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ANALIZA SUSTAVA OCJENJIVANJA JAVNIH SLUZBENIKA U REPUBLICI
HRVATSKOJ S OSVRTOM NA OSNOVNO SKOLSTVO

SaZetak

Sluzbenicki sustav i zakonodavstvo dio su javnog prava koji reguliraju zaposljavanje u javnoj
upravi, klasifikaciju poslova i radnih mjesta, place, napredovanje, ocjenjivanje, disciplinske
mjere, prestanak sluzbe i druga prava i obveze. Stupanjem na snagu Zakona o placama u
drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama 1. sijecnja 2024. godine uvodi se novi sustav placanja koji
se primjenjuje na drzavne i javne sluzbenike, a koji je usko povezan sa njihovim ocjenjivanjem.
Rad se stoga bavi temom ocjenjivanja javnih sluzbenika s posebnim osvrtom na osnovno
Skolstvo. U radu se usporeduju faze, kriteriji i ucinci ocjena sluzbenika zaposlenih u tijelima
drzavne uprave, jedinicama lokalne i podrucne (regionalne) samouprave i javnim sluzbama sa
ciljem analize i utvrdivanja slicnosti i razlicitosti izmedu njih te davanja preporuka za sustav
ocjenjivanja javnih sluzbenika, specificno zaposlenika hrvatskog osnovnog skolstva. Takoder,
teorijskim objasnjenjem razlicitih tipova sustava ocjenjivanja povezuje se utjecaj koju ocjena
Sluzbenika u pojedinom od njih ima na motivaciju sluzbenika i ucinkovitost u obavljanju
poslova. U radu se provodi i komparativha analiza zemalja koje imaju uveden sustav
ocjenjivanja u osnovnom skolstvu kako bi se stvorile preporuke za hrvatski sustav. Napokon,
provodi se i empirijsko istrazivanje temeljeno na anketnom upitniku u kojem se ispituju
predvidanja zaposlenika u osnovnom Skolstvu na podrucju Varazdinske Zupanije o primjeni
novog sustava ocjenjivanja. Temeljem provedene empirijske i pravne analize detektiraju se
kljucni problemi zaposlenika osnovnoskolskog sustava te se predlazu moguce izmjene sustava

ocjenjivanja generalno i u osnovnim skolama.

Kljuéne rijeci: javna uprava, osnovno skolstvo, Zakon o placama u drzavnoj sluzbi i javnim

sluzbama, sustav ocjenjivanja, motivacija



ANALYSIS OF THE PERFORMANCE APPRAISAL SYSTEM FOR PUBLIC
SERVANTS IN CROATIA, WITH A FOCUS ON PRIMARY EDUCATION

Summary

The civil service system and its legislation form part of public law regulating employment in
public administration, including job and position classification, salaries, promotion,
performance appraisal, disciplinary measures, termination of service, and other rights and
obligations. With the entry into force of the Act on Salaries in the Civil Service and Public
Services on 1 January 2024, a new remuneration system has been introduced for civil and
public servants, which is closely linked to their performance appraisal. The paper therefore
addresses the topic of performance appraisal of public servants, with a particular focus on
primary education. It compares the phases, criteria, and effects of performance appraisal of
employees in state administration, local and regional self-government units, and public
services, with the aim of analysing and identifying similarities and differences among these
systems, as well as providing recommendations for the performance appraisal system of public
servants, specifically employees in Croatian primary education. Furthermore, through a
theoretical explanation of different types of performance appraisal systems, the paper examines
the impact of appraisal grades on employee motivation and performance. A comparative
analysis of countries that have established performance appraisal systems for primary
education is also conducted in order to formulate recommendations for the Croatian system.
Finally, empirical research is conducted based on a survey examining the expectations of
employees in primary education in Varazdin County regarding the implementation of the new
performance appraisal system. Based on the empirical and legal analysis conducted, key
challenges faced by employees in the primary education system are identified, and possible
modifications to the performance appraisal system, both in general and in primary schools, are

proposed.

Keywords: public administration, primary education, Act on Salaries in the Civil Service and

Public Services, performance appraisal system, motivation



1. UVOD

Upravljanje radnim izvrSenjem je Siroki sustav koji obuhvaca cjelokupan proces planiranja,
pracenja, mjerenja i ocjenjivanja rada zaposlenika, a takvo ocjenjivanje se provodi iz raznih
razloga kao $to su primjerice postizanje organizacijskih ciljeva povecanje efektivnosti rada
sluzbenika ili razvoj njihovih kompetencija (prema Manojlovi¢ Toman, 2025, str. 131).
Ocjenjivanje, kao uzi pojam sustava upravljanja radnim izvrSenjem, predstavlja skup postupaka
kojima se vrednuje uspjesnost ne¢ijeg rada, a takvo vrednovanje rezultira dobivanjem odredene
ocjene koja prema novim propisima Republike Hrvatske ima vazniji utjecaj nego je do sada bio
slu¢aj. Naime, u Republici Hrvatskoj dogodile su se znacajne promjene stupanjem na snagu
Zakona o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama (NN 155/2023), Uredbe o ocjenjivanju
ucinkovitosti rada drzavnih sluzbenika (NN 127/2024) te Uredbe o postupku, kriterijima i
nacinu ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim sluzbama (NN 127/2024). Ovim aktima uveden
je novi sustav placanja koji obuhvaca i placanje po radnom izvrSenju. Zakon o plaCama u
drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama stupio je na snagu 1.1.2024. dok se krajem te iste godine
pristupilo donoSenju podzakonskih akata, toc¢nije uredbi za ocjenjivanje rada u drzavnoj i

javnim sluzbama koje su stupile na snagu 1.1.2025. godine.

Cilj ovog rada je istraziti novi sustav ocjenjivanja javnih sluZzbenika, s naglaskom na one u
osnovnom $kolstvu. Kako bi se tema obradila, osim sa javnim sluzbenicima rad se bavi
utvrdivanjem slicnosti 1 razlika u pravnom uredenju sustava ocjenjivanja izmedu drZavnih
sluzbenika te zaposlenika u tijelima jedinica lokalne i regionalne samouprave u onoj mjeri u
kojoj je potrebno kako bi se dale konkretne preporuke za zaposlenike javnih sluzbi, a posebno
za zaposlenike u osnovnom Skolstvu. Takoder, cilj rada je ispitati predvidanja i potrebe
zaposlenika u osnovnim S§kolama na podru¢ju Varazdinske zupanije kako bi se utvrdilo moze li
novouredeni sustav ocjenjivanja ostvariti neke ciljeve koji se teorijski o¢ekuju (u prvome redu

povecanje motivacije za rad te privlacenja i zadrzavanja ljudi u sluzbi).

Struktura rada podijeljena je u nekoliko poglavlja.

Pocetno se ukratko objasnjava pojam javne uprave, kategorije zaposlenika koji rade u javnoj
upravi, njihov broj te propisi koji reguliraju prava i obveze pojedinih kategorija zaposlenika.
Postavlja se teorijski okvir kojim se daje objasnjenje osnovnih pojmova koji su vazni za
empirijsku obradu glavnih istrazivackih pitanja. Tako se teorijski objasnjavaju modeli sustava

ocjenjivanja sluzbenika koje su razradili autori Hajnal i Staronova (2021). Posebni se naglasak



stavlja na pojam materijalne i nematerijalne motivacije sluzbenika te u kojoj mjeri sustavi

ocjenjivanja utjecu na pojedinu od njih.

Nakon teorijskog objasnjenja pojmova provodi se analiza sustava ocjenjivanja koji je uveden
novim Zakonom o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama i popratnim uredbama o
ocjenjivanju za zaposlenike u drzavnoj i javnim sluzbama, Zakonom o drzavnim sluzbenicima
(NN 155/23, 85/24), Zakonom o sluzbenicima i namjeStenicima u lokalnoj i podru¢noj
(regionalnoj) samoupravi (NN 86/08, 61/11, 04/18, 112/19) te Zakonom o0 lzmjenama I
dopunama Zakona o sluzbenicima i namjeStenicima u lokalnoj i podru¢noj (regionalnoj)
samoupravi (NN 17/25). U ovome dijelu primjenjuje se pravna analiza kao prva istrazivacka
metoda kojom se ostvaruje prvi cilj rada. U analizu se uzimaju zakoni i propisi koji ureduju
sustav ocjenjivanja u drzavnoj upravi, lokalnoj i podruc¢noj (regionalnoj) samoupravi i javnim
sluzbama, objasnjavaju se faze u postupku ocjenjivanja kao kontinuiranog procesa, a ne
jednokratnog zadatka; kriteriji za ocjenjivanje i ucinci ocjene kako ih propisuju uredbe te
navode specificnosti unutar svakog sustava. Svrha ove analize jest isticanje razlika i

specifi¢nosti izmedu zaposlenika u sustavu javne uprave s naglaskom na osnovno Skolstvo.

Nakon pravne analize pristupa se ispitivanju predvidanja zaposlenika osnovnih $kola u pogledu
novog sustava ocjenjivanja. Navedeno ispitivanje provodi se empirijskim istrazivanjem
primjenom anketnog upitnika koji je poslan zaposlenicima osnovnih $kola na podrucju
Varazdinske Zupanije (neovisno o osnivacu) kako bi se utvrdila njihova predvidanja o tome
moze li novouvedeni sustav ocjenjivanja (na naéin kako je sada postavljen) ostvariti neke
ciljeve koji se ofekuju od sustava ocjenjivanja, u prvom redu povecanje materijalne ili
nematerijalne motiviranosti sluzbenika za rad. Anketnim upitnikom ispitale su se Cetiri skupine
elemenata: a) poznavanje predlozenog sustava ocjenjivanja i spremnost na ocjenjivanje; b)
predvidanja u vezi s problemima s ocjenjivanjem u praksi; c) povezanost dobivene ocjene te
materijalne i nematerijalne motivacije; d) podrzavaju li primjenu sustava ocjenjivanja u obliku
kako je sada postavljen, smatraju li da su potrebe izmjene ili smatraju da je potrebno potpuno
ukidanje ocjenjivanja u osnovnim Skolama. Podaci prikupljeni anketnim upitnikom obradeni su

metodom deskriptivne statistike.

Zakljucno, na temelju teorijskog okvira kao i rezultata provedene analize ostvaruje se
posljednji cilj rada; detektiraju se kljuc¢ni problemi te se preporuc¢uju odredene izmjene i

moguca rjeSenja problema sustava ocjenjivanja generalno i u osnovnom skolstvu.



2. JAVNA UPRAVA | UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA

2.1. Javna uprava

Rije¢ ,,organizacija“ viSeznacan je pojam, no moze se re¢i da je organizacija svaki oblik
udruzivanja radi postizanja zajedni¢kih ciljeva, odnosno da je organizacija dinamican
viSeslozni sustav ljudske suradnje i zajedni¢kog djelovanja pri ¢emu je vazna interakcija s
okolinom (Kopri¢ et al., 2021, str. 4-5; 79) koja se neprestano mijenja pa se stoga mijenjaju
oblici i ciljevi organizacije te metode za ostvarivanje tih ciljeva (prema Pusi¢, 2005a). Bitno je
da se zajedniCkim naporima, upotrebnom odredenih resursa i koordinacijom postize svrha same
organizacije — cilj prema kojem organizacija tezi. U razmatranju same organizacije potrebno
je sagledati brojne faktore: organizacijsku kulturu, odnose moc¢i, sukoba i dominacije unutar
organizacije, druStvenu okolinu organizacije, koordinaciju procesa, hijerarhiju (sustav
podredenosti 1 nadredenosti), linije odgovornosti kao i samu motivaciju ljudi (zaposlenika)

odredene organizacije.

Javna je uprava skup svih upravnih organizacija koje obavljaju javne poslove u javnom interesu,
vec¢im dijelom se financiraju javnim sredstvima, regulirane su pravnim pravilima javnog prava
te su podlozne nadzoru — kako nadzoru javnih vlasti (financijski nadzor, upravni i inspekcijski
nadzor 1 sudski nadzor) tako i1 nadzoru gradana radi sve vece teznje da javna uprava bude
otvorena i transparentna (Kopric et al, 2021, str. 3). Javnu upravu ¢ine drzavna uprava, lokalna
1 regionalna samouprava i javne sluzbe. U Republici Hrvatskoj drzavnu upravu cine
ministarstva i drzavne upravne organizacije, a sve do stupanja na snagu novog Zakona o sustavu
drzavne uprave iz 2019. godine u drzavnu upravu spadali su 1 drzavni uredi u Zupanijama (kao
prvostupanjska tijela drzavne uprave) koji su istim Zakonom prestali postojati. Lokalna
samouprava sastoji se od op¢ina i gradova dok se podrucna (regionalna) sastoji od Zupanija. Te
jedinice obavljaju poslove od specifiénog interesa za lokalno stanovnistvo te se prema
modernim shvacanjima koncepcija lokalne i regionalne samouprave temelji na nacelu
supsidijarnosti. Bit supsidijarnosti je da bi se javni poslovi trebali dodjeljivati onoj razini vlasti
koja je najbliza gradanima, to¢nije, razini na kojoj gradani mogu u najvecem opsegu sudjelovati
u oblikovanju politika pod uvjetom da ta razina moze ucinkovito izvrSavati, odnosno da ima
kapacitet za obavljanje tih poslova. S njom je obi¢no povezana i upravna i politicka
decentralizacija (Kopri¢ et al., 2021, str. 6) zasticena Europskom poveljom o lokalnoj
samoupravi iz 1985. godine koja definira lokalnu samoupravu kao pravo i sposobnost lokalnih

vlasti da u okvirima zakona i uz vlastitu odgovornost reguliraju i upravljaju bitnim dijelom



javnih poslova u interesu lokalnog stanovnistva (Europska povelja o lokalnoj samoupravi,
1985, €l. 3.). Pod tre¢im dijelom javne uprave smatramo javne sluzbe koje se osnivaju kao
sluzbe od gospodarskog (usluge od opée ekonomske koristi i orijentacija im je ka stjecanju
dobiti) i negospodarskog interesa (pruzaju usluge od javnog/opcéeg interesa, bez izriCite namjere
stjecanja dobiti) (Kopri¢ et al., 2021, str. 8). Javne sluzbe su u vecoj ili manjoj mjeri vezane uz
jedinice lokalne ili regionalne samouprave koje se Cesto javljaju kao osnivaci javnih sluzbi,
to¢nije, javnih ustanova.! Javne sluzbe od negospodarskog interesa najéeiée se osnivaju kao
javne ustanove za djelatnosti zdravstva, socijalne skrbi, kulture, predskolskog odgoja i
obrazovanja, osnovnoskolskog obrazovanja te visokog obrazovanja i znanosti. U ovom radu
fokus je upravo na negospodarskim javnim sluzbama, to¢nije, na sustavu osnovnog Skolstva, a

sluzbe se oshivaju kao javne ustanove s javnim ovlastima.
2.2. Javni sluZbenici i upravljanje ljudskim potencijalima

Rad u upravi na svim razinama obavljaju razlicite kategorije zaposlenika: politi¢ki duznosnici
(koji se biraju na slobodnim demokratskim izborima, polozaj im je vremenski ogranic¢en i imaju
legitimitet koji proizlazi iz povjerenja gradana); profesionalni javni sluzbenici (drzavni
sluzbenici, javni sluzbenici i sluzbenici jedinica lokalne i regionalne samouprave — zaposlenici
koji su se za to zanimanje posebno obrazovali, rad u sluzbi im je glavno zanimanje, odgovorni
su za obavljanje rada 1 primaju se u sluZzbu putem javnog natjecaja, internog oglasa,
premjestajem ili sporazumnim prelaskom iz jedne organizacije u drugu); tehnicko-pomocno
osoblje tj. namjestenici (rade na tzv. pomo¢nim poslovima kao §to su spremaci, domari, lozZaci,
kuhari 1 sli¢no). U javnoj upravi posljednjih godina sve se viSe angaziraju vanjski suradnici 1
privremeno zaposlene osobe za obavljanje odredenog posla te samo povremeno sudjeluju u
radu upravnih organizacija (privremeno zaposlene osobe) a ¢esto su zaposleni temeljem
ugovora o radu na odredeno vrijeme koji traje do izvrSenja ugovorenog posla privremenog

karaktera (Kopri¢ et al., 2021, str. 133-134).

1 Sukladno Zakonu o ustanovama (NN 76/93, 29/97, 47/99, 35/08, 127/19, 151/22) ustanove se osnivaju
za trajno obavljanje djelatnosti od javnog interesa sukladno posebnim zakonima te su samostalne u obavljanju
svojih djelatnosti koje su odredene zakonom, podzakonskim aktima, aktom o osnivanju, statutom ili drugom op¢im
aktom ustanove.

Pojam javnih sluzbi dugo je ustavno bio definiran kao “djelatnost od posebnog druStvenog interesa”, dok se danas
za isti pojam koriste termini poput “javne usluge”, “djelatnost od javnog interesa”, “usluge i djelatnosti od interesa
za Republiku Hrvatsku” ili “sluzbe od opceg interesa” koji se ve¢ dugi niz godina koristi u javnim politikama i

pravu Europske unije (Pulabi¢, 2009, str. 100).



Navedenim kategorijama zaposlenika u drzavnoj sluzbi, javnim sluzbama i tijelima jedinica
lokalne i1 regionalne samouprave polozaj i status nije reguliran na isti nacin. Za drzavne
sluzbenike najbitniji je Zakon o drzavnim sluzbenicima (NN 155/23, 85/24), Zakon o placama
u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama te podzakonski propisi uz zakone koji reguliraju odredene

djelatnosti (npr. vojska, carinska sluzba).

Rad sluzbenika i namjesStenika u jedinicama lokalne i regionalne (podru¢ne) samouprave
reguliran je Zakonom o sluzbenicima i namjeStenicima u lokalnoj i regionalnoj (podru¢noj)
samoupravi (NN 86/08, 61/11, 04/18, 112/19, 17/25), Zakonom o pla¢ama u lokalnoj i
regionalnoj samoupravi, Uredbom o Kklasifikaciji radnih mjesta u lokalnoj i podru¢noj
(regionalnoj) samoupravi (NN 74/10, 125/14 i 48/23) te opéim aktima lokalnih jedinica.?

Rad sluzbenika u javnim sluzbama reguliran je odredbama Zakona o radu (NN 93/14, 127/17,
98/19, 151/22, 46/23, 64/23), Zakona o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama,
Temeljnim kolektivnim ugovorom za zaposlenike u javnim sluzbama (NN 29/2024) i granskim
kolektivnim ugovorima obzirom na pojedinu ,,granu® djelatnosti, Uredbom o nazivima radnih
mjesta, uvjetima za raspored i koeficijentima za obracun pla¢e u javnim sluzbama (NN
22/2024) itd. Osnovne $kole javne su ustanove na koje se odnose sve odredbe koje reguliraju
rad sluzbenika i namjestenika u javnim sluzbama, a specijalnim zakonom; Zakonom o odgoju
i obrazovanju u osnovnoj i srednjoj Skoli (NN 87/08, 86/09, 92/10, 105/10, 90/11, 5/12, 16/12,
86/12, 126/12, 94/13, 152/14, 07/17, 68/18, 98/19, 64/20, 151/22, 155/23, 156/23) detaljnije su
regulirana prava i obveze zaposlenika osnovnoskolskih i srednjoskolskih ustanova.® Kolektivni
ugovor za zaposlenike u osnovnoskolskim ustanovama (NN 51/2018) detaljnije razraduje
odredbe Zakona te podrobnije regulira na¢ine ostvarivanja pojedinih prava i definiraju se
obveze zaposlenika. Specifi¢nosti u zapoSljavanju u osnovnom i srednjem Skolstvu bez

provodenja natjecaja propisana su ¢l. 107 st. 11 Zakona.* Posebnim propisima reguliraju se

2 Predstavni¢kom tijelu ili izvr§nom tijelu jjedinica lokalne i regionalne (podru¢ne) samouprave dano je
u nadleznost da internim aktima ureduju odredena pitanja statusa, prava i obveza zaposlenika kao $to je npr.
odredivanje osnovice i koeficijenata za obracun place nacelnika, gradonacelnika i Zzupana, kao i koeficijente
sluzbenika i namjeStenika u upravnim tijelima i sluzbama, kriterija za ocjenjivanje u¢inkovitosti rada i slicno.

3 Ovim Zakonom regulirani su ciljevi i nadela odgojno-obrazovnog sustava, nacionalni kurikulum i plan
te oblici rada, organizacija rada Skole, prava i obveze ucenika, prava i obveze roditelja, pracenje i ocjenjivanje
ucenickih postignucéa, izricanje pedagoskih mjera, vanjsko vrednovanje i samovrednovanje Skola, prava i obveze
radnika, zasnivanje i prestanak radnog odnosa, stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje radnika te pravila rada
kolegijalnih tijela, vodenje pedagoskih dokumentacija, financiranje skolske ustanove, nadzor i prekrSajne odredbe.
Dakle, radi se o opseznom zakonu kojim se regulira javna djelatnost; osnovno i srednje Skolstvo.

4 Sklapanje ugovora o radu do najdulje 60 dana, a radi obavljanja poslova koji ne trpe odgodu (radi se o
nacinu zaposljavanja koje ne postoji u ni jednoj drugoj javnoj sluzbi u Republici Hrvatskoj); zaposljavanje
vjeroucitelja prema Kanonskom mandatu kojeg dodjeljuje Biskupija; upucivanje radnika od strane osnivaca koji
je prikazan tehnoloskim viskom u drugoj Skolskoj ustanovi; ponuda postoje¢em radniku zaposlenom na
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podrucja koja nisu obuhvaéena Zakonom ni Kolektivnim ugovorom, a odnose se na postupak
napredovanja, pravila o odgovarajucoj vrsti obrazovanja radnika te uredivanje djelokruga rada

nenastavnog osoblja.®

Prema statistickom prikazu Ministarstva pravosuda, uprave i digitalne transformacije br. 35
vidljivo je da je najveci broj zaposlenika zaposlen u javnim, a ne u drzavnim sluzbama. Prema
istrazivanju ,,Broj zaposlenih u drzavnim i javnim tijelima” na dan 31. prosinca 2024. godine u
javnim sluzbama bilo je zaposleno 185.423 zaposlenika, dok je u Skolstvu (osnovnom i
srednjem) ukupan broj zaposlenih 69.316. Resor $kolstva ima najveci broj zaposlenika odmah
nakon resora zdravstva. U tu brojku uklju¢ene su osnovne kao i srednje Skole neovisno o

osnivacu.

Tablica 1: Broj zaposlenih u drzavnim i javnim tijelima

GRUPA INSTITUCIA UKUPAN BROJ ZAPOSLENIH NA DAN 31.12.2024.
Ministarstva 17.104

Drzavne upravne organizacije 3.576

Strucne sluzbe i uredi Vlade Republike 413

Hrvatske

Pravosudna tijela 9.963

Ostala drzavna tijela 1.189

UKUPNO DRZAVNA TIJELA 32.245

MINISTARSTVO UNUTARNJIH UKUPAN BROJ ZAPOSLENIH NA DAN 31.12.2024.
POSLOVA

Policijski sluzbenici 20.141

Ostali djelatnici MUP-a 5.228

UKUPNO MUP 25.369

GRUPA INSTITUCIA UKUPAN BROJ ZAPOSLENIH NA DAN 31.12.2024.
Zdravstvo 73.436

Socijalna skrb 5.879

neodredeno nepuno radno vrijeme do punog radnog vremena; premjestaj i korisniku drzavne stipendije za STEM
nastavnicke studije ako je osoba preuzela takvu obvezu.

> Pravilnikom o napredovanju ucitelja, nastavnika, stru¢nih suradnika i ravnatelja u osnovnim i srednjim
Skolama i u€enickim domovima (NN 68/19) propisuju se uvjeti napredovanja u zvanje mentora, savjetnika i
izvrsnog savjetnika; Pravilnikom o odgovarajucoj vrsti obrazovanja ucitelja i stru¢nih suradnika u osnovnoj skoli
(NN 6/19) propisana je odgovarajuca vrsta obrazovanja koju moraju imati stru¢ni suradnici te ucitelji razredne i
predmetne nastave dok je Pravilnikom o djelokrugu rada tajnika te administrativno-tehni¢kim i pomo¢nim
poslovima koji se obavljaju u osnovnoj skoli (NN 40/14, 74/25) i Pravilnikom o pomo¢nicima u nastavi i stru¢nim
komunikacijskim posrednicima (NN 85/24) definiran opis poslova zaposlenika koji nisu nositelji odgojno-
obrazovnog procesa, dakle, nenastavnog osoblja.



Kultura 2.047

Znanost i visoko obrazovanje 18.605
Skolstvo 69.316
Zastita prirode i okoliSa 1.843

Ostali (agencije i druge pravne osobe Cije | 14.095
se place osiguravaju drzavnim

prora¢unom)
UKUPNO JAVNE SLUZBE 185.423
SVEUKUPNO 243.037

Izvor: Autorica prema Statistickom prikazu Ministarstva pravosuda i uprave, br. 35, ozujak 2025, str.
28-29.

2.2.1. Upravljanje ljudskim potencijalima

Ljudski potencijali mogu biti shvaéeni u uzem i $irem smislu. U Sirem smislu misli se na sve
zaposlenike (sluzbenike, namjestenike, duznosnike, vanjske suradnike i ostale privremeno
zaposlene osobe), dok se pod ljudskim potencijalima u uZem smislu smatraju samo sluzbenici.
Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi (prema Marceti¢, 2023) moze se definirati
kao niz dinami¢nih aktivnosti kojima se ureduju statusni odnosi zaposlenika u upravnim
organizacijama te odnosi izmedu samih zaposlenika te zaposlenika i organizacija u kojima su
zaposleni. Dakle, naglasak je na nizu poveznih 1 isprepletenih aktivnosti kojima se Zeli postic¢i
maksimalno ostvarenje organizacijskih ciljeva, javnih ciljeva te ostvarenja potreba zaposlenika
(Marceti¢, 2023, str. 245). Upravljanje ljudskim potencijalima posljednjih desetljeca postala je
izazovna funkcija koju prate brojne promjene, a obuhvaca niz kontinuiranih aktivnosti kojima
se ureduju odnosi izmedu osoblja upravnih organizacija te odnosi izmedu osoblja i same
organizacije s ciljem maksimalnog ostvarenja organizacijskih ciljeva, javnog interesa i
zadovoljavanje potreba zaposlenika (prema Marceti¢, 2021, str. 252). Upravljanje ljudskim
potencijalima mora biti dinami¢no kako bi se brzo i efikasno prilagodio svim promjenama koje
su potrebne u nacinu upravljanja zaposlenika, organizacije, odnosa prema korisnicima usluga,
a sve u cilju brzog odgovora na promjene u organizacijskoj okolini (Marceti¢, 2013, str. 242).
Sto je upravljanje ljudskim potencijalima profesionalnije raste i kreativnost, motiviranost i
ucinkovitost zaposlenika. Poslovi upravljanja ljudskim potencijalima podrazumijevaju spoj
viSe disciplina: ekonomija, pravo, sociologija, psihologija i pedagogija (prema Marceti¢, 2013,
str. 243). Ideja strateSkog upravljanja ljudskim potencijalima ideja je zaCeta u privatnom
sektoru, a usmjerena je ka postizanju visokog izvrSenja i konkurentnosti na trziStu radi

ostvarivanja financijske dobiti (Marceti¢, 2021, str. 252). Kada se govori o strateSkom



upravljanju u javnom sektoru i mijeSanju ideja iz privatnog u javni sektor bitno je razlikovati
ulogu privatnog i javnog sektora pa se strateSko upravljanje ljudskim potencijalima mora
modificirati jer je javni sektor okrenut ka ispunjenju javnog, a ne privatnog interesa koji se
vecinom ogleda u ostvarivanju profita. SrediSnja drzava sluzbenickim zakonodavstvom s jedne
strane postavlja ograni¢enja i postoji vrlo mali manevarski prostor za drugacije odredivanje
postupaka (npr. ocjenjivanje, beneficije sluzbenika, visina place, postojanje ili nepostojanje
nagrada) nego Sto je slucaj u privatnom sektoru, dok s druge strane utjecaj imaju interesne
skupine i sindikati. Zato se nacini planiranja i upravljanja moraju prilagoditi okolini i uvjetima

u kojima organizacija djeluje (Marceti¢, 2024, str. 253).

Marceti¢ (2021, str. 254-257) razlikuje Cetiri temeljna modela upravljanja ljudskim
potencijalima:

1. Politicki model: u kojem prevladavaju politicke vrijednosti, a osnovni mu je cilj provodenje
vlasti. U tom modelu veliku vrijednost ima politicka podobnost, a status sluZbenika je nesiguran
1 nezasticen;

2. Administrativni ili birokratski model: pociva na pravnim i demokratskim vrijednostima. U
tom modelu vrijednost se iskazuje u provodenju pravila, zakonitost i merit nacela. Status javnih

sluzbenika je siguran i zasti¢en sluZzbenickim pravom, sluzba je karijera, cijeni se profesionalno

znanje i struka;

3. Menadzerski model: pod utjecajem doktrine novog javnog menadzmenta vrijednosti
privatnog sektora (,,3e“: ekonomicnost, efikasnost i efektivnost) sve se vise implementiraju u
javne organizacije, a s ciljem ,,ucinkovitog, brzog i jeftinijeg”. Ovaj je model nastao kao
posljedica porasta javnih tro§kova koje je sve teze pokrivati od javnog novca te model donosi
zaokret prema isticanju ekonomskih vrijednosti na Stetu dotadaSnje sigurnosti statusa javnih
sluzbenika. Manje se ,cijeni formalno znanje, a viSe posebne vjeStine i kompetencije*
(Marceti¢, 2019, str. 5). U ovom modelu svaki zaposlenik promatra se kao individua, odgovorna
1 usmjerena na rezultate, uvodi se ocjenjivanje i pracenje radnog izvrSenja sluzbenika od strane

nadredenog koji obavljaju taj posao u sklopu svoje vodece funkecije;

4. Integralni model: pocetkom ovog stoljeca sve su veci napori za utemeljenjem ovog modela
upravljanja ljudskim potencijalima koji prema svojim postavkama odgovara konceptu good
governance. U ovom modelu nastoje se upotrijebiti dobre vrijednosti svakog od prethodno
nabrojanih modela; pa se tako od administrativnog modela nastoji postivati postupanje u skladu

s pravilima 1 javnim interesom, dok se iz menadZerskog modela poStuje postizanje efikasnosti,



ekonomicnosti 1 efektivnosti, medutim, uvode se 1 nove vrijednosti poput aktivnijeg
sudjelovanja gradana, fleksibilnost i mobilnost sluzbenika, preuzimanje dobre prakse, poticanje
nagradama i napredovanjem kako bi se dobar kadar zadrzao u sluzbi (prema Marceti¢, 2023,
str. 254-257.) Ovim modelom nastoji se rijeSiti goruci problem privlacenja i zadrzavanja ljudi
u javnoj upravi kojim se susre¢e moderna javna uprava, a pri ¢emu se nastoji zadrzati postojeci

kvalitetan kadar.

