SINDIKAT KBC ZAGREB
- prijedlozi i komentari

Zagreb, 20. rujan 2024.

Na temelju ¢lanka 10. stavka 9. Zakona o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama
(»Narodne novine«, broj 155/2023), Vlada Republike Hrvatske je na sjednici odrzanoj
donijela

UREDBU

O POSTUPKU, KRITERIJIMA I NACINU OCJENJIVANJA
UCINKOVITOSTI RADA ZAPOSLENIH U JAVNIM SLUZBAMA

1. DIO
UVODNE ODREDBE

Predmet Uredbe

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Ad.1/

Protivimo se uvodenju ocjenjivanja sluzbenika i namjestenika u djelatnosti zdravstva i
zdravstvenog osiguranja, te ocjenjivanja u sustavu socijalne skrbi.

Zdravstveni sustav i sustav socijalne skrbi iznimno su specifi¢ne javne djelatnosti u kojima se
kvantiteta i kvaliteta rada zaposlenika tesko moze mjeriti nekim op¢im i posebnim Kriterijem
ocjenjivanja.

Uvoditi kriterij ocjenjivanja u gore navedene sustave predstavlja nista drugo nego
,»,samoubojstvo®, jer oba sustava rade na rubu egzistencije i izdrzljivosti, odnosno u oba
sustava zbog nedostatnog broja izvrsitelja postojeci zaposlenici rade u nenormalnim i
nehumanim radnim uvjetima, jer isti ukazuju da zaposlenici rade pod poveéanim radnim i
psihofizi¢kim opterec¢enjem §to se na nivou pojedinog poslodavca iz mjeseca u mjesec
kumulativno prelijeva i evidentira kroz enormno veliki broj prekovremenih sati koje taj isti
poslodavac mora onda platiti sukladno odredbi iz kolektivnih ugovora.



O ogranic¢enjima takvog rada na nivou godine, a kojeg propisuje op¢i propis o radu, necemo
ni govoriti.

Zaposleniku se zbog toga sve vise narusava zdravlje, pravo na odmor, pravo na obitelj jer za
istu nema vremena jer de facto zivi kod poslodavca, a nasuprot tome drasti¢no opada kvaliteta
zdravstvene ili socijalne usluge $to u konac¢nici najviSe osjeca pacijent, a u sustavu socijalne
skrbi sticenik ili korisnik socijalnih usluga.

Da li se radi samo u ,,ustedama“ na koje su poslodavci primorani ili se pak radi o ¢istoj apatiji,
nemoci i ne imanju potrebnih upravljackih vjestina i znanja nadleznih tijela drzavne uprave da
raspetljaju dugogodisSnje zanemarivanje nagomilanih problema u ova dva sustava, tesko je
reci, ali oba sustava su itekako kroni¢no bolesna.

Zdravstvene ustanove najée$¢e nemaju propisane normative o broju izvrsitelja po pojedinim
organizacijskim jedinicama pa nakon odljeva zaposlenika iz tih organizacijskih jedinica
(umirovljenje, osobni otkazi radnika, prelazak u drugu ustanovu i sl.) iste ostaju nepopunjene
izvrsiteljima i to najcesée zbog neodaziva zainteresiranih kandidata na natjecaje. Interes za
rad u nekoj javnoj sluzbi opada ve¢ dugi niz godina 1 upraznjena radna mjesta generiraju
radna preopterecenja i prekovremeni rad.

Posljedi¢no tome najvise trpe sami zaposlenici koji ostaju raditi i na sebe preuzimaju ili im se
naj¢esc¢e namecu radne obveze jednog ili vise odsutnih zaposlenika.

Poznata je Cinjenica da se radi o kroni¢nom stanju u zdravstvu, a sve je gore i gore i u sustavu
socijalne skrbi. Zaposlenici sve vise i viSe rade, a sve manje imaju vremena za odmor i obitelj,
te im se zdravlje zbog toga sve vise narusava. Tu treba naglasiti Stetan utjecaj takvog nacina
rada na mentalno zdravlje zaposlenika ¢emu se posljedi¢no tome mogu pripisati 1 problemi s
kojima se suocavamo radeci s takvim zaposlenicima.

Stava smo da navedeno predstavlja i te kako objektivan dokaz kao ¢injenicu zbog ¢ega se u
sustav zdravstva i u sustav socijalne skrbi NE SMIJE uvesti postupak ocjenjivanja.

No, kako zaposlenici u sustavu zdravstva i u sustavu socijalne skrbi ne bi trpjeli Stetu zato
§to se ne budu ocjenjivali potrebno ¢e biti osmisliti sustav nagradivanja ili stimulacije
svih zaposlenika ovih sustava kako bi se izbjegla diskriminacija po osnovi rada u istoj ili
slicno usporedivoj situaciji sa zaposlenicima u nekoj drugoj javnoj sluzbi ¢iji ¢e zaposlenici
biti ocjenjivani.

Ad.2/
Nastavno na nacrt predmetne Uredbe jako je loSe da se ne predvida horizontalno ocjenjivanje

(pear evaluation) i dvosmjerno vertikalno ocjenjivanje zaposlenika. Neposredno podredeni
zaposlenik mora imati mogucnost ocijeniti sebi neposredno nadredenog zaposlenika.



Kako izgleda kad je sva mo¢ i donoSenje odluka u rukama nadredenih ,,sefova“ svjedocili
smo lokalno, primjerice, i kroz niz ,,pogodovanih® promjena pravilnika o unutarnjem ustroju i
sistematizaciji radnih mjesta.

Dvosmjerno upravljanje u¢inkom pak prepoznaje da za poboljsanje ucinka i ¢elnik ustanove i
zaposlenik moraju dobiti povratnu informaciju o tome koliko dobro ispunjavaju svoje obveze
prema organizaciji i jedni prema drugima. Takoder, isto prepoznaje da svaki neposredno
nadredeni i neposredno podredeni zaposlenik mora pojasniti i redovito pregovarati o
ocekivanjima u vezi s medusobnim ulogama.

Potrebna je transparentnost u donosenju odluka od strane svih zaposlenika.

Neposredno nadredeni zaposlenik kao ocjenjivac treba biti pravedan i nepristran u postupku
ocjenjivanja i ne bi smio biti u krvnoj ili rodbinskoj vezi s neposredno podredenim
zaposlenikom kojeg ocjenjuje.

Kako ograniciti ocjenjivanje zaposlenika koji zasluzuju istu ocjenu, a biti pri tome pravedan 1
nepristran ocjenjivac ?

Ad.3/

Nadalje, postavljanje ograni¢enja poput toga da samo 5% zaposlenika moze dobiti ocjenu
mizvrstan® i 15% zaposlenika ocjenu ,,narocito uspjesan od ukupnog broja zaposlenih i s
njom povezan dodatak na pla¢u moze biti problemati¢no i nepravedno. Takav sustav stvara
umjetne granice, bez obzira na stvarne kompetencije, znanja i vjestine koje taj zaposlenik
posjeduje, te moze demotivirati one koji rade iznimno dobro, ali ne uspijevaju uci u taj
postotak.

