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SAZETAK

U ovom radu analizira se sustav upravljanja radnim izvrSenjem sluzbenika u tijelima
sudbene vlasti Republike Hrvatske. Fokus rada je na implementaciji i klju¢nim
C¢imbenicima uspjesnog upravljanja radnim izvrSenjem. Ovaj rad obuhvaca definicije i
osnove u teoriji upravljanja radnim izvrSenjem, usporedbu odredbi Zakona o drzavnim
sluzbenicima iz 2005. godine i Zakona o drzavnim sluzbenicima iz 2024. godine, koji
utjeCu na upravljanje radnim izvrSenjem u Hrvatskoj. Kroz rad je naglasena vaznost
definiranja ciljeva, kontinuiranog pracenja i vrednovanja ucinka, te pruzanja povratnih
informacija. Provedeno je istrazivanje na Opéinskom kaznenom sudu u Zagrebu koje
je uklju€ilo analizu informacija o ocjenama sluzbenika suda, anketni upitnik koji je
poslan svim sluzbenicima te strukturirane intervjue sa tri rukovodeca sluzbenika u
sudu. Upravljanje radnim izvrSenjem u pravosudnim tijelima Hrvatske zahtijeva
prilagodene metode zbog specificnosti njihovog okruzenja, a nedostatak prijelaznog
razdoblja i brzina uvodenja novog sustava izazivaju otpor medu sluzbenicima. Kljucne
preporuke ukljuCuju edukaciju rukovoditelja kroz Drzavnu Skolu za javnu upravu i
razvoj hibridnih modela prilagodenih pravosudnom sustavu. Takoder, predlozeno je
poboljSanje sustava ocjenjivanja, uklju€ujuci povratne informacije od sudaca, kako bi
se preciznije vrednovala radna ucinkovitost sluzbenika i smanjila subjektivnost pri

ocjenjivanju.

Klju€ne rijeci: upravljanje radnim izvrSenjem, sudbena vlast, sudski sluzbenici,

Op¢inski kazneni sud u Zagrebu



SUMMARY

This paper analyzes the performance management system of civil servants in the
judicial power of the Republic of Croatia. The focus of the paper is on the
implementation and key factors for successful performance management. It covers the
definitions and foundations of performance management theory, a comparison of the
provisions of the Law on Civil Servants from 2005. and the Law on Civil Servants from
2024. affecting performance management in Croatia. Throughout the paper, the
importance of goal setting, continuous monitoring and evaluation of performance, and
providing feedback is emphasized. Research was conducted at the Municipal Criminal
Court in Zagreb, which included the analysis of information on court officials'
evaluations, a survey sent to all officials, and structured interviews with three senior
court officials. Performance management in Croatia's judicial power requires tailored
methods due to the specific nature of their environment, and the lack of a transition
period and the rapid implementation of the new system have caused resistance among
officials. Key recommendations include educating managers through the School for
Public Administration and developing hybrid models tailored to the judicial system.
Additionally, improving the evaluation system, including feedback from judges, was
proposed to more accurately assess the work performance of officials and reduce

subjectivity in evaluations.

Keywords: performance management, judiciary, court servants, Municipal Criminal
Court in Zagreb
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1. UvOD

Upravljanje radnim izvrSenjem predstavlja kljucni izazov u svakom
organizacijskom sustavu, posebno u drzavnoj sluzbi gdje su ucinkovitost i odgovornost
na visokoj razini prioriteta. U Republici Hrvatskoj, tijela sudbene vlasti suoCavaju se s
posebnim izazovima u upravljanju radnim izvrSenjem svojih sluzbenika zbog
specificnosti pravosudnog sustava i njegove uloge u drustvu. Ovaj rad se bavi
analizom sustava upravljanja radnim izvrSenjem u pravosudnim tijelima Republike

Hrvatske i njegovim teorijskim osnovama.

Teorijski okvir vazan je za razumijevanje ove teme, a obuhvaéa osnovne
pojmove i principe upravljanja radnim izvrSenjem, kao i pregled razliitih modela i
pristupa koji se koriste u praksi. Fokus je stavljen na kljuéne ¢imbenike uspjesSnog
upravljanja radnim izvrSenjem, kao $to su jasno definirani ciljevi, redovito pracenje

radnog izvrsenja, pruzanje povratnih informacija i motivacija sluzbenika.

Razvoj sustava upravljanja radnim izvrSenjem u tijelima sudbene vlasti
Republike Hrvatske pokrenut je novim zakonodavstvom kojim se taj pojam uvodi i u
praksi. Razlike izmedu starog i novog zakonodavstva su velike te zahtijevaju
prilagodbu sluzbenika. Uvodenjem novog sluzbeniCkog zakonodavstva, Republika
Hrvatska je napokon napravila zna€ajan korak naprijed u podrucju upravljanja radnim
izvrSenjem, €ime je ispunjena dugo o¢ekivana potreba za modernizacijom uprave. Ove
promjene bile su predmet iS€ekivanja i rasprava unutar stru¢nih i politickih krugova ve¢
dugi niz godina, s obzirom na €injenicu da tradicionalni sustavi ocjenjivanja i pracenja
radne uc€inkovitosti viSe nisu odgovarali suvremenim izazovima i potrebama te nisu bili
u korak s vremenom. Uvodenje ovog sustava upravljanja radnim izvr§enjem znacajno
mijenja dinamiku rada u tijelima sudbene vlasti, gdje se sada veci naglasak stavlja na
objektivnost u ocjenjivanju te motivaciju zaposlenika kroz jasne povratne informacije i

priznanja za postignu¢a u smislu materijalnog nagradivanja.

Ove promjene donose novu razinu odgovornosti, ali i priliku za unapredenje
kvalitete rada unutar pravosudnih tijela, sto je od kljuéne vaZnosti za izgradnju
ucinkovitog i pravednog pravosudnog sustava u Hrvatskoj. Novi sustav upravljanja
radnim izvrSenjem postavlja temelje za modernu upravu koja je u stanju bolje

odgovoriti na potrebe gradana i osigurati visoke standarde profesionalizma.



Analiza stanja na Opc¢inskom kaznenom sudu pruza nam uvid u praksu jednog
od tijela sudbene vlasti u ocjenjivanju i upravljanju radnim izvr§enjem. Kroz ovu analizu
istrazuje se kako se sustav upravljanja radnim izvrSenjem primjenjuje u praksi, koji su
izazovi i ograniCenja s kojima se suoCava sud u ranoj fazi prilagodbe na novi sustav,
te koje su mogucénosti za unapredenje. Prikupljeni su i analizirani podaci o ocjenama
sluzbenika Opcinskog kaznenog suda u Zagrebu u razdoblju od 2014. do 2023.
godine. Ova analiza pruza uvid u promjene u ocjenjivanju radne ucinkovitosti tijekom
vremena i omogucuje identificiranje trendova i izazova u primjeni postojecih metoda.
Takoder, provedena je anketa medu sluzbenicima Opcinskog kaznenog suda u
Zagrebu, s posebnim fokusom na njihovo iskustvo s upravljanjem radnim izvrSenjem i
procesom ocjenjivanja. Osim toga, proveden je strukturirani intervju s rukovodecim
drzavnim sluzbenicima, tijekom kojeg su prikupljeni njihovi suprotstavljeni stavovi

prema novim metodama upravljanja radnim izvrSenjem u hrvatskom zakonodavstvu.



2. Temelji sustava upravljanja radnim izvrSenjem sluzbenika u
tijelima sudbene vlasti

2.1. Osnove sustava upravljanja radnim izvrSenjem u sudstvu i njegovi
sastavni dijelovi

Upravljanje radnim izvrSenjem je sustav koji obuhvada cjelokupan proces
kontinuiranog pracenja, vrednovanja, razvoja i poboljSanja djelovanja zaposlenika
organizacije u cilju povec¢anja produktivnosti, poboljSanja radnog izvr§enja i postizanja

strateskih ciljeva.*

Upravljanje radnim izvrSenjem mozZe se smatrati doktrinom upravljanja
ucinkovitoS¢u koja pociva na ideji da politicko vodstvo postavlja ciljeve i oCekivane
rezultate koje organizacija treba posti¢i, a na temelju kojih organizacija poduzima
daljnje korake. Medutim, nacin postizanja tih ciljeva prepusten je profesionalcima
unutar uprave koji odlikuju posebnom struénoséu te imaju mogucnost ostvariti
postavljene ciljeve. Sustav upravljanja radnim izvr§enjem temelji se na pretpostavci da
se odgovornosti dijele prema strucnosti odnosno prema tome tko je u cemu najbolji:

politika odreduje $to se treba postici, a uprava kako ¢e se to postici.?

Implementacija sustava upravljanja ucinkovitoS¢u zahtijeva uspostavu sustava
gdje vodstvo ima visoku razinu autonomije, ali takoder snosi veliku odgovornost za
rezultate. No, Cesto se dogada da se tijekom formalnog prelaska na ovaj sustav javnim
menadZerima dodijeli odgovornost bez popratne autonomije djelovanja. To rezultira
ograniCenim sustavom upravljanja ucinkovitoS¢u, gdje se ne mogu ostvariti sve
potencijalne prednosti koje takav sustav moze ponuditi. Sustav mjerenja
organizacijske u€inkovitosti omogucuje razvoj sustava upravljanja radnim izvrSenjem,
gdje su oc€ekivani rezultati jasno definirani za svakog sluzbenika. Na temelju procjene
uc€inka mogu se poduzeti razliCite mjere, kao Sto su pla¢anje prema radnom izvrSenju
na temelju ocjene, odlu€ivanje o napredovanju, sankcije za slab ucinak, premjestaji ili

upravljanje karijerom. Za ovakav sustav kljuCna je komunikacija i povezivanje

1 Manojlovié Toman, R. (2016). Preduvjeti za funkcioniranje sustava upravljanja radnim izvr§enjem
sluzbenika. U: Kopri¢, |.; Dzini¢, J.; Manojlovi¢ Toman, R. (ur.). Upravijanje kvalitetom i u¢inkovito§¢u
u javnoj upravi. Zagreb, Hrvatska: Institut za javnu upravu.

2 Manojlovi¢ Toman, R. (2018). Sustav upravljanja uc¢inkovito§¢u u Hrvatskoj i mogucnosti njegova
unapredenja, U: Musa, A. (ur.) Upravijanje ucinkovitoSc¢u u javnoj upravi. Zagreb: Friedrich-Ebert-
Stiftung, ured za Hrvatsku; Institut za javnu upravu. str. 28.



organizacijske razine s razinom sluzbenika kako bi se organizacijski ciljevi pretocili u

konkretne zadatke za radne jedinice i pojedince. 3

Mijerila ucinka neizostavan su dio procesa upravljanja radnim izvr8enjem.
Mjerenje ucCinka obuhvaca niz aktivnosti koje sluze za prikupljanje informacija o
razliCitim aspektima uspjeSnosti pojedine upravne organizacije. Ove aktivnosti
ukljuCuju analizu rezultata, ishoda, efikasnosti i troSkovne ucinkovitosti. Glavni cilj
prikupljanja takvih informacija je omoguciti bolje donoSenje odluka unutar upravnih

organizacija te pobolj$ati njihovu budu¢u uspjesnost.

lako su mijerila uCinka jedan od najbitnijih elemenata upravljanja radnim
izvrSenjem sluzbenika u tijelima sudbene vlasti Republike Hrvatske, oni nisu jedini
faktor kojim bi se upravljanje izvrSenjem moglo provesti kvalitetno. Radna mjesta
drzavnih sluzbenika u sudbenoj vlasti specificna su i razlikuju se od radnih mjesta

drzavnih sluzbenika ministarstvima, policiji i drugim sektorima.

"Drzavni sluzbenici su osobe koje kao redovno zanimanje obavljaju poslove iz
djelokruga drzavnih tijela koji je utvrden Ustavom, zakonom ili drugim propisom
donesenim temeljem zakona. Drzavni sluzbenici su i osobe koje obavljaju informaticke
poslove, opcCe i administrativne poslove, planske, materijalno-financijske i

racunovodstvene poslove i slicne poslove."®

Sluzbenici u tijelima sudbene vlasti su drzavni sluzbenici koji drzavnu sluzbu
obavljaju u pravosudnim tijelima Republike Hrvatske. NajviSe sluzbenika u tijelima
sudbene vlasti drzavnu sluzbu obavlja na radnim mjestima zapisniCara u tijelima
sudbene vlasti i upisni¢ara u tijelima sudbene vlasti, dok su ostala radna mjesta
sudskih savjetnika, stru¢nih suradnika, raunovodstvenih referenata, voditelja odjela,

ravnatelja sudske uprave...

lako se pravno gledano ne razlikuju od ostalih drzavnih sluzbenika, sluzbenici u
tijelima sudbene vlasti odlikuju odredenim specificnostima. Sluzbenici u tijelima
sudbene vlasti svakodnevno rade sa strankama od kojih je vecéina optuZenih,

okrivljenih ili osudenih za razliCita djela te nerijetko sluzbenike doZivljavaju kao

3 Manojlovi¢ Toman, R. (2018). Sustav upravljanja uc¢inkovito§¢u u Hrvatskoj i mogucnosti njegova
unapredenja. op. cit., str. 28-29

4 Manojlovi¢ Toman, R. (2016). Pravno uredenje mjerenja uc¢inka u hrvatskoj drzavnoj upravi i lokalnoj
i podru¢noj (regionalnoj) samoupravi. Pravni vjesnik 32(1), str. 1.

5 Zakon o drzavnim sluzbenicima, NN 155/23, 85/24



neprijatelje ¢ime je osobna sigurnost sluzbenika ugrozena.® Sluzbenici su neizostavan
dio stroja pravosudnog aparata iz razloga Sto obavljaju vrlo velik i odgovoran dio
poslova pravosudnih tijela: pripreme sudskih postupaka, tijeka postupaka i radnji koje
se obavljaju po zavrSetku postupaka te neposredno mogu odlucivati o pravima i
obvezama stranaka. Takoder, specificnosti sluzbenika u tijelima sudbene vlasti vidljiva
su i kod postavljanja mjeritelja uc€inaka te upravljanju radnim izvrSenjem. Priroda posla
ne ide u prilog klasi¢nim mijeriteljima kvalitete iz razloga sto sluzbenici nemaju prostora
za kreativnost, ne postoji mjeritelj profita niti puno prostora za nagradivanje u vidu
napredovanija u sluzbi zbog propisane razine obrazovanja i ostalih propisanih uvjeta’.
Svi navedeni elementi dovode u pitanje postoji li osnova za pravno i materijalno

odvajanje drzavnih sluzbenika u sudbenoj viasti od ostalih drzavnih sluzbenika.

2.2. Uvodenje i instrumenti upravljanja radnim izvrSenjem

Usprkos tome Sto upravljanje radnim izvrSenjem nije noviji pojam, u praksi je do
transformacije u upravljanju javnim sektorima, pa tako i u drzavnoj upravi i tijelima
sudbene vlasti razvijenih zemalja doslo u ne tako davno vrijeme. Tradicionalni model
javne uprave, koji je prevladavao veci dio dvadesetog stolje¢a, promijenio se od
sredine 1980-ih u fleksibilan, trziSno orijentiran oblik javnog upraviljanja gdje

upravljanje radnim izvr§enjem dobiva na vaznosti.®

Novi sustav direktno izaziva nekoliko temeljnih principa tradicionalne javne
uprave. Prvi je princip birokracije prema Maxu Weberu, koji je predlagao hijerarhijsku
organizaciju vlade. Drugi princip je bio da postoji "jedan najbolji nacin" rada prema
znanstvenom upravljanju Fredericka Taylora. Treci princip je bio da vlada direktno
pruza robu i usluge putem birokracije. Cetvrti princip je bio razdvajanje politike i uprave.
Peti princip je pretpostavka da su javni sluzbenici motivirani javnim interesom. Sesti

princip je bio da javna uprava zahtijeva profesionalnu birokraciju, neutralnu i trajno

6 Drzavni sluzbenici u tijelima sudbene vlasti svakodnevno se suo€avaju sa agresivnim i neugodnim
strankama, $to je u nekim slu€ajevima rezultiralo napadima na sluzbenike, a $to nerijetko rezultira
gubitkom kvalitetnom kadra radi bojazni za vlastitu sigurnost te neposredno utje€e na kvalitetu radnog
izvr§enja u sudbenoj vlasti. Vise o 'zloCinima na sudovima' moze se procitati u ¢lanku Vecernjeg lista
dostupnog na poveznici: http://www.zakladazlatkocrnic.hr/hrv/index.asp?main=odjeci&id=zlocin .

7 Zakon o drzavnim sluzbenicima, NN 155/23, 85/24, dalje: ZDS, ¢l. 53., 89. i 90.

8 Hughes, Owen E. (2003). Public Management and Administration (3. izdanje). New York, SAD:
Palgrave Macmillan. str 10.



zaposlenu. Sedmi princip je da su zadaci javne sluzbe administrativni, tj. izvrSavanje

uputa bez osobne odgovornosti za rezultate.®

Novi javni menadzment i upravljanje radnim izvrSenjem usko su povezani jer
oba pristupa naglasavaju vaznost mjerenja i poboljSanja ucinkovitosti, produktivnosti i

odgovornosti unutar organizacija, ukljucujuci javni sektor.

Reforme pod utjecajem Novog javnog menadzmenta postale su znacajna
karakteristika suvremenih javnih sektora u mnogim zemljama. Tijekom posljednijih
desetlje¢a 20. stolje¢a, ove su reforme postale iznimno popularne, dijelom zbog sve
vece meduovisnosti globalnih procesa koji su doveli do sli¢nih izazova u razli€itim
drzavama. Na globalnoj razini uoCava se tendencija prema unificiranju rjeSenja za te
izazove. Ove reforme Cesto zapoc€inju mjerama Stednje s ciliem smanjenja javnih
izdataka, Sto ukljuCuje jaCanje financijske discipline, smanjenje proracunskog manjka
i opcenito smanjenje troskova upravljanja.l® Mjere $tednje koje se provode radi
smanjenja javnih izdataka ¢esto uklju€uju uspostavljanje strozih kontrola nad u€inkom
zaposlenika. JaCanjem financijske discipline i smanjenjem troSkova upravljanja,
organizacije se poticu na pracenje i ocjenjivanje radnog ucinka svojih zaposlenika kako
bi se osiguralo da se resursi koriste ucinkovito i da se postizu Zeljeni rezultati. Na taj
nacin, upravljanje radnim izvrSenjem postaje kljuéno za postizanje ciljeva Stednje i

financijske odgovornosti u javnom sektoru.