3. OCJENJIVANJE U JAVNOJ UPRAVI - TEORIJSKE POSTAVKE
3.1. Ocjenjivanje i modeli ocjenjivanja

Ocjenjivanje zaposlenika kontinuirani je proces, to¢nije, Skup postupaka kojim se u odredenim
vremenskim razdobljima procjenjuje radna uspjesnost zaposlenika i to prema unaprijed
utvrdenim kriterijima s ciljem procjene njihove odgovornosti, odnosu prema radu i
profesionalnosti. Ocjenjivanje, odnosno upotreba ocjena moze dovesti i do placanja prema
radnom izvrSenju koje podrazumijeva povecanje plac¢e u postotku, isplata jednokratnih bonusa
ili napredovanje na vise radno mjesto ili visi platni razred. No, ne dovodi svako ocjenjivanje
zaposlenika do materijalnog nagradivanja sluzbenika ve¢ se moze koristiti kao alat za
detektiranje potrebe za dodatnim usavrSavanjem i edukacijom zaposlenika (Hajnal &
Staroniova, 2021). Postojanje sustava ocjenjivanja rada javnih zaposlenika u odredenoj drzavi
ne znaci da je implementiran sustav placanja prema radnom izvrSenju (performance related pay
— PRP), no postojanje PRP-a zahtijeva postojanje sistema ocjenjivanja rada (Manojlovi¢, 2025,
str. 129).

Autori Hajnal i Staronova (2021) u svojem istrazivanju ispitivali su sustave ocjenjivanja
drzavnih sluzbenika nekih europskih zemlja. Njihova tipologija polazi od dvaju temeljnih
modela ocjenjivanja sluzbenika: prosudbenog i razvojnog modela. Kre¢u¢i od podjela na
prosudbenu i razvojnu svrhu ocjenjivanja, autori su ovu podjelu dogradili te stvorili
Cetverostruku tipologiju sustava ocjenjivanja, dodaju¢i jo$ integralni 1 simbolicki model
ocjenjivanja.

Sukladno tome, prema Hajnal i Staronova (2021) postoje Cetiri modela ocjenjivanja:
prosudbeni, razvojni, simbolicki i integralni. Prosudbeni sustav ocjenjivanja povezan je s novim

javnim menadzmentom® i temelji se na ideji da sluzbenika poti¢u vanjske nagrade i kazne

6 Novi javni menadzment je doktrina zapoceta 1970-ih godina koja nastoji vrijednosti iz privatnog sektora
Sto viSe implementirati u javni sektor jer se pretpostavljalo da je privatni sektor ucinkovitiji od javnog sektora te
da uprava treba manje trositi. Ova doktrina zagovara fleksibilnije upravljanje Iljudskim potencijalima i
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(sankcije) za postizanje ciljeva te je sluzbeniku najbitniji materijalni poticaj poput povecanja
place ili napredovanja u visi platni razred (Hajnal & Staronova, 2021, str. 4). U ovoj vrsti
ocjenjivanja naglasak je stavljen na jednosmjerni komunikacijski proces od vrha prema dolje
(ocjenjiva¢ — ocjenjivani) pa kolege, ¢lanovi tima ili samoprocjena ne igraju ulogu. Medutim,
ovaj tip moze Cesto dovesti do rivalstva i kompetitivnog ponasanja medu zaposlenicima. Glavna
svrha ovog tipa je da pojedinac povecava radnu uspjesnost vanjskim poticajima, najcesce
novéanim. Mjerenje uspjesnosti rada provodi se na godiS$njoj razini, a pojedinca ocjenjuje
nadredeni prema svojoj procjeni. Dakle, u ovom tipu ocjenjuje se proslo ponasanje, obuhvaca
evaluaciju rezultata i pracenje u proslom jednogodi$njem razdoblju. Prosudbeni modeli
ocjenjivanja prate sustave upravljanja ili zapovjedno-nadzorne modele ovlasti i vezani su uz
vanjske nagrade i kazne (Mardeti¢, 2007, str. 226).”

Ideja razvojnog tipa ocjenjivanja lezi u uvjerenju da se motivacija javnih sluzbenika povecava
kroz osobni/individualni razvoj te je povezan s komponentama karakteristicnim za post-novi
javni menadzment.® Ovaj tip ima viSe edukativnu svrhu nego samo ocjenjivacku. Upravljacka
logika je da se pojedinac ocjenjuje kako bi se on upoznao sa svojim eventualnim slabostima, da
razvije vjestine koje mu nedostaju pa tako ¢e 1 sama organizacija i¢i u pozitivnom smjeru ka
profesionalnom rastu. Komunikacija, za razliku od poticajnog tipa, je viSesmjerna koja
olaksSava rast i1 razvoj sluzbenika kojima se pruzaju jasne i detaljne informacije. Bitan element
ovog tipa je samoprocjena koja simbolizira kontinuirani proces koji doprinosi u¢enju na razini
cijele organizacije. Nuzni uvjeti ovog sustava su ukljuc¢enost povratnih informacija organizacije
pojedincu Kkoji se ocjenjuje i uvazavanje individualnih razvojnih potreba. Razvojni modeli
ocjenjivanja usmjereni su na potencijale koje pojedinac posjeduje viSe nego na njegova trenutna
znanja, vjeStine i sposobnosti (Marcetic¢, 2007, str. 226). Funkcija razvojnog tipa ocjenjivanja
zaposlenika ne prepoznaje samo njegove negativne rezultate, ve¢ se detektiraju uzroci takvih

rezultata (npr. nedostatak odredenih vjesStina potrebnih za obavljanje poslova radnog mjesta,

nagradivanje zaposlenika prema ucinku. Ova reforma dovela je do strukturnih ucinaka (privatizacija i opce
smanjenje javnog sektora), personalnih u¢inaka (smanjenje broja i promjene znanja i vjestima upravnog osoblja),
funkcionalnih udinaka (deregulacija i uvodenje trZi$nih elemenata u javnu upravu), financijskih ucinaka
(smanjenje javnih troskova) (prema Marceti¢, 2023, str. 35-36).

7 Rezultati istraZivanja pokazali su da ovom tipu ocjenjivanja odgovaraju Belgija, Bugarska, Ceska,
Finska, Madarska, Italija, Slovacka i Srbija (Hajnal & Staronova, 2021, str. 10).

8 Post-novi javni menadzment pojavljuje se u drugoj polovici 2000-ih promjenama u ideoloskim silama i
modama (Hajnal & Starofiova, 2021. str. 2) nadilazi postavke novog javnog menadZmenta i naglasava vrijednosti
suradnje, partnerstva i zajedni¢ko donosenje odluka.
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nedostatak motivacije i sli¢no). Ovaj tip identificira potrebu za osposobljavanjem zaposlenika

koji ne postizu rezultate kakve bi trebali (Cebi¢, 2012, str. 3—4).°

Nalazi proSirene analize dali su rezultate da brojne zemlje nemaju ni jednu kljuc¢nu
karakteristiku ova dva modela. Drugim rije¢ima, ne moze se ocekivati da ¢e njihovi sustavi
ocjenjivanja funkcionirati ni kao razvojni ni poticajni sustav. Rije¢ je o tzv. simbolickim

sustavima u koju spadaju Francuska, Luksemburg, Poljska, Rumunjska i Norveska.°

Konacno, Cetvrti tip sustava ocjenjivanja je integralni sustav koji ima znacajke i poticajnog i
razvojnog sustava . Takve sustave Cesto se naziva “hibridnim” sustavima. Pretpostavka je da su
zemlje do ovog tipa doSle na nac¢in da su imale od ranije uspostavljen klasi¢ni poticajni sustav
te su se njegovim razvijanjem kroz godine i uocavanjem nedostataka okrenule ka razvojnom

tipu i tako poprimile kljuéne znadajke i jednog i drugog modela sustava ocjenjivanja.!

Tablica 2: Prikaz znacajki odredenog tipa sustava ocjenjivanja

Prosudbeni

Razvojni

Simbolicki

Integralni

Svrha

Postizanje §to vece

Ucenje i razvo;j.

Najces¢e samo

Kroz ucenje i

ocjenjivanja | radne uéinkovitosti. formalno razvoj postici §to
obavljanje vecéu ucinkovitost.
ocjenjivanja radi
zadovoljena forma.

Motivacija Vanjska motivacija, | Unutarnja motivacija | Nepostojeca. Kombinacija
karakteristi¢na za usmjerena na javnu vanjske i unutarnje
novi javni sluzbu i razvoj cijele motivacije.
menadzment. organizacije.

Opseg i Orijentiran na Orijentiran na Orijentiran na Ocjenjuju se prosli

razdoblja proslost — ocjenjuju | buduénost — proslost — ocjenjuju | rezultati, ali postoji

ocjenjivanja

se prosli rezultati,
najcesce jednom
godisnje za
prethodnu

kalendarsku godinu.

ocjenjivanje se vrsi
da pojedinac spozna
potrebe za dodatnim
usavrSavanjem i
stjecanjem
kompetencija. Ne
iskljucuje i

se prosli rezultati.

i orijentacija na
buduénost.

% Rezultati istrazivanja pokazali su da samo dva slucaja pokazuju sve potrebne znadajke dizajna za

razvojni model: Europska komisija i Irska (Hajnal & Staroniova, 2021, str. 10). To je i djelomi¢no predvidivo jer
su zaposlenici Europske komisije raznih nacija i potrebni su veliki napori za harmonizacijom i uskladivanjem
interesa svih, to¢nije, da se potakne profesionalna socijalizacija (Meyer-Shaling et al., 2016).

10 Autori Hajnal i Starofiova (2021) u svojem su istrazivanju iz 2021. godine Republiku Hrvatsku svrstali
su u simboli¢ki model ocjenjivanja drzavnih sluzbenika jer sustav nema znacajke ni poticajnog ni razvojnog tipa
pa se ne moze razumno ocekivati da ¢e sustav funkcionirati ni kao razvojni ni kao poticajni. Medutim, istrazivanje
je radeno prije stupanja na snagu novih propisa koji reguliraju ocjenjivanje sluzbenika. Takoder, u istrazivanje
2021. godine ukljuéeni su samo drzavni sluzbenici, dok ovaj rad pro$iruje analizu i komparira zaposlenike u
drzavnoj sluzbi, javnim sluzbama i zaposlenicima u tijelima lokalne regionalne samouprave.

11 Rezultati istrazivanja pokazali su da Njemacka i Nizozemska pripadaju integralnom sustavu
ocjenjivanja (Hajnal & Starotiova, 2021, str. 10).
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neformalne
razgovore, provodi se
u realnom vremenu.

Izvor Neposredno Neposredno Neposredno Opazanje
informacija o | nadredeni; nadredeni, nadredeni. neposredno
procjeni i komunikacija samoprocjena, nadredenog uz
smjer jednosmjerna obi¢no | viSesmjerni proces mogucnost
komunikacije | samo top-down. komunikacije top- samoprocjene
down i bottom-up. pojedinca o
viSesmjernu

komunikaciju.

Posljedice Povecanje place Razvoj individualnog | Najcesc¢e nema Povecanje place,

ocjenjivanja | temeljem ocjena plana razvoja i posljedica ve¢ sluzi | napredovanje,
(najcesce u razvoja organizacije | za ,,zadovoljavanje | dodatne edukacije i
postotku), u cjelini. forme*. usavrSavanja.

napredovanje u visi
platni razred
(neizravno),
eventualno
kaznjavanje
neodgovarajuceg
radnog izvrSenja.

Jagina Snazne poticajne SnaZne razvoje Slabe poticajne i Snazne poticajne i
odredenih znacajke. znacajke. razvojne znacajke. | razvojne znacajke.
znacajki

Izvor: Autorica, prema podacima prezentiranim u Hajnal i Staronova (2021, str. 10-13).
3.2. Povezanost motivacije zaposlenika i modela sustava ocjenjivanja

U novije vrijeme misao da je javnim sluZbenicima posao u sluzbi stalan (ili trajan) poljuljana
je novim konceptima kojima se zaposlenicima mjeri uc¢inkovitost, a sve pod utjecajem novog
javnog menadzmenta i modelu plac¢anja prema ucinkovitosti (performance related pay)
sukladno kojem jedan dio pla¢e moze ovisiti o radnom izvrSenju. Posljednjih desetlje¢a brojne
su europske zemlje reformskim procesima uvele brojne promjene pa tako i nove sustave
ocjenjivanja sluzbenika povezujuci ih s drugim funkcijama upravljanja ljudskim potencijalima.
Moze se reci da je 1 jedna od ideja sustava ocjenjivanja da se ,,srusi mit* kojim se smatra da
zaposlenici javne uprave nisu odgovorni za svoj rad te im je posao u sluzbi stalan bez obzira na
to rade li svoj posao dobro. Medutim, kojim instrumentima mjeriti u¢inkovitost zaposlenika i
koji su motivatori za povecanje radne ucinkovitosti? Jedan od vaznijih faktora upravljanja
ljudskim potencijalima je motiviranje zaposlenika tako da zaposlenik vidi vaznost posla kojeg
obavlja 1 da se osjeta vaZan za organizaciju u kojoj radi. S druge strane, nemotivirani
zaposlenici koji svojim ponaSanjem i izvrSenjem utjeCu na smanjenje efektivnosti cijele

organizacije, dugorocno prouzrokuju veliku Stetu 1 troSak.
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Motivacija je tema brojnih teoretiCara pa, stoga, nije ni ¢udno da o motivaciji postoje brojni
stavovi koji su nerijetko razli¢iti, kao i razliCite teorije motivacije. Primjerice mehanicke
motivacijske teorije (smatraju da se ispravno ponasanje moze posti¢i nagradama i obeshrabriti
kaznama te da je pojedinac motiviran isklju¢ivo materijalnim poticajima, a postavio ju je Taylor
a kasnije razradili ostali teoreti¢ari poput Vrooma)'? i sadrZajne teorije motivacije (usmjerene
na definiranje potreba koje poticu ljude da djeluju na odredeni nacin; dakle istrazivala su se
ponasanja ljudi u organizaciji, a velik utjecaj u istrazivanju ove teorije imao je npr. Maslow i
njegova ideja hijerarhije potreba).

U kontekstu ocjenjivanja sluzbenika vazna je podjela na unutarnju i vanjsku motivaciju (prema
Herzbergu, 1996). Unutarnja motivacija, odnosno unutarnji motivacijski faktori, zavise od
pojedinca koji Zeli raditi svoj posao jer je motiviran neovisno o vanjskim poticajima i
nagradama (Manojlovi¢ Toman, 2024, str. 56). Poticaji za ovakvu nematerijalnu motivaciju
dolaze iz unutarnjih pobuda i karakteristi¢ni su za razvojni tip sustava ocjenjivanja. Nekad su
se unutarnji motivacijski faktori mogli objasniti i kroz koncepciju osjecaja ,,Casti sluzenja
gradanima“ jer su sluzbenici bili ugledni u drustvu, dok se danas unutarnja motivacija za rad u
javnoj sluzbi moze definirati slicno ,kao Zelja za davanjem doprinosa drustvu te sluZzenja
javnom interesu,, (Manojlovi¢ Toman, 2024, str. 56) te kao Zelja za osobnim rastom i napretkom
s jedne strane i profesionalnom rastu cijele organizacije s druge strane. Zagovornici unutarnje
motivacije smatraju da zaposlenje u javnom sektoru intrinzicno motivira pojedince zbog
znacajki takvog posla, percepcija visoke vaZznosti zadataka i predanost javnim vrijednostima

(Staronova, 2017, str. 10).

Oprecno, materijalna motivacija ovisi o vanjskim poticajima (ekstrinzi¢nim faktorima), a oni
su neovisni od samog sadrzaja posla ili odnosa pojedinca prema njemu. Nagrade (novac,
ocjena) su Cesti vanjski poticaj materijalne motivacije koje poti¢u na ,,akciju®, a karakteristicni
su za prosudbeni tip sustava ocjenjivanja koji lezi na misljenju da je najvazniji instrument
pruzanja poticaja razni oblici nov€anih poticaja. Motivacija se moZe oblikovati pomocu sustava

poticaja poput procjene ucinka (Staronova, 2017, str. 10).

2 vige u Margetié, 2007, str. 75-76.
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Tablica 3: Prikaz prisutnosti motivacije u pojedinom modelu ocjenjivanja

Model sustava | Materijalna Nematerijalna | ObrazloZenje

ocjenjivanja motivacija motivacija

Prosudbeni visoka niska model fokusiran na nagrade i financijske
koristi — vanjska motivacija

Razvojni niska visoka naglasak na razvoju i u¢enju na razini
organizacije, postizanje organizacijskih
ciljeva — unutarnja motivacija

Simbolicki niska niska postoji samo formalno i ne dovodi do
financijske Kkoristi ni organizacijskog
ucenja. Glavna funkcija je puko
postojanje. Motivacija slabo prisutna.

Integralni visoka visoka kombinacija materijalnijih i
nematerijalnih poticaja, model zeli
motivirati na vise razina

lzvor: Autorica.

3.3. Ocjenjivanje i performance related pay (PRP)

Svako ocjenjivanje ne znac¢i automatski PRP (performance related pay) gdje placa ili dio place
ovisi o radnoj uspjesnosti. Placanje prema radnom izvrSenju znaci da ocjenjivanje necijeg rada
rezultira dobivanjem financijskog dodatka (bonus, povecanje place, promaknuce i automatski
prelazak u visi platni razred). Prosudbeni model ocjenjivanja najviSe zagovara plac¢anje prema
radnom izvrSenju, dok se moze govoriti da je PRP prisutan i u integralnom modelu Kkoji
kombinira materijalne i nematerijalne poticaje za motivaciju. OECD spominje dva tipi¢na
oblika placanja prema radnom izvrSenju, a to su povecanje place temeljem radnog izvrSenja
koji je trajni dio place 1 isplacuje se svaki mjesec; i isplata bonusa koji se isplac¢uju samo onda

kada se zasluZze i nisu trajnog karaktera (prema Marc¢eti¢ & Manojlovi¢ Toman, 2019, str. 133).

Povecanje place u smislu trajnog sastavnog dijela place moze biti dugotrajni motivator jer se
povecana placa isplacuje svaki mjesec. Takvo povecanje ima i financijski u¢inak na kasnije
periode, kod izracuna mirovine kada zaposlenik ostvari pravo na mirovinu (Marceti¢ &
Manojlovi¢ Toman, 2019). Medutim, motivacija za dobro izvrSavanje posla kod ovog modela
je upitna, jer zaposlenik, kada jednom ostvari povecanje place, takvo povecanje ga prati sva
kasnija razdoblja bez obzira ako on u odredenim periodima ne radi bas najefikasnije.

Medutim, materijalni motivator ovisi i o stanju gospodarstva sredine u kojoj zaposlenik Zivi.

Ako se materijalnim pove¢anjem njegove place proporcionalno i povecavaju cijene (proizvoda,
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hrane, stanovanja i troSkova zivota opcéenito) te ako raste inflacija, naravno da nije vidljiv
ucinak povecane pla¢e na kvalitetu zivota. Upravo suprotno — zaposlenik je svjestan da
materijalno poveéanje place nema ucinak na njegovo financijsko blagostanje jer za istu koli¢inu
potroSenog novca moze si priustiti manje nego ranije Sto zasigurno utjeCe na smanjenje

motivacije.

S druge strane pak jednokratni bonusi omogucuju jasniju poveznicu s ostvarenim radnim
izvrSenjem sluzbenika. Bonusi ne postaju sastavni dio place pa u buduénosti ne¢e uéi u obracun
iznosa za mirovinu niti ¢e bonus biti isplacen za razdoblja kada nema ostvarenog dobrog radnog
ucinka (Marceti¢ & Manojlovi¢ Toman, 2019, str. 133). Iako sama pomisao da se bonus
isplacuje jednokratno asocira da bonusi djeluju kao kratkotrajni motivator, bonus dakako moze
posluziti i kao dugoroCan motivator za povecéanje radnog izvrSenja upravo zato jer je sluzbenik
svjestan da nece biti materijalno nagraden ukoliko nema dobro radno izvrSenje. Ukoliko
zaposlenik crpi motivaciju iz materijalnih izvora tada ¢e u svakom razdoblju dati sve od sebe
da ostvari odli¢no radno izvrSenje kako bi dobio bonus koji vrlo ¢esto iznosi mnogo vise od
iznosa povecanja place kao trajnog dodatka (no Cesto postoji ograni¢enje prema poreznim
propisima pa ,,nov¢ana nagrada ne moze iznositi viSe od neoporezivog iznosa nov€ane nagrade
za radne rezultate prema poreznim propisima‘“ (Zakon o platama u drzavnoj sluzbi i javnim

sluzbama, ¢l. 30).

4. KOMPARATIVNI PREGLED MODELA OCJENJIVANJA
UCINKOVITOSTI RADA ZAPOSLENIKA U OSNOVNIM SKOLAMA

IstraZivanje ocjenjivanja ucitelja u pojedinim zemljama pokazuje da vecina zemalja provodi
ocjenjivanje i naglasava vaznost vrednovanja ucitelja u unaprjedenju kvalitete obrazovanja
diljem Europe. Europska komisija istrazivanjem iz 2021. godine (prema podacima TALIS iz
2018. godine) zakljucuje da u veéini zemalja ravnatelji Skola imaju klju¢nu ulogu u
ocjenjivanju, a u provodenje ocjenjivanja mogu biti ukljucene i osobe izvan sustava (vanjski
evaluatori) ili mentori pocetnika (pripravnika) (Europska komisija, 2021, str. 107). Takoder,
vidljive su razlike u u€estalosti ocjenjivanja, ciljevima i posljedicama ocjenjivanja te metodama
i alatima ocjenjivanja. U nekim zemljama je propisana ucestalost ocjenjivanja (moze biti u
rasponu od jedne do Sest godina) dok u nekim zemljama ocjenjiva¢ odlucuje sam kada ¢e
provesti ocjenjivanje i za koje razdoblje. Neke zemlje, poput Njemacke i Spanjolske imaju

razli¢ito propisanu regulativu o ocjenjivanju ucitelja u pojedinim regijama. U Njemackoj su
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pokrajine (Lander) najvisa tijela vlasti koje reguliraju ocjenjivanje uditelja dok u Spanjolskoj
Ministarstvo obrazovanja donosi srediSnje propise, a autonomne zajednice odgovorne su za
donosenje specifi¢nih propisa (Europska komisija, 2021, str. 107). Ocjenjivanje se u nekim
zemljama vr$i kao procjena krajnjeg postignucéa (prosudbeno ocjenjivanje povezano s ciljem
povecanja place, napredovanja i bonusi) ali 1 sluzi kao alat za poboljSanje procesa ucenja
(razvojno ocjenjivanije s ciljem ucenja)'® (Europska Komisija, 2021, str. 112). U veéini sustava
primarni je cilj pruziti povratne informacije, a neki sustavi povezuju ocjenjivanje s
napredovanjem i povecanjem place. Pokazalo se da je u vecini zemalja prisutno razvojno
vrednovanje usmjereno na pruzanje povratnih informacija (dvosmjeran proces) no postoje i
mijesani oblici prosudbenog i razvojnog vrednovanja gdje se uz cilj pobolj$anja procesa u¢enja
dodaje i cilj da se temeljem uciteljevih kompetencija omoguci napredovanje, povecanje place,
bonusa ili drugih nagrada (Europska komisija, 2021, str. 113). U Belgiji i Njemackoj postoji
samo formativna procjena, dakle ne postoji moguénost povecanja place niti napredovanja dok
u npr. u Italiji postoji samo prosudbena svrha ocjenjivanja tj. ona se fokusira na ocjenjivanje za
financijske nagrade (prema Europska Komisija, 2021, str. 112).

Veéina ostalih zemalja koristi uz razvojne svrhe ocjenjivanja i prosudbene svrhe ocjenjivanja.
Npr. u Francuskoj i Portugalu rezultati ocjenjivanja uditelja uzimaju se u obzir prilikom
odlucivanja o napredovanju i povecanju place. U Ceskoj i Slovatkoj se ocjena uzima u obzir
prilikom odlucivanja za poveéanje place ili dodjele bonusa, dok se ocjena u Sloveniji uzima u

obzir i ima u¢inka i na napredovanje, povecanje place i dodjele bonusa.

Tablica 4: Prikaz sustava ocjenjivanja ucitelja odredenih zemalja u usporedbi s modelima

ocjenjivanja

Model Zemlje Naglasak

Razvojni model | Belgija Naglasak na u¢enju i povratnoj informaciji.
Njemacka Naglasak na uéenju i povratnoj informaciji.
Makedonija Naglasak na u€enju i povratnoj informaciji.
Crna Gora Naglasak na u¢enju i povratnoj informaciji.

Prosudbeni Italija Naglasak na bonusima i ostalim financijskim

model nagradama.

Integralni model | Francuska Naglasak na u¢enju, napredovanju, povecanju place

bonusima i ostalim financijskim nagradama.

Portugal Naglasak na ucenju i povecanju place.

13 Eurposka komisija koristi termine sumativno i formativno ocjenjivanje pri ¢emu sumativno odgovara
prosudbenom, a formativno odgovara razvojnom modelu ocjenjivanja.
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Ceska Naglasak na u¢enju, povecanju place, bonusima i
ostalim financijskim nagradama.

Slovacka Naglasak na u¢enju, povecanju place, bonusima i
ostalim financijskim nagradama.
Slovenija Naglasak na u¢enju, napredovanju, povecanju place
bonusima i ostalim financijskim nagradama.
Simboli¢ni nema
Ne postoji Bugarska, Danska,
ocjenjivanje Irska, Nizozemska,
Finska, Norveska,
Island

**napomena: u obzir nije uzeto nenastavno osoblje veé samo ucitelji, neposredni nositelji odgojno-
obrazovnog procesa

Izvor: Autorica prema Europska komisija, 2021, str. 112.

5. PRAVNI OKVIR SUSTAVA OCJENJIVANJA SLUZBENIKA U
REPUBLICI HRVATSKOJ

Novi Zakon o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, kao i brojne promjene u pogledu
sluzbeni¢kog zakonodavstva, doneseni su radi ostvarenja strateskih ciljeva iz Nacionalnog
plana oporavka 1 otpornosti 2021.-2026. Radi se o dokumentu usvojenom u srpnju
2021. godine kojim se utvrduju projekti i reforme za koriStenje bespovratnih sredstava iz
Mehanizma za oporavak i otpornost EU za ublaZavanje posljedica pandemije i poticanje
odrzivog rasta.’* Nacionalni plan oporavka i otpornosti je temeljni dokument za privla¢enje i
koristenje ,,europskog novca“ koji je dostupan za brojne investicije i reforme zemalja Clanica
Europske unije. On sadrzi ukupno Sest komponenti. Komponenta broj dva naziva se “Javna
uprava, pravosude i drzavna imovina”, koja sadrzi ukupno tri podkomponente od kojih se
podkomponenta broj 2.2. naziva ,,Daljnje unapredenje ucinkovitosti javne uprave®. Takoder, u
travnju 2021. godine zapoceta je izrada Nacionalnog plana za razvoj javne uprave za razdoblje
2021.-2027. koja strateskim ciljem broj 3. ,,Uc¢inkovito i djelotvorno pravosude, javna uprava
1 upravljanje drzavnom imovinom* obuhvaca daljnji razvoj javne uprave, kao pretpostavke za
poticanje gospodarskog razvoja i kvalitete zivota (Nacionalni plan oporavka i otpornosti, 2021,
str. 515). Nacionalni plan oporavka i otpornosti definira potrebu provedbe reforme sustava

placa uz koju su se 1 pripremili propisi vezani za sustav ocjenjivanja, napredovanja, uvodenje

14 Vlada Republike Hrvatska, dostupno na https://planoporavka.gov.hr/o-
planu/9#:~:text=*%200%20planu.%20*%20Dokumenti; SAFU dostupno na https://www.safu.hr/o-npoo/
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novog modela rada na daljinu drzavnih sluzbenika te se definira potreba standardiziranog,
digitaliziranog sustava upravljanja ljudskim potencijalima u drzavnoj upravi i javnim sluzbama.
Planirano razdoblje provedbe bilo je od listopada 2021. do prosinca 2024. godine $to je u
stvarnosti i ostvareno. Zakon o pla¢ama u drzavnoj i javnim sluZzbama stupio je na snagu
1.1.2024. godine kao i Zakon o drzavnim sluzbenicima (osim ¢l. 60.— 61. koji su stupili na
snagu 1.6.2024., ¢l. 66.—73. koji su stupili na snagu 1.7.2024. i ¢l. 62.—65. koji je stupio na
snagu 1.1.2026.). Nositelji provedbe su Ministarstvo pravosuda, uprave i digitalne
transformacije kao i Ministarstvo rada i mirovinskoga sustava. Nacionalnim planom predvideni
su novi modeli placa i rada u drZzavnoj sluzbi i javnim sluzbama i smatra se da ¢e ,,Novi sustav
placa doprinijet ¢e vecoj motivaciji sluzbenika, a u konacnici vecoj ucinkovitosti i kvaliteti
driavne uprave i javnih sluzbi, posebno u smislu otpornosti na posljedice uzrokovane
pandemijom COVID-19 kao i suoc¢avanja s buducim izazovima i rizicima® (Nacionalni plan

oporavka i otpornosti 2021.-2026., str. 520).

Dakle, Nacionalnim planom oporavka i otpornosti bilo je predvideno donosenje dva zakona o
placama (jednog za drzavnu sluzbu i jednog za javne sluzbe) iako je ipak donesen jedan zakon
koji regulira oba podruc¢ja. Imenovano je Koordinativno tijelo Vlade Republike Hrvatske za
meduinstitucionalnu koordinaciju aktivnosti vezanih za unaprjedenje sustava plac¢a u drzavnoj
sluzbi 1 javnim sluZbama (Odluka o osnivanju, 2022) koje je na sastanku odrzanom 22.11.2022.
donijelo odluku o izradi jedinstvenog zakona o placama kojim bi se definirale place u drzavnoj
sluzbi 1 javnim sluzbama. “Razlog takve odluke leZi u nastojanju da se uvede standardiziran
sustav placa odnosno da place budu jednake za ista radna mjesta, neovisno o tome radi li se o
radnom mjestu u drzavnoj sluzbi ili javnim sluzbama™ (Nacrt kona¢nog prijedloga zakona o

placama u drzavnoj sluzbi 1 javnim sluzbama, 2023, str. 30).