Osim toga, time se sve ustanove izjednacavaju jer i one koje rade odlicno 1 one koje rade loSe
¢e imati 5% izvrsnih. Logi¢no je da u ustanovama koje imaju rezultate ima viSe izvrsnih od
onih u kojima nema nikakvih rezultata. Potrebno je uzeti u obzir veli¢inu kolektiva i brojnost
zaposlenika. U nekoj ustanovi od 10-50 zaposlenih vrlo lako se pojedinac moze izmijeniti
prema malom postotku izvrsnih 1 biti izvrstan vise puta tijekom godina. U velikom kolektivu
iznad 100, 500 ili 1000 i vise zaposlenih, velika je vjerojatnost da mnogo objektivno

izvrsnih zaposlenika nikad nec¢e do¢i na red da budu ocijenjeni kako zasluzuju.

Koji ¢e biti kriteriji, kako ¢e nadredeni procijeniti hoce li titulu izvrsnog dati lije¢niku,
medicinskoj sestri, fiziaru, psihologu, logopedu, socijalnom radniku, inZenjeru, kuharu,
domaru, elektri¢aru, vodoinstalateru, portiru, vatrogascu, pravniku, ekonomisti, tajnici,
ucitelju, pomoénim radnicima, spremacici i drugi nenabrojeni profesionalci 1

stru¢njaci u javnim sluzbama, te kako ¢e se komparirati razni doprinosi razli¢itih struka
ako je svatko u svojoj domeni vrhunski zaposlenik i profesionalac.

Stava smo da ako se rukovoditeljima kao neposredno nadredenim zaposlenicima predmetnom
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Uredbom daje ovlast prijedloga ocjenjivanja podredenih zaposlenika, da im se nikako ne
odreduje postotno ili broj¢ano ogranicenje jer kao §to znamo, ima uspjesnijih i manje
uspjesnijih ustanova i njihovih zaposlenika.

Jedan od takvih primjera je i Klinicki bolnicki centar Zagreb, Nacionalna sveucili$na bolnica
— Nulte kategorije koja je ujedno sa svojih 6000 zaposlenika i preko 28 klinika najveca
zdravstvena ustanova u RH i najveca sveucili$na baza za ,,proizvodnju novih zdravstvenih
profesionalaca pa se zbog toga s punim pravom smatra ,,centrom izvrsnosti®.

Slijedom toga, ova ustanova mora biti izuzeta iz postupka ocjenjivanja kako predmetna
Uredba i Zakon predvidaju, a kako njeni zaposlenici ne bi bili dodatno oste¢eni zbog tog
izuzeca bit ¢e potrebno propisati drugaciji kriterij nagradivanja ili stimulacije svih njenih
zaposlenika u svrhu izbjegavanja nejednakog radnopravnog statusa u odnosu na zaposlenike u
drugim javnim sluzbama koji se budu ocjenjivali.

Idealno, sustav ocjenjivanja i nagradivanja trebao bi biti temeljen na individualnim
postignué¢ima i profesionalnom rastu, a ne na unaprijed definiranim kvotama. Ako vise
djelatnika zasluzuje visoke ocjene na temelju svojih rezultata, trebali bi imati moguénost da
dobiju te ocijene i odgovarajuce beneficije.

Ogranicavanje broja onih koji mogu biti nagradeni moze dovesti do nezadovoljstva, nepravde
I smanjenja motivacije medu zaposlenicima. Takav sustav takoder riskira da fokus preusmjeri
s kolektivnog uspjeha na individualnu kompeticiju, $to nije uvijek korisno za radnu atmosferu
i kvalitetu obrazovanja.

U konacnici, sustavi nagradivanja trebali bi poticati suradnju, profesionalni razvoj i stvarne
rezultate, a ne isklju¢ivo natjecanje.

Ovako zamisljeno uvodenja ocjenjivanja u sustave javnih sluzbi ¢iji se rad teSko moze mjeriti
i ocijeniti poticat ¢e jedino stvaranje sustava kontrole i pod¢injavanja u ustanovama kako bi se
sprijecilo kriti¢ko 1 kreativno razmisljanje i slobodan rad sukladno dosadasnjim pravilnicima

1 postignutim drustvenim normama.

Ako bi predmetna Uredba doista Zeljela posti¢i bolju produktivnost rada zaposlenika u
javnim sluzbama ista bi trebala imati pravednije nagradivanje za koje bi se trebali prvo
osigurati uvjeti za zajednicko kreiranje klju¢nih zadataka i ciljeva ustanova, njihovo
povjeravanje i na kraju zajednicko ocjenjivanje kako je svatko izvrSio povjerene mu dijelove
klju¢nih zadataka i vrijednosti postignutih rezultata, na principu dvosmjernog reciprociteta u
ocjenjivanju tako da zaposlenici mogu ravnopravno ocijeniti/vrednovati rad vodstva

svojih ustanova jednako kao i vodstvo njihov rad.

Nasuprot tome ovakvom Uredbom se predlaze jednosmjerno ocjenjivanje gdje bi jedna osoba,
po nedefiniranim kriterijima i bez jasno definiranih ciljeva koji se Zele postici ocjenjivanjem,
dakle prili¢no proizvoljno i1 shodno osobnim preferencijama ocjenjivala podredene



zaposlenike koji tako postaju pod¢injen objekt, a ne ravnopravni subjekt postizanja kljuénih
ciljeva ustanova na kojima rade.

Ad.4/

Poznata je Cinjenica da se sluZbenici i namjeStenici u drzavnoj sluzbi ocjenjuju ve¢ dugi niz
godina, te je trenutno u postupku e-savjetovanja i nacrt Uredbe o ocjenjivanju koja se na njih
odnosi.

Uvidom u njen nacrt uocavamo da se po sadrzaju daleko razlikuje od sadrzaja nacrta Uredbe
koja se odnosi na javne sluzbe, te da ista razraduje i propisuje djelomi¢no odgovore na sva
nasa pitanja i nedoumice. U njoj su takoder razradeni i Svi potrebni kriteriji ocjenjivanja koji
nedostaju nasoj Uredbi, a izmedu ostalih i sam obrazac Izvjesca.

Stajalista smo da je namjera donosenje Uredbe koja se odnosi na javne sluzbe promasena u
pogledu postizanja dobrobiti za drustvo ili postizanja bolje u¢inkovitost rada sluzbenika i
namjestenika javnih sluzbi ili postizanja kljuénih ciljeva rada ustanova buduci da je kao takav
ostao gotovo nenaznacen i nejasan u tekstu prijedloga iste, pa se kao takav (nedefiniran)

ni ne moze postici.

Ovakvim prijedlogom Uredba koja bi trebala definirati bar nacin ocjenjivanja zaposlenika ne
daje jasne i definirane nacine i kriterije ocjenjivanja nego jedino uvodi preveliku zbrku i
dodatne obracune i administriranje potpuno nejasnih i nepotrebnih procedura.

Period predviden za pracenje rada i ocjenjivanje neposredno podredenih
zaposlenika od jedne kalendarske godine ¢ak je i tu promasen za dio djelatnosti, jer recimo ne
definira mogucnost ocjenjivanja unutar jedne Skolske ili akademske godine.

