
КАПАЦИТЕТИ ЛОКАЛНИХ АДМИНИСТРАЦИЈА 
ЗА ДОБРО УПРАВЉАЊЕ

ДЕЈАН МИЛЕНКОВИЋ ( I,II и III ДЕО)

СНЕЖАНА ЂОРЂЕВИЋ (IV ДЕО)
СТРУКТУРА УПРАВЕ У ЈЕДИНИЦАМА ЛОКАЛНЕ САМОУПРАВЕ

Први део истраживања био је посвећен структури управе у јединицама локалне самоуправе и обухватао је питања о: броју становника у јединицама локалне самоуправе које су биле предмет истраживања; структури општинске/градске управе; укупном броју запослених у свакој јединици локалне самоуправе; образовној и стручној структури запослених у јединицама локалне самоуправе; броју запослених на одређено и неодређено време и лица ангажованих по различитим облицима уговора (уговор о делу, уговор о привременим и повременим пословима и др) и адекватности професионалне структуре у локалној управи у целини и појединим службама. 

У 89 јединица локалне самоуправе које су дали податак о броју становника, живи 5.080 000 грађана Србије. На директно питање о броју запослених у општинској/градској управи, 100 јединица локалне самоуправе дало је податке о броју запослених у локалној управи (укључујући и поједине градске општине). Укупан број запослених у 100 јединица локалне самоуправе је 13.528. Међутим, како је само 89 испитаника дало оба податка (и о броју становника и о броју запослених) на 5.079.121 становника у 89 јединица запослено је укупно 12.182 лица, односно у просеку 138 запослених по јединици локалне самоуправе. Наравно, овај број знатно „варира“ од једне до друге општине/града. На број запослених у свакој појединачној јединици локалне самоуправе утиче неколико фактора, као на пример: укупан број становника који живи у општини, степен развијености локалне заједнице,  миграција становништва из сиромашнијих у богатије делове Србије, вођење социјалне политике преко запошљавања у јединици локалне самоуправе итд.

Највећи број општина/градова који су одговорили, дали су одговор да је структура општинске/градске службе јединствена. У складу са Законом о локалној самоуправи, општинска управа је јединствени орган, док у градовима може бити организовано и више градских управа као посебних органа. За сада, само у два града која су одговорила на упитник (Ужице и Ниш) постоји више управа као посебних органа.
Међутим, из анализе питања које се односило на запослене по унутрашњим организационим јединицама, јасно је да је структура управе у општинама и градовима Србије (укључујући и градове у којима је задржан концепт градске управе као једног јединственог органа као што је то на пример случај у граду Београду) веома сложена. То значи да се општинска и градска управа састоји од бројних служби, одељења, одсека и других унутрашњих организационих јединица, што јасно указује да је „служба“ у јединицама локалне самоуправе фактички сложена.
Неки од испитаника су при давању података о броју запослених, давали податке о свим запосленим у „општинској/градској јавној управи“, тачније не само податке о запосленима у општинској/градској управи као посебном органу већ и о другим запосленим које имају каратер „општинског службеника“, као на пример, запослене у кабинету председника општине, правобранилаштву или канцеларији грађанског браниоца.

Оно што карактерише јединице локалне самоуправе у Србији је „сталност“ положаја службеника и других запослених ангажованих у општинској/градској управи, јер је највећи број запослен на неодређено време (92%). Свега 5% је тренутно запослених је на одређено време а 3% је ангажовано по различитим формама уговора (График бр. 1). 

                       График бр. 1
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Већ овај податак посредно указује да постоји проблем у вези са смањењем броја запослених у локалној управи, јер „сталност запослења“ има и негативне последице. Једна од најважнијих је тешка промена структуре запослених у управи услед специфичног режима радних односа којима запослени у општинској управи „подлежу“. , Наиме, важећи Закон о радним односима у државним органима из 1992. Године знатно отежава отпуштање „вишка“ запослених и неквалитеног кадра у локалним управама. 