Reformski zahvati usmjereni su i na povecanje ucinkovitosti i efektivnosti javne
uprave, Cime se potiCe uvodenje menadZerskih nacela u javni sektor. To
podrazumijeva orijentaciju na rezultate, fokus na gradane kao korisnike javnih usluga
te koncept "vrijednosti za novac". Javni sektor nastoji primijeniti trziSna nacela,
promicati javno poduzetnidtvo, uvoditi vrijednosti i tehnike privatnog sektora,
deregulirati i pojednostaviti upravne procese, a $to pogoduje sustavu upravljanja

javnim izvrSenjem zbog vrlo sli¢nih temeljnih smjernica. Medutim, kritiCari ovih reformi

9 Hughes, Owen E. (2003). Public Management and Administration (3. izdanje). op. cit., str 11.

10 Kopri¢, I.; Marceti¢, G.; Musa, A.; Bulabi¢, V.; Lali¢ Novak, G. (2021). Upravna znanost - Javna
uprava u suvremenom europskom kontekstu. U: Marceti¢, G; Musa, A; Pulabi¢, V; Lali¢ Novak, G.
(ur.). Zagreb, Hrvatska: Pravni fakultet SveuciliS§ta u Zagrebu - Studijski centar za javnu upravu i javne
financije. str. 371.-374



istiCu da one nisu znaCajno povecale ekonomicnost, efikasnost i djelotvornost javne

uprave i njezina djelovanja.'!

Danas dolazi do velikog priblizavanja upravljanja radnim izvrSenjem i
upravljanja kvalitetom te se stoga mogu koristiti i slicni instrumenti!?, a jedan od njih je
Common Assessment Framework (dalje u tekstu: CAF) koji se Siroko primjenjuje u
Europi. CAF je besplatan, jednostavan i lako upotrebljiv alat za procjenu ucinkovitosti
i uspjesnosti organizacije, dizajniran kao upitnik, a prilagoden javnoj upravi. Njegova
svrha je pomoc¢i menadzerima u poboljSanju kvalitete prepoznavanjem ucinkovitosti
razliCitih aspekata organizacije te postavljanjem temelja akcijskih planova za
kontinuirano unapredenje organizacija javnog sektora. Ovaj alat za cjelovito
upravljanje kvalitetom specifiCan je za javni sektor i temelji se na pretpostavci da se
izvrsni rezultati postizu kroz vodstvo usmjereno na strategiju, ljude, partnerstva,
resurse i procese. CAF promatra organizaciju iz razli€itih kutova, pruzajuci holisticki
pristup analizi organizacijske ucinkovitosti. CAF se moze primijeniti u svim vrstama
javnog sektora, ukljuCujuci drzavnu upravu i tijela sudbene vlasti. Moze se koristiti kao

dio opce reforme ili za ciljano pobolj$anje pojedinih organizacija. 3

Razli¢iti instrumenti upravljanja kvalitetom, poput SWOT i PEST analize,
reinZenjeringa poslovnih procesa, PDCA kruga, Balanced Scorecard-a (BSC),
nagrada za kvalitetu u javhom sektoru i EFQM modela izvrsnosti, imaju za cil]
unaprijediti djelovanje javne uprave i usluge koje pruzaju gradanima. Medutim, ne
postoji jedinstvena definicija kvalitete, pa se svaki od ovih instrumenata fokusira na
razliite aspekte kvalitete. Sira definicija ukljuduje ostvarivanje organizacijskih ciljeva,
postivanje normi i procedura i zadovoljstvo korisnika. Unapredenje kvalitete u javnoj
upravi takoder je povezano s jaCanjem politicko-demokratske odgovornosti i
poveéanjem sudjelovanja gradana u javnom odludivanju. Stoga, kvaliteti u javnoj

upravi treba pristupiti sistemski, uz prou¢avanje specifi¢nosti svakog instrumenta.*4

11 Kopri¢, I.; Marceti¢, G.; Musa, A.; Bulabi¢, V.; Lali¢ Novak, G. (2021). Upravna znanost - Javna
uprava u suvremenom europskom kontekstu. op. cit., str. 371.-374.

12 Dzini¢, J.; Manojlovi¢ Toman, R. (2018). Analiza znanstvenih radova o upravljanju kvalitetom i
u€inkom u javnoj upravi. Zbornik Pravnog fakulteta u Zagrebu 68(2)

13 Popovi¢, N.; Kobasi¢, A.. (2016). Upravljanje kvalitetom u hrvatskim javnim regulacijskim
agencijama. U: Kopri¢, I.; Dzini¢, J.; Manojlovi¢ Toman, R. (ur.). Upravijanje kvalitetom i u¢inkovito§cu
u javnoj upravi. Zagreb, Hrvatska: Institut za javnu upravu. str. 198.

14 DZini¢, J.; Manojlovi¢ Toman, R. (2016). Evaluacija uc¢inkovitosti primjene instrumenata upravljanja
kvalitetom u hrvatskim jedinicama lokalne samouprave — studije slu€aja. U: Kopri¢, |.; DZini¢, J.;



Upravljanje radnim izvrSenjem dio je Sireg sustava upravljanja izvrSenjem, koji
se moze primjenjivati na razliCitim razinama unutar uprave. Upravljanje izvrSenjem
moze se provoditi na razini cijele drzave, unutar odredenih programa ili politika, u
pojedinim upravnim organizacijama, ili na razini pojedinacnih sluzbenika. Upravljanje
radnim izvrSenjem, kao sastavni dio cjelokupnog sustava upravljanja izvrSenjem,
osigurava da se postavljeni ciljevi na svim razinama uskladuju i medusobno

podrzavaju, te da se kontinuirano unapreduje ukupna ucinkovitost uprave.*®

Ovaj rad fokusiran je na upravljanje izvrSenjem sluzbenika, Sto predstavlja
najniZzu razinu u sustavu upravljanja izvrSenjem. Na ovoj razini, upravljanje radnim
izvrSenjem odnosi se na pracenje, ocjenjivanje i unapredenje ucinka pojedinacnih
sluzbenika unutar organizacije. Cilj je osigurati da svaki sluzbenik doprinosi postizanju
organizacijskih ciljeva na Sto ucinkovitiji naCin, kroz sustavno pracenje i mjerenje

njihovih rezultata.

Michael Armstrong*® cijeli je niz priru¢nika posvetio ljudskim potencijalima, a
posebno je izdvojio upravljanje radnim izvr§enjem. U priru¢niku Armstrong’s Handbook
of Performance Management!’, koji pomazZe u uvodenju upravljanja radnim
izvrSenjem, govori se o sustavu upravljanja u¢inkom, koji se sastoji od medusobno
povezanih komponenti usmjerenih na unapredenje ucinka pojedinaca, timova i
organizacija. Klju¢ni elementi tog sustava uklju€uju planiranje za poboljSanje ucinka i
osobni razvoj, postavljanje ciljeva, pra¢enje napretka, pruzanje povratnih informacija,
analizu i ocjenjivanje u€inka. Upravljanje u¢inkom nije samo alat za poboljSanje rada
na individualnoj i timskoj razini, ve¢ i podrSka klju¢nim funkcijama u upravljanju
ljudskim potencijalima, kao $to su povecanje angaZiranosti, upravljanje talentima,

obrazovanje, razvoj i sustavi nagradivanja.

Manojlovi¢ Toman, R. (ur.). Upravijanje kvalitetom i uéinkovito§¢u u javnoj upravi. Zagreb: Institut za
javnu upravu., str 41.

15 Manojlovi¢ Toman, R. (2016). Preduvjeti za funkcioniranje sustava upravljanja radnim izvr§enjem
sluzbenika. U: Kopri¢, 1.; DZini¢, J.; Manojlovié Toman, R. (ur.). Upravijanje kvalitetom i u¢inkovito§c¢u
u javnoj upravi. Zagreb, Hrvatska: Institut za javnu upravu. str. 288

16 Michael Armstrong najprodavaniji je autor knjiga o upravljanju ljudskim resursima u Ujedinjenom
Kraljevstvu. Njegove knjige prodane su u viSe od milijun primjeraka i prevedene na dvadeset i jedan
jezik. Michael Armstrong je €lan i bivSi glavni ispitiva€ Instituta za kadrove i razvoj (CIPD), upravljacki
partner tvrtke E-Reward i nezavisni konzultant za upravljanje. Prije toga bio je direktor ljudskih resursa
u izdavackoj tvrtki. Zivi u Londonu.

17 Armstrong, M. (2022). Armstrong’s Handbook of Performance Management. London, Ujedinjeno
Kraljevstvo: Kogan Page.



Prema Armstrongu, odluka organizacije o tome na Sto ¢e usmijeriti paznju u vezi
s upravljanjem radnim izvrSenjem moze dijelom odrediti njezinu buducénost i sigurno
usmijeriti njezinu kulturu. Istrazivanje koje se koristi kao temeljna putanja za izradu
prirucnika provedeno je u 156 organizacija od strane e-reward® 2014. godine.
Istrazivanje je utemeljeno na pitanju o vaznosti razliCitih znacajki upravljanja radnim
izvrSenjem, a ispitanici su, kao najvaznije segmente, istaknuli: pregled ucinka,
postavljanje ciljeva, planove osobnog razvoja, ukupnu ocjenu povezanu sa plac¢om na
temelju ucinka, planove za poboljSanje ucinka i ukupnu ocjenu koja nije povezana s
placom na temelju ucinka, povratne informacije od 360 stupnjeva.l® Istrazivanje je
provedeno u organizacijama privatnog sektora te je stoga samo dijelom primjenjivo na

javnu upravu.

Ovi principi i pristupi takoder su od velike vaznosti za upravljanje radnim
izvrSenjem unutar tijela sudbene vlasti, gdje je kljuéno osigurati visoke standarde

profesionalizma, u€inkovitost i odgovornost u radu sluzbenika.

2.3. Kljuéni c¢imbenici i alati uspjeSnog sustava upravljanja radnim
izvrSenjem

lako se upravljanje radnim izvr§enjem u drzavnoj upravi i tijelima sudbene vlasti
po mnogo¢emu razlikuje od istog sustava u privathom sektoru, klju€ni ¢imbenici za
uspjeSnost sustava upravljanja radnim izvrSenjem jednaki su u oba sistema. Najvece
se razlike temelje na cillevima i zakonodavstvu. U privatnom sektoru ciljevi su
usmjereni na profit i kreativnost, dok su u tijelima sudbene vlasti ciljevi postavljeni
prema kvaliteti obavljanja radnih zadataka, transparentnosti i zadovoljstvu gradana.
Privatni sektor ima slobodne ruke u odredivanju nagrada i sankcija, dok je drzavna
uprava ograni¢ena propisom odredenim nagradama i sankcijama.?° Kljuéni ¢imbenici

u oba sektora su:

1. Postavljanje jasnih i mjerivih ciljeva: proces upravljanja radnim izvrSenjem

zapocinje definiranjem konkretnih i ostvarivih ciljeva. Ovo stvara temelj za praéenje

18 E-reward vodedi je pruzatelj usluga anketiranja i istrazivanja vrlo Sirokih tema medu ispitanicima iz
cijelog svijeta.

19 Armstrong, M. Armstrong’s Handbook of Performance Management. op. cit., str 2.

20 Jain, S.; Gautam, A. (2016). Comparison of performance management systems in public and private
sector: a study of manufacturing organizations. IJMIE. 6 (5)



izvedbe i osigurava da su svi zaposlenici uskladeni oko o€ekivanih rezultata. Takoder,
pomaze zaposlenicima razumijeti Sto se od njih oCekuje, pruzajuci im priliku da postignu
te ciljeve. Jasno definirani ciljevi sluze kao motivacija i vodi¢ za zaposlenike, poti¢udi

ih da dosegnu postavljene standarde.

2. Pracenje i evaluacija ucinka: nakon postavljanja ciljeva, klju¢no je redovito
pratiti i mjeriti napredak prema tim ciljevima. To se postiZze kroz periodi¢ne provjere,
povratne informacije i ocjene izvedbe. Ova metoda takoder pomaze u prepoznavanju
jakih i slabih strana zaposlenika te pruza korisne povratne informacije koje omogucuju
korektivne mjere za unapredenje ucCinka. Redovito pracenje i mjerenje ucinka

osigurava pravednost i dosljednost u nagradivanju i sankcioniranju zaposlenika.

3. Davanje povratnih informacija i suradnja: redovite povratne informacije su
kljuéne za ucinkovito upravljanje radnim izvrSenjem. Vazno je da te povratne
informacije budu konstruktivne i da zaposlenicima pruzaju smjernice za poboljSanje
njihove izvedbe. Redovite povratne informacije doprinose stvaranju pozitivhog radnog
okruzenja i povecéavaju osjecaj odgovornosti medu zaposlenicima. Suradnja smanjuje
sukobe medu zaposlenicima, povecava produktivnhost i omogucuje zaposlenicima da

preuzmu odgovornost za svoj rad, doprinoseci ukupnom uspjehu.

4. Prepoznavanje i nagradivanje ucinka: prepoznavanje i nagradivanje
zaposlenika kljucno je za njihovu motivaciju i poticanje na izvrsnost. Nagrade mogu
ukljucivati usmene pohvale, poticaje, bonuse, promaknuca, javna priznanja ili dodatne
slobodne dane. Takav sustav motivira zaposlenike da se trude i istiCu u svom radu,

stvarajuci okruzenje u kojem se cijeni trud, sto povecava moral i lojalnost.

5. Postavljanje standarda, obuka i fleksibilnost: postavljanje jasnih standarda
uCinka osigurava da zaposlenici ispunjavaju organizacijske ciljeve, te osigurava
objektivnho ocjenjivanje rada. To stvara kulturu izvrsnosti i odgovornosti, temelj za
poboljSanje radnog izvrSenja i nagradivanje, te potiCe produktivho radno okruzenje.
Omogucavanje obuke i razvoja pruza zaposlenicima potrebne vjeStine za uspjeh,
poveéava produktivnost i zadovoljstvo poslom, te pomazZe menadzZerima u

prepoznavanju talenata. Fleksibilnost u upravljanju uc¢inkom omogucuje prilagodbu

10



strategija prema potrebama zaposlenika, brzo reagiranje na promjene, povecanje

motivacije i angazmana te bolji nadzor i mjerenje ucinka za postizanje ciljeva.?!

2.4. Pla¢anje prema radnom izvrSenju

Uz obveze sluzbenika koje se podrazumijevaju pri upravljanju radnim
izvrSenjem, jednako je vazno uspostaviti i nagrade. Nagrade mogu biti materijalne i
nematerijalne. U ovom kontekstu, fokusiramo se na jedan od naj¢eSce koriStenih
pristupa koji se temelji na ocjenjivanju radnog izvrSenja, pla¢anje prema radnom
izvrSenju (performance related pay, dalje u tekstu: PRP), koji je ranije implementiran u
sustavima pla¢a zapadnih zemalja. Na osnovnu pla¢u mogu se dodati razli¢iti dodaci,
bilo fiksni ili varijabilni, koji sluZe za povecanje ukupne place i motivaciju za bolji rad.
lako naziv moze sugerirati drugacije, PRP se odnosi na nagrade za iznadprosjeCne

performanse koje nadmasuju uobi¢ajene radne zadatke.??

Ovaj pristup predstavlja jedan od najistaknutijin alata u menadzZerskim
reformama koje su usmjerene na povecanje efikasnosti, te obuhvaca kako upravljanje
individualnim tako i organizacijskim radnim izvrSenjem. Sustav temeljen na placi
povezanoj s radnim uc€inkom fokusira se na pojedince i bazira se na procjeni njihovog
rada prema objektivnim kriterijima. Osim $to omogucava povecéanje place i
dodjeljivanje nagrada, PRP se takoder koristi za napredovanje, premjestaje, planiranje
karijere, pa Cak i za odluke o otpuStanju zaposlenika. Ucinkovitost ovog sustava u

velikoj mjeri ovisi o pazljivom pracéenju i ocjenjivanju radne izvedbe zaposlenika.?3

Sustav PRP uveden je u pla¢e zapadnih zemalja tijekom 1980-ih, ukljuCujudi
Veliku Britaniju i Nizozemsku. U Kanadi i SAD-u, PRP je ranije koristen za korekciju
placa srednjeg i viSeg menadZzmenta. Krajem 1980-ih i poCetkom 1990-ih, PRP je

uveden u razli¢itim oblicima u platne sustave Austrije, Danske, Finske, Njemacke,

21 Open HRMS (2023). Top 9 Principles of Performance Management. Preuzeto sa web stranice:
https://www.openhrms.com/blog/top-9-principles-of-performance-management/

22 Mileti¢, E. (2008). Usporedni prikaz osnova sustava placa u drzavnoj sluzbi. Hrvatska javna uprava.
8 (4), 929-948. str. 934.

23 Bréi¢, R; et al. (2023). 13. Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi. U: Bréié, R. (ur.).
Osnove javnog menadZzmenta. Varazdin, Hrvatska: SveuciliSte u Zagrebu, Fakultet organizacije i
informatike. str. 276.
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Norveske i Spanjolske, prvotno kako bi se izjednadili razlike u plaéama izmedu

rukovodeceg kadra i privatnog sektora, a kasnije i za druge kategorije sluzbenika.?*

Prema analizi rezultata medunarodnih istrazivanja, primjena PRP-a i upravljanje
radnim izvr§enjem varira medu europskim zemljama. IstraZivanja OECD-a i COCOPS-
a otkrivaju da Skandinavske zemlje, poput Svedske, Danske i Finske, postizu najbolje
rezultate u primjeni PRP-a i upravljanju radnim izvrSenjem. U ovim zemljama PRP se
visoko koristi i ima znacajan utjecaj na upravljanje radnim izvrSenjem, uz visoke ocjene
i primjenu u organizacijama. S druge strane, zemlje poput ltalije, Njemacke i Litve
pokazuju varijacije u uspjeSnosti primjene PRP-a, Cesto zbog problema s

implementacijom i decentralizacijom upravnih procesa.?®

PRP se obi¢no pojavljuje u dva osnovna oblika. Prvi oblik ukljuCuje povecanje
osnovne place tako da dodatak na temelju radnog ucinka postaje trajni dio place, sto
je poznato kao merit increments. Drugi oblik podrazumijeva isplatu jednokratnih
bonusa koji nisu uklju€eni u osnovnu placu i koji se moraju ponovo zasluziti svake
godine; ovaj model naziva se lump sum bonuses. U europskim zemljama, ovi sustavi
se primjenjuju u razliCitim varijantama, a neke zemlje kombiniraju nekoliko njih. Tako
PRP mozZe obuhvatiti poveéanje osnovne plaée, trajni dodatak na osnovnu placu,

jednokratne bonuse ili unapredenja u razlic¢ite platne razrede.?¢

Prednosti uvodenja PRP-a ukljuCuju poboljSanje motivacije zaposlenika,
priviacenje i zadrZzavanje visoko kvalificiranih stru¢njaka, smanjenje ukupnih troSkova
za place, implementaciju novih radnih metoda u upravi i povecanje odgovornosti medu
sluzbenicima. S druge strane, izazovi ukljuCuju teSko¢e u definiraju Sto predstavlja
dobro radno izvrSenje, izazove u mjerenju ucinkovitosti, rizik od zloupotreba prilikom
ocjenjivanja, postizanje objektivnosti u ocjenama, te pitanja o tome hoce li ovakav
sustav doista poboljSati ucinkovitost i kvalitetu rada te utjecati na motivaciju

zaposlenika.?’

