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Sazetak

U radu se govori 0 pojmu organizacijske kulture, vrstama i tipovima, elementima i
¢imbenicima koji utje€u na organizacijsku kulturu u pojedinoj organizaciji, poduzecu ili nekom
drugom obliku. Posebno se govori o ulozi organizacijske kulture u zivotu i radu odredene
organizacije. Na primjeru sudova u Republici Hrvatskoj obradeno je pitanje organizacijske

kulture u sudbenoj vlasti u Hrvatskoj.

Kljuéne rije€i: organizacijska kultura, vrste i tipovi, elementi i ¢imbenici organizacijske

kulture, organizacijska kultura u sudovima
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1.UVOD

U ovom zavrSnom radu analizira se pojam organizacijske kulture, tipovi i vrste
organizacijske kulture, elementi i ¢imbenici koji utjeCu na organizacijsku kulturu. Teoretska
znanja o organizacijskoj kulturi primijenili smo na analizi uloge organizacijske kulture u
sudbenoj viasti u Republici Hrvatskoj, pri €emu je provedena anketa na uzorku od ukupno 60
ispitanika, od ¢ega po treéina ispitanika otpada na prvostupanjsku razinu sudovanja, treé¢ina
na drugostupanjsku ili zalbenu razinu, te tre¢ina na najviSu razinu sudovanja u Republici

Hrvatskao.



2.0PCENITO O ORGANIZACIJSKOJ KULTURI

Kada se govori u svakodnevnom Zivotu o kulturi, tada se pod kulturom u Sirem smislu
podrazumijeva sve §to je stvorilo ljudsko drustvo i Sto postoji po tjelesnom i umnom radu
ljudi, za razliku od prirodnih pojava. Tako se moze govoriti 0 materijalnoj kulturi kao skupu
sredstava za proizvodnju i drugih materijalnih vrijednosti drustva na svakom povijesnom
stupnju, duhovnoj kulturi kao skupu rezultata drustva u znanosti, umjetnosti, u organizaciji
drustvenog i drzavnog zivota; u obi€ajima i moralu u svakoj povijesnoj etapi, 0 hacionalnoj
kulturi itd. (Klai¢, 1988. str. 765.-766.).

Kulturu mozZe promatrati i u uzem smislu, pa tada govorimo o kulturi ponasanja,
studentskoj kulturi, kulturi nogometnih navijaca, kulturi mladih, kulturi pojedine zemlje,

vjerskoj kulturi i sli€no.

Razumijevanje opc¢eg pojma kulture bitno je za razumijevanje organizacijske kulture ili

kulture nekog poduzeca.

Povijesno gledano o vaznosti i znaenju organizacijske kulture pocelo se govoriti jo$
u doba stare Gréke, u vrijeme Perikla oko 431. godine prije Krista (Zugaj, Bojanié-Glavica,
Br¢ié, Sehanovi¢, 2004, str. 6.).

Snazan razvoj organizacijske kulture pocCinje se odvijati od sedamdesetih godina
dvadesetog stoljeca. U literaturi se smatra da su na to utjecala dva dogadaja, prvi je bila
velika naftna kriza s poCetka sedamdesetih godina proS$log stolje¢a, a drugi dogadaj je bio
brz i snazan prodor japanskog gospodarstva na svjetski vrh i njegova velika konkurentnost

na mnogim podrugjima (Zugaj, Sehanovié, Cingula, 2004., str. 541.).

2.1.POJAM ORGANIZACIJSKE KULTURE

U literaturi se nailazi na razliCite definicije organizacijske kulture, time da potpune i
precizne definicije nema. Ono §$to je bitno kod pojma organizacijske kulture je da ona definira

veé¢inu onoga &to se radi i kako se radi u odredenoj organizaciji. Moze se reéi da



organizacijska kultura u sebi objedinjuje svrhu, misiju i poslovnu strategiju pojedine

organizacije ili institucije.

Organizacijska kultura zapravo definira pona3anije ljudi u organizaciji, na koji nacin se

u organizaciji donose odluke, kako i na koji na¢in se unose promjene, usvajaju i prenose

nova znanja i tehnologije. MozZe se reéi da je organizacijska kultura, u svakoj organizaciji,

stabilna i da se ne mijenja brzo

U nastavku navodimo neke od definicija organizacijske kulture:

~0rganizacijska kultura je skup temeljnih pretpostavki i prica koje su
zajedniCke clanovima organizacije i koji je temeljni nacin percepcije samog
sebe i svoje okoline ,;

,Organizacijska kultura je sklad zajedni¢kog znanja, ali i zajednickih spoznaja
¢lanova organizacije koji ostaju na razini prakti¢nih spoznaja i koje kontroliraju
ponasanje ¢lanova organizacije”;

,Organizacijska kultura se izrazava kroz ponasanje zaposlenih, te kroz
povijest i tradiciju poduzec¢a, dugogodidnju vrijednost marki, korporacijski
identitet,miks racionalnih i intuitivnih tehnika vodenja poduzeca,dugorocan
odnos prema potro$acima, kvaliteti, te servisu i odrzavanju proizvoda“;
,Organizacijska kultura je nacin Zivota i rada u poduzec¢u. Organizacijska
kultura je sistem vrijednosti, uvjerenja i obi¢aja unutar neke organizacije, koji
su u interakciji s formalnom strukturom proizvodeéi norme ponasanja. O.k.
predstavlja osobnost odnosno karakter ili personality poduzecéa®;

-Kultura je, kad je rije€ o organizacijama, op¢i obrazac ponasanja, zajednickih
uvjerenja i vrijednosti njihovih pripadnika. O njoj se moze zakljuCivati iz onoga
Sto ljudi govore, €ine i misle unutar organizacijskog ambijenta. Ona uklju€uje
uCenje i prenoSenje znanja, uvjerenja i obrazaca pona$anja tijekom nekog
razdoblja, Sto znacli da je organizacijska kultura prilicno stabilna i da se ne
mijenja brzo. Ona C¢esto odreduje ton kompanije i uspostavlja
podrazumijevana pravila ponasanja ljudi.“ (Zugaj, Bojani¢-Glavica, Bréi¢,
Sehanovié, 2004., str. 6-7.)

Navodimo i rije€i Toma Petersa i Robert H. Watermana ml., koje se smatra osobama

koje su u novije doba prvi ukazali na zna€aj organizacijske kulture:

,<ZajedniCke vrijednosti — jaka kultura. Ideja je jednostavna. Smislite Sto bi vasa

kompanija trebala predstavijati, $to bi vase ljude najviSe ucinilo ponosnima. Zatim aktivno
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vodite prema tom sustavu vrijednosti. Zapamtite da je profit za tvrtku isto Sto i zrak za zZivot.

Vrhunske kompanije proizvode smisao, ne samo novac.” (Peters, Waterman, 2008., str.11.).

2.2.VAZNOST | ULOGA ORGANIZACIJSKE KULTURE

Vaznost i uloga organizacijske kulture je sve veéa za uspjeh organizacije. Hoce li
neka organizacija biti djelotvorna i uspjesSna, ovisi prije svega o organizacijskoj kulturi u toj

konkretnoj organizaciji.

Ako se pode od pojma organizacijske kulture i razliCitih definicija koje smo ranije
naveli, tada je organizacijska kultura vaznija od odabira ¢&lanova organizacije, do
odstranjivanja ¢lanova organizacije koji ne slijede organizacijsku kulturu. S druge strane
organizacijska kultura ima vaznu ulogu u upravljanju organizacijom, i to u svim segmentima

menadZmenta — planiranja, organiziranja, vodenja i kontroliranja.

Pod utjecajem razliCitih ¢imbenika okoline formira se odgovarajuca organizacijska
kultura koja snazno utjeCe na djelotvornost organizacije. Djelotvornost opet sa svoje strane
povratno djeluje na organizacijsku kulturu i tako se one uzajamno potpomazu. Upravo iz tih
razloga mnoga uspje$na poduzeca sustavno odrzavaju, njeguju i razvijaju organizacijsku

kulturu.

Uloga organizacijske kulture je velika zbog toga Sto ona preko prepoznatljivin simbola
stvara pozitivan imidz poduzec¢a. Mnoge svjetske kompanije su zahvaljujuéi tako stvorenom
imidzu i pomocu simbola njihove organizacijske kulture, postale prepoznatljive u svjetskim

razmjerima. Upravo radi toga danas se sve viSe pridaje vaznost organizacijskoj kulturi.

2.3.VRSTE ORGANIZACIJSKE KULTURE

Prema znacCenju koje organizacijska kultura ima za svaku organizaciju razlikujemo
slijedece vrste organizacijskih kultura:

e dominantna kultura i supkultura



o jakai slaba kultura

e jasnainejasna kultura

e izvrsnaiuzasna kultura

e postojana i nepostojana kultura

e participativna i neparticipativna kultura (Zugaj, Bojani¢-Glavica, Bréic,
Sehanovié, 2004, str. 21.-22.).

Svaka vrsta organizacijske kulture temelji se na nekom obiljezju promatranja

organizacijske kulture poduzeca ili institucije.

Dominantne kulture dijele poglede vecine &lanova organizacije, time da unutar vecih
organizacija postoje i supkulture, tj. kulturne karakteristike razli¢itih pojedinaca odnosno
grupa unutar organizacije. Svaka organizacija bi trebala imati svoju prepoznatljivu dominatnu

kulturu, kulturu po kojoj se ju prepoznaje u javnosti.