Postupak ocjenjivanja u sustavu zdravstva i u sustavu socijalne skrbi bit ¢e iznimno

sloZen 1 teSko provediv, s mnogo faza i obrazaca koje treba popuniti Sto ¢e dovesti do
povecane birokracije, odnosno administrativnog opterecenja za nadredene zaposlenike Koji i
ovako ve¢ grcaju u administrativnim poslovima koji primarno nisu njihovi poslovi.



Clanak 1.

Ovom Uredbom utvrduju se postupak, kriteriji i nac¢in ocjenjivanja uc¢inkovitosti rada
zaposlenih u javnim sluzbama.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Protivimo se uvodenju ocjenjivanja sluzbenika i namjestenika u djelatnosti zdravstva i
zdravstvenog osiguranja, te ocjenjivanja u sustavu socijalne skrbi.

Zdravstveni sustav i sustav socijalne skrbi iznimno su specifi¢ne javne djelatnosti u kojima se
kvantiteta i kvaliteta rada zaposlenika teSko moze mjeriti nekim opéim i posebnim kriterijem
ocjenjivanja.

Ovakvim prijedlogom Uredba koja bi trebala definirati nac¢in ocjenjivanja zaposlenika ne daje
jasne i definirane nacine i kriterije ocjenjivanja nego jedino uvodi preveliku zbrku i
dodatne obrac¢une i administriranje potpuno nejasnih i nepotrebnih procedura.

Period predviden za pracenje rada i ocjenjivanje neposredno podredenih
zaposlenika od jedne kalendarske godine ¢ak je i tu promasen za dio djelatnosti, jer recimo ne
definira moguénost ocjenjivanja unutar jedne Skolske ili akademske godine.

Postupak ocjenjivanja u sustavu zdravstva i u sustavu socijalne skrbi bit ¢e iznimno

sloZen 1 teSko provediv, s mnogo faza i obrazaca koje treba popuniti §to ¢e dovesti do
povecane birokracije, odnosno administrativnog optere¢enja za nadredene zaposlenike koji 1
ovako ve¢ grcaju u administrativnim poslovima.

Ucinkovitost rada odnosi se na konkretno izvr$avanje zadataka koji se nalaze u opisu
pojedinog radnog mjesta, odnosno u opisu zaduzenja koja zaposlenik ima unutar javne sluzbe
u kojoj je zaposlen. U tom smislu, klju¢no je postavljanje zadataka i ciljeva koji se trebaju
ostvariti, ali i njihovo kontinuirano pracenje tijekom kalendarske, skolske ili akademske
godine.

U veéini ugovora 0 radu postoji odredba da ¢e zaposlenik (radnik) “raditi i druge poslove po
nalogu neposrednog voditelja, odnosno po nalogu poslodavca®. Tako ti drugi poslovi trebaju
biti u skladu sa stru¢nim kompetencijama i znanjem zaposlenika oni su vrlo ¢esto van
navedenog. Ovakva situacija je vrlo ¢esta kod manjih poslodavaca koji nemaju
sistematizirana potrebna radna mjesta, pa npr. jedan zaposlenik koji radi na radnom mjestu
portira radi i poslove radnog mjesta vatrogasca, portira-telefoniste, domaraii sl..

Jelitouredu?



Rodna neutralnost izraza
Clanak 2.

Rijeci 1 pojmovi koji imaju rodno znacenje koriSteni u ovoj Uredbi odnose se jednako na
muski i zenski rod bez obzira jesu li koriSteni u muskom ili Zenskom rodu.

Pojmovi

Clanak 3.
(1) Pojmovi koristeni u ovoj Uredbi imaju sljedece znaCenje:
1. Neposredno nadredeni zaposlenik — Celnik unutarnje ustrojstvene jedinice u kojoj je
ustrojeno radno mjesto na koje je rasporeden zaposlenik koji se ocjenjuje, odnosno osoba koju
¢elnik ustanove odredi za davanje prijedloga ocjene ako nije uspostavljen sustav
ustrojstvenih jedinica.
2. Nadlezno tijelo drzavne uprave je tijelo drzavne uprave u ¢ije upravno pravno podrucje

pripadaju poslovi pojedine ustanove javne sluzbe, odnosno tijelo koje je bilo stru¢ni nositelj
posebnog propisa kojim je ustanova javne sluzbe osnovana.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Kako bi mogli nedvosmisleno tumaciti pojedine odredbe i pojmove iz predmetne Uredbe
predlazemo da ih se dodatno pojasni.

Slijedom toga predlazemo dopunu ¢lanka 3. sa sljede¢im pojmovima:
3. Celnik javne sluzbe — Molimo pojasniti !
4. Celnik javne ustanove — Molimo pojasniti !

5. Zaposlenik koji se ocjenjuje — ¢elnik javne ustanove, neposredno nadredeni zaposlenik i
neposredno podredeni zaposlenik ?

6. Dokumentacija o ¢injenicama i okolnostima koje mogu utjecati na ocjenu smatra se
dokumentacija .... Molimo pojasniti !

7. Odgovarajuca evidencija (pojam iz ¢L.5.) ....Sto podrazumijeva ???? Molimo pojasniti !
8. Ukupan broj zaposlenika -sluzbenika i namjestenika javne sluzbe podrazumijeva ukupan

broj zaposlenika na nivou ustanove ili djelatnosti ? (Clanak 7., stavak 4. koji upucuje na
ogranicenja iz Zakona) — Molimo pojasniti !



2.DIO
POSTUPAK OCJENJIVANJA

Clanak 4.

(1) Ocjenjivanje ucinkovitosti zaposlenika temelji se na ucinkovitost rada zaposlenika i
odnosa zaposlenika prema radu.

(2) Neposredno nadredeni zaposlenik duzan je tijekom kalendarske godine pratiti u¢inkovitost
rada i odnos zaposlenika prema radu.

(3) Neposredno nadredeni zaposlenik predlaze ocjenu na nacin i u postupku utvrdenim ovom
Uredbom.

(4) Prijedlogu ocjene prilaZe se izvjes¢e o ucinkovitosti (u daljnjem tekstu: Izvjesée) i,
prema potrebi, dokumentacija o ¢injenicama i okolnostima koje mogu utjecati na ocjenu.

(5) Celnik nadleZnog tijela drZavne uprave propisuje oblik i sadrzaj Izvje$éa iz stavka 4.
ovoga Clanka.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Buduc¢i da je prijedlog da neposredno nadredeni zaposlenik ocjenjuje rad neposredno
podredenog zaposlenika, realno bi bilo da neposredno podredeni zaposlenik ocjenjuju rad
neposredno nadredenog zaposlenika radi pravedne distribucije moci i garancije objektivnosti
rada.

Ovdje mislimo na uvodenje dvosmjernog vertikalnog, ali i horizontalnog nacina

ocjenjivanja prije svega davanje moguénosti podredenom zaposleniku da ocijeni svog ,,Sefa”,
kao npr. davanje mogucnosti lijecniku specijalisti da ocijeni svog voditelja / proc¢elnika /
predstojnika, davanje mogucnosti jednoj spremacici, kuharu, administratoru i sl. da ocijeni rad
svog neposrednog voditelja itd. itd.