24 Miletic, E. (2008). Usporedni prikaz osnova sustava pla¢a u drzavnoj sluzbi. Hrvatska javna uprava.
8 (4), 929-948. str. 934.

25 Marceti¢, G.; Manojlovi¢ Toman, R.. (2019). Pla¢anje prema radnom izvr§enju drzavnih sluzbenika u
teorijskoj i komparativnoj perspektivi. U: Marceti¢, G; Vukoji¢i¢ Tomi¢ T.; Lopizic, I. (ur.) -
Normalizacija statusa javnih sluzbenika - rjeSenje ili zamka?. Zagreb, Hrvatska: Institut za javnu
upravu - Prirucnici za stru¢no usavrSavanje, str. 145.-147.

26 Br¢i¢, R; et al. (2023). 13. Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi. U R. Br¢i¢ (ur.) Osnove
javnog menadZmenta. op. cit., str. 276.

27 Brei¢, R; et al. (2023). 13. Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi. U R. Br¢i¢ (ur.) Osnove
Jjavnog menadZmenta. op. cit., str. 276.-277.
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Uvodenje PRP-a u hrvatskoj upravi predstavlja znacCajan korak prema
upravljanju radnim izvrSenjem. lako PRP joS nije primijenjen u praksi, zakonodavac se
usmjerio prema modelu dodatka koji povecava osnovnu placu, Sto je praksa koja se
koristi u zemljama poput Irske, Ceske, Finske, Francuske, Slovenije, Svicarske i
drugih.?® Ovaj pristup, iako poznat u europskim zemljama, zahtijeva temeljitu pripremu
i jasnu izobrazbu i usavrSavanje kako bi se osigurala uspjeSna primjena i prihvac¢anje

medu sluzbenicima.

Sustav nagradivanja prema ucinku (PRP) u praksi se suoCava s mnogim
problemima. lako bi trebao motivirati zaposlenike, PRP Cesto vodi do toga da mnogi
sluzbenici budu ocijenjeni najboljim ocjenama, s$to zamagljuje granicu izmedu osnovne
place i bonusa te stvara percepciju da su dodatne isplate dio redovne plaée. Ako
vecina zaposlenika ne dobiva visoke ocjene, motivacija moze opasti. Nadalje, sustav
ocjenjivanja Cesto je subjektivan, Sto dovodi do osjeCaja nepravde i smanjenja
povjerenja medu zaposlenicima. Postoji i mogucnost spolne diskriminacije u dodjeli
bonusa u koristi muskaraca. Takoder, PRP zahtijeva decentralizaciju upravljanja
ljudskim resursima, $to moze izazvati nejednakosti i zloupotrebe. lako PRP ponekad
moze pozitivno utjecati na organizacijsku kulturu i orijentaciju prema rezultatima, nema
jasnih dokaza da povecava motivaciju zaposlenika ili ukupnu ucinkovitost

organizacije.?®

28 Bréi¢, R; et al. (2023). 13. Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi. U: R. Br¢ié (ur.)
Osnove javnog menadZmenta. op. cit., str. 276.

29 Marceti¢, G.; Manojlovi¢ Toman, R. Pla¢anje prema radnom izvr§enju drzavnih sluzbenika u
teorijskoj i komparativnoj perspektivi. op. cit., str. 136.-139.
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3. Razvoj sustava upravljanja radnim izvrSenjem u tijelima sudbene

vlasti Republike Hrvatske

Upravljanje radnim izvrSenjem i mijeritelji u€inkovitosti u Republici Hrvatskoj
novijeg su datuma. Dok se do prije dva desetljeCa smatralo kako je ucinkovitost u
javnoj i drzanoj upravi nemoguce mijeriti, danas su u velikoj mjeri zastupljeni
transparentnost i ucinkovitost.3® Takoder, sustavu upravljanja radnim izvrSenjem
uvelike pridonosi 'novi' Zakon o drzavnim sluzbenicima3!, Zakon o plaéama u drzavnoj

sluzbi i javnim sluzbama3? te kompetencijski model za drzavne sluzbenike.

U Hrvatskoj se sustav upravljanja u€inkom na organizacijskoj razini pocCeo
razvijati od 2009., kada je Zakonom o proracunu®® uvedena obveza za sva sredi$nja
tijela drzavne uprave da izraduju trogodisnje strateSke planove. Ovi planovi morali su
ukljuCivati pokazatelje rezultata i ishoda kako bi se omogudilo pracenje napretka.
Sustav upravljanja u€inkom na individualnoj razini primjenjivao se i prije pocCetaka

upravljanja u€¢inkom na organizacijskoj razini.

Mijerenje ucinkovitosti na organizacijskoj razini u Hrvatskoj je poc¢elo u sektoru
financijskog upravljanja s uvodenjem Zakona o sustavu unutarnjih kontrola u javhom
sektoru34. Ovaj zakon =zahtijeva jasnu organizaciju rada, definiranje ovlasti i
odgovornosti rukovoditelja te uspostavu pokazatelja uspjeSnosti. Uredba o nacelima
za unutarnje ustrojstvo tijela drzavne uprave® dodatno propisuje obvezu izrade
godisnjih planova rada vezanih uz strateSke ciljeve. lako pravni okvir omogucuje
mjerenje ucinkovitosti, istrazivanja iz 2014. otkrila su da se u praksi mjere uglavnom

rezultati, dok su sloZenije dimenzije poput ishoda i efikasnosti zanemarene.¢

Pravni okvir za evaluaciju i upravljanje radnim izvrSenjem u Hrvatskoj do nove

pravne regulacije patio je od nedostatka fokusa, jasnoce, cjelovitosti te je zastario.

30 Manojlovié Toman, R. (2018). Sustav upravljanja u€inkovito§¢éu u Hrvatskoj i mogucénosti njegova
unapredenja. op. cit., str. 5.-6.

31 NN 155/23, 85/24

32 NN 155/23

33 NN 87/08, 136/12, 15/15

34 NN 78/15

35 NN 154/2011, 17/12, 118/16

36 Manojlovi¢ Toman, R. (2019). Komparativna europska iskustva s upravljanjem uginkovito$cu.
Croatian and comparative public administration. 19(4), str. 613.-614.

14



Najznacajniji pomaci u regulaciji ostvareni su putem sluzbeni¢kog zakonodavstva, uz
odredena poboljSanja u institucijama koje upravljaju ljudskim potencijalima i ocjenjuju
rad sluzbenika.?” Ocjenjivanje rada i ucinkovitosti sluzbenika bila je uklju¢ena u
Strategiju razvoja ljudskih potencijala u drzavnoj sluzbi za razdoblje 2010.—-2013. lako
je Strategija obuhvatila opée smijernice, nije pruzila konkretne mjere za unapredenje

udinkovitosti.38

3.1. Zakon o drzavnim sluzbenicima iz 2005.

Zakon o drzavnim sluzbenicima iz 2005. godine *° (dalje u tekstu: ZDS 2005.)
sadrZavao je odredbe koje su se djelomi¢no odnosile na sustav upravljanja u€inkom,
uklju€ujuci klasifikaciju radnih mjesta, ocjenjivanje sluzbenika te organizaciju odjela za

razvoj i upravljanje ljudskim resursima unutar drzavne uprave.*°

Kratka analiza ZDS 2005. fokusirana je na upravljanje radnim izvrSenjem
sluzbenika i odredbe koje utjeCu na pravnu regulaciju upravljanja radnim izvrSenjem i

njegov proces.

ZDS 2005. utvrduje duznost drzavnih sluzbenika da ostvaruju postavljene
cilieve i budu odgovorni za postignute rezultate i svoje postupke.** Ovu je duznost

zakonodavac postavio kroz nacelo odgovornosti za rezultate.

Radna mjesta u drzavnim tijelima, prema ZDS 2005., razvrstavaju se prema
standardiziranim kriterijima, ukljuCujuci potrebno struéno znanje, sloZzenost zadataka,
samostalnost u radu, razinu suradnje s drugim tijelima i komunikaciju sa strankama, te
stupanj odgovornosti i utjecaja na donoSenje odluka. Ova klasifikacija Cinila je temelj

za reguliranje sustava plac¢a u drzavnoj sluzbi. 4? Takva je klasifikacija radnih mjesta

37 Kopri¢, 1. (2016). Evaluacija, novi zakonski okvir i vaznost upravijanja u¢inkovito§¢u u lokalnoj i
regionalnoj samoupravi te u drzavnoj i javnoj upravi Republike Hrvatske. U: Kopri¢, |.; Dzini¢, J. ;
Manojlovi¢ Toman, R. (ur.). Upravljanje kvalitetom i u€inkovito$¢u u javnoj upravi. Zagreb, Hrvatska:
Institut za javnu upravu. str. 28.

38 Kopri¢, I. (2016). Evaluacija, novi zakonski okvir i vaznost upravijanja ucinkovito$cu u lokalnoj i
regionalnoj samoupravi te u drZzavnoj i javnoj upravi Republike Hrvatske. op. cit., str. 31.

39 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., 38/13., 37/13., 1/15., 138/15., 102/15., 61/17., 70/19., 98/19., 141/22. — nevazedi
propis, dalje: ZDS 2005.

40 Kopri¢, |. (2016). Evaluacija, novi zakonski okvir i vaznost upravijanja uc¢inkovito§¢u u lokalnoj i
regionalnoj samoupravi te u drzavnoj i javnoj upravi Republike Hrvatske. op. cit., str. 31.

41 ZDS 2005., ¢l. 8.

427DS 2005.,¢l. 74.st. 1.0 2.
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predstavljala placanje prema poziciji odnosno koeficijentu radnog mjesta na koje je
sluzbenik rasporeden bez obzira na njegove radne rezultate, a sto uvelike utjeCe na
motivaciju drzavnih sluzbenika. Kategorije radnih mjesta obuhvacale su rukovodece,
viSe i nize drzavne sluzbenike, pri ¢emu su unutar svake kategorije radna mjesta

definirana prema prethodno navedenim kriterijima.

Prema ¢lanku 83. ZDS 2005., rad drzavnih sluzbenika prati se tijekom cijele
kalendarske godine u skladu s posebnim propisima, s ciljem vrednovanja individualnih
radnih rezultata i ocjenjivanja. Ocjene sluZze kao osnova za povecanje place,
napredovanje u sluzbi, nagradivanje za postignute radne rezultate, te kao jedan od
kriterija za rasporedivanje na odgovaraju¢a radna mjesta prema klasifikaciji drzavnih
sluZzbenika.*® Ovaj je ¢lanak stupio na snagu tri mjeseca nakon $to je donesen zakon
kojim su uredene place drzavnih sluzbenika i namjestenika. Ovdje mozemo primijetiti
pozitivan pomak u smjeru placanja prema radnom izvrSenju u hrvatskoj drzavnoj
upravi, koji odrazava nastojanje da se radni ucinak i postignuti rezultati pojedinaca
adekvatno vrednuju i nagraduju, ¢ime se poti¢e odgovornost, motivacija i kontinuirano
unapredenje profesionalnih kompetencija sluzbenika, a $to se zagovara godinama
unazad. Medutim, placanje prema radnom izvr§enju nikada nije zazivjelo. Prema ZDS
2005., nagradivanje izvrsnog izvrSenja za drzavne sluzbenike moglo je ukljucivati
dodatak za natprosjeCne rezultate u radu, do maksimalno tri place, koji nije mogao biti
stalni dio place. lako je Vlada trebala utvrditi kriterije i sredstva uredbom, to nikada nije
ucinjeno, osim za porezne (2012. i 2013.) i carinske sluzbenike (2014.), dok je vecina

drzavnih sluzbenika ostalo isklju¢eno.*

Napredovanje i promicanje sukladno ZDS 2005. bili su obradeni u Uredbi o
nacinima i uvjetima napredovanja drzavnih sluzbenika® koja je prestala donoSenjem
novog Zakona, propisano Clankom 175 stavak 2. Prema Uredbi o nacinima i uvjetima
napredovanja drzavnih sluzbenika, drZzavni sluzbenik koji ne ispunjava uvjet radnog
iskustva za napredovanje u kategoriju viSeg rukovoditelja, rukovoditelja ili nizeg
rukovoditelja moZe se unaprijediti na takva mjesta ako ima poslijediplomski znanstveni
ili struéni studij, ili doktorat u podrucju vezanom za drzavnu ili javnu upravu. Takoder,

potrebno je da postigne iznimne rezultate u relevantnom podrucju. Misljenje o

43 ZDS 2005., ¢l. 83

44 Marceti¢, G.; Manojlovi¢ Toman, R. Pla¢anje prema radnom izvr§enju drzavnih sluzbenika u
teorijskoj i komparativnoj perspektivi. op. cit., str. 157

4 NN 77/2007, 142/2011, 105/2015, 53/2023, 155/2023 — nevazedi propis
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postizanju narocito istaknutih rezultata u podru€ju od znacaja za rad drzavnog tijela
daje glavni rukovoditelj na osnovi prijedloga neposredno nadredenog sluzbenika. Ovo
misljenje nije potrebno ako je drzavni sluzbenik ocijenjen kao "izuzetan".*® Na temelju
navedene Uredbe mozemo zakljuciti da nisu bili jasno definirani kriteriji za ocjenu
narocCito istaknutih rezultata. Ova nejasno¢a omogucava prostor za manevriranje u
procesu napredovanja i promicanja sluzbenika. Konkretno, ako je sluzbenik ocijenjen
kao "izuzetan", misljenje o postizanju istaknutih rezultata nije potrebno. Ovaj
nedostatak specifiCnih kriterija moze dovesti do situacije gdje se prednost daje
podobnim sluzbenicima, umjesto onima koji su ostvarili najbolje mjerljive rezultate, ako
sustav ocjenjivanje ne funkcionira pravilno i svi imaju najvise ocjene. Takva praksa
moze potaknuti promicanje na temelju subjektivnih kriterija i politickih preferencija, $to
umanjuje objektivnost i transparentnost u procesu napredovanja. Takav pristup
nedvojbeno utjeCe na upravljanje radnim izvrSenjem sluZbenika zbog manjka

motivacije i nepravednosti.

Uredba o postupku i kriterijima za ocjenjivanje drzavnih sluzbenika*’ zahtijeva da za
svakog sluzbenika budu definirani planirani ciljevi i zadaci. Medutim, praksa pokazuje
da se ovo pravilo rijetko provodi. Na primjer, istrazivanje iz 2014. pokazuje da samo
34% sredisnjih tijela drzavne uprave koristi godiSnje planove rada, dok sustav pla¢anja
prema ucinku nije primjenjiv. Ovo ukazuje na nedostatak integracije s sustavom
upravljanja ljudskim resursima. Osim toga, kvaliteta dostupnih informacija je niska.
lako srediSnja tijela objavljuju izvjestaje o radu, oni su Cesto preopSirni i nisu
prilagodeni potrebama gradana. Strategija razvoja javne uprave za razdoblje 2015—
2020. (NN 70/15) takoder istiCe da su izvjeStaji Cesto samo opisni i da se donose radi

ispunjavanja formalnih zahtjeva, bez stvarnog prac¢enja ostvarivanja planova.*?

Nacionalni plan razvoja javne uprave za razdoblje od 2022. do 2027. godine u
dijelu posebnog cilja 3. Razvoj ljudskih potencijala u javnoj upravi usmjeren je na
jaanje jedinica za upravljanje ljudskim potencijalima i kompetencija rukovodecih
sluzbenika u tom podrucju, te na uskladivanje organizacijske strukture i planiranja

zaposljavanja s analizama radne opterecenosti. Takoder, plan predvida centralizirane

46 Uredba o nacinima i uvjetima napredovanja drzavnih sluzbenika, NN 77/07, 142/11, 105/15, 53/23,
155/23 — nevazedi propis, Cl. 7.

47NN 133/11

48 Manojlovi¢ Toman, R. (2019). Komparativna europska iskustva s upravljanjem uéinkovito$éu. op. cit.,
str. 614.
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postupke zapoSljavanja za brzi, svrsishodniji i transparentniji proces, uz internu burzu
rada. UkljuCuje i transparentne, objektivne postupke polaganja drzavnog ispita, razvoj
e-uCenja, fleksibilne premjestaje, individualne planove razvoja karijere, programe
uvodenja u posao i mentorstva, uvodenje hibridnog nacina rada, te obvezne izlazne
razgovore pri premjestaju ili napustanju sluzbe.*® Tijekom posljednja dva desetljeéa,
reforme u hrvatskoj javnoj upravi dovele su do poboljSanja ucinkovitosti i smanjenja
troSkova. Drzavna uprava i javne institucije postale su pristupacnije i transparentnije,
dok je digitalizacija unaprijedila dostupnost javnih usluga. Unato€ tim poboljSanjima,
povjerenje gradana u javnu upravu ostaje medu najnizima u EU-u. Samo 29% gradana

Hrvatske vjeruje javnoj upravi, $to je znatno ispod prosjeka EU-a od 49%.%°

ZDS 2005. u povijest je ispratio i Strajk drzavnih sluzbenika u tijelima sudbene
vlasti i drzavnhom odvjetnistvu koji je bio rezultat dugo obecavanih promjena prava
sluzbenika i povecanja njihovih plac¢a, a $to se dugi niz godina nije dogadalo. Sindikat
drzavnih i lokalnih sluzbenika i namjestenika donio je 26. svibnja 2023. odluku o
stupanju u Strajk u sudovima i drzavnom odvjetniStvu zbog neuspjelih pregovora s
Ministarstvom pravosuda o povecanju placa za 400 eura za najniZze rangirane
sluzbenike.5! Strajk je sluzbeno zapod&eo 05. lipnja 2023., a zavrsio 27. srpnja 2023.
godine. Strajkom su postignuti privremeni dodatak na plaéu i poveéanje od 12 posto
za sluzbenike u pravosudu.®? Navedeni dodaci ukinuti su stupanjem na snhagu nove
Uredbe o nazivima radnih mjesta, uvjetima za raspored i koeficijentima za obracun

placée u drzavnoj sluzbi.>3

3.2. Zakon o drzavnim sluzbenicima iz 2024.

Dugo i$¢ekivani Zakon o drzavnim sluzbenicima iz 2024.5* (dalje u tekstu: ZDS

2024.) koji je u ve¢em dijelu stupio na snagu 01. sije¢nja 2024. godine donio je mnoge

49 Nacionalni plan razvoja javne uprave za razdoblje od 2022. do 2027. godine str. 45

50 Nacionalni plan razvoja javne uprave za razdoblje od 2022. do 2027. godine str. 17

51 JUS INFO (2023). Sindikat drzavnih sluzbenika odlugcio stupiti u $trajk. Preuzeto sa web stranice:
https://www.iusinfo.hr/aktualno/dnevne-novosti/sindikat-drzavnih-sluzbenika-odlucio-stupiti-u-strajk-
55224

52 SDLSN (2023). Strajkom smo smanijili zaostatak za drugima, o&ekujemo dodatno pobolj$anje
materijalnog statusa u drugoj fazi do kraja godine. Preuzeto sa web stranice:
https://www.sdIsn.hr/strajkom-smo-smanijili-zaostatak-za-drugima-ocekujemo-dodatno-poboljsanje-
materijalnog-statusa-u-drugoj-fazi-do-kraja-godine/

53 NN 22/24, dalje: ZDS 2024.

54 NN 155/23, 85/24
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promjene i poboljSanja u polju upravljanja radnim izvrSenjem. Uz njega, donesena je
Uredba o nazivima radnih mjesta, uvjetima za raspored i koeficijentima za obracun

plaée u drzavnoj sluzbi®® te Zakon o plaéama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama®®.

