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Lokalna samouprava kao autonomni sistem upravljanja lokalnim zajednicama predstavlja osnovnu
organizaciju vlasti. Upravljanje kao proces usmeravanja zaposlenih na aktivnosti koje su relevantne za
ostvarenje ciljeva lokalne samouprave, tema je brojnih autora, dok je nedovoljno istrazena oblast stilova
upravljanja i njihovog uticaja na posvecéenost zaposlenih u lokalnim samoupravama, posebno u
kontekstu Republike Srbije. Cilj ovog istraZivanja je da se ispita uticaj stilova upravljanja na po-
svecenost zaposlenih u lokalnim samoupravama. Istrazivanje je sprovedeno tokom jula i avgusta meseca
2022. godine na uzorku od 70 ispitanika zaposlenih u lokalnim samoupravama u Srbiji. Uticaj stilova
upravljanja (transakciono, transformaciono i pasivno) na posvecenost zaposlenih testiran je pomocu
linearne regresije, a rezultati istrazivanja ukazuju da transakciono upravljanje ima srednji nivo uticaja
na posvecenost zaposlenih, dok transformaciono upravijanje ima visok nivo uticaja na posvecenost
zaposlenih u lokalnim samoupravama. Na kraju su diskutovani rezultati, predstavljena ogranicenja i

prakticne implikacije istrazivanja.
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1. UVOD

Lokalna samouprava predstavlja osnovnhu organi-
zaciju vlasti, konstituisanu na uzim delovima drzavne
teritorije i kao takva ima uspostavljen sistem upra-
vljanja kao autonomni, imajuci u vidu da je nezavisna
i osnovna organizacija vlasti u jednoj drzavi. Demo-
kratija i postojanje pravne drzave jedan je od uslova
razvoja lokalne samouprave. Ustavom garantovano
pravo gradana je samoupravljanje lokalnim zajednica-
ma i u tom smislu, obaveza je drzave da stvori uslove
za njeno normalno funkcionisanje. Imajuéi u vidu da
je upravljanje kao proces vazan za ostvarivanje ciljeva
lokalne samouprave, postaje sve znaCajnija tema U
istrazivanjima. U modernom poslovnom ambijentu
upravljanje naglasava fleksibilnost i podsticanje stra-
tegijskih promena. Teorije upravljanja analiziraju sti-
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love upravljanja, koji obuhvataju sijaset usaglasenih
delovanja i postupaka ¢ime se odreduje na¢in vodenja
organizacija kao sto je lokalna samouprava.

Istrazivanje u ovom radu obuhvata podrucje upra-
vljanja ljudskim resursima, konkretno na temu stilova
upravljanja i uticaja razli¢itih stilova (transforma-
ciono, transakciono i pasivno) na posveéenost zapo-
slenih u lokalnim samoupravama.

Problem koji se istrazuje su stilovi upravljanja
(transformaciono, transakciono i pasivno) i njihov uti-
caj na posvecenost zaposlenih u lokalnim samoupra-
vama u Republici Srbiji. Empirijskom analizom, pu-
tem koje ¢e se dobiti odgovori iz anketiranja zapo-
slenih (licem u lice) u lokalnim samoupravama na
temu upravljanja i stilova upravljanja, ustanovljeno je
koji stil upravljanja je najvise zastupljen od navedena
tri, kao i koji je nivo uticaja na posvecenost zaposlenih.

2. PREGLED LITERATURE

2.1. Stilovi upravljanja

Vode, u skladu sa svojim obrazovanjem, osobe-
nos¢u, prirodom i zadacima, a zatim misijom i vizijom
organizacije koju vode, primenjuju odgovarajuce
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stilove upravljanja [1]. Teorije upravljanja, kao $to je
ve¢ pomenuto zahtevaju odredeni stil vodenja, podra-
zumevaju sijaset uskladenih aktivnosti i postupaka.
Oni koji upravljaju u skladu sa svojom osobeno$éu,
obrazovanjem, ali i prirodom i zadacima grupe koju
vode, upotrebljavaju razli¢ite stilove upravljanja [2].
Stilovi upravljanja se mogu definisati ,,kao specifican
nacin ponasanja lidera u okviru radnog procesa, koji
uti¢e na rezultate rada u odredenoj organizaciji“ [3].
Pre analiziranja razli¢itih stilova upravljanja pro-
nadenih u pregledu relevantne literature, vazno je ista-
¢i da stilovi upravljanja nisu kruta kategorija, niti ih je
moguce precizno definisati. Zbog toga se uglavnom
koristi spoj razli¢itih stilova, imaju¢i u vidu da veste
vode prilagodavaju svoj stil situaciji u organizaciji
(lokalnoj samoupravi), u zavisnosti od svojih sledbe-
nika (zaposlenih) i saradnika, poslovnog okruzenja i
sli¢no [4].