Predlazemo dopunu ¢lanka:

(6) Neposredno podredeni zaposlenik Anonimnom anketom ocjenjuje neposredno nadredenog
zaposlenika.

(7) Celnik nadleznog tijela drzavne uprave propisuje oblik i sadrzaj Anonimne ankete iz
stavka 6. ovoga ¢lanka koja je dio Izvjesca iz stavka 5. ovoga ¢lanka.



Pracenje rada i odnosa prema radu
Clanak 5.

(1) Neposredno nadredeni zaposlenik tijekom kalendarske godine duzan je kontinuirano
pratiti rad i1 postupanje zaposlenika, poticati na kvalitetno i u¢inkovito izvrsavanje radnih
zadataka i primjereno ponasanje te ukazivati na propuste i nepravilnosti zaposlenika.

(2) O primjedbama na rad 1 postupanje odnosno upozorenjima iz stavka 1. ovoga ¢lanka
neposredno nadredeni zaposlenik na prikladan nacin vodi odgovarajuce evidencije, a
primjedbe 1 upozorenja koje bitno utjecu na ocjenu unosi u Izvjesce.

(3) Podaci iz stavaka 1. 1 2. ovoga ¢lanka koji bitno utjecu na ocjenu prilazu se uz prijedlog
ocjene.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Neposredno podredeni zaposlenik trebao bi imati isto pravo kao i neposredno nadredeni
zaposlenik, odnosno trebao bi imati istu mogucnost ocjenjivanja i pravovremenog upozorenja
na neprimjereno ponasanje svog neposrednog nadredenog zaposlenika, te mogucénost
pravovremenog ukazivanja na propuste i nepravilnosti u radu istog.

Jedan od razloga je i tzv. mobbing kojeg trpi podredeni zaposlenik, a koji vrlo ¢esto dolazi od
neposredno mu nadredenog zaposlenika.

Navedeno je potrebno definirati i pojasniti u svrhu otklanjanja diskriminacije po osnovi rada
radnika u istoj ili sli¢noj situaciji, jer se radi o pojmu ,,zaposlenik* koji se odnosi i na
nadredenog i1 na podredenog zaposlenika.

Neposredno nadredeni zaposlenik isto je tako zaposlenik kao i neposredno mu podredeni
zaposlenik, odnosno jedan i drugi imaju ugovornu obvezu izvrsenja odredenih radnih
zadataka sukladno svojim kompetencijama. Iz navedenog proizlazi da obje kategorije
zaposlenika sukladno svojim kompetencijama obavljaju odredene poslove za poslodavca pa
slijedom toga trebali bi i podlijegati istom ili slicnom postupku ocjenjivanja.

Isto tako, predmetna Uredba ne nudi objektivan pristup u vertikalnom ocjenjivanju
neposredno nadredenog zaposlenika od njemu neposredno nadredenog zaposlenika, jer mu je
obi¢no samo jedan neposredno nadredeni zaposlenik.

Tako npr. glavnu sestru Odjela ocjenjivat ¢e glavna sestra Zavoda, a glavnu sestru Zavoda -
glavna sestra Klinike, a glavnu sestru Klinike — glavna sestra zdravstvene ustanove —
pomocnica ravnatelja za sestrinstvo itd..



Zakljucno, neposredno podredeni zaposlenici na ovom primjeru ocjenjivanja na razini odjela,
zavoda i klinike nece imati moguénost ocijeniti svoje neposredne ,,Sefove*, jer ,,manjeg Sefa“
moze ocCijeniti samo ,,veci Sef™, a tog ,,veCeg Sefa™ ,, jos veci Sef* i tako dalje po vertikali
upravljanja.

Konkretno, potrebno je uz postupak ,,vertikalnog* ocjenjivanja uvesti i postupak
,,horizontalnog* ocjenjivanja zaposlenika kako bi ocjenjivanje svih zaposlenika imalo
objektivne karakteristike i u¢inke. U suprotnom prevladat ¢e subjektivne karakteristike
ocjenjivanja, a zaposlenik ¢e trpjeti materijalnu i profesionalnu Stetu. U konacnici i
poslodavac ¢e trpjeti Stetu zbog nepotrebnog odljeva radnika, jer nezadovoljan i sustavno
Sikaniran radnik koji vrijedno i odgovorno izvrSava svoje radne zadatke i obveze nikad nece
biti objektivno ocijenjen i nagraden za svoj rad.

lzvjesée i prijedlog ocjene
Clanak 6.

(1) Ako zaposlenik tijekom kalendarske godine promjeni radno mjesto iz jedne u drugu
ustrojstvenu jedinicu iste ustanove javne sluzbe, ili mu radni odnos prestaje u jednoj ustanovi
javne sluzbe, a zapocinje u drugoj ustanovi javne sluzbe, neposredno nadredeni zaposlenik
duzan je ispuniti Izvjesée i predloziti ocjenu zaposlenika za razdoblje u kojem je zaposlenik
radio u toj ustrojstvenoj jedinici, odnosno ustanovi javne sluzbe.

(2) Ako je uslijed promjene radnog mjesta unutar ustanove javne sluzbe, odnosno uslijed
promjene poslodavca u javnoj sluzbi za zaposlenika predlozeno vise razli¢itih ocjena,
kona¢nu odluku o ocjeni donosi €elnik javne sluzbe u kojoj je zaposlenik zadnje radio, uzevsi

u obzir sva dostavljena Izvjesca i sve predlozene ocjene.

(3) Prilikom donosenja odluke o ocjeni ¢elnik javne sluzbe iz stavka 3. ovoga ¢lanka moze
traziti dodatna ocitovanja od prethodnog poslodavca.

(4) Stavak 3. ovoga ¢lanka primjenjuje se i u sluc¢aju kada je prethodni poslodavac
zaposlenika bilo drzavno tijelo.

Povjerenstvo za predlaganje konacne ocjene
Clanak 7.

(1) Celnik javne sluzbe osniva Povjerenstvo za predlaganje konaéne ocjene (dalje:
Povjerenstvo).

(2) Clanove Povjerenstva imenuje &elnik javne sluzbe najkasnije do kraja tekuée kalendarske
godine, za postupak ocjenjivanja prethodne kalendarske godine.

10



(3) Povjerenstvo mora imati neparan broj ¢lanova, a najmanje pet ¢lanova, od kojih jedan
mora biti predstavnik radnika koji zastupa prava radnika.

(4) Povjerenstvo razmatra Izvjes¢a 1 prijedloge ocjena te daje konacni prijedlog ocjene
zaposlenika, imajuci u vidu ograni€enja iz zakona kojim se ureduju place u javnim
sluzbama.

(5) Povjerenstvo daje konacni prijedlog iz stavka 4. ovoga ¢lanka ve¢inom imenovanih
¢lanova.