С друге стране, чињеница да је свега 3% лица ангажовано у општинској управи по различитим формама уговора (најчешће уговора о делу и привременим и повременим пословима), говори да се кроз уговорно ангажовање недостајућих кадрова овај проценат у будућности могао и повећати, у циљу “јачања” професионалне подршке запосленима. Ово би свакако тражило и стварање ефикасног система „контроле“ како би се спречиле различите злоупотребе које могу настати на овај начин (нпр. ангажовање по рођачкој, личној или политичкој линији а не ангажовање ради подизања квалитета рада службе). 
 
Резултати истраживања показују да је највећи број лица ангажованих по уговору ангажован по уговору о делу (64%), а затим и по уговору о привременим и повременим пословима (31%). Један део је ангажован по основу уговора о преузимању, уговора о волонтерском раду и другим облицима уговорног односа (График бр. 2).

                      Графикон бр. 2.
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Што се тиче образовне структуре кадрова у општинској/градској управи, приметно је да се она мора мењати. Истраживање је показало да је највећи број запослених у општини са средњом стручном спремом (42%) Високу стручну спрему има 34% запослених, а вишу 13%. Запослених са основним образовањем је 11% а у општинама и градовима Србије који су били предмет истраживања запослено је свега око 0,25% лица са магистратуром или докторатом (График бр. 3).
                     График бр. 3.
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Образовна структура запослених у општинској/градској управи, је сходно овим резултатима неадекватна потребама, на шта указују и саме јединице локалне самоуправе које су учествовале у овом истраживању. Проценат запослених са средњом стручном спремом је још увек веома велики, а ако овај податак повежемо са податком да 11% запослених поседује само основно образовање, долазимо до егзактног податка да 53% запослених у јединицама локалне самоуправе имају само основно и средње образовање. Један број запослених у општинама/градовима, између осталог и услед појединих нових законских прописа, не може више обављати послове које су до сада обављали јер не поседују одговарајућу стручну спрему. Садашњи закони који регулишу положај запослених на локалном нивоу “не дозвољавају” њихово отпуштање, а у условима светске економске кризе нема довољно новца за отпремнине вишкова непотребних кадрова. Једно од решење свакако јесте доношење посебног Закона о локалним службеницима . Било би корисно да се њиме уведе флексибилнији и либералнији радно-правни статус, којим бе запошлајвање, напредовање и оптуштање било уређено на приницпима мерит ситема (ситема према заслугама).  
Професионална структура

Од занимања наведених у упитнику, највећи проценат запослених у упштинској/градској управи, чине економисти којих има 19%, правника је 15%, а инжењера различитих струка 9%. Агронома је 2%, а остала занимања су, услед малог броја запослених, груписана на: (1) социјалну струку, политикологе и психологе који чине свега 1% запослених и 2) менажере, просторне планере и урбанисте који чине 2% запослених. 
Чак 51% запослених чине остали, тачније, углавном лица са средњом стручном спремом (гимназија или различита усмерања) и нижом стручном спремом (Графикон бр. 4). Забрињава чињеница да ни једана од испитиваних општина/градова, није „препознала“ значај запошљавања менажера у локалној управи, иако се стратегија New Public Management-a у многим земљама света показала као изузетно значајна у реформи администрације на свим нивоима.  
                  График бр. 4
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Чак 51% испитаних указује да је структура запослених неадекватна, док је 40% испитиваних сматра супротно (График бр. 5) На жалост, 9% није имало одговор на ово питање. 
Као узрок проблему неадекватне професионалне струкуре најчешће се као разлози наводе запошљавање по политичкој линији, ранији пријем са неадеквантом школском спремом (пре свега са средњом стручном спремом и основним образовањем), недостатак кадрова одређених професија на тржишту рада на локалу (пре свега правника, урбаниста и инжењера и других), мале плате које одбијају кандидате са вишом и високом школском спремом да се запошљавају у општинској/градској управи, политизација управе и други разлози.
                               График бр. 5
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Нешто другачији резултати су  у погледу образовне и професионалне структуре запослених по службама. У овом питању, 41% испитаника сматра да је структура запослених неадекватна, док њих 46% указује да је структура по службама адекватна. У овом случају, 13% испитаника није имало одговор на ово питање (График бр 6).