Za organizacije koje imaju opseznu dominantnu kulturu koju podrzavaju Elanovi
organizacije moze se reci da imaju jaku kulturu, koja je prepoznatljiva po stalnoj upotrebi
specificnih simbola. Jaka kultura je opsezna i podrzavana je od Clanova organizacije.
Karakteristi¢na je po stalnoj upotrebi specifiCnih simbola. Organizacije koje imaju jaku kulturu
nisu sklone brzim i ¢estim promjenama, vec¢ je njihova kultura postojana i stabilna.Suprotno
jakoj kulturi postoje organizacije sa slabom kulturom koju ne podrzavaju €lanovi organizacije,
niti u takvoj organizaciji postoji zajednistvo oko specifiCnih vrijednosti. Takve organizacije

imaju u pravilu visok stupanj formalizacije.

Jasna kultura je ona koja je po nekim svojim simbolima prepoznatljiva ne samo
¢lanovima organizacije, vec i onima izvan nje. Suprotno jasnoj kulturi postoji nejasna kultura
za koju govorimo da postoji kada zaposlenici u organizaciji ne mogu odgovoriti $to je i kakva

je njihova kultura unutar organizacije.

Izvrsne kulture prepoznajemo po znaCajkama poput planiranja zivota tvrtke,
komunikacija izmedu zaposlenih i menadzmenta, standardnih metoda, zaposleni se osjecaju
kao Clanovi velike obitelji. Suprotno tome uzasna kultura je njezina suprotnost, prepoznatljiva
je po kriznom menadZmentu, konfuziji, klima unutar organizacije je frustriraju¢a i neugodna.
Kao primjer iz svakodnevne prakse u Hrvatskoj za uZasnu kulturu su brodogradilista ,Uljanik*

d.d. i,3.maj“ d.d., odnosno ranije godine sustav Agrokora.



Postojana ili konstantna kultura je kultura poduzeéa koje posluje u stabilnoj okolini, ta
razlika od poduzeéa koja posluju u promjenjivoj okolini, u kojem slu€aju govorimo o

promjenjivoj ili adaptibilnoj kulturi ili prilagodljivoj kulturi.

Ako su Clanovi organizacije ukljuCeni u procese odluivanja u organizaciji tada
govorimo o participativnoj kulturi, za razliku od organizacija u kojima menadZzment sam
donosi odluke kada govorimo o neparticipativnoj kulturi (Zugaj, Bojani¢-Glavica, Bréié,
Sehanovi¢, 2004., str. 21.-22.).

2.4.TIPOVI ORGANIZACIJSKE KULTURE

Za razliku od vrsta organizacijske kulture, kada se govori o tipovima organizacijske
kulture tada se prije svega misli na razli¢ite analiticke okvire i pristupe tipovima
organizacijske kulture, a polaziSte za to su razliite dimenzije kulture pogodne za empirijsku

analizu.

U struénoj literaturi govori se o sljedeéim tipovima organizacijske kulture:
1. Deal i Kennedy-jeva tipologija,
2. Edwards i Kleiner-ova tipologija,
3. Scholzova tipologija,
4. Handyeva tipologija (Zugaj, Bojanic¢-Glavica, Bréic, Sehanovié, 2004., str. 22.-
31)

1) Deal i Kennedy-eva tipologija organizacijske kulture

Ova tipologija organizacijske kulture odreduje kulturu organizacije prema vremenu
potrebnom za dobivanje predodzbe o uspjehu zadatka i prema visini rizika nekoga posla.
Oba pristupa se dijele na dva dijela, na brzu i sporu povratnu informaciju, te na visoki i mali
rizik. U skladu s time prema ovoj tipologiji organizacijske kulture razlikujemo Cetiri tipa
organizacijske kulture:

e kultura ,sve ili nita“ ili ,macho” kultura,

e kultura ,kruhaiigara“ ili tvrda kultura,

e Kkultura ,kladi se na svoju kompaniju“ ili analiticko projektna kultura,

e procesna kultura.



Kod tipa organizacijske kulture ,sve ili nista“ nalazimo visoki rizik i brzu povratnu
informaciju, inicijativa pojedinca je primarna, timski rad je u drugom planu. U takvom tipu
organizacijske kulture do izrazaja dolaze pojedinci koji su zvijezde u svojoj organizaciji, jer
imaju visoke ideje, velike uspjehe ili ciljeve. Ovdje se cijeni ostvareni rezultat, cijeni se
cjelodnevni rad, bilo kakva greska ili neuspjeh se odmah i bez suzdrzavanja kritizira. Jezik u
organizaciji je pun novina, novih jeziénih tvorevina. Osobe koje ulaze u organizaciju moraju

se odmabh prilagoditi neprijateljskoj radnoj sredini i biti spremne na stalno nadmetanje.

Drugi tip organizacijske kulture je kultura ,kruha i igara®, koju obiljezava mali rizik i
brza povratna informacija. Glavna obiljezja ovakvog tipa organizacije su timski rad,
prijateljstvo, uzurbanost, aktivnost, njeguju se zajedniCka okupljanja ¢lanova organizacije u
ciliu jadanja integriteta ¢lanova i njihove motiviranosti. Clanovi u akcijama moraju biti
zadovoljni, jer samo zadovoljstvo doprinosi uspjehu. Vodi se raCuna o stvaranju i
pridono$enju organizaciji, a u jeziku se ¢esto puta upotrebljavaju termini iz sporta, primjerice
ako je nesSto pogreSno ucinjeno ,crveni karton, ako je posao ucinjen do polovice

»poluvrijeme* i sliéno.

Treéi tip organizacijske kulture je ,kladi se na svoju kompaniju“. Ovdje se u pravilu
gleda na dugoroCne odluke koje mogu donijeti zna€ajni uspjeh, odnosno gdje djelatnici
poduzeca moraju dugo Cekati na rezultat. Stoga je ovaj tip organizacijske kulture tip visokog
rizika sa sporom povratnom informacijom. Kod dono&enja odluka prije svega se gleda na to
da odluke bude pravilne, da se iste temelje na dubokim analizama i prognozama, a kako bi
se mogucénost neuspjeha svela na minimum. Clanovi organizacije karijere grade polako, jezik
i komunikacija su uljudni, a glavni dogadaji su sjednice razli€itih hijerarhijskih rangova sa
strogim pravilima dnevnog reda, tko mozZe sudjelovati u raspravama, strogo je zabranjeno

iznoSenje bilo kakvih emocija.

Posljednji tip organizacijske kulture je procesna kultura koju karakterizira niski rizik
pojedinih odluka i spora povratna informacija. U centru ovog tipa organizacijske kulture je
radni proces, diskretno i perfektno izvrSenje radnih zadataka, niska tolerancija prema
greSkama. Besprijekoran rad, ponaSanje prema hijerarhijskim pravilima i s time u vezi
ostvarivanje odredenih privilegija predstavljaju glavnu motivaciju za rad, bolji uvjeti rada,
unapredenje, sluzbeni telefon, vedi i bolji ured viSe se cijeni od financijskog dobitka. Ovaj tip

organizacijske kulture se moze nazvati i birokracijom.

2) Edwards i Kleiner-ova tipologija organizacijske kulture



Edwards i Kleiner-ova tipologija organizacijske kulture temelji se na brizi za mlade i
brizi za u€inak. Obzirom na ta dva klju¢na kriterija prema ovoj tipologiji organizacijske kulture
razlikujemo:

e ravnodusnu kulturu,

e briznu kulturu,

e strogu kulturu,

e integrativnu kulturu.

Ravnodusna kultura je specifitna za poduzeca koja se nalaze u silaznoj fazi zivotnog
ciklusa. Osnovno obiljezje ove kulture je op¢a apatija, nedostatak brige za ljude i za ucinak,

te potpuni izostanak vizije organizacije.

Za razliku od ravnodusSne kulture, brizna kultura je okrenuta ljudima, briga za ucinak
kompanije u drugom planu. Naglasak je na organizacijskom skladu, brizi za obrazovanje

zaposlenika i timski rad.

Stroga kultura stavlja vrlo visoke i opseZzne zahtjeve pred poduzece i zaposlenike.
Primarno je orijentirana na ostvarenje ucinaka i postizanje uspjeha, te je naglasak na
iskoriStavanju ljudskih potencijala, potpunom koristenju pojedinaca. Glavne karakteristike
ovog tipa kulture su visoki stupanj odgovornosti, visoka razina pla¢a i dodatni bonusi za

ostvareni ucéinak.

Integrativna kultura vodi brigu i o ljudima i o uspjehu poduzeéa, pa se moze reéi da je
svrha postizanje ukupnog ucinka, uz maksimalno iskoristavanje ljudskih potencijala. Glavne
karakteristike ovog tipa su vodenje izazovnih poslova, traZenje visokog stupnja odgovornosti
i adekvatno nagradivanje za postignute uspjehe, primjerice u vidu bonusa za uspjeSno

obavljen posao i postignuti uspjeh u poslovaniju.

3) Scholzovu tipologiju organizacijske kulture

Prema Scholzu tipove organizacijske kulture mozemo promatrati kroz tri osnovne
dimenzije. Prva dimenzija se odnosi na sklonost organizacije k stabilnosti ili promjenama
(evolucijski inducirana kultura), druga dimenzija se odnosi na unutarnje stanje organizacije,
nacin odlu€ivanja i rjeS8avanja problema (interno inducirana kultura), dok se treca dimenzija
veze na odnose organizacije s okolinom i na koji nacin se to odnosi na samu organizaciju

(eksterno inducirana kultura).



Prema prvoj dimenziji ,stabilnost — promjena“ Scholz razlikuje pet tipova kulture, koje
se razlikuju s obzirom na osobnost, viemensku orijentaciju, sklonost riziku, te orijentaciju
promjenama. Po ovoj dimenziji razlikujemo:

e stabilnu kulturu,

e reaktivnu kulturu,

e anticipirajuéu kulturu,
e strazivacku kulturu,

e kreativnu kulturu.