(9) Clan Povjerenstva izuzet ée se u postupku davanja kona¢nog prijedloga ocjene koji
se na njega odnosi.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Predlazemo da se u Povjerenstvo uz ¢lanove imenuju 1 zamjene ¢lanova Povjerenstva kako bi
se omogucili potrebni i Uredbom propisani uvjeti za odrzavanje sjednice i donoSenje odluka,
a u konacnici izbjegla i dvojba zbog izuzeéa glasa ¢lana Povjerenstva u postupku davanja
konac¢nog prijedloga ocjene koji se na njega odnosi.

Takoder predlazemo da se u Povjerenstvo umjesto JEDNOG imenuju DVA predstavnika i
DVA ZAMJENIKA predstavnika zaposlenika (radnika) koja zastupaju prava zaposlenika
(radnika), jer se radi o vrlo velikoj odgovornosti istog u radu predmetnog Povjerenstva.

Slijedom toga predlazemo sljedece:

- dopunu stavka 2.:

(2) Clanove i zamjenike ¢lanova Povjerenstva imenuje Gelnik javne sluzbe najkasnije do

kraja tekuce kalendarske godine, za postupak ocjenjivanja prethodne kalendarske, $kolske ili

akademske godine.

- dopunu stavka 3. ili dodati novi ¢lanak:

(1) Povjerenstvo mora imati neparan broj ¢lanova | NJIHOVIH ZAMJENA, a najmanje pet
&lanova i isti broj njihovih zamjena, od kojih jedan DVA CLANA, odnosno DVA
ZAMJENIKA CLANA moraju biti predstavnici radnika koji zastupaju prava
radnika.

Predstavnika/e radnika koji zastupa/ju prava radnika imenuje radnic¢ko vijece ako je ono

utemeljeno ili sindikalni povjerenik/ici koji je preuzeo prava i obveze radnickog vijeca, a
u slucaju da radnicko vijece nije utemeljeno ili nije imenovan sindikalni povjerenik/ici s
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pravima i obvezama radnickog vijeca, poslodavac ima obvezu sazvati SKUP RADNIKA
na kojem ¢e se imenovati predstavnik zaposlenika koji ¢e zastupati njihova prava,

5. Sjednica Povjerenstva moze se odrzati ako joj je nazo¢na vecdina imenovanih ¢lanova, a u
Slucaju opravdanog izostanka c¢lana Povjerenstva istog mijenja iskljucivo njegova zamjena.

Prijedlog ocjene i konacni prijedlog ocjene
Clanak 8.

(1) Na temelju pracenja rada i postupanja zaposlenika, neposredno nadredeni zaposlenik
predlaze ocjenu zaposlenika te istu dostavlja Povjerenstvu.

(2) Konacni prijedlog ocjene zaposlenika Povjerenstvo dostavlja ¢elniku javne sluzbe ili
osobi ovlastenoj za donosenje odluke, najkasnije do 31. sije¢nja tekuce kalendarske godine
za prethodnu godinu.

(3) Zaposlenik ima pravo na uvid u Izvjesée i prijedlog ocjene za izvjeStajno razdoblje te
se na isto ima pravo ocitovati Povjerenstvu, odnosno dati primjedbu, u roku osam dana
od dana od kojeg mu je omogucéen uvid.

(4) Zaposlenik ima pravo na uvid u kona¢ni prijedlog ocjene za izvjeStajno razdoblje.

(4) Zaposlenici koji su u prethodnoj kalendarskoj godini radili manje od Sest mjeseci ne
ocjenjuju se.

(5) U razdoblje od Sest mjeseci iz stavka 4. ovoga Clanka zbrajaju se razdoblja provedena u
radnom odnosu u vi$e javnih sluzbi, odnosno u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ukoliko
izmedu istih nije bilo prekida duZeg od 8 dana.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Predlazemo dopunu ¢lanka s novim stavkama:

(...) Na temelju Anonimne ankete, neposredno podredeni zaposlenik predlaze ocjenu
neposredno nadredenog zaposlenika te istu dostavlja Celniku ustanove ili osobi koju je
ovlastio.

(...) Celnik ustanove ili osoba koju je ovlastio duzna je zaprimljenu Anonimnu anketu koja se

odnosi na neposrednog nadredenog zaposlenika priloziti uz Izvjesée za tog zaposlenika i
dostaviti Povjerenstvu.
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Promjena nadredenog zaposlenika tijekom razdoblja ocjenjivanja
Clanak 9.

(1) Ako tijekom kalendarske godine ili izvjestajnog razdoblja dode do promjene neposredno
nadredenog zaposlenika, prethodno neposredno nadredeni zaposlenik duZan je ispuniti
Izvjesce i predloziti ocjenu za razdoblje tijekom kalendarske godine u kojem je bio
neposredno nadredeni zaposlenik.

(2) Izvjesce 1 prijedlog ocjene iz stavka 1. ovoga ¢lanka nadredeni zaposlenik je duZzan
dostaviti Povjerenstvu najkasnije do dana prestanka rada.

(3) Ako neposredno nadredeni zaposlenik iz stavka 1. ovoga ¢lanka ne ispuni Izvjesce i ne
predloZi ocjenu, ¢elnik javne sluzbe ¢ée odrediti osobu koja ¢e na temelju svih dostupnih
informacija izraditi IzvjeSce, a koje ¢e €elnik javne sluZbe uzeti u obzir prilikom
donosSenja odluke o ocjeni.

(4) Odredbe stavka 3. ovoga ¢lanka odgovarajuce se primjenjuje u slu¢aju ako neposredno
nadredeni zaposlenik odbije predloziti ocjenu ili ne predlozi ocjenu u propisanom roku.

Posebne iznimke pri ocjenjivanju
Clanak 10.

(1) Iznimno od ¢lanka 9. stavka 4. ove Uredbe, razdoblja rodiljnog, roditeljskog,
posvojiteljskog, o€inskog dopusta ili dopusta koji je po sadrzaju i na¢inu koriStenja istovjetan
pravu na o€inski dopust, rada s polovicom punog radnog vremena, rada s polovicom punog
radnog vremena radi pojac¢ane njege djeteta, dopusta trudne zaposlenice, dopusta zaposlenice
koja je rodila ili zaposlenice koja doji dijete te dopusta ili rada s polovicom punog radnog
vremena radi skrbi i njege djeteta s tezim smetnjama u razvoju, u skladu s propisom o
rodiljnim i roditeljskim potporama, smatraju se vremenom provedenim na radu u punom
radnom vremenu.

(2) Ako su razdoblja odsutnosti s rada iz stavka 1. ovoga ¢lanka, osim u slucaju rada s
polovicom punog radnog vremena, rada s polovicom punog radnog vremena radi pojacane
njege djeteta ili rada s polovicom punog radnog vremena radi skrbi i njege djeteta s tezim
smetnjama u razvoju, trajala duZe od Sest mjeseci u kalendarskoj godini za koju se
provodi ocjenjivanje, zaposlenik Ce se ocijeniti ocjenom »uspjesan«.

Pisano upozorenje
Clanak 11.