5.1. DonoSenje Zakona o plaéama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama

Stupanjem na snagu novog Zakona o pla¢ama u drZavnoj i javnim sluzbama kojim se uvodi
novi sustav ocjenjivanja uvedene su brojne promjene u hrvatsku javnu upravu. Zakonske
odredbe stupile su na snagu pocetkom 2024. godine, dok se krajem te iste godine pristupilo
donoSenju podzakonskih akata, to¢nije uredbi za ocjenjivanje rada u drZzavnoj i javnim
sluzbama. Upravo tim Zakonom po prvi put se propisuje obveza ocjenjivanja sluzbenika i
namjeStenika u javnim sluzbama. Za razliku od drzavne sluzbe i sluzbenika u jedinicama
lokalne 1 regionalne samouprave, rad sluzbenika u javnim sluzbama do sada se nije ocjenjivao

te ni jednim propisom nije bilo ureden sustav i obveza ocjenjivanja za njih. Ovaj Zakon
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predstavlja ocjenjivanje prema Kojoj dobivena ocjena rada utjece na placu zaposlenika, dok je
u proslosti ocjena veéinom imala upravljacku i personalnu funkciju (napredovanje ili
onemogucéavanje napredovanja, dodjeljivanje dodatnih dana godis$njeg odmora, prestanak
sluzbe ili upuéivanje na dodatnu edukaciju ) ali ¢esto nije imala izravnu financijsku posljedicu.
Sustav plac¢a predviden novim Zakonom o placama u drzavnoj i javnim sluzbama samo nacelno
regulira materiju u svoja 32 ¢lanka, a konkretne odredbe poput utvrdivanja posebnih kriterija
vrednovanja za javne sluzbe, uc¢inak odredenih kriterija i nacin ocjenjivanja ¢e se rjeSavati

uredbama Vlade, pravilnicima i op¢im aktima.

Clanak 46. Zakona o plaéama propisuje da se postupci ocjenjivanja prema novim odredbama
provode za ocjenjivanje zaposlenikovog rada u 2025. godini. Za zaposlenike drzavne sluzbe
ovo se i ostvarilo te su ozujku 2026. godine dobili prve ocjene sukladno novom Zakonu o
placama, a zaposlenici javnih sluzbi nisu ocjenjivani za u¢inkovitost rada jer ministri nadlezni
za pojedinu javnu sluzbu nisu donijeli pravilnike o posebnim kriterijima za ocjenjivanje koje

nalaze ¢l. 10. st. 13. Zakona o placama.

Clankom 12. istog zakona propisano je da osnovnu plaéu ¢ini umnozak koeficijenta za obra¢un
place radnog mjesta na koje je zaposlenik rasporeden ili za koje je sklopio ugovor o radu 1
osnovice za obracun place o kojoj pregovaraju sindikati. Zakon predvida 1 dodatke na placu
(dodatak za radni staz u iznosu od 0,5 % za svaku navrSenu godinu, dodatak za zavr$en studij
na poslijediplomskoj razini, dodatak za policijsko zvanje, dodatak za rad u izvanrednim radnim
okolnostima, dodaci za posebne oblike organizacije rada i dodatak za ucinkovitost rada) (Zakon
o plac¢ama, 2023, ¢l. 17.). PRP predstavlja upravo ovaj posljednje nabrojeni dodatak; dodatak

za ucinkovitost rada.

Zakon o pla¢ama takoder propisuje mogucnost ostvarivanja prava na jednokratnu novéanu
nagradu za ostvarene iznimne radne rezultate (bonus) tijekom jedne kalendarske godine (¢l. 30.
st. 1.). U pojedinim tijelima nisu doneseni pravilnici koji bi propisali kriterije za isplatu
jednokratnih novéanih nagrada (bonusa), no uz trajni dodatak na placu za ucinkovitost rada,
ovo je jo§ jedan oblik nagradivanja najkvalitetnijih radnika (Petanjak, 2024, str. 19). Bonusi ne
predstavljaju trajni dodatak na pla¢u no mogli bi se pokazati kao dodatni motivator za
ucinkovito obavljanje posla ukoliko se bude vidjela uzro¢no-posljedi¢na veza izmedu
ucinkovitosti rada i dodijeljenog bonusa. Buduci da je primjena tek pocela, potrebno je pri¢ekati

donosenje svih pravilnika i provjeriti efekte primjene.
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5.2. Ocjenjivanje ucdinkovitosti rada u drzavnoj sluzbi

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika u Republici Hrvatskoj po prvi puta bilo je uvedeno 1994.
godine Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima i1 o placama nositelja pravosudnih
duznosti (NN 74/1994) koji se primjenjivao od 26.10.1994. do 30.3.2001. godine kada je stupio
na snagu Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima koji je u ve¢em dijelu preuzeo
odredbe o ocjenjivanju iz zakona iz 1994. godine. Postupak i nacin ocjenjivanja nisu bili
propisani, a ocjenjivanje se provodilo svake godine najkasnije do 30. rujna za prethodnih 12
mjeseci (¢l. 137.). Drzavne sluzbenike ocjenjivao je ministar na prijedlog neposredno
nadredenog sluzbenika, a ocjene su bile razli¢ito odredene za sluzbenike (,,narocito uspjesan®,
,uspjesan®, ,.zadovoljava®“, ,,ne zadovoljava®) i namjestenike (,,uspjesan®, ,,zadovoljava®, ,ne
zadovoljava®) (Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima i o placéama pravosudnih
duznosti, ¢l. 180.). Ocjena je i tada utjecala na napredovanje u sluzbi i prestanak sluzbe ukoliko
je zaposlenik ocijenjen ocjenom ,,ne zadovoljava“ i to danom konacnosti rjesenja o ocjenjivanju
(¢l. 120.). Spomenutim zakonom nisu bile propisane kvote kojima se ograni¢ava postotak
ukupnog broja zaposlenika koji mogu dobiti najviSe ocjene pa je zakon omogucéavao da velik
broj zaposlenika bude ocijenjen upravo najviSim ocjenama. Sljede¢i Zakon o drZavnim
sluzbenicima i namjestenicima (NN 27/2001) stupio je na snagu 14.3.2001. godine i propisao
je da ministar uprave mora donijeti pravilnik o nacinu 1 kriterijima ocjenjivanja, a isti je donesen
27.2.2002. godine (Pravilnik o ocjenjivanju drZavnih sluzbenika i namjeStenika, NN 18/2002).
Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika i namjeStenika provodilo temeljem odredbi ovog zakona i
pravilnika sve do 2006. godine kada je stupio na snagu Zakon o drZzavnim sluzbenicima (NN
92/2005) gdje se po prvi puta propisuju tri faze ocjenjivanja (planiranje poslova i utvrdivanje
plana rada, periodi¢na kontrola izvrSenog i ocjenjivanje cjelokupnog rada), a u razlic¢itim
fazama postupka ocjenjivanja rada i u¢inkovitosti sluZzbenika koristio se poseban izvjestaj o
ocjeni rada i uéinkovitosti (¢l. 84.). Ipak, Zakonom o izmjenama i dopunama Zakona o
drzavnim sluzbenicima (49/2011) izmijenjen je spomenuti ¢lanak 84. na nacin da se ukidaju
dotadasnje faze u postupku ocjenjivanja uc¢inka. Umjesto njih, izmjenama zakona uvedeni su
novi nazivi i opisi ocjena: ,izuzetan“, ,primjeran“, ,uspjesan®, ,zadovoljava“, ,ne
zadovoljava‘“ (Zakon o izmjenama i dopunama Zakona o drzavnim sluzbenicima, ¢l. 35). Zakon
o drzavnim sluzbenicima iz 2005. godine je u periodu od stupanja na snagu do donosenja novog
Zakona o drzavnim sluzbenicima iz 2023. godine dozivio ¢ak devetnaest izmjena i dopuna, a
sustavu ocjenjivanja koji je postojao u ovom periodu izneseno je niz prigovora (v. Marceti¢ &

Manojlovi¢ Tomna, 2016, str. 159-160). Novi sustav ocjenjivanja kakav danas poznajemo
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uveden je 1.1.2024. kada su stupili na snagu Zakon o drzavnim sluzbenicima (NN 155/23,
85/24) i Zakon o placama u drzavnoj i javnim sluzbama $to predstavlja velik iskorak u pogledu
modernizacije sustava upravljanja ljudskim potencijalima u drzavnoj sluzbi Republike

Hrvatske (Marceti¢, Manojlovi¢ Toman & Giljevi¢, 2025, str. 6).

Sustav ocjenjivanja drzavnih sluzbenika je standardiziraniji i centraliziraniji u odnosu na sustav
ocjenjivanja zaposlenika u jedinicama lokalne i1 regionalne samouprave ili u javnim sluzbama.
Zakonom o drzavnim sluzbenicima osim novog sustava ocjenjivanja uvodi i obvezu primjene
novog sustava zaposljavanja u drzavnoj sluzbi — centralizirani sustav zaposljavanja (¢l. 57.
Zakona o drzavnim sluzbenicima)'® kao i kompetencijski model.*® Ova novina, vjeruje se, da
vodi ka efikasnijim sustavom zapos$ljavanja u drzavnoj sluzbi uz smanjenje trajanja natjecajnih
postupaka i smanjenje troskova provedbe istih (prema Giljevié, Lopizi¢ & Malenica, 2024, str.

110-111).

Takoder, ¢l. 93. novog Zakona o drzavnim sluzbenicima definirana je svrha ocjenjivanja rada
zaposlenika, a to je poticanje na kvalitetno i u¢inkovito izvrSavanje sluzbenih zadaca te sluzi
kao kriterij za nagradivanje i napredovanje u drzavnoj sluzbi. Ucinkovitost rada drzavnih
sluzbenika i namjesStenika ocjenjuje se jednom godiSnje najkasnije do 28. veljace za prethodnu
kalendarsku godinu (¢l. 92. st. 1.). Zakonom o drzavnim sluzbenicima kao i Zakonom o
placama u drzavnoj 1 javnim sluzbama propisano je da su ocjene koje zaposlenik moze dobiti
“izvrstan”, “narocito uspjesan”, “uspjesan”, “zadovoljava” i “ne zadovoljava” kao 1 pripadajuce
bodove odredene ocjene. Pa tako zaposlenik ocijenjen ocjenom “izvrstan” ostvaruje 6 bodova,

zaposlenik ocijenjen ocjenom “naroCito uspjeSan” ostvaruje 4 boda, zaposlenik ocijenjen

ocjenom ‘“‘uspjeSan” ostvaruje 2 boda dok zaposlenik ocijenjen s dvije najnize ocjene ne

15 0d 1.7.2024. godine zaposljavanje u drzavnoj sluzbi provodi se putem Centraliziranog sustava za
zaposljavanje; jedinstvene platforme tj. informacijskog sustava gdje se vrsi prijava na natje¢aj za radna mjesta,
interni oglas ili se zaposljava iz baze kandidata. Testiranje elektronicki provjerljivih kompetencija kandidata
isklju¢ivo je u nadleznosti centara za procjenjivanje (kojima se digitalnim putem vrednuju opce, specificne i
rukovodeée kompetencije; elektroni¢ki provjerljive kompetencije) ovisno o radnom mjestu na koje se kandidat
prijavio. Testni centri za testiranje elektronicki provjerljivih kompetencija nalaze se u Zagrebu, Splitu, Rijeci i
Osijeku, a u samom tijelu koje zaposljava provodi se provjera kompetencija koje nisu elektronicki provjerljive
(ako ih ima) te razgovor/intervju s kandidatom. Kona¢nu odluku o odabiru kandidata donosi drzavno tijelo koje
zaposljava.

16 Sukladno €l. 58. Zakona o drzavnim sluzbenicima kompetencijski model je skup vjestina i znanja,
sposobnosti 1 ponaSanja koje zaposlenik mora imati za odredeno radno mjesto. Kompetencije su temelj za
planiranje zaposljavanja, rasporeda na radno mjesto, napredovanja i utvrdivanja potrebe dodatne izobrazbe.
Kompetencijski model predvida opée kompetencije (koje moraju imati svi drzavni sluzbenici bez obzira na
sloZenost i vrstu poslova radnog mjesta) te specificne kompetencije koje su vezane za radna mjesta na kojima su
potrebna specificna znanja, vjesStine i sposobnosti, te rukovodece kompetencije koje moraju imati rukovoditelji
jedinica ili drzavnog tijela. Kompetencije se provjeravaju prilikom zaposljavanja na nacin opisan u prethodnoj
fusnoti.
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ostvaruje bodove (¢l. 19. st. 5. Zakona o placama). Zakon nije propisao postupak, kriterije i
nacin ocjenjivanja ucinkovitosti rada sluzbenika i namjestenika u drzavnim i javnim sluzbama
vec je to prepustio Vladi da propise uredbom na prijedlog tijela drzavne uprave nadleznog za

rad (Ministarstvo rada, mirovinskog sustava, obitelji i socijalne politike).

Uredba o ocjenjivanju uc¢inkovitosti rada drzavnih sluzbenika donesena je na istoj sjednici
Vlade (31.10.2024.) kada je donesena i Uredba o postupku, kriterijima i nac¢inu ocjenjivanja
rada zaposlenih u javnim sluZbama, a obje su stupile na snagu 1.1.2025. godine. Clankom 1.
Uredbe za drzavne sluzbenike definira se predmet a to je uredivanje postupka, kriterija i nacina
ocjenjivanja rada uéinkovitosti drzavnih sluzbenika, a njime se takoder utvrduju obrasci koji se
koriste u procesu ocjenjivanja. Opisuje faze postupka, kriterije vazne za ocjenjivanje i nacin
odredivanja i bodovanja.!” Clankom 15. Uredbe definirano je da za ocjenu “izvrstan” drzavni
sluzbenik mora ostvariti bodove za ocjenu “narocito uspjeSan” te imati iznimne rezultate u radu,
obavljati poslove u ve¢em opsegu od uobicajenog, mora biti kreativan, inovativan i aktivno
sudjelovati na unapredenju odredenog upravnog podruc¢ja, angaziran u provedbi reformi i
projekata, a Sto je uz Zakonom pripisane kvote, jos jedno ,,ograni¢enje‘ i pokazatelj da vise ne
moze velika vecéina zaposlenika biti ocijenjena najvi§im ocjenama ve¢ samo odredeni
zaposlenici mogu iskociti rezultatima i u¢inkovitos¢u rada od ostalih. Zakon o pla¢ama u
drzavnoj sluzbi i1 javnim sluzbama (¢l. 29.) uvodi kvantitativna ogranicenja odredivanjem
postotaka prema kojima najviSe 5 %, odnosno 15 % ukupnog broja zaposlenika moze biti
ocijenjen dvama najviS§im ocjenama. Uvodenjem navedenih kvota onemogucava se da velik
broj sluzbenika bude ocijenjen najviSim ocjenama te se naglaSava potreba njihovog
restriktivnijeg dodjeljivanja. Zaposlenici Opc¢inskog suda u Vinkovcima (njih 72) podnijeli su
prijedlog za pokretanje postupka suglasnosti s Ustavom Republike Hrvatske odredbe ¢l. 29.
Zakona o pla¢ama u drZavnoj sluzbi i javnim sluZbama. Smatraju da se odredbama kojima se
odreduju kvote prema kojima tijekom jedne kalendarske godine najvise 5 % ukupnog broja
zaposlenika drzavne sluzbe moze dobiti najviSu ocjenu ,izvrstan i 15 % ukupnog broja
zaposlenika ocjenu ,,naroCito uspjeSan® ograniCava mogucnost napredovanja i iskljucuje
moguénost vecine zaposlenika da ostvare najviSe ocjene bez obzira na to ispunjavaju li
propisane Kriterije. Smatraju da su osporene odredbe u nesuglasju s Ustavom Republike

Hrvatske po viSe odredbi: nacelo socijalne drzave, najvise vrednote ustavnog poretka, nacelo

17 Uredba koristi pojam ,,ponderiranje” §to znaci da se daje na vaznosti odredenog elementa prilikom
nekog izracuna. U ovom slucaju rije¢ ponderiranje znac¢i da se Uredbom utvrduju ponderirani bodovi koji su
temelj za predlaganje konacne ocjene ucinkovitosti rada drzavnog sluzbenika.
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ustavnosti 1 zakonitosti, naelo razmjernosti, pravo na rad 1 pravo na zaradu, pravo na

sudjelovanje u javnim poslovima pod jednakim uvjetima.8

Nacin ocjenjivanja namjestenika predviden je na isti nacin i prema istim kriterijima kao i za
sluzbenicka radna mjesta. Dio bitnih elemenata za dobivanje najviSe ocjene nije primjenjivo na
namjeStenicka radna mjesta, oni ne sudjeluju direktno u provedbi reformi ili u realizaciji
projekata, nemaju prostora za kreativnost niti inovativnost pa stoga, mnogi Kriteriji nisu za njih
primjenjivi. Sluzbenicka i namjeStenicka radna mjesta po opisu poslova radnih mjesta nisu ni
sli¢na, pa se sukladno tome ne mogu ocjenjivati istim kriterijima jer se tako vrsi nepravda prema

odredenim radnim mjestima.

Do donosenja novog Zakona o drzavnim sluzbenicima, o Zalbama na ocjenu drzavnih
sluzbenika odlucivao je Odbor za drzavnu sluzbu. Medutim, stupanjem na snagu novog Zakona
ocjenjivanje viSe nije upravna stvar te se o ocjeni ne donosi rjesenje. Odbor za drzavnu sluzbu
nije viSe nadlezan za rjeSavanje ovih pitanja pa tako nema ni nadleznosti upravnih sudova, ve¢
redovnih sudova. Pa je tako prema novom Zakonu o drzavnim sluzbenicima (¢l. 96.), ako nisu
zadovoljni konacnom ocjenom ucinkovitosti, drzavni sluzbenici mogu Kkoristiti samo pravne
lijekove predvidene Zakonom o radu. Odbor za drZzavnu sluZzbu predmete je rjeSavao u prosjeku
od tri godine, a ukidanjem nadleznosti Odbora i1 upravnih sudova rasteretili su se poslova
odlu¢ivanja o pitanjima o ocjenjivanju.!® Samo rastere¢enje Odbora za drzavnu sluzbu nije
najbolje rjeSenje, vec je bilo potrebno ojacati Odbor koji Cesto radi u nepunom sastavu (Izvjesce
o radu Odbora za drZzavnu sluZzbu za razdoblje od 1. sije€nja do 31. prosinca 2023. godine, str.

5).2% Jadanjem Odbora smanjilo bi se razdoblje rjesavanja u postupcima o zalbi na ocjenu.

18 Vige na IUS-INFO, dostupno na https://www.iusinfo.hr/aktualno/u-sredistu/ocjena-ustavnosti-clanka-
29-zakona-o-placama-u-drzavnoj-sluzbi-i-javnim-sluzbama-67790. I predstavnici javnih sluzbi podnijeli su u
listopadu 2024. godine zahtjev za ocjenu suglasnosti pojedinih odredbi Zakona o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i
javnim sluzbama (vi$e u fusnoti br 37).

19 Ministarstvo pravosuda i uprave (danas: Ministarstvo pravosuda, uprave i digitalne transformacije) je
u javnom savjetovanju prilikom donoSenja zakona objasnilo da ¢e se izuzimanjem ocjenjivanja iz kategorije
upravne stvari smanjiti otere¢enje Odbora (prema Marceti¢, Manojlovi¢ Toman & Giljevi¢, 2025, str. 14-16).

20 Odbor za drzavnu sluzbu radi u sastavu od 11 ¢lanova sukladno ¢l. 4. Uredbe o ustrojstvu i nadinu rada
Odbora za drzavnu sluzbu (NN 85/2024). Prema posljednjem objavljenom Izvjes¢u o radu Odbora za drzavnu
sluzbu (2024) Odbor je radio od sijecnja do ozujka 2023. godine u sastavu od 8 ¢lanova, od ozujka do srpnja u
sastavu od 3 ¢lana (od kojih je jedna ¢lanica bila duze odsutna), a do kraja godine u sastavu od 9 ¢lanova od kojih
je jedan €lan obavljao poslove predsjednika Odbora (Izvjesée o radu Odbora za drzavnu sluzbu za razdoblje od 1.
sijecnja do 31. prosinca 2023. godine, str. 5).
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5.2.1. Kriteriji ocjenjivanja

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika i namjeStenika vrSi se primjenom tri vrste kriterija: op¢i,
posebni 1 kriteriji za rukovodec¢e drzavne sluzbenike (Uredba o ocjenjivanju rada drzavnih
sluzbenika, ¢1. 12.). Svi se zaposlenici ocjenjuju op¢im i posebnim kriterijima (primjenjivima
za radno mjesto) dok se rukovode¢i sluzbenici ocjenjuju primjenom opcih, posebnih i
rukovodecih kriterija. Ukoliko se ocjenjuje zaposlenik na izvrSnom radnom mjestu za njega su
vazniji op¢i kriteriji 1 vrijede viSe, dok su za rukovodece sluzbenike vazniji kriteriji za
rukovodece, tj. vrijedit ¢e visSe nego opce kompetencije. Pojam koji ozna¢ava mogucnost
odredivanja koliko je pojedina kompetencija bitna za odredeno radno mjesto naziva se

ponderiranje.

Sukladno Uredbi o ocjenjivanju rada drzavnih sluzbenika opéim kriterijima smatraju se:
djelotvornost, to¢nost preciznost i pouzdanost u obavljanju poslova, pridrzavanje rokova i
sposobnost rjeSavanja problema (¢l. 12). U posebne kriterije kojima se vrednuju radna mjesta
ako su za njih primjenjiva, ubrajaju se: stupanj kreativnosti, inovativnosti i samoinicijativnosti,
pisana i govorna komunikacija, digitalna pismenost, a posebni Kriterij sposobnosti suradnje
obvezan je za sva radna mjesta (sposobnost rada u timu, suradnja s duznosnicima, sluzbenicima
1 strankama). Kriteriji koji se primjenjuju za rukovodece drzavne sluZbenike su sposobnost
organiziranja i upravljanja poslovima, sposobnost u donosenju odluka, motiviranja sluzbenika,
sposobnost rjeSavanja sukoba i poboljSanje meduljudskih odnosa te sposobnost uspostave i
unaprjedenja procedura rada i nadzora nad izvrSenjem (Uredba o ocjenjivanju rada drZzavnih

sluzbenika, ¢l. 12.).

Time se i potvrduju nacela iz Zakona o drzavnim sluZbenicima (¢l. 7.-10.), a osobito nacelo
zakonitosti 1 pravne sigurnosti u odnosu na odnos prema radu; nacelo zabrane diskriminacije 1
povlas¢ivanja u postupanju prema gradanima, ali isto tako i1 nacelo odgovornosti za rezultate
kojim su drzavni sluzbenici duzni ostvariti zadane ciljeve 1 odgovorni su za rezultate. Na sli¢an
nacin definira se da se prilikom donoSenja ocjene uzimaju u obzir prituzbe i primjedbe stranaka

na rad i ponaSanje sluzbenika (¢l. 95. st. 4.).

5.2.2. Faze ocjenjivanja

Uredba o ocjenjivanju drzavnih sluzbenika ¢l. 5. ureduje tri faze ocjenjivanja: a) planiranje

kljuénih zadataka koje sluZzbenik mora izvrSiti tijekom godine; b) kontrola u¢inkovitosti rada
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gdje se pracenjem rada (polugodi$nje i godiSnje) utvrduje Sto je od planiranog izvrSeno; 1 c)
ocjenjivanje ucinkovitosti rada gdje se daje kona¢na godiSnja ocjena drzavnog sluzbenika
uzimajuci u obzir polugodisnja izvjes¢a nadredenog o ucinkovitosti rada drzavnog sluzbenika,
izvjesca i samoprocjena drzavnog sluzbenika kojeg se ocjenjuje, miSljenja i prijedlozi svih
sluzbenika viSeg hijerarhijskog reda i misljenje Odbora za preispitivanje prijedloga ocjena ako
je za drzavnog sluzbenika dan konacni prijedlog ocjena najvise razine (“izvrstan” i “narocito
uspjesan”). U teoriji, svatko bi na pocetku trebao znati koji su njegovi zadaci i ciljevi, a onda
slijedi kontrola jesu li ciljevi ostvareni. U postupku ocjenjivanja primjenjuje se o0sam
listova/obrazaca koji sluze za standardizaciju procesa za sve sluzbenike, to¢nije, njima se sluzi
u svakoj fazi ocjenjivanja ovisno za koje podatke sluze. Uredba o ocjenjivanju ucinkovitosti
rada drzavnih sluzbenika ¢l. 22. propisala je izgled i1 sadrzaj tih obrazaca i sastavni su dio

spomenute uredbe.

Pracenje rada drzavnog sluZbenika, poticanje na kvalitetno i ucinkovito izvrSavanje poslova,
ukazivanje na propuste i polugodisnje pracenje rada drzavnog sluzbenika od strane neposredno
nadredenog sluzbenika moze se povezati s razvojnim modelom ocjenjivanja. Mogucnost
sluzbenika da neposredno nadredenom dostavi samoprocjenu i izvjes¢a o svom radu u kojem
navodi misljenje o svom radu, opisuje prepreke na koje je naisao u obavljanju poslova dakako
predstavlja 1 potencijalni poticaj za zainteresiranost drZzavnog sluzbenika da se njegov rad
nagradi ocjenom kojom ¢e on biti zadovoljan, jer je bitno da ocjenjiva¢ ima povratnu
informaciju zaposlenika kojeg ocjenjuje npr. zasto nisu (ako nisu) izvrSeni svi planirani zadaci,
je li izvrSio druge neplanirane zadatke koji su bili u odredenom trenutku kljucni, a nisu se mogli
predvidjeti u fazi izrade plana klju¢nih zadataka 1 slicno. Samoprocjena sluzbenika je pozitivan
korak ka unapredenju sustava ocjenjivanja te je koriste zemlje visokorazvijenog sustava
upravljanja radnim izvrSenjem (npr. Irska).?! Na ovaj nadin ocjena se ne koristi samo za
nagradivanje i promicanje u pla¢i ve¢ samoprocjena sluzZi za prepoznavanje problema i signal
nadredenome za usmjeravanje u razvijanju zaposlenikovih potencijala (v. Manojlovi¢ Toman,

2024).

21 Irska koristi ocjenu prvenstveno u razvojne svrhe te se procjena udinka provodi elektronicki, a
zaposlenik u sustav moze u sustav unijeti vlastite potrebe za ucenjem ili edukacijom. Svaki zaposlenik mora
polugodisnje dostavljati samoprocjenu gdje navodi Cinjenice o svom (ne)napretku dok na kraju godine daje
komentare o svom radu. Sve ove informacije prati nadredeni te daje konaCnu ocjenu. Sustav se oslanja na
samoprocjenu i kontrolu nadredenog $to je i relevantno za razvojni sustav ocjenjivanja (prema Manojlovi¢, 2025.,
str. 133-134.).
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Prijedlog ocjene drzavnog sluzbenika daje neposredno nadredeni sluzbenik koji do najkasnije
31. srpnja tekuée godine vrsi polugodisnju kontrolu u¢inkovitosti rada, a prijedlog godisnje
ocjene utvrduje istekom kalendarske godine za koju se provodi ocjenjivanje, najkasnije do 15.
sije¢nja iduce kalendarske godine (Uredba o ocjenjivanju rada drzavnih sluzbenika, ¢l. 17.).
Ako drzavnom sluzbeniku u meduvremenu prestane sluzba i promijeni radno mjesto,
neposredno nadredeni duzan je dostaviti izvjeS¢e o ucinkovitosti rada novo nadredenom
sluzbeniku za razdoblje u kojem je bio nadreden drzavnom sluzbeniku. Prijedlog ocjene
ucinkovitosti rada drzavnog sluzbenika temelji se na vrednovanju kriterija, a uzimaju se u obzir
i samoprocjena drzavnog sluzbenika (ako je dostavljena) i izvjeS¢a za pojedina izvjeStajna
razdoblja ako je sluzbenik u kalendarskoj godini imao vise razlicitih nadredenih sluzbenika,
odnosno, ako je radio u razli¢itim ustrojstvenim jedinicama ili razli¢itim drzavnim tijelima.
Prijedlog ocjene daje se na uvid ocjenjivanom sluzbeniku koji ima pravo u roku od tri dana od
dana izvrSenog uvida dati primjedbu te nadredeni odlucuje hoce li ponovno pristupiti analizi i
vrednovanju i predloziti drugaciju ocjenu (Uredba o ocjenjivanju rada drzavnih sluzbenika, ¢l.
19.). Prijedlog ocjene daje se na uvid svim nadredenim sluzbenicima (prema hijerarhijskom
redu) zaklju¢no s rukovodecim sluzbenikom jedinice u kojoj je sluzbenik rasporeden koji daje
konac¢ni prijedlog ocjene te moze predloziti napredovanje drzavnog sluzbenika. Konacéni
prijedlozi najviSih ocjena dostavljaju se Odboru za preispitivanje prijedloga ocjena radi
uskladivanja konac¢nih prijedloga s kvotama koje propisuje Zakon o pla¢ama u drzavnoj i
javnim sluzbama, a to je da samo 5 % zaposlenika drzavnog tijela moZe biti ocijenjeno najviSom
ocjenom “izvrstan”, odnosno samo 15 % zaposlenika drzavnog tijela moZe biti ocijenjeno
ocjenom “naroc€ito uspjeSan”. Na isti na¢in kao 1 u javnim sluzbama, propisano je da celnik
tijela osniva Odbor za preispitivanje prijedloga ocjena koji mora imati neparan broj ¢lanova, a
najmanje tri ¢lana (Uredba o ocjenjivanju rada drzavnih sluzbenika, ¢l. 20.). Odluka o ocjeni
donosi se najkasnije do 28. veljate za prethodnu kalendarsku godinu ¢ime je zavrSena
posljednja faza ocjenjivanja koju predvida uredba (Uredba o ocjenjivanju rada drzavnih

sluzbenika, ¢l. 22.).

5.2.3. Ucinci ocjene

Zakon o drzavnim sluzbenicima (¢l. 97. st. 1.-2.) propisuje da je ocjena drzavnog sluzbenika
mjerodavna i uzima se u obzir pri utvrdivanju potrebe izobrazbe sluzbenika, uvjeta za
napredovanje, dodatka za u€inkovitost rada, uvjeta za upucivanje na rad izvan drzavne sluzbe,

uvjeta za koriStenje pla¢enog studijskog dopusta te se uzima u obzir prilikom izricanja kazne
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za povredu sluzbene duznosti. Drzavni sluzbenik moze redovito napredovati ako je za
prethodnu kalendarsku godinu bio ocjenjen ocjenom “uspjeSan” ili viSom ocjenom, a
napredovati moze ako postoji slobodno radno mjesto i ako ispunjava uvjete za vise radno mjesto

(Zakon o drzavnim sluZbenicima, ¢l. 89.).