Stilovi upravljanja na koje se oslanja ovo istra-
zivanje su transformaciono, transakciono i pasivno
upravljanje. Transformacione vode su veoma vidljive
i provode dosta vremena komunicirajuci. Transfor-
macioni stil upravljanja je potreban u mnogim orga-
nizacijama, ukljucujuci lokalne samouprave, jer trans-
formacione vode tragaju i podrzavaju dugoro¢ne inici-
jative i ideje [5]. Ovaj stil upravljanja dozvoljava uvo-
denje novih ideja, pruZanje pomo¢i zaposlenima da se
razvijaju kao individue, a $to ¢e omoguciti transfor-
maciju radnog mesta, celog tima, ali i lokalne samo-
uprave u celini, Na taj na¢in se dolazi do novih rezul-
tata i uvecanje efikasnosti zaposlenih kao ¢lanova tima
[6]. Transformaciono upravljanje podrazumeva inspi-
raciju tima na bazi zajednicke vizije buduénosti [7].
Krajem 20. i po¢etkom 21. veka, transformaciono up-
ravljanje u funkcionisanju organizacija oznacava
centralni pristup menadZmenta. Upravo zbog toga,
druge teorije upravljanja grade zajedno sa transfor-
macionim upravljanjem jezgro nove teorije u mena-
dzmentu [8]. Mnogi lideri su misljenja da transfor-
maciono upravljanje vodi do radikalnih promena u
organizaciji. Transformacione vode su sposobne da
kreiraju promene i uti¢u na ¢itav proces promena, a ne
samo da se prilagodavaju promenama [9]. Transfor-
maciono upravljanje je definisano kao ,,proces ostva-
rivanja kolektivnih ciljeva kroz povecanje motivacije
voda i sledbenika radi postizanja nameravanih pro-
mena“ [10]. Sustinska karakteristika transformacionog
upravljanja je orjentisana promena, jer se savremene
organizacije svakodnevno uocavaju sa izazovima u
okruzenju [11]. Transformaciono upravljanje proizi-
lazi kao posledica drugacijeg pristupa vodenja za
razliku od transakcionog upravljanja [12].

Transakcijsko upravljanje fokusira se na ulogu
supervizije organizacije i performansi grupe [13]. Vo-
de koji implementiraju ovaj stil se fokusiraju na

specifi¢ne zadatke i koriste nagrade i kazne kako bi
motivisali sledbenike [14]. Ova teorija podrazumeva
bihejvioralni pristup rukovodenju baziraju¢i se na
sistemu nagrada i kaznjavanja. Transakcijsko vodstvo
se Cesto koristi u poslovanju na sledec¢i nac¢in: kada su
zaposleni uspesni, nagradeni su, a kada nisu, oni su
kaznjeni. Za razliku od transformacionih voda Kkoji
imaju tendenciju da budu napredni, lideri transakcija
su zainteresovani samo za odrzavanje status-a quo
[15]. Koncept transakcionog upravljanja je blizak
klasi¢énom konceptu menadzmenta i usmeren je na
strukturiranje, kontrolisanje i nagradivanje [16]. Tran-
sakciono upravljanje ,,ogleda se u tome da lideri
utvrduju $ta podredeni treba da urade da bi se ostvarili
ciljevi organizacije, definisu zadatke i rasporeduju po-
slove podredenima, a zatim ih podsti¢u i motivi$u da
postignu zadate ciljeve* [17]. U literaturi se pravi raz-
lika izmedu transakcionog i transformacionog upra-
vljanja. Transakcione vode putem nagrada podsticu i
motivisu svoje sledbenike da ostvaruju utvrdene ci-
ljeve organizacija, Za razliku od transformacionih,
transakcione vode nisu spremne na krupnije promene.
Bass i saradnici [18] konstatuju da transakciono i
transformaciono upravljanje ne treba posmatrati kao
dva isklju¢iva pristupa, ve¢ zakljucuju da je trans-
formaciono upravljanje sagradeno na osnovu transa-
kcionog upravljanja. Postoje brojni dokazi da je
transformaciono upravljanje superiornije od transakci-
onog upravljanja, ali je neophodno ukazati da se
navedeni stilovi upravljanja medusobno dopunjuju. U
skladu sa tim, najbolje vode su one koje integri$u
transformaciono i transakciono upravljanje.