(1) Ako neposredno nadredeni zaposlenik tijekom pracenja rada i postupanja zaposlenika
utvrdi da su rad i postupanje zaposlenika na razini ocjene u¢inkovitosti ,,ne zadovoljava“,
duzan je o navedenom obavijestiti ¢elnika javne sluzbe koji ¢e zaposlenika pisanim putem
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upozoriti na obvezu poboljSanja izvrSavanja obaveza i ukazati mu na moguénost otkaza u
slucaju nastavka nezadovoljavajuce u¢inkovitosti rada.

(2) Celnik javne sluzbe mora pisano upozoriti zaposlenika u skladu sa stavkom 1. ovoga
¢lanka najkasnije 30 dana do isteka izvjeStajnoga razdoblja.

(3) U Izvjescéu obavezno se navodi kada je pisano upozorenje iz stavka 1. ovoga ¢lanka
izdano te da li je zaposlenik naknadno svojim radom i postupanjem opravdao ocjenu
viSu od ocjene ,,ne zadovoljava®.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

U predmetnom ¢lanku potrebno je definirati DOKAZIVOST svih utvrdenih ¢injenica koje je
utvrdio neposredno nadredeni zaposlenik, a koje bi po njegovom moguce proizvoljnom i
subjektivnom, a ne objektivnom sudu mogle ukazivati da je postupanje zaposlenika na razini
ocjene ucinkovitosti ,,ne zadovoljava* zbog cega Celnik javne sluzbe mora zaposleniku izdati
pisano upozorenje na obvezu poboljSanja izvrSavanja obveza i ukazati mu na moguénost
otkaza u slucaju nastavka nezadovoljavajuce ucinkovitosti rada.

Procjena ucinkovitosti ne smije biti samovolja ocjenjivaca.
OCJENA mora biti obrazloZena i1 dostavljena zaposleniku.

Zaposlenik mora imati pravo zalbe na ocjenu u zakonom propisanom roku, a teret
dokazivanja trebao bi biti na ocjenjivacu.

Takoder je potrebno istaknuti sve situacije [ZUZECA neposredno nadredenog zaposlenika
npr. ako je u krvnom srodstvu ili rodbinskoj vezi s neposredno mu podredenim zaposlenikom.

Namece se i pitanje ocjenjivanja zaposlenika koji od ranije ima pisano upozorenje na povredu
iz radnog odnosa i sl., odnosno da li se takav zaposlenik moze ocijeniti ocjenom ,,izvrstan‘ ili

,,haroCito uspjesan®, te slijedom toga i pitanje ocjenjivanja zaposlenika koji je u godini u kojoj
se ocjenjuje zaprimio ve¢ navedeno usmeno ili pisano upozorenje?

Odbor za preispitivanje prijedloga ocjene

Clanak 12.

(1) Celnik javne sluzbe osniva Odbor za preispitivanje prijedloga ocjena (dalje: Odbor).
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(2) Clanove Odbora imenuje ¢elnik javne sluZbe najkasnije do 15. sije¢nja tekuée
kalendarske godine, za postupak ocjenjivanja prethodne kalendarske godine.

(3) Odbor mora imati neparan broj ¢lanova, a najmanje tri ¢lana, od kojih jedan mora biti
predstavnik radnika koji zastupa prava radnika.

(4) Sjednica Odbora moze se odrzati ako je nazo¢na veéina imenovanih ¢lanova.

(5) Odbor razmatra Izvjesé¢a i kona¢ne prijedloge ocjena ,,izvrstan® i ,,narocito
uspjesan.

(6) Odbor donosi misljenje iz stavka 6. ovoga ¢lanka ve¢inom imenovanih ¢lanova.

(7) Clan Odbora izuzet ¢e se u postupku preispitivanja prijedloga ocjene koji se na njega
odnosi.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Predlazemo da se u predmetni Odbor uz ¢lanove imenuju i zamjene ¢lanova Odbora kako bi
se omogucili potrebni i Uredbom propisani uvjeti za odrzavanje sjednice i donoSenje odluka,
a u konacnici izbjegla i dvojba zbog izuzeca glasa ¢lana Odbora u postupku davanja kona¢nog
prijedloga ocjene koji se na njega odnosi.

Prijedlozi dopuna u nastavku:

(2) Clanove i zamjenike ¢lanova Odbora imenuje ¢elnik javne sluzbe najkasnije do
15. sijeCnja tekuce kalendarske godine, za postupak ocjenjivanja prethodne kalendarske,
Skolske ili akademske godine.

3. Povjerenstvo mora imati neparan i isti broj ¢lanova I NJIHOVIH ZAMJENA, a najmanje
tri ¢lana I TRT ZAMJENIKA CLANA, od kojih jedan ¢lan i jedan zamjenik ¢lana moraju biti
predstavnici radnika koji zastupaju prava radnika.

(..... ) Predstavnika/e radnika koji zastupa/ju prava radnika imenuje radnicko vijece ako je ono
utemeljeno ili sindikalni povjerenik/ici koji je preuzeo prava i obveze radni¢kog vijeca, a u
slu¢aju da radnicko vijece nije utemeljeno ili nije imenovan sindikalni povjerenik/ici s
pravima i obvezama radnickog vije¢a, poslodavac ima obvezu sazvati SKUP RADNIKA na
kojem ¢e se imenovati predstavnik zaposlenika koji ¢e zastupati njihova prava.

4. Sjednica Odbora moze se odrzati ako joj je nazo¢na veéina imenovanih ¢lanova, a u
slucaju opravdanog izostanka ¢lana Odbora istog mijenja iskljucivo njegova zamjena.
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Odluka o ocjeni

Clanak 13.
(1) Odluka o ocjeni donosi se najkasnije do 15. oZujka za prethodnu kalendarsku godinu.
(2) Odluka o ocjeni se dostavlja zaposleniku i postaje izvr§na danom dostave.

(3) Po izvrsnosti odluke o ocjeni, ocjena se unosi u osobni o¢evidnik i Registar
zaposlenih u javnom sektoru.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Odluka o ocjeni koja se dostavlja zaposleniku mora biti obrazloZena.

3.DIO
KRITERIJI OCJENJIVANJA

Kriteriji ocjenjivanja ucinkovitosti rada
Clanak 14.

Ucinkovitost rada zaposlenika javnih sluzbi ocjenjuje se primjenom opcih i posebnih kriterija
ocjenjivanja.

Opdi kriteriji ocjenjivanja ucinkovitosti rada
Clanak 15.

(1) Op¢i kriteriji ocjenjivanja u€inkovitosti su kriteriji koji se primjenjuju na zaposlenike svih
javnih sluzbi.

(2) Op¢i kriteriji ocjenjivanja uc¢inkovitosti su:
a. u¢inkovitost u obavljanju poslova,
b. preciznost i pouzdanost u obavljanju poslova,

C. pravovremenost izvrSavanja poslova
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SINDIKAT KBC ZAGREB:

Navedeno nisu kriteriji ocjenjivanja u¢inkovitosti, nego elementi (sastavnice) ocjenjivanja
ucinkovitosti. Kriterij je nacin mjerenja vrijednosti necega. Izostao je nacin mjerenja.
Potrebno ga je detaljno razraditi kako bi bilo nedvosmisleno jasno $to jednu ocjenu razlikuje
od druge.