Prema ZDS 2024., napredovanje u drzavnoj sluzbi provodi se rasporedom
sluzbenika na viSa radna mjesta i moze biti redovito ili izvanredno. Redovito
napredovanje moguce je ako sluzbenik ima ocjenu "uspjesSan” ili bolju za prethodnu
godinu, postoji slobodno radno mjesto prema pravilniku o unutarnjem redu i ispunjava
uvjete za novo radno mjesto. Izvanredno napredovanje omoguceno je ako sluzbenik
zadovoljava sve uvjete za redovito napredovanje osim radnog iskustva, ako ima
dvostruko viSe iskustva niZe razine obrazovanja u drzavnim tijelima od propisanog za
novo radno mjesto i ako u istom tijelu radi najmanje dvije godine. Izvanredno
napredovanije nije moguce na rukovodecée pozicije. Postupak napredovanja pokreée
nadredeni sluzbenik nakon ocjenjivanja, uz obrazlozen prijedlog koji ukljuuje podatke
o radu, edukacijama, kompetencijama i motivaciji sluzbenika. Uz prijedlog prilaze se
Zivotopis i dokazi o opravdanosti. Povjerenstvo, koje imenuje Celnik tijela, razmatra
prijedloge i donosi misljenje o opravdanosti, dok Celnik tijela donosi kona¢nu odluku o

napredovaniju, uzimajuéi u obzir misljenje povjerenstva.®’

Zakonodavac je u ZDS 2024. uveo promjene i u podrucju ocjenjivanja. Odluku
o ocjeni ucinkovitosti drzavnog sluzbenika donosi €elnik tijela ili osoba koju on ovlasti.
Ako je rije€ o sluzbeniku koji je na duznost imenovan od strane drugog tijela, ocjenu
donosi Celnik tog tijela ili njegov ovlastenik. Sluzbenici koji smatraju da im je
povrijedeno pravo odlukom o ocjeni, mogu zatraziti zaStitu prava prema opcim
propisima o radu. Zakon takoder propisuje ograni¢enje broja zaposlenika koji mogu
dobiti ocjenu "izvrstan" ili "narocito uspjesan” tijekom godine. Za pregled prijedloga tih
ocjena osniva se Odbor, ¢iji rad i sastav propisuje Vlada.®® Detaljnije 0 novom sustavu

ocjenjivanja obradeno je u zasebnom poglavlju.

U ZDS 2024. propisana je i mogucnost rada na izdvojenom radnom mjestu i
rada na daljinu, Sto indirektno moZe utjecati na poboljSanje radnog izvrSenja drzavnih

sluzbenika. Rad na izdvojenom mjestu rada odnosi se na obavljanje poslova izvan

55 NN 22/24

56 NN 155/23

57ZDS 2024., ¢l. 88.-91.
58 ZDS 2024., ¢l. 96.
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prostora drzavnog tijela, kod kuce ili slicnog prostora u Republici Hrvatskoj, sto se
dogovara izmedu sluzbenika i tijela. S druge strane, rad na daljinu koristi informacijsko-
komunikacijsku tehnologiju, pri €emu sluzbenik ima slobodu da odabere mjesto rada
unutar zemlje, koje moze mijenjati prema vlastitoj volji.>® Ovakav nadin rada moze
pozitivno odraziti na kvalitetno radno izvrSenje sluzbenika zato Sto pruza vecu
fleksibilnost u organizaciji posla, $to moze dovesti do ve¢e motivacije i zadovoljstva
zaposlenika. Takoder, omogucava im da radno okruzenje prilagode vlastitim
potrebama i preferencijama, sto moze smanijiti stres i povecati u€inkovitost. Adaptacija
na radne uvjete koji odgovaraju osobnim preferencijama mozZe rezultirati boljom
koncentracijom i vecom produktivhos¢u, sto u konacnici doprinosi poboljSanju radnih

rezultata.

Prema ZDS 2024., propisan je obvezan kompetencijski model. Kompetencijski
model sluzi kao kljuCan alat u upravljanju ljudskim potencijalima, osobito pri
zaposljavanju, rasporedivanju zaposlenika, napredovanju i planiranju dodatne obuke
drzavnih sluzbenika. Ovaj model priprema odjel za ljudske resurse u suradnji s
rukovoditeljima, a ukljuCuje izradu profila radnih mjesta koji detaljno opisuju zahtjeve
posla, kvalifikacije te potrebne kompetencije, koje obuhvacaju opce, specificne i
rukovodece vjestine. Kompetencijski model postaje dio pravilnika o unutarnjem redu
drzavnog tijela. Kompetencije predstavljaju znanja, vjestine i ponaSanja koja su nuzna
za uspjedno obavljanje radnih zadataka. Opce kompetencije su obvezne za sve
sluzbenike bez obzira na vrstu posla, specificne kompetencije odnose se na
specijalizirana podru€ja i zahtijjevaju dodatno stru¢no znanje, dok rukovodece

kompetencije ukljuéuju vjestine potrebne za vodenje i upravljanje.®

3.2.1. Centralizirani sustav za zapoSljavanje

Jedna od velikih novina ZDS 2024. koja se odnosi na upravljanje radnim
izvrSenjem je odredba da se zapoSljavanje u drZzavnu sluzbu obavlja unutar

Centraliziranog sustava za zapoSljavanje, koji omogucuje tri naCina zaposljavanja

59 ZDS 2024.,
60 ZDS 2024.,
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kandidata: putem internog oglasa, kroz bazu kandidata za drzavnu sluzbu, te putem

javnog natjecaja.b!

Centralizirani sustav za zapo$ljavanje je informacijski sustav koji omogucava
planiranje zaposSljavanja, podnoSenje prijava na interne oglase i javne natjeCaje,
provodenije testiranja kandidata putem elektroni¢kih sredstava, organiziranje intervjua
te objavljivanje odluka o izboru kandidata i rjeSenja o prijmu u drzavnu sluzbu. Ovaj
sustav takoder vodi baze podataka o kandidatima, uklju€ujuci one koji su u postupku
internih oglasa i javnih natjeCaja, te obavlja sve ostale poslove vezane uz
zaposljavanje u drzavnoj sluzbi. Dostupan je putem mreznih stranica nadleznog tijela
drzavne uprave za sluzbeniCke odnose, a svi oglasi, pozivi za iskaz interesa, natjeCaji
te odluke o prijmu i izboru kandidata su javno dostupni. Nadlezni organ za zastitu
osobnih podataka u ovom sustavu je tijelo drzavne uprave odgovorno za sluzbenicke
odnose.®? Centralizirani sustav trebao je zazivjeti sa 01. srpnja 2024. godine. Nacrtom
prijedloga Zakona o izmjenama zakona o drzavnim sluzbenicima, s konacnim
prijedlogom zakona, predlaze se odgoda stupanja na snagu odredbi koje reguliraju
provedbu javnog natje€aja za prijam u drZzavnu sluzbu putem Centraliziranog sustava
za zapoSljavanje (€lanci 66.-73. Zakona), s obzirom na to da aplikativno rieSenje za taj
sustav joS nije dovrSeno, kao i zbog potrebe za jaCanjem administrativnih kapaciteta,
organizacijom edukacija za sluzbenike drzavnih tijela koji Ce Koristiti sustav, te

ispunjenjem tehnickih uvjeta potrebnih za primjenu novog modela zaposljavanja.®?

Novi datum, prema Zakonu o izmjenama i dopunama Zakona o drzavnim
sluZzbenicima, je 01. studenog 2024. godine.®* Centralizirani sustav za zaposljavanje
nudi zna€ajne prednosti u upravljanju radnim izvrSenjem, osobito u smislu objektivnosti
i transparentnosti procesa selekcije i ocjenjivanja kandidata. Obzirom da sustav jo$
nije zazivio, teSko je istaknuti njegove prednosti i mane, no u idealnom slu¢aju ovaj
sustav omogucuje standardizaciju i centralizaciju postupaka, ¢ime se smanjuje
mogucnost subjektivnih odluka i manevriranja rezultatima. Jedna od kljuénih prednosti
centraliziranog sustava je njegova sposobnost da osigura dosljedno primjenjivanje

objektivnih kriterija prilikom testiranja i odabira kandidata. Kada Ministarstvo

61 7ZDS 2024., ¢l. 57.

62 7DS 2024., ¢l. 58.

63 e-Savjetovanja. Nacrt prijedloga Zakona o izmjenama Zakona o drzavnim sluzbenicima, s kona¢nim
prijedlogom zakona

64 Zakon o izmjenama i dopunama Zakona o drzavnim sluzbenicima, NN 85/24, ¢l. 5.
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pravosuda, uprave i digitalne transformacije provodi testiranja, koristi se uniformirani
set kriterija koji se primjenjuju na sve kandidate, $to smanjuje rizik od pristranosti. Ovo
omogucuje da svi kandidati budu ocjenjivani na temelju istih standarda, Cime se
osigurava pravicnost i ravnoteza u procesu zapoSljavanja. Centralizirani sustav
takoder pomaze u eliminaciji subjektivnih odluka koje bi mogle nastati u individualnim
institucijama ili sudovima. Tako se izbjegava situacija u kojoj bi specifiCne preferencije
ili pritisci unutar tih tijela mogli utjecati na izbor kandidata i samim time na Cinjenicu
kako postoji mogucnost da se u drzavnu sluzbu prime kandidati koji ne zadovoljavaju
propisane kompetencije te radno izvrSenje takvih sluzbenika ve¢ u samom pocetku
postaje problem. Osim toga, ovaj sustav doprinosi povecanju transparentnosti, jer su
svi podaci o testiranju, selekciji i rezultati dostupni na jedinstvenoj platformi. Time se
omogucuje laksa kontrola i provjera procesa. Javno dostupne informacije o
postupcima i rezultatima takoder pruzaju vecu odgovornost i povjerenje u cijeli proces
zapoSljavanja. Centralizirani sustav doprinosi i boljem upravljanju radnim izvr§enjem
kroz kvalitetno pracenje performansi. S obzirom na to da se ocjenjivanje obavlja prema
standardiziranim mjerilima, rezultati testiranja i evaluacija mogu se Kkoristiti za
preciznije planiranje izobrazbe i razvoja zaposlenika. Na temelju objektivnih podataka
o radnim rezultatima, organizacije mogu identificirati specificne potrebe za dodatnim

obukama i podrSkom, ¢ime se unapreduje ukupna ucinkovitost i produktivnost.

Uredba o postupku zapo$ljavanja u drzavnoj sluzbi trenutno je na e-

Savjetovanju, a njome ¢e se detaljnije urediti centralizirani sustav.

3.3. Usporedba ocjenjivanja sluzbenika prema ZDS 2005. i ZDS 2024.

Ocjena drzavnog sluzbenika temelji se na uspjesnosti njegovog rada, uzimajuci
u obzir koli€inu, kvalitetu i rokove izvrSenja zadataka u odnosu na opis posla i planove
rada drzavnog tijela. Takoder se uzimaju u obzir i postivanje sluzbenih duznosti te
osobno pona$anje tijekom godine. Neposredno nadredeni sluzbenik daje prijedlog
ocjene, koji mora biti obrazlozen i dostupan na uvid sluzbeniku. Sluzbenik ima pravo
izraziti nezadovoljstvo predlozenom ocjenom i dati primjedbu, koju nadredeni
sluzbenik mora razmotriti. Prijedlog ocjene se zatim Salje po hijerarhiji nadredenima,

sve do sluzbenika ovlastenog za donoSenje konacne odluke o ocjeni, uz mogucénost
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da nadredeni sluzbenici daju svoje misljenje ili predloze drugaciju ocjenu. Proceduru

ocjenjivanja, kao i kriterije i obrazac za ocjenjivanje, propisuje Vlada uredbom.°

Prema ZDS 2005., drZzavni sluzbenici mogu biti ocijenjeni sljede¢im ocjenama,

poredanim od najviSe do najnize:
1. IZUZETAN

o Kiriteriji: Pokazuje visoku razinu struCnosti i kompetencija; obavlja
poslove znatno iznad uobiCajenog opsega; pokazuje inovativnost i
kreativnost; aktivno sudjeluje u unapredenju upravnog podrucja;
angazira se izvan opisa posla; pridonosi profesionalnom razvoju i
unapredenju rada kroz dodatne aktivnosti, poput objavljivanja strucnih
radova, sudjelovanja kao predavaC¢ na seminarima, ili kao trener na

radionicama.
2. PRIMJERAN

o Kriteriji: Pokazuje visoku razinu stru¢nosti i kompetencija; osigurava
prvorazredno obavljanje sluzbe; daje korisne prijedloge za unapredenje
sluzbe; pokazuje iznimnu motivaciju za rad; postiZze rezultate bolje od

predvidenih za radno mjesto.
3. USPJESAN

o Kiriteriji: Pokazuje potrebnu razinu stru€nosti i kompetencija; osigurava
pouzdano obavljanje sluzbe; obavlja sluzbene zadatke pravodobno i u

skladu s pravilima struke; pogreske u radu su zanemarive.
4. ZADOVOLJAVA

o Kiriteriji: Pokazuje niZzu razinu stru¢nosti i kompetencija od potrebne;
osigurava minimalno prihvatljive standarde kvalitete rada; ima pogreske
u radu; obavlja sluzbene zadatke izvan rokova ili protivho pravilima

struke; nadredeni ima primjedbe na njegov rad.

5. NE ZADOVOLJAVA

65 ZDS 2005., ¢l. 85. i ZDS 2024., ¢l. 95.
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o Kiriteriji: Ne pokazuje potrebnu stru¢nost i kompetencije; ne ispunjava
minimalne standarde kvalitete rada; ima znaCajne pogreSke u radu;
uCestalo krsi rokove ili pravila struke; ne pokazuje interes za kvalitetu

rada unatoC primjedbama nadredenih i upozorenjima na propuste.
Prema ZDS 2005. o ocjeni se donosi rie$enje, a ocjena mora biti obrazlozena.®®

Ocjena drzavnog sluzbenika koristi se za odredivanje potrebe za izobrazbom,
uvjeta za napredovanje, promicanje, kao i za odluke o upucivanju na rad izvan sluzbe
i koriStenju placenog studijskog dopusta. Takoder, ocjena se uzima u obzir prilikom
izricanja kazni za povrede sluzbenih duznosti.®” Ako drzavni sluzbenik dobije ocjenu
,zadovoljava®“, bit ¢e upucen na dodatno struéno osposobljavanje ili ¢e biti premjesten
na drugo radno mjesto iste ili nize sloZzenosti, unutar iste obrazovne razine. S druge
strane, ako sluzbenik dobije ocjenu ,ne zadovoljava“, drzavna sluzba prestaje mu po

sili zakona, na dan kada rje$enje o ocjenjivanju postane izvr§no.®

lako se uredba o ocjenjivanju nije mijenjala, sa ZDS 2024. dobiva jednu sasvim
novu perspektivu koja moze utjecati na nacin na koji se provodi ocjenjivanje drzavnih
sluzbenika. Ranije, ocjena se koristila za dodatne dane godiSnjeg odmora, dok ¢e se

prema novom sustavu Koristiti za placanje prema radnom izvrSenju.

Prema ZDS 2024., svake godine do 28. veljaCe obavlja se ocjenjivanje drzavnih
sluzbenika za prethodnu kalendarsku godinu. Sluzbenici koji su radili manje od Sest
mjeseci ili su bili na razdoblju probnog rada nisu podlozZni ocjenjivanju. Ako su navedeni
dopusti trajali duze od Sest mjeseci, sluzbenici ¢e biti ocijenjeni ocjenom ,uspjesan®.
Ocjenjivanje sluzi za motivaciju sluzbenika za kvalitetan rad i kao osnova za
nagradivanje i napredovanje. Ocjene ukljuuju zvrstan®, ,naroCito uspjeSan®,
L2uspjesan, ,zadovoljava“ i ,ne zadovoljava“. Postupak ocjenjivanja ukljucuje prijedlog
ocjene od strane nadredenog sluzbenika, razmatranje prijedloga kroz hijerarhiju do
rukovodecéeg sluzbenika, te konaCnu odluku koju donosi Celnik tijela ili ovlastena
osoba. Ocjene se koriste za odredivanje potreba za obukom, napredovanje, dodatke
za ucCinkovitost, premjestaj i pla¢eni studijski dopust, a takoder imaju ulogu u izricanju

kazni za povrede sluzbene duznosti. Sluzbenici ocijenjeni ocjenom ,zadovoljava“

66 ZDS 2005., ¢l. 86.
67 ZDS 2005., ¢l. 87.
68 ZDS 2005., ¢l. 88.
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upucuju se na dodatnu obuku ili se premjestaju na drugo radno mjesto za koje je
potrebna ista razina obrazovanja, dok onima s ocjenom ,ne zadovoljava“ prestaje
sluzba po sili zakona. 8° Ocjenjivanje za 2024. godinu provest ¢e se prema Uredbi o
postupku i kriterijima ocjenjivanja drzavnih sluzbenika’®, to znaci da ¢e sluzbenici biti
ocijenjeni ocjenama koje je propisivao ZDS 2005.’* Navedeno je posljedica prijelaznog
razdoblja izmedu ZDS 2005. i ZDS 2024. te daje Ministarstvu pravosuda, uprave i
digitalne transformacije vremena da uredi postupak ocjenjivanja, a s druge strane
rukovodeci drzavni sluzbenici imaju mogucost pripremiti se na novi sustav, uz

potencijalno dodatno usavrSavanje.