Pasivno upravljanje je oblik ,,ne-upravljanja“, gde
se vode uzdrzavaju od preduzimanja radnji kako bi
sprecili preterane radne zahteve, $to dovodi do neispu-
njenja ocekivane uloge i davanja smernica sledbe-
nicima [19]. Pasivno upravljanje je zasnovano na teo-
riji stresa, gde zaposleni ose¢aju povecan Stres, jer
zahtevi za poslom prevazilaze njihovu percipiranu
sposobnost, §to moze dovesti do hroni¢nog stresa i
sagorevanja [20]. Pasivne vode se ne bave problemima
na radnom mestu, ve¢ ih izbegavaju i ne trude se da
zaposlenima daju bilo kakve smernice [21]. Takode
izbegavaju odluke, ne pruzajuéi objas$njenje ciljeva,
razjasnjavanje ocCekivanja, preciziranje sporazuma i
standarda koje zaposleni treba da postignu [22]. Kod
pasivnog upravljanja, voda ¢eka do zavrSetka zadatka
i zatim utvrduje da li stvari idu kako treba [23]. Ako
postoji problem, voda ili kritikuje i ukazuje na greske.
Pasivan voda ne razjas$njava kako je doslo do greske i
ne daje povratne informacije.

2.2. lzazovi upravljanja lokalnom samoupravom

Standardi i pravne tekovine Evropske unije uspo-
stavljaju efikasan sistem lokalne samouprave i
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predstavljaju dobar temelj za poboljsanje usluga gra-
danima, promovisu dobru upravu i unapreduju kapa-
citete lokalnih samouprava. ,,Uvodenje novog sistema
profesionalnog razvoja lidera i zaposlenih u lokalnim
samoupravama predstavlja znacajan korak u spro-
vodenju reformi u oblasti upravljanja ljudskim resu-
rsima i razvoja ljudskih resursa u lokalnim samo-
upravama‘ [24].

Uspesno upravljanje lokalnom samoupravom, za-
hteva brojne kvalitete, a medu najvaznijima su da onaj
koji upravlja mora biti strateg i vizionar. U skladu sa
tim, mozZe se reci da postoji velika povezanost izmedu
razli¢itih stilova liderstva i moéi [25]. Mo¢ u za-
visnosti od stila upravljanja, koristi onome ko upravlja
za uticaj na zaposlene u lokalnoj samoupravi (,,nacin
na koji se vrsi uticaj pokazuje da onima koji upravljaju
na raspolaganju stoje brojni izvori mo¢i, od mo¢i po-
zicije, do licne mo¢i*) [26].

Fokus onoga ko upravlja je na osnazivanju i da-
vanju podrske zaposlenima i ogleda se u tome §to voda
u lokalnim samoupravama predstavlja zna¢ajnu kariku
za uspes$an i odrzivi razvoj, jer daje maksimalan do-
prinos radu samouprave [27]. Voda u lokalnoj samo-
upravi moze pozitivno uticati na ponasanje zaposlenih
kroz pruzanje podrske i motivisanja zaposlenih da
iznesu svoja misljenja i gledista. Ako su posveceni
svom radu, zbog podrske i osnaZivanja od strane vode,
zaposleni mogu dati svoj maksimum. Svojim delo-
vanjem kroz stvaranje vizije i pokretanje akcija koje
su usmerene ka interesima organizacije voda zauzima
bitnu ulogu u kreiranju organizacije rada lokalne
samouprave [28].

2.2. Posvecenost zaposlenih

Posvecéenost je vrsta emotivne vezanosti za vred-
nosti i ciljeve organizacije [29]. Visoka posvecenost
zaposlenih predstavlja u stvari ,,visoku zaintereso-
vanost, visok nivo motivisanosti za obavljanje odre-
dene aktivnosti, ali i vaznost koju joj zaposleni pri-
daju“ [30]. To je mentalni stav i stanje, koji odrazava
zelju, potrebu i spremnost da se nastavi sa radom u
organizaciji [31]. Fornes et al. [32] definiSu ,,pos-
veéenost menadzmentu kao snagu identifikacije sa
menadzmentom i internalizaciju vrednosti menadz-
menta, a organizacionu posvecenost kao psiholosku i
emocionalnu povezanost zaposlenih i njihovu iden-
tifikaciju sa ciljevima i vrednostima organizacije.*

S obzirom na vaznost uloge koju organizaciona
posvecenost igra u lokalnim samoupravama, od velike
je vaznosti da lokalna samouprava redefiniSe orga-
nizacionu posvecéenost zaposlenih na nac¢in koji ¢e biti
od Koristi za obe strane (zaposlene i lokalnu samo-
upravu) [33]. Ujedno, zaposlenima je vazno da budu
emotivno povezani sa lokalnom samoupravom i
svojim poslom.