Stabilna kultura u osnhovi je introvertirana odnosno orijentirana prema unutra,
okrenuta proSlosti, pokazuje jaku averziju prema promjenama i odbojnost prema svakom
diskontinuitetu.

Reaktivha kultura je takoder orijentirana prema unutra, bavi se sadasnjos¢u, prihvaca

minimum rizika, te teSko prihvaca bilo kakve promjene.

Anticipiraju¢a kultura je dijelom orijentirana prema unutra, a dijelom prema okolini,

prihvaca poznati uobicajeni rizik i postupne promjene.

Istrazivacka kultura je strogo i dosljedno orijentirana prema okolini, ponasa se po
principu omjera dobiti i rizika i logike da nema dobiti bez rizika, velikim dijelom prihvaca

promijene.

Kreativna kultura je izrazito orijentirana prema okolini, preferira neizvjesni i
neuobiCajeni rizik, te kontinuirano traga za inovacijama i promjenama. MoZe se reci da

pokuSava biti vidovita i predvidjeti Sto bi se korisno moglo dogoditi u buducnosti.

Druga dimenzija odnosi se na unutarnje stanje organizacije, nacin odlucivanja i
rieSavanja problema, te ovdje Scholz razlikuje tri glavna tipa kulture:
e proizvodna kulturu,
e birokratska kulturu i

e profesionalna kulturu.



Proizvodna kultura se razvija tamo gdje je proizvodni proces u osnovi konstantan,
gdje postoje visoko standardizirani radni postupci i niski stru¢ni zahtjevi, te gdje su prava i

ingerencije pojedinaca vrlo male.

Kod birokratske kulture se povecavaju raznolikosti, nema tolike rutine u radu Sto
dovodi do vece specifikacije i prava i obveza izvrsitelja, osnova za odredivanje su pozicije iz

kojih proizlazi moé pojedinaca.

Profesionalna kultura vezana je uz situacije za koje su tipicni nerutinski i raznoliki
zadaci s obzirom na tezinu i prirodu posla, koji zahtijevaju visoko stru¢ne ljude i specijaliste u

podrucju djelovanja, time da uspjeh ovisi o kvaliteti i kompetetivnosti ljudi.

Tre¢a dimenzija vezana je uz odnose organizacije s okolinom i konzekvence
odredenog nacina rieSavanja tih odnosa na probleme i tip ljudi koji dominira u organizaciji.
Prema toj dimenziji Scholz razlikuje Cetiri tipa organizacijske kulture:

e kultura &vrstin i hrabrih momaka,
e kultura ,puno rada i puno zabave®,
e kultura ,kladi se na svoju organizaciju®,

e procesna kultura.

Kultura &vrstih i hrabrih momaka odnosno ,macho kultura® je kultura koju stvara
okolina s visokim rizikom i brzim povratnim informacijama o efektima odluka i akcija. Ova
kultura zahtijeva ljude spremne da prihvate rizik, stvara klimu koju najbolje izrazava izreka
,Sve ili nista“, poti¢e razvoj specifi¢nih rituala za samozastitu. Ovdje se traze ljudi koji se ne
boje ne€eg novog i neisprobanog, oni su lavovi koji hrabro preuzimaju rizik uz posao i ne
boje se neuspjeha jer samo guraju dalje i dalje i teze najboljem. Takvi zaposlenici uglavnom
u poduzecéima uspijevaju zaraditi ogromne svote novaca te ih to tjera da rade jos vise, brze i
bolje. Primjere za ovakvu kulturu najéeSée ¢emo naci u Sjedinjenim Americ¢kim Drzavama i to

najvisSe u podrudju graditeljstva i kozmetike.

Kultura ,puno rada-puno zabave“ stvara se u okolini koju karakterizira nizak rizik i
brza povratna informacija, zasniva se na timskom duhu, visokoj aktivnosti i stalnoj akciji.
Njeno osnovno pravilo je povezivanje ugodnog s korisnim, odnosno kombinacija ozbiljnog,
teSkog rada s ugodnom atmosferom i zabavom. Kada treba obaviti neki vrlo zahtjevan
poslovni zadatak, tada ¢emo to uraditi uspjesnije ako imamo ugodnu atmosferu i blizak krug
ljudi, suradnika u kojem imamo puno povjerenje, na koje se mozemo osloniti, koji su spremni

raditi u timskom duhu, ne istiCu¢i samoga sebe.
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Kultura ,, kladi se na svoju organizaciju® javlja se u okolini koja zahtijeva odluke s
velikom ulogom i dugoro¢nim efektom, gdje zaposleni trebaju Cekati nekoliko godina da bi
provjerili efekte odluka. Ova kultura je orijentirana prema tehnologiji, raspravama i
dogovaranju koje postaju sredstvo podjele odgovornosti. Primjeri za ovu kulturu nam najbolje
objasnjavaju zrakoplovna i naftna poduzeéa. Kod takvih organizacija efekti odredenih odluka

nisu odmah vidljivi, pa zaposlenici moraju ¢ekati duze vrijeme da provjere efekte odluka.

Procesna kultura razvija se u okolini koja ne namece nikakav rizik, isto tako ima malu
ili nikakvu povratnu informaciju. Ovaj tip organizacijske kulture orijentiran je prema hijerarhiji i
koncentrira se na to kako se stvari rade, na poslovne procese, a njene najvaznije vrijednosti
su predvidljivost i kontinuitet. Primjeri za takve organizacije su bankarske i financijske

organizacije.

4) Handyeva tipologija organizacijske kulture

Handyeva tipologija organizacijske kulture daje mnogo jednostavniju i opcenitiju
klasifikaciju identificiraju¢i pri tome ¢etiri osnovna tipa organizacijske kulture kojima
odgovaraju razli€ite organizacijske strukture i sistemi. Prema Handyu razlikujemo:

o  kulturu modéi ili poduzetni¢ku kulturu,
e kulturu uloga ili birokratsku kulturu,
e kulturu zadatka ili timsku kulturu i

e kulturu osoba ili kulturu usmjerenu pojedincima.

Kultura modci ili poduzetniCka kultura je kultura koja u svom srediStu ima jaku
centralnu figuru (li¢nost) ili centar moéi od koje se moci poput zraka Siri kroz organizaciju,
povezuje centre aktivnosti i utjecaja. Ovakav tip kulture nalazimo u malim poduzetni¢kim
organizacijama i danas je u svom klasicnom obliku sve rjeda. Najbolje strukturirani

predstavnik te kulture je paukova mreza.
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3 Slika 1: Shematski prikaz kulture moci
Izvor :Zugaj,Bojanic-Glavica,Bréi¢,Sehanovi¢,Organizacijska kultura, TIVA Tiskara

Varazdin , 2004,stranica 29)

Kultura uloga ili birokratska kultura zasniva se na logici i racionalnosti ali i naglasku
na pravila i procedure. Tip kulture je specifiCan za birokraciju, uloge i opis posla, pravila i
procedure su vaznije od ljudi. Od zaposlenih se ocCekuje izvrSenje to¢no odredenog.
propisanog zadatka u predvidenom opsegu i na predvideni nacin. Mo¢ se ovdje zasniva na
poziciji koju netko zauzima u organizacijskoj hijerarhiji. Kultura uloga je stabilna, usmjerena i
ponosna na svoje procese i metode, a ne na rezultate. Svaka promjena je destabilizirana i

prijeti njenoj efikasnosti, jer je ova kultura neprilagodljiva i nefleksibilna.
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3 Slika 2 : Shematski prikaz kulture uloga
Izvor: Zugaj, Bojani¢-Glavica,Br¢i¢,Sehanovi¢,Organizacijska kultura, TIVA Tiskara

Varazdin, 2004, stranica 29)

Kulturu zadataka ili timska kultura bitno odreduje usmjerenost na zadatak ili projekt i
timski rad. To s druge strane onemogucuje dominaciju individualnih ciljeva i veliku statusnu
diferencijaciju. Ova kultura je adaptibilna, dinami¢na, njena najadekvatnija organizacijska
forma je matri€na organizacija, naglasak je na obavljanju posla, a mo¢ se zasniva na
struCnosti i doprinosima svakog pojedinca. Kultura zadataka omogucéava veliku fleksibilnost

organizacije i orijentiranost za okolinu.
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3 Slika 3: Shematski prikaz kulture zadataka
Izvor:Zugaj,Bojani¢-Glavica,Br€i¢,Sehanovi¢,Organizacijska kultura, TIVA Tiskara

Varazdin, 2004,stranica 30)

Kultura pojedinca ili kultura usmjerena pojedincima je kultura u kojoj se pojedinac
stavlja u pravi plan, a ne organizacija. Radi se o rijetkoj i neuobi¢ajenoj vrsti kulture koja
moze postojati u pojedinim segmentima organizacije, ali se vrlo rijetko javlja kao
prevladavaju¢a i dominantna kultura u cijeloj organizaciji. Ona je specifi€nost pojedinih
subkultura unutar organizacije, centralna to¢ka su pojedinci, a struktura i organizacija samo
su instrument lakS8eg ostvarivanja ciljeva pojedinaca unutar organizacije. Ciljevi organizacije
postoje samo zbog individualnih ciljeva, primjerice odvjetni¢ka ili javnobiljezni¢ka komora,

projektni ured, razli€ite consulting tvrtke.
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3 Slika 4 : Shematski prikaz kulture pojedinca
Izvor:Zugaj,Bojani¢-Glavica,Br€i¢,Sehanovi,;Organizacijska  kultura, TIVA  Tiskara

Varazdin,2004, stranica 31)
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3.ELEMENTI ORGANIZACIJSKE KULTURE

Da bi mogli dobro razumjeti organizacijsku kulturu potrebno je dobro poznavanje svih
elemenata organizacijske kulture. No, i glede elemenata organizacijske kulture nisu svi autori

jedinstveni.