                                       График бр 6.
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Закључак
Иако је део података који су проследиле локалне валсти у извесној мери непрецизан, најпре се може закључити да постојећи режим радних односа локалних службеника садржан у тренутно важећим законским прописима није адекватан. Овај режим значајно доприноси постојећем „вишку“ кадрова, нарочито оних са средњом стручном спремом и основним образовањем. Структура запослених у локалној администрацији није у складу са потребама и стандарима саврмене модерне администрације. Чињеница да је највећи део запослених службеника у режиму „сталног радног односа“ јако отежава неопхдоне промене постојеће структуре. 
Истраживање указује да је јако мали број лица ангажован по уговору. На први поглед ово стање може бити добар показатељ несконости администрације да стање закључити да је мали број лица ангажован у општинској/градској управи „пожељна“ тендеција, чини се да различити облици уговорних односа са појединицима које би били обухваћени посебним облицима контроле и ревизије могли значајно да допринесу јачању професионалних капацитета локалних службеника. На то указују и подаци о струкури локалних службеника по занимањима, где је велики број испитаника указао на недостатак кадрова са одређеном врстом занимања, као на пример, правника, урбаниста, инжењера који би могли бити ангажовани у локалној управи као професионална подршка а не у виду сталне „службе“ . Приметно је да нови систем управљања (Неw Публиц Менагемент) као облик стратегије реформе управе на свим нивоима, не заузима превише важно место код испитаника, јер је запослених менажера у јединицама локалне самоуправе веома мало, а не постоји ни посебна свест око потребе њиховог ангажовања у локалној управи. Већина испитаних јединица локалне самоуправе узрок проблема неадекватне професионалне структуре у управи и службама у оквиру локалне администације види у политизацији локалне управе, запошљавању по политичкој линији и малим платама које нису подстицај запосленима са високом школском спремом да се запошљавају у локалној управи.  Из наведених закључака, произилазе следеће:
Препоруке
1. образовну структуру запослених у јединицама локалне самоуправе треба хитно мењати;

2. новим законским оквиром који би регулисао положај запослених у локалној управи учинити режим радних односа „либералнијим“ што би убрзало промене образоване и професионалне структуре запослених у локалној управи и елиминисало негативне ефекте постојећег система;
3. подстаћи „флексибилне“ облике ангажовања других лица у локалној управи и установити адекватан систем контроле њиховог ангажовања;

4. ширити свест о значају различитих облика стратегија реферми управа на свим нивоима које су се показале успешним у свету, а нарочито стратегије новог система управљања;

5. установити адекватне механизме за спречавање запошљавања по родбинској и политичкој линији;
6. створити јединствено „тржиште“ локалних јавних службеника које би омогућило њихово брзо запошљавање у јединицама локалне самоуправе и којима овакви кадрови недостају;
7. променити кадровску струкуру у корист лица са ВШС и ВСС и кроз увођење новог система награђивања подстаћи њихово запошљавање у општинској управи. 
II  УНУТРАШЊА ОРГАНИЗАЦИЈА И СИСТЕМАТИЗАЦИЈА
РАДНИХ МЕСТА

Други део упитника односио се на унутрашњу организацију и систематизацију радних места,  вишак запослених и разлозима вишка запослених, едукацијама службеника у испитиваним јединицама локалне самоуправе, врстама пожељних обука и едукација које би требале да буду организоване за службенике у општинама/градовима, као и питање да ли би добра искуства других општина и градова, односно јединица локалних самоуправа у другим државама могао бити користан начин обуке. 

Приметно је, да у 84% испитиваних јединица локалне самоуправе тврди да нису попуњена сва радна места предвиђена актом о унутрашњој организацији и систематизацији радних места (График бр. 1). 

                       График бр. 1.
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Овај податак је интресантан, нарочито ако се пође од потреба смањења кадрова у јединицама локалне самоуправе у Србији. С обзиром да у највећем броју општина/градова постоји могућност додатног запошљавања, намеће се потреба за изменом постојеће систематизације радних места у јединицама локалне самоуправе. У актима о систематизацији радних места локалних самоуправа мора се у будуће водити више рачуна о њиховом груписању и смањењу, јер је боља систематизација можда и “кључ” решења смањења кадрова у општинској односно градској администрацији. Уосталом то је делимично потврдио и наставак истраживања. 
И поред чињенице да у великом броју општина/градова нису попуњена сва радна места према акту о систематизацији радних места, приметно је да значајни број испитиваних јединица локалне самоуправе (48%) сматра да у општинама/градовима постоји вишак запослених (График бр. 2). 