Promicanja u pla¢i temeljena na ocjeni (dodatak za u€inkovitost rada) propisana su Zakonom o
placama u drzavnoj i javnim sluzbama pa se tako dodatak na pla¢u za ucinkovitost rada
obracunava na osnovnu plac¢u uvecanu za dodatak za radni staz jednako kao i u javnim
sluzbama. Povecanje place iznosi: za ostvarenih najmanje 12 bodova — 3 %; za ostvarena
najmanje 24 boda — 6 %; za ostvarenih najmanje 36 bodova — 9 %; za ostvarenih najmanje 48
bodova — 12 %; za ostvarenih najmanje 60 bodova — 15 %; za ostvarena najmanje 72 boda — 18
%; za ostvarena najmanje 84 boda — 21 %; za ostvarenih najmanje 96 bodova — 24 %; za
ostvarenih najmanje 108 bodova — 27 % i za ostvarenih najmanje 120 bodova — 30 % (Zakon o
placdama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ¢l. 19. st. 7.). Dodatak na placu za ucinkovitost
rada trajni je 1 sastavni dio place svaki mjesec te direktno utjece na izratun mirovine prilikom
ostvarivanja prava na mirovinu. Dakle, ne radi se o jednokratnom bonusu ve¢ 0 trajnom sastavu
place. Drzavnim sluzbenicima takav model bi mogao biti motivator ali ne i dugotrajni. Jer
jednom ostvareni dodatak trajni je dio place pa se motivacija drzavnog sluzbenika moze
smanjiti jer ¢e mu biti ispla¢en dodatak bez obzira da li se njegova uinkovitost smanjuje.
Medutim, Zakonom o pla¢ama propisano je ogranicenje ukupnog broja zaposlenih u nekom
drzavnom tijelu koji tijekom jedne kalendarske godine mogu biti ocijenjeni dvama najviSim
ocjenama. Zakon propisuje da 5 % ukupnog broja zaposlenih drzavnog tijela moze biti ocijenjen
ocjenom “izvrstan”, a 15 % zaposlenika drZzavnog tijela ocjenom “narocito uspjeSan” (¢l. 29.).
Ova ograniCenja potvrduju da ocjenjivanje nije viSe samo formalnost i ispunjenje obvezne
zadace kojom su svi sluzbenici bili ocjenjeni najvis§im ocjenama. U propisane kvote ulaze sva
radna mjesta: namjeStenicka, sluzbenicka 1 rukovodeca radna mjesta. Ograni¢enje najvisih
ocjena kvotama moze dovesti do problema u odnosima i motivaciji zaposlenika, osobito ako ¢e

se pokazati da ¢e najvisim ocjenama biti ocijenjena upravo rukovodeca radna mjesta.

Ocjena takoder ima pozitivne u€inke nematerijalne prirode, npr., upucivanje zaposlenika na
dodatne edukacije. Ocjena se ne smatra kaznom, ve¢ se upucivanjem na dodatne edukacije,
savjetovanja i pruzanja pomo¢i zaposleniku pruza prilika da poboljSa 1 usavrsi svoj rad.
Sluzbenik koji je ocijenjen ocjenom “zadovoljava” upucuje se na dodatno struc¢no

osposobljavanje ili se premjesta na drugo radno mjesto iste razine obrazovanja (Zakon 0
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drzavnim sluzbenicima, ¢l. 98. st. 1.). Ukoliko je zaposlenik ocijenjen najnizom ocjenom ,,ne
zadovoljava“ prestaje mu drzavna sluzba po sili zakona (Zakon o drzavnim sluzbenicima, ¢l.
98. st. 2.). Imajuéi u vidu da je reformom sustava ocjenjivanja zakonodavac zelio postiéi
povecanje motivacije, dati sluzbeniku poticaj na ucinkovito obavljanje posla, povecanje
produktivnosti 1 poboljSanja odnosa prema radu, propisivanjem prestanka sluzbe po sili zakona
u slucaju ocjene ,,ne zadovoljava“ upitno je koliko je taj cilj ostvariv postojanjem ovakve
odredbe.

5.3. Ocjenjivanje u¢inkovitosti rada zaposlenika u lokalnoj i regionalnoj

samoupravi

Jedno od kljucnih pitanja u regulaciji statusa zaposlenika lokalne i regionalne samouprave tice
se modela odnosa sredi$njih i lokalnih vlasti. Promatrajuci te odnose dolazi se do pet modela
utjecaja drzave na lokalnu samoupravu. Prvi model je da sredi$nja vlast u potpunosti nadzire
upravni sustav lokalnih i regionalnih jedinica, dakle, sredi$nja drZzava ima potpuni nadzor i
izjednacava status lokalnih s drzavnim sluzbenicima; drugi model je da drzava priznaje
postojanje lokalne i regionalne samouprave ali centralna drzava dominira u regulaciji; treci
model je da drzava daje smjernice i opéa nacela ali svaka jedinica ima autonomiju da unutar tih
op¢ih smjernica uredi pitanje lokalnih sluzbenika na svoj na¢in pa mogu nastati razlike izmedu
lokalnih jedinica i njihovih sluZbenika; ¢etvrti model simbolizira sredi$nje drzavno vodstvo
gdje centralna drzava daje samo preporuke koje nisu obvezujuce; i posljednji, peti model,
naziva se lokalna regulacija gdje drzava uopce ne sudjeluje pa lokalne jedinice potpuno
autonomno reguliraju status svojih sluZbenika pa tako razlike izmedu drzavnih i1 lokalnih
zaposlenika kao i zaposlenika pojedinih lokalnih i regionalnih zaposlenika mogu biti iznimno
velike (Hofman, 2000; Kopri¢ et al, 2001, str. 297-298). Republika Hrvatska pripada trece
nabrojenom modelu gdje drzava daje opée smjernice za uredivanje pitanja regulacije statusa
lokalnih i regionalnih sluzbenika uz davanje autonomije da svaka jedinica unutar tih smjernica
uredni odredena pitanja na svoj na¢in. U pogledu ocjenjivanja ovo se najvise ogleda u odredbi
da kriterije i na¢in ocjenjivanja propisuje nacelnik/gradonacelnik/Zupan, pa tako svaka jedinica

moze imati razli€ite kriterije koji su bitni za postupak ocjenjivanja.
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Promatrajuéi razvoj sluzbeni¢kog sustava u lokalnoj samoupravi, vidljivo je da se tek od 2008.
godine zakonskim izmjenama?? kreée prema novim upravnim standardima, pa tako je tako
detaljnije reguliran status, nain zaposljavanje, prava i sluzbenika i namjestenika zaposlenih u
jedinicama lokalne i regionalne samouprave. Zakon o sluzbenicima i namjestenicima u lokalnoj
i podru¢noj (regionalnoj) samoupravi (NN 86/08), donio je Hrvatski sabor na sjednici
15.7.2008. godine i stupio je na snagu 25.7.2008. godine. Tim se zakonom po prvi puta sustavno
ureduju prava, obveze, prijam, ocjenjivanje, napredovanje i prestanak sluzbe lokalnih i
regionalnih sluzbenika te se uvodi godi$nje ocjenjivanje. Zakon je dozivio prvo uskladivanje
izmjenama iz 2011. godine, zatim izmjene vezane za modernizaciju i digitalizaciju u periodu
od 2018.-2021. godine te posljednja faza izmjena od 2022.—2024. godine koje se odnose na
jacanje profesionalizacije lokalne samouprave, a odredbama se detaljnije definira i sami proces
ocjenjivanja sluzbenika zaposlenih lokalnim i regionalnim upravnim tijelima. Posljednjim
izmjenama zakona; Zakon o izmjenama i dopunama Zakona o sluZzbenicima i namjestenicima
u lokalnoj i regionalnoj samoupravi koji je stupio na snagu 1.6.2025. godine postupak
ocjenjivanja dopunjen je novim elementima, ali na snazi ostaju dosadasnji op¢i akti jedinica
kojima su  propisani  kriteriji 1 nacin  ocjenjivanja sve dok  opcinski
nacelnik/gradonacelnik/Zupan pojedine jedinice ne donese Pravilnik o kriterijima i nacinu
provodenja ocjenjivanja (propisan rok od tri mjeseca od dana stupanja na snagu izmjena

zakona).?®

5.3.1. Kriteriji ocjenjivanja

Propisivanje kriterija za ocjenjivanje bilo je u nadleznosti predstavnic¢kog tijela sve do stupanja
na snagu Izmjena i dopuna Zakona o sluzbenicima i1 namjeStenicima u lokalnoj i regionalnoj
samoupravi (NN 17/25). Clankom 95. spomenutih izmjena i dopuna propisuje se nadleZnost
nacelnika/gradonacelnika/zupana za propisivanje kriterija ocjenjivanja kao i nacin i postupak
provedbe ocjenjivanja. Zakon nije dao smjernicu/uputu kakvi bi Kriteriji trebali biti, niti jasno
definirao treba 1i se ugledati u nacine ocjenjivanja kako je propisano u drZavnoj ili javnim
sluzbama glede utvrdivanja op¢ih 1 posebnih kriterija. Izmjene 1 dopune Zakona o sluzbenicima
1 namjestenicima u lokalnoj i regionalnoj samoupravi iz 2025. godine propisuju da ¢e op¢inski

nacelnik/gradonacelnik/Zupan donijet akt s propisanim kriterijima za ocjenjivanje, a zakon

22 2008. godine donesen je novi Zakon o sluzbenicima i namjestenicima u lokalnoj i regionalnoj
samoupravi (NN 86/08) koji je bio modernizacija prethodnog Zakona iz 1993. godine.

23 (1. 55. prijelaznih i zavrnih odredbi Zakona o sluzbenicima i namjestenicima u lokalnoj i regionalnoj
samoupravi (NN 86/18, 61/11, 04/18, 115/19, 17/25).
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definira samo da se kriteriji moraju temeljiti na stru¢nom znanju prikazanom u obavljanju
poslova, u¢inkovitosti 1 kvaliteti rada te postivanju sluzbene duznosti (Zakon o sluzbenicima i
namjeStenicima u lokalnoj i regionalnoj samoupravi, ¢l. 95 st. 3). Takav nacin reguliranja ovog
pitanja mozda je i logi¢an i sukladan nadleznostima predstavni¢kog i izvrSnog tijela u sustavu
lokalne, odnosno regionalne samouprave. Naime, ¢elnik jedinice lokalne, odnosno regionalne
samouprave ovlasten je (izmedu ostalog) donositi opée akte kojima se ureduju odnosi u samim
tijelima, ukljucujuéi sluzbenicke odnose, a akt kojim se ureduje ocjenjivanje sluzbenika i

namjeStenika upravo predstavlja takav akt.

5.3.2. Faze ocjenjivanja

Obveza ocjenjivanja sluzbenika i namjestenika u lokalnoj i podru¢noj (regionalnoj) samoupravi
uvedena je ¢l. 94.-97. Zakona o sluzbenicima i namjestenicima u lokalnoj i regionalnoj
samoupravi. Sluzbenike ocjenjuje procelnik upravnog tijela. Procelnika upravnog tijela
ocjenjuje opc¢inski nacelnik, gradonacelnik, odnosno Zupan. Prilikom ocjenjivanja uzimaju se
u obzir Cinjenice o stru¢nom znanju, ucinkovitosti i kvaliteti rada te poStivanju sluzbene
duznosti. Takoder, u obzir se uzimaju i prigovori i prituzbe stranaka na rad i postupanje
sluzbenika. Posljednjim izmjenama zakona dodatno se naglasila potreba suradnickog odnosa
sluzbenika s gradanima i pomo¢i strankama. Ocjene i 0pisi ocjena kojima se ocjenjuju
sluzbenici su: ,,odli¢an* — ukoliko je rad 1 u¢inkovitost sluzbenika najvise kvalitete i osigurava
najbolje 1 jedinstveno izvrSavanje sluzbe; ,,vrlo dobar* — ukoliko je rad i u¢inkovitost sluzbenika
naroCito dobar i osigurava prvorazredno izvrSavanje sluzbe; ,,dobar* — ukoliko je rad i
ucinkovitost sluzbenika prosje€ne kvalitete osiguravaju¢i pouzdano obavljanje sluzbe;
»zadovoljava®“ — ukoliko rad 1 ucinkovitost sluzbenika osigurava najmanju mogucu mjeru
prihvatljivih standarda kvalitete i preciznosti u obavljanju sluzbe; ,,ne zadovoljava®“ — ukoliko
je rad i u¢inkovitost sluzbenika ispod minimuma standarda kvalitete te nije dovoljan da osigura
pouzdano i prihvatljivo obavljanje sluzbe (Zakon o sluzbenicima i namjeStenicima u lokalnoj i
regionalnoj samoupravi, ¢l. 96.).

Zakon propisuje da se sluzbenici u lokalnoj 1 podru¢noj (regionalnoj) samoupravi ocjenjuju
svake godine najkasnije do 31. oZujka za prethodnu kalendarsku godinu, a ne ocjenjuju se
sluzbenici primljeni u sluzbu na odredeno vrijeme te sluzbenici koji su u prethodnoj
kalendarskoj godini radili manje od Sest mjeseci, bez obzira na razloge. U ovom dijelu ZSN je
bio neprecizno definiran jer pod terminom ,,vrijeme koje je proveo na radu‘ nije bilo jasno na

koji nacin se racuna vrijeme koje je zaposlenik proveo na bolovanju, ili koriStenju
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rodiljnog/roditeljskog dopusta sukladno posebnim propisima. 1zmjenama i dopunama koje su
stupile na snagu 1.6.2025. godine ovaj je propust ispravljen i sada precizno upucuje na koja se
razdoblja odsutnosti s rada uracunavaju u rad u punom radnom vremenu za koje se sluzbenik
ocjenjuje, kao Sto i propisuje da ako su ta razdoblja odsutnosti u tijeku godine trajala duze od
Sest mjeseci da ¢e sluzbenik biti ocijenjen ocjenom ,dobar (Zakon o sluzbenicima i
namjestenicima u lokalnoj 1 regionalnoj samoupravi, ¢l. 94). Navedene odredbe propisane su u
cilju da zbog odsutnosti s posla trudnice i osobe koje koriste prava iz sustava rodiljnih i
roditeljskih potpora u trajanju duljem od Sest mjeseci u kalendarskoj godini, ne bi bile dovedene
u nepovoljniji polozaj od ostalih sluzbenika (kako im zbog koristenja navedenih prava odnosno
potpora ne bi bilo uskraceno ocjenjivanje i eventualno pozitivni ucinci ocjene). No, i dalje nije
jasno je li zakonodavac u razdoblje od Sest mjeseci smatrao neprekidno ili na ukupni izra¢un
svih odsutnosti tijekom kalendarske godine iz viSe razloga. Izmjenama i dopunama takoder je

propisano da se razdoblje obavljanja probnog rada ne uracunava u razdoblje ocjenjivanja.

5.3.3. Ucinci ocjene

Zakon izri¢ito propisuje posljedice ocjena, a to su napredovanje, premjestaj, upucivanje na
struéno osposobljavanje ili prestanak sluzbe. Sluzbenika koji je ocijenjen ocjenom
,»zadovoljava“ moze se uputiti na dodatno struéno osposobljavanje ili premjestiti na drugo radno
mjesto unutar iste razine obrazovanja (Zakon o sluzbenicima i namjestenicima u lokalnoj i
regionalnoj samoupravi, ¢l. 98). Mjera nije usmjerena na kaznjavanje ve¢ na detektiranje
potrebe dodatnog usavrSavanja i edukacije sa ciljem unapredenja stru¢nosti sluzbenika ili
prilagoditi radno mjesto njegovim stvarnim sposobnostima. SluZzbeniku koji je ocijenjen
ocjenom ,,ne zadovoljava* prestaje sluzba po sili zakona, danom dostave odluke o zahtjevu za
zaStitu povrijedenog prava u postupku ocjenjivanja, a ako zahtjev nije podnesen, istekom roka
za podnosenje tog zahtjeva obrazovanja (Zakon o sluZbenicima i namjeStenicima u lokalnoj 1
regionalnoj samoupravi, ¢l. 98). Tom odredbom je posljedica ocjene ,,ne zadovoljava‘
postroZena 1 izjednacena s posljedicom iste ocjene u drzavnoj 1 javnoj sluzbi, jer je do stupanja
na snagu izmjena i dopuna Zakona o sluzbenicima i namjeStenicima u lokalnoj i regionalnoj
samoupravi iz 2025. godine prestanak sluzbe po sili zakona bila posljedica dobivanja dvije
uzastopne najniZe ocjene. Prije stupanja na snagu izmjena i dopuna Zakona iz 2025. godine
zakon je bio jasan kada je definirao ¢l. 96. st. 2. (Zakon o sluzbenicima i namjestenicima u
lokalnoj i regionalnoj samoupravi, NN 86/08) da se o ocjeni donosi rjeSenje i da ocjena mora

biti obrazloZena. U prijedlogu izmjena i dopuna zakona iz 2025. koji je proSao javno
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savjetovanje stajala je odredba da se sluzbenika koji je ocijenjen ocjenom ,,zadovoljava“ moze
se uputiti na dodatno struc¢no osposobljavanje ili premjestiti na drugo radno mjesto unutar iste
razine obrazovanja, dok sluzbeniku koji je ocijenjen ocjenom ,,ne zadovoljava“ prestaje sluzba
po sili zakona, danom izvrSnosti rjeSenja o ocjenjivanju. U konac¢noj verziji izmjena i dopuna
Zakona o sluzbenicima i namjeStenicima u lokalnoj i regionalnoj samoupravi iz 2025.
izmijenjena je navedena formulacija te je ¢l. 97. st. 2. definirano da sluzba prestaje po sili
zakona danom dostave odluke o zahtjevu za zastitu povrijedenog prava u postupku ocjenjivanja,
a ako zahtjev nije podnesen, istekom roka za podnoSenje tog zahtjeva. Iz navedenog proizlazi
da je ocjenjivanje pitanje koje se rjeSavaju odredbama opceg propisa o radu, dakle Zakona o
radu. Iz tog ¢lanka moguce je iScitati da ¢e u slucaju nezadovoljstva sluzbenika, o zastiti
povrijedenog prava odlucivati ista osoba koja ga je ocjenjivala, a to je procelnik. Medutim, ¢l.
96. st. 2. Zakona o sluzbenicima i namje$tenicima u lokalnoj i regionalnoj samoupravi iz 2025.
godine propisano je da se 0 ocjeni donosi rjesenje iako ocjenjivanje nije viSe upravna stvar.
Zakonodavac je nejasno formulirao svoju namjeru te ¢e praksa i sudovi morati pokazati koja je
bila prava volja zakonodavca.

Sluzbenik mozZe napredovati na radno mjesto s viSim koeficijentom za izracun place ukoliko
postoji slobodno radno mjesto propisano pravilnikom o unutarnjem redu, ispunjava uvjete za
raspored i ako je za prethodnu kalendarsku godinu ocjenjen ocjenom ,dobar” ili viSom
ocjenom. Zaposlenici u tijelima jedinica lokalne i regionalne samouprave su se posljednjim
izmjenama Zakona o sluZbenicima i namjeStenicima u lokalnoj i regionalnoj samoupravi
priblizili uvjetima napredovanja temeljem ocjene ka propisanim uvjetima za drzavne
sluzbenike.?* Do stupanja na snagu izmjena i dopuna iz 2025. godine na snazi je bilo strozi
kriterij napredovanja koji je propisao uvjet za napredovanje ako je sluzbenikov rad najmanje
dva puta uzastopno ocijenjen kao ,,odlican* ili ,,vrlo dobar*. Dakle, omoguc¢eno je napredovanje
Sirem krugu sluzbenika izbacivanjem strozeg kriterija napredovanja unato¢ tome Sto takva
odredba ne osigurava kontinuirano pracenje i nagradivanje rada sluzbenika tijekom duzeg
razdoblja. Medutim, uvjeti napredovanja lokalnih sluzbenika priblizili su se uvjetima

napredovanja temeljem ocjene drzavnih sluzbenika.

24 Cl. 102. posljednjih izmjena Zakona o sluzbenicima i namjestenicima u lokalnoj i podruénoj
samoupravi propisano je da sluzbenik moze napredovati uz ispunjavanje ostalih uvjeta ako je za prethodnu godinu
ocijenjen ocjenom ,,dobar ili viSom ocjenom. Do stupanja na snagu izmjena i dopuna iz 2025. godine za
napredovanje je bio propisani strozi kriterij u pogledu zadovoljavanja uvjeta ocjene, jer je sluzbenik morao biti
ocijenjen najmanje dva puta uzastopno ocjenom ,,odlican ili ,,vrlo dobar®.
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5.4. Ocjenjivanje ucinkovitosti rada zaposlenika javnih sluzbi

Za zaposlenike javnih sluzbi ne postoji “op¢i zakon” kao $to je to slu¢aj s drzavnim i lokalnim
sluzbenicima ve¢ se razli¢itim zakonima i podzakonskim aktima reguliraju odredene vrste
djelatnosti kao i prava i obveze zaposlenika koji su u njima zaposleni. Ne postoji “Zakon o
javnim sluzbenicima” kojim bi se uredio odnos izmedu zaposlenika i drzave, jedinstvena
pravila za prijam u javnu sluzbu, napredovanje, odgovornost, ocjenjivanje, strucno
osposobljavanje, usavrSavanje i sli¢no, ve¢ se navedeno regulira nizom sektorskih zakona,
kolektivnih ugovora i podzakonskih propisa. Sustav plac¢a u javnoj sluzbi znatno je sloZeniji
nego u drzavnoj sluzbi zbog mnogih propisa kojima se reguliraju place u javnim sluzbama i
sindikalnog pregovaranja o pla¢éama i naknadama na temelju posebnih uvjeta rada na razlicitim
poslovima (Marc¢eti¢ & Manojlovi¢ Toman, 2019, str. 156). Utvrdivanje prava i obveza iz rada
i po osnovi rada zaposlenika u javnim sluzbama prepusten je sektorskim zakonima,? Zakonom
o radu, Temeljnom kolektivnom ugovoru za zaposlenike u javnim sluzbama i granskim
kolektivnim ugovorima. Zakonom o placama u drzavnoj i javnim sluzbama koji je stupio na
snagu 1.1.2024. godine se po prvi put uvodi ocjenjivanje javnih sluzbenika i namjestenika, dok
do tada to nije bio slucaj (osim u sustavu visokog obrazovanja kada se ocjenjuju djelatnici kroz
kriterije za napredovanje u visa zvanja ili institucije u procesu reakreditacije, no ne u smislu
ucinaka kako nalazu propisi koji su tema ovog rada). Sukladno ¢l. 10. Zakona o placama u
drZzavnoj 1 javnim sluZbama uc¢inkovitost rada sluzbenika i namjeStenika u javnim sluZbama
ocjenjuje se jednom godisnje za prethodnu kalendarsku godinu. Zakon je propisao da su ocjene
koje zaposlenik moze dobiti “izvrstan”, “narocito uspjesan”, “uspjeSan”, “zadovoljava” i “ne
zadovoljava” kao 1 pripadaju¢e bodove odredene ocjene, a pripadajuci bodovi rangirani su na
isti na¢in kao i kod drZavnih sluzbenika (vidi poglavlje br. 5.2.). Prijedlog Uredbe o postupcima
1 kriterijima ocjenjivanja za javne sluZzbenike dostavio se na miSljenje sindikatima
reprezentativnim za pregovaranje o sklapanju temeljnog kolektivhog ugovora za javne
sluzbenike 1 namjestenike te udrugama sindikata viSe razine koje su reprezentativne za
sudjelovanje u tripartitnim tijelima na nacionalnoj razini kako je propisao ¢l. 10 st. 11. Zakona
o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama. Nacrt Uredbe o ocjenjivanju zaposlenika u

javnim sluzbama bilo je na e-savjetovanju od 13. do 28.9.2024. godine. Uobicajeni rok za e-

25 Npr. Zakon o odgoju i obrazovanju u osnovnoj i srednjoj $koli (NN 87/08, 86/09, 92/10, 105/10, 90/11,
5/12, 16/12, 86/12, 126/12, 94/13, 152/14, 07/17, 68/18, 98/19, 64/20, 151/22, 155/23, 156/23), Zakon o
predskolskom odgoju i obrazovanju (NN 10/97, 107/07, 94/13, 98/19, 57/22, 101/23), Zakon o visokom
obrazovanju i znanstvenoj djelatnosti (NN 119/22), Zakon o socijalnoj skrbi (NN 18/22, 46/22, 119/22, 71/23,
156/23, 61/25) i sli¢no.
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savjetovanja je 30 dana kako nalaze Zakon o pravu na pristup informacijama, no isti zakon u
¢l. 11. st. 2. dopusta i kraci rok (ali ne kraci od 8 dana) ako postoji posebno opravdan razlog uz
obrazlozenje prilikom objave nacrta prijedloga propisa. U ovom slucaju nije bio obrazlozen
razlog skrac¢ivanja roka na 15 dana u odnosu na standardni rok od 30 dana. Kona¢no, Uredba o
postupku, kriterijima i nacinu ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim sluzbama donesena je
31.10.2024., istoga dana kada i Uredba o ocjenjivanju u¢inkovitosti rada drzavnih sluzbenika i

stupile su na snagu 1.1.2025. godine.

5.4.1. Kriteriji ocjenjivanja

Uredba o postupku, kriterijjima 1 nafinu ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim sluzbama
definira da se ocjenjivanje zaposlenika javnih sluzbi temelji na ucinkovitosti rada i odnosa
prema radu. Pa se tako ucinkovitost rada zaposlenika javnih sluzbi ocjenjuje primjenom opcih
i posebnih kriterija ocjenjivanja. Op¢i kriteriji ocjenjivanja u¢inkovitosti rada su: u¢inkovitost
1 pouzdanost u obavljanju poslova te i pravovremenost u izvrSavanju poslova. Posebne kriterije
ocjenjivanja uéinkovitosti rada te utjecaj i nacin ocjenjivanja tih kriterija kao i ocjenjivanje
op¢ih kriterija, kriterija odnosa prema radu te ocjenjivanje dodatnih kriterija za ¢elnika javne
sluzbe pravilnikom mora propisati ministar nadlezan za pojedinu sluzbu radi specifi¢nosti
poslova pojedinih javnih sluzbi, sukladno ¢l. 10 st. 13. Zakona o placama u drzavnoj sluzbi 1
javnim sluzbama iz 2023. godine. Uredba je propisala kriterije odnosa prema radu Koji
obuhvaéaju odnos prema radnim obavezama, odnos prema korisnicima, odnos prema
podredenima 1 nadredenima te odnos prema drugim zaposlenicima (sli¢no kao u drzavnoj sluzbi
kod definiranja kriterija koji je obvezno primjenjiv. za sva radna mjesta).
Uredba je propisala i dodatne kriterije koji se uzimaju u obzir kod ocjenjivanja ¢elnika tijela, a
obuhvacaju sposobnost organiziranja i upravljanja poslom, donoSenju odluka, uspostave
procedura rada i nadzor nad istima te njegova djelotvornost rada. Celnika tijela ocjenjuje tijelo
koje ga je imenovalo na duznost (Zakon o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ¢l.
10.).

5.4.2. Faze ocjenjivanja

Uredba o postupku, kriterijima i na€inu ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim sluzbama opisuje
postupak ocjenjivanja koji je dosta sloZen, no ipak nije tako detaljan kao u drzavnoj sluzbi.

Neposredno nadredeni sluzbenik kontinuirano prati podredene i predlaze ocjenu. Celniku tijela
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je u nadleznost dana obveza imenovanja Povjerenstva za predlaganje konacne ocjene koje ima
neparan broj ¢lanova (najmanje pet ¢lanova) od kojih jedan mora biti predstavnik radni¢kog
vije¢a ili predstavnika sindikata koji je preuzeo prava i obveze radni¢kog vijeca (Uredba o
postupku, kriterijima i naCinu ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim sluzbama, ¢l. 7.), te
imenovanje Odbora za preispitivanje prijedloga najvisih ocjena (izvrstan i narocito uspjesan)
(Uredba o postupku, kriterijima i nacinu ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim sluzbama, ¢l.
15.). U nekim javnim sluzbama (osobito u osnovnom i srednjem Skolstvu) neposredno
nadredeni sluzbenik 1 Celnik tijela iste su osobe, a to je ravnatelj/ica. Neposredno nadredeni
zaposlenik predlaze ocjenu temeljem izvjes¢a o ucinkovitosti koje sam izraduje temeljem
kontinuiranog pracenja zaposlenika. Oblik i sadrzaj izvjes¢a 0 uéinkovitosti rada propisuju se
posebnim pravilnikom za svaku pojedinu javnu sluzbu. Uz izvjesée o uéinkovitosti prilaze se i
samoprocjena koju izraduje zaposlenik kojeg se ocjenjuje, a sadrzi informacije 1 opis njegovog
rada, procjenjivanje uspjesnosti u obavljanju zadataka, procjena uspjesnosti te opis eventualnih
zapreka u obavljanju posla. Samoprocjena nije obvezna te zaposlenik kojeg se ocjenjuje nije
duZzan dostaviti ocjenjivacu, no ukoliko Zeli, moze je dostaviti u pisanom obliku najkasnije do
15. sijecnja tekuce godine (¢l. 5.). Samoprocjena je ujedno i povratna informacija ocjenjivacu,
a komunikacija je horizontalna $to moZemo povezati s elementom razvojne funkcije

ocjenjivanja.

Neposredno nadredena osoba prijedlog ocjene, izvjeS¢e i1 samoprocjenu dostavlja na
razmatranje Povjerenstvu koje izraduje prijedlog ocjene koji mora biti obrazlozen te se daje na
uvid ocjenjivanom zaposleniku uz moguénost ocitovanja u roku od 8 dana. Konacni prijedlog
ocjene dostavlja se ¢elniku ili Odboru za preispitivanje ocjene ukoliko se radi o konacnom
prijedlogu najvisih ocjena. Odbor je duZan sukladno ¢l. 29. Zakona o pla¢ama udovoljiti
ograni¢enjima promicanja u pla¢i kojim je propisano da tijekom jedne kalendarske godine
najvise 5 % od ukupnog broja zaposlenih sluZzbenika i namjestenika drzavnog tijela ili javne
sluZzbe moze dobiti ocjenu izvrstan, dok najviSe 15 % od ukupnog broja zaposlenih sluzbenika
1 namjestenika drzavnog tijela ili javne sluzbe moze dobiti ocjenu narocito uspjesan. Upravo
ova ograni¢enja dovela su do najveée pobune i negodovanja oko spomenutog zakona. Smatra
se da upravo ova odredba moze dovesti do jala i neslaganja izmedu kolega u odredenoj
organizaciji. U ove kvote ulaze sva radna mjesta kao i u drzavnoj sluzbi: namjestenicka,
sluzbenicka i rukovodecéa radna mjesta Uredba propisuje da se zaposlenici koji su u prethodnoj
godini radili manje od Sest mjeseci ne ocjenjuju, no nije propisano da se ne ocjenjuju zaposlenici

primljeni na odredeno vrijeme kao Sto je to primjerice slucaj u lokalnoj i regionalnoj
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samoupravi. U ovom dijelu Uredba je jasno definirala u ¢l. 17. st. 1. i 2. koja se razdoblja
smatraju vremenom provedenim na radu u punom radnom vremenu kao i da ¢e se zaposlenici
koji su odsutni s rada radi koristenja odredenih prava (rodiljni, roditeljski dopust, dopust trudne
radnice ...) te su bili odsutni s posla duze od Sest mjeseci ocijeniti ocjenom uspjesan. Navedene
odredbe propisane su u cilju da zbog odsutnosti s posla trudnice i osobe koje koriste prava iz
sustava rodiljnih i roditeljskih potpora u trajanju duljem od Sest mjeseci u kalendarskoj godini,
ne bi bile dovedene u nepovoljniji polozaj od ostalih sluzbenika (kako im zbog koriStenja
navedenih prava odnosno potpora ne bi bilo uskra¢eno ocjenjivanje i eventualno pozitivni

ucinci ocjene).