Nezadovoljstvo zaposlenih u lokalnoj samoupravi,
moze negativno uticati na posveéenost zaposlenih i
podsta¢i ih da tragaju za drugim prilikama za radno
angazovanje. Pod uslovom da nisu raspolozive druge
moguénosti oni se mogu emocionalno ili mentalno
povuéi u davanju adekvatnog doprinosa radu lokalne
samouprave [34]. Prema tome, organizaciona posve-
¢enost moze biti klju¢na pri vrednovanju namera zapo-
slenih da napuste posao u lokalnoj samoupravi, kao i
nivoa doprinosa koje daju organizaciji.

3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

3.1. Istrazivacke hipoteze

Rezultati istraZivanja treba da pokazu koliko svaki
od tri stila upravljanja (transakcioni, transformacioni
ili pasivni) ima uticaj (visok, srednji ili najmanji nivo)
na posvecéenost zaposlenih u lokalnim samoupravama.
U skladu sa napred navedenim, testirace se sledece
hipoteze za izabrani uzorak:

e Hi: Transakciono upravljanje ima srednji nivo
uticaja na posvecenost zaposlenih;

e Ha: Transformaciono upravljanje ima visok nivo
uticaja na posvecenost zaposlenih;

e Ha: Pasivho upravljanje ima nizak nivo na
posvecéenost zaposlenih;

e Ha: Transformaciono upravljanje ima veci uticaj
na posvecenost zaposlenih u odnosu na pasivno
upravljanje.

3.2. Instrumenti za prikupljanje podataka

Upravljanje je mereno na osnovu multifaktorskog
upitnika (MLQ) za merenje stilova upravljanja: trans-
formaciono, transakciono i pasivno upravljanje [16],
[18]. Navedeni upitnik ima 36 pitanja kojima se ispi-
tuju 9 faktora, a koji se procenjuju na osnovu 4 pitanja.
Transformaciono upravljanje je mereno na osnovu pet
faktora, transakciono upravljanje na osnhovu dva
faktora (kontingentne nagrade i aktivno upravljanje) i
pasivno upravljanje na osnovu dva faktora.

Merenje organizacione posvecenosti vrseno je
pomoc¢u OCQ upitnika [35], koji se sastoji od 15
tvrdnji. Ispitanici su procenjivali stepen slaganja sa
tvrdnjama kod oba instrumenta pomocu petostepene
Likertove skale (od 1 - u potpunosti se ne slazem do 5
- potpuno se slazem).

Na pocetku analize izvrena je analiza pouzdanosti
mernih skala i dolazi se do zakljucka da je Cronbach’s
Alpha koeficijent kod oba instrumenta visi od praga
0,7 sto pokazuje visoku pouzdanost i unutrasnju kon-
zistentnost tvrdnji.

U procesu prikupljanja primarnih podataka kori-
S¢en je metod ispitivanja zaposlenih (licem u lice) u
lokalnim samoupravama u vidu anketnog upitnika za-
tvorenog tipa. Nije postojala mogucnost anonimnosti,
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usled sagledavanja najboljih primera poslovne prakse
iz lokalnih samouprava na temu uticaja upravljanja na
zaposlene. Istrazivanje je obavljeno u julu i avgustu
mesecu 2022. godine. Uzorak je ¢inilo 70 ispitanika.

4, REZULTATI ISTRAZIVANJA

U istrazivanju je ucestvovalo 70 ispitanika (zapo-
slenihn  u lokalnim samoupravama). Njihove
demografske karakteristike predstavljene su u tabeli 1.