U struénoj literaturi najéeS¢e se spominje Armstrong prema kojemu postoje tri vazna
elementa organizacijske kulture:

1) organizacijske vrijednosti,

2) organizacijska klima i

3) menadzerski stil (Zugaj, Bojanié-Glavica, Bréié, Sehanovi¢, 2004., str. 10.).

3.1.0RGANIZACIJSKE VRIJEDNOSTI

Organizacijske vrijednosti predstavijaju sve ono to bi se trebalo dogoditi, a sto je
dobro za organizaciju. Tu se prije svega misli na medusobno povjerenje i postovanje svih
¢lanova organizacije, zadovoljstvo suradnika i raznih vanjskih partnera, financijska stabilnost
organizacije, koja na vrijeme placa sve svoje troSkove i place zaposlenicima, dugorocna
suradnja s radnim organizacijama i stru¢njacima. Organizacijske vrijednosti kao element

organizacijske kulture predstavljaju strategijske ciljeve poduzec¢a ili svrhu poduzeca.

3.2.0RGANIZACIJSKA KLIMA

Organizacijska klima kao vazan element organizacijske kulture predstavlja nacin na
koji djelatnici razumiju trgovacko drustvo (poduzece, organizaciju ili instituciju) kao cjelinu.
Ako bi Zeljeli organizacijsku klimu objasniti jednostavnijim rijeCima onda se pod njome
podrazumijeva radna atmosfera ili okruzenje u organizaciji, odnose izmedu zaposlenika,
odnos zaposlenika prema kvaliteti organizacijskih vrijednosti. Ako je dobra radna atmosfera,
dakle dobra organizacijska klima tada se moze ocCekivati da ¢e i radni rezultati biti bolji.
Organizacijska klima utjeCe na motivaciju, kreativnost i inovacije, odnosno na ucinkovitost

svakog pojedinca.

16



3.3.MENADZERSKI STIL

MenadzZerski stil predstavlja nacin na koji se menadzeri pona3aju u upravljanju

poduzecem. Stilovi upravljanja poduzeéem (organizacijom) mogu biti razli€iti, a najceSce se

govori o tome da se isti kre¢u u rasponu od autokratskog do demokratskog stila. Autokratski

stil upotrebljava menadzer koji ne komunicira sa svojim podredenim, koji sam donosi sve

odluke bez konzultacija. U pravilu radi se o ,krutom* vodi kojem je vaznije poduzece i profit

nego ljudi. Demokratski stil menadzera predstavlja upravljanje poduzeéem na nacin da se

menadzer prijateljski odnosi prema djelatnicima, s njima se savjetuje prije donoSenja odluka,

te je u takvim slu€ajevima bitna komunikacija u svim smjerovima. U organizacijama koje

imaju demokratski stil vodi se velika briga o zaposlenicima, te su zaposlenici u prvom planu,

ispred poduzeca i profita koji se treba ostvariti (Zugaj, Bojani¢-Glavica, Br&i¢, Sehanovi,

2004., str.73.-74.).

Autokratski
voda

v

Sijedbenik Sljedbenik

} Slika 5: Shematski prikaz Autokratskog stila vodenja
Izvor:Zugaj,Bojani¢-Glavica,Brci¢,Sehanovi¢,Organizacijska

Varazdin, 2004, stranica 74)

Sljedbenik

kultura, TIVA  Tiskara
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Demokratski
voda

h 4

Sljedbenik Sljedbenik Sijedbenik

A
A

3 Slika 6: Shematski prikaz Demokratskog stila vodenja
Izvor:Zugaj,Bojani¢- Glavica,Brci¢,Sehanovi¢,Organizacijska kultura, TIVA Tiskara

Varazdin, 2004, stranica 74)

3.4.VIDLJIVE | NEVIDLJIVE RAZINE KULTURE

Kod definiranja organizacijske kulture moguc¢a su dva pristupa. Prvi pristup se tice
onoga viSe ili manje vidljivog tj. nevidljivog koji kulturu definira kao sustav vrijednosti,
shvacanja, uvjerenja, etike, Zivotnih stilova, osobnosti i karaktera poduzeca. Drugi je pristup
onaj koji polazi od onog vidljivog, kao $to je dugogodiSnje, jednako ponasanje zaposlenih u
poduzecu. Razlika izmedu te dvije razine kulture je u tome $to su vidljivi znaci kulture oditi i
lako prepoznatljivi, i to ne samo za zaposlene u poduzecu, vec i za ljude izvan poduzeca,
dok su nevidljivi znaci kulture za &lanove organizacije manje prepoznatljivi (Zugaj, Bojanié-
Glavica, Bréi¢, Sehanovi¢, 2004., str. 51-52.).

Vrijednosti, norme, stavovi i uvjerenja spadaju u nevidljive znakove kulture. Medutim
imaju snazan utjecaj na ukupnu kulturu poduzeca jer oni zapravo nose samu kulturu. Pod
time podrazumijevamo filozofiju poduzec¢a, maksimalnu orijentaciju prema kupcu, stimuliranje

natjecateljskog duha i inovativhog procesa u poduzeéu, upravljanja s pomocu ciljeva,
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sklonost promjenama, preferiranje timskog rada, participacija radnika u upravljanju i
zajedni¢ko rjeSavanje problema, poslovnu etiku, nacin informiranja i komuniciranja u
poduzecu, podrsku novozaposlenim radnicima, upoznavanje novih radnika s poduzecem,

ponadanje menadZzmenta, osjecaj pripadnosti odnosno odanosti poduzecu i sli¢no.

Statusni simboli su jako vidljivi i prepoznatljivi znakovi organizacijske kulture. Ti
simboli govore o drustvenoj poziciji pojedinca, skupine ili cijele organizacije u odnosu na
druge, primjerice radno mjesto na kojem pojedinac radi, visina pla¢e, bonusi koje uzZiva
pojedini ¢lan organizacije, veli¢ina ureda, makro i mikro lokacija rada, oprema i namjestaj u
uredu, kvaliteta slika odnosno drugih umijetni¢kih djela u uredu, lokacija prostora za
parkiranje, rezervirano parkiranje, vrsta sluzbenog automobila, mobitela, osobnog racunala,
pravo na tajnicu, pravo na koristenje poslovnih kartica, pozivnice za prijame, razne
sveCanosti, slobodno kretanje na poslu, autonomno odredivanje radnog vremena, odnosno

odmora itd.

Obicaiji i rituali su najvidljivi simboli korporacijske kulture. To su pravila koja odreduju
ponasanje u zivotu organizacije, primjerice svi zaposleni se okupljaju na zajedniCkom rucku
ili zajedniCkom druzenju, bez respektiranja formalne hijerarhije polozaja. Ponekad
organizacije imaju specifiCan oblik jezika, govora, slengova, koji je prepoznatljiv samo

¢lanovima organizacije, ali ne i vanjskoj okolini.
Vidljivi i nevidljivi dio organizacijske kulture moZe se pokazati kao organizacijski

sledeni brijeg“ u kojem vrh sante, odnosno vidljivi dio koji predstavlja strukturu, moze

uspjesno ploviti samo dok ga je njegov nevidljivi dio koji predstavlja kulturu moze nositi.
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4.CIMBENICI KOJI UTJECU NA ORGANIZACIJSKU
KULTURU

Niti glede pitanja koji sve ¢imbenici (Cinitelji, faktori) utjeCu na organizacijsku kulturu u
teoriji ne nailazimo na jedinstveni odgovor. No, prema brojnim tumacenjima organizacijska
kultura nastaje pod utjecajem razli¢itih vanjskih i unutarnjih €initelja. Tako se pod pretezito
unutarnjim Ciniteljima organizacije smatraju ciljevi i strategije, zadaci i tehnologije, veli€ina
trgovackog drustva, kadrovi (ljudski potencijal), Zivotni ciklus organizacije, proizvod (ili
usluga), te lokacija. U pretezito vanjske Cinitelie organizacije podrazumijevaju se
institucionalni uvjeti, integracijski procesi, trziste, razvoj tehnologije i znanosti (Zugaj,
Sehanovi¢, Cingula, 2004., 152.-157.)

Cimbenici organizacija utjeu na strukturu organizacije, pa se moze reéi da je
organizacijska struktura neke organizacije rezultat utjecaja razliCitih ¢cimbenika, pri ¢emu nije
neophodno da svi €imbenici imaju isti utjecaj na neku organizaciju. Vecina autora slaze se s
podjelom na unutarnje i vanjske &imbenike, pri ¢emu je za dobro funkcioniranje organizacije

bitno da unutarnji i vanjski ¢imbenici djeluju skladno.

Na unutarnje C€imbenike organizacija moZe utjecati jer su oni pod kontrolom
organizacije, dok vanjski ¢imbenici djeluju nenajavljeno i zahtijevaju od organizacije da se

ona njima prilagodava.

4.1.UNUTARNJI CIMBENICI

Prvi unutarnji Cimbenik su vizija, misija i ciljevi organizacije, koji su medusobno
povezani. Ciljevi organizacije ne smiju biti popis Zelja, ve¢ moraju biti realni i ostvarivi prema
vremenu u kojem ih zZelimo ostvariti, ali i prema vaznosti samih ciljeva. Misija organizacije je
temeljni razlog njenog postojanja i usredotoCena je na sadaSnjost organizacije, dok se
vizijom izrazava ono $to se zeli posti¢i u buducnosti. Ciljevi organizacije mogu biti dugoro¢ni,

srednjoroCni i kratkoro€ni, viSe i nize razine, vazniji ili manje vazni, sloZeniji ili jednostavni,
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opCi i posebni. Cilievima se zacrtava $to organizacija zeli posti¢i, a strategija nam daje

odgovor na pitanje kako ¢ée organizacija ostvariti te ciljeve.