5.4.3. Ucinci ocjene

Zakon o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama predvida dodatak za u€inkovitost rada
na jednak nacin kao i za zaposlenike u drZzavnoj sluzbi pa tako u €l. 19. definira pripadajuce
bodove odredene ocjene kao i postotke uvecanja osnovne place temeljem prikupljenih bodova.
Povecanje osnovne pla¢e odreden je u postocima od 3 % do najvise 30 %. Obzirom na
ograni¢enja u dobivanju najvisih ocjena upitno je i razdoblje do kojeg ¢e zaposlenik ostvariti
dovoljan broj bodova za uvecanje place. Moze li se uvecanje plac¢e temeljem ucinkovitosti na
radu smatrati kao dovoljan motivator za njegov napor i dobro obavljanje posla? Uvecanje place
za 3 % predstavlja minimalno uveéanje, a ostvaruje se nakon prikupljenih 12 bodova. Uveéanje
od 3 % nije znacajno. Gornja granica uveéanja place od 30 % i nije realna jer bi zaposlenik
trebao biti ocijenjen najviSom ocjenom 20 godina uzastopce, a takvo neSto je nerealno

ocekivati.

Pozitivno je to da je ovo uvecanje place trajnog karaktera i isplacuje se na mjesecnoj razini,
dakle, nema karakter jednokratnog bonusa. Sluzbenik i namjestenik zadrzava ostvareni broj
bodova tijekom radnog vijeka bez obzira na promjenu radnog mjesta ili prelaska iz drzavne u
javnu sluzbu i1 obrnuto. Pozitivna strana je $to taj dodatak na placu automatski ulazi u izracun
mirovine za zaposlenike koji ¢e mirovinu ostvariti, no predstavlja vece financijsko opterecenje

za drzavni proracun iz kojeg se financiraju place zaposlenika.
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Posljedica dobivanja najnize ocjene identi¢na je onoj u drzavnoj sluzbi, a to je prestanak sluzbe
redovitim otkazom?® u skladu s opéim propisom o radu (Zakon o plaéama u drzavnoj sluzbi i
javnim sluzbama, ¢l. 10. st. 7.). Ovakva odredba dovodi u pitanje postize li se svrha zakona i
svrha sustava ocjenjivanja da se zaposlenik potakne i motivira za rad? Brojni sindikati javnih
sluzbi (osobito sindikati u prosvjeti: Nezavisni sindikat znanosti i visokog obrazovanja, sindikat
Preporod i Sindikat hrvatskih uditelja) smatraju da ova odredba ne predstavlja u¢inkovit alat za
ostvarivanje svrhe zakona te da su javne sluzbe specificne radi Sarolikosti poslova koje

obavljaju te se uspjesnost na svim radnim mjestima ne moZe mjeriti na isti ni na sli¢an nac¢in.?’

Tablica 5: Usporedba sustava ocjenjivanja ucinkovitosti rada sluzbenika 1 namjestenika u

Republici Hrvatskoj

Zaposlenici u jedinicama
lokalne i regionalne
samouprave

Zaposlenici u drzavnoj sluzbi Zaposlenici u javnim

sluzbama

Sustav
ocjenjivanja

Sustav je centraliziraniji i
standardiziran (iako nije povezan s
centralnim sustavom zaposljavanja).

Podlozan unutarnjim aktima
pojedinih jedinica.

Sustavi ocjenjivanja nisu
jedinstveni ve¢ se razlikuju
obzirom na razliéite sektore.

Nadleznost Vlada Republike Hrvatske propisuje | Nacelnik/gradonacelnik/zupan. | Vlada Republike Hrvatske

propisivanja | urednom op¢e i posebne kriterije propisuje uredbom opce kriterije

kriterija kao i kriterije za rukovodece dok posebne kriterije propisuje
sluzbenike. ministar nadlezan za pojedinu

javnu sluzbu.

Tko Neposredno nadredeni sluzbenik Procelnik pojedinog upravnog Celnik tijela odnosno osoba koju

ocjenjuje (ali se prijedlog ocjene dostavlja odjela. on za to ovlasti (Celnik tijela i

sluzbenike i svim nadredenim sluzbenicima neposredno nadredeni su u nekim

namjestenike hijerarhijskim redom) javnim sluzbama ista osoba).
Konac¢nu ocjenu donosi ¢elnik tijela.

Razdoblje Polugodisnje (najkasnije do 31. Godisnje (najkasnije do 31. Godisnje (najkasnije do 31.

ocjenjivanja

srpnja tekuce kalendarske godine)
i godi$nje (najkasnije do 28. veljace
za prethodnu kalendarsku godinu).

ozujka za prethodnu
kalendarsku godinu).

ozujka. za prethodnu godinu).

% Uredbom je definirano da zaposlenik moZe dobiti najnizu ocjenu ,,ne zadovoljava® samo ako je
pismenim putem upozoren s pozivom na obvezu pobolj$anja ili otklanjanja propusta i nepravilnosti u radu (¢l.
14.).

2 Vise u: Primjedbe i prijedlozi sindikata Preporod na Uredbu o postupku, kriterijima i nadinu
ocjenjivanja u¢inkovitosti rada zaposlenih u javnim sluzbama, dostupno na https://sindikat-preporod.hr/primjedbe-
i-prijedlozi-sindikata-preporod-na-uredbu-o-postupku-Kriterijima-i-nacinu-ocjenjivanja-ucinkovitosti-rada-
zaposlenih-u-javnim-sluzbama/
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Kriteriji
ocjenjivanja

1. Op¢i kriteriji

a) djelotvornost u obavljanju
poslova

b) tocnost, preciznost i pouzdanost u
obavljanju poslova

¢) pridrzavanje rokova u obavljanju
poslova

d) sposobnost rjesavanja problema

2. Posebni kriteriji (ocjenjuju se ako
su primjenjivi na radno mjesto
drzavnog sluzbenika — osim
sposobnost suradnje)

a) stupanj kreativnosti, inovativnosti
i samoinicijativnosti

b) pisana komunikacija

c) govorna komunikacija

d) digitalna pismenost

e) sposobnost suradnje

3. Kriteriji za rukovodece drzavne
sluzbenike

a) organizacija i upravljanje
poslovima

b) sposobnost donoSenja odluka
C) sposobnost motiviranja
sluzbenika

d) sposobnost rjesavanja sukoba i
poboljsanje meduljudskih odnosa
€) sposobnost uspostave i
unaprjedenja procedura rada i
nadzora nad izvrSenjem.

Zakon o sluzbenicima i
namjestenicima u lokalnoj i
regionalnoj samoupravi ne
propisuje kriterije.

Kriteriji i nacin ocjenjivanja
propisuje se aktom kojeg donosi
nacelnik/gradonacelnik/ Zupan a
temelje se na stru¢nom znanju
pokazanom u obavljanju
poslova, uc¢inkovitosti i kvaliteti
rada te poStivanju sluzbene
duZznosti.

1. Ucinkovitost rada:

- op¢i kriteriji : u¢inkovitost i
pouzdanost u obavljanju
poslova

- posebni kriteriji za svaku
javnu sluzbu — nisu
propisani!

2. Odnos zaposlenika prema
radu:

- odnos prema radnim
obavezama, korisnicima,
nadredenima, podredenima i
drugim zaposlenicima

3. Kriteriji za ocjenjivanje ¢elnika
- organizacija i upravljanje
poslovima

- sposobnost u donosenju odluka
- sposobnost u motiviranju
zaposlenika

- sposobnost uspostave procedura
rada i nadzora nad izvrSenjem

- djelotvornost rada

Nacin
ocjenjivanja
kriterija

Kriteriji se boduju zasebno ovim
ocjenama

- “ne zadovoljava” 10 bodova

- “zadovoljava” 20 bodova

- “uspjesan” 30 bodova

- “narocito uspjesan” 40 bodova

Uc¢inkovitost rada drzavnog
sluzbenika ocjenjuje se po svakom
kriteriju koji je primjenjiv za radno
mjesto na koje je drzavni sluzbenik
rasporeden, a broj bodova
ostvarenih po pojedinim Kriterijima
+ ponderiranje, tj. odredivanje koji
su kriteriji bitniji za odredeno radno
mjesto.

Propisan internim aktom
jedinica.

Kriteriji se ne boduju zasebno.

Faze

1. planiranje kljuénih zadataka koje
drzavni sluzbenik treba obaviti
tijekom kalendarske godine

2. kontrola uc¢inkovitosti rada
(polugodisnje i na kraju kalendarske
godine pregledavanje onoga §to je
ostvareno)

3. ocjenjivanje ucinkovitosti

rada, pri ¢emu nadredeni sluzbenik
ocjenjuje cjelokupni rad drzavnog
sluzbenika tijekom kalendarske

Definirane aktima jedinica.

Nisu detaljnije definirane.
Definiran je samo postupak koji
zapocinje kontinuiranim
pracenjem nadredenog
zaposlenika.
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godine, prema postignutim

rezultatima
Ocjene i a) izvrstan 6 bodova a) odli¢an a) izvrstan 6 bodova
pridodani b) narocito uspjesan 4 boda b) vrlo dobar b) narocito uspjesan 4 boda
bodovi c) uspjesan 2 boda c) dobar c) uspjesan 2 boda
d) zadovoljava 0 bodova d) zadovoljava d) zadovoljava 0 bodova
e) ne zadovoljava 0 bodova e) ne zadovoljava e) ne zadovoljava 0 bodova
Nema pridodanih bodova.
Ograni¢enje | Ogranic¢enje u kvotama; najvise 5 % | Ne postoji. Ogranicenje u kvotama; najvise 5
moguéih ukupnog broja zaposlenika % ukupnog broja zaposlenika
ocjena drZavnog tijela moZe biti ocijenjen javne sluzbe moze biti ocijenjen
ocjenom ,izvrstan“, a 15 % ocjenom ,,izvrstan“, a 15 %
ocjenom ,,naroCito uspjesan. ocjenom ,,narocito uspjesan‘.
Pravo na Odmabh po donos$enju prijedloga Propisan aktima jedinica. Tek nakon donosenja prijedloga
uvid ocjene ocjene — 3 dana pravo na oitovanje. konacne ocjene Povjerenstva — 8
dana pravo na oCitovanje.
U¢inci Povecanje osnovne place u Napredovanje, premjestaj, Povecanje osnovne place u
ocjene postotku, stjecanje uvjeta za upuéivanje na struéno postotku ili prestanak sluzbe.

napredovanje, dodatka za
ucinkovitost rada, uvjeta za
upucivanje na rad izvan drzavne
sluzbe, uvjeta za koristenje
pla¢enog studijskog dopusta ili
prestanak sluzbe.

osposobljavanje ili prestanak
sluzbe.

Ocjenjivanje

Ne.

Propisano aktima lokalnih

Ne.

sluzbenika jedinica; u nacelu se ne

razlikuje se razlikuje.

od

namjestenika

Tko Rukovodeceg drzavnog sluzbenika | Procelnika upravnog tijela Tijelo koje je imenovalo ¢elnika
ocjenjuje ocjenjuje celnik tijela koje ga je ocjenjuje javne sluzbe.

&elnika imenovalo na duznost, odnosno, nacelnik/gradonacelnik/Zupan.

osoba koju on ovlasti.

Najcesce je Celnik ministar, a on se
ne ocjenjuje kao politi¢ki
imenovana osoba.

Izvor: Autorica.

5.5. Specifi¢nosti ocjenjivanja ucinkovitosti rada zaposlenika u osnovnom

skolstvu

5.5.1. Status zaposlenih u osnovnom skolstvu

Javne ustanove koje obavljaju djelatnost odgoja i obrazovanja su osnovne $kole, srednje Skole,

ucenicki domovi i druge javne ustanove (Zakon o odgoju i obrazovanju u osnovnoj i srednjoj
Skoli, ¢l. 1.).

Skolska ustanova osniva se aktom o osnivanju sukladno odredbama Zakona o odgoju i

obrazovanju u osnovnoj i srednjoj $koli i Zakona o ustanovama. Osnivaci osnovnih §kola mogu
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biti: Republika Hrvatska, jedinica lokalne samouprave, jedinica regionalne samouprave i druga
fizicka ili pravna osoba dok je medu osnivac¢ima srednjih Skola isklju¢ena jedinica lokalne
samouprave (Zakon o odgoju i obrazovanju u osnovnoj i srednjoj skoli, ¢l. 90.). Osnovne skole
javne su ustanove ¢iji su osniva¢i naj¢eS¢e regionalne razine vlasti (jedinice podru¢ne
(regionalne) samouprave) §to potvrduju podaci iz aplikacije ,.Skolski e-Rudnik“® Koji
prikazuje statistiku odredenog skupa podataka iz e-Matice o svim Skolama u Republici
Hrvatskoj. Statisticki podaci prikazuju da su osnivaci 650 mati¢nih redovnih osnovnih skola
kao i 846 podru¢nih redovnih Skola u Republici Hrvatskoj upravo jedinice podrucna
(regionalne) samouprave. Jedinice lokalne samouprave osnivaci su 237 osnovnih mati¢nih
redovnih $kola i 218 podruénih redovnih §kola.?® Napominje se da podrucne $kole nemaju

pravnu osobnost ve¢ su sastavnice mati¢nih skola.

Osnovnu Skolu kao javnu ustanovu ¢ini mnogo dionika; u¢enici, roditelji, skrbnici, udomitelji,
struéne sluzbe, nastavno i nenastavno osoblje, privremeno zaposleni radnici te najvaznija osoba
koja je u kona¢nici odgovorna za dobro i u¢inkovito funkcioniranje Skole, a to je Celnik tijela —
ravnatelj. Zaposlenici u osnovnim $kolama nisu samo nastavno osoblje (ucitelji i stru¢ni
suradnici) ve¢ i nenastavno osoblje u koje se ubraja radno mjesto tajnika, voditelja
racunovodstva i tehni¢ko-pomoénog osoblja poput kuhara, ¢istaca-spremaca i domara (lozaca
ili stru¢nog radnika na tehnickom odrzavanju). U rujnu 2025. godine otvorilo se i novo radno
mjesto “operativni djelatnik za sigurnost 1 civilnu zaStitu u odgojno-obrazovnim ustanovama”
(Pravilnik o dopuni Pravilnika o djelokrugu rada tajnika te administrativno-pomo¢nim
poslovima koji se obavljaju u osnovnoj $koli, NN 71/2025, ¢l. 6.a), a radno mjesto pripada
kategoriji pomoc¢no-tehni¢kog osoblja. Radno mjesto nije obuhva¢eno Uredbom o nazivima
radnih mjesta, uvjetima za raspored 1 koeficijentima za obracun place u javnim sluzbama veé
je dostupna isklju€ivo informacija o visini koeficijenta, koji odgovara koeficijentu radnog
mjesta ,referent”. Takoder, u osnovnim i srednjim Skolama postoji sve veca potraznja za
pomoc¢nicima u nastavi/stru¢nim komunikacijskim posrednicima koji sklapaju ugovor o radu s
Skolom, medutim ne pripadaju ni u nastavno ni nenastavno osoblje ve¢ ih se tretira kao
,posebna kategorija zaposlenika Skole“. Na njih se odnose odredbe Zakona o odgoju i
obrazovanju u osnovnoj i srednjoj Skoli, Zakona o osobnoj asistenciji 1 Pravilnika o

pomoc¢nicima u nastavi/stru¢nim komunikacijskim posrednicima, no njihove place se ne

28 Skolski e-Rudnik (SeR) dostupan na:
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiZWE3Y TE4OWQtOWIMNCO00TIMLWE2MjktY TQ5MWJINDNIZD
QOliwidCI61jJjMTFjYmNjLWI3NJEtNDVKYilhOWY1LTRhYzc3ZTkOZTFKNCIsImMiOjh9

2 U ovaj broj ukljucen je i Grad Zagreb koji ima status jedinice lokalne i regionalne samouprave.
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financiraju sredstvima drzavnog proracuna ve¢ iz sredstava fondova i EU projekta, gdje je
osniva¢ nositelj projekta, a Skole partneri. Bitno je naglasiti i da se izvori sredstava za rad
pomoc¢nika u nastavi mogu razlikovati pa sredstva za pla¢e mogu financirati 1 sami osnivaci
Skola kao i razne udruge koje se bave pruzanjem podrske i potpore osobama s odredenim
potesko¢ama (npr. udruge koje se bave pruzanjem potpore osobama s invaliditetom, tjelesnim,
mentalnim ostecenjima i sl.). Pomo¢nici u nastavi/stru¢ni komunikacijski posrednici prema

sada$njim propisima nisu ukljuceni u obvezu ocjenjivanja radne ucinkovitosti.

Utvrdivanje prava i obveza iz rada i po osnovi rada zaposlenika u javnim sluzbama prepusteno
je Zakonu o radu, Temeljnom kolektivnom ugovoru za zaposlenike u javnim sluzbama i
granskim kolektivnim ugovorima. Pa je tako za zaposlenike u osnovnoj §koli vazan Kolektivni
ugovor za zaposlenike u osnovnom $kolstvu koji je prestao vaziti u svibnju 2022. godine te je
Vlada Republike Hrvatske donijela Odluku o produljenju primjene odredbi o materijalnim
pravima zaposlenika u javnim sluzbama ostvarenih temeljem granskih kolektivnih ugovora, a
ista vazi do sklapanja novih granskih kolektivnih ugovora kojima se utvrduju prava i obveze
iz rada i po osnovi rada zaposlenika. Stupanjem na snagu Uredbe o nazivima radnih mjesta,
uvjetima za raspored i1 koeficijentima za obracun plac¢e u javnim sluzbama ukinuti su brojni
dodaci materijalne prirode u sustavu odgoja i obrazovanja (jer se smatra da su dodaci koji nisu
povezani uz posebne uvjete rada ukomponirani u novi koeficijent radnog mjesta). Medutim, u
osnovnom Skolstvu se i dalje primjenjuje dodatak za ucitelje koji imaju vise od 30 godina
radnog staza (neovisno o tome je li staz ostvaren u odgoju i obrazovanju ili drugdje) pa tako
nastavno osoblje ima pravo na umanjenje 2 sata za izvodenje nastave ili uveéanje osnovne place
za 4 %. Taj dodatak propisan je ¢l. 38. st. 7. Kolektivnog ugovora za zaposlenike u
osnovnoskolskim ustanovama. Kada usporedujemo dodatak temeljem ostvarenog staza u
drzavnoj sluzbi, ¢l. 39. Kolektivnog ugovora za drzavne sluzbenike i zaposlenike propisano je
da drZzavni sluZbenici i namjeStenici imaju pravo na uvecanje koeficijenta sloZzenosti poslova
radnog mjesta za staz ostvaren u drzavnim tijelima i to za 4 % za rad od 20 do 29 godina, 8 %
zarad od 30 do 34 godine i 10 % za rad od 35 i viSe godina. Po uzoru na navedeno Kolektivni
ugovor za zaposlenike u osnovnoskolskim ustanovama iz 2011. godine (NN 66/2011) definirao
je pravo na postotno uvecanje vrijednosti koeficijenta slozenosti poslova radnog mjesta za sve
zaposlenike u osnovnim $kolama sukladno ostvarenom stazu u sustavu odgoja i obrazovanja,
visokog obrazovanja i znanstvene djelatnosti. Tim odredbama definirale su se vrijednosti
postotka uvecanja: od 20 do 29 godina staza za 4 %; od 30 do 34 godine staza za 8 % iza35i

viSe godina ostvarenog staza za 10 %. Tim kolektivnim ugovorom u postotno povecanje
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koeficijenta bili su ukljuceni svi zaposlenici osnovnih Skola koji zadovoljavaju uvjete
propisanog staza pa se nije moglo dovesti u pitanje jednakost u ostvarivanju prava razlicitih

kategorija zaposlenika i postovano je Ustavom zajamceno nacelo jednakosti definirano ¢l. 14.

Prema sadaSnjim odredbama Kolektivhog ugovora za zaposlenike u osnovnoskolskim
ustanovama dovodi se u pitanje je li primjena prava sukladna pravednim i razmjernim
kriterijima posSto se navedeno pravo odnosi samo na nastavno osoblje. Dakle, pomo¢no-
tehnickom osoblju, struénim suradnicima, ravnatelju, tajniku, voditelju racunovodstva kao i
ostalim zaposlenicima koji nisu nositelji odgojno-obrazovnog procesa (nenastavno osoblje)
onemoguceno je koriStenje tih prava. Nakon stupanja na snagu Uredbe o nazivima radnih
mjesta, uvjetima za raspored i koeficijentima za obracun place u javnim sluzbama ukinuti su
dodaci na pla¢u u osnovnom skolstvu (npr. 13,27 % za sve zaposlenike u prosvjeti, 6,11 % za
zaposlenike na radnim mjestima pomoéno-tehnickog osoblja itd.). Ne postoje jasni kriteriji
temeljem kojih je onemoguceno uvecanje osnovne place za 4 % ostalim zaposlenicima u

osnovnom $kolstvu Koji nisu nositelji odgojno-obrazovnog procesa.

Takoder, u osnovnom skolstvu napredovanje je omoguéeno samo za ucitelje, strucne suradnike
1 ravnatelje dok je onemogucéeno napredovanje na ostalim radnim mjestima u osnovhom
Skolstvu. Pravilnikom o napredovanju ucitelja, nastavnika, stru¢nih suradnika i ravnatelja u
osnovnim 1 srednjim Skolama 1 uc¢eni¢kim domovima (NN 68/19, 60/20, 32/21) odredeni su
uvjeti 1 nafin njihova napredovanja u zvanja (vis$i platni razred), a time prelaze na visi
koeficijent radnog mjesta. Odgojno-obrazovni radnici mogu napredovati u zvanje mentora,
savjetnika i izvrsnog savjetnika (¢l. 4.). Takvim odredbama kojima su iskljucene ostale
kategorije zaposlenika koji nisu nositelji odgojno-obrazovnog procesa nisu u skladu s
ostvarivanjem nacela jednakosti te se ne primjenjuju prema razmjernim kriterijima na sve
kategorije zaposlenika. Takvim postupanjem i primjenom kojom se ostvaruje razli¢ita primjena
u ostvarivanju prava zaposlenika otvara se Sire pitanje koja u praksi ¢esto ostaju neodgovorena,

a uvelike mogu utjecati na motivaciju za u¢inkovito obavljanje posla.

5.5.2. Ocjenjivanje zaposlenika u osnovnom Skolstvu

Kada govorimo o ocjenjivanju u osnovnom $kolstvu prva asocijacija ha pojam ocjenjivanja je
upravo vrednovanje ucenika. To je i oCekivano jer u javnim sluzbama, pa tako i u osnovnim
Skolama do sada nije postojala propisana obveza ocjenjivanja zaposlenika prema radnoj

ucinkovitosti. Nakon stupanja na snagu Zakona o pla¢ama u drzavnoj i javnim sluZzbama
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ocjenjivanje zaposlenika u javnim sluzbama je obavezno. Ova obveza u osnovnim §kolama kao
javnim ustanovama pokrenula je brojne akcije zaposlenika i sindikata.*® Uredbom o postupku,
kriterijima i na¢inu ocjenjivanja ucinkovitosti rada u javnim sluzbama ureduje se postupak,
kriteriji 1 naCin ocjenjivanja rada zaposlenika u svim javnim sluzbama te su propisani kriteriji
ocjenjivanja koji su op¢e primjenjivi na sva radna mjesta u javnim sluzbama. Jasno je da se
javne sluzbe bave razli¢itim poslovima te je radi specifi¢nosti poslova pojedinih javnih sluzbi
potrebno propisati posebne kriterije primjenjive za svaku sluzbu pojedina¢no. Ocjenjivanje
namjesStenika (pomoc¢no tehnickog osoblja) u osnovnim Skolama za sada je uredeno na isti nacin
kao 1 ocjenjivanje sluzbenika. Ne moze se jasno utvrditi mogu li se jednaki kriteriji koristiti u
ocjenjivanju tako razlicitih poslova radnih mjesta. Pomoc¢no-tehni¢ko osoblje nisu nositelji
javne vlasti te im se poslovi radnog mjesta dakako razlikuju od sluzbenickih radnih mjesta. U
ovom problemu mogli bi se ugledati na odredena rjeSenja ocjenjivanja kako nude jedinice
lokalne i regionalne samouprave (u smislu odvajanja kriterija ocjenjivanja za namjestenike i

kriterija za izvrSna radna mjesta).

Ministar nadlezan za pojedinu javnu sluzbu pravilnikom ureduje posebne kriterije za
ocjenjivanje ucinkovitosti rada koji odgovaraju i u skladu su sa specificnostima javne sluzbe.
Pravilnik o posebnim kriterijima bilo je potrebno donijeti u roku od dva mjeseca od stupanja na
snagu Uredbe o postupku, kriterijima 1 nacinu ocjenjivanja ucinkovitosti rada u javnim
sluzbama (Zakon o pla¢ama u drzavnoj i javnim sluzbama, ¢l. 47. st. 3.). Ministar znanosti,
obrazovanja 1 mladih takav pravilnik nije donio te su kriteriji jo§ uvijek nedefinirani 1 nejasni
te sindikati izrazavaju svoju zabrinutost jer svrha ocjenjivanja moZe biti ispunjena samo ako su

kriteriji jasni i primjenjivi, a postupak nepristran i objektivan.3!

Prema ¢l. 7. Uredbe o postupku, kriterijima, i nacinu ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim
sluzbama, celnik tijela (u ovom slucaju ravnatelj Skole) predlaze ocjenu te imenuje
Povjerenstvo za predlaganje konacne ocjene 1 Odbor za preispitivanje prijedloga najvisih
ocjena. Ravnatelja ocjenjuje tijelo koje ga je imenovalo na duZnost, a to je Skolski odbor u

sastavu od sedam clanova: dva predstavnika iz reda Uciteljskog vijeca, jedan predstavnik iz

30 U glasilu $kolskog sindikata ,,Preporod (broj 175) piSe da ocjenjivanje ne dolazi u obzir te su u
prosvjedu od Vlade trazili izuzece od sustava ocjenjivanja za sve djelatnike osnovnih i srednjih skola, visokih
ucilista i znanstvenih instituta. Dostupno na: https://sindikat-preporod.hr/glasila/

,,Srednja.hre pisala je o prosvjedu koji se odrzao 14.12.2024. godine, a izmedu zahtjeva bilo je izuzimanje
znanosti i obrazovanja od ocjenjivanja ili promjena cijelog koncepta sustava ocjenjivanja. Dostupno na:
https://www.srednja.hr/zbornica/prosvjetari-izlaze-na-ulice-sindikati-objavili-datum-prosvjeda-ovo-su-njihovi-
zahtjevi/

31 Vige na: https://sindikat-preporod.hr/sto-donosi-zakon-o-placama-u-drzavnoj-sluzbi-i-javnim-
sluzbama/
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reda Skupa radnika (ili Radni¢kog vijec¢a), jedan predstavnik iz reda roditelja te tri predstavnika
iz reda osniva¢a. Mandat &lanova Skolskog odbora traje Getiri godine (Zakon o odgoju i
obrazovanju u osnovnoj i srednjoj §koli, ¢l. 119. st. 5.). Nejasno je na koji ¢e na¢in Skolski
odbor pratiti rad ravnatelja tijekom godine jer pracenje rada podrazumijeva kontinuirani proces.
Ocjenjivanje ravnatelja potrebno je dodatno urediti na nacin da se jasno propisu obveze i tijek
ocjenjivanja Gelnika tijela. Dio &lanova Skolskog odbora nije u svakodnevnom doticaju s
celnikom tijela, ve¢ samo na odrzavanju sjednica i nije mogucée imati uvid u sve dodatne
kriterije koji se primjenjuju na ocjenjivanje ¢elnika tijela, a osobito ,,sposobnost motiviranja
zaposlenika“. Upitno je moze li se objektivno ocijeniti Celnika tijela na temelju izvjesca ili
samoprocjene. Potrebno je razmotriti je i moguce preuzeti neka rjeSenja iz drzavne uprave Koji
je ocigledno najuredeniji i detaljnije je opisan proces ocjenjivanja, a osobito uvodenje faza
ocjenjivanja tako da pocetni korak bude definiranje zadataka (klju¢nih i1 redovnih) uz
definiranje ciljeva koji se o¢ekuju da ravnatelj ostvari. Razdoblje ocjenjivanja koje je odredeno
kalendarskom godinom ne poklapa se s nastavnom ni $kolskom godinom?®? pa bi poZzeljnije bilo
uvodenje polugodiSnjeg ocjenjivanja do npr. 15. srpnja tekuée godine. Nastavna godina
zavr$ava drugi ili tre¢i tjedan mjeseca lipnja i to je kljuéni mjesec u kojem su vidljivi rezultati

rada ravnatelja te bi polugodi$nja obveza ocjenjivanja bila svrsishodna.

Sindikat Preporod i Nezavisni sindikat znanosti i visokog obrazovanja predali su Ustavnom
sudu dana 24.10.2024. godine Prijedlog za pokretanje postupka ocjene suglasnosti s Ustavom
odredbe ¢l. 10. st. 7. Zakona o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluZzbama koje se tice
ocjenjivanja zaposlenika, odnosno odredbi da zaposleniku koji je ocijenjen ocjenom “ne
zadovoljava” prestaje sluzba redovitim otkazom.*® Smatraju da se takvom mjerom ne postize
svrha zakona i takva odredba ulazi u prostor ustavnog prava na rad definiran ¢l. 55. st. 1. Ustava
Republike Hrvatske te da “pritom treba slijediti kriterije ogranicenja kako su oni propisani u
ustavnosudskoj praksi, razradeni ¢l. 16. Ustava, ukljucujuéi i procjenu razmjernosti uvedene
mjere te, posljedi¢no, provodenje testova prikladnosti, nuznosti i razmjernosti” (to€. 4.
Prijedloga za pokretanje postupka ocjene suglasnosti s Ustavom od 24.10.2024.). Sindikat
Preporod smatra da je Zakon o placama Stetan i opasnih namjera. Oni smatraju da ocjenjivanje

ne dolazi u obzir te da se koeficijenti moraju povecati za sva radna mjesta pa tako i da se trebaju

32 Skolska godina zapoginje 1. rujna i zavrsava 31. kolovoza svake godine , dok nastavna godina zapoginje
prvim nastavnim danom odredene $kolske godine koji se u pravilu podudara s po¢etkom tjedna, dakle zapoCinje
prvog ili drugog ponedjeljka mjeseca rujna, a zavrava posljednjim nastavnim danom (u $k. godini 2025./2026.
nastavna godina zavr$ava 13.6.2026.)