Tabela 1. Demografske karakteristike ispitanika

N=70
N %
Pol
Zenski 41 58,6%
Muski 29 41,4%
Starost
18-25 3 4.2%
26-35 27 38,6%
36 —45 20 28,6%
46 - 55 6 8,6%
Preko 56 14 20%
Obrazovanje
Osnovna skola 2 2,9%
Srednja Skola 30 42,9%
Fakultet 16 37,1%
Master/doktorske studije 12 17,1%
Godine radnog staza
0-5 22 31,4%
6-10 18 25,7%
11-15 12 17,1%
16 -20 10 14,3%
preko 20 8 11,4%

Na osnhovu ukupnog broja ispitanika (70), najveci
broj njih je zenskog pola (58,6%), starosti od 26-35
godina (38,6%), sa zavrSenom srednjom S$kolom
(42,9%), 1 ima radni staz izmedu 0-5 godina (31,4%).

U cilju ispitivanja linearnih veza izmedu stila up-
ravljanja i posveenost zaposlenih, izvrSena je stati-
sticka analiza za istrazivanje veza (korelacija), a ¢iji su
rezultati prikazani u tabeli 2.

Tabela 2. Rezultati Pirsonove linearne korelacije

Stilovi upravljanja Posvecenost zaposlenih
Transformaciono 0.789™

upravljanje

Transakciono upravljanje 0.725™

Pasivno upravljanje 0.480"

*Znac¢ajnost na nivou 0,05.
**Znacajnost na nivou 0,01.

Rezultati prikazani u prethodnoj tabeli pokazuju
da najvisi stepen linearne korelacije postoji izmedu

transformacionog upravljanja i posvecenosti zapo-
slenih (r=0,789™). Korelacija izmedu pasivnog upra-
vljanja i posvecéenosti zaposlenih ima najmanju zna-
cajnost.

Da bi se utvrdio nacin na Kkoji stilovi upravljanja
deluju na posvecenost zaposlenih (visok, srednji ili
nizak nivo uticaja), primenjena je linearna regresija za
svaki stil upravljanja posebno. Zavisna varijabla u
modelu je posveéenost zaposlenih. Rezultati linearne
regresione analize nalaze se u tabeli 3.

Tabela 3. Linearna regresiona analiza

Std.
Stil upravljanja t R? Error of Sig.
Estimate
Transformacioni 4,81 0,532 | 0;428 0,000
Transakciono 4,01 0,371 | 0,614 0,007
Pasivno 3,64 0,230 | 0,751 0,241

Vrednost koeficijenta R? je statisti¢ki znacajan
kod transformacionog upravljanja, jer je 53,2% zavi-
sne varijable (posvecenost zaposlenih) pod uticajem
transformacionog upravljanja. Vrednost koeficijenta
R? je statisticki znacajan kod transakcionog upra-
vljanja, jer je 45,1% zavisne varijable (posvecenost
zaposlenih) pod uticajem transakcionog upravljanja.
Vrednost koeficijenta R? nije statisti¢ki znacajan kod
pasivnog upravljanja, jer je dobijena vrednost sig =
0,241.

4.1. Diskusija rezultata

U sprovedenom istrazivanju Cilj je bio da se istrazi
uticaj stilova upravljanja na posvec¢enost zaposlenih u
lokalnim samoupravama. Rezultati istrazivanja poka-
zuju da transakciono upravljanje ima srednji nivo uti-
caja na posvecéenost zaposlenih (b = 0,725; R?= 0,371
i sig =0,007) ¢ime je potvrdena prva hipoteza. Takode,
rezultati linearne regresije su pokazali da trans-
formaciono upravljanje ima visok nivo uticaja na po-
svec¢enost zaposlenih (b = 0,789; R?= 0,532 i sig =
0,000), sto je u skladu sa drugom hipotezom. Linearna
regresija nije utvrdila da pasivno upravljanje ima nizak
nivo posvecenosti zaposlenih, imaju¢i u vidu da
rezultat nije statisticki znacajan, ¢ime nije dokazana
treca hipoteza. Rezultati korelacije potvrdili su da tra-
nsformaciono upravljanje (r=0,789) ima ve¢i uticaj na
posvecenost zaposlenih u odnosu na pasivno upra-
vljanje (r=0,480), ¢ime je potvrdena &etvrta hipoteza.

Rezultati istrazivanja o uticaju transformacionog
liderstva na posvecenost zaposlenih potvrdena su u
sli¢nim istraZivanjima [36], [37], [38]. Kada se ana-
lizira uticaja transakcionog upravljanja na posvecenost
zaposlenih Cesto se uporeduje transformacionim
stilom [39]. Istrazivanja drugih autora pokazuju da
postiji uticaj transakcionog upravljanja na posvecenost
zaposlenih u lokalnim samoupravama [40]. Mali broj
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istrazivaca se bavio uticajem pasivnog stila upra-
vljanja na posveéenost zaposlenih, posebno u lokalnim
samoupravama. Dosada$nja istrazivanja pokazuju da
pasivno upravljanje ima negativan uticaj na posve-
¢enost zaposlenih [41], [42], dok u ovom istrazivanju
rezultati ne pokazuju statisti¢ki znacajan rezultat.