                       График бр. 2.
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Као најчешћи узрок вишка запослених у јединицама локалне самоуправе, општине и градови „препознају“ вођење социјалне политике преко политике запошљавања у општини (37%) политичке пристиске (26%), запошљавање по родбинској и политичкој линији (18%) и лошу систематизацију радних места (12%). Интересантно је да су одговор на ово питање дале и општине које су се предходно изјасниле да у њиховим општинама нема „вишка“ запослених, ако се посматра само акт о систематизацији радних места. Оно што радује, јесте „искреност“ одговора пристиглих из општина/градова у Србији, јер је приметно да је проблем вишка запослених „сегментиран“ али још увек не постоје адекватни механизми за његово решавање.

               График бр. 3.
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Такође, треба напоменути, да један број општина/градова, проблем „вишка“ запослених препознаје не у смислу броја запослених, већ неадекватне професионалне структуре. Значи, постоји „вишак“ запослених пре свега са средњом стручном спремом, али истовремено и „мањак“ са вишом, а нарочито високом школском спремом. 

Перманентно образовање, јесте један од важних сегмената у раду али и професионалној надградњи и напредовању јавних службеника на свим нивоима, укључујући и локални. Резултати истраживања показују да су у последње три године, у једном делу градова и општина у Србији одржани различити облици едукација, али да је њих још увек релативно мало, те да недостају у многим областима. Једноставо, постоји снажна потреба за едукацијом у разним областима, која би временом ојачала релативно слабу стручну оспособљеност запослених у локалној администрацији. Проблем едукације показује да локални службеници не могу да „одговоре“ захтевима овог времена, односно транзицији не само централног већ и локалног нивоа власти у Србији. Према томе, недостатак едукације утиче и на ефикасност али и на квалитет рада општинске управе. 

У послење три године у појединим јединицама локалне самоуправе одржане су различите едукације службеника. На жалост, приметно је да је едукација још увек мало и да недостају у готово свим областима које су биле предмет истраживања. Скрећемо пажњу, да чак 41% градова и општина у Србији које су биле предмет испитивања, није одговорило на питање да ли су било какве обуке и едукације одржаване, а овај податак указује на 2 чињенице: прва је да едукација није ни било а друга да се у општинској/градској управи не води довољно рачуна у бележењу података о едукацијама службеника на локалном нивоу, па се самим тим и не зна каква су стручна знања на овај начин стекли (График бр. 4).
                     График бр. 4.
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Чак и оне јединице локалне самоуправе у којима су службеници (запослени) и прошли различите облике едукација, имају потребу и за додатним едукацијама у истим или другим областима. Такође, испитаници су имали отворену могућност да дају више одговора на питање о врстама обука које су неопходне за едукацију службеника на локалном нивоу, те је у овом случају могла да буде праћена само тендеција најчешћих едукација које су потребне локалним службеницима. Неретко су се општине/градови изјажњавали да су им потребне све врсте едукација које су у упитнику поменуте. 
Едукације и обуке које се односе на припрему и управљање пројектима сматра неопходним 15% испитаника, 14% недостају обука која се односи на припрему и реализацију буџета, а едукације које се односе на креирање подзаконских аката и информационе технологије сматра неопходним 12% испитиваних. Значајне су и едукације у другим областима, сматрају испитаници а нарочито оне које се односе на: јавне набавке (12%) управљање финансијама (11%), управљање људским резурсима (10%) и др (График бр. 5)

График бр. 5   
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Занимљиво је указати да је у једном броју општина неопходна и базична едукација која се односи на коришћење рачунара и познавање једног светског језика.


Такође, чини се да јединице локалне самоуправе мало пажње посвећују стварању дата базе стручњака у општини/граду, који би, на пример, кроз ангажовање по уговору могли бити успешни „едукатори“ локалних службеника у одређеним областима. 

Размена позитивних искустава у одређеним областима других јединица локалне самоуправе како оних из Србије, тако и оних из иностранства, 89%  испитаника сматра веома важним „моделом“ едукације службеника у њиховим општинама и градовима (График бр. 6). 