33 Dostupno na: chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.nsz.hr/datoteke/23-
24/dokumenti/Prijedlog_ocjena_ustavnost_ZOP.pdf
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u Uredbu o koeficijentima dodati i koeficijenti radnog mjesta pomoénika u nastavi.3* Skolski
sindikat Preporod Adventskim je prosvjedom 14.12.2024. godine zajedno s jo§ dva
reprezentativna sindikata: Sindikat znanosti i visokog obrazovanja te Nezavisni sindikat
zaposlenih u srednjim Skolama Hrvatske, iskazao nezadovoljstvo zajedno s otprilike 5000
prosvjetnih djelatnika koji su pred Vladu postavili tri zahtjeva: 1. izuze¢e od ocjenjivanja
zaposlenika osnovnih i srednjih Skola, visokih ucilista i znanstvenih instituta; 2. utvrdivanje
prihvatljivin koeficijenata za zaposlenike; 3. redefiniranje modularne nastave u srednjim
strukovnim Skolama. Porucili su da ¢e ocjenjivanjem dobiti podjelu, a ne zajednisStvo koje je
sustavu obrazovanja potrebno te da je glavni naglasak na odustajanju od modela ocjenjivanja
uz objasnjenje da je ocjenjivanje suvisno, Stetno i neprovedivo (Glasilo Skolskog sindikata
Preporod, broj 175). Sljedeci dan, 15.12.2024. godine, ministar znanosti, obrazovanja i mladih
dao je priopéenje kako ocjenjivanje nece zapoceti od 1.1.2025. godine jer ,,da bi se uredba
mogla primijeniti, resorna ministarstva trebaju donijeti pravilnike na osnovu kojih ¢e se
ocjenjivanje raditi u pojedinim segmentima. Tako dugo dok se ti pravilnici ne donesu
ocjenjivanje u Skolama ne moze ni poceti,, (HRT vijesti, 15.12.2025.). Dakle, zakljucak je da
se od sustava ocjenjivanja privremeno izuzimaju osnovne i srednje Skole te znanost i visoko
obrazovanje te da se zaposlenicima rad u 2025. godini nece ocjenjivati. U vezi drugog zahtjeva
prosvjeda, nije postignut dogovor oko promjene koeficijenata, nego je 31.12.2024. godine
postignut dogovor o povecanju osnovice za obracun place u iznosu od 3 % od veljace 2025.
godine i 3 % od rujna 2025. godine, no potpisan je samo Dodatak V. Kolektivhom ugovoru za
drzavne sluZzbenike i namjeStenike dok Dodatak IV. Temeljnog kolektivnog ugovora za
zaposlenike u javnim sluZzbama nije potpisan jer Cetiri od jedanaest sindikata nije potpisalo

Dodatak.®®

U veljaci 2025. godine odrzan je prvi sastanak mirenja izmedu Vlade i tri obrazovna sindikata
koji su Vladi predstavili tri materijalna i dva nematerijalna zahtjeva od kojih je i trajno izuzece
ocjenjivanja radnika u obrazovanju i znanosti. Zahtjev nije prihvacen te su sindikati najavili

$trajk.® Prvi dan $trajka odrzao se 19.3.2025. godine uz nastavak tzv. cirkularnog $trajka po

3 Glasilo Skolskog sindikata ,,Preporod*, broj 175. Dostupno na: https://sindikat-preporod.hr/glasila/

35 Spomenuti Dodatak IV. nisu potpisali Sindikat hrvatskih ugitelja, Sindikat Preporod, Nezavisni sindikat
zaposlenih u srednjim &kolama Hrvatske (NSZSSH), Nezavisni sindikat znanosti i visokog obrazovanja
(NSzV0)), no Dodatak se primjenjuje na sve javne sluzbenike bez obzira §to nisu potpisnici jer ¢l. 104. Zakona o
radu dopusta da TKU ili njegov dodatak bude proSiren i na druge (nepotpisnike), ako ga Vlada prihvati kao
univerzalno vaze¢i u sektoru.

% https://sindikat-preporod.hr/obrazac-za-prijavu-pojedinacnih-clanova/
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Zupanijama. Sljede¢i prosvijed bio je 9.5.2025.,3" a nakon novih postupaka mirenja 13.6.2025.
godine potpisan je Sporazum izmedu ministra znanosti, obrazovanja i mladih te tri obrazovna
sindikata gdje se (izmedu ostalog) navodi da ¢e se formirati povjerenstvo koje ¢e analizirati
koeficijente 1 materijalna prava zaposlenih u obrazovanju i znanosti te da ¢e biti privremeno
izuzeti iz ocjenjivanja. Tim Sporazumom zelio se izbjeci Strajk najavljen u osjetljivom
razdoblju — polaganje drzavnih matura. U rujnu 2025. godine ministar znanosti i obrazovanja
donio je Odluku o imenovanju povjerenstva za predlaganje modaliteta uredenja pitanja
ocjenjivanja u sustavu obrazovanja i znanosti sastavljenu od 27 ¢lanova ¢ija je zadaca izraditi i
predloziti uredenja pitanja ocjenjivanja u sustavu obrazovanja i znanosti koje ¢e Vlada
razmotriti prilikom predlaganja propisa vezanih za ocjenjivanje (KLASA: 023-01/25-02/00394,
URBROJ: 533-05-25-0003 od 12. rujna 2025.).® Imenovanje ¢lanova povjerenstva za
predlaganje uredenja pojedinih pitanja ocjenjivanja u sustavu znanosti i obrazovanja znaci da
se u sustav ocjenjivanja krece te da znanost i obrazovanje nece biti trajno izuzeti iz ocjenjivanja.
Medutim, broj od 27 ¢lanova povjerenstva je prevelik i upitno je postizanje konsenzusa oko
pojedinih pitanja, a isto tako upitno je i u kojoj mjeri ¢e Vlada razmotriti prijedloge prilikom
donosenja pravilnika o posebnim kriterijima ocjenjivanja. Moguci pocetak primjene sustava
ocjenjivanja u znanosti i obrazovanju jo$ nije poznat kao ni posebni kriteriji, utjecaj i nacin

ocjenjivanja istih.

6. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE MEDU ZAPOSLENICIMA
OSNOVNIH SKOLA NA PODRUCJU VARAZDINSKE ZUPANIJE

6.1. Statisticki podaci u osnovnom S$kolstvu na podruéju VaraZdinske

Zupanije

Varazdinska Zupanija osnivac je 33 osnovne Skole i 30 podru¢nih $kola, dok je Grad Varazdin
osniva¢ 8 mati¢nih osnovnih $kola (dakle, nema podru¢nih $kola, to¢nije odgojno-obrazovnih
podruznica $kole smjestenih izvan sjediSta mati¢ne $kole). Jedna osnovna $kola osnovana je od
strane vjerske zajednice, Katolicka osnovna Skola svete UrSule. Prema posljednjem statistickom

izvjescu Drzavnog zavoda za statistiku Republike Hrvatske objavljenog 18.6.2025. godine, na

37 https://dnevnik.hrivijesti/hrvatska/prosvjed-ucitelja-i-profesora-na-trgu-bana-jelacica-u-zagrebu---
912431.html

38 chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.srednja.hr/app/uploads/2025/09/povjerenstvo_-
ocjenjivanje-nastavnika.pdf
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pocetku Skolske godine 2024./2025. u osnovnim $kolama na podru¢ju Varazdinske Zupanije
zaposleno je 1 518 ucitelja. Navedeni podatak rezultat je statisticke obrade godiSnjih izvjestaja
koje ispunjavaju osnovne §kole na pocetku i kraju $kolske godine.®® U tu brojku ukljuéeni su
takoder 1 ucitelji 1 stru¢ni suradnici koji su zaposleni u dvije skole, pa sukladno tome, navedena
brojka nije precizno tocna buduc¢i da svaka Skola prikazuje istog zaposlenika sukladno
ostvarenom broju sati sklopljenog ugovora o radu na nepuno radno vrijeme pa je jedan te isti
zaposlenik prikazan vise puta. U ovu brojku nisu ukljuceni pomocnici u nastavi, pomoc¢no-
tehnicko osoblje ni ostalo nenastavno osoblje (tajnik, voditelj racunovodstva, administrativni
referent, ratunovodstveni referent). Zaprimljen je podatak Ministarstva znanosti, obrazovanja i
mladih da je u osnovnim $kolama na podru¢ju Varazdinske zupanije zaposleno ukupno 476
pomoc¢no tehni¢kog osoblja, a buduéi da svaka Skola ima jednog tajnika, jednog voditelja
racunovodstva, samo neke Skole imaju zaposlene administrativne i racunovodstvene referente,
moze se okvirno izraCunati da je u osnovnim Skolama na podru¢ju Varazdinske zZupanije uz 1
518 ucitelja zaposleno 476 pomocno tehnickog osoblja te priblizno 95 administrativnog
osoblja. U svrhu prikupljanja podataka o broju zaposlenog pomocno-tehnickog i
administrativnog osoblja u osnovnim Skolama na podru¢ju Varazdinske Zupanije, autorica se
obratila Ministarstvu znanosti, obrazovanja i mladih, 14.4.2026. godine Zahtjevom za pravo na
pristup informacijama (Prilog 2), dok je brojka o zaposlenom administrativnom osoblju rezultat

vlastitog izracuna.

Tablica 6: Popis osnovnih Skola na podrucju Varazdinske Zupanije ciji osnivac je Varazdinska

Zupanija
1. Osnovna §kola Franje Serta Bednja 18. Osnovna Skola Petrijanec
2. Osnovna §kola Beletinec 19. Osnovna $kola Podrute
3. Osnovna §kola Bisag 20. Osnovna skola Metel Ozegovié, Radovan
4. Osnovna $kola Brezni¢ki Hum 21. Osnovna Skola Sracinec
5. Osnovna skola Cestica 22. Osnovna Skola Sveti Purd
6. Osnovna §kola Andrije Kaci¢a Mio§i¢a, Donja Voéa | 23. Osnovna $kola Vladimir Nazor, Sveti Ilija
7. Osnovna $kola Ivana Kukuljevi¢a Sakcinskog, 24. Osnovna $kola Svibovec
Ivanec
8. Osnovna Skola Petar Zrinski, Jalzabet 25. Osnovna §kola Semovec
9. Osnovna §kola Ivana Rangera, Kamenica 26. Osnovna $kola Trnovec
10. Osnovna $kola grofa Janka Draskovica, Klenovnik | 27. Osnovna $kola Tuzno
11. Osnovna skola Kneginec Gornji 28. Osnovna skola Antuna i Ivana Kukuljevica,
Varazdinske Toplice
12. Osnovna $kola Ante Starcevica, Lepoglava 29. Osnovna $kola Veliki Bukovec
13. Osnovna $kola Ludbreg 30. Osnovna $kola Vidovec
14. Osnovna $kola Ljube$éica 31. Osnovna $kola Vinica
15. Osnovna $kola Martijanec 32. Osnovna skola Visoko

% Drzavni zavod za statistiku, dostupno na https://podaci.dzs.hr/2025/hr/97133
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16. Osnovna $kola Gustav Krklec, Marusevec 33. Osnovna $kola Izidora Poljaka, Visnjica

17. Osnovna Skola Novi Marof

Izvor: Autorica prema sluzbenim mreznim stranicama Varazdinske Zupanije.

Tablica 7: Popis osnovnih Skola na podrucju Varazdinske Zupanije ciji osnivac je Grad

Varazdin

I. Osnovna skola Varazdin

II. Osnovna $kola Varazdin

III. Osnovna Skola Varazdin

IV. Osnovna Skola Varazdin

V. Osnovna $kola Varazdin

VI. Osnovna $kola Varazdin

VII. Osnovna Skola Varazdin

Centar za 0odgoj i obrazovanje Tomislav Spoljar

X NSO~ W N

Izvor: Autorica prema sluzbenim mreznim stranicama Grada Varazdina.
6.2. Metodologija izrade upitnika

Anketni upitnik pripremljen je za analizu predvidanja relevantnih aktera (zaposlenika osnovnih
Skola na podrucju Varazdinske zupanije) u vezi s uvodenjem novog sustava ocjenjivanja u javne
ustanove u kojima rade te za odgovor na pitanje jesu li spremni na promjenu. Budu¢i da se u
radu ispituju predvidanja prije negoli je ocjenjivanje zaposlenika u osnovnim $kolama stupilo
na snagu, omogucuje se prethodna (ex ante) ocjena uvodenja ove zakonske izmjene.
Metodoloski se rad u ovom dijelu naslanja na rad Lopizi¢ i Manojlovié¢ (2019) u kojem su putem
anketnog upitnika ispitana predvidanja sluZbenika prilikom ukidanja ureda drZavne uprave u

Zupanijama.

Anketni upitnik sadrzi sveukupno 13 pitanja od kojih je 11 obvezujucih, a dva posljednja pitanja
neobavezujuceg su karaktera. Osam pitanja su postavljena u obliku pitanja sa visestrukim
odabirom (ukljucujuéi i pet pitanja profilirajuceg karaktera) dok su Cetiri pitanja postavljena u
obliku Likertove skale na pet stupnjeva uz ostavljanje moguénosti odabira opcije ,,nije
primjenjivo na mene/ne zelim odgovoriti“. Odgovori na posljednja dva pitanja anketnog

upitnika davali su se slobodnim upisom.

Prilikom izrade upitnika najprije je postavljena testna verzija upitnika koja je dostavljena na
misljenje nekolicini zaposlenika jedne zagrebacke osnovne Skole (tajnik, ravnatelj, voditel]
racunovodstva, referent, stru¢ni suradnik pedagog, ulitelj razredne nastave, ucitelj predmetne
nastave). Dakle, radi se o ispitanicima koji predstavljaju ciljanu skupinu upitnika, no zbog rada

u drugoj zupaniji upitnik im se dostavlja. Ipak, budu¢i da rade u sustavu osnovnog skolstva
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koriSteni su kao testna skupina koja je dostavila primjedbe i prijedloge za poboljsanje upitnika.
Nakon testne verzije u sustavu Google Forms postavljen je konac¢ni upitnik koji je dostavljen
e-mailom ravnateljima svih osnovnih skola iz tablica broj 6. i 7. s molbom da ga proslijede svim
zaposlenicima svoje Skole (nastavnom i nenastavnom osoblju, ali ne i pomo¢nicima u nastavi).
U uvodu upitnika dano je objasnjenje o tome da je upitnik u potpunosti anoniman, sudjelovanje
je anonimno te se od njega moze odustati, a dostavljeni se odgovori ni na koji na¢in ne mogu

povezati s pojedinaénom osobom ¢ime se $tite osobni podaci (v. Prilog 1)

Anketni upitnik pocetno sadrzava pitanja profilirajuceg karaktera (spol, dob, steCena stru¢na
sprema, radno mjesto i ukupne godine staza u $kolstvu). Ostala su pitanja podijeljena u Cetiri
skupine putem kojih se ispituje Cetiri razlic¢ita faktora koji mogu utjecati na predvidanja o
sustavu ocjenjivanja: a) poznavanje predlozenog sustava ocjenjivanja; b) predvidanja u vezi s
problemima u sustavu ocjenjivanja, c) povezanost ocjene te materijalne i nematerijalne
motivacije; d) podrSska primjeni sustava ocjenjivanja u obliku kako je sada postavljen (v.
operacionalizaciju u Tablici 8).

U prvom setu postavljena su pitanja koja omogucuju procjenu mjere u kojoj ispitanici poznaju
predloZeni sustav ocjenjivanja (faktor poznavanje sustava ocjenjivanja), a ispitanici su svoje
odgovore mogli rangirati na pet stupnjeva Likertove skale (uopée se ne slazem, uglavnom se
ne slazem, niti se slazem niti se ne slazem, uglavnom se slazem, u potpunosti se slazem, nije

primjenjivo na mene/ne zelim odgovoriti®).

Drugi set pitanja bavi se ispitivanjem predvidanja u vezi primjene sustava i potencijalnim
problemima (faktor predvidanja o sustavu). Od ispitanika se trazilo da odgovore u kojoj mjeri
se na njih odnose ili ne odnose tvrdnje poput objektivnosti/subjektivnosti ocjenjivaca, utjecaj
osobnih odnosa izmedu zaposlenika i ocjenjivaca, problem u odredivanju kvota za dobivanje
dvije najvise ocjene i slicno. Odgovori su takoder rangirani u obliku Likertove skale na pet
stupnjeva uz mogucnost da ispitanik odgovori ,,nije primjenjivo na mene/ne zelim odgovoriti‘,
a visestrukim odabirom ispitanicima je omoguceno izjasnjavanje MmisSljenja 0 postotku

zaposlenika koji bi trebao mo¢i dobiti dvije najvise ocjene.

Tre¢i set pitanja ispituje materijalnu i nematerijalnu motivaciju (faktor materijalna i
nematerijalna motivacija). Ispitanici su za odredene tvrdnje na temelju Likertove skale mogli
odabrati izmedu pet stupnjeva odgovora uz mogucnost da ispitanik odgovori ,,nije primjenjivo

na mene/ne Zelim odgovoriti.
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U posljednjem dijelu upitnika postavljena su tri pitanja (faktor podrska sustavu). Odgovori na
jedno pitanje temelje se na Likertovoj skali na pet stupnjeva uz mogucnost odgovora “nije
primjenjivo na mene/ne zelim odgovoriti®, a njime se ispitala podrska sustavu ocjenjivanja kako
je sada postavljen, da li zaposlenici predlazu neke promjene ili bi sustav ocjenjivanja
zaposlenika ukinuli u potpunosti. Ispitanici su slobodnim odabirom visestrukih odgovora mogli
odabrati izmedu ponudenih tvrdnji ili upisati sami nesto trece Sto u odgovorima nije ponudeno.
Posljednja dva pitanja neobaveznog su karaktera te ispitanici nisu morali na njih odgovoriti
ukoliko nisu Zeljeli. Pitanja su postavljena na nacin da ako ispitanici smatraju da su potrebne
izmjene predloZenog sustava ocjenjivanja sami upiSu koje su izmjene potrebne te da napisu koji
bi po njima bili odgovarajuéi posebni kriteriji relevantni za sustav ocjenjivanja u osnovnim
Skolama koje ministar znanosti, obrazovanja i mladih mora propisati pravilnikom (sukladno ¢I.
20. Uredbe o postupku, kriterijima, i nainu ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim sluzbama i
¢l. 10. st. 13. Zakona o pla¢ama u drzavnoj i javnim sluzbama).

Tablica 8 prikazuje operacionalizaciju faktora koji se analiziraju u pojedinacna pitanja

ispitanicima.

Tablica 8: Operacionalizacija faktora

FAKTOR OPERACIONALIZACIJA (temeljena na stupnjevima Likertove skale)
Poznavanje Upoznat/a Upoznat/a Znam tko ¢e Znam koja Redovito se | Zaposlenici
sustava sam s sam s ocjenjivati e se informiram o | u skolama
ocjenjivanja ciljevima po_stup_kom moj rad. pongren_stva novos_tima su dovc_)ljnc_J
novog sustava | ocjenjivanja formirati u vezanim za informirani
ocjenjivanja. koji se postupku postupak 0 sustavu
odnosi na ocjenjivanja. | ocjenjivanja | ocjenjivanja.
moj rad.
Predvidanja Smatram da je | Smatram da | Smatram da Smatram da | Smatramda | Smatramda | Slazemses | Smatram da
0 sustavu pozitivno §to ée se osobe osobni su kriteriji su kriteriji odredbom ¢u
ocjenjivanja je postavljen ocjenji\_/e_mje zaqui_gne za od_nosi_nec’e _ocjenjivanja ocjenjivanja | prema kqjoj ocjenjivaé_u
sustav kvota provoditi ocjenjivanje utjecati na jasno uc¢inkovitost | zaposleniku | svake godine
po kojem objektivno imaju ocjenjivanje | definirani. i i odnosa koji je podnijeti
samo 5 % dovoljno i ocjenu prema radu ocijenjen pisanu
zaposlenika znanja za zaposlenika primjenjivi ocjenom "ne | samoprocjenu
moze dobiti njegovo na sve zadovoljava" | gdje ¢u
najvisu provodenje. zaposlenike | prestaje detaljno
ocjenu, a 15 osnovnih sluzba opisati
% drugu Skola. redovitim ¢injenice i
najvisu. otkazom. okolnosti
koje mogu
utjecati na
ocjenu, iako
ona nije
obvezna.
Materijalnai | Mogucnost Ocjenjivanj | Ocjenjivanje | Ocjenjivanje | Dobra ocjena | Ocjenaniza | Ocjenjivanje
nematerijalna | povecanja e mora biti ¢e doprinijeti | ¢e kao od moze
motivacija place na praceno mojoj zelji za | omoguditi priznanje za | ocekivane narusiti
temelju radne | materijalni profesionalni | dobivanje dobro negativno ¢e | meduljudske
ocjene m m razvojem i | povratne obavljen utjecati na odnose u
povecava nagradama. | usavrSavanje | informacije | posao, vazna | mojuradnu | $koli.
m. o0 kvaliteti mi je bez motivaciju.




moju radnu mogaradai | obzirana
motivaciju. njegovom financijsku
poboljSanju. | nagradu.
Podrska Prije uvodenja | Prije Sustav Sustav Sustav
sustavu ocjenjivanja uvodenja ocjenjivanja u | ocjenjivanja | ocjenjivanja
potrebno je ocjenjivanja | osnovnom u osnovnom | u osnovnom
provesti potrebno je | skolstvu treba | $kolstvu skolstvu
obveznu provesti uvesti za treba uvesti | mora uvesti
edukaciju obveznu nastavnu, a postepeno, poveznicu
ocjenjivaca. edukaciju ne kroz period | izmedu
svih kalendarsku od tri ocjene i
zaposlenih. | godinu. godine. moguénosti
napredovanja
i
nenastavnog
osoblja.
Visestruki odgovor
Podrska Skole su Skole su Skole u Ne znam/ne
sustavu spremne u djelomiéno | potpunosti zelim se
potpunosti za | spremne za | nisu spremne | izjasniti.
novi sustav novi sustav | za novi
ocjenjivanja. ocjenjivanja | sustav
. ocjenjivanja.
Smatram da bi | Smatram da | Smatram da Ne znam/ne
sustav bi sustav bi sustav zelim se
ocjenjivanjau | ocjenjivanja | ocjenjivanjau | izjasniti.
osnovnim u osnovnim | osnovnim
Skolama skolama Skolama
trebalo trebalo trebalo
zadrzati u izmijeniti. ukinuti.
sadasnjem
predloZzenom
obliku.

Izvor: Autorica.

6.3. Rezultati empirijskog istraZzivanja

Anketni upitnik ispunilo je 204 ispitanika od ¢ega 12 ravnatelja, 30 zaposlenika iz uprave

(tajnik, voditelj raCunovodstva, referent), 17 pomocéno tehnickog osoblja (sprema¢, domar,

defektolog, psiholog, edukacijski rehabilitator i sli¢no) i 128 ucitelja te se jedan ispitanik ne

zeli izjasniti na kojem radnom mjestu je zaposlen.

Podaci prikupljeni anketnim upitnikom obradeni su metodom deskriptivne statistike.

Tablica 9: Profilirajuci podaci ispitanika

Spol ispitanika N %
Muskarac 27 13,2
Zena 176 | 86,3
Ne Zelim se izjasniti 1 0,5
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Dobne skupine ispitanika N %
do 30 godina 22 110,8
31-40 godina 59 | 28,9
41-55 godina 75 1368
56-65 godina 48 | 235
66 i vise godina 0 0
ne znam/ne zelim se izjasniti 0 0
Obrazovna struktura ispitanika N %
osnovna $kola 4 2
srednja Skola (trogodi$nja i Cetverogodisnja) 1 0,5
prijediplomski studij (struéni i sveucilisni) 20 198
diplomski studij (stru¢ni i sveuciliSni) 154 | 75,5
poslijediplomski studij 9 4,4
doktorski studij 1 0,5
ne znam/ne zelim se izjasniti 1 0,5
Radno mjesto N %
ravnatelj 12 |59
uprava (tajnik, voditelj racunovodstva, referent) 30 |14,7
nastavno osoblje (ucitelji) 128 | 62,7
stru¢ni suradnici (pedagog, knjiznicar, defektolog, 16 |78
psiholog, edukacijski rehabilitator...)

pomo¢no tehnicko osoblje (sprema¢, domar, kuhar, 17 |83
pomo¢ni kuhar, operativni djelatnik, vozac...)

ne znam/ne zelim se izjasniti 1 0,5
Radni staZ u §kolstvu N %
do 5 godina 36 | 17,6
6 — 15 godina 57 | 27,9
16 — 25 godina 49 |24
26 — 35 godina 30 | 14,7
36 — 45 godina 30 | 14,7
viSe od 45 godina 0 0

ne znam/ne zelim se izjasniti 2 1

Izvor: Autorica.

Od ukupno 204 ispitanika, vecina ispitanika su zene (86,3 % Zena naspram 13,2 % muskaraca).
Veéina ispitanika je starosne dobi izmedu 41-55 godina (36,8 %), a dominira skupina sa
zavr$enim diplomskim studijem (75,7 %) i ispitanici koji su zaposleni na radnom mjestu ucitelja
(62,7 %). Velik broj ispitanika ima razli¢iti ostvareni staz u Skolstvu, tocnije, najveci broj
ispitanika ima izmedu 6—15 godina radnog staza u Skolstvu (27,9 %), dok se odmah iza ove
skupine nalaze ispitanici sa ostvarenih 16-25 godina staza (24 %), no velik broj ispitanika
pripada skupini do 5 godina ostvarenog staza (17,6 %) dok jednak broj ispitanika pripada
kategoriji od 2635 godina staza (14,7 %) i kategoriji od 36-45 godina radnog staza u skolstvu
(14,7 %).

Prema opéem stanju u sektoru osnovnog obrazovanja u pogledu spola, dobi i zavrSenog

obrazovanja, ispitanici u ovom uzorku ¢ine relevantan uzorak. Reprezentativnost se utvrdila
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sukladno dostupnim statistiCkim podacima i odgovoru Ministarstva znanosti, obrazovanja i
mladih kojem je upucen Zahtjev za pravo na pristup informacijama. Pri procjeni
reprezentativnosti uzorka prema spolu koristeni su javno dostupni podaci Drzavnog zavoda za
statistiku o strukturi zaposlenika osnovnih $kola u Republici Hrvatskoj, dok su podaci o dobi i
obrazovnoj strukturi zaprimljeni od Ministarstva znanosti, obrazovanja i mladih (Prilog 2).
Prema posljednje dostupnim podacima Drzavnog zavoda za statistiku u Skolskoj godini
2024./2025. u hrvatskom osnovnom $kolstvu od ukupnog broja ucitelja (36 773) cak 82,15 %
gine Zene (30 211).%° Prema dobnoj strukturi najvise ispitanika ovog anketnog upitnika je u dobi
izmedu 41-55 godina (36,8 %) dok prema op¢em stanju u sektoru Republike Hrvatske takoder
dominiraju zaposlenici osnovnih $kola (nastavno i nenastavno osoblje) starosne dobi izmedu
41-55 godina i to u postotku 44,83 % (od ukupno 50 054 zaposlenika u ovu dobnu skupinu
pripada njih 22 443).*! Uzorak anketnog upitnika u pogledu obrazovne strukture takoder
odrazava stvarnu populaciju jer prema podacima o akademskim nazivima zaposlenika osnovnih
Skola u Republici Hrvatskoj najvise njih, ¢ak 67,47 % (od ukupno 50 074 zaposlenika stecenu
visoku stru¢nu spremu ima 33 786 zaposlenika) ima zavrSeni sveucili$ni ili struéni diplomski
studij. Ovaj podatak je 1 ocekivani jer je diplomski studij, odnosno, ste¢ena visoka stru¢na

sprema, uvjet za zaposljavanje za najveci broj radnih mjesta u Skolama.

Tablica broj 10 prikazuje odgovore na pitanje 0 poznavanju novog sustava ocjenjivanja.
Ispitanicima je ponudena Liekrtova skala ponudenih tvrdnji za koje su mogli odabrati skalu od
pet stupnjeva obzirom na koji nacin se tvrdnja odnosi ili ne odnosi na njih, uz moguénost

odabira odgovora ,,nije primjenjivo na mene/ne Zelim odgovoriti.

Tablica 10: Analiza odgovora 0 poznavanju predlozenog sustava ocjenjivanja

Uopce sene | Uglavnom Niti se Uglavnom se | U potpunosti | Nije
slazem se ne slazem | slaZem niti se | slazem se slazem | primjenjivo
ne slazem na mene/ne
zelim
odgovoriti
N % N % N % N % N % N %
Upoznat/a sam s 34 11666 |46 |2255 |39 (19,12 |60 |2941 |21 |10,29 |4 1,96
ciljevima novog sustava
ocjenjivanja.
Upoznat/a sam s 49 124,01 |51 |25 38 18,63 |41 |20,10 |20 |9,80 5 2,45
postupkom ocjenjivanja
koji se odnosi na moj
rad.
40 Drzavni zavod za statistiku. Dostupno na https://podaci.dzs.hr/2025/hr/97133
41 QOdgovor Ministarstva znanosti, obrazovanja i mladih prema Zahtjevu za pravo na pristup

informacijama od 27.4.2026. (Prilog 2)
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Znam tko ¢e ocjenjivati
moj rad.

51

25

42

20,59

39

19,12

34

16,66 | 34

16,66

1,96

Znam koja ée se
povjerenstva formirati u
postupku ocjenjivanja.

60

29,41

51

25

52

25,49

22

10,78 | 15

7,35

1,96

Redovito se informiram
0 novostima vezanim za
postupak ocjenjivanja.

51

25

41

20,10

65

31,86

30

14,70 | 10

4,90

3,43

Zaposlenici u Skolama
su dovoljno informirani
0 sustavu ocjenjivanja.

88

43,14

50

24,50

41

20,10

14

6,86

4,41

0,98

Izvor: Autorica.

Podaci prikazuju da je najvisi postotak ispitanika (39,7 %) uglavnom ili u potpunosti upoznato

s ciljevima novog sustava ocjenjivanja, no najvise njih nije ili uopée nije upoznato sa samim

postupkom ocjenjivanja (49,01 %). Najvise ispitanika uopée ne zna tko ¢e ocjenjivati njihov

rad niti koja ¢e se povjerenstva imenovati u postupku ocjenjivanja. Zakljucuje se i da se mali

broj ispitanika (4,9 %) redovito informira 0 novostima vezanim za postupak ocjenjivanja kao

te samo 4,41 % ispitanika smatra da su zaposlenici u Skolama dovoljno informirani o sustavu

ocjenjivanja. Oprecno, ¢ak 43,14 % ispitanika smatra da zaposlenici uopée nisu informirani.

Nedostatak informacija potencijalno moze dovesti do problema u razumijevanju nadolazecih

promjena stvarajuci otpor prema njima.

Tablica 11: Analiza odgovora o mogucéim problemima ocjenjivanja

Uopée se ne | Uglavnom se | Niti se Uglavnom | U Nije
slazem ne slazem slazem niti se | se slazem potpunosti | primjenjivo
ne slazem se slazem na mene/ne
zelim
odgovoriti

N % N % N % N % N | % N | %

Smatram da je 126 | 61,76 |40 |19,61 |22 |10,78 |9 441 |5 2,45 |2 0,98

pozitivno §to je

postavljen sustav

kvota po kojem

samo 5 %

zaposlenika moze

dobiti najvisu

ocjenu, a 15 %

drugu najvisu.