Uredba o postupku i kriterijima ocjenjivanja drzavnih sluzbenika propisuje opce
i posebne kriterije ocjenjivanja rezultata rada drZavnih sluzbenika. Opci kriteriji
primjenjuju se kod svih sluzbenika, a to su: djelotvornost u obavljanju poslova, tonost,
preciznost i pouzdanost u obavljanju poslova, pridrzavanje rokova za izvrSavanje
poslova, ucinkovitost u obavljanju poslova.”? Posebni kriteriji primjenjuju se na
sluZzbenike ovisno o poslovima radnog mjesta te na rukovodece sluzbenike.”® Pri
ocjenjivanju, takoder se u obzir uzima i osobno ponaSanje sluzbenika i postivanje

sluzbene duznosti.”

Ogranicenje promicanja u placi rezultira i ograni€enje najvisih ocjena sluzbenika
postavljeno je Zakonom o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama’®. Tijekom
jedne kalendarske godine najvise 5% zaposlenih sluzbenika i namjeStenika u
drzavnom tijelu ili javnoj sluzbi moze dobiti ocjenu "izvrstan", dok do 15% moze dobiti
ocjenu "naroCito uspjeSan”, a taj se postotak racuna na temelju ukupnog broja
zaposlenih na zadnji dan kalendarske godine. Celnik tijela formira Odbor za
preispitivanje prijedloga ocjena, Ciji sastav i nacin rada ureduje Vlada, a Odbor
pregledava obrazloZene prijedloge za ocjene "izvrstan" i "narocito uspjeSan” kako bi

osigurao da su u skladu s postavljenim ograni¢enjima.”®

69 ZDS 2024., ¢l. 92.-98.

70 NN 133/11, dalje: Uredba o ocjenjivanju

717ZDS 2024., ¢l. 167.

72 Uredba o ocjenjivaniju, ¢l. 14. st. 1.

78 Uredba o ocjenjivaniju, ¢l. 14 st. 2. i 3.

74 Uredba o ocjenjivaniju, ¢l. 15.

75 NN 155/23

76 Zakon o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ¢l. 29.
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Novi sustav ocjenjivanja drzavnih sluzbenika uvodi niz promjena koje bi mogle
znacCajno utjecati na polozaj i prava sluzbenika unutar drzavne sluzbe. Jedna od
kljuénih promjena je zamjena rjeSenja o ocjeni s odlukom o ocjeni. RjeSenje je imalo
vecu formalnu snagu i pruzalo je zaposlenicima jasnu osnovu za podnoSenje Zalbi i
ostvarivanje prava, dok odluka o ocjeni nosi manje formalne tezine i moze otezati

pravnu zastitu sluzbenika koji nisu zadovoljni svojom ocjenom.

Posebno je zabrinjavajuce sto Odbor za drzavnu sluzbu viSe ne razmatra zalbe
na odluke o ocjeni, ¢ime se smanjuje razina kontrole i pravednosti u procesu
ocjenjivanja. Time se otvara mogucnost da sluzbenici ostanu bez adekvatnog
mehanizma za prigovor, Sto bi moglo dovesti do osjecaja nepravde i nezadovoljstva
medu zaposlenicima. Propisano je kako se pravni lijekovi mogu potraziti sukladno

op¢im odredbama propisa o radu.

Jo$ jedna potencijalno problematicha promjena odnosi se na uvodenje
ogranienja broja sluzbenika koji mogu dobiti ocjenu "izvrstan" ili "narocito uspjesan”.
lako je namjera mozda bila motivirati sluzbenike na bolji rad, u praksi bi to moglo stvoriti
napetosti i nezadovoljstvo. Rukovodedi sluzbenici bit ¢e suoceni s izazovom pravedne
raspodjele ovih ocjena, $to moze dovesti do sukoba i optuzbi za favoriziranje. S druge
strane, sluzbenici koji nisu na rukovodeéim pozicijama mogli bi se osjecati
demotivirano ako vide da njihova predanost i trud nisu adekvatno prepoznati zbog

strogih kvota.

Ovakav sustav ocjenjivanja, u kojem je pravna zastita ograniCena, a visoke
ocjene dostupne samo malom broju sluzbenika, mogao bi dugoro¢no dovesti do pada
motivacije i uCinkovitosti unutar drzavne sluzbe. Takoder, postoji rizik da se stvori
kultura u kojoj se viSe paznje pridaje postizanju ocjene nego stvarnom doprinosu radu,
8to moze negativno utjecati na ukupnu kvalitetu rada u drzavnim tijelima. Pravednost i
transparentnost u ocjenjivanju kljuni su za odrzavanje visokih standarda rada i
zadovoljstva medu zaposlenicima, stoga ove promjene zahtijevaju pazljivo pracenje i,

po potrebi, prilagodbu kako bi se izbjegli nezZeljeni ucinci.
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3.4. Zakon o pla¢ama u drzavnoj i javnim sluzbama iz 2024.

Zakon o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama iz 2024.77 (dalje u tekstu:
Zakon o placama) prati ZDS 2024. na nacin da je njime detaljnije uspostavljen
konkretan nacCin upravljanja radnim izvrSenjem u drzavnim i javnim sluzbama. Zakon
o placama uspostavio je standardna mijerila za vrednovanje i klasifikaciju radnih
mjesta. Kljuéne kompetencije potrebne za radno mjesto su odgovaraju¢a razina
formalnog obrazovanja, potrebno radno iskustvo, drzavni ispit, stru¢ne licence, te
dodatna znanja i vjestine. SloZenost posla uklju€uje raznovrsnost zadataka, podrucja
rada i stupanj samostalnosti. Odgovornost i utjecaj na donoSenje odluka obuhvacaju
odgovornost za ljudske zivote, zdravlje, sigurnost i Siri druStveni utjecaj. Suradnja i
komunikacija odnose se na rad s drugim institucijama, strankama i unutar organizacije.
Upravljanje ukljuCuje raznovrsnost i sloZzenost podrucja, te razinu upravljanja. Posebni

uvjeti rada mogu podrazumijevati rizik za Zivot i zdravlje te nepovoljne radne uvjete.’®

Prvi elementi placanja prema radnom izvrSeniju vidljivi su iz ¢lanka 11. Zakona
o placama, koji propisuje da se placa sluzbenika i namjeStenika sastoji od osnovne
place i dodataka na osnovnu placu te ostalih primitaka. Dalje u Zakonu o placama,
konkretno u €lanku 17., govori se o dodacima na osnovnu placu. Jedan od dodataka

je i dodatak za ucinkovitost rada.

Dodatak na placu za ucinkovitost rada dodjeljuje se na temelju ocjena koje
sluzbenici i namjestenici dobiju za svoj rad u prethodnoj kalendarskoj godini. Ako su
ocijenjeni kao "izvrstan", stjeCu 6 bodova, dok ocjena "narocito uspjeSan" donosi 4
boda, a "uspjeSan" donosi 2 boda. S druge strane, sluzbenici i namjestenici koji su
ocijenjeni ocjenama "zadovoljava" ili "ne zadovoljava" ne ostvaruju nikakve bodove.
Visina dodatka na placu odreduje se prema ukupnom broju bodova koje je osoba
prikupila na temelju ocjena ucinkovitosti rada. Taj se dodatak obracunava na osnovnu

placu, uveéanu za dodatak za radni staz, a dodatak iznosi:

77NN 155/2023
78 Zakon o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ¢l. 9.
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Graf 1: Visina dodatka na placu

s w

za ostvarenih najmanje 12 bodova -3 %

. J

s w

za ostvarena najmanje 24 boda -6 %

. J
s w

za ostvarenih najmanje 36 bodova —9 %

. J
s w

za ostvarenih najmanje 48 bodova — 12 %

. J
s w

za ostvarenih najmanje 60 bodova — 15 %

. J
s w

za ostvarena najmanje 72 boda — 18 %

. J

s w

za ostvarena najmanje 84 boda - 21 %

. J
s w

za ostvarenih najmanje 96 bodova — 24 %

. J

s w

za ostvarenih najmanje 108 bodova — 27 %

. J
s w

za ostvarenih najmanje 120 bodova — 30 %

. J

|zvor: Zakon o placéama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama (NN 155/23), ¢l. 19. st. 7.

Ocjene i bodovi koje sluzbenici ostvare evidentiraju se u Registru zaposlenih u

drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama.”

Dodatak za zavrSen studij na poslijediplomskoj razini predstavlja vazan
mehanizam motivacije za zadrzavanje visokoobrazovanog kadra u drzavnoj sluzbi.
Sluzbenici i namjestenici koji su zavrsili sveuciliSni specijalisticki studij, magisterij ili
doktorat imaju pravo na dodatak na plaéu, $to prepoznaje i vrednuje njihov trud u
stjecanju dodatnih kvalifikacija. Takvi sluzbenici unose specificna znanja i stru¢nost u
svoje radno okruzZenje, Sto znacajno utjeCe na kvalitetu radnog izvrSenja i u€inkovitost

drzavne sluzbe.8°
Clankom 29. Zakona o plaéama uredeno je ograni¢enje promicanja u placi.8!

SluZbenici i namjestenici mogu dobiti jednokratnu nov€anu nagradu za izuzetne

radne rezultate postignute tijekom jedne kalendarske godine. Kriterije za dodjelu ove

79 Zakon o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ¢l. 19.
80 Zakon o plaéama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ¢l. 20.
81 Vidi podnaslov Usporedba ocjenjivanja sluzbenika prema ZDS 2005. i ZDS 2024.
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nagrade odreduje pravilnikom Celnik drzavnog tijela ili javne sluzbe, a visina nagrade
se utvrduje svake godine i ne smije prelaziti neoporezivi iznos prema poreznim
propisima. Sredstva za isplatu nagrada osiguravaju se u drzavnhom proracunu,
ograni¢ena na najvise 0,2 % ukupnih godis$njih rashoda za place. Popis nagradenih
objavljuje se na mreznim stranicama drzavnog tijela, uz postivanje propisa o tajnosti

podataka.®?

82 Zakon o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ¢l. 30
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4. Uloga i utjecaj upravljanja radnim izvrSenjem na radnu
ucinkovitost u Opéinskom kaznenom sudu u Zagrebu

Tema ovog istraZivanja bavi se analizom kako sustav upravljanja radnim
izvrSenjem utjeCe na radnu ucinkovitost unutar specificnog pravosudnog okvira na
Opcinskom kaznenom sudu u Zagrebu. Istrazivanje je provedeno uz pisanu suglasnost
predsjednice Opcinskog kaznenog suda u Zagrebu, Sto je omogudéilo pristup

relevantnim podacima i suradnju sa sluzbenicima suda.

U okviru istrazivanja, prikupljeni su podaci o ocjenama sluzbenika od 2014. do
2023. godine. Osim toga, provedena je anketa medu sluzbenicima suda, koja je
omogucila uvid u njihove stavove i iskustva s trenutnim sustavom upravljanja radnim
izvrSenjem. Takoder je provedena anketa za rukovodece drzavne sluzbenike kako bi

se prikupili podaci o njihovim perspektivama i ocjenama ucinkovitosti postojecih praksi.

Cilj istrazivanja je pruZziti detaljan uvid u ucinkovitost trenutnih praksi i dati
preporuke za moguce poboljSanje sustava, s namjerom optimizacije radne

ucinkovitosti i zadovoljstva sluzbenika.

4.1. Pregled i analiza ocjena sluzbenika Opcinskog kaznenog suda u
Zagrebu: 2014. - 2023.

Ova analiza ocjena drzavnih sluzbenika Op¢inskog kaznenog suda u Zagrebu
obuhvaca razdoblje od 2014. do 2023. godine. Analizom se nastoje uociti trendovi i
obrasci u ocjenjivanju, s posebnim naglaskom na pravednost i objektivnhost sustava
ocjenjivanja. Takoder, istrazuje se koliko se strogo ili blago ocjenjuje radna ucinkovitost
sluzbenika, Sto moze imati znaCajan utjecaj na buduce uvodenje modela upravljanja

radnim izvrSenjem u ovoj instituciji.

4.1.1. Analiza ocjena po godinama: 2014. - 2023.

e 2014. godina: Tijekom ove godine, Cetiri sluzbenika ocijenjena su ocjenom

"primjeran”, dok je 67 sluzbenika dobilo ocjenu "izuzetan".
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e 2015. godina: Svih 81 sluzbenika ocijenjeni su ocjenom "izuzetan", $to pokazuje
uniformnost u ocjenjivanju.

e 2016. godina: Ponovno su svi sluzbenici ocijenjeni ocjenom "izuzetan", njih 76
bez iznimke.

e 2017. godina: Jedan sluzbenik ocijenjen je ocjenom "uspjeSan", dok je ostalih
75 sluzbenika dobilo ocjenu "izuzetan".

e 2018. godina: Ove godine 74 sluzbenika dobilo je ocjenu "izuzetan", jedan
"primjeran”, a jedan "uspjeSan".

e 2019. godina: Deset sluzbenika ocijenjeno je ocjenom "primjeran”, jedan
ocjenom "uspjeSan”, dok su ostalih 65 sluzbenika dobili ocjenu "izuzetan".

e 2020. godina: Osam sluzbenika ocijenjeno je ocjenom "primjeran", jedan
ocjenom "uspjeSan”, a 66 sluzbenika je ocijenjeno kao "izuzetni".

e 2021. godina: Sesnaest sluzbenika ocijenjeno je ocjenom "primjeran”, dva su
dobila ocjenu "uspjesan”, a jedan je ocijenjen ocjenom "zadovoljava". Svi ostali
sluzbenici, njih 70, dobilo je ocjenu "izuzetan".

e 2022. godina: Ocjenu "primjeran” dobilo je jedanaest sluZzbenika, jedan je
ocijenjen ocjenom "uspjeSan”, a dva su dobila ocjenu "zadovoljava". Preostalih
61 sluzbenika ocijenjeno je kao "izuzetni".

e 2023. godina: Cetiri sluzbenika ocijenjena su ocjenom "primjeran", dok je ostalih

64 sluzbenika dobilo ocjenu "izuzetan".

4.1.2. ZakljuCak analize

Analiza ocjena drzavnih sluzbenika Opc¢inskog kaznenog suda u Zagrebu za
razdoblje od 2014. do 2023. godine pokazuje znacajne obrasce u nacinu ocjenjivanja.
Na prvi pogled, vidljiv je trend davanja najviSe ocjene "izuzetan" velikom broju
sluzbenika, Sto se posebno istiCe u odredenim odjelima suda. Na primjer, u nekoliko
godina, poput 2015. i 2016., svi sluzbenici su ocijenjeni ovom najviSom ocjenom, Sto
ukazuje na gotovo potpuni izostanak diferencijacije u ocjenjivanju. Analizom se moze
uociti kako se u mnogim odjelima suda vecina sluzbenika ocjenjuje ocjenom "izuzetan"
tijekom svih promatranih godina. To sugerira da je sustav ocjenjivanja mozda previsSe
blag ili nedovoljno diferenciran. Primjetno je da su ocjene "primjeran" i "uspjeSan”

rijetke, dok se ocjena "zadovoljava" pojavljuje izuzetno rijetko, $to moze ukazivati na
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potencijalne izazove u objektivnom ocjenjivanju radne ucinkovitosti. Ocjena "ne

zadovoljava" tokom svih ovih godina uopce se nije pojavila.

S druge strane, u nekim odjelima suda primjetna je nesto veca raznolikost
ocjena, gdje se pored ocjene "izuzetan" pojavljuju i ocjene "primjeran” i "uspjeSan".
Medutim, €ak i u tim slucajevima, vecina sluzbenika i dalje dobiva najviSu ocjenu, dok

Su ocjene "zadovoljava" izuzetno rijetke.

Ovakvi trendovi sugeriraju da postoji mogucée odstupanje od realnog prikaza
radnim izvrSenjem sluzbenika. lzuzetno visoki udio najviSih ocjena moze biti rezultat
nedovoljno specificnih kriterija ocjenjivanja ili njihovog subjektivnog provodenja, sto
oteZava pravic¢no vrednovanje radne uspjesnosti medu razliitim zaposlenicima.

Iz provedenog istrazivanja o ocjenjivanju radnog izvrSenja na Opcéinskom
kaznenom sudu u Zagrebu u razdoblju od 2014. do 2023. godine jasno je da postoji
tendencija davanja visokih ocjena vecini sluzbenika. Prosje€an postotak sluzbenika
koji su dobili ocjenu "izuzetan" znacajno je viSi u odnosu na druge ocjene, Sto sugerira
da kriteriji za ocjenjivanje nisu dovoljno diferencirani ili se u praksi ne primjenjuju u

dovoljnoj mjeri kako bi se razjasnile razlike u radnim izvrSenjima medu sluzbenicima.

Uzimajuci u obzir da je prosjeCan broj zaposlenih sluzbenika na Opéinskom
kaznenom sudu u Zagrebu u zadnjih desetak godina bio 80, dolazimo do podataka da

je u promatranom periodu sljedeci postotak sluzbenika ocijenjen odredenom ocjenom:

Izuzetan

Primjeran
UspjeSan
Zadovoljava |

Ne zadovoljava

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Stotine

Graf 2: Postotak ocjena
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Ovaj obrazac ocjenjivanja mogao bi predstavljati izazov u buducnosti, posebno
u kontekstu uvodenja novog sustava nagradivanja koji se temelji na radnom izvrsenju.
Za usporedbu, u promatranom periodu na Opc¢inskom kaznenom sudu prosjeéno 92%
sluzbenika ocijenjeno je ocjenom "izuzetan", dok ¢e radi promjena u zakonodavstvu u
buducnosti najviSom ocjenom moci biti ocijenjeno samo 5%. Ako trenutni obrasci
ocjenjivanja ostanu nepromijenjeni, postoji velika mogucnost da ¢e ovaj novi sustav
izazvati mnoge potesSkoce u pravednom ocjenjivanju i vrednovanju radne ucinkovitosti

te pravednoj raspodjeli ocjena.

Stoga, za uspjeSno uvodenje i implementaciju PRP modela u Hrvatskoj,
konkretno u slu¢aju Opcinskog kaznenog suda u Zagrebu, bit ¢e potrebno izvrsiti
znacajne prilagodbe i poboljSanja u procesu ocjenjivanja radne ucinkovitosti,
uklju€ujuéi jasniju definiciju kriterija, njihovu strozu primjenu i dosljedno pracenje

rezultata.