5. ZAKLJUCAK

Primena odgovarajuc¢eg menadzerskog stila upra-
vljanja lokalne samouprave predstavlja jednu od naj-
vaznijih promena kada se govori o funkcionisanju
lokalnih samouprava. Upravljanje u lokalnim samo-
upravama usmereno je na ciljeve lokalne politike,
pripremu programa lokalne zajednice, uvazavanje sa-
vremenih tokova po pitanju resursa i razumevanje
lokalne produktivnosti. Da bi lokalna samouprava
obavljala svoju delatnost na adekvatan nacin i prila-
godila se promenljivim zahtevima i savremenim prin-
cipima rada, neophodno je odgovarajuce upravljanje.

Rezultati istrazivanja su pokazali da transfor-
maciono upravljanje ima visok nivo uticaja na posve-
¢enost zaposlenih, transakciono upravljanje ima sre-
dnji nivo uticaja na posvecenost zaposlenih, a kod
pasivnog upravljanja ne postoji statisti¢ki znacajan
uticaj na posvecenost zaposlenih. Sa druge strane,
rezultati korelacione analize su pokazali da trans-
formaciono upravljanje ima veci nivo uticaja na pos-
vecenost zaposlenih nego pasivno upravljanje.

Navedene rezultate istraZivanja moguce je isko-
ristiti u lokalnim samoupravama kako bi one na ade-
kvatan nacin u buduénosti bile vodene i tako unapredio
stepen ispunjena ciljeva, a menadzeri i zaposleni bili
zadovoljniji. Transformacione vode su se pokazale
kao najznacajnije kada se govori o uticaju na zapo-
slene i njihovu posvecenost. Sustina transformacionog
upravljanja je promena, jer se savremene organizacije
poput lokalnih samouprava svakodnevno suocavaju sa
izazovima u okruzenju. Ocenjuje se da samo trans-
formaciono upravljanje moze voditi do uspeha u radi-
kalnim promena u lokalnim samoupravama. S obzi-
rom da se sve ¢es¢e govori 0 novom javnom mena-
dzmentu i1 njegovim pozitivnim efektima u lokalnim
samoupravama, rezultati ovog rada su prilika i prepo-
ruka da se menadzeri u lokalnim samouprava okrenu
onom stilu upravljanja koji ¢e najviSe uticati na po-
svecenost zaposlenih, a kasnije imati pozitivne uticaje
i na celokupno drustvo.

Na samom kraju, neophodno je istaci i ograni¢enja
istrazivanja. OgraniCenja istrazivanja ogledaju se u
malom broju ispitanika. Tokom istrazivanja nije bilo
moguce uticati na reprezentativnost uzorka prema
odredenim karakteristikama, Sto je dovelo do nera-
vnomernog ucesca ispitanika iz svih regiona Repu-
blike Srbije. Sprovedeno istrazivanje se suocilo sa jo§
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jednim problemom, a to je oteZan pristup ispitanicima
i mogucénost nepoverljivosti i neiskrenih odgovora od
strane zaposlenih (bez obzira na anonimnost upitnika,
a usled odredenih strahova), pa se uvek mora voditi
racuna o ovome kod tumacenja dobijenih rezultata.
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INFLUENCE OF MANAGEMENT STYLES ON THE COMMITMENT OF LOCAL

GOVERNMENT EMPLOYEES

Local government as a part of the independent management of local communities represents the basic
organization of government. Management is a process of guiding employees toward activities that are
relevant to achieving local government goals. Many authors analyzed this subject in their work, while
this subject, as well as management styles and the influence of management styles on the commitment of
employees in local government, remains unexplored, especially in the context of the Republic of Serbia.
The main goal of this research is to look into the influence of management styles on local government
employee dedication. This research was conducted during July and August of 2022 and includes a
sample of 70 examined local government employees in Serbia. The influence of management styles
(transactional, transformational, and passive) on employees was tested with the use of linear regression.
The results of this research conclude that transactional leadership has a medium level of influence on
local government employee dedication, while the level of transformational management influence on
local government employee dedication is high. In the conclusion of this research results are discussed
and limitations are set as well as the practical implications of this work.

Key Words: management, management styles, employees, employee commitment, local government
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