Smatram da ¢e se 111 | 54,41 |51 |25 26 | 12,75 |10 [490 |6 294 10 0

ocjenjivanje

provoditi

objektivno.

Smatram da osobe | 87 | 42,64 |50 |2450 |43 |[21,10 |16 |7.84 |4 196 |4 1,96

zaduzene za

ocjenjivanje imaju

dovoljno znanja za
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njegovo
provodenje.

Smatram da osobni | 104 | 50,98 |45 |2205 |32 |1569 |11 (539 |9 441 |3 1,47
odnosi nece utjecati
na ocjenjivanje i

ocjenu zaposlenika.

Smatram da su 94 |46,08 |51 |25 37 1813 |11 |539 |8 392 |3 1,47
kriteriji
ocjenjivanja jasno
definirani.

Smatram da su 86 |42,15 |43 21,08 |51 |25 12 | 588 |8 392 |4 1,96
kriteriji
ocjenjivanja
ucinkovitosti i
odnosa prema radu
primjenjivi na sve
zaposlenike
osnovnih $kola.

Slazem se s 95 | 4656 |42 |2059 |24 |11,76 |18 |882 |17 |833 |8 3,92
odredbom prema
kojoj zaposleniku
koji je ocijenjen
ocjenom ,,ne
zadovoljava“
prestaje sluzba
redovitim otkazom.

Smatram da ¢u 60 | 29,41 |38 |1863 |51 |25 22 10,7 |20 [980 |13 |6,37
ocjenjivacu svake 8

godine podnijeti

pisanu

samoprocjenu gdje
¢u detaljno

opisati Cinjenice i
okolnosti koje
mogu utjecati na
ocjenu,

iako ona nije
obvezna.

lzvor: Autorica.

Kod analize problema u sustavu ocjenjivanja dolazi se do zakljucka da je najvisi postotak
ispitanika odgovorio na sve tvrdnje ovog pitanja sa ,,ne slazem se u postupnosti* $to ukazuje da
ne smatraju da ¢e se ocjenjivanje provoditi objektivno i ne smatraju da ocjenjiva¢ ima dovoljno
znanja za provedbu ocjenjivanja. NajviSi postotak ispitanika smatra da kriteriji nisu jasno
definirani i da oni nisu primjenjivi na sve zaposlenike osnovnih $kola. Priblizno 30 % ispitanika
smatra da nece ocjenjivacu dostaviti pisanu samoprocjenu Sto ukazuje na neznanje da
samoprocjenom moze ocjenjivacu opisati ¢injenice 1 okolnosti koji mogu imati bitan utjecaj na

visinu ocjene, poput informacija o zaprekama na koje je naiSao u obavljanju posla ili

55




nemogucnosti dovrSetka redovnih poslova radi eventualnih hitnih situacija. Priblizno 62 %
ispitanika se uopée ne slaze, a 19,61% se uglavnom ne slaze s tvrdnjom da je pozitivno $to je
postavljen sustav kvota po kojem samo 5 % zaposlenika moze dobiti najvisu ocjenu, a 15 %
drugu najvisu dok se priblizno 68 % njih uopce ili uglavnom ne slaze s odredbom prema kojoj
zaposleniku koji je ocijenjen ocjenom ,,ne zadovoljava® prestaje sluzba redovitim otkazom.
Ispitanicima je u ovom setu pitanja omoguceno da visestruko ponudenim odgovorom navedu
koji postotak zaposlenika bi mogao mo¢i dobiti dvije najvisSe ocjene ili smatraju li da sustav
kvota treba ukinuti. Sljedeca tablica prikazuje analizu odgovora na predmetno pitanje, a
pokazuje da najveci postotak ispitanika smatra da sustav kvota treba ukinuti (64,2 % ispitanika)
dok sveukupno 29,4 % ispitanika smatra da kvote moraju biti vece od onih kako su sada
postavljene.

Tablica 12: Analiza odgovora ispitanika o postojanju kvota u sustavu ocjenjivanja

Pitanje: Molim navedite koji postotak zaposlenika bi trebao moci
dobiti dvije najviSe ocjene.

N %
do 20 % zaposlenih 17 |83
21 — 30 % zaposlenih 17 | 8,3
31 — 40 % zaposlenih 11 |54
41 — 50 % zaposlenih 5 2,5
vise od 50 % zaposlenih 10 |49
Smatram da ne bi trebao postojati sustav kvota 131 | 64,2
Ne znam/ne Zelim se izjasniti 13 |64

Izvor: Autorica.

Faktor materijalne i nematerijalne motivacije za rad proucavan kroz sustav ocjenjivanja
zaposlenika operacionaliziran je u obliku tvrdnji smatraju li ispitanici da ocjenjivanje mora biti
popraceno financijskim (materijalnim) nagradama i da li ¢e mogucnost povecanja place
povecati radnu motivaciju pojedinca ili pak smatraju li da ¢e ih ocjenjivanje motivirati na
profesionalni razvoj i usavrSavanje. Analiza omogucuje odgovor na pitanje da li ispitanici

preferiraju prosudbeni ili razvojni model ocjenjivanja.
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Tablica 13: Analiza odgovora ispitanika o motivaciji

Uopce se ne
slazem

Uglavnom se
ne slazem

Niti se
slazem niti se
ne slazem

Uglavnom se
slazem

U potpunosti
se slazem

Nije
primjenjivo
na mene/ne
zelim
odgovoriti

N %

N %

Moguénost povecanja
place na temelju radne
ocjene povecava moju
radnu motivaciju.

48 | 23,53

27 | 13,23

50 | 24,50

33 | 16,17

44 | 21,57

2 0,98

Ocjenjivanje mora biti
prac¢eno materijalnim
nagradama.

35 |17,16

22 | 10,78

41 | 20,10

47 | 23,04

54 | 26,47

5 2,45

Ocjenjivanje ¢e
doprinijeti mojoj zelji
za profesionalnim
razvojem i
usavr$avanjem.

62 | 30,39

26 | 12,75

53 | 25,98

25 | 12,25

36 | 17,65

2 0,98

Ocjenjivanje ¢e
omoguciti dobivanje
povratne informacije o
kvaliteti moga rada i
njegovom poboljSanju.

57 | 27,94

24 | 11,76

55 | 26,97

34 | 16,66

30 | 14,70

4 1,96

Dobra ocjena kao
priznanje za dobro
obavljen posao, vazna
mi je bez obzira na
financijsku nagradu.

59 | 28,92

29 | 14,22

48 | 23,53

40 | 19,60

21 |10,29

7 3,43

Ocjena niza od
oc¢ekivane negativno
¢e utjecati na moju
radnu motivaciju.

21 | 10,29

17 | 8,33

53 | 25,98

39 |19,12

64 | 31,37

10 | 4,90

Ocjenjivanje moze
narusiti meduljudske
odnose u skoli.

6 2,95

5 2,45

20 |9,80

34 | 16,66

120 | 58,82

19 931

Izvor: Autorica.

Rangiranje ¢imbenika obzirom povecavaju li

materijalnu ili nematerijalnu motivaciju

zakljuCuje se da zaposlenici nisu sigurni hoce li financijska nagrada doprinijeti povecanju

njihove motivacije za rad $to nije neocekivani podatak jer su postotna povecanja place temeljem

ocjene rada male, ali najveci postotak ispitanika smatra da ocjenjivanje ipak mora biti

popra¢eno materijalnim nagradama. Najveci postotak ispitanika (28,92 %) smatra da dobivanje

dobre ocjene ipak nije priznanje za dobro obavljen posao ako ista nije popra¢ena materijalnim

nagradama. Operacionalizacijom faktora nematerijalne motivacije ne moZze se ocekivati da ¢e

ocjenjivanje rezultirati Zeljom za profesionalnim rastom i razvojem jer je na ovu tvrdnju najveci

broj ispitanika (30,39 %) odgovorilo da se u potpunosti ne slaze. Isto tako najveci postotak
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ispitanika odgovorio je da ocjenjivanje za njih ne znaci dobivanje povratne informacije o
njegovom radu kako bi isti unaprijedio ili poboljsao (27,94 % ispitanika odgovorilo da se u
potpunosti ne slaze). Zakljucuje se da medu ispitanim zaposlenicima osnovnih $kola prevladava
zelja za prosudbenim modelom ocjenjivanja gdje nov¢ana nagrada prevladava nad poticajem
za poboljsanje rada i profesionalnosti bez financijske nagrade. Bitno je naglasiti da vise od
polovice ispitanika (58,82 %) smatra da ocjenjivanje moze narusiti meduljudske odnose u $koli
koji mogu biti trajna negativna posljedica kao i velik ¢imbenik smanjenja motivacije za radom

opcenito.

U tablici broj 14. prikazani su rezultati odgovora o podrski sustavu, a taj faktor
operacionaliziran je kroz tvrdnje o potrebi edukacije ocjenjivaca i svih zaposlenih, misljenja 0
promjeni ocjenjivackog razdoblja u odnosu kako je sada postavljen i tvrdnje treba li postojati
poveznica izmedu dobivene ocjene s moguénoS¢u napredovanja svih zaposlenika, osobito
nenastavnog osoblja kojima je trenutno onemoguéeno napredovanje. Ispitanici su temeljem
Likertove skale mogli odgovoriti na pet stupnjeva uz mogucnost odgovora ,,nije primjenjivo na
mene/ne Zelim odgovoriti“. Drugi dio ovog seta pitanja postavljen je da su ispitanici mogli
birati izmedu viSestrukih odgovora, a odnose se na predvidanja ispitanika jesu li osnovne Skole
spremne (u potpunosti, djelomi¢no ili nisu spremne) za novi sustav ocjenjivanja te da li smatraju
da sustav ocjenjivanja pogodan za osnovne $kole u sadasnjem predlozenom obliku, da li sustav

treba promjene ili smatraju da ocjenjivanje zaposlenika u osnovnim skolama treba ukinuti.

Tablica 14: Analiza odgovora ispitanika u vezi podrske sustavu ocjenjivanja

Uopée sene | Uglavno | Niti se Uglavnom se | U potpunosti | Nije
slazem m se ne slaZem niti se | slazem se slazem | primjenjivo
slazem ne slazem na mene/ne
zelim
odgovoriti

N % N | % N % N % N % N %

Prije uvodenja 6 2,94 1 (049 |16 |7.84 32 |1569 |138 |67,64 |11 |5.39

ocjenjivanja potrebno je

provesti obveznu

edukaciju ocjenjivaca.

Prije uvodenja 7 3,43 2 1098 |19 |931 40 |19,60 | 126 |61,76 |10 | 4,90

ocjenjivanja potrebno je

provesti obveznu

edukaciju svih zaposlenih.

Sustav ocjenjivanja u 21 1029 |7 |343 |55 |269 |35 |17,16 |70 |3431 |16 |7,84

osnovnom Skolstvu treba

uvesti za nastavnu, a ne

kalendarsku godinu.

Sustav ocjenjivanja u 25 | 1225 |3 |147 |37 |1814 |47 |2304 |76 |3725 |16 |7,84

osnovnom Skolstvu treba
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uvesti postepeno, kroz
period od tri godine.

Sustav ocjenjivanja u
osnovnom skolstvu mora
uvesti poveznicu izmedu
ocjene i moguénosti
napredovanja i
nenastavnog osoblja.

18 | 8,82 8 1392 |30 |1471

51

25

82

40,20

15

7,35

Izvor: Autorica.

Iz analize odgovora vidljivo je da se najveci postotak ispitanika u potpunosti slaze da je

potrebna edukacija ocjenjivaca i svih zaposlenih. Dakle, moze se zakljuciti da su zaposlenici

zainteresirani da dobivanje viSe informacija o ocjenjivanju i da su spremni pohadati edukacije.

Najveci postotak ispitanika smatra da se ocjenjivanje zaposlenika u osnovne $kole mora uvesti

postupno, kroz period prilagodne kroz tri godine te da se razdoblje ocjenjivanja njihovog rada

mora podudarati za nastavnu, a ne za kalendarsku godinu. Najveéi postotak ispitanika (40,20

%) u potpunosti se slaze da je potrebno omoguciti poveznicu izmedu dobivene ocjene i

mogucnosti napredovanja za sve zaposlenike, a ne samo za ravnatelje, stru¢ne suradnike i

ucitelje. Sukladno dobivenim odgovorima na ovo pitanje zakljuuje se da najveci postotak

ispitanika smatra da su sustavu ocjenjivanja potrebne promjene i da nisu zadovoljni kako je

sustav sada postavljen.

Tablica 15: Analiza odgovora o podrski sustavu prikupljena visestrukim odgovorima

lzvor: Autorica.

Pitanje: Smatrate li da su osnovne $kole spremne na uvodenje

novog sustava ocjenjivanja?

N %
Spremne su u potpunosti. 1 0,5
Djelomic¢no su spremne. 29 | 142
Nisu spremne. 158 | 77,5
Ne znam/ne Zelim se izjasniti. 1 0,5

Pitanje: Molim oznadite s kojom od navedenih tvrdnji se

slazete?

N %
Smatram da bi sustav ocjenjivanja u osnovnim | 12 | 5,9
Skolama trebalo zadrzati u sadasnjem
predlozenom obliku.
Smatram da bi sustav ocjenjivanja u osnovnim | 37 | 18,1
Skolama trebalo izmijeniti.
Smatram da bi sustav ocjenjivanja u osnovnim | 116 | 56,9
Skolama trebalo ukinuti.
Ne znam/ne Zelim se izjasniti. 39 191
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Podaci prikupljeni odgovorima na pitanja vezana za podrsku sustava ocjenjivanja, a prikazana
tablicom broj 15, pokazuju da ¢ak 77,5 % ispitanika smatra da Skole nisu spremne za uvodenje
sustava ocjenjivanja i da bi sustav ocjenjivanja u osnovnom skolstvu trebalo ukinuti (65,9 %)
Sto predstavlja najvisi postotak odgovora. Sljedeci najvisi postotak ispitanika (14,2 %) smatra
da su osnovne Skole djelomi¢no spremne na uvodenje novog sustava ocjenjivanja, a takoder
veliki postotak ispitanika (19,1 %) se ne zeli izjasniti kada ih se pita u kakvom obliku
podrzavaju sustav ocjenjivanja. Iz veéeg postotka odgovora moze se zakljuciti da odredeni broj
ispitanika joS uvijek ne poznaje novi sustav ocjenjivanja dovoljno dobro pa da bi se mogli

izjasniti po ovom pitanju u kakvom obliku podrzavaju sustav ili su neodlucni.

Posljednja dva pitanja anketnog upitnika su neobavezujuceg karaktera te ispitanici nisu morali
na njih odgovoriti ukoliko nisu Zeljeli. Na pitanje ,,Ako smatrate da su sustavu ocjenjivanja
potrebe izmjene, molim navedite koje* zaprimljeno je 77 odgovora dok je na pitanje
,Ministar znanosti, obrazovanja i mladih nije donio pravilnik o posebnim Kkriterijima za
ocjenjivanje u resoru Skolstva. Pored op¢ih kriterija koji vrijede za sve javne sluzbe, koji bi

po Vama bili najvazniji posebni kriteriji za osnovne $kole?* zaprimljeno 87 odgovora.

Na ova pitanja dobiveni su zanimljivi komentari ispitanika koji se mogu upotrijebiti za
daljnje rasprave. Analizom zaprimljenih odgovora na pitanje o potrebnim izmjenama sustava
ocjenjivanja odgovori se mogu grupirati u nekoliko grupa. Najveci broj ispitanika u ovom
pitanju slobodnim je upisom izrazilo nezadovoljstvo sa sustavom opcenito ili su u potpunosti
protiv ocjenjivanja pa sukladno tome nemaju ni adekvatne prijedloge za izmjene. 24
ispitanika (31 % ukupno zaprimljenih odgovora) je odgovorilo u smjeru da ocjenjivanje nije
potrebno jer sustav nije pogodan za Skole dok je devet ispitanika (11,68 % ukupno
zaprimljenih odgovora) istaknulo da su protiv odredivanja kvota (,,Ukinuti postotke
izvrsnosti. Ne moze netko ,,limitirati* broj izvrsnih.“: ,,Jasno definirati kriterije ocjenjivanja
ali bez odredivanja kvota.*). U izrazavanju nezadovoljstva s uvodenjem sustava ocjenjivanja
ispitanici su naveli neke od problema u pogledu objektivnosti ocjenjivaca (,,Ne treba nikakvo
ocjenjivanje i protiv toga sam jer nece biti objektivno.*); devet ispitanika (11,68 %) navelo
je problem u implementaciji sustava (,,Sustav obrazovanja nije spreman za ocjenjivanje (ni
osnovne ni srednje Skole), a Sto je sa Skolama koje sudjeluju u eksperimentalnom programu

13

cjelodnevne nastave, na koji nafin ¢e se oni ocjenjivati ... ©; ,,... dobro ocjenjivanje
zaposlenika zahtjeva totalni angaZzman i pracenje tijekom cijele godine ... ,,.). Ispitanici su
takoder u ovom odgovoru naveli potrebu poveznice s napredovanjem pa je tako Sest

ispitanika navelo da je potrebno ispraviti nepravdu koja proizlazi iz razli¢itog pristupa radnih
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mjesta nastavnog i nenastavnog osoblja i to u materijalnom pogledu (neravhomjerni
koeficijenti odredenih radnih mjesta iste razine obrazovanja), nemogucnost napredovanja
nenastavnog osoblja kao i nemoguénost placanja prekovremenog rada nenastavnom osoblju
(,,...tek kad ¢e ti neki osnovni elementi biti izjednaceni moze se pristupiti nekakvom sustavu
ocjenjivanja. Ucitelja se u odsustvu moze zamijeniti i primiti za to placene sate dok u
uredima u odsustvu tajnika ili raCunovode nema tih moguénosti, ve¢ naprotiv, posao se

gomila i radi se prekovremeno bez da je to placeno.*).

Na posljednje pitanje anketnog upitnika gdje se od ispitanika trazilo misljenje koji bi posebni
kriteriji ocjenjivanja bili pogodni za osnove $kole zaprimljeno je 87 odgovora. Vazno je
istaknuti da su i na ovom pitanju ispitanici izrazili nezadovoljstvo. Cak 40 ispitanika (46 %)
smatra da ne postoje adekvatni kriteriji za osnovno $kolstvo te nemaju preporuka za
odredivanje posebnih kriterija i smatraju da osnovnim §kolama takav pravilnik nije potreban
jer ocjenjivanje negativno utjece na nastavno osoblje, moglo bi utjecati na netrpeljivost medu
zaposlenicima i utjecati na odlazak zaposlenika iz sektora. Smatraju i da ocjenjivanje nije
moguce realno vrednovati jer ovisi o brojnim nemjerljivim faktorima (,,Smatram da se
ocjenjivanje treba ukinuti jer se i do sada dobro radilo bez ocjenjivanja ...“; ,,Stvoriti ¢e se
netrpeljivost medu zaposlenicima, ljudi nece imati motivacije i raditi ¢e pod stresom ...).
Dio odgovora na ovo pitanje isprepli¢e se s dobivenim odgovorima prethodnog pitanja te
ispitanici opet navode da je potrebno najprije izjednaciti osnovne elemente u Skolstvu (npr.
omogucavanje ostvarivanja prava na napredovanje, postotno uvecéanje place od 4 % nakon
30 godina staza, placenog prekovremenog rada svim zaposlenicima, a ne samo nastavnom
osoblju). 16 ispitanika (18,40 % ukupnog broja zaprimljenih odgovora) dalo je konkretne
prijedloge. Ispitanici smatraju da bi kod odredivanja posebnih kriterija ocjenjivanja
zaposlenika osnovnih $kola trebao biti kriterij broja u€enika kojima izvode nastavu, uspjeh
ucenika na kraju nastavne godine kao i postignuc¢a ucenika na natjecanjima zupanijske i
drzavne razine. Oni smatraju da bi trebali viSe nagraditi ucitelje koji rade s uc€enicima s
teSkocama integriranim u redovite razredne odjele (,,... suo¢avamo se sa sve ve¢im priljevom
djece koja po intelektualnim i zdravstvenim teSkocama ne bi trebali pripadati redovitom
obrazovanju ve¢ im je potrebna rehabilitacija 1 dodatna skrb, a uklju€eni su u redoviti proces
obrazovanja primjerenim programom te takva situacija utjecCe na uvjete rada i dovodi do
sagorijevanja na radnom mjestu.*). Takoder, isti¢u da je u posebne kriterije potrebno svrstati
elemente rada na podru¢ju mentalnog zdravlja uCenika, rad na unapredenju kulture i

pristojnog ponasanja ucenika te inovativni pristup nastavi. Jedan ispitanik svojim je
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odgovorom predloZio da posebni kriteriji budu bliski nekim Kriterijima napredovanja iz
Pravilnika o napredovanju ucitelja, nastavnika, stru¢nih suradnika i ravnatelja poput obveze
redovitog stru¢nog usavrSavanja (edukacije i seminari u organizaciji Agencije za odgoj i
obrazovanje i drugih organizatora), priprema, pisanje, vodenje ili sudjelovanje u nacionalnim
1 medunarodnim projektima te objavljivanje stru¢nih ili znanstvenih ¢lanaka u tiskanoj ili
online publikaciji (,,Stru¢no usavrSavanje: redovito sudjelovanje na edukacijama,
seminarima i radionicama koje organizira Agencija za odgoj i obrazovanje. Rad na
projektima: doprinos Skoli kroz vodenje ili sudjelovanje u nacionalnim i medunarodnim
projektima (npr. Erasmus+). Suradnja i kolegijalnost: kvaliteta odnosa s kolegama,
roditeljima i sudjelovanje u radu stru¢nih vije¢a. Dodatna postignu¢a: Mentorstvo u¢enicima

na natjecanjima, izrada nastavnih materijala i objavljivanje stru¢nih radova.*).

6.4. Rasprava

Sustav ocjenjivanja ucinkovitosti rada zaposlenih u javnom sektoru predstavlja vazan
instrument upravljanja ljudskim potencijalima, ali i osiguravanja kvalitete javnih usluga te
odgovornosti za rezultate. Zaposlenici drzavne sluzbe podlijezu formaliziranijem sustavu
ocjenjivanja koji je detaljnije normiran zakonima i podzakonskim aktima. S druge strane
zaposlenici javnih sluzbi, koji rade u sektorima poput obrazovanja, zdravstva i1 socijalne skrbi,
moraju imati specificne kriterije ocjenjivanja prilagodene prirodi djelatnosti resora kojom se
javna sluzba bavi. Sustav ocjenjivanja ucinkovitosti rada zaposlenika u tijelima jedinica lokalne
1 regionalne samouprave dijelom slijedi model ocjenjivanja drzavnih sluZbenika, ali uz vecu
fleksibilnost koja proizlazi iz lokalnih potreba i organizacijskih specifi¢nosti; drzava daje
,»okvir®, a lokalne 1 regionalne jedinice samostalno odlucuju na koji nain ¢e ispoStovati
smjernice drzave. Medutim, upravo ta razina ¢esto pokazuje 1 najvece razlike u provedbi
ocjenjivanja, §to mozZe dovesti do neujednacenosti, a osobito jer je propisivanje posebnih

kriterija u nadleznosti nacelnika/gradonacelnika/Zupana.

Analizom 1 komparacijom sustava ocjenjivanja ucinkovitosti rada javnih zaposlenika u
Republici Hrvatskoj i pregledom sustava ocjenjivanja odredenih drzava zakljucuje se da
Republika Hrvatska pripada zemljama s prosudbenim modelom ocjenjivanja uz odredene
elemente razvojnog modela koji se ogleda u moguénosti podnosenja samoprocjene ocjenjivacu,
ali 1 koriStenje ocjene za npr. usavrSavanje. Medutim, zabrinjavaju¢i je podatak da priblizno 48

% ispitanika (oni koji se djelomicno ili u potpunosti ne slazu s tvrdnjom da ¢e svake godine
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podnositi ocjenjivacu pisanu samoprocjenu iako ona nije obavezna) ne planira Kkoristiti
moguénost pisane samoprocjene, Sto moze ukazivati na nepovjerenje u smislenost tog

instrumenta ili na nedovoljno razumijevanje njegove svrhe.

Kada gledamo rezultate ankete i povezanosti ocjenjivanja s materijalnom i nematerijalnom
motivacijom, rezultati pokazuju da zaposlenici osnovnih $kola na podru¢ju Varazdinske
zupanije smatra da ocjenjivanje mora imati utjecaj tj. biti popra¢eno financijskom nagradom
(49,51 %), no podijeljenih su misljenja oko povecanja motivacije za rad temeljem dobivene
ocjene jer 37,74 % ispitanika smatra da mogucnost povecanja place na temelju radne ocjene
povecava njihovu motivaciju, dok se 38,76 % s tim ne slaze. Zakljucuje se da zaposlenici ipak
o¢ekuju odredeno materijalno vrednovanje rada, iako ocjena sama po sebi ne jam¢i povecanu
motivaciju. Ako gledamo razvojne svrhe ocjenjivanja poput profesionalnog razvoja, a koje su
operacionalizirane u tvrdnji ,,Ocjenjivanje ¢e doprinijeti mojoj Zelji za profesionalnim razvojem
i usavrSavanjem* vise ispitanika (43,14 %) ne vjeruje da ¢e ocjenjivanje potaknuti njihovo
usavrSavanje, dok 29,9 % smatra da hoce. Sli¢an obrazac vidljiv je i kod percepcije korisnosti
povratne informacije tj. ocjene jer 39,7 % ispitanika ne vjeruje da ¢e ocjenjivanje doprinijeti
poboljsanju kvalitete rada i njegovom poboljsanju, dok ¢ak 31,36 % ispitanika ima suprotno

misljenje. Ovi podaci upucuju na to da zaposlenici ne percipiraju sustav kao razvojni alat.

Analizom dobivenih odgovora anketnog upitnika zakljucuje se da zaposlenicima nedostaje
informacija gleda novog sustava ocjenjivanja u¢inkovitosti rada, no nisu generalno za potpuno
ukidanje ocjenjivanja ve¢ naglaSavaju odredene moguce probleme. Zaposlenici osnovnih Skola
(40 %) upoznati su s ciljevima sustava ocjenjivanja no u samom sustavu vide odredene
odnosi se na kvotno ogranicenje za dobivanje najvisih ocjena jer se ¢ak oko 82 % ispitanika ne
slaze se s takvim ograni¢enjem, a isto su naveli 1 u odgovorima slobodnim upisom. Sli¢no
nepovjerenje vidljivo je i u percepciji objektivnosti sustava. Skoro 80 % ispitanika smatra da
se ocjenjivanje nece provoditi objektivno, dok samo 8 % vjeruje u njegovu nepristranost dok

su ostali neutralni.*? Sljedece, nailazimo i na problem narusavanja meduljudskih odnosa §to

42 Ovakvi rezultati u skladu su s nalazima proglih istraZivanja, poput istraZivanja provedenog 2020. godine
medu zemljama EUPAN-a (27), zemljama promatra¢icama (7), Europskoj komisiji EIPA-i (Europskom institutu
za javnu upravu) i OECD-u (Organizaciji za ekonomsku suradnju i razvoj) o rjeSavanju izazova zaposljavanja i
zadrzavanja u drzavnoj sluzbi. Autorice Marceti¢, Manojlovi¢ Toman i Dzini¢ (2020), izmedu ostalog, predstavile
su rezultate istrazivanja od kojeg se jedno pitanje odnosilo na odredivanje najvaznijih izazova sustava ocjenjivanja
radne uspjesnosti te su ispitanici zamoljeni da naznace koje izazove smatraju dominantnima. Ispitanici su mogli
odabrati izmedu ,,nedostatak vremena za provodenje ocjenjivanja ucinka®; ,,nedostatak edukacije za provodenje
novih metoda ocjenjivanja“, ,subjektivnost/pristranost ocjenjivaca“; ,nedovoljno razradeni kriteriji  za
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ukazuje na izrazen strah od (ne)pristranosti i neformalnih utjecaja jer ¢ak 58,82 % ispitanika se
u potpunosti slaze da ocjenjivanje moze narusiti odnose u Skoli §to moze imati dugorocne

negativne posljedice na funkcioniranje obrazovnih institucija.

Sljedece, znacajan dio odgovora ukazuje na strukturne probleme sustava — neujednacen polozaj
nastavnog i nenastavnog osoblja i ograni¢ene mogucnosti napredovanja. Kod pitanja o
posebnim Kriterijima za osnovne $kole, gotovo polovica ispitanika (46 %) smatra da takve
kriterije nije moguce kvalitetno definirati, isti€u¢i kako je rad u Skolstvu tesko mjerljiv i ovisi
o raznim faktorima. Manji dio ispitanika predlaze konkretne kriterije poput mentorstva
ucenicima na natjecanjima, uspjeh ucenika, rad s uc¢enicima s teSko¢ama u razvoju, stru¢nog
usavrsavanja i sudjelovanja u projektima, no takvi kriteriji bili bi primjenjivi samo za nastavno

osoblje.

Za ucinkovito ocjenjivanje zaposlenika svrha sustava mora biti jasna, komunikacija izmedu
dionika ocjenjivanja transparentna, a izmedu nadredenih i podredenih zaposlenika mora
postojati povjerenje. Bez tih elemenata, sustav ocjenjivanja moze postati izvor frustracija i

nepravde, umjesto alat za razvoj, napredak i pozitivan utjecaj na motivaciju.

7. ZAKLJUCAK I PREPORUKE

U ovome radu pocetno se teorijskim okvirom daje objasnjenje odredenih pojmova kako bi se
obradila glavna istrazivacka pitanja. Objasnjenje glavnih pojmova poput sustava ocjenjivanja
bitno je za razumijevanje daljnje obrade i usporedbe sustava ocjenjivanja zaposlenika u
drzavnoj sluzbi, javnim sluzbama i1 zaposlenicima u jedinicama lokalne i1 regionalne
samouprave (primjenom pravne analize). Na temelju objasnjenog teorijskog dijela provedeno
je empirijsko istrazivanje pomoc¢u anketnog upitnika kojim se istrazuju predvidanja relevantnih
aktera (zaposlenika osnovnih Skola na podru¢ju Varazdinske Zupanije) u vezi s uvodenjem
novog sustava ocjenjivanja, a s ciljem detektiranja problema i davanja preporuka moguéih
rjeSenja za uredenje sustava ocjenjivanja zaposlenika javnih sluzbi opéenito i U osnovnim
Skolama. Polazno pitanje u analizi sustava ocjenjivanja ucinkovitosti rada zaposlenika u

osnovnim $kolama jest treba li takav sustav uopce postojati buduci da do sada nije postojala

ocjenjivanje”; ,,manjak sposobnosti odredivanja ciljeva organizacije” i ,,nedostatak sposobnosti menadzera da
procjenu kompetencija®“. NajviSe drzava odgovorilo je najveéi izazov upravo u subjektivnosti ocjenjivaca, a
najveci problem imaju nove drzave ¢lanice EU i drzave kandidatkinje (Marceti¢, Manojlovi¢ Toman & DzZini¢,
2020, str. 16). Isto tako, prema istrazivanju provedeno o placanju na temelju radne uspjesnosti u Hrvatskoj i bivs§im
jugoslavenskim zemljama potvrduje da se ovi problemi javljaju ne samo u sredisnjoj drzavnoj upravi ve¢ i na svim
teritorijalnim razinama (Marceti¢, 2016).
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obveza ocjenjivanja niti je bio postavljen sustav ocjenjivanja zaposlenika, ili pak ako on treba
postojati — na koji nafin ga urediti da bi bio Sto pravedniji i funkcionalniji. Rezultati
istrazivanja, tj. stavovi ispitanika, u velikoj mjeri ukazuju na strahove prema uvodenju sustava
ocjenjivanja ucinkovitosti rada, no, unato¢ izraZzenim strahovima, zakonodavni okvir jasno
propisuje uvodenje sustava ocjenjivanja zaposlenika u javnim sluzbama, pa tako i u osnovnom
Skolstvu. U takvim okolnostima nuzno je usmjeriti se na unapredenje postojec¢eg modela kroz

konkretne preporuke.