Vazan ¢imbenik za razvoj organizacije su zadaci i tehnologije, bilo u proizvodniji, bilo
u pruzanju usluga. Zadaci obuhvaéaju poslove kojima se realiziraju postavljeni ciljevi, a
tehnologija strojeve i radne postupke uz pomoc¢ kojih se ostvaruju zadaci. Zadaci se
definiraju iz cilieva poduze¢a s namjerom da ciljevi poduzeéa budu jasno formulirani.
Zadatku je dodijeljen posao, odnosno dio posla koji treba obaviti, time da se organizacijski
zadaci Klasificiraju u tri kategorije, zadaci vezani za rad s ljudima, zadaci vezani uz rad sa
stvarima i zadaci vezani uz rad s informacijama (Zugaj, Sehanovi¢, Cingula, 2004., str.153-
154.).

Daljnji unutarnji ¢imbenik je i veli€ina organizacije, Cija veli€ina se moze mijeriti po
razli€itim parametrima, primjerice broju zaposlenih, veli€ini ukupnog prihoda, veli¢ini profita,
udjelu poduzeéa na trzistu i dr. O veliCini organizacije ovisi i kako ¢e se upravljati
organizacijom. Za odredeno trgovacko drustvo moze se prema veli€ini re¢i da je malo,
srednje ili veliko, pri ¢emu ne postoji Cista granica izmedu malih, srednjih i velikih
organizacija (poduzeca, trgovackih drustava). O veliini organizacije ovisi na koji nacin ¢e
poduzece biti organizirano, kako ¢e se takvim poduzeéem upravljati. Velika poduzeca
organiziraju veci broj samostalnih funkcija nego mala poduzeéa, kojima pojedine funkcije
obavljaju vanjske institucije, ili se veéi broj funkcija obavlja samo u jednoj organizacijskoj

jedinici.

Unutarnji ¢imbenik organizacije je Zivotni ciklus organizacije, pri ¢emu se organizacije
radaju, zive i prestaju postojati (likvidacijom, steCajom ili pripajanjem nekoj drugoj
organizaciji). R. E. Quinn, K. Cameron i L. Greiner autori su tzv. integrativnog modela
Zivotnog ciklusa organizacije u Cetiri faze:

a) poduzetni¢ka faza ili faza izgradnje organizacije (trgovackog drustva) — u ovoj fazi

organizacijska struktura je manje-vise neformalna i nebirokratska;

b) faza kolektivnog duha ili faza rasta — u ovoj fazi uvodi se detaljnija podjela rada i
ima za posljedicu oblikovanje novih organizacijskih jedinica i radnih uvjeta; moraju
se pronac¢i mehanizmi koordinacije i kontrole odjela bez direktnog nazdora s
razine top rukovodstva (menadzmenta);

c) faza formalizacije ili diferencijacije — ona faza u kojoj poduzece uvodi pravila,
procedure i kontrolne sustave, vrhovni menadzment sve vise se bavi strateSkim
pitanjima i planiranjem; sve operativnhe poslove obavljaju menadzeri na srednjoj
razini;
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d) faza elaboracije ili usavrSavanja — razvija se novi tip suradnje i timskog rada,

poduzece u ovoj fazi je vrlo birokratsko.

Najvazniji unutarnji ¢imbenik je ljudski potencijal, znanje i sposobnost ljudi koji su
zaposleni u odredenoj organizaciji. Ljudi u organizaciji su ti koji provode strategiju
organizacije, ostvaruju ciljeve, misiju i viziju organizacije. Ako su zaposlenici dobro
motivirani, moze se ocekivati i bolji uspjeh cijele organizacije. Stoga je u svakoj organizaciji
vrlo bitno voditi brigu o kadrovima, planirati kakve kadrove organizacija treba, voditi racuna o
njihovoj stalnoj izobrazbi i osigurati adekvatan sustav vrednovanja rada zaposlenika.
Zadovoljan zaposlenik koji je motiviran za rad u organizaciji, ostvarivati ¢e bolje rezultate
rada, a time i bolji uspjeh organizacije u cjelini. Zaposlenici u poduzecu utjeu na oblikovanje
organizacijske strukture putem kompozicije, odnosno sastava radne shage i vrijednostima,

stavovima i potrebama zaposlenih.

Sljedec¢i unutarnji ¢imbenik je proizvod ili usluga koju organizacija daje na trziste,
odnosno koju pruza svojim korisnicima. O nacinu proizvodnje (pojedinacna, serijska i
masovha proizvodnja), o toku (ritmu) proizvodnje (kontinuirana ili diskontinuirana), o mjestu
rada, odnosno tipu industrijske proizvodnje (obrtni¢ka, radioni¢ka, grupna i lan€ana
proizvodnja) ovisi izbor koncepcije organizacije, poduze¢a u cjelini, ali i svih njegovih

sastavnih dijelova.

Isto tako i lokacija za koju organizacija posluje je bitha za uspjeSnost poslovanja
same organizacije. Ako organizacija ne posluje na dobroj lokaciji, primjerice daleko je od
mjesta gdje Zive zaposlenici, biti e teSko dobiti kvalitetne i motivirane zaposlenike. U novije
doba kada organizacije svoje usluge pruzaju putem interneta i kada se putem interneta moze
odvijati i sama prodaja proizvoda ili pruzanja usluga, lokacija kao unutarnji Cimbenik
organizacije pomalo gubi na vaznosti. Lokaciju mozZe promatrati kao makrolokaciju i
mikrolokaciju. Faktori makrolokacije su ekonomski i neekonomski, pri éemu u ekonomske
faktore ubrajamo sirovine, energiju, trziste, radnike, transport, dok u neekonomske spadaju
ekoloski faktori, interesi obrane zemlje, zaposlenje viskova radnika, lociranje u nerazvijenom
dijelu zemlje. S druge strane mikrolokaciju uvjetuju topoloSko-ekonomski i funkcionalno-
organizacijski faktori. U topoloSko-ekonomske faktore ubrajamo prirodu zemljista, vodu,
dozvoljenu blizinu naselja, uvjeti javnog prometa, mogucnost proSirenja objekta, dok u
funkcionalno-organizacijske faktore spadaju raspored tvornice, raspored prometnica unutar

tvornice, izrada gradevinskog projekta (Zugaj, Sehanovi¢, Cingula, 2004., str. 155-156.).
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4.2 VANJSKI CIMBENICI

Ve¢ je reCeno da na vanjske Cinitelje ili faktore organizacija nema utjeca;j ili je utjeca;j

vrlo mali.

Tu se prije svega misli na institucionalne uvjete u kojima pojedina organizacija djeluje.
Institucionalni uvjeti se jo$ nazivaju drustveno-kulturno-politiki i pravni Cinitelji. Te uvjete
odreduje drustveno-ekonomski sustav pojedine drzave i ekonomska politika. Da bi odredena
organizacija mogla pravilno rjeSavati organizacijske probleme mora poznavati dobro i

detaljno pravni, ekonomski i drustveni sustav pojedine drzave.

Cijeli niz zakona odnosno podzakonskih akata direktno utje€u na funkcioniranje
organizacije, primjerice propisi koji se odnose na osnivanje trgovackih drustava, stecaj,
likvidaciju i drugo. Od kada je Republika Hrvatska postala dio Europske unije, institucionalni
uvjeti su postali jo§ kompliciraniji zbog potrebe da organizacija dobro poznaje ne samo
domace propise, veé i propise Europske unije i praksu europskih sudova (Europskog suda
za ljudska prava u Strasbourgu i Europskog suda u Luxembourgu). Upravo se institucionalni
uvjeti u Hrvatskoj €esto puta spominju kao najproblematiéniji za funkcioniranje organizacije,
njihovo poslovanje i konkuretnost u odnosu na druge europske drzave. Cesto mijenjanje

propisa, nedovoljno jasna ekonomska politika direktno utje€u na funkcioniranje organizacije.

Sljedeéi vanjski cCinitelj oblikovanja organizacije su integracijski procesi odnosno
procesi udruzivanja. Naime, na organizaciju trgovackih drustava koji su ¢lanovi odredenih
grupacija veliki utjecaj imaju takvi integracijski procesi koji se provode radi postizanja efekta
sinergije. Primjerice udruzivanje u gospodarske ili obrtnicke komore, zajedni¢ko nastupanje

na drugim trzistima i sli¢no.

Jedan od presudnih vanjskih Cinitelja oblikovanja organizacije je trziSte. Ako se
trgovacko drustvo Siri, poveéava proizvodnju, modernizira poslovne procese, tada se i
organizacijska struktura organizacije mora prilagoditi novim zahtjevima. Veéa koli¢ina
proizvoda koje drustvo proizvodi direktno utje€e na nacin i organiziranje prodaje tih proizvoda
bilo putem vlastite prodajne mreze, putem drugih trgovackih organizacija, pomoc¢u trgovackih

putnika, koridtenjem informacijskih tehnologija.