                          График бр. 6
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Међутим, и за овај начин едукације ширењем позитивних искустава из земље и иностранства, приметан је недостатак “базе података” стручњака-службеника за поједине области који би могли да дају драгоцен допринос ширењу знања, те се чини да би у њеном стварању на нивоу локалних самоуправа у Србији значајно могла да допринесе Стална конференција општина и градова Србије (СКГО).
Закључци
 
Иако у значајној већини општина нису „попуњена“ сва радна места према акту о унутрашњој организацији и систематизацији радних места, јасно је да ова акта треба изменити, прилагодити потребама времена и груписати поједине радне задатке што би довело до смањења потребе за кадровима. Иако сва места нису попуњена, више од половине анкетираних дала је одговор да у локалној управи постоји вишак запослених, те да су том вишку значајно допринели фактори као што су: вођење социјалне политике преко политике запошљавања у општини, политички пристисци при запошљавању, по родбинској и политичкој линији, лоша систематизација радних места и др. а ове разлоге навеле су чак и оне јединице локалне самоуправе које су се претходно изјасниле да у њиховим општнама/градовима нема вишка запослених. „Вишак“ запослених свакако се одражава и кроз „вишак“ одређених категорија образовне структуре, као на пример оних са средњом стручном спремом и мањак оних са вишом или високом школском спремом. Приметно је да локалним службеницима значајно недостаје перманетна едукација, нарочито у областима као што су креирање и реализација пројеката, јавне финасије, општински буџет и друге. У том смислу, „најбоља пракса“ других јединица локалне самоуправе из земље и иностранства сматра се веома значајним обликом стицања знања које у будућности треба више користити, али је за то свакако неопходна и база података о стручњацима-службеницима која за сада недостаје. Из ових закључака произилазе следеће:

Препоруке
1. измена аката о систематизацији радних места у локалној управи кроз груписање сродних послова могла би значајно да допринесе смањењу „вишка“ кадрова у локалној управи;

2. елиминисати узроке постојања вишка кадрова, као на пример, вођење социјалне политике преко политике запошљавање или политичке притиске при запошљавању и др.

3. преиспитати потребе за кадровима одређеног степена стручне спреме;

4. обезбедити адекватне едукације локалних службеника у различитим областима;

5. створити јединствену базу података о стручњацима-службеницима која би преносила искуства „најбоље праксе“.

III  СТАТУСНА ПИТАЊА

Део упитника који се односио на статусна питања обухватао је питања која се односе на: 1) пријема у службу, 2) отпуштање и 3) покретљивост у каријери. 

У погледу пријема у службу, акценат је стављен на начин пријема у службу, затим да ли се при пријему у службу бирају најбољи кандидати у погледу стручности и и ако то није случај шта је разлог томе, као и да ли има појава довођења службеника по партијској и личној линији, и ако има, шта би могло бити системско решење таквог проблема. 

У највећем броју општина запослени се примају на основу огласа (конкурса) или преузимањем. Услед непрецизних података пристиглих из јединица локалне самоуправе које су биле предмет истраживања, није било могућности да се процентуално изрази број запослених по огласу (конкурсу), преузимањем или на друге начине, у односу на укупан број запослених. 

 
Највећи број јединица локалне самоуправе одговорило је да се при пријему у службу примају најбољи кандидати (79%), док знатно мањи број испитаних јединица локалне самоуправе (21%) указује да то није случај (График бр. 1)
                            График бр. 1.
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Међутим, на питање да ли има појава довођења службеника по партијској и/или личној линији, другачији одговор давале су чак и јединице локалне самоуправе које су предходно дале одговор да се при пријему у службу примају „најбољи“ кандидати. Тако су испитаници који су одговориле на ово питање одговорили да се при пријему кандидата у општинску управу у 50% случајева примају кандидати по партијској односно личној линији  (График бр. 2). 