Hoce 1i neposredno nadredeni zaposlenik imati potrebna znanja i biti formalno osposobljen za
ocijenjivanje neposredno podredenog zaposlenika profesije razlicite od njegove ako

rade u istoj ustrojstvenoj jedinici, odnosno da li je npr. glavna medicinska sestra odjela,
zavoda, klinike i sl. kompetentna za ocjenjivanje logopeda, fizioterapeuta, psihologa,
socijalnog radnika, pomoénog osoblja i sl. ako im je mjesto rada ista ustrojstvena jedinica ?

Napominjemo da su navedene profesije sistematizirane pod druge organizacijske jedinice u
kojima pak imaju svoje neposredno nadredene zaposlenike, ali mjesto rada su im navedeni
odjeli, zavodi, klinike kojima su nadredeni drugi zaposlenici.

Pitanje koje se namece iz ovog primjera je koji nadredeni zaposlenik ¢e ocjenjivati gore
navedene profesije zaposlenika?

Posebni kriteriji ocjenjivanja ucinkovitosti rada
Clanak 16.

Posebne kriterije ocjenjivanja, utjecaj i nacin ocjenjivanja posebnih kriterija te kriterija iz
¢lanka 15. stavka 2., ¢lanka 17. 1 ¢lanka 18. ove Uredbe za pojedine javne sluzbe propisuju se
pravilnikom u skladu s ¢lankom 10. stavkom 13. Zakona o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i javnim
sluzbama (,,Narodne novine®, broj 155/23).

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Protivimo se uvodenju ocjenjivanja sluzbenika i namjeStenika u djelatnosti zdravstva i
zdravstvenog osiguranja, te ocjenjivanja u sustavu socijalne skrbi.

Zdravstveni sustav i sustav socijalne skrbi iznimno su specifi¢ne javne djelatnosti u kojima se

kvantiteta 1 kvaliteta rada zaposlenika teSko moze mjeriti nekim op¢im i posebnim kriterijem
ocjenjivanja.
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Ovakvim prijedlogom Uredba koja bi trebala definirati na¢in ocjenjivanja zaposlenika ne daje
jasne i definirane nacine i kriterije ocjenjivanja nego jedino uvodi preveliku zbrku i
dodatne obracune i administriranje potpuno nejasnih i nepotrebnih procedura.

Postupak ocjenjivanja u sustavu zdravstva i u sustavu socijalne skrbi bit ¢e iznimno

slozen 1 tesko provediv, s mnogo faza i obrazaca koje treba popuniti Sto ¢e dovesti do
povecane birokracije, odnosno administrativnog optere¢enja za nadredene zaposlenike koji 1
ovako ve¢ grcaju u administrativnim poslovima.

Period predviden za pracenje rada i ocjenjivanje neposredno podredenih zaposlenika od jedne
kalendarske godine cak je i tu promasen za dio djelatnosti, jer recimo ne definira moguénost
ocjenjivanja unutar jedne Skolske ili akademske godine.

Ucinkovitost rada odnosi se na konkretno izvrSavanje zadataka koji se nalaze u opisu
pojedinog radnog mjesta, odnosno u opisu zaduzenja koja zaposlenik ima unutar javne sluzbe
u kojoj je zaposlen. U tom smislu, klju¢no je postavljanje zadataka i ciljeva koji se trebaju
ostvariti, ali i njihovo kontinuirano pracenje tijekom kalendarske, skolske ili akademske
godine.

U vecini ugovora o radu postoji odredba da ¢e zaposlenik (radnik) “raditi i druge poslove po
nalogu neposrednog voditelja, odnosno po nalogu poslodavca®. Iako ti drugi poslovi trebaju
biti u skladu sa stru¢nim kompetencijama i znanjem zaposlenika oni su vrlo ¢esto van
navedenog. Ovakva situacija je vrlo ¢esta kod manjih poslodavaca koji nemaju
sistematizirana sva potrebna radna mjesta, pa npr. jedan zaposlenik koji radi na radnom
mjestu portira radi i poslove radnog mjesta vatrogasca, portira-telefoniste, domara i sl..

Je litouredu?

Idealno, sustav ocjenjivanja 1 nagradivanja trebao bi biti temeljen na individualnim
postignuc¢ima i profesionalnom rastu, a ne na unaprijed definiranim kvotama. Ako vise
djelatnika zasluzuje visoke ocjene na temelju svojih rezultata, trebali bi imati moguénost da
dobiju te ocijene i odgovarajuce beneficije.

Ogranicavanje broja onih koji mogu biti nagradeni moze dovesti do nezadovoljstva, nepravde
I smanjenja motivacije medu zaposlenicima. Takav sustav takoder riskira da fokus preusmjeri
s kolektivnog uspjeha na individualnu kompeticiju, §to nije uvijek korisno za radnu atmosferu
i kvalitetu obrazovanja.

U konacnici, sustavi nagradivanja trebali bi poticati suradnju, profesionalni razvoj i stvarne
rezultate, a ne isklju¢ivo natjecanje.

Ovako zamisljeno uvodenja ocjenjivanja u sustave javnih sluzbi ¢iji se rad teSko moze mjeriti

I ocijeniti poticat ¢e jedino Stvaranje sustava kontrole i podcinjavanja u ustanovama kako bi se
sprijecilo kriti¢ko 1 kreativno razmisljanje i slobodan rad sukladno dosadasnjim pravilnicima

1 postignutim drustvenim normama.
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Ako bi predmetna Uredba doista zeljela postici bolju produktivnost rada zaposlenika u
javnim sluzbama ista bi trebala imati pravednije nagradivanje za koje bi se trebali prvo
osigurati uvjeti za zajednicko kreiranje klju¢nih zadataka i ciljeva ustanova, njihovo
povjeravanje i na kraju zajednicko ocjenjivanje kako je svatko izvrsio povjerene mu dijelove
klju¢nih zadataka i vrijednosti postignutih rezultata, na principu dvosmjernog reciprociteta u
ocjenjivanju tako da zaposlenici mogu ravnopravno ocijeniti/vrednovati rad vodstva

svojih ustanova jednako kao i vodstvo njihov rad.

Nasuprot tome ovakvom Uredbom predlaze se jednosmjerno ocjenjivanje gdje bi jedna osoba,
po nedefiniranim kriterijima i bez jasno definiranih ciljeva koji se Zele posti¢i ocjenjivanjem,
dakle prili¢no proizvoljno i shodno osobnim preferencijama ocjenjivala podredene
zaposlenike koji tako postaju pod¢injen objekt, a ne ravnopravni subjekt postizanja klju¢nih
ciljeva ustanova na kojima rade.

Kriteriji ocjenjivanja odnosa prema radu
Clanak 17.
Kriteriji ocjenjivanja odnosa zaposlenika prema radu obuhvacaju:
1. odnos prema radnim obvezama
2. odnos prema korisnicima odnosno primateljima usluga,
3. odnos prema nadredenima,
4. odnos prema podredenima,

4. odnos prema drugim zaposlenicima.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Kako procijeniti i ocijeniti odnos prema necemu uzimajuéi u obzir da zaposlenik kao osoba
moze imati razliCite osobne karakteristike kao npr. moze biti introvert ili ekstrovert?