4.2. Anketa za drzavne sluzbenike

Anketa provedena medu sluzbenicima Opcinskog kaznenog suda u Zagrebu
imala je za cilj prikupiti miSljenja i stavove sluzbenika u tijelima sudbene vlasti o
trenutnim praksama ocjenjivanja, nagradivanja te novim zakonodavnim promjenama
koje se tiCu upravljanja radnim izvrSenjem. Kroz 15 pitanja, ispitanici su se izjaSnjavali
o svojim iskustvima s ocjenjivanjem radnog ucinka, pravednosti i ucinkovitosti
postojecih sustava, kao i o potencijalnim poboljSanjima koja bi mogla doprinijeti vecoj
transparentnosti i motivaciji unutar institucija. Anketa je obuhvatila sluzbenike razlicitih
dobnih skupina i s razli¢itom duljinom radnog staza, €ime je osigurano prikupljanje
raznolikih pogleda na istrazivanu tematiku. U trenutku provodenja ankete, na
Opéinskom kaznenom sudu u Zagrebu zaposleno je 82 sluzbenika, dok je anketu
ispunilo 38 sluzbenika. Anketu je ispunilo priblizno 46,34% sluzbenika. Anketa je
dostavljena sluzbenicima koji rade na radnim mjestima informati¢kog tehni¢ara za
pravosudni informacijski sustav, raunovodstvenog referenta, stru¢nog savjetnika u
sudu, sudskog savjetnika, te upisniCara i zapisni¢ara. Od ukupno 82 sluzbenika koji su
primili anketu, 9 ih ima visoku struénu spremu, od kojih je 2 sluzbenika rasporedeno

na radno mjesto viSeg sudskog savjetnika — specijalista, 1 sluzbenik rasporeden je na
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radno mjesto viSeg sudskog savjetnika, 1 sluzbenik rasporeden je na radno mjesto
sudskog savjetnika, 2 sluzbenika rasporedena su na radno mjesto stru¢nog suradnika
u sudu, 2 sluzbenika rasporedena su na radno mjesto viSeg informati¢kog tehnicara
za pravosudni informacijski sustav i 1 je sluzbenik rasporeden na radno mjesto
ravnatelja sudske uprave. Od 73 sluzbenika koji imaju srednju stru¢nu spremu, 2
sluzbenika rasporedena su na radno mjesto referenta, 2 sluzbenika rasporedena su
na radno mjesto sudackog vjezbenika, 21 sluzbenik rasporeden je na radna mjesta
upisnicara u tijelima sudbene vlasti, 37 sluzbenika rasporedeno je na radna mjesta
zapisni€ara u tijelima sudbene vlasti i 11 sluzbenika rasporedeni su na radna mjesta
voditelja odjela i sluzbi. U postocima, 10,98% ima visoku stru¢nu spremu, dok 89,02%
ima srednju stru¢nu spremu. Anketa je sluzbenicima dostavljena e-mailom 17. lipnja
2024. godine. Podsjetnik za ispunjavanje anketa poslan je 27. lipnja 2024. godine.

Sluzbenici su anketu ispunjavali do 01. srpnja 2024. godine.

4.2.1. Rezultati ankete za drzavne sluzbenike

Prvo pitanje u anketi odnosilo se na dob ispitanika. U anketi su relativho
podjednako zastupljeni sudjelovali sluZbenici raznih Zivotnih dobi $to nam pruza uvid

u raznolike poglede na pitanje ankete.

Molim navedite Vasu dob:
38 odgovora

@ 18-30
@ 31-40
41-50
® 51-65
@ Vise od 65
@ Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 3. Anketa za sluzbenike — pitanje 1
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Drugo pitanje u anketi postavljeno je kako bi se utvrdilo koliko godina iskustva

rada imaju ispitanici u tijelima sudbene viasti.

Molim navedite broj godina iskustva rada u tijelima sudbene vlasti:
38 odgovora

@05
®56-10
® 11-15
® 16-20
@21+

@ Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 4. Anketa za sluzbenike — pitanje 2

Prema odgovorima na trecCe pitanje, vecina ispitanika, njih 76,3%, rasporedena

je na nerukovodeca radna mjesta.

Jeste li rasporedeni na rukovodece ili nerukovodece radno mjesto?
38 odgovora

@ Rukovodece
@ Nerukovodede
@ Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 5. Anketa za sluzbenike — pitanje 3

35



Rezultati Cetvrtog pitanja ankete pokazuju da 76,3% ispitanika smatra kako bi
ocjenjivanje trebalo postojati u drzavnoj sluzbi. Ovaj podatak ukazuje na to da velika
vecina sluzbenika prepoznaje vaznost sustava ocjenjivanja kao alata za poticanje
ucinkovitosti i odgovornosti unutar institucije. S obzirom na znacajan broj ispitanika koji
podrzavaju ocjenjivanje, moze se zaklju€iti da su sluzbenici svjesni potreba za
formalnim mehanizmima koji bi omogucili objektivhu procjenu radnog ucinka te pruzili

jasne smjernice za profesionalni razvoj i napredovanije.

Smatrate li da treba postojati ocjenjivanje drzavnih sluzbenika u tijelima sudbene vlasti?
38 odgovora

® Da
® Ne

Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 6. Anketa za sluzbenike — pitanje 4

Na pitanje u anketi "Smatrate li da treba postojati plac¢anje po radnom izvr§enju
za sluzbenike u tijelima sudbene vlasti?", 81,6% ispitanika odgovorilo je potvrdno. Ovaj
rezultat sugerira da velika veéina sluzbenika smatra kako bi sustav nagradivanja
temeljen na radnom izvrSenju mogao pridonijeti povecanju motivacije i u€inkovitosti
unutar tijela sudbene vlasti. Ovako visok postotak potvrdnog odgovora ukazuje na
prepoznatu potrebu za uspostavom pravednijeg sustava nagradivanja koji bi honorirao
iznimne radne rezultate i poticao daljnje poboljSanje radne ucinkovitosti. Osim toga, to
implicira da sluzbenici smatraju da bi njihova primanja trebala biti izravno povezana s

kvalitetom i koli¢inom obavljenog posla odnosno radnim izvrSenjem.
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Smatrate li da treba postojati placanje po radnom izvrsenju za sluzbenike u tijelima sudbene vlasti?
38 odgovora

® Da
® Ne

Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 7. Anketa za sluzbenike — pitanje 5

Na pitanje broj Sest kojim se Zeljelo utvrditi smatraju li ispitanici sustav
ocjenjivanja sluzbenika postenim, 76,3% ispitanika odgovorilo je da ne smatra taj
sustav postenim, dok je 13,2% izjavilo da ga smatra postenim, a preostalih 10,5% nije
znalo ili nije Zeljelo odgovoriti. Ovi rezultati jasno ukazuju na nezadovoljstvo medu
sluzbenicima trenutnim sustavom ocjenjivanja. Velika vecina ispitanika izrazava
misljenje da postojeci sustav nije pravic¢an, $to moZe upucivati na osjec¢aj nejednakosti,
subjektivnosti ili nedostatka transparentnosti u postupku ocjenjivanja. Ovi rezultati
istiCu potrebu za poboljSanjem postojeéeg sustava ocjenjivanja kako bi se osiguralo
da je transparentan, objektivan i pravedan te da zaista reflektira stvarni radni ucinak

sluzbenika.

Smatrate li dosadasnji sustav ocjenjivanja sluzbenika postenim?
38 odgovora

@ Da
@ Ne

Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 8. Anketa za sluzbenike — pitanje 6
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Rezultati ankete na pitanje "Sto smatrate najve¢im problemom dosadasnjeg
sustava ocjenjivanja?" pokazali su jasnu zabrinutost ispitanika oko nekoliko klju€nih
elemenata postojeCeg sustava. NajveCi problem Kkoji su ispitanici istaknuli je
subjektivnost ocjenjivaca, s 57,9% odgovora. Ovo ukazuje na percepciju da se ocjene
ne dodjeljuju uvijek objektivno, Sto moze dovesti do nepravednog vrednovanja rada

sluzbenika.

Drugi znacajni problemi ukljuCuju neprilagodenost sustava ocjenjivanja sudskim
sluzbenicima, $to je istaknulo 44,7% ispitanika, te neosposobljenost rukovodecih
sluzbenika za provodenje ocjenjivanja, koju je spomenulo 34,2% sudionika ankete. Ovi
rezultati sugeriraju da mnogi sluzbenici osjecaju da trenutni kriteriji nisu adekvatni za
pravedno i u€inkovito ocjenjivanje, te da rukovodece osoblje nije dovoljno educirano ili
sposobno za provodenje tog procesa. lzostanak koriStenja ocjena dobivenih
ocjenjivanjem kao problem navelo je 26,3% ispitanika, $to ukazuje na to da se povratne
informacije Cesto ne koriste za daljnji razvoj ili poboljSanje radnog ucinka. Osim toga,
7,9% ispitanika smatra da nema dovoljno vremena za provodenje postupka
ocjenjivanja, dok je manji postotak (2,6%) istaknuo podobnost odredenih sluzbenika

kao problem. Neki ispitanici (7,9%) nisu znali ili nisu Zeljeli odgovoriti na ovo pitanje.

Sto smatrate najveéim problemom dosadasnjeg sustava ocjenjivanja? (Moguée je izabrati vise
odgovora)

38 odgovora

Subjektivnost ocjenjivaca 22 (57,9 %)

Nedovoljno vremena za provod. .. 3(7,9 %)
|zostanak koristenja ocjena do... 10 (26,3 %)
Neosposobljenost rukovodecih. .. 13 (34,2 %)
Neodgovarajuci kriteriji ocjenjiv... 14 (36,8 %)
Neprilagodeni sustav ocjenjiva. .. 17 (44,7 %)
Ne Zelim odgovaoriti / ne znam

Podobnost pojedinih sluzbenika

Graf 9. Anketa za sluzbenike — pitanje 7
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Na pitanje "U kojim funkcijama se ocjene dobivene ocjenjivanjem rada drzavnih
sluzbenika koriste na VaSem radnom mjestu?" vecina ispitanika (71,1%) navela je da
se ocjene koriste za nematerijalno nagradivanje, koje se odnosi i na dane godiSnjeg
odmora. Ovo sugerira da se ocjene uglavnom koriste za dodjelu dodatnih pogodnosti
koje nisu izravno povezane s placanjem prema radnom izvrSenju, ali ipak pruzaju

odredene beneficije zaposlenicima.

Medutim, samo 2,6% ispitanika je izjavilo da se ocjene koriste za napredovanie,
a isti postotak navodi da se ocjene koriste za materijalno nagradivanje. Ovi niski
postoci upucuju na to da ocjene rijetko sluze kao temelj za znacajnije promjene u

statusu ili financijskim pogodnostima zaposlenika.

Zanimljivo je da nijedan ispitanik nije odabrao opciju "donoSenje odluka o
upucivanju na dodatno usavrSavanje", sto ukazuje na to da se ocjene ne koriste za

identifikaciju potreba za profesionalnim razvojem ili obrazovanjem.

Dodatno, 23,7% ispitanika navelo je da se ocjene uopcée nisu koristile na
njihovom radnom mjestu, Sto ukazuje na znaCajan postotak sluzbenika koji smatraju

da ocjenjivanje nema prakti¢nu primjenu ili utjecaj na njihov rad ili profesionalni razvoj.

Jedan ispitanik je dodao komentar da su, na temelju ocjena, dobili dodatne dane
godisnjeg odmora koje nisu mogli iskoristiti zbog ograni€enja maksimalnog godisnjeg
odmora na 30 dana za kalendarsku godinu. Jo$ jedan ispitanik je izrazio misljenje da

su pogodnosti i sankcije koje proizlaze iz ocjenjivanja nepotrebne.

Ovi rezultati ukazuju na to da se ocjenjivanje u praksi rijetko koristi za svrhe koje
bi mogle motivirati ili nagraditi zaposlenike na znacajniji nacin, te da postoji nedostatak
jasne povezanosti izmedu ocjenjivanja i profesionalnog razvoja ili napredovanja. To
takoder moze signalizirati potrebu za boljim definiranjem i primjenom sustava

ocjenjivanja, kako bi se osiguralo da ocjene imaju konkretan utjecaj na rad sluzbenika.
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U kojim funkcijama se ocjene dobivene ocjenjivanjem rada drzavnih sluzbenika koriste na Vasem

radnom mjestu? (Moguce je izabrati viSe odgovora)
38 odgovora

Napredovanje 1(2,6 %)
Materijalno nagradivanje (npr. v... 1(2,6 %)
Nematerijalno nagradivanje (np... 27 (71,1 %)
Donogenja odluka o upuéivanju...

Do sada se nisu koristile

Ne Zelim odgovoriti / ne znam 1(2,6 %)

dobivanje dana godi$njeg odm. .. 1(2,6 %)

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenik... 1(2,6 %)
0 10 20 30

Graf 10. Anketa za sluzbenike — pitanje 8

Na pitanje "Jeste li upoznati s novim sustavom ocjenjivanja propisanim u novom
Zakonu o drzavnim sluzbenicima (NN155/23) i Zakonu o placama u drzavnoj sluzbi i
javnim sluzbama (155/23)?", 50% sluzbenika odgovorilo je da je upoznato s novim
sustavom. Ovaj podatak pokazuje da polovica ispitanika ima svjesnost o promjenama
koje donosi novo zakonodavstvo, Sto je pozitivan znak za pripremu i implementaciju

novog ocjenjivanja koji vodi upravljanju radnim izvrSenjem.

Medutim, zabrinjavaju¢e je da 44,7% ispitanika navodi kako nisu upoznati s
novim sustavom ocjenjivanja. Ovo ukazuje na znacajan udio sluzbenika koji nemaju
dovoljno informacija o nadolazeéim promjenama, $to moze utjecati na njihovu
pripremljenost i razumijevanje novog sustava ocjenjivanja i postavljenih ograniCenja
broja sluzbenika koji mogu biti ocijenjeni najboljim ocjenama. Nedostatak
informiranosti medu skoro polovinom sluzbenika potencijalno moze dovesti do

problema, stvarajuéi nesigurnost i otpor prema promjenama.
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Nadalje, 5,3% ispitanika nije zeljelo odgovoriti ili nije znalo je li upoznato s novim
sustavom, Sto takoder naglasava potrebu za boljom komunikacijom i edukacijom o

novom sustavu ocjenjivanja.

Jeste li upoznati sa novim sustavom ocjenjivanja propisanim u novom Zakonu o drzavnim

sluzbenicima (NN155/23) i Zakonu o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama (155/23)?
38 odgovora

® D=
® Ne

Ne Zelim odgovaoriti / ne znam

Graf 11. Anketa za sluzbenike — pitanje 9

Na pitanje "Ukoliko ste upoznati s novim sustavom ocjenjivanja propisanim u
novom Zakonu o drzavnim sluZbenicima, smatrate |li da je pozitivno ukidanje
nadleznosti Odbora za drzavnu sluzbu u pogledu zalbi na ocjene sluzbenika?",
odgovori ispitanika pokazuju podijeljena misljenja. Samo 13,2% ispitanika smatra da
je ukidanje nadleznosti Odbora za drzavnu sluzbu u vezi sa Zalbama na ocjene

sluzbenika pozitivho, dok 31,6% ispitanika ima negativan stav prema ovoj promjeni.

Medutim, posebno je zabrinjavaju¢e da €ak 55,3% sluzbenika nije znalo
odgovoriti ili nije Zeljelo odgovoriti na ovo pitanje. Ovaj podatak otvara pitanje jesu li
sluzbenici do sada uopce bili upoznati s pravnim lijekovima rjeSenja o ocjenama.
Nedostatak jasne informiranosti o moguc¢nostima zalbe moze ukazivati na to da veéina
sluzbenika nije bila svjesna svojih prava ili nije imala potrebu Koristiti pravne lijekove

zbog toga $to su bili ocjenjivani najviSim ocjenama.

Ovaj podatak je vazan jer ukazuje na Cinjenicu da potencijalno sluzbenici nisu
koristili mogucénost Zalbe zbog toga $to je vecina bila ocjenjivana najboljim ocjenama i
nije bilo potreba na Zalbu, a to mozZe znaciti da je prethodni sustav ocjenjivanja bio

previSe jednoli¢an i nije omogucavao stvarno vrednovanje radnog ucinka.

41



Ukoliko ste upoznati sa novim sustavom ocjenjivanja propisanim u novom Zakonu o drzavnim

sluzbenicima, smatrate li da je pozitivno ukidanje ...Zzavnu sluzbu u pogledu zalbi na ocjene sluzbenika?
38 odgovora

® Da
® \e

Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 12. Anketa za sluzbenike — pitanje 10

Na iduce pitanje "Jeste li upoznati s odredbama Zakona o placama u drZzavnoj
sluzbi i javnim sluzbama (155/23) koje se odnose na promicanje u plaéi na temelju
ocjene ucinkovitosti rada te ograni¢enja promicanja u placéi (samo 5% sluzbenika i
namjestenika koji mogu dobiti ocjenu ‘izvrstan' i 15% onih koji mogu dobiti ocjenu 'vrlo

dobar’)?", 71,1% ispitanika odgovorilo je da je upoznato s tim odredbama.

Ovaj visok postotak pokazuje da vecina sluzbenika ima odredenu razinu svijesti
o novim odredbama i kako ¢e se one primijeniti na njihov rad i ocjenjivanje
uCinkovitosti. Medutim, zabrinjavaju¢e je da 18,4% ispitanika nije upoznato s ovim
odredbama, dok 10,5% ne zna ili ne Zeli odgovoriti. Ovi podaci ponovo ukazuju na
potrebu za dodatnim informiranjem i edukacijom sluzbenika o specificnostima novog

sustava ocjenjivanja i promicanja u placi.
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Jeste li upoznati s odredbama Zakona o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama (155/23) koje
se odnose na promicanje u pla¢i na temelju ocjene u...i 15% onih koji mogu dobiti ocjenu ,vrlo dobar”)?

38 odgovora

® Da
® Ne

Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 13. Anketa za sluzbenike — pitanje 11

Pitanje broj 12 glasilo je: "Ukoliko ste upoznati s odredbama Zakona o placama
u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama (155/23) koje se odnose na promicanje u placi na
temelju ocjene ucinkovitosti rada te ograniCenja promicanja u plaéi (samo 5%
sluzbenika i namjestenika koji mogu dobiti ocjenu 'izvrstan' i 15% onih koji mogu dobiti
ocjenu 'vrlo dobar'), smatrate li da su ograniCenja dobro postavljena?". Rezultati

pokazuju da samo 2,6% ispitanika smatra da su ova ograni¢enja dobro postavljena.