Posljednji vanjski Cimbenik oblikovanja organizacije je razvoj znanosti i tehnologije. Taj
razvoj donosi nove proizvode, nove potrebe, nove proizvodne procese, utjeCe na poveéanje

proizvodnosti, sniZzenje troSkova.
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5.0RGANIZACIJSKA KULTURA U SUDBENOJ
VLASTI U REPUBLICI HRVATSKOJ

51. OPCENITO U ULOZI SUDOVA U REPUBLICI
HRVATSKOJ

Ustav Republike Hrvatske, dalje Ustav (Narodne novine 56/90 (NN 5/14) u ¢l. 115.
odreduje da sudbenu vlast obavljaju sudovi, da je sudbena vlast samostalna i neovisna, te
da sudovi sude na temelju Ustava, zakona, medunarodnih ugovora i drugih vazeéih izvora
prava. NajviSi sud u Republici Hrvatskoj je Vrhovni sud (&l. 116. Ustava), a sudske rasprave
su javne i presude se izriCcu javno, u ime Republike Hrvatske (&l. 117. Ustava). Postoji
mogucnost da se javnost isklju€i iz cijele rasprave ili njezina dijela zbog razloga koji su nuzni
u demokratskom drustvu radi interesa morala, javnog reda ili drzavne sigurnosti, posebno
ako se sudi maloljetnicima, ili radi zastite privatnog Zivota stranaka, ili u bra¢nim sporovima i
postupcima u svezi sa skrbnistvom i posvojenjem, ili radi Cuvanja vojne, sluzbene ili poslovne
tajne i zastite sigurnosti i obrane Republike Hrvatske, ali samo u opsegu koji je po misljenju
suda bezuvjetno potreban u posebnim okolnostima u kojima bi javnost mogla biti Stetna za
interese pravde. Prema odredbi &l. 118. Ustava sudaCka duzZnost je povjerena osobno
sucima, a isto tako u sudenju sudjeluju suci porotnici i sudski savjetnici, u skladu s
odredbama posebnog zakona.

Detaljnije ulogu sudova u Republici Hrvatskoj odreduje Zakon o sudovima (NN 28/13
(67/19). Isti u €l. 2. propisuje da su sudovi tijela drzavne vlasti koja sudbenu vlast obavljaju
samostalno i neovisno u okviru djelokruga i nadleznosti odredene zakonom. Prema cl. 3.
istog Zakona sudovi se Stite Ustavom, pravnom stecevinom Europske unije, medunarodnim
ugovorima i zakonima utvrdeni pravni poredak Republike Hrvatske te osiguravaju
jedinstvenu primjenu prava, ravnopravnost i jednakost svih pred zakonom. Sudovi pri tome
odluéuju u sporovima o temeljnim pravima i obvezama Covjeka, o pravima i obvezama
Republike Hrvatske i jedinicama lokalne i podruéne (regionalne) samouprave te o pravima i
obvezama drugih pravnih osoba, izriCu kazne i druge mjere pociniteliima kaznenih djela i

prekrsaja utvrdenih zakonom i drugim propisima, odlu€uju o zakonitosti op¢ih i pojedinacnih
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akata javnopravnih tijela, rjeSavaju sporove o osobnim odnosima gradana, radne, trgovacke,
imovinske i druge gradanskopravne sporove te odlu€uju u drugim pravnim stvarima kada je
to zakonom odredeno. U €&l. 5. Zakona o sudovima izrijekom je odredeno da sudovi sude na
temelju Ustava, pravne steCevine Europske unije, medunarodnih ugovora, zakona i drugih

vazecéih izvora prava.

Bitno je napomenuti da je zabranjen svaki oblik utjecaja na donoSenje sudske odluke,
posebno svaki oblik prisile prema sucima, zlouporaba javnih ovlasti i osobnog utjecaja te
koriStenje medija i javnih istupanja na nacin suprotan nacelima demokratskog drustva, a koje
ima za svrhu utjecaj na tijek i ishod sudskih postupaka. Odluke sudova smije mijenjati i
ukidati samo sud u Ciju nadleznost spada predmet u postupku propisan zakonom, te je
svatko duzan postivati pravomoc¢nu ovrsnu odnosno izvrsnu sudsku odluku i njoj se pokoriti

(¢l. 6. Zakona o sudovima).

5.2.VRSTE SUDOVA U REPUBLICI HRVATSKOJ

U Republici Hrvatskoj sudbenu vlast obavljaju redovni i specijalizirani sudovi, te
Vrhovni sud Republike Hrvatske. Redovni sudovi su opéinski i Zupanijski sudovi, dok su
specijalizirani sudovi trgovacki sudovi, upravni sudovi, Visoki trgovacki sud, Visoki upravni

sud i Visoki prekrsajni sud Republike Hrvatske.

Od 1. sije€nja 2019. godine u Republici Hrvatskoj djeluje ukupno 32 opcinska suda, 2
opc¢inska prekrdajna suda (u Zagrebu i Splitu), 4 prvostupanjska upravna suda (u Zagrebu,
Rijeci, Splitu i Osijeku), 9 prvostupanjskih trgovackih sudova (u Bjelovaru, Dubrovniku,
Osijeku, Pazinu, Rijeci, Splitu, Varazdinu, Zadru i Zagrebu). Osim toga, postoji 15
drugostupanjskih Zupanijskih sudova, 3 visoka suda (Visoki upravni, Visoki prekrsajni i Visoki
trgovacki sud), time da ¢e Cetvrti Visoki kazneni sud poceti djelovati 1. sijeCnja 2020.godine.

Najvisi sud je Vrhovni sud Republike Hrvatske sa sjediStem u Zagrebu.
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; Savjetnici i
Pravosudni Ny oS Tyt A AT e

. dus .6 strucni Vjezbenici Sluzbenici NamyjeStenici Ukupno
Pravosudna tijela LZI10SIIC suradnici

Zena Ukupno  Zena Ukupno Zena Ukupno Zena Ukupno Zena  Ukupno Zena Ukupno
Sudovi 1.239 1.752 505 648 21 29 4704 5.203 425 684 6.894 8.316

Slika 7. — Brojno stanje kadrova u sudovima

(Izvor - https://www.sabor.hr- izvieSée predsjednika suda Hrvatskom saboru)

Na kraju 2018. u svim sudovima je bilo ukupno 8.316 zaposlenih. Kada se promatra

udio zena u strukturi zaposlenih, tada je na nivou nositelja sudackih duznosti ukupno 70,71

% Zena, a u ukupno zaposlenih taj udio je 82,90 %

Pravosudni Savjetnici i
- duZnosnici struénj ) Vjezbenici Sluzbenici Namjestenici Ukupno
Pravosudna tijela : suradnici )

Zena Url](gp Z;n Ukupno Z;n Ukupno  Zena  Ukupno Zena ngpn Zena  Ukupno

Opéinski sudovi 560 765 272 341 16 24 2.827 3.188 236 384 3911 4.702
Zupanijski sudovi 245 384 94 112 510 548 65 122 914 1.166
Trgovacki sudovi 87 116 43 66 5 5 402 442 32 52 569 681
Visoki trgovacki sud RH 25 33 20 27 24 26 2 3 71 89
Upravni sudovi 32 47 8 11 83 86 123 144
Visoki upravni sud RH 20 23 11 15 28 32 8 11 67 81
Vrhovni sud RH 14 41 15 19 35 45 12 19 76 124
Prekrsajni sudovi 237 317 35 45 772 812 66 86 1.110 1.260
Visoki prekriajni sud RH 19 26 7 12 23 24 4 7 53 69
Sveukupno 1239 1752 505 648 21 29 4.704 5203 425 684 6.894 8.316

Slika 8. — Struktura kadrova u sudovima

(Izvor - https://www.sabor.hr- izvieS¢e predsjednika Vrhovnog suda Hrvatskom

saboru)
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U svim sudovima na dan 31. prosinca 2018. duznost je obnasSalo 1.752 suca, od kojih
je najveci broj sudaca opcinskih sudova (765). Slijede suci zupanijskih sudova (384) te suci

prekrsajnih sudova (317).

Sto se tiGe spolne strukture sudaca, kao i ranijih godina, veéi je udio Zena.

Najvise sudskih savjetnika i struénih suradnika zaposleno je u opcinskim sudovima
(341) i zupanijskim sudovima (112), pri ¢emu valja naglasiti da su sudski savjetnici i strucni
suradnici u sudovima osobe s visokom struénom spremom (diplomirani pravnici, socijalni

pedagozi, diplomirani informatiCari, socijalni radnici i slicno).

U 2018. zaposleno je 29 vjeZbenika pravne struke na opcinskim sudovima (24) te

trgovackim sudovima (5).

Broj sluzbenika na administrativnim, materijalno-financijskim i stru¢nim poslovima
iznosio je 5.203, od kojih je najveci broj u opéinskim sudovima (3.188) i prekrSajnim
sudovima (812). Takoder, za istaknuti je da i medu sluzbenicima vecéi udio zaposlenih

zauzimaju zene.

5.3. ORGANIZACIISKA KULTURA NA PRIMJERU SUDA

Zadatak u ovom zavrSnom radu je bio ispitati kakva je organizacijska kultura u
sudovima u Republici Hrvatskoj, odnosno na nivou cjelokupne sudbene vlasti, pri Eemu smo
istraZivanje vrsili na tri razliita nivoa, suda prvog, drugog i treCeg stupnja, time da je na
svakom od ispitanih nivoa ispitano ukupno 20 ispitanika. Od tog broja polovicu ispitanih €inili
su nositelji sudacke duznosti (suci), jednu Cetvrtinu ispitanika Cinili su sudski savjetnici koji
imaju razli€itu ulogu na nivou suda prvog stupnja i sudova drugog i treceg stupnja. Naime, na
prvom stupnju sudski savjetnici imaju mogucnost samostalno donositi odluke u odredenim
vrstama predmeta, dok na Zalbenim sudovima i Vrhovnom sudu isti imaju mogucénost
donositi odluke, ali samo pod kontrolom mentora. Posljednju Cetvrtinu ispitanika bili su sudski
sluzbenici, pri Cemu i u tom dijelu na nivou prvostupanjskih sudova postoje sudski sluzbenici

koji su samostalno ovlasteni donositi odluke (primjerice ovlasteni zemljiSnoknijizni referenti),

27



dok na nivou drugostupanjskih sudova odnosno Vrhovnog suda sluzbenici takvih ovlasti
nemaju. Dakle, ukupno je ispitano 60 ispitanika, 30 sudaca, 15 sudskih savjetnika i 15

sudskih sluzbenika.