                          График бр. 2.
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Закључак који би се на основу овог резултата могао најпре извести јесте да је „партијски“ кандидати истовремено и „најбољи“ кандидати, што доводи у сумњу „искреност“ пристиглих одговора и указује на појаву „партократије“ на локалном нивоу. 
Чини се да су лица која су попуњавала упитник, на неки начин поступали као „дувачи у пиштаљку“ (wхистлеблоwер) те су, истовремено штитећи и свој положај кроз давање негативног одговора на питање да ли се при пријему у службу бира најстручнији кандидат, већ при следећем питању давали другачије одговоре на питање пријема по партијској или личној линији, чиме су настојали да укажу да је појава „партијског кадрирања“ релативно честа појава.
Интересанти су и пристигли коментари на који би се начин „систем“ партијског и личног кадрирања могао спречити. Најчешћи одговор јесте кроз професионализацију и деполитизацију управе што свакако јесте системско решење, али без ближе разрада начина који би до тога и довели, овакав одговор се своди на обичне фразе. Један од релативно честих одговора јесте да Влада пропише критеријуме за радна места, или да за на пример законом установи обавеза да за начелника мора бити изабрана нестраначка личност или да га не поставља локална самоуправа већ министарство. Део ових одговора указује да на локалном нивоу још увек не постоји развијена свест о значају независности и самосталности локалне самоуправе од централног нивоа власти. Други опет сматрају, да се при пријему у службу мора увести обавеза тестирања, пробног рада или провере знања кандидата. То даје могућност и довољну самосталност локалној самоуправи са сама „креира“ адекватан модел пријема у службу кроз своја општа акта, али и отвара питање да ли је релативно „парократизована“ локална управа у овом моменту то спремна.

У погледу отпуштања из службе, у упитнику је акценат стављен на потребу промене садашњег режима отпуштања, што делимично конвалидира са постојећим системом регулисања радних односа на локалном нивоу утврђеног законом. Оно што бележимо у пристиглим одговорима јесте да велики број испитаника сматра да се постојећи систем отупштања а у ширем смислу и радних односа мора променти. Најавећи број општина/градова, сматра да постојећи систем отпуштања из службе у општинској/градској управи мора бити “либералнији” (51%), те да би нови режим отпуштања који би био повезан са новим режимом радних односа у локалној служби значајно допринео побољшању кадровске структуре у њој. За задржавање постојећег режима отпуштања залаже се 42% јединица локалне самоуправе које су биле предемет истраживања, а 7% сматра да режим “отпуштања” мора бити у још тежем режиму (График бр. 3)

                      График бр. 3.
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Као главни разлог за “либералнији” систем отпуштања из службе на локалном нивоу, наводи се чињеница да садашњи прописи онемогућавају отпуштање што захтева поједностављење поступка отпуштања и “либералнији” приступ овом питању. Такође је указано и на чињеницу да радни спорови поводом отупштања веома дуго трају те да се судском пресудом ова лица као и лица која су проглашена за технолошки вишак по правилу “враћају” у службу, што онемогућава отпуштање нестручних и несавесних запослених и службеника што спречава промену професионалне и образовне структуре запослених и службеника на локалном нивоу услед чега се она тешко и мења. Самим тим, јединице локалне самоуправе не могу да успешно задовоље нарасле потребе грађана који развој локалне заједнице свакако доноси. 

У погледу кажњавања, већина јединица локалне самоуправе које су била предмет овог истраживања изнела је став да је постојећи систем кажњавања слаб и неефикасан, те се изјаснила се за увођење и примену ефикаснијег система кажњавања. У прилог увођењу и примени ефикасније система кажњавања изјаснило се 79% испитаника који су одговорили на ово питање, док постојећи систем сматра адекватним 21% испитаника (График 4).

                     График 4.
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Као најчешћи разлози за пооштравање система кажњавања износи се: да свест о отпуштању утиче на рад службеника и других запослених; да казна усмерава понашање службеника при обављању његових професионалних дужности; да свест да посао није загарантован може позитивно да утиче на запослене; да би у случају пооштравања казни „нерадници“ морали више да раде; да свест о „казни“ позитивно и превентивно делује на службенике и запослене и др. У знатно мањем броју случајева, преовладава став да „санкција“ и „репресија“ нису идеална решење. Као појашњење најчешће је изнет став да професионализација кадрова доводи и до већег квалитета као и повећање зарада запослених и службеника, што би појачало како дисциплину тако и квалитет рада службеника и истовремено довело до мањег кажњавања. Један број испитаника се заложио за комбиновање система награђивања и кажњавања као најбоље решење за превазилажење проблема недициплине и несавесног рада у служби. 
Треће значајно статусно питање односило се на  покретљивости у каријери. На жалост, приметно је да у  великој већини јединица локалне самоуправе (89%), не постоји систем покретљивости у служби (График бр. 5)

                      График бр. 5.
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По мишљењу огромне већине јединица локалне самоуправе које су одговорила на упитник (98%), креирање система који подразумева обаваљање различитих послова у различитим службама у локалној управи обезбедило би да службеници добију комплетнији увид у целину проблема у локалној заједници (График бр. 6) 
                                 График бр. 6
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Овакав систем значајно би допринео вертикалној покретљивости кадорава у самим јединицама локалне самоуправе
Многе општине/градови,тачније чак 87% сматрају да би стратегија Министарства за државну управу и локалну самоуправу којом би се се подстакла вертикална покретљивост запослених допринела стварању бољег профила службеника уопште, али би она подразумевала и вертикалну покретљивост између различитих нивоа власти (График бр. 7) 
                        График бр. 7
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Страгегија међутим, сама по себи није довољна, јер је за вертикалну покретљивост, којом би било обезбеђено кретање службеника са различитих нивоа власт, захтевала и промену законодавног оквира и истовремено стварање “компатабилних” службеничких звања на локалном и централном нивоу у чему би значајну улогу могла да има и Служба за управљање кадровима Владе Републике Србије.  

Закључци

Иако се већина кандидата за локалну управу данас прима у службу преко огласа (конкурса), постоји чврст став половине испитаника да при пријему кандидата огроман значај има не његова стручност већ партијска припадност или лична познанства и родбинске везе. У одговору испитаника је чак присутна и неконзистентност, из чега нпр. може да произађе закључак да је „најбољи“ кандидат заправо „партијски кандидат, што указује на висок степен партократије у јединицама локалне самоуправе у Србији. Зато је неопходно установити такав систем којим би се ови ефекти неутрализовали, а неки од предлога испитаника били су: професионализација и деполитизација, довођење нестраначке личности за начелника управе, прописивање критеријума за радна места од стране Владе, обавезно установљавање тестирања пробног рада или провере знања кандидата… . Нешто више од половине испитаника сматра да и режим отпуштања запослених из општинске/градске управе треба „либерализовати“ што би значајно допринело и промени кадровске структуре локалне управе. У прилог либералнијем режиму отпуштања говори и чињеница да су сходно постојећем правном режиму радних односа у локалној самоуправи судови по правилу, својим пресудама „враћали“ отпуштене службенике на посао, те се питање кадровске политике и струкруре додатно усложњавало. Значајна већина испитаних јединица локалне самоправе сматра да ефикаснији и „радикалнији“ систем кажњавања локалних службеника може позитивно утицати на њихову радну дисциплину и продуктивност, али се чини да при креирању новог система кажњавања треба бити крајње обазрив јер може бити подвргнут злоупотребама. Неопходност хоризонталне и вертикалне покретљивости у служби је евидента и свакако би допринела не само професионализацији службе већ и јачању „компетативности“. Вертикална покретљивост мора подразумевати и могућност стварања система кретања у служби између различитим нивоа власти.  Из ових закључака произилазе следеће:

Препоруке
1. новим законом или актима јединица локалне самоуправе детаљно регулисати питање пријема у службу и уградити механизме који би спречиле пријем кандидата по партијској и личној линији;

2. при пријему кандидата установити обавезу пробног рада, тестрирања и провере знања кандидата;

3. законом утврдити либералнији систем отпуштања из службе;

4. установити ефикаснији систем кажњавања и пооштрити казнену политику али и увести „заштитне“ механизме који би спречили неправична кажњавања;

5. професионализацијом и деполитизацијом кадрова утицати на јачање радне дисциплине;

6. Обезбедити хоризонталну и вертикалну покретљивост у локалној администрацији као значајног фактора јачања професионалне структуре службеника;

7. новим законом изједначити одређена звања и службеничке положаје у општинској управи и управи на централном нивоу која би омогућила вертикалну покретљивост и између различитих „нивоа“ власти;

8. улога министарства за државну управу и локалну самоуправу при креирању јасне стратегије покретљивости у служби била би од изузетног значаја, као и улога  Службе за управљање кадровима Владе Републике Србије. 
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