Kako ¢ete propisati koje odnose, odnosno stavove zelite preispitati i u konac¢nici ocijeniti?

Kako ¢ete razluciti je li odnos/stav samo vid i motivator ponasanja ili je on odraz pojedinca
prema njegovom radu?

Kojom metodom ¢ete mjeriti neciji odnos/stav prema ne¢emu?
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Zakljucno, navedeni Kriteriji ocjenjivanja su subjektivne naravi i ne mogu biti mjerodavni u
smislu broj¢anoga ocjenjivanja pa bi u tom smislu uz kriterije odnosa prema radu valjalo
dodati stavku da se navedeni kriteriji ocjenjuju opisno i utjecu na formiranje zavr$ne ocjene.

Kriteriji ocjenjivanja Celnika javne sluzbe

Clanak 18.
Kriteriji ocjenjivanja Celnika javne sluzbe obuhvacaju:
1. Organizacija i upravljanje poslovima
2. Sposobnost u donosenju odluka
3. Sposobnost motiviranja zaposlenika

4. Sposobnost uspostave procedura rada i nadzora nad izvrSenjem.

5.DIO
ZAVRSNE ODREDBE

Clanak 19.

Ova Uredba objavit ¢e se u ,,Narodnim novinama®, a stupa na snagu 1. sijecnja 2025.

SINDIKAT KBC ZAGREB:

Odredbu ¢lanka 19. dopuniti sa sljedec¢im uvjetom:

,,Ova Uredba objavit ¢e se u ,,Narodnim novinama®, a stupa na snagu 1. sijecnja 2025. uz
uvjet da nadlezna tijela drzavne uprave najkasnije do kraja prosinca 2024. donesu potrebne
Pravilnike iz ¢lanka 16. predmetne Uredbe kao i da propiSu oblik i sadrzaj Izvjesca iz stavka
5., ¢lanka 4..

Navedena dopuna odredbe je u skladu s ¢injeni¢nim stanjem da zaposlenike javnih sluzbi tek
treba upoznati s konkretnim i posebnim kriterijima ocjenjivanja.

Klasa:

Urbroj:

Zagreb,
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OBRAZLOZENJE

Uredba 0 postupku, kriterijima i nac¢inu ocjenjivanja uc¢inkovitosti rada zaposlenih u javnim
sluzbama donosi se na temelju ¢lanka 10. stavka 9. Zakona o placama u drzavnoj sluzbi i
javnim sluzbama (,,Narodne novine®, broj 155/23.).

Ovom Uredbom prvi se puta na jedinstven nacin ureduje se postupak, kriteriji i nacin
ocjenjivanja u¢inkovitosti za zaposlene u svim javnim sluzbama, a s ciljem vrednovanja
ucinkovitosti rada zaposlenika kroz sustav place.

Obzirom je sustav javnih sluzbi izrazito raznolik po pitanju poslova koji se obavljaju, ovom se
Uredbom utvrduju kriteriji ocjenjivanja koji su opée primjenjivi na sva radna mjesta, pri cemu
se konkretan nacin primjene za svako podrucje javnih sluzbi dodatno razraduje pravilnicima
nadleZznog tijela. Naime, vaznost odnosno doprinos pojedinog Kriterija ukupnoj ocjeni rada
pojedinog zaposlenika mora se procjenjivati obzirom na posebnosti pojedinog sustava. | sam
Zakon o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama prepoznaje posebnost pojedinih javnih
sluzbi u ¢lanku 10. stavku 13. navedenoga zakona.

Postupak ocjenjivanja provodi se kroz ocjenjivanje ucinkovitosti rada i odnosa prema radu.

Ucinkovitost rada odnosi se na konkretno izvrSavanje zadataka koji se nalaze u opisu
pojedinog radnog mjesta, odnosno u opisu zaduzenja koja zaposlenik ima unutar javne sluzbe
u kojoj je zaposlen. U tom smislu, klju¢no je postavljanje zadataka i ciljeva koji se trebaju
ostvariti, ali 1 njihovo kontinuirano pracenje tijekom godine.

Odnos prema radu obuhvaca ocjenjivanje stava koji zaposlenik ima prema svojim radnim
obvezama kao 1 opc¢enito njegovo osobno ponasanje u interakciji sa strankama, kolegama,
pristup prema izobrazbi i sli¢no.

lako je pravilo da pracenje rada zaposlenika i predlaganje ocjene zaposlenika provodi
neposredno nadredena osoba, koja je uostalom u najboljoj poziciji procijeniti rad zaposlenika,
treba uzeti u obzir da nisu sve ustanove u sustavu javnih sluzbi strogo hijerarhijski uredene,
kao Sto je to slu¢aj u drzavnoj sluzbi. Stoga je bitno da Celnik javne sluzbe, u nedostatku
hijerarhijske strukture, odredi osobu zaduzenu za pracenje rada zaposlenika 1 predlaganje
ocjene.

Osim kontinuiranog pracenja rada zaposlenika, nuzno je tijekom godine poticati na kvalitetno
i u¢inkovito izvrSavanje poslova i zadaca i, po potrebi, ukazivati na propuste i nepravilnosti u
radu. Takoder, budu¢i da ocjena ,,ne zadovoljava‘“ za posljedicu ima prestanak radnog odnosa
kroz institut otkaza ugovora o radu zbog skrivljenog ponasanja radnika, a koji se ureduje
Zakonom o radu (,,Narodne novine®, broj 93/14, 127/17, 98/19, 151/22, 46/23 i 64/23),
potrebno je osigurati da se zaposlenika prije ocjenjivanja upozori na moguce posljedice.

Kako bi zaposlenik mogao pokazati da je spreman poboljSati svoju ucinkovitost i pozitivno

promijeniti svoj odnos prema radu, poslodavac je duzan upozorenje dati najkasnije 30 dana
prije zavrSetka kalendarske godine koja se ocjenjuje.

21



Ovom Uredbom takoder se ureduje postupanje uslijed prekida radnog odnosa tijekom
kalendarske godine, kada radni odnos prestaje kod jednog poslodavca u sustavu javnih sluzbi,
a zapocinje kod drugog poslodavca u sustavu javnih sluzbi. Budu¢i da je ocjenjivanje
ucinkovitosti Zakonom o placama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama propisano za rad u
javnim sluzbama kao i za rad u drzavnoj sluzbi, prelaskom iz jednog sustava u drugi uzima se
u obzir ucinkovitost u oba sustava. Pritom, kako bi zaposlenik bio ocijenjen za prethodnu
kalendarsku godinu, ukupni rad tijekom razdoblja te kalendarske godine mora iznositi
najmanje Sest mjeseci, uz iznimku posebnih kategorija zaposlenika u vezi s koriStenjem prava
u skladu s propisom o rodiljnim i roditeljskim potporama.

U skladu s ¢lankom 46. Zakona o pla¢ama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, predlaze se

da ova Uredba stupi na snagu 1. sijenja 2025. te da se njene odredbe primjenjuju na
ocjenjivanje pocevsi od 1. sijenja 2025., za rad u 2025.
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