IstraZivanje je provedeno na temelju upitnika u kojem je postavljeno ukupno 15
pitanja, time da ¢e se u nastavku posebno obrazloZiti dobiveni rezultati za posljednjih devet

pitanja.

Upitnik — Organizacijska kultura u sudbenoj vlasti u Republici Hrvatskoj
l. OSNOVNI PODACI O ISPITANIKU
1. Vas spol je:
a. zenski
b. muski
2. Dobna skupina kojoj pripadate je:
a. do 30 godina
b. od 31 do 40 godina
c. od 41 do 50 godina
d. od 51 do 60 godina
e. od 61 godine i viSe
3. Skolska sprema koju posjedujete:
a. doktor znanosti
b. magistar znanosti
C. visoka stru¢na sprema

d. viSa struCna sprema

@

srednja stru€na sprema

4. Koliko godina radnog staza imate:
a. do 5 godina
b. od 6 do 10 godina

c. od 11 do 15 godina
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d. od 16 do 20 godina
e. od 21 do 25 godina
f. od 26 do 30 godina
g. viSe od 30 godina
5. Naziv vaSeg radnog mjesta:
a. predsjednik suda
b. sudac
c. sudski savjetnik
d. drzavni sluzbenik koji ima ovlasti samostalno donositi odluke
e. drzavni sluzbenik koji nema ovlasti samostalno donositi odluke
f. namjestenik
6. Mjesto rada:
a. sud prvog stupnja
b. sud drugog stupnja

c. sud treceg stupnja

I. ORGANIZACIJSKA KULTURA

7. Kod donosenja odluka ste:
a. potpuno samostalni i neovisni
b. djelomi¢no samostalni, ali neovisni
c. djelomi¢no samostalni, ali ovisni
d. ovisni o uputi nadredene osobe
e. ne donosim odluke

8. Tko nadzire vas$ rad:
a. predsjednik suda
b. predsjednik suda i predsjednik odjela
c. sudac mentor

d. nadredeni sluzbenik
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e.

a.
b.

C.

o

e.

nitko

Jeste li zadovoljni upravljanjem sudom u kojem raditi:

vrlo nezadovoljan
nezadovoljan

ne mogu se odluciti
zadovoljan

vrlo zadovoljan

10. Jeste li zadovoljni svojim poslom:

a.
b.

C.

o

e.

vrlo nezadovoljan
nezadovoljan

ne mogu se odluciti
zadovoljan

vrlo zadovoljan

11. Jeste li zadovoljni radnim uvjetima:

a.
b.
C.
d.

e.

vrlo nezadovoljan
nezadovoljan

ne mogu se odluciti
zadovoljan

vrlo nezadovoljan

12. Jeste li zadovoljni placom:

a.
b.
C.
d.
e.
13. Jeste li zadovoljni sigurno$¢u zaposlenja:

a.

vrlo nezadovoljan
nezadovoljan

ne mogu se odluciti
zadovoljan

vrlo zadovoljan

vrlo nezadovoljan
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b. nezadovoljan
c. ne mogu se odluditi
d. zadovoljan
e. vrlo zadovoljan
14. Jeste li zadovoljni percepcijom javnosti u odnosu na sudbenu vlast:
a. vrlo nezadovoljan
b. nezadovoljan
c. ne mogu se odluciti
d. zadovoljan
e. vrlo zadovoljan

15. Jeste li zadovoljni odnosom izvrSne i zakonodavne vlasti prema
sudbenoj vlasti:

a. vrlo nezadovoljan
b. nezadovoljan

c. ne mogu se odluciti
d. zadovoljan

e. vrlo zadovoljan

Prije svega nekoliko osnovnih podataka o ispitanicima. Prema spolnoj zastupljenosti
u ispitivanju je sudjelovalo 2/3 Zena (40 ispitanica), te 1/3 muskaraca (20 ispitanika), a $to

otprilike odgovara trenutnoj strukturi zaposlenih u sudbenoj vlasti, kako je to ranije prikazano.

Vezano za dob ispitanika, 5 ispitanika je bilo u dobi do 30 godina Zivota, 15 u rasponu
od 31 do 40 godina, 10 u dobi od 41 do 50 godina, 20 u dobi od 51 do 60 godina i 10
ispitanika u dobi od 61 godine i viSe. Pri tome posebno napominjem da nositelji sudackih

funkcija u Republici Hrvatskoj mogu raditi do navrSene 70-te godine Zivota.

Glede pitanja Skolske spreme 2 ispitanika su bila doktori znanosti, 43 ispitanika imalo
je zavrSen fakultet (visoka stru€na sprema), 3 ispitanika imala su zavrSenu viSu Skolu (viSa

stru€na sprema) i 12 ispitanika je imalo zavrSenu srednju Skolu.
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Prema godinama radnog staza 5 ispitanika je imalo izmedu 6 i 10 godina radnog
staza, 15 ispitanika od 11 do 15 godina, 5 ispitanika od 16 do 20 godina, 15 od 21 do 25
godina,10 od 26 do 30 godina radnog staza, te 10 vide od 30 godina radnog staza.

Vezano za pitanje obavljanja poslova tri ispitanika su obavljali posao predsjednika
suda, 27 ispitanika su bili suci, 15 ispitanika sudski savjetnici, 4 ispitanika drzavni sluzbenici
koji imaju ovlast samostalno donositi odluke, te 11 drzavni sluzbenici koji nemaju ovlast

samostalno donositi odluke.

Tablica 1. — DonoSenje odluka

Kod donosenja odluka ste Broj ispitanika %
Potpuno samostalni i neovisni 30 50
Djelomi¢no samostalni, ali 9 15

neovisni

Djelomi¢no samostalni, ali 10 16,67
ovisni

Ovisni o uputi nadredene osobe | 11 18,33

Ne donosim odluke 0 0

UKUPNO 60 100

Ako se analiziraju podaci glede pitanja br. 7. iz upitnika, a koje se ti¢e donoSenja
odluka, tada je vidljivo da su potpuno samostalni i neovisni kod donosenja odluka nositelji
pravosudnih duznosti — suci, dok su djelomi¢no samostalni ali neovisni kod donoSenja odluka
sudski savjetnici na prvom stupnju sudovanja koji mogu samostalno donositi odluke u
odredenim vrstama predmeta (registarski predmeti, ovrha i sli€éno). U istu kategoriju spadaju
i ovlasteni zemljiSnoknjizni referenti koji u prvom stupnju samostalno donose odluke i
potpuno su neovisni. Te dvije kategorije iznose ukupno gotovo 2/3 ispitanika. U preostalu
treCinu ispitanika spadaju sudski savjetnici na drugom i treCem stupnju koji samostalno
rieSavaju predmete, ali su ovisni o sucu izvjestitelju, odnosno vijeCu u kojem se odluka
donosi, odnosno mentoru Cije misljenje isti moraju postovati. Od ukupnog broja ispitanih
osoba 11 ispitanika ovisno je kod donoSenja odluka o uputi nadredene osobe, u pravilu radi

se 0 osobama drzavnih sluzbenika koji nemaju ovlasti samostalno donositi odluke.
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Tablica 2. — Nadziranje rada

Tko nadzire va$ rad Broj ispitanika %
Predsjednik suda 10 16,67
Predsjednik suda i predsjednik 24 40
odjela

Sudac mentor 15 25
Nadredeni sluzbenik 11 18,33
Nitko 0 0
UKUPNO 60 100

Vezano za pitanje nadzora rada vidljivo je da kod gotovo 5/6 ispitanika nadzor nad
radom vrSe predsjednik suda, predsjednik odjela, odnosno sudac mentor. Nadredeni
sluzbenik u pravilu dolazi u obzir kao osoba nadleZna za nadzor sluzbenika, primjerice tajnik

suda, voditelj sudske pisarnice, voditelj upisnika i slicno.

Tablica 3. — Upravljanje sudovima

Jeste li zadovoljni upravljanje Broj ispitanika %
sudom u kojem radite

Vrlo nezadovoljan 0 0
Nezadovoljan 0 0

Ne mogu se odluditi 0 0
Zadovoljan 35 58,33

Vrlo zadovoljan 25 41,67
UKUPNO 60 100

Prema ranije navedenim vrstama organizacijske kulture moglo bi se reéi da je u
sudovima u Republici Hrvatskoj organizacijska kultura dominantna (organizacijska kultura
dijeli poglede vecina €¢lanova organizacije), jaka kultura (teSko se mijenja, nije sklona
promjenama), jasna kultura (po nekim svojim simbolima, primjerice neovisnost sudbene
vlasti, tre¢a vlast), izvrsna kultura (postoje standardne metode postupanja, zaposleni se
osjeCaju kao Clanovi jedne organizacije, postoji red u postupanju propisan unutarnjim
pravilima organizacije), postojana kultura (djelovanje u stabilnoj okolini), kao i participativha
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kultura (kultura u kojoj su zaposlenici u znacajnoj mjeri ukljuceni u proces odlucivanja). Pri
tome su ispitanici zadovoljni ili vrlo zadovoljnim na¢inom na koji se upravlja sudom, Sto je

razumljivo s obzirom na €injenicu da su suci, a to je polovica ispitanika, potpuno neovisni u

svom radu.
Tablica 4. - Zadovoljstvo poslom

Jeste li zadovoljni svojim Broj ispitanika %
poslom
Vrlo nezadovoljan 0 0
Nezadovoljan 0 0
Ne mogu se odluditi 10 16,67
Zadovoljan 20 33,33
Vrlo zadovoljan 30 50
UKUPNO 60 100

Isto tako ukupno 5/6 ispitanika je zadovoljna s poslom koji radi. To je razumljivo jer u
pravilu nositelji pravosudnih duznosti, odnosno sudski savjetnici koji se pripremaju za
nositelje pravosudnih duZnosti rade posao koji vole. Osobe s nizom stru¢nom spremom

(srednja stru¢na sprema) u pravilu se ne mogu odluciti jesu li zadovoljni poslom ili ne.