Vecina ispitanika, njih 47,4%, smatra da ne bi trebala postojati ograni¢enja
postotka pojedinih ocjena, sto ukazuje na opCe nezadovoljstvo novim sustavom
ocjenjivanja. Ovaj podatak moze upucivati na percepciju sluzbenika da takva
ogranic¢enja mogu negativno utjecati na motivaciju i pravicnost u sustavu nagradivanja.
Nadalje, 36,8% ispitanika vjeruje da bi veéi postotak sluzbenika trebao moci biti
ocijenjen najboljim ocjenama, Sto sugerira da mnogi smatraju kako trenutni postotci

nisu dovoljno visoki i ne odrazavaju stvarne performanse i radni uinak zaposlenika.

Zanimljivo je primijetiti da nitko od ispitanika nije smatrao da bi manji postotak
sluzbenika trebao biti ocijenjen najboljim ocjenama, sto dodatno naglasava njihovo
nezadovoljstvo postavljenim ograniCenjima i mozda ukazuje na misljenje da kriteriji

nisu dovoljno fleksibilni ili realisti¢ni.
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Ovi rezultati pokazuju znaCajnu razinu neslaganja i zabrinutosti medu
sluzbenicima glede novih pravila ocjenjivanja. To takoder moze ukazivati na
potencijalne probleme u implementaciji novog sustava, kao i potrebu za dodatnim
informiranjem i konzultacijama sa sluzbenicima kako bi se osigurala ucinkovitost i
pravednost ocjenjivanja. Na kraju, 13,2% ispitanika nije znalo ili nije Zeljelo odgovoriti

na ovo pitanje.

Ukoliko ste upoznati s odredbama Zakona o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama (155/23)

koje se odnose na promicanje u plaéi na temelju ocj... smatrate li da su ogranicenja dobro postavljena?
38 odgovora

® Da

@ Ne, vedi postotak sluzbenika bi trebac
modi biti ocjenjen najboljim ocjenama
Ne, maniji postotak sluzbenika bi trebao
modi biti ocjenjen najboljim ocjenama

@ Ne, ne bi trebala postojati ograniéenja
postotka pojedinih ocjena

@ Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 14. Anketa za sluzbenike — pitanje 12

Odgovori na iduce pitanje o odgovaraju¢em postavljanju sustava ocjenjivanja u
skladu s novim Zakonom o drzavnim sluzbenicima, konkretno smatraju li sluzbenici da
je novi sustav ocjenjivanja odgovarajuce postavljen za prelazak na placanje prema
radnom izvrSenju, otkrivaju znac€ajne zabrinutosti medu ispitanicima. Samo 2,6%
ispitanika smatra da je sustav ocjenjivanja adekvatan za prelazak na placanje po
radnom izvrSenju prema Zakonu o placi u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, dok ¢ak
60,5% vjeruje da sustav nije adekvatno postavljen. Ovaj visok postotak nezadovoljstva
ukazuje na moguce ozbiljne nedostatke u trenutnoj implementaciji ili razumijevanju
novog sustava. Ono $to dodatno zabrinjava jest Cinjenica da 36,8% ispitanika nije
znalo ili nije Zeljelo odgovoriti na ovo pitanje. Ovaj postotak sugerira da velik broj
sluzbenika mozda nije dovoljno informiran o novom sustavu ocjenjivanja ili o
promjenama u zakonodavstvu, te da sluzbenici potencijalno uopce nisu svjesni da se

radi o pla¢anju prema radnom izvrdenju.
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Smatrate li da je sustav ocjenjivanja propisan u novom Zakonu o drzavnim sluzbenicima

odgovarajuce postavljen za prelazak na plac¢anje po...konu o plac¢i u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama?
38 odgovora

® D=
® Ne

@ Ne zelim odgovoriti / ne znam

Graf 15. Anketa za sluzbenike — pitanje 13

Pitanje o upoznatosti s kompetencijskim okvirom za zaposlene u javnoj upravi
otkriva zabrinjavajuce stanje medu sluzbenicima. Samo 21,1% ispitanika izjavilo je da
je upoznato s kompetencijskim okvirom, dok je isto toliko ispitanika bilo nije znalo ili
nije Zeljelo odgovoriti na pitanje. Najveci postotak, 57,9%, istaknuo je da nije upoznat
s ovim okvirom. Ova visoka stopa neinformiranosti je posebno zabrinjavajuca jer je
kompetencijski okvir jedan od kljucnijih pojmova za razumijevanje novog sustava

ocjenjivanja.

Jeste li upoznati sa kompetencijskim okvirom za zaposlene u javnoj upravi?
38 odgovora

® D=
@ Ne

@ Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 16. Anketa za sluzbenike — pitanje 14
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Odgovori na posljednje pitanje "Ukoliko ste upoznati sa kompetencijskim
okvirom za zaposlene u javnoj upravi, smatrate li da postavljeni kompetencijski okvir i
u njemu postavljene kompetencije mogu Koristiti za ocjenjivanje drzavnih sluzbenika u
sudskoj upravi?" dodatno potvrduju prethodnu tezu o prevelikoj i zabrinjavajucoj
neinformiranosti medu sluzbenicima. Cak 63,2% ispitanika nije znalo ili nije Zeljelo
odgovoriti, $to ukazuje na zna€ajan manjak informacija o primjeni kompetencijskog
okvira. Samo 15,8% smatra da kompetencijski model moZze koristiti za ocjenjivanje u

sudskoj upravi, dok 21,1% izrazava sumnju u njegovu primjenjivost.

Ukoliko ste upoznati sa kompetencijskim okvirom za zaposlene u javnoj upravi, smatrate li da

postavljeni kompetencijski okvir i u njemu postavlj...ocjenjivanje drzavnih sluzbenika u sudskoj upravi?
38 odgovora

® Da
® Ne

Ne Zelim odgovoriti / ne znam

Graf 17. Anketa za sluzbenike — pitanje 15

4.2.2. ZakljuCak ankete za drzavne sluzbenike

Rezultati ankete otkrivaju znacajne izazove u postojeéem sustavu ocjenjivanja
i nagradivanja sluzbenika u tijelima sudbene vlasti, ali i jasne smjernice za potencijalna
poboljSanja. Naime, dok velika vecina ispitanika prepoznaje vaznost sustava
ocjenjivanja kao alata za poticanje ucinkovitosti i odgovornosti unutar institucije,
postojece prakse ocjenjivanja suoCavaju se s ozbiljnim kritikama. NajceS¢e navedeni
problemi ukljucuju percepciju nepravicnosti, subjektivnosti ocjenjivaca, neadekvatne

kriterije ocjenjivanja te nedostatak transparentnosti. Ovi nedostaci stvaraju osjecaj
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nezadovoljstva medu sluzbenicima i upu€uju na potrebu za temeljitom revizijom i

poboljSanjem sustava kako bi on mogao ucinkovito ispuniti svoju svrhu.

Posebno je zabrinjavaju¢e da unatoC visokom stupnju svijesti o vaznosti
ocjenjivanja, veliki dio sluzbenika smatra da postojeci sustav nije pravedan, a zna¢ajan
broj ispitanika izrazava nezadovoljstvo postoje¢im zakonodavnim okvirima i pravilima.
Na primjer, mnogi sluzbenici vjeruju da ogranicenja u postotku onih koji mogu dobiti
najbolje ocjene nisu opravdana te da sustav nagradivanja prema radnom ucinku nije
adekvatno postavljen. Ovi podaci ukazuju na potrebu za revizijom kriterija ocjenjivanja

i prilagodbu sustava kako bi se osigurala njegova pravednost i motivacijski potencijal.

Takoder, anketni rezultati naglasavaju vaznost edukacije i informiranja
sluzbenika o novim zakonodavnim promjenama i kompetencijskom okviru. Veliki broj
ispitanika nije dovoljno upoznat s novim sustavom ocjenjivanja, sto stvara nesigurnost
i potencijalni otpor prema promjenama. To ukazuje na potrebu za boljom
komunikacijom unutar institucija kako bi se sluzbenici adekvatno pripremili za

promjene koje ih oCekuju.

4.3. Strukturirani intervju sa rukovodecCim sluzbenicima Opcinskog

kaznenog suda u Zagrebu

Proveden je strukturirani intervju s rukovodec¢im drzavnim sluzbenicima koji su
odgovorni za proces ocjenjivanja sluzbenika na Opéinskom kaznenom sudu u
Zagrebu. Cilj ovih intervjua bio je prikupiti relevantne informacije i uvide o nacinu na
koji se provodi ocjenjivanje sluzbenika, izazovima s kojima se susrecu rukovodeci
sluzbenici te o njihovim percepcijama i iskustvima u vezi s trenutnim postupkom
ocjenjivanja. Pitanja su bila unaprijed odredena i standardizirana, kako bi se osigurala
dosljednost u prikupljanju podataka, Sto je doprinijelo povecanju pouzdanosti i
valjanosti dobivenih rezultata. Intervjui su provedeni 29. i 30. srpnja 2024. godine,
tijekom kojih su sudjelovala tri rukovodeca sluzbenika. Od njih, dva sluzbenika,
odnosno 66,67 %, imaju srednju stru¢nu spremu, dok jedan sluzbenik, $to €ini 33,33%,

ima visoku stru¢nu spremul.
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4.3.1. Rezultati intervjua prvog ispitanika

Prvi ispitanik, koji je u dobi izmedu 31 i 40 godina i na rukovodecoj poziciji ve¢
dvije godine, upravlja timom od 12 sluzbenika. Kroz strukturirani intervju pruzio je uvid

U izazove i percepcije u vezi s ocjenjivanjem radne uspjesnosti u svojoj sluzbi.

Na pitanje o vaznosti upravljanja radnim izvrSenjem sluzbenika, ispitanik se slozio da
je to kljuéno. Smatra da je pravilno upravljanje radnim ufinkom neophodno za
postizanje cilieva organizacije i osiguravanje kvalitethog rada svih sluzbenika.

Prepoznao je vaznost ocjenjivanja kao alata za motivaciju i razvoj zaposlenika.

Kada je rijeC o prosjecnoj ocjeni koju daje sluzbenicima, ispitanik je naveo da
Cesto ocjenjuje izuzetnom ocjenom. Medutim, izrazio je poteSkoée s davanjem nizih
ocjena, jer to Cesto izaziva negodovanje i otpor medu sluzbenicima. Sluzbenici se
Cesto protive nizim ocjenama, zahtijevajuéi dodatna obrazlozenja i argumentaciju, sto
dodatno otezava proces ocjenjivanja. Osim ovog problema, ispitanik ne vidi druge

znacajne potesSkoce u procesu ocjenjivanja.

Ispitanik smatra da bi sustav ocjenjivanja mogao biti poboljSan kroz nekoliko
kljuénih promjena. Posebno istiCe vaznost uvodenja dodatka na plaéu kao
motivacijskog faktora. Takoder, predlaze da sluzbenici periodi¢no podnose izvjestaje
0 svom radu i ocjenjuju sami sebe. Vjeruje da bi to omogudilo sluZbenicima bolji uvid
u vlastiti rad i olakSalo prihvacanje nizih ocjena, te da bi se osjecali viSe ukljuceni u

proces.

Na pitanje o uklju€enosti sluzbenika u postupak ocjenjivanja, ispitanik je
naglasio da sluzbenici nisu dovoljno uklju€eni i informirani o ocjenjivanju i kriterijima
na osnovu kojih ¢e se njihov rad ocijeniti. Smatra da rukovoditelji nemaju dovoljno
vremena da sustavno objasnjavaju sluzbenicima njihove greske i nedostatke koji bi

mogli dovesti do niZih ocjena.

Ispitanik je naveo da se informacije dobivene mjerenjem radnog izvrSenja

sluzbenika do sada nisu upotrebljavale osim u formalnom smislu.

Sto se ti¢e obuke za provodenje ocjenjivanja, ispitanik je priznao da nije pro$ao
dovoljno osposobljavanja i da bi dodatna obuka bila vrlo korisna. To ukazuje na
potrebu za kontinuiranim profesionalnim razvojem rukovodecih sluZzbenika kako bi se

osiguralo pravedno i u€inkovito ocjenjivanje.
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Kada je rije€ o smanjenju subjektivnosti u ocjenjivanju, ispitanik je priznao da
smatra kako je potpuno uklanjanje subjektivnosti nemoguce. lako je svjestan da je to
pogresno, Cesto uzima u obzir zivotne okolnosti sluzbenika prilikom ocjenjivanja, sto

moZze dovesti do neujednacenosti u procjeni radne uspjesnosti.

Na pitanje 0 hovom sustavu ocjenjivanja prema kojem se uvodi promicanje u
placi na temelju ocjene ucinkovitosti rada, ispitanik nije bio upoznat s detaljima, ali je
izrazio miSljenje da je nepravedno ograniciti broj sluzbenika koji mogu biti ocijenjeni
kao izuzetni ili primjereni. Smatra da ¢e ovaj sustav izazvati mnoge Zalbe i
negodovanja medu sluzbenicima, te da nece potaknuti bolje radno izvrsenje, vec¢ ce

ga samo otezati.

Ispitanik takoder nije bio upoznat s kompetencijskim okvirom za zaposlene u
javnoj upravi, no nije ni malo optimistiCan da ¢e ovakav sustav odgovarati ocjenjivanju

u tijelima sudbene vlasti.

Zaklju€no, prvi ispitanik ukazuje na potrebu za vecom transparentnosSc¢u i
uklju¢enoséu sluzbenika u proces ocjenjivanja, kao i za dodathom obukom
rukovodecih sluzbenika kako bi se osigurala pravednost i u€inkovitost ocjenjivanja.
Takoder, istiCe vaznost poboljSanja sustava ocjenjivanja kroz jasnije kriterije i

mogucnosti za samoprocjenu i povratne informacije.

4.3.2. Rezultati ankete drugog ispitanika

Drugi ispitanik, u dobnoj skupini od 41 do 50 godina, na rukovodecem je mjestu

vec pet godina i upravlja sluzbom s vise od 20 sluzbenika.

Ispitanik je istaknuo da smatra upravljanje radnim izvrSenjem sluzbenika
iznimno bitnim jer direktno utjeCe na cjelokupni proces upravljanja ljudskim resursima
unutar organizacije. Smatra da ucinkovito ocjenjivanje sluzbenika ne samo da
doprinosi boljoj organizaciji rada, ve¢ i omoguéava jasnije postavljanje ciljeva i

oCekivanja prema sluzbenicima.

Sto se tie prosjeéne ocjene koju daje svojim sluzbenicima, ispitanik najéesée
koristi ocjenu "primjeran”, ¢ime Zeli naglasiti razlike izmedu ocjena i radnog izvrSenja

sluzbenika gdje se neki trude viSe, a neki manje. Medutim, uo€ava znacajne izazove
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u trenutnom sustavu ocjenjivanja. Ispitanik je istaknuo kako je obrazac za ocjenjivanje
sluzbenika za sluzbenike u sudbenoj vlasti neadekvatan, Sto otezava pravicnu i
preciznu evaluaciju rada. Osim toga, primjecuje da sluzbenici €esto nisu svjesni koliko
su ocjene bitne za njihov rad i profesionalni razvoj, $to dodatno komplicira proces

ocjenjivanja.

U vezi s moguc¢im promjenama u sustavu ocjenjivanja, ispitanik smatra da je
potrebno provesti temeljitu reformu. Prema njegovom misljenju, sustav ocjenjivanja
treba biti prilagoden specificnostima rada u sudbenoj vlasti, s fokusom na jasne i
mjerljive kriterije. Takoder, predlaze da bi mu viSe vremena posvecenog samom
procesu ocjenjivanja olakSalo posao, omogucuju¢i mu da detaljnije analizira rad

svakog sluzbenika i pruza konstruktivne povratne informacije.

Ispitanik je istaknuo da, prema njegovom misljenju, sluzbenici jesu ukljuceni u
postupak ocjenjivanja u dovoljnoj mjeri, jer je to njihova odgovornost da se upoznaju s
cilievima organizacije, svojim zadacima i kriterijima ocjenjivanja. Smatra da je vazno
da sluzbenici shvate kako njihova ocjena nije samo formalnost, ve¢ kljucni faktor koji

moze utjecati na njihov profesionalni razvoj.

Kada je rije€ o upotrebi informacija dobivenih mjerenjem radnog izvrSenja,
ispitanik je naveo da se one do sada koriste samo za dodjelu dodatnih dana godisnjeg
odmora. Smatra da bi takve informacije trebale imati Siru primjenu i biti iskoriStene za

cjelokupno unaprjedenje radnih procesa i motivacije zaposlenika.

Ispitanik se osjeca dovoljno educiranim za provodenje ocjenjivanja i smatra da
dodatno usavrSavanje nije nuzno. Siguran je u svoju sposobnost da ocjenjuje rad
sluzbenika objektivno, temeljeci svoje ocjene na kontinuiranom praéenju njihovog rada
tijekom cijele godine. Jasno im daje razloge za dodijeljene ocjene i ne dopusta pritiske

s njihove strane da mijenja ocjene samo radi oCuvanja harmonije u kolektivu.

Komentirajuci novi sustav ocjenjivanja, prema kojem se uvodi promicanje u placi
na temelju ocjene ucinkovitosti rada s ograniCenjem da samo 5% sluzbenika moze biti
ocijenjeno "izvrsnim" i 15% "vrlo dobrim", ispitanik je izrazio negativan stav. Smatra da
je koncept nepravedan jer se ogranicava broj sluzbenika koji mogu biti prepoznati kao
vrhunski, §to moze demotivirati one koji ulazu dodatne napore u svoj rad. Ispitanik
takoder smatra da ovaj sustav nece potaknuti sluzbenike na bolje radno izvrSenje, ve¢

bi mogao izazvati razdor medu njima. Naglasio je kako ovakva ograniCenja mogu
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demotivirati i najbolje zaposlenike, ukljuCujuci i voditelje koji su se istaknuli svojim
radom, a €ak i da se ide logikom da se samo njih ocijeni najboljim ocjenama, kvote to

necée dozvoliti.

Sto se tie kompetencijskog okvira za zaposlene u javnoj upravi, ispitanik je vrlo
dobro upoznat s njim, ali izrazava skepticizam prema njegovoj praktiCnoj primjeni.
Smatra da se okvir neCe pokazati korisnim u stvarnim uvjetima rada jer ne reflektira
specificnosti i izazove s kojima se zaposlenici u tijelima sudbene vlasti suoCavaju te je

vrlo teSko mjeriti odredene kompetencije kod sluzbenika.