Preporuke za unapredenje sustava ocjenjivanja u osnovnim $kolama mogu i¢i u vi$e smjerova:

a) Sustav ocjenjivanja zaposlenika javnih sluzbi pribliziti sustavu ocjenjivanja kako je ureden
u drzavnoj sluzbi. Sustav ocjenjivanja zaposlenika javnih sluzbi mogao bi se vise uskladiti sa
sustavom ocjenjivanja primijenjenim u drZzavnoj sluzbi osobito u pogledu koriStenja
standardiziranih obrazaca i uvodenju faza za ocjenjivanja. S obzirom na njegovu razradenost i
jasnocu, bilo bi opravdano razmotriti preuzimanje tog modela, koji se temelji na trima fazama:
planiranju zadataka, kontinuiranom praéenju njihova izvrSenja te zavrs$noj ocjeni, uz koristenje
standardiziranih obrazaca/jedinstvenih obrazaca. Uredba o postupku, kriterijima i nacinu
ocjenjivanja rada zaposlenih u javnim sluzbama nije predvidjela ni propisala izgled obrazaca
kojim ¢e se evaluirati 1 mjeriti rad u javnim sluzbama, a oni bi trebali biti uniformirani.
Trenutno nepostojanje jedinstvenih obrazaca u javnim sluZzbama dodatno oteZava ujednacenu

primjenu sustava.

b) Napredovanje. U osnovnom $kolstvu napredovanje nije omoguceno osobama zaposlenima
na nenastavni¢kim radnim mjestima, a takvo rjeSenje odstupa od nacela jednakog postupanja
1 nacela jednakih moguénosti. Zakonom o drZzavnim sluzbenicima ¢l. 13. propisano je da se
moraju postovati jednako postupanje i jednake mogucénosti napredovanja dok u javnim
sluzbama ponekad nije slucaj. Novim sustavom ocjenjivanja potrebno je povezati dobivenu
ocjenu s mogucno§céu napredovanja. Stoga je potrebno izmijeniti postojeci pravilnik ili donijeti
novi kojim bi se omogucilo napredovanje svim kategorijama zaposlenika, uz povezivanje radne
ocjene s moguénoscu napredovanja. Dakle potrebno je izmijeniti Pravilnik o napredovanju
ucitelja, stru¢nih suradnika, nastavnika i ravnatelja u osnovnim i srednjim Skolama i
ucenickim domovima (NN 68/19, 60/20, 32/21) ili se pristupiti izradi potpuno novog
pravilnika kojim bi se omogucilo napredovanje svim kategorijama $kolske ustanove uz
adekvatne razlicite kriterije primjenjive na razli¢ita radna mjesta. Preporuka je da se osobama

koje su dva put uzastopno ocijenjene ocjenom ,uspjesan® ili viSom ocjenom omoguci
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napredovanje uz ispunjavanje ostalih uvjeta ovisno o radnom mjestu. Dakle, pocetno je
potrebno ukinuti barijere u nemogucnosti napredovanja, a sada je dobro vrijeme za izmjenu
navedenog, a radi pravednosti u ostvarivanju odredenih prava razlicitih kategorija zaposlenika.
Nastavno, moze se stvoriti slican model koji se oslanja na zvanja i kriterije za ostvarivanje
zvanja kako je normirano za ucitelje, stru¢ne suradnike i ravnatelj, pa bi i npr. tajnik Skolske
ustanove mogao napredovati u zvanje mentora, savjetnika i izvrsnog savjetnika. Napredovanje
izmedu razina temeljilo bi se na kombinaciji tri komponente: radno iskustvo, stru¢no
usavrSavanje 1 kvaliteta rada koja se vrednuje 1 dobivenom ocjenom za uc¢inkovitost rada. Prvo,
radno iskustvo (za mentora najmanje 5 godina iskustva, za savjetnika najmanje 10 godina
iskustva i za izvrsnog savjetnika najmanje 15 godina radnog iskustva). Drugo, kontinuirano
struéno usavrSavanja (sudjelovanje u edukacijama kao slusa¢ ili predava¢ meduopéinske,
zupanijske ili drzavne razine te stjecanje dodatnih kvalifikacija, objavljivanje stru¢nih i
znanstvenih ¢lanaka). Trece, kvaliteta obavljanja poslova koji se ispreplice s elementom
ukupnog doprinosa razvoju Skole i ucinkovitosti vlastitog rada (sposobnost samostalnog
vodenja slozenih administrativnih i pravnih postupaka, osmisljavanje inovacija i poboljsanja
poslovanja, pruzanje kvalitetne podr§ke ravnatelju i sli¢éno). Ovim elementima zaposlenik bi
prikupljao bodove na sli¢an nacin kako je propisano pravilnikom o napredovanju za nastavno

osoblje.

C) Veée materijalne nagrade. Trenutno postavljeni model u kojem povecanje place iznosi
relativno nizak postotak i ostvaruje se nakon duljeg vremenskog razdoblja ne djeluje dovoljno
poticajno za povecanje ucinkovitosti rada. Kada se gleda sustav ocjenjivanja s materijalne
(financijske) dobiti, postotak uvecanja osnovne plac¢e nakon prikupljenih 12 bodova iznosi 3 %.
Ovaj postotak ne predstavlja izdaSno povecanje place, a kada se gleda raspon godina u kojem
zaposlenik skuplja bodove, motivacija moZe postati upitna. Radi postojanja kvota za dobivanje
najvisih ocjena velika je vjerojatnost da ¢e najveci broj zaposlenika biti ocijenjen ocjenom
,uspjesan® koja donosi 2 boda. Dakle, zaposlenik ¢e nakon Sest godina biti u poziciji ostvariti
pravo na prvo postotno uvecanje osnovne place. Znaci da zaposlenik tek nakon Sest godina
dolazi u moguénost ostvariti prvo postotno povecanje place, Sto je razdoblje koje se moze
smatrati predugim za odrzavanje kontinuirane motivacije. Stoga bi bilo opravdano razmotriti
skrativanje tog razdoblja, primjerice na cetiri godine, kako bi se ranije omogucio prvi
financijski poticaj i time povecala ucinkovitost sustava nagradivanja. Najveéi postotak

ispitanika odgovorio je da se u potpunosti slaze s tvrdnjom da ocjenjivanje mora biti praceno
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materijalnim nagradama, no zasebnim komentarima vidljive su izjave da materijalna nagrada

mora biti veca.

d) Dorada nematerijalnih nagrada. Ocjena zaposlenika javnih sluzbi za sada ima samo utjecaj
na postotno uvecanje plac¢e propisano Zakonom o drzavnoj i javnim sluzbama (¢l. 19. st. 7) ili
prestanak sluzbe ukoliko je zaposlenik ocjenjen najnizom ocjenom. Potrebno je jasno propisati
utjecaj ocjene na nacin da se uz mogucénost dodatka za ucinkovitost na radu zaposlenicima
javnih sluzbi omoguci i nefinancijski utjecaj poput povecanja broja godiSnjeg odmora ili
dodatna izobrazba zaposlenika, upucivanje na dodatne edukacije. Kolektivnim ugovorom za
zaposlenike u osnovnoskolskim ustanovama (¢l. 27.) propisano je ra¢unanje trajanja godisnjeg
odmora, gdje se opet stavljaju u nepovoljniju poziciju osobe koje nisu zaposlene na
nastavnickim radnim mjestima pa se tako za rad s ucenicima s teSko¢ama po prilagodenom ili
posebnom programu ostvaruje pravo na 2 dana godiSnjeg odmora, za poslove razrednika 1 dan
godisnjeg odmora, za rad u viSe nastavnih predmeta takoder 1 dan. Kada bi dobivena ocjena
bila relevantna za dobivanje dana godi$njeg odmora ili slobodnih dana tada bi se i po ovom
pitanju osobama koje su zaposlene na ne nastavni¢kim radnim mjestima omogucilo da na isti
nacin ostvaruju odredena prava. Ipak, pri tome treba imati na umu ogranicenje u najduljem
trajanju godisnjeg odmora od 30 dana, odnosno 6 tjedana,** no mogao bi postojati prostor da
zaposlenik unutar propisanog maksimuma koristi 1 dane godiSnjeg odmora kao oblik
nagradivanja temeljen na radnoj ocjeni. Takvo rjeSenje mogao bi biti motivacijski uc¢inak na
mlade zaposlenike, osobito one koji rade na nenastavnickim radnim mjestima, imaju kra¢i radni
staz 1 ne ostvaruju dodatne dane godiSnjeg odmora po drugim osnovama, poput roditeljstva ili

specificnih radnih uvjeta.

e) Dorada sustava kvota uz istodobno uvaZavanje proracunskih ogranicenja. Ispitanici
anketnog upitnika ovog rada u pravilu izrazavaju otpor prema kvotama jer ih percipiraju kao
ograni¢enje 1 smatraju da nitko ne moZe ,,propisati‘ broj najvrjednijih zaposlenika jer ako oni
postoje, sve treba adekvatno nagraditi. 1z njihove perspektive, idealan sustav bi bio onaj gdje
kvote ne postoje. Medutim takav pristup potencijalno moze prouzrociti probleme u fiskalnoj

politici zemlje. U slucaju da kvote ne postoje uopc¢e, moglo bi dovesti do situacije neodrzivog

43 Iznimno, zaposleniku moZe pripasti pravo na veéi broj dana godi$njeg odmorsa, i to do najvise 35 dana.
Takva moguénost predvidena je za odredene djelatnosti, npr. policija kao drzavna sluzba ili socijalna skrb kao
javna. Primjerice, €l. 23. st. 3. Kolektivnog ugovora za djelatnost socijalne skrbi (NN 68/18, 3/19), prema kojem
dodatni dani godi$njeg odmora pripadaju odredenim kategorijama zaposlenika, poput slijepih osoba, zaposlenika
koji rade na poslovima s otezanim uvjetima rada zbog kojih ostvaruju pravo na uveéanje osnovne place od 25%,
kao i darivateljima parenhimnih organa.
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tereta za drzavni proracun. U tom kontekstu, kvote unaprijed definiraju maksimalan udio
zaposlenika koji moze ostvariti najvise ocjene, ¢ime se osigurava da ukupni trosak ostane unutar
planiranih okvira. Stoga, nije potrebno potpuno ukidanje kvota ve¢ da se kvote smatraju kao
sekundarno rjeSenje. Tek u situaciji kada rezultati pokazu da znacCajan broj zaposlenika
zadovoljava najvise standarde, kvote bi se aktivirale kao mehanizam diferencijacije unutar

skupine najuspjesnijih kako ne bi predstavljale prevelik teret za drzavni proracun.

f) Propisivanje razlicitih kriterija za ocjenjivanje nastavnog i nenastavnog osoblja te
zaposlenika u upravi uz omogucavanje zasebnih kvota za dobivanje najvisih ocjena. Uvodenje
razli¢itih kriterija ocjenjivanja za nastavno i nenastavno osoblje te zaposlenike u upravi, uz
mogucénost zasebnog odredivanja kvota za najviSe ocjene, moglo bi doprinijeti pravednijem i
realnijem vrednovanju rada. Ukoliko bi se posebnim kriterijima za ocjenjivanje odnosili u
najvec¢oj mjeri na npr. postignutim ocjenama ucenika na kraju Skolske godine, ostvarenim
mentorstvima ucitelja na natjecanjima ucenika, postignuti plasman ucenika na razli¢itim
razinama natjecanja i sli¢no, takvim bi se definiranjem pokazatelja uspjesnosti automatski
degradirali zaposlenici zaposleni na radnim mjestima koji nemaju izravni doticaj s
izvodenjem nastave. | u pogledu ocjenjivanja zaposlenika na radnom mjestu ravnatelja,
tajnika i1 voditelja raCunovodstva nailazimo na problem mjerenja uéinkovitosti. U danasnje
vrijeme sve se vise $kola ukljucuje u financijske velikih financijskih vrijednosti, a njihova
realizacija Cesto ne ovisi isklju¢ivo samo o radu skole, ve¢ 1 o vanjskim ¢imbenicima poput
dostupnosti financijskih sredstava, odluka osnivaca te potpora Sire politicke i drustvene
populacije i samog proracuna osnivaca $kole (jer skola ne moze sama krenuti u projekte veéih
financijskih vrijednosti poput energetske obnove, izgradnje sportskih $kolskih objekata i
slicno). Stoga se postavlja pitanje u kojoj se mjeri uspjeSnost takvih projekata moZze pripisati
individualnom doprinosu, sposobnosti privlacenja velikih projekata ili je prisutno vise faktora

od sposobnosti zaposlenika do potpore Sireg drustva.

g) Digitalizacija procesa ocjenjivanja. U svijetu Siroke rasprostranjenosti internetsko-digitalnih
mogucénosti, povezivanja i1 umreZavanja, nuzna je 1 digitalizacija procesa ocjenjivanja,
ponajvise za digitalno vodenje obrazaca. Sustavno pracenje rada zaposlenika kroz cijelu godinu
vodilo bi se kontinuiranim unosom podataka, ¢injenica 1 opaski, a radi evidencije zaposlenikova
ponaSanja, uspjeha, neuspjeha, pohvala i prijedloga. Ovakav sustav mogao bi olaksati

administrativno opterecenje ocjenjivaca (ravnatelja) buduc¢i da bi na jednom mjestu bile

68



dostupne informacije relevantne za ocjenjivanje za sve zaposlenike, te bi se informacije unosile

u realnom vremenu, neposredno nakon nastanka odredene ¢injenice bitne za ocjenu.

h) Edukacija ocjenjivaca. Klju€an preduvjet za uspje$nost ocjenjivanja je edukacija ocjenjivaca
kojom bi ravnatelj unaprijedio vjestine upravljanja ljudskim potencijalima, imao osobite dobrog
vode ali najviSe da prepozna radne doprinose zaposlenika na razlic¢itim radnim mjestima, a
osobito rad nenastavnog osoblja ¢iji rad se teze kvalificira. Ponajprije ravnatelj mora biti dobro
osposobljen i educiran o postupku ocjenjivanja te svim odredbama zakona i podzakonskih
propisa kojima se normira sustav ocjenjivanja. Predlaze se provodenje obveznih stru¢nih
radionica u organizaciji madeznog ministarstva uz suradnju Agencije za odgoj i obrazovanje, a
one bi se provodile na razini zupanija kako bi bile lako dostupne za fizicku prisutnost
ravnateljima. S obzirom na slozenost i novost sustava ocjenjivanja, preporucuje se njegovo
postupno uvodenje, primjerice kroz probne projekte u odabranim Skolama. Na temelju rezultata
probne faze sustav bi se mogao dodatno prilagoditi i doraditi prije njegove potpune
implementacije. Ovakva preporuka je u skladu i s misljenjem ispitanika anketnog upitnika jer
se ¢ak preko 60 % ispitanika slaze da bi se sustav ocjenjivanja u Skole trebao uvesti postupno
jer se radi o novom institutu koji je nejasan. Postupnim uvodenjem ovog sustava u¢inci sustava

imali bi vecée efekte ka zeljenom stanju.

Konaéno, Republika Hrvatska mogla bi se ugledati na ostale europske zemlje koje imaju dobro
ureden sustav ocjenjivanja sluzbenika, a pocetno uskladiti postupak i u€inke ocjene na jednak
nacin u drzavnoj sluzbi, javnim sluzbama 1 jedinicama lokalne i regionalne samouprave. Za
ucinkovito ocjenjivanje zaposlenika svrha sustava mora biti jasna, komunikacija izmedu
dionika ocjenjivanja transparentna, a izmedu nadredenih i podredenih zaposlenika mora
postojati povjerenje. Bez tih elemenata, sustav ocjenjivanja moze postati izvor frustracija i
nepravde, umjesto alat za razvoj i napredak. Potrebni su napori da se postupno individualnom
ucinkovito$¢u zadovoljavaju ciljevi cijele organizacije te da individualni ciljevi zaposlenika
budu u skladu s organizacijskim ciljevima te se na takav nacin priblizavamo zemljama koje
imaju jako dobro ureden sustav ocjenjivanja javnih sluzbenika.

Rezultat izmedu proklamiranog i1 postignutog joS uvijek nije poznat, tek ¢e se u blizoj
buducnosti vidjeti stvarni efekti uvodenja novog sustava ocjenjivanja i utjecaj na motivaciju
zaposlenika, zadovoljstvo i ostanak u sluzbi. Uzimanjem u obzir preporuka nabrojenim ovim
odlomkom omoguc¢ilo bi smanjenje otpora prema promjenama, vecu razinu prihvacanja medu

zaposlenicima te kvalitetniju primjenu ocjenjivanja uc¢inkovitosti rada zaposlenika u stvarnosti.
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Prilog 1. Anketni upitnik

| - OPCI PODACI

1.
a)
b)
c)

2.
a)
b)
c)
d)
e)
f)

3.
a)
b)
c)
d)
e)

9)
h)

4,
a)
b)
c)
d)

e)

f)
9)

5.
a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)

Molim oznacite Vas spol
muskarac

zena

ne znam/ne zelim se izjasniti

Molim oznacite Vasu dob
do 30 godina

31-40 godina

41-55 godina

56-65 godina

66 1 viSe godina

ne zelim se izjasniti

Molim oznacite najviSu zavrSenu razinu Skolovanja
osnovna Skola

srednja stru¢na sprema (trogodis$nja i ¢etverogodiSnja)
prijediplomski studij (strucni i sveucilisni)

diplomski studij (strucni i sveucilisni)
poslijediplomski studij

doktorski studij

ne zelim se izjasniti

ostalo:

Molim navedite na kojem radnom mjestu ste trenutno zaposleni

ravnatelj/ica

uprava (tajnik/ica, voditelj/ica ratunovodstva, referent/ica)

nastavno osoblje (ucitelji/ice)

struéni  suradnici (pedagog/inja, knjizni¢ar/ka, defektolog/inja, psiholog/inja,
edukacijski rehabilitator/ica ...)

pomoc¢no tehnicko osoblje (spremac/ica, domar/ica, operativni djelatnik/ica, kuhar/ica,
pomoc¢ni kuhar/ica, vozac/ica ...)

ne znam/ne Zelim se izjasniti

ostalo:

Molim oznacite ukupni radni staZ u Skolstvu
do 5 godina

6 — 15 godina

16 — 25 godina

26 — 35 godina

36 — 45 godina

viSe od 45 godina

ne znam/ne Zelim se izjasniti
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Il - POZNAVANJE PREDLOZENOG SUSTAVA OCJENJIVANJA

6. Molim oznacite u kojoj mjeri se slaZete sa sljede¢im tvrdnjama:

1- 2- 3- 4 - 5- Nije
uopée | uglavnom | niti se uglavnom | u primjenjivo
se ne se ne slazem se slazem | potpunosti | na mene/Ne
slazem | slaZzem niti se ne se slazem | zelim
slazem odgovoriti

Upoznat/a sam sa ciljevima novog sustava

ocjenjivanja.

Upoznat/a sam s postupkom ocjenjivanja koji

se odnosi na moj rad.

Znam tko ¢e ocjenjivati moj rad.

Znam koja ¢e se povjerenstva formirati u

postupku ocjenjivanja.

Redovito se informiram o novostima vezanim

za postupak ocjenjivanja.

Smatram da su zaposlenici u Skolama

dovoljno informirani o sustavu ocjenjivanja.

11 - PROCES OCJENJIVANJA
7. Molim oznacite u kojoj mjeri se slaZete sa sljedeé¢im tvrdnjama:
1- 2- 3- 4 — 5- Nije
uopée | uglavnom | niti se uglavnom | u primjenjivo
se ne se ne slazem se slazem | potpunosti | na mene/Ne
slazem | slazem niti se ne se slazem | zelim
slazem odgovoriti

Smatram da je pozitivno $to je postavljen
sustav kvota po kojem samo 5% zaposlenika
moze dobiti najvise ocjenu, a 15% drugu
najvisu.

Smatram da ¢e se ocjenjivanje provoditi
objektivno.

Smatram da osobe zaduzene za ocjenjivanje

imaju dovoljno znanja za njegovo provodenje.

Smatram da osobni odnosi neée utjecati na
ocjenjivanje i ocjenu zaposlenika.

Smatram da su Kriteriji ocjenjivanja jasno
definirani.

Smatram da su Kriteriji ocjenjivanja
ucinkovitosti i odnosa prema radu primjenjivi
na sve zaposlenike osnovnih $kola.

Slazem se s odredbom prema kojoj
zaposleniku koji je ocijenjen ocjenom »ne
zadovoljava« prestaje sluzba redovitim
otkazom.

Smatram da ¢u ocjenjivacu svake godine
podnijeti pisanu samoprocjenu gdje ¢u
detaljno opisati Cinjenice i okolnosti koje
mogu utjecati na ocjenu, iako ona nije
obvezna.
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8. Molim navedite koji postotak zaposlenika bi trebao moc¢i dobiti dvije najbolje ocjene

a) do 20 % zaposlenih

b) 21 — 30 % zaposlenih

c) 31 — 40 % zaposlenih

d) 41 — 50 % zaposlenih

¢) vise od 50 % zaposlenih

f) smatram da ne bi trebao postojati sustav kvota

g) ne znam/ne Zelim se izjasniti

IV - MATERIJALNA | NEMATERIJALNA MOTIVACIJA

9. Molim oznacite u kojoj mjeri se slaZete sa sljedeé¢im tvrdnjama:

1- 2 - 3- 4-— 5- Nije
uopée | uglavnom | niti se uglavnom | u primjenjivo
se ne se ne slazem niti | se slazem | potpunosti | na
slazem | slazem se ne se slazem | mene/Ne
slazem zelim
odgovoriti

Moguénost povecanja place na temelju radne

ocjene poveéava moju radnu motivaciju.

Smatram da ocjenjivanje mora biti praéeno

materijalnim nagradama.

Ocjenjivanje ¢e doprinijeti mojoj zelji za

profesionalnim razvojem i usavr§avanjem.

Ocjenjivanje ¢e omoguciti dobivanje povratne

informacije o kvaliteti moga rada i hjegovom

pobolj$anju.

Dobra ocjena kao priznanje za dobro obavljen

posao mi je vazna bez obzira na financijsku

nagradu.

Ocjena niza od ocekivane negativno ¢e utjecati

na moju radnu motivaciju.

Ocjenjivanje moze narusiti meduljudske

odnose u §koli.

V - PODRSKA SUSTAVU
10. Molim oznacite u kojoj mjeri se slaZete sa sljedeé¢im tvrdnjama:
1- 2 - 3- 4 — 5- Nije
uopée | uglavnom | niti se uglavnom | u primjenjivo
se ne se ne slazem niti | se slazem | potpunosti | na
slazem | slazem se ne se slazem | mene/Ne
slazem zelim
odgovoriti

Prije uvodenja ocjenjivanja potrebno je
provesti obveznu edukaciju ocjenjivaca.

Prije uvodenja ocjenjivanja potrebno je
provesti obveznu edukaciju svih zaposlenih.

Sustav ocjenjivanja u osnovnom $kolstvu mora
biti uveden za nastavnu, a ne kalendarsku
godinu.
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Sustav ocjenjivanja u osnovnom $kolstvu mora
biti uveden postepeno, kroz period od tri
godine.

Sustav ocjenjivanja u osnovnom $kolstvu mora
uvesti poveznicu izmedu ocjene i mogucnosti
napredovanja i nenastavnog osoblja.

11. Smatrate li da su osnovne $kole spremne na uvodenje novog sustava ocjenjivanja?

a) spremne su u potpunosti

b) djelomi¢no su spremne

C) nisu spremne

d) ne znam/ne zelim odgovoriti

12. Molim oznacite s kojom od navedenih tvrdnji se slaZete?

a) smatram da bi sustav ocjenjivanja u osnovnim §kolama trebalo zadrzati u
sadasnjem predlozenom obliku

b) smatram da bi sustav ocjenjivanja u osnovnim $kolama trebalo izmijeniti

C) smatram da bi sustav ocjenjivanja u osnovnim §kolama trebalo ukinuti

d) ne znam/ne zelim odgovoriti

13. Ukoliko smatrate da su sustavu ocjenjivanja potrebe izmjene, molim navedite
koje:

14. Ministar znanosti, obrazovanja i mladih nije donio pravilnik o posebnim
kriterijima za ocjenjivanje u resoru Skolstva. Pored op¢ih kriterija koji vrijede za sve
javne sluzbe, koji bi po Vama bili najvazniji posebni kriteriji za osnovne Skole?
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Prilog 2. Odgovor Ministarstva znanosti, obrazovanja i mladih na upuéeni Zahtjev za
pravo na pristup informacijama

REPUBLIKA HRVATSKA
MINISTARSTVO ZNANOSTI, OBRAZOVANIA | MLADIH

KLASA: 004-01/26-01/00046
URBROJ: 533-01-26-0003
Zagreb, 27. travnja 2026.
Marina Drvarié
Ulica Antuna Augustinfiéa 4
Gornje Ladanje
42 207 Vinica

PREDMET: Zahtjev za pristup informacijama - Podaci o dobi zaposlenika osnovnih §kola u
Hrvatskoj, razini zavrienog obrazovanja zaposlenika te broju pomo¢no tehnickog
osoblja u osnovaim 3kolama na podrudju VaraZzdinske Zupanije
-informacija, dostavlja se

Podtovana,

naslavno na Vad zahtjev za pristup informacijama od 14, travnja 2026, te zahtjev za dopunom
informacija od 21. travnja 2026. kojim ste zatrazili dostavu informacija o dobi zaposlenika osnovnih
gkola u Hrvatsko), razini zavricnog obrazovanja zaposlenika osnovnih 3kola u Hrvatskoj te broju
pomocna tehniékog osoblja u osnovaim kolama na podruéju Varazdinske Zupanije, oditujemo se kako
slijedi.

Sukladno ¢lanku 23. stavku 1. tocki |. Zakona o pravu na pristup informacijama (,Narodne novine",
broj 25/13, 85/15169/22) u prilogu ovog dopisa dostavijamo Vam traZene informacije, odnosno podatke
o:

broju zaposlenika osnovnih $kola po dobi zaposlenika

broju zaposkenika osnovnih $kola po unescnom akademskom nazivu

broju zaposlenika osnovnih $kola na podruéju Varazdinske Zupanije po dobi zaposlenika

broju zaposlenika osnovnih $kola na podre&ju Varazdinske Zupanije po unesenom akademskom
nazivu.

Podaci ukljutuju sve zaposlenike osnovnih $kols, a odnose se na mjesec veljatu 2026. godine.

Nadalje, istifemo da broj zaposlenih na pomoéno-tehniékim poslovima na podruéju VaraZdinske
Zupanije iznosi 476 zaposlenika, a isti ukljuduju radna mjesta spremadica, domara, loZaca, kuhara,
pomocnih kuhara, operativnih djelatnika za sigurnost i civilnu zastitu i ostala radna mjesta I11. vrste.

Vazno je napomenuti da su podaci prikupljeni iz informacijskog sustava RegZap/COP te da su
eventualno pogredno evidentirani unosi iskljuciva odgovomnost korisnika koji provode unos (3kolskih
ustanova),

S postovanjem,
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Dob zaposienika u osnoviirm Skolama u Republici Hivatsko)

Dob Broj
zaposlenika | zaposlenika
18 3
18 20
20 35
21 28
22 36
23 56
24 157
25 380
26 619
27 751
28 789
29 913
30 870
31 878
32 901
33 1056
34 1040
35 1108
36 1123
a7 1143
38 1153
38 1396
40 1478
41 1606
42 1624
43 1640
a4 1635
45 1674
46 1538
47 1464
48 1482
49 1433
50 1474
51 1361
52 1353
53 1318
5 1415
55 1422
56 1302
a7 1303
58 1228
59 1293 |
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Dob zaposlenika u osnovnim Skolama u Republicl Hrvatsko|

B0 1199
61 1286
62 1209
63 1081
G4 967
65 632
66 105
&7 21
68 3
63 4
70 2
71 1
B2 1
Grand Total 50054




L Akademski naziy m;';‘m"

NEUNESENI NAZIVI ZA ZAPOSLENIKE

OD STRANE $KOLSKE USTANOVE 2893

BACC., BACC. ING. 319

BACC., BACC.ING 3

BEZ $kOLE 111

DR.SC. 52

DR.SC., DRART. 176 |
[ kv 1468

KV, SS§ 5547

KV,SSS 58

Mac.. MAG.ING. 21

L MAG., MAG.ING., DR, 12404 |
MR 8

MR.SC., MRART. 201

NK 1342

NSS 5

PK 9
| PK,NSS 501

PRISTUP, 91 |
SPEC., UNIV.SPEC. ﬂ
SSS 10
STRUC.SPEC., STRUE SPEC.ING..

DIPL 461

| UNIV.BACC., UNIV.BACG, ING. 650 |
UNIV.MAG., DR., UNIV.MAG ING. 175 |
UNIV.SPEC., UNIV.MAG 239
VK 86
vss 19629
v3s 3609
 Grand Total 50074
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Akademski nazivi 2aposlenika u osnovnim Skolama u VaraZdinskoj Zupanlj|

= Broj
Akademski naziy Padih

NEUNESEN] NAZIVI ZA ZAPOSLENIKE

OD STRANE SKOLSKE USTANOVE 96
BACC., BACC. ING. 5
BEZ SKOLE 5
;Esc. 4
DR.SC., DR.ART. 10
KV 76
KV, SSs 260 |
KV, 1
MAG., MAG.ING., DR. 502
MR.SC., MRART. 5
NK 71
NSS 1
PK, NSS 14
PRISTUP, 5
SPEC., UNIV.SPEC. 1
STRUC.SPEC,, STRUC.SPEC.ING., |
DIPL, 20
UNIV.BACC., UNIV.BACC.ING. 21
UNIV.MAG., DR., UNIV.MAG.ING. 12
UNIV.SPEC., UNIV.MAG 7
VK 5
VsS 822
VSS 211
Grand Total @
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