Tablica 5. — Zadovoljstvo radnim uvjetima

Jeste li zadovoljni radnim Broj ispitanika %
uvjetima

Vrlo nezadovoljan 0 0
Nezadovoljan 15 25

Ne mogu se odluditi 15 25
Zadovoljan 30 50

Vrlo zadovoljan 0 0

UKUPNO 60 100
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S druge strane radnim uvjetima gotovo polovina ispitanika nije zadovoljna, dok je
svega polovica zadovoljna, a sto ukazuje na nezadovoljstvo uredenja prostora,materijalnim

uvjetima i sli¢no.

Tablica 6. — Zadovoljstvo placom

Jeste li zadovoljni placom Broj ispitanika %
Vrlo nezadovoljan 10 16,67
Nezadovoljan 15 25
Ne mogu se odluditi 0 0
Zadovoljan 25 41,67
Vrlo zadovoljan 10 16,67
UKUPNO 60 100

Kod zadovoljstva plaéom vidljivo je da su u pravilu sluzbenici, na svim razinama
sudovanja, kao i sudski savjetnici na prvom i drugom stupnju nezadovoljni ili vrlo
nezadovoljni placom, dok su placom zadovoljni ili vrlo zadovoljni nositelji pravosudnih

duznosti, odnosno sudski savjetnici na tre¢éem stupnju.

Tablica 7. — Sigurnost zaposlenja

Jeste li zadovoljni sigurnoScu Broj ispitanika %
zaposlenja

Vrlo nezadovoljan 0 0
Nezadovoljan 0 0

Ne mogu se odluditi 0 0
Zadovoljan 10 16,67

Vrlo zadovoljan 50 83,33
UKUPNO 60 100
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Gotovo svi zaposlenici zadovoljni su sigurnoS¢u zaposlenja, a Sto potvrduje opce
poznatu tvrdnju da je zaposlenje u drzavnoj sluzbi najsigurnije u Republici Hrvatskoj. No, iz

ranije navedenog to u isto vrijeme ne znaci da je i dobro placeno radno mjesto.

Tablica 8. - Zadovoljstvo percepcijom javnosti

Jeste li zadovoljni percepcijom Broj ispitanika %

javnosti u odnosu na sudbenu

vlast
Vrlo nezadovoljan 45 75
Nezadovoljan 15 25

Ne mogu se odluditi

Zadovoljan

Vrlo zadovoljan

UKUPNO 60 100

S druge strane vidljivo je da zaposleni u sudovima u pravilu su vrlo nezadovoljni ili
nezadovoljni percepcijom javnosti u odnosu na sudbenu vlast, a $to se u javnosti esto
predstavlja kao trenutno goruci problem. Pitanje koje se moZe ovdje postaviti je na koji nacin
se stvara percepcija u javnosti, na koji nacin razli€iti Cibmenici, pogotovo vanjski, primjerice
ostale grane drzavne vlasti odnosno mediji prikazuju sudbenu vlast, kada se u javnosti stalno

istiCu negativni primjeri i drugo.

Tablica 9. — Zadovoljstvo odnosom izvr§ne i zakonodavne vlasti prema sudbenoj vlasti

Jeste li zadovoljni odnosom Broj ispitanika %
izvrSne i zakonodavne vlast

prema sudbenoj vlasti

Vrlo nezadovoljan 0 0
Nezadovoljan 35 58,33

Ne mogu se odluditi 20 33,33
zadovoljan 5 8,33

Vrlo zadovoljan 0 0

UKUPNO 60 100
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S time je povezan i odgovor na posliednje pitanje u istrazivanju prema kojem je
vecina ispitanika nezadovoljna odnosom ostalih dviju viasti prema sudbenoj viasti. Kod toga
valja naglasiti da izvr8na vlast stvara uvjete za financiranje sudbene vlasti, osigurava
potrebne materijalne uvjete, dok zakonodavna vlast donoSenjem propisa direktno utjeCe na
poslove koje sudbena vlast obavlja, odnosno poslove koje bi morala obavljati. Ceste izmjene
propisa u Saboru Republike Hrvatske ne doprinosi u€inkovitom radu sudbene vlasti, ve¢ s
druge strane sprjeCava sudbenoj vlasti normalno funkcioniranje, ne doprinosi ujednacavanju
sudske prakse.
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6.Zakljucak

Iz provedenog istrazivanja utemeljenog na ispitivanju zaposlenika u sudovima
razliCitih stupnjeva (prvog, drugog i treceg stupnja) moze se zakljuditi da je organizacijska
kultura u sudovima u pravilu jasha i dominantna, jer vecina ispitanika samostalno i neovisno
donosi odluke u svom svakodnevnom radu. Kod toga se prije svega misli na suce koji po
Ustavu i zakonima Republike Hrvatske samostalno i neovisno donose odluke, ali isto tako na
prvom stupnju ovlasteni zemljiSnoknjizni referenti su samostalni u donosenju odluku, kao i
sudski savjetnici, dok na sudovima viSeg stupnja sudski savjetnici imaju nadzor nad svojim
radom od strane sudaca mentora. Upravo radi toga sudbena vlast nije sklona Cestim i brzim
promjenama, pa bilo kakve promjene, bilo u smislu donosenja novih zakona, stvaranja novih

zadataka, drugacija organizacija nadleznosti dovodi do odredenih zaostataka u radu

S druge strane ostali drzavni sluZbenici duzni su postupati prema danim uputama od
strane neposredno nadredenih sluzbenika ili predsjednika suda, imaju unaprijed jasno
odredene zadatke, pa se u tom smislu moze govoriti da je tada u pitanju birokratska kultura

ili kultura uloga.

Vezano za pitanje nadzora nad radom i upravljanjem sudovima moze zakljuciti da su
ispitanici na sudovima vecinom ukljuéeni u proces odlucivanja, pa se u tom smislu moze
govoriti o participativnoj kulturi. Kod toga su jasno odredene uloge u organizaciji koje
proizlaze iz samih propisa, koja je uloga i nadleznost predsjednika suda, predsjednika odjela,

predsjednika sudskog vijeca ili samog suca ili pojedinog sluzbenika.

Velika vecina ispitanika u sudovima su zadovoljni poslom koji obavljaju, no u isto
vrijeme gotovo polovica njih nije zadovoljna radnim uvjetima, a niti placom koju primaju za
svoj rad. Iz toga bi se moglo zaklju€iti da postoji mogucnost za poboljSanje u smislu
poboljSanih radnih uvjeta (prostori u kojima se radi, digitalizacija i sliCno), ali i poboljSanje
placa posebice za osobe koje nisu pravosudni duznosnici. Ocito je da sigurnost zaposlenja u
drzavnoj sluzbi viSe nije glavni razlog zbog ¢ega ljudi Zele u takvim sluZzbama raditi, ve¢ se
sve viSe postavlja pitanje adekvatnog nagradivanja tj. boljih placa za sve zaposlene.
Predsjednik pojedinog suda nema mogucnosti nekoga nagraditi radi boljih rezultata rada, jer

je vezan proracunom koji mu odreduje izvrSna vlast.

Ako se gledaju rezultati istrazivanja vezani uz percepciju sudbene vlasti od strane

javnosti, odnosno kako sami ispitanici gledaju na odnos drugih drzavnih vilasti prema
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sudovima, onda je potpuno jasno da na organizacijsku kulturu u sudovima veliki utjecaj imaju
vanjski ¢imbenici, zakonodavna i izvrSna vlast. Jednako tako na percepciju javnosti veliki
utjecaj imaju mediji i drustvene mreze jer se svakodnevno u njima govori o nekim sudskim
odlukama ili postupcima koji su u tijeku ili koji se nikako ne zavrSavaju, a radi se ponekad o
visokim drZavnim duznosnicima. U tom smislu i sudovi moraju biti otvoreni za javnost i jasno
tumaciti zbog Cega je nekakva odluka donesena, ali mozda bitno je da se postupci Sto prije

dovrse, a ne da traju godinama.

S druge strane zakonodavna i izvrSna vlast stvaraju materijalne i procesne
pretpostavke za funkcioniranje sudova, jer Vlada i Ministarstvo pravosuda osiguravaju novce
u proracunu za djelovanje sudova, za place sudaca i sudskih sluzbenika, ali s druge strane
zakonodavac (Sabor) donosi propise koji direktno utje€u na to kako ¢e se neka stvar u praksi
suditi, hoce li neki postupci biti u sudskoj nadleznosti ili ne. | u ovom dijelu postoji mogucénost
unapredenja, bilo da se suci jaCe uklju¢e u fazu donoSenja i pripreme propisa, bilo da se

sudbenoj vlasti osigura poseban proracun, kako je to u nekim drugim europskim zemljama.
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