Ispitanik samoinicijativno naglasava potrebu za sveobuhvatnom reformom
sustava ocjenjivanja i prilagodbom metoda ocjenjivanja specificnim potrebama
sudbene vlasti i smatra da je potrebno vise vremena i resursa posvetiti procesu
ocjenjivanja kako bi se postigla veca pravednost i uCinkovitost u upravljanju ljudskim
resursima, a kako novi sustav uopce ne ide prema tome ve¢ samo prema nagradivanju

vrlo malog broja sluzbenika.

4.3.3. Rezultati intervjua trecCeg ispitanika

Tredi ispitanik, koji se nalazi u dobnoj skupini od 51 do 60 godina, obnasa

rukovodecu funkciju otprilike Cetiri godine i nadreden je 32 sluzbenika.

Ispitanik smatra da je upravljanje radnim izvrSenjem sluzbenika od izuzetne
vaznosti, istiCuci kako je potrebno koordinirati rad ustrojstvenih jedinica tako da djeluju
i suraduju kao jedinstvena cjelina. Ovakav pristup osigurava da svi dijelovi organizacije
rade u skladu i doprinose zajednickim ciljevima, Sto je klju€ za postizanje visoke razine

ucinkovitosti i uspjesnosti.

Sto se tiGe ocjenjivanja, ispitanik najée$ce koristi ocjenu "izuzetan" jer smatra
da vedina sluzbenika zasluzuje takvu ocjenu. Prepoznaje trud i rad svojih podredenih
te smatra da je vazno nagradivati ih za njihovu predanost i postignuéa. Ispitanik ne vidi
znacajnije probleme u trenutnom sustavu ocjenjivanja i ne bi mijenjao bitne aspekte

sustava, Sto ukazuje na njegovu pozitivhu percepciju postojeceg modela ocjenjivanja.

Prema njegovom misljenju, sluzbenici su dovoljno ukljueni u postupak

ocjenjivanja i imaju adekvatne informacije o ciljevima organizacije, vlastitim ciljevima i
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zadacima, te kriterijima na osnovi kojih ¢e se njihov rad ocjenjivati. Ispitanik navodi da
je uvijek dostupan svojim sluzbenicima za dodatne informacije, $to doprinosi

transparentnosti i razumijevanju procesa ocjenjivanja medu zaposlenicima.

Ispitanik smatra da su informacije dobivene mjerenjem radnog izvrSenja do

sada koristene samo za dodjelu dodatnih dana godiSnjeg odmora.

Sto se tie obuke za provodenje ocjenjivanja, ispitanik se osjeéa dovoljno
upoznat i smatra da dodatno usavrSavanje nije potrebno. Vezano uz smanjenje
subjektivnosti u ocjenjivanju, ispitanik naglasava da se vodi isklju€ivo radnom etikom

sluzbenika, smatrajuci se objektivnim u svom pristupu.

Kada je rije€C o novom sustavu ocjenjivanja, prema kojem se uvodi promicanje
u plac¢i na temelju ocjene ucinkovitosti rada, ispitanik je svjestan promjena, ali izrazava
skepticizam prema njihovoj ucinkovitosti. Smatra da su sluzbenici bili zadovoljni sa
sustavom koji je nagradivao dodatnim danima godi$njeg odmora i da nema potrebe za
uvodenjem novih reformi. Ispitanik ne vjeruje da ¢ée novi sustav znacajno potaknuti
sluzbenike na bolje radno izvrSenje, istiCu¢i da ¢e neki sluzbenici mozda biti
motiviraniji, dok drugi nece pokazati znac¢ajnu promjenu u svom radu. UnatoC tome,
priznaje da bi novi sustav mogao donijeti veéu objektivhost u ocjenjivanju, iako ne

smatra da ¢e mu osobno olakSati provodenje ocjenjivanja.

Na pitanje o kompetencijskom okviru za zaposlene u javnoj upravi, ispitanik

priznaje da nije upoznat s njim.

Treci ispitanik zadovoljan je trenutnim sustavom ocjenjivanja i smatra da su
potrebne promjene minimalne. IstiCe vaznost koordinacije unutar organizacije i vjeruje
da postojeci sustav pruza dovoljno podrske i transparentnosti za sluzbenike. Medutim,
izrazava sumnju u ucinkovitost novih reformi i ukazuje na potrebu za daljnjim
informiranjem i edukacijom kako bi se osigurala njihova pravilna primjena i

razumijevanje unutar organizacije.

4.3.4. ZakljuCak strukturiranog intervjua

Kroz strukturirani intervju sa troje rukovodecih drzavnih sluzbenika Opc¢inskog

kaznenog suda u Zagrebu, dobiveni su uvidi u razliCite perspektive i stavove prema
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sustavu ocjenjivanja sluzbenika. Prije provodenja intervjua, kroz neformalni razgovor
sa svim voditeljima suda, pomno su odabrani ovi ispitanici zbog spoznaje da imaju
razliCite stavove i iskustva koji ¢e doprinijeti Siroj perspektivi i raznolikosti pogleda na
promatranu temu. Rezultati intervjua pokazali su znacajne razlike u percepciji i
stavovima ispitanika prema vaznosti upravljanja radnim izvrSenjem, ocjenjivanju

sluzbenika, te potrebi za promjenama u sustavu.

Prvi ispitanik istiCe potrebu za dodatnim obukama i edukacijom kako bi se
poboljSala objektivnost u ocjenjivanju. Njegov pristup ocjenjivanju sluzbenika fokusira
se na razumijevanje zivotnih okolnosti sluzbenika, sto ukazuje na empatijski pristup,
ali i na svijest o vlastitim ograniCenjima u ocjenjivanju. Takoder, smatra da bi sustav
ocjenjivanja trebao ukljucivati samoprocjenu sluzbenika kako bi oni bolje razumijeli

svoju ocjenu i lakSe je prihvatili.

Drugi ispitanik ima vrlo kritiCan stav prema postojeCem sustavu ocjenjivanja.
Smatra da je cjelokupni sustav potrebno promijeniti i istiCe neadekvatnost postojecih
obrazaca za ocjenjivanje sluzbenika u sudbenoj vlasti. Naglasava vaznost vremena
potrebnog za temeljito ocjenjivanje i izrazava zabrinutost zbog nedostatka svijesti
medu sluzbenicima o vaznosti ocjene za njihov rad. Ovaj nema problem sa pritiscima
sluzbenika samo kako bi dobili ve€e ocjene te stoji pri svojim argumentima zasto je

pojedini sluzbenik dobio odredenu ocjenu.

Treci ispitanik, s najduzim radnim iskustvom, ima neSto drugaciji pogled.
Zadovoljan je postojeéim sustavom ocjenjivanja i ne vidi potrebu za bitnim
promjenama. Smatra da su sluzbenici dovoljno informirani o ciljevima i kriterijima
ocjenjivanja te istiCe da koristi radnu etiku kao osnovu za ocjenjivanje, vjerujuéi u
vlastitu objektivnhost. Takoder, izrazava skepticizam prema novim reformama,
smatrajuci da su sluzbenici bili zadovoljni s nagradama poput dodatnih dana godisnjeg

odmora i da nema potrebe za promjenama.

Ovaj strukturirani intervju pokazao je koliko razliCito rukovodeci sluzbenici
pristupaju ocjenjivanju i kako se njihove osobne perspektive i iskustva reflektiraju u
njihovim stavovima. Raznolikost miSljenja i praksi naglasava kako sluzbenici u
razliCitim organizacijama podlijezu razliCitim kriterijima te je moguce da za isti radni

ucinak sluzbenici u razli€itim odjelima dobiju razli€ite ocjene.
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5. ZAKLJUCAK

Upravljanje radnim izvrSenjem u tijelima sudbene vlasti Republike Hrvatske
zahtijeva sustavan i prilagoden pristup kako bi se postigla optimalna razina
uCinkovitosti i profesionalizma. lako se osnovni principi upravljanja radnim izvrSenjem
mogu primijeniti univerzalno, specificnosti pravosudnog sustava namecu potrebu za

prilagodbom metoda i alata koji se koriste.

Analiza provedena u ovom radu pokazuje da je jasno definiranje ciljeva,
kontinuirano pracenje radne ucinkovitosti, te pruzanje konstruktivhe povratne

informacije klju€ za uspjesno upravljanje.

Na temelju provedenih anketa i strukturiranih intervjua sa sluzbenicima i
rukovodeé¢im drzavnim sluzbenicima, jasno je da postoji odredeni otpor prema
uvodenju novog sustava upravljanja radnim izvrSenjem, unato¢ opcoj teznji za
poboljSanjem radnih uvjeta. Zabrinutost je prisutna i zbog brzine i rigoroznosti kojom
je sustav uveden, bez odgovaraju¢eg prijelaznog razdoblja koje bi omogucilo

prilagodbu i postepenu primjenu novih metoda.

Jedna od kljuénih preporuka temelji se na potrebi za organizacijom ciljanih
edukacija kroz Drzavnu $kolu za javnu upravu. Ove edukacije trebale bi biti usmjerene
na rukovodece sluzbenike kako bi im pomogle da bolje razumiju i prihvate novi sustav
upravljanja radnim izvrSenjem te da ga uspjeSnije primijene. Edukacija bi trebala
obuhvatiti teme kao $to su ucinkovito upravljanje promjenama, komunikacija s
timovima, te strategije motivacije i pracenja radne ucinkovitosti. Takoder, preporucljivo
je razmotriti uvodenje dodatnih edukacija i treninga usmjerenih na specifiCne izazove
s kojima se suocavaju sluzbenici u sudskoj vlasti, poput edukacija kako se nositi sa
agresivnim strankama, kako se prilagoditi strogoj hijerarhiji i mnostvu nadredenih, kako
se nositi sa teSkim sudskim predmetima i slicno. Takve bi edukacije uvelike utjecale
na radno izvrSenje sluzbenika u sudskoj vlasti jer bi im olakSale elementarne probleme
s kojima se susrecu i koji imaju izravan utjecaj na njihovo radno izvrSenje. Mnogo

kvalitetnog kadra vrlo brzo napusti pravosudni sustav radi navedenih poteskoca.

Osim toga, moguca je i organizacija edukacija za zainteresirane sluzbenike,

kako bi bolje razumijeli vaznost upravljanja radnim izvrSenjem i prepoznali novi sustav
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kao alat za osobno i profesionalno usavrSavanje, a ne kao prijetnju ili nametanje
dodatnih obveza. Tako bi se smanjio otpor prema promjenama, a sluzbenici bi imali
priliku prepoznati prednosti novog sustava u smislu povecanja motivacije i jasnoce u

postavljanju ciljeva.

Potrebno je razmatranje i drugih metoda upravljanja radnim izvrSenjem koje bi
mogle biti prilagodljivije specificnostima pravosudnog sustava u Hrvatskoj. Kroz
dodatnu analizu i prilagodbu, moguce je razviti hibridne modele koji bi bolje odgovarali

potrebama sluzbenika i osigurali vecu ucinkovitost sustava.

Sustav upravljanja radnim izvrSenjem nije prilagoden sluzbenicima sudbene
vlasti. Za sluzbenike u tijelima sudbene vlasti, posebno pri ocjenjivanju, mora se uzeti
u obzir specifiCnosti njihovog radnog okruzenja. Ovi sluzbenici rade unutar strogih
pravnih okvira i dodijeljenih zadataka, Sto im ostavlja malo prostora za kreativnost ili
samoinicijativu. Njihovi zadaci su jasno definirani zakonima, propisima i pravilnicima o
unutarnjem redu, a preciznost i pridrzavanje procedura imaju prioritet nad inovativnim
rieSenjima. lzvjeS¢a o ucinkovitosti rada koja se koriste pri ocjenjivanju sluzbenika
napravljena su za sve drzavne sluzbenike u globalu, pri ¢emu nisu uzete u obzir
navedene specificnosti sluzbenika u tijelima sudbene vlasti. U izvjeS¢u, uz osnovne
kriterije poput to¢nosti i ucinkovitosti, ocjenjuju se kriteriji inovativnosti, kreativnosti,
pisanog izrazavanja, usmenog izrazavanja, sposobnosti rada u timu... Svi navedeni
kriteriji nisu primjenijivi kod ocjenjivanja sluzbenika u tijelima sudbene vlasti iz razloga
Sto sluzbenici nemaju mogucnosti pokazati navedene vjestine. U navedenim
okolnostima, vrlo je teSko izdvojiti 5% zaposlenih sluzbenika u sudu koji mogu dobiti
ocjenu "izvrstan" i 15% sluzbenika koji mogu dobiti ocjenu "narocito uspjesan” jer se
sluzbenici nemaju mogucénosti istaknuti te se ovakvim ograni¢enjima otvara prostor za
joS vecCu subjektivhost kod ocjenjivanja pri ¢emu bi subjektivni kriteriji mogli biti
povezani sa vremenom provedenim u sluzbi, moguénosti da se odredeni sluzbenici

Zale Sto se pretpostavlja prema njihovom karakteru, odnosima izvan sluzbe i sli¢no.

Jedan od prijedloga je da se sustav ocjenjivanja prosiri na kontrolu i vrednovanje
zadataka koje sluzbenici odraduju u spisima odnosno sudskim predmetima u skladu
sa svojim ovlastima. Umjesto da se samo kvantificira broj obradenih predmeta, bilo bi
korisno vrednovati i urednost uvezanih podnesaka, toCnost zapisnika i dopisa,
sposobnost uoCavanja greSaka sudaca... Nadalje, sustav bi mogao ukljucivati redovite
povratne informacije od strane sudaca koji su vise upucéeni u rad sluzbenika u tijelima
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sudbene vlasti nego rukovodeci sluzbenici iz razloga Sto sluzbenici vecinu radnog

vremena posvete naredbama sudaca.

Uoceno je da je sustav upravljanja radnim izvrSenjem u Hrvatskoj uveden brzo
i bez dovoljno pripreme, $to moze izazvati tzv. psiholoski kontraproduktivni u¢inak®:.
Naime, sluzbenici koji su godinama navikli na najviSe ocjene sada ¢e se suocCavati
dobivanjem nizih ocjena, $to moze imati negativan utjecaj na njihovu motivaciju. Stoga,
preporuca se da se faza prilagodbe sustava iskoristi za pruZzanje konkretnih smjernica
i podrske rukovodecim sluzbenicima kako bi se osigurala u€inkovita implementacija i
izbjegle negativne posljedice po radnu motivaciju sluzbenika. Buduénost upravljanja
radnim izvrSenjem u pravosudnim tijelima ovisi o sposobnosti prilagodbe promjenama
i kontinuiranom razvoju sustava koji ¢e sluzbenicima omoguditi postizanje visokih
standarda u radu, ¢ime Ce se osigurati u€inkovitost i odgovornost unutar pravosudnog

sustava Republike Hrvatske.

83 Psiholoski kontraproduktivni u€inak odnosi se na situacije u kojima odredene intervencije, mjere ili
promjene, iako zamisljene da poboljSaju odredeni ishod, zapravo imaju suprotan, negativan ucinak na
ponasanije ili stavove ljudi.
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7. PRILOZI

Appendix 1: Suglasnost za koristenje podataka sudske uprave Opcinskog kaznenog
suda u Zagrebu te provodenje intervjua i anketa

REPUBLIKA HRVATSKA

OPCINSKI KAZNENI SUD U ZAGREBU
llica-Selska, llica 207

Ured predsjednika suda
7Su-195/22-314

U Zagrebu, 20. svibnja 2024.

Predmet: Suglasnost za koridtenje podataka sudske uprave Opcinskog kaznenog
suda u Zagrebu

Dopusta se Teni Matejas Keres$a, sluZbenici Opcinskog kaznenog suda u
Zagrebu | izvanrednoj studentici preddiplomskog struénog studija Javne uprave na
Pravnom fakultetu SveudiliSta u Zagrebu da za izradu zavrsnog/diplomskog rada
koristi podatke sudske uprave ovog suda, a koji se odnose na ocjene sluzbenika i
namjestenika u prethodnih deset godina. Tena Mateja$ Kere$a nece Koristiti osobne
podatke sluzbenika i namjestenika, veé ¢e prikupiti statisticke podatke o ocjenama i
radnim mjestima.

Dopusta se Teni Matejad Kere$a provodenje anonimne ankete | intervjua
sluzbenika Opéinskog kaznenog suda u Zagrebu te koriStenje rezultata za izradu
zavr$nog rada.

Ova se suglasnost izdaje za potrebe objave zavrSnog rada te objave
znanstvenih i struénih radova.
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Appendix 2: Pitanja za strukturirani intervju sa rukovodecim sluzbenicima Opcinskog
kaznenog suda u Zagrebu

Pitanja za strukturirani intervju sa rukovodecCim sluzbenicima Opcinskog kaznenog
suda u Zagrebu

1. Molim navedite Vasu dob?

. Koliko ste dugo rasporedeni na rukovodece radno mjesto?

. Koliko se sluzbenika nalazi u Vasoj sluzbi?

. Smatrate li da je upravljanje radnim izvr§enjem sluzbenika bitno i zasto?

. Koja je prosje€na ocjena s kojom ocjenjujete sluzbenike?

o o A WN

. S kojim se problemima susrecete prilikom provodenja ocjenjivanja sluzbenika?

7. Sto bi po Vasem misljenju trebalo promijeniti u sustavu ocjenjivanja sluzbenika? Sto
bi Vam olakSalo provodenje ocjenjivanja?

8. Smatrate li da su sluzbenici u dovoljnoj mjeri uklju€eni u postupak ocjenjivanja
(upoznati sa ciljevima organizacije, vlastitim ciljevima i zadacima, kriterijima na osnovi
kojih ¢e se njihov rad ocijeniti, za Sto ¢e se ocjena Koristiti)?

9. Na koji nacin se upotrebljavaju informacije dobivene mjerenjem radnog izvrsenja u
postupku ocjenjivanja?

10. Smatrate li da ste prosli dovoljno obuke za provodenje ocjenjivanja sluzbenika ili
je potrebno dodatno usavrSavanje?

11. Na koji nacin Vi osobno nastojite smanijiti subjektivnost kod ocjenjivanja?

12. Jeste li upoznati sa novim sustavom ocjenjivanja prema kojem se uvodi promicanje
u placi na temelju ocjene ucinkovitosti rada te ograni€enje promicanja u placi (samo
5% sluzbenika moze biti ocijenjeno izvrsnim i 15% ocjenom vrlo dobar)?

Kako to komentirate?

13. Smatrate li da ¢e novi sustav ocjenjivanja potaknuti sluzbenike na bolje radno
izvrSenje?

14. Smatrate li da ¢e Vam novi sustav olakSati provodenje ocjenjivanja?
15. Jeste li upoznati sa kompetencijskim okvirom za zaposlene u javnoj upravi?
Smatrate li da je koristan i zasto?

16. Imate li dodatnih komentara i prijedloga vezanih za upravljanje radnim izvrSenjem
u tijelima sudbene vlasti?
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