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Lidershipi né kontekstin social - Sfidat e shekullit XXI

Tema 1

Céshtjet kryesore:

1- Ndryshimet né mjedisin e jashtém - sfida té lidershipit
2- Lidershipi: disa konsiderata paraprake

3- C’éshté lidershipi?

4- Lidershipi dhe manaxhimi

5- Lidershipi dhe vizioni

6- Cilésité e lidershipit

7- Ana e errét e lidershipit

Hyrje

Krahasuar me kohén e sotme, mjedisi né té cilin operonin organizatat dhe institucionet e
ndryshme né té kaluarén ishte relativisht i g¢éndrueshém dhe i parashikueshém. Ndryshimet ishin
mé graduale dhe puna e manaxherit dhe liderit nuk kishte shkallé té larté kompleksiteti. Veg
késaj, pérgjithésisht, kompanité operonin brenda hapésirave qé ofronte ¢do vend i vecanté,
ndérsa aplikimi i kompijuterit, teknologjisé sé informacioni si dhe organizimi virtual i pérkasin

njé periudhe mé té vonshme, duke filluar nga vitet ‘80-té shekullit té kaluar.

Aktualisht, bota ndodhet nén ndikimin e procesit té globalizimit, pra jemi né procesin e evoluimit
drejt njé ekonomie globale té pérbéré nga tregje té ndérlidhura. Ky proces evolucionist i nisur

vetém disa dekada mé paré, sot po pérparon me hapa té shpejta.



1- Ndryshimet né mjedisin e jashtém - sfida té lidershipit

Vitet 1990-2000 ishin vite té suksesshme pér pjesén mé té madhe té ekonomive botérore. Duke
pérjashtuar raste t&é ndryshme té falimentimeve apo krizave financiare si ajo né Azi gjaté 19971,
pérgjithésisht u pa njé rritje e madhe ekonomike si né Europé, ashtu edhe né SHBA, Kiné apo
edhe vendet e ish-bllokut komunist. Ishin pikérisht kéto vite ku koncepti i globalizimit u bé akoma
mé konkret dhe mé i prekshém jo vetém pér vendet e zhvilluara por edhe pér vendet né zhvillim,
bizneset (me madhési té larmishme), pér organizatat e ndryshme jo-qeveritare apo edhe pér

individet.

Ndérsa vitet 80-t€ jané pérshkruar si vitet e “kulturés organizative”, ku njerézit punonin mé shumeé
dhe me orare mé té zgjatura pér té arritur “suksese individuale dhe miréqgenie materiale”,
globalizimi, teknologjia e cilésisé sé larté, zhvillimi i teknologjisé sé¢ informacionit dhe i sektorit
privat sollén rritjen e fluksit té kapitalit né vende né zhvillim té tilla si Kina. Vecanérisht, tregjet
né zhvillim shtruan mé shumé se kurré nevojén e demonstrimit té njé geverisjeje dhe manaxhimi me
performancé té larté té€ korporatave, me géllim qé né konkurrencén globale té fitonin hapésira dhe

akses né tregje té reja.

Zhvillimi dhe konkurrueshméria shfaget gjithnjé e mé shumé né ritmet e rritjes sé produktivitetit.
Né kéteé kontekst, pérshpejtimi i rritjes sé produktivitetit varet mjaft, jo vetém nga kapacitetet
njerézore por edhe nga shkalla e aplikimit té té rejave né fushén e teknologjisé, ku ndikimi i
teknologjisé sé informacionit éshté i jashtézakonshém. Influenca e firmave té médha &shté mjaft
domethénése. Aktualisht, ndérsa firmat gobale gjigante béhen mé té réndésishme se shumé qgeveri
shtetesh, qeverisja dhe mirémanaxhimi i kétyre firmave té médha nuk éshté mé ¢éshtje vetém e
disa kérkuesve dhe specialistéve apo edhe e disa aksioneréve té pasur. Pérkundrazi, pozicioni i
fuqishém i shumé firmave té con né njé debat global mbi rolin dhe ndikimin e firmave
ndérkombétare. Megénése geverisja ka té béjé me vendosjen e prioriteteve, delegimin e pushtetit
dhe organizimin e pérgjegjshméris¢, modeli i geverisjes po béhet njé element thelbésor né rritjen e

efektivitetit t€ performancés sé tyre.

1 Njé krizé tjetér, me pérmasa globale u shfaq fillimisht né tronditjen e bursés sé New Yorkut né janar 2008 dhe po jepte
shenja alarmante né ¢minin e naftés si edhe né mungesat né ushgimet né rajone té ndryshme té botés. Kriza finaciare
u bé evidente né shtator 2008 dhe u ‘eksportua” me shpejtési nga Amerika drejté Europés dhe mé gjeré duke i dhéné
asaj ‘stausin’ e njé krize mbarébotérore.



Sot, korporatat luajné njé rol t& madh né jetén ekonomike e sociale jo vetém té vendit té tyre por
edhe né njé séré vendesh té tjera, ku ato kané shtriré aktivitetin e biznesit. Pér té ilustruar peshén
e tyre né ekonominé globale, po ju referohemi disa shifrave domethénése. Vetém General Motors
ka mbi 260 mijé punonjés (ndérkohé gqé né kohén e A. Smithit, firmat me 200 punonjés
konsideroheshin té médha) dhe rreth 20 vende e kané produktin e pérgjithshém bruto mé t&€ madh
sesa shitjet vjetore té késaj korporate. Ndérsa 500 korporatat mé t&¢ médha né boté, kané njé total
shitjesh vjetore prej mbi 11.4 trilion $, mé té madh se PPB e Kinés e duke tentuar drejt PPB sé

shtetit mé té fuqishém té botés.

Aktualisht ballafaqgohemi edhe me njé vizion té ridimensionuar té organizatave me shtrirje
ndérkombétare. Né fazat e hershme té zhvillimit, organizatat ndérkombétare drejtoheshin nga
vizioni etnocentrik, cka do té thoté se orientimi i operacioneve té huaja bazohej né até té vendit
prind. Piképamja policentrike, nga ana tjetér, bazohet né nocionin se gjéja mé e miré éshté qé t'i
jepet néndarjeve né vendet e tjera me staf lokal, njé liri e madhe manaxheriale. Presupozohet qé
vendasit zotérojné njohjen mé té miré té mjedisit lokal. Orientimi regiocentrik favorizon

personelin mbi baza rajonale pér operacionet.

Korporata moderne multinacionale ka njé orientim gjeocentrik. Kjo do té thoté se e gjithé
organizata shihet si njé sistem i ndérvarur qé operon né shumé vende. Relacionet ndérmjet zyrés
gendrore dhe néndarjeve jané kolaborative, me komunikimin gé rrjedh né té dyja drejtimet. Pér
mé tepér, pozitat kryesore plotésohen me manaxheré té nacionaliteteve t& ndryshme. Shkurt,
orientimi i organizatave éshté me té vérteté ndérkombétar dhe e kapércen piképamjen e ngushté
nacionaliste. Njé korporaté e vérteté globale udhéhiqet nga motoja: “Mendo né ményré globale dhe
vepro né ményré lokale”. Me fjalé té tjera, njé kompani e tillé kombinon trajtimin global me
kushtimin e vémendjes pér nevojat dhe kérkesat lokale. Ky model korporate mund té shérbejé si

njé model i tipit té ardhshém gjeocentrik té korporatave shumékombéshe.

Avantazhet e kétyre korporatave duhet té vihen né balancé me sfidat dhe risqet qé shoqgérojné
aktivitetin né njé mjedis té huaj. Njé problem i sotém éshté rritja e ndjenjés nacionaliste né shumé
vende. Vite mé paré, vendeve né zhvillim ju mungonin mjeshtérité manaxheriale, té marketingut
dhe ato té karakterit teknik. Por, aktualisht situata po ndryshon nga dita né dité. Pérveg késaj,
kéto vende jo vetém gé jané béré mé té ndérgjegjshme pér vlerén e burimeve té tyre natyrore por

edhe jané mé té pérgatitura pér negociatat mdérkombétare. Sé fundmi, multinacionalet duhet té



geverité ndryshojné shpesh dhe korporatat duhet té merren me kéto ndryshime dhe t’ju

pérshtaten atyre.

Pas vitit 2000, éshté rritur me ritme té shpejta numri i kompanive qé aktualisht promovojné
strategjité e tyre té pérgjegjésive sociale té korporatés (PSK), e cila né fakt éshté edhe njé pérgjigje
pozitive ndaj presionit té shuméllojshém social, mjedisor dhe ekonomik. N& té nj&jtén kohé, ky
reagim éshté edhe njé sinjal mé i forté pér njé bashképunim mé rezultativ qé i adresohet aktoréve
té ndryshém, me té cilét ato ndérveprojné. Kéto zhvillime, reflektojné shpresat né rritje té
qytetaréve dhe té pretendentéve mbi rolin e ridimensionuar té biznesit né klimén mbizotéruese
sociale dhe né kuadrin e njé shogérie gé kérkon gjithnjé e mé shumé nga antarét e saj dhe sidomos

nga biznesi.

Kompanité mund té investojné né PSK pér té térhequr “investimet jeshile” apo investime nga
fondet “etike” té investimeve. Eshté fakt qé vitet e fundit éshté rritur dukshém interesimi i
investitoréve pér té orientuar investimet e tyre edhe nga kjo filozofi sociale. Hartimi dhe zbatimi
nga ana e korporatave i politikave té pérgjegjshme nga piképamja sociale dhe mjedisore, ju ofron
investitoréve njé tregues té réndésishém pér té gjykuar mé objektivisht mbi manaxhimin e

kompanisg, si né aspektin e brendshém, ashtu edhe né raport me mjedisin e jashtém.

Kudo né boté, ajo cka shogéria pret, jo vetém nga biznesi por edhe nga organizatat jofitimprurese
dhe institucionet e sektoréve té ekonomisé, po ndryshon né ményré té vazhdueshme. Pér njerézit
sot, kompanité duhet té tregojné vémendje mé té madhe ndaj ¢éshtjeve sociale si edhe té jené mé
té pérgjegjshme e reaguese ndaj shqetésimeve té pretendentéve (stakeholders-ve). Por, né té
njéjtén kohé, eksperienca e deritanishme i ka béré ata té jené mé skeptiké dhe duhet té binden
konkretisht qé té besojné se kompanité jané té singerta e té ndérgjegjshme né bérjen e gjérave té

duhura né pérgjigje té kérkesave té shogérisé dhe mjedisit.

Publiku, gjithashtu, pret qé organizatat té sillen né ményré etike dhe manaxherét t'i aplikojné
parimet etike kur ata marrin vendime . Céshtjet qé lidhen me té drejtat e njerézve jané béré mé té
dukshme dhe mé té réndésishme. Sot ushtrohet njé presion i madh ndaj abuzimit me té drejtat e

njerézve dhe specifikisht, me té drejtat e tyre si konsumatoré, klienté apo pacienté.



Ndérveprimi i sotém i organizatavwe me shogériné realizohet brenda kuadrit té njé ekosistemi té
caktuar. Shumé nga burimet si nafta, qymyri dhe gazi jané té té papértéritshme, ndérsa disa té
tjera si uji i pastér, druri apo peshgqit jané té pértéritshme por vetém nése njeriu i pérdor ato me
kriter dhe nuk konsumon mé shumé sesa kérkohet pér rigjenerimin e natyrshém té tyre. Por,
kérkesat e shoqgérisé njerézore né shumé fusha jané mé té médha e nganjéheré edhe “lakmitare”,
duke e tejkaluar kapacitetin e ekosistemit toné. Né kété kontekst, manaxherét jané pérheré e mé té
sfiduar qé né procesin e vendimmarrjes té marrin parasysh edhe konsiderata té ekosistemit. Kéto
té gjitha, té marra sé bashku, béjné qé té dalé mé shumé se kurré né plan té paré fakti qé firma e

biznesit sot dhe manaxherét nuk ekzistojné thjesht pét té dhéné fitim pér pronarét e tyre por té

krijojné vleré pér té gjithé pretendentét.

Kéto ndryshime dramatike té dekadave té fundit do té shfagnin ndikimin e tyre edhe né
organizimim, né kérkesat ndaj individéve dhe né kompleksitetin dhe véshtirésité e punés sé
manaxherit. Burke & Cooper (2003) i kané cilésuar késhtu ndryshimet qé¢ po ndodhnin: “...disa nga
ndryshimet dramatike qé ndikojné mbi punén dhe organizatat pérfshijné rritjen e konkurrencés
globale, impaktin e teknologjisé sé informacionit, ri-inxhinieringun e proceseve té biznesit,
kompani mé té vogla me pak punonjés, kalimin nga prodhimi i produkteve né ofrimin e
shérbimeve, si edhe nga dallime gjithnjé e mé té vogla ndérmjet punéve té cilésuara dikur si njé
térési detyrash té pércaktuara. Kéto forca kané gjeneruar ndryshime té forta né té gjitha

ekonomité e industrializuara”?

Jetojmé né njé kohé né té cilén mé shumé se asnjéheré, punonjésit po trajtohen si njé burim kryesor
i sigurimit té avantazhit konkurrues t€ kompanive né njé séré sektorésh té ekonomisé si dhe njé
faktor i réndésishém, qé merret né konsideraté né procesin e marrjes sé vendimeve té
réndésishme dhe té manaxhimit té kompanive né pérgjithési. Format e pérfshirjes sé punonjésve né
mirémanaxhimin e kompanive pérfshijné njé diapazon té gjeré ¢éshtjesh: pjesémarrja né procesin e
marrréveshjes kolektive, procedurat informuese dhe té konsultimit, pjesémarrja financiare? (qé
nénkupton pjesémarrrje né aksione té kompanis€, pjesémarrje né fitim, etj.), kémbéngula e

pérbashkét, etj.* Vecanérisht e réndésisishme éshté pjesémarrja né aksione, sepse ndikon né

2 Burke &Cooper “Lending in turbulent times” Oxford Blackwell, 2003

3 Pjesémarrja né aksione pérfshin planet e pjesémarrjes né pronésiné e kompanisé, planet e bonuese me aksione, planete
opsioneve me aksione, etj.

4Co-determinimi: né shumicén e vendeve té BE, ka njé sistem ligjior pér disa nga format e pjesémarrjes sé punonjésve né
né bordin e drejtoréve, apo né bordet mbikqyrése t& kompanive.



motivimin dhe produktivitetin e tyre duke krijuar njé shpirt té larté sipérmarrjeje brenda firmés

me anén e harmonizimit mé té miré té interesave té punonjésve dhe aksioneréve.

Pérdorimi i ploté i burimeve njerézore, gjithnjé e mé tepér, po nénkupton ndryshimin e
ményrave, né té cilén jané kryer tradicionalisht punét né organizaté duke e transferuar
vendimmarrjen deri né pikén ku ekziston informacioni mé miré e mé i ploté drejt punétoréve
operues. Punét, né vendet e reja té punés, nuk kané mé njé ndarje té dallueshme né ményré té
qarté nga njéra-tjetra dhe njé theks i vecanté vihet mbi puné dhe frymén e ekipit. Madje, edhe
titulli “‘manaxher’ po zévendésohet né kartat organizative nga termat ‘koordinator” apo ‘udhéheqés
ekipi’. Né kété kontekst evoluimesh, koncepti i “piramidés sé pérmbysur hierarkike” éshté mjaft
domethénés dhe e pasqyron shumé miré ndryshimin e natyrés sé punés manaxheriale né

organizaté.

Né pérshtatje me ndryshimet né mjedisin e jashtém té organizatave té sotme, si edhe me
avantazhet e médha té ofruara nga komunikimi dhe teknologjia e informacionit, i éshté dhéné
prioritet dhe theks i vecanté organizatave pa kufij dhe korporatave virtuale. Tendenca drejt
virtualitetit mund té quhet edhe njé lloj ndryshimi organizativ i realizuar né organizatat
moderne.> Organizata virtuale, né thelb, éshté njé organizaté tradicionale por pa kufijté
tradicionalé té strukturés dhe té kufijve fizik té saj, duke pérdorur zhvillimet e fundit né
teknologjiné e informacionit. Njékohésisht organizatave virtuale ju referohemi edhe si organizatat

rrjetore apo korporata modulare.

Sot organizata té ndryshme dallohen nga njéra-tjera edhe nga shkalla e virtualitetit té aplikuar.
Kufiri ekstrem i aplikimit té virtualitetit né organizata, njihet né literaturé me konceptin e cituar
-‘korporatat virtuale’. Né kété emértim, organizata largohet ekstremisht nga kufijté e njohur
tradicionalisht té strukturés dhe kufijve té saj, duke “lidhur” sé bashku stakehoders-it e
kompanisé si punonjésit, furnitorét dhe konsumatorét me anén té njé sistem qé pérdor internetin,
rrjetin e gjeré botéror (www) dhe ményra té tjera me bazé internetin (si videokonferencat). Kjo
lidhje né sistem, lejon gé té gjithé stakehoders-it t¢ komunikojné dhe té marrin pjesé sé bashku
pér té arritur q¢ kompania té jet¢ mé e sukseshme. Por, né té njéjtén kohé edhe kérkesat ndaj

manaxhimit jané shumé mé sfiduese se mé paré.

5 Aspekte virtuale kané té gjitha organizatat, pavarésisht nga madhésia e tyre



2- Pse éshté i réndésishém Lidershipi?

1- Né vitin 1910, norvegjezét dhe anglezét u angazhuan né njé garé dramatike dhe me jehoné té
madhe publicitare mbi “pushtimin” e Polit té Jugut. Ishte njé garé epike, né té cilén kontrasti
ndérmjet performancés sé ekipit norvegjez té udhéhequr nga Roald Amundsen dhe ekipit anglez
té udhéhequr nga Robert Scott, na dhané njé studim real nga jeta mbi lidershipin dhe
performancén e ekipit. Inkompetenca e Scott-it i kushtoi atij jo vetém garén por edhe jetén e tij
dhe té tre anétaréve té ekipit té tij. Por sikurse ndodh shpesh, kur lidershipi i nivelit té larté

déshton, detajet mbulohen nga vitet qé kalojné (cf Dixon, 1976)

2- Fakti qé ushtria e Lincolnit ishte ishte e mpiré deri sa Ulisses Grant mori komandén, dhe qé
disa traineré mund té kalojné nga njéri ekip tek tjetri duke i transformuar humbésit né fitues, pér

shumicén e njerézve &shté njé prové qé lidershipi éshté i réndésishém.

3- Ka njé pérgjigje té dyté mé pak direkte né pérgjigjen e pyetjes: “A ka réndési lidershipi “? Nése i
referohemi historisé pérséri, mjafton té kujtojmé pasojat e tmerrshme té lidershipit té Hitlerit né
Gjermaniné e viteve 1933-1945 apo Stalini né BS né vitet 1927-1953 Miliona njeréz vuajtén dhe
vdigén si pasojé e vizionit megaloman té kétyre dy “gjenive” té kéqinj dhe pasojat negative té
sundimit té tyre vazhdiojné té ndjehen akoma. Té njéjtin vlerésim mund té béjmé edhe pér

lidershipin e E. Hoxhés né vitete 1945-1990 né Shqipéri

4- Njé ményré e treté pér té vendosur nése lidershipi ka réndési éshté té pyeten ‘konsumatorét’ e
lidershipit (ata qé raportojné direkt tek manaxheri). Disa modele té sjelljes sé lidershipit jané té
lidhura/shogéruara me performancén dhe kénaqésiné e vartésve (cf Bas 1990; Huges, Ginnett
&Curphy, 1993). Anasjelltas, reagimi ndaj lidershipit té papérshtatshém pérfshin qarkullimin e
punonjésve, mosbindje, sabotazh industrial dhe simulime. Késhtu, né studime té béra pér
periudha té gjata kohe, si psh qé nga vitet 1950 e deri né vitete 1990 (R. Hogan, Raskin dhe Fazini
1990) nénvizuan se 60-75% e té punésuarve né ¢do organizaté (pavarésisht se kur dhe ku ishte
béré vrojtimi dhe pavarésisht nga lloji i punés gé bénin), pohonin se aspekti mé stresues apo mé
i keq i punés sé tyre ishte supervizori imediat. Liderét e miré mund té ushtrojné presion mbi
njerézit e tyre por manaxhimi imkompetent dhe abuziv shkakton miliarda leké humbje té

produktivitetit ¢do vit.



b)-Kénagésia dhe sfidat e té qénit lider

Termi lider ka njé kuptim pozitiv pér shumicén e njerézve. Té quhesh njé lider né pérgjithési éshté
mé miré se t& quhesh ndjekés apo vartés. Megjithaté, duke gené njé lider, si lider ekipi, zévendés
president, apo COO (chief operating officer), kjo gjé jo gjithmoné sjell kénagési personale. Disa
puné lidershipi jané mé té kéndshme se té tjerat, té tilla si té genit lider i njé grupi té suksesshém.
Pér shkak se shumica prej jush jané duke u béré lideré ose jané duke lévizur mé tej né njé rol
lideri, éshté e vlefshme pér té shqyrtuar disa nga kénagésité e mundshme qé shumé njeréz gjejné

né té genit njé lider né organizaté.
Kénagésité e lideréve

Llojet e kénagésive gé ju mund té merrni nga té genit njé lider, varen nga pozicioni juaj i
lidershipit. Faktoré té tillé si shuma e parave gé ju paguheni dhe lloji i njerézve né grupin tuaj té

influencés, ndikojné né kénaqgésiné tuaj. Liderét zakonisht pérjetojné shtaté burime kénagésish.

1. Ndjenja e fugisé dhe prestigjit. Duke qené njé lider automatikisht ju jep pushtet. Pushteti vjen pér
shkak se shumé njeréz mendojné pér ata qé jané lidera. Né disa organizata, liderét e nivelit té larté
jané adresuar si Z, Znj, ndérsa né rang mé té ulét njerézit identifikohen nga mbiemrat e tyre.

Megjithaté, shumica e lideréve késhillojné té tjerét gé tiu adresohen me emrat e tyre.

2. Kané njé shans pér té ndihmuar té tjerét té rriten dhe té zhvillohen. Njé lider punon direkt me njerézit,
shpesh duke i mésuar atyre punén, duke i shérbyer si njé késhilltar, dhe duke dégjuar problemet
personale. Pjesé e punés sé njé lideri éshté té ndihmojé njerézit e tjeré t&é béhen manaxheré dhe

udhéhegés.

3. Té ardhura té larta. Liderét, né pérgjithési, marrin paga mé té larta se anétarét e tjeré té grupit,
dhe liderét ekzekutive né korporatat e médha té biznesit zakonisht fitojné disa milioné dollaré né
vit. Né qofté se paraja éshté njé motivues i réndésishém ose té pérmbush me kénaqési, t€ génit
lider ka njé kénaqési té garantuar. Té zésh pozicionin e njé lideri, éshté njé fillim pér té pasur njé

pozicion qé paguhet shumé.

4. Respekti dhe statusi. Njé lider shpesh merr respekt nga anétarét e grupit. Ai/ajo, gjithashtu
gézon njé status mé té larté sesa njerézit qé nuk jané kané njé pozicion lideri. Kur kualifikimet

personale té njé individi pérputhen me pozitén, statusi i tij ose i saj éshté edhe mé i larté.



5. Mundési e miré pér té ecur pérpara. Pasi té jeni béré njé lider, mundésité pér té ecur pérpara rriten.

Marrja e njé pozicioni si lider éshté njé hap i paré pér avancim né karrieré, né shumé organizata.

6. Njé ndjenjé e té génit né brendési té gjérave. Njé pérfitim i té qénit lider éshté se ju merrni mé shumé
informacion té brendshém. Pér shembull, si njé¢ manaxher ju jeni i ftuar t&€ merrni pjesé né takime
té manaxhimit. Né kéto takime ju jané dhéné informacione ku nuk kalohet kontributi individual.

Njé gjé e miré mund té jeté plani pér zgjerimin apo zvogélimin.

7. Njé mundési pér té kontrolluar para dhe burime té tjera. Njé lider éshté shpesh né pozitén pér té
ndihmuar pér té pérgatitur njé buxhet té departamentit dhe té autorizojé shpenzimet. Edhe pse
ju nuk mund té shpenzoni kéto té holla personalisht, duke e ditur se gjykimi juaj mbi ¢éshtjet
financiare &shté i besuar, kjo ofron kénagési. Shumé lider né organizatat publike dhe private

kontrollojné buxhetet vjetore né dhjetra milioné leké.
Pakénagqésité dhe frustrimet e lideréve

Rreth njé né dhjeté njeréz né forcén e punés éshté klasifikuar si njé mbikéqyrés, administrator,
ose manaxher. Jo ¢do njé prej kétyre njerézve éshté njé lider i vérteté. Megjithaté, problemet qé
kéta njeréz pérjetojné shpesh rrjedhin nga pjesé e punés sé lidershipit. Individét refuzojné té
pranojné njé rol lideri pér shkak té problemeve qé ata kané paré tek drejtuesit e tyre. Kéto véshtirési

pérfagésohen si né vijim:

1. Shumé kohé e pashpérblyer jashté orarit. Njerézit né punét e liderit jané zakonisht té prirur té

punojné me oré mé té zgjatura sesa punonjésit e tjeré.

2. Shumé “dhimbje koke”. Do té duheshin disa fage pér té listuar té gjitha problemet potenciale me
té cilat pérballet njé lider. Duke gené njé lider éshté njé ményré e miré pér té zbuluar vlefshmériné
e ligjit t¢ Murphy-it: "Nése dicka mund té shkoj keq, do té shkojé." Njé lider i nénshtrohet njé
grumbulli té madh té problemeve qé pérfshijné njerézit dhe gjérat. Shumé njeréz mendojné se njé

pozicion lidershipi éshté njé burim stresi, dhe shumé manaxheré kané pérvojé burnout.

3. Pérballja me njé mentalitet té humbur. Shumé lider pérballen me njé presion té madh kryejé apo
té pushohen nga puna. Kéto presione shpesh gjenden né kompanité me kapital privat. Kreu i ¢do
kompanie me pronési njé firmé private pritet té sjellé fitime népérmjet mjeteve té tilla si ulje e

kostove, rritje e shitjeve né tregjet ndérkombétare, dhe duke paguar mbrapsh borxhin.



4. Nuk kané autoritetin e mjaftueshme pér té mbajtur pérgjegjési. Njerézit né pozicione menaxheriale
ankohen vazhdimisht se ata mbajné pérgjegjési pér gjérat mbi té cilat ata kané pak kontroll. Si
lider, ju mund té punoni me njé anétar té sémuré me probleme té ekipit por ju mungon fuqia pér
té pushuar até. Ose nga ju pritet té prodhoni shérbime me cilési té larté, me njé staf té vogél dhe

nuk ke autoritet pér té plotésuar stafin.

5. Vetmia. Ish-sekretari i Shtetit dhe general me pesé yje Kolin Pauell thoté se, "Komanda éshté e
vetmuar." Sa mé larté té shkosh si lider, aq mé i vetmuar béhesh né njé kuptim té caktuar.
Udhéhegja e kufizon numrin e njerézve, té ciléve mund ti besosh. Eshté e véshtiré qé ti
transmetosh ndjenja negative né lidhje me punédhénésin tuaj, njé anétari té ekipit. Eshté po aq e
véshtiré té ankohesh né lidhje me njé anétar té grupit. Disa njeréz né pozita liderésh ndjehen té

vetmuar, sepse ata humbasin nga té génit njé nga grupi.

6. Shumé probleme qé pérfshijné njerézit. Njé zhgénjim i madh me té cilén po pérballet njé lider éshté
numri i madh i problemeve qé kérkojné zgjidhje. Sa mé e ulét pozita e liderit, aq mé shumé
probleme ka pér té pérballur. Pér shembull, mbikéqyrési i zyrés shpenzon mé shumé pér
problemet e punétoréve sesa shefi informacionit. Né qofté se juve nuk iu pélgen qé té merreni me

problemet e njerézve, ju nuk jeni té pérshtatshém pér njé pozicion lideri apo manaxhuesi®.

8. Ndjekja e géllimeve kontradiktore. Njé sfidé e madhe me té cilén pérballen liderét éshté qé té
navigojné né géllimet konfliktuale. Tema gendrore e kétyre dilemave éshté pérpjekja pér ti dhéné
té tjeréve autoritetin pér té vepruar né ményré té pavarur por duke i marré apo térhequr ata drejt

njé qéllimi té pérbashkeét”.

9. Duke u perceptuar si joetike, sidomos né qofté se ju jeni njé corporate executive. Skandalet e
korporatave financiare té béra publike né vitet e fundit kané cuar né perceptime ekstreme se CEO,
né vecanti, jané té pandershém, jo etiké, dhe pothuajse kriminalé né sjelljet e tyre. Edhe nése 95

pér qind e drejtuesve té korporatés jané té ndershém dhe té pérkushtuar pér zgjedhésit e tyre,

6 Lynette M. Loomis, “Use Emotions to Guide Thinking, Enhance Results,” Rochester, New York, Democrat and
Chronicle, October 21, 2007, p. 2E.

7 Stefanie K. Johnson, “I Second That Emotion: Effects of Emotional Contagion and Affect at Work on Leader and
Follower Outcomes,”
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3- C’éshté lidershipi?
Para se té japim definicionin mbi lidershipin, po u referohemi njé rasti studimor si vijon:

Rast pér diskutim

Ditén e paré té prezantimit té temés mbi lidershipin, profesori shkruajti né dérrasén e zezé kété
pyetje: Kush éshté lider? Mé pas e ndau klasén né katér grupe. Mbas njé periudhe reflektimi, secili

grup dha mendimin e vet:

Grupi 1- Kjo pyetje éshté e lehté. Liderét jané njeréz, té cilét mund té drejtojné té tjerét- si

Napoleoni apo Skénderbeu. Ata nuk i lejojné njeréz té tjeré qé tu tregojné atyre se cfaré duhet té

Ndérhyn Grupi 2: Jemi dakord se jané njeréz qé té tjerét i respektojné por mendojmé se njé lideri
i madh éshté dikush gé nuk punon pér lavdi por pér té mirén e té tjeréve si Néné Tereza apo

Mahatma Gandhi, Nelson Mandela apo edhe veté Jezu Krishti. Liderét béjné pér té tjerét. Nése e

béni dicka vetém pér lavdi, atéhere nuk jeni njé lider i vérteté.

Grupit 3 shton: mendojmé se té dy grupet thané dicka té réndésishme. Sigurisht qé Napoleoni
dhe Mandela jané lideré qé ndryshuan botén por ¢faré mund té themi pér njeréz té cilat nuk jané
komandanté ushtrish apo kryetaré shtetesh? Mendojmé se lidershipi gjendet né veprimet e
pérditshme, té tilla si ai mésuesi kolumbian (Dave Sanders) qé vdiq duke u pérpjekur té shpétonte
nxénésit e tij (ka shembuj té shumté dhe nga e kaluara jon€) apo njé néné e vetme qé punon 2-3

puné pér té mbajtur fémijét né shkollé? Kéta jané realisht lideré

Nga grupi 4, vjen edhe komenti i fundit: Pat Tillman éshté njé lider i vérteté. Ai la né mes njé
karrieré gé mund ta lakmonte shumékush si futbollist i NFL pér té luftuar né Irak dhe vdiq duke

i shérbyer atdheut.
Profesori ju drejtua njérit prej studentéve té tij: Pasi dégjove komentet e té gjithé grupeve:

a- Cfaré do té na thuash né pérfundim?
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b- A ka gjéra té pérbashkéta apo njé emérues té pérbashkét né kéto ide té ndryshme mbi

lidershipin qé u perzantuan kétu?

c- A jané té gjitha ideté e grupeve mbi lidershipin té vlefshme? Komentoni lidhur me arsyetimin

tuaj.

Tani le té pérshkruajmé pak mé né detaje lidershipin. Megjithése kérkimet shkencore mbi
lidershipin né biznes dhe né kuadrin e organizatés datojné né vitet "20-té té shekullit t& XX-té, ka
vetém tre aspekte té lidershipit, pér té cilat studjuesit e fushés bien dakord gjaté kétyre 80-90

viteve:

a) liderét kané pasues,

¢) liderét u pérshkruajné realitetin pasuesve té tyre dhe nganjéheré sugjerojné alternativa apo

realitete té reja.

Defincioni yné gjaté kétij cikli leksionesh mund ta shprehim me kéto fjalé: Lidershipi éshté njé
relacion influencues ndérmjet lideréve dhe pasueve té synojné ndryshime té cilat jané pasqyrim i

géllimeve té tyre té pérbashkéta Rost (1998)

Ndérsa pyetjes “Kush éshté lider”? né kété kontekst po e riformulojmé (duke lenjé pérséri
ménjané shumé shumé definicione té dhéna) po japim si ndoshta mé té pranueshmi defincionin

si vijon:

Lideri pércaktohet ¢do person, i cili influencon mbi individét dhe grupet brenda organziatés, i
ndihmon ata né pércaktimin e objektivave dhe i udhézon/quidon ata drejt arritjes sé kétyre

objektivave. Nahavandi, (2003).

4-Lidershipi kundrejt manaxhimit

Neése deri kétu pérshkruam liderin, atéhere ¢’éshté manaxhimi? Eshté e njéjta gjé si lidershipi? Eshte

pjesé e tij apo éshté mé i gjeré se ai? Apo éshté dicka ndryshe prej tij? Liderét e biznesit,
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komentuesit e ndryshém si edhe akademikét i pérdorin kéto dy terma si té pérkémbyeshém por

ato akoma vazhdojné té kené ndryshime ndérmjet tyre.
Lidershipi ésht & njé proces, i cili éshté i ngjashém me manaxhimin né shumé drejtime:

e Lidershipi ka té b&jé me influencimin, sikurse edhe manaxhimi

e Lidershipi punon me njerézit, gjé qé éshté e pranishme dhe pér manaxhimin

o Lidershipi éshté i preokupuar pér arritjen efektive té objektivave, po kété kérkon edhe
manaxhimi

Né pérgjithési, shumé nga aktivitetet e manaxhimit, jané aktivitete qé jané konmsistente me

pérkufizimin e lidershipit “&shté procesi me anén e té cilit individét influencojné mbi njé grup

individésh pér té arritur njé synim té pérbashkét”
Por lidershipi éshté edhe i ndryshém nga manaxhimi.

e Ndérsa studimi i lidershipit daton qé nga koha e Aristotelit, manaxhimi u shfaq si
fushé studimi né prag té shekullit t&¢ XX me fillimin e shoqérisé sé¢ industrializuar

e Manaxhimi u krijua si njé ményré pér té reduktuar kaosin né organizaté, pér té béré
gé ato té drejtoheshin mé me efektivitet dhe efciengé.

e Funksionet kryesore té manaxhimit té identifikuara nga H. Fayol (1916) ishin planifikimi,
organizimi, staffing, komandimi dhe kontrolli. Kéto funksione jané akoma pérfaqsuese t&é
fushés sé manaxhimit (kontroll éshté zévendésuar sot me influencim)

e Sipas Kotler (1990), funksioni thelbé sor i manaxhimit éshté té garantojé rregull dhe
konsistencé/qendrueshméri né organizaté, ndérsa funksioni primar i lidershipit éshté
prodhimi i ndryshimit dhe lévizjes

¢ Manaxhimi kérkon rregull dhe stabilitet, lidershipi kérkon ndryshim adaptues dhe

konstruktiv.

5-Lidershipi dhe vizioni

Ndérsa karizma nuk éshté njé kérkesé e domosdoshme pér njé lider té organizatave té sotme,
kritike pér liderét éshté aftésia pér té parashikuar té ardhmen. Nga liderét kérkohen shpesh gé té

cojné pasuesit e tyre né “udhétim” drejt sé ardhmes; ata duhet té jené né gjendje té béjné qé

pasuesit e tyre té véné né diskutim realitetin ekzistues dhe té pérqafojné njé té ri. Pa njé vizion
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apo pa njé sens drejtimi mbi t& ardhmen, lideri nuk mund té “lévizi” organizatén pérpara apo té

mobilizojé punonjésit e saj.

Aftésia pér té béré kéte pérshkruhet si dicka qé i vecon/ndan liderét nga turma: njé aftési unike pér
té lokalizojé/identifikojé oportunitetet dhe tregjet e reja. Aftésia pér té artikuluar njé vizion pér
té ardhmen éshté pérshkruar edhe si njé aftési magjike, si njé shqisé e gjashté qé vetém pak njeréz

mund té shpresojné ta zhvillojné.

Pavarésisht nga definicionet e shumta gé jepen pér vizionin, né thelb vizioni éshté njé ményré e re
e té shikuarit té si té rrethanave aktuale, ashtu edhe té mundésive té ardhme. Liderét vizionaré
mundet qé njé térési njohurish ekzistuese t'i kthejné né digka té re. Njé shembull pér kété gjé éshte
kompania Virginia e Richard Branson. Né vitet '60-t&, ai ai béré kapércimin e madh duke
kombinuar njé biznes pér shitje disqesh me até té porosive dhe shpérndarjen sé postés, dhe
pérdori né ményrén mé té ploté teknikat e reja té marketingut qé u shfaqén né fund té viteve "60-

te.

Por megjithése shumé manaxheré/lideré marrin vendime pérdité, duke u mbéshtetur tek
common sens-i dhe eksperienca, pérséri duhet té kemi kujdes se nganjéheré mund té jeté me

pasoja. Pa béré koment, né vijim po renditim disa thénie té mbéshtetura tek ky arsyetim :

e 1932, Einstein, “Nuk duket as shenja mé e voggl qé té tregojé se do té mund té pérftohet
ndonjéheré energjia nukleare “
e 1943, Thomas Watson, CEO i IBM “Mendoj se ka njé treg vetém ndoshta pér 5
kompjutera”
Vitet ‘70, Thatcher “Nuk do té keté kurré sa té jem gjallé uné ndonjé kryeministre femér”
Té tjera shembuj té common sens-it, qé ka ndikuar negativisht mbi progresin dhe ndryshimin éshté
reagimi tradicional i shumicés sé burrave né ¢do rast kur njé grua éshté pérpjektur té hyjé né
domeinin profesional dhe organziativ t¢ dominuar nga burrat gjaté 100 viteve té fundit. Né
ményré té ngjashme, gjaté pjesés mé té madhe té shekullit XX-t&, burrat besonin se graté nuk e

kishin “materialin” e duhur pér béheshin CEO né kompani biznesi.

Eshté me vend qé né mbyllje té késaj céshtje qé té kujtojmé thénien e filozofit t¢ madh gjerman A.

Schoppenhauer « Herezia e djeshme éshté ortodoksia e sotme dhe historia e nesérme. Ideté dhe
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mendimet e reja gjithmoné kalojné népér tre faza: Né fillim ato jané gesharake, pastaj
kundérshtohen né ményré té ashpér dhe sé fundi, ato pranohen si njé¢ common sense

evident «Ndérsa G. B. Show ka pohuar se « té vérteta mé t&¢ médha, gjithmoné fillojné si blasfemi»

6-Cilésité e liderit
Nga studimet e kryera ka rezultuar se pérgjithésisht, cilésité mé té réndésishme té njé lideri jané :

a-ndershméria dhe integriteti b-kompetenca dhe kredibiliteti c-inspirimi dhe motivimi d-
vizioni/sensi i drejtimit (direction) pér té ardhmen e-aftési t€¢ mira komunikuese, f-

barazia/pariteti g-sensi i humorit (té cilin doi ta trajtojmé né vijim)
6.1 Sensi i humorit

Sociologu gjerman M.Weber né punén e tij té spikatur mbi rritjen dhe karaktersitikat e
organizatave burokratike né vendet e industrializuara peréndimore, e pérshkruante karizmén si
njé “as nén méngé”. Né fakt, asi né ditét tona éshté ndoshta njé atribut i réndéssishém por edhe

shpesh i neglizhuar i lideréve efektivé: sensi i miré i humorit (SMH).

Termi “humor” vjen nga fjala latine ,umor’ qé do té thoté “fluiditet” apo “fleksibilitet” dhe ka gené
subjekt i kérkimeve akademike intensive qé nga mesi i shekullit té XIX. Kérkimet e kohés toné na
evidentojné faktin se SMH éshté njé cilési e harruar e lidershipit/ manaxhimit, megjithése duhet
té pranojme se éshté common sense qé té jeté njé cilési e réndésishme e lidershipit. Késhtu pér
shembull, né konferencén vjetore té shoqérisé sé psikologéve britaniké né janar té vitit 1999 u
evidentua se stafi i jep mé shumé besim apo mbéshtetje sensit té humorit t¢ manaxheréve té tyre
té nivelit té larté, sesa inteligjencés dhe jané mé produktivé sesa stafi qé¢ punon pér manaxherét
pa humor (Forster, 2000a). Njé vrojtim i béré nga Késhilli i Biznesit Australian dhe nga Dhoma
Australiane e Tregétisé e Industrisé pér 53 biznese t& mesme dhe té médha zbuloi, se punonjésit
kérkojné edhe cilési té tjera personale veg atyre teknike dhe aftésive qé lidhen me punén. Kéto
pérfshijné vetévlerésimin, njé géndrim té balancuar ndérmjet ndaj jetés né puné dhe né familje,
aftési té shkélqyera komunikuese, entuziazém, pérkushtim dhe, mbi té gjitha, njé sens té miré

humori (Stock, 2002)
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Kjo tregon se pér ata qé aspirojné té béhen lideré, nj¢ SMH éshté njé cilési e réndésishme. Ajo
mund té mos jeté esenciale pér njé lider efektiv por né mnyré té padiskutueshme kjo aftési
ndihmon né kété drejtim. Pse? Sepse té gjithé njerézit, edhe ata mé té sertét, edhe ata qé jané tipa
té buté kané lindur me aftésiné e té geshurit. Bebet fillojné té buzéqeshin pas pak javésh, dhe pas
disa muajsh fillojné té geshin. Té gjithé njerézit normalé reagojné ndaj t& qeshurés dhe humorit.
Grekét e lashté thoshnin se “E geshura éshté gjuha e zotit” dhe nése ne mund té fusim brenda
stilit toné té lidershipit edhe njé sesn té miré humori, nga kjo do té pérfitojmé njé reagim poztiv

nga pothuajse té gjithé pasuesit tané (Bushell, 2002)

Njerézit me humor, pérgjithésisht jané mé té mirét pér té punuar sé bashku dhe e geshura éshté
njé nga antistresorét mé t&é miré té punés. Humorin mund ta pérdorim gati né té gjitha situatat pér
té zbutur tensionet dhe konfliktet né puné. Sipas Edward de Bono humori éshté e i lidhur edhe
mé aftésité kreative dhe novative. Né kontrats me kété, njerézit pa humor shpesh kané ego me

tepri, jané té paafté té dégjojné té tjerét dhe jané toksik né njé faré mase.

Neése ju jeni lider, pse nuk u kérkoni kandidatéve qé kérkojné puné té tregojné disa raste, ku ata
kané pérdorur humorin pér té zbutur tensionin né situata té véshtira né puné? (ose té tregojné
disa anekdota pér té paré sesi e aplikojné sensin e humorit) Kjo gjé¢ mund té ndihmojé mjaft pér
té seleksionuar mé drejt kandidatét nga “tregétarét e déshtuar, politikanét e zyrave dhe

primadonat” gé cituam.

Pér mé tepér, disa kompani kané ndértuar e pérfshiré né kulturén e tyre organziative edhe
konceptin “zbavitje” (fun). Késhtu, pér Southwest Airlines éshté njé kompani pérfagésuesi e kétij
konceptimi. Themelet gé hodhi Kelleher e mbajtén SA né njé pozité té forté pérballé véshtirésive
té industrisé botérore té linjave ajrore gjaté viteve 2002-2003. Kur pothuajse té gjitha linjat ajrore,
né kété kohé vuajtén, SA ishte e vetmja nga linjat ajrore kryesore amerikane qé doli me fitim (kur
té tjerat déshpérimisht luftoni té mbain ritmin e saj). Me 2700 fluturime né dité né 58 qytete, kjo
kompani u bé e gjashta linj¢ ajrore mé e madhe né Ameriké nga numri i pasagjeréve té
transportuar. Sipas revistés Money té dhjetorit 2002, ajo pérshkruhet si me performancé mé té
miré té aksioneve né Ameriké pér dekadén e fundit té shekullit XX. N gjithé harkun kohor 2002-
2017, kjo kompani ka mbajtur staandarde té larta té trashéguara nga ish-CEO Kelleher dhe

performanca e saj ndér vite éshté e jashtézakonshme.
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7-Ana e errét e lidershipit

Deri tani jemi pérgendruar tek cilésité, karakteristikat, atributet dhe aftésité qé i duhen njé
individi pér té gené njé lider i miré. Por natyrisht qé ka edhe njé ané té errét té lidershipit. Té gjithe
jemi té njohur me lideré despotiké apo tirané, qé shfagen pérdité népér faget e gazetave apo nga
librat e historisé. Figura té tilla si Hitleri, Stalini apo Mubarak ilustrojné mjaft miré rrezikun e
pushtetit dhe, nganjéheré, edhe té liderit karizmatik kur endet né rrugé té verbér. Ngjarjet aktuale
dhe imazhet nga Kosova, Ruanda e gjetké na ritregojné se barbarité dhe egérisa nuk &éshté njé

cudi e relike e sé shkuarés.

Edhe né biznes, sigurisht jo né kéndvéshtrimin e zymté té lideréve politiké té pérmendur, mund
té gjejmé raste despotike. Shumé njeréz gjaté karrierés sé tyre ndeshen jo vetém me lideré
inkompetenté por edhe me individé qé né pozita té pushtetit ndjejné kénaqési kur minojné punén
e vartésve, i kérécénojné, apo bezdisin ata (bulling them). Bullying ka njé diapazon té gjeré qé
nga ngacmimi seksual e deri tek njé sjellje mé e stérholluar si imponimi i afatave jo realiste,
mospagesa pér punén jashté kohés normale té punonjésve apo kritika dhe sarkazma e

vazhdueshme.

Po si mund té dallojmé tiranité (bullies) potenciale dhe personalitetet toksike? Sipas psikologgéve,
ata shfaqgin shumicén dérmuese té kétyre cilésive: padurim, arrogancé, perfeksionizém (kérkojné
perfeksion), reagim mbrojtés (defensivenesss), jané té serté, topités (blantness) dhe kapacitet t&
madh pér té mbajtur méri. Njerézit qé jané tirané dhe agresivé né moshé madhore, kané gené tité
tillé qysh té vegjél gjaté periudhés sé formimit té tyre. Natyrisht qé diskutimet né detaje nuk jané
objekti i késaj fushe studimi por né kété rast mund té pohojmé vetém qé shumé bullies né fémijér,
béjné qé individé té caktuar, kur rriten evoluojné né njeréz dinak dhe manipulativé. Ata ka
shumé mundési qé té kené I1Q (koeficienti i inteligjencés) té larté por e pérdorin kété aftési pér te
realizuar synimet e tyre. Ata kané pak ndjeshméri pér njerézit e tjeré dhe né ¢do vendim gqé marrin

nisen nga njé konsideraté e vetme: “Pér ¢faré mé shérben kjo mua”? apo Cfaré fitoj uné né kéte

mes”?

Ata pérdorin njé stil manaxherial autoritar me vartésit por sillen me bindje ndaj eproréve té tyre.

Shpesh ju mungon sensi i humorit dhe e marrin veten e tyre dhe opionet qé kané veté me shumé
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seriozitet. Ata mund té kené, gjithashtu, sikurse i quajné psikologét, personalitet té tipit A, dmth
gé jané shumé té prirur ndaj stresit t& punés dhe raskapitjes (burn out). Jashté pune, krahasuar
me personalitetet jo toksike, ata jané té prirur té akte violence familjare kundér partneréve

(Murray, 2000).

Sjellja toksike mund té shkaktojé probleme serioze né vendin e punés, qé rezulton né moral e
performancé té ulét si edhe né rritje t¢ mungesave (absentizmit); ajo mund té ¢ojé edhe né kosto

ligjore qé vijné si pasojé e ankesave té njerézve ndaj sjelljeve té keqe ndaj tyre.

Liderét, té cilét pérfshihen né sjellje jo etike, té cilét sillen si tirané (bully) ose i frikésojné njerézit
e tjeré apo gé i diskrimonojné ata, pér shembull, né bazé té racés apo gjinis¢, jané psikologjikisht
dhe nga piképamija e sjelljes, disfunksional. Obesioni i tyre pér para, status, pushtet dhe kontroll,
shpesh éshté dhe burimi kryesor i rénies sé tyre, megjithése disa edhe mund té edhe té vazhdojné

gjaté.
6.1 Véshtrim kritik: Té kuptojmé anén toné té errét

Gjaté jetés, personaliteti yné mplekset me shembuj, emocione, parashikime, shpresa dhe
eksperienca, té cilat gjaté jetés krijojné anén toné té errét. Nése nuk e trajtojmé me kujdesin e
duhur, ky miksim ndjenjash do té eksplodojé dikur dhe me ashpérsi...ose né ményré periodike
ose me veprime té shképutura frustrimi apo me ndonjé ményré tjetér té clirimit emocional- ose
né formén e njé déshtim té papritur dhe té madh moral, pér shkak se éshté mohuar apo injoruar
pér njé kohé té gjaté...sepse vecanérisht liderét ndjejné nevojén e vazhdueshme gé té kené nén

kontroll total mbi jetén e tyre. (Gary, McIntosh & Rima, 1997)

Neé fakt, secili nga ne ka njé ané té errét, e cila konsiston né nevoja té paplotésuara, té cilat na
shtyjné/drejtojné nga pjesa joné e brendshme. Kéto shpesh ofrojné motivin pér té béré gjéra té
mira-si pér shembull lidershipi spiritual. Por kur kéto karakteristika té anéve té erréta vazhdojné
té “fshihen” né errésiré, kjo do té thoté “pérgatitja e recetés” pér katastrofén e ardhshme.
Krenaria, egoizmi dhe motivet e dobéta jané identifikuiar si shenjat qé na tregojné se “ana e errét

éshté jashté kontrollit”

Theksojmé, gjithashtu, se pér shumé lideré, ana e errét ka ofruar "karburantin e duhur” pér arritjet.
Ajo mund té shérbejé si njé mentor i brendshém i heshtur qé né ményré té palodhur na pérgatit

pér triumfin. Ana e errét ka njé influencé té madhe mbi suksesin aktual. Por kur nuk kemi nxjerré
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impusive, joetike apo imorale dhe mund té ¢cojné né déshtim. Mposhtja e anéve negative té anés

sé errét kérkon njé vigjilencé té vazhdueshme.
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Fakulteti i Ekonomisé
Departamenti i Manaxhimit

Programi Master:
Manaxhimi Shéndetésor

Tema 1: Lidershipi né kontekstin
social

Sfidat e shek. XXI

Lektor: Sh Llaci, Prof. Dr.
Shkurt 2018

Céshtjet kryesore

® 1 - Ndryshimet né mjedisin e jashtém — sfida té
lidershipit

® 2- Lidershipi: disa konsiderata paraprake

® 3- ¢'éshté lidershipi ?

® 4- Lidershipi dhe manaxhimi

® 5- Lidershipi dhe vizioni

® 6- Cilésité e lidershipit

® 7- Ana e errét e lidershipit

»Gjendja né vite

* Deri né pragun e viteve 2000 tabloja dukej rozé.

® Po aishte vértet késhtu?

® US, me 40% té rritjes ek. botérore 1996-2000, u fut né
recesion dhe po térhigte edhe pjesén tjetér té botés

® Lideré té biznesit — grabités fondesh; Profesionisté té
respektuar — abuzues & lakmitaré; (egoizém vs altruizém)

® V. 2002 konflikte té armatosura pérfshiné mbi 50 kombe.
® Gjaté viteve 2011-2017 — konfliktet vazhdojné (Siri, Egjipt,
etj.)
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! PKonfliktet e sotme — SMI!

® a- Midis korporatave dhe shteteve

* Korporatat “pushtuan botén” dhe besnikéria tradicionale e
njerézve u zhvendos drejt korporatave.

® Nga fundi ’50-té — 'The organization man’ dhe 'The man in
grey flannel suit’, publicizuan influencén e org. né jetén e
punonjésve jashté punés (Wilson 1955, Whyte, 1956).

® Réndésia sociale e org. té médha u debatua gjerésisht.

" Konfliktet e sotme(2)

© b- Konflikti manaxheré — stakeholders

® CEO né US paguhej 42 heré mé shumé se njé punétor né
1980;

® Raporti 85:1 né 1990 dhe mbi 400:1 né prag té krizés sé
2008. Edhe né Europé diferencat jané té ndjeshme.

* c- Konfikti ndérmjet kuadrit afat gjaté dhe afatshkurtér

* Vitet e fundit — ekzekutivét gé duket se japin rezultate té
shkélgyera afatshkurtra, kané pérfituar shumé si individé.

* Dyzimi ndérmjet dy konteksteve vazhdon.

"Pse éshté i réndésishém lidershipi? (1)
® 1- Amundsen dhe Scott — gara pér Polin e Jugut (1910) :

® Inkompetenca e Scott-it: humbi jetén e tij dhe 3
anétaréve té stafit té tij

® 2- Ushtria e Lincoln apatike derisa Ulysses Grant mori
komandén

© 3- Disa trajneré, ekipet e humbésve, i kthejné né fitues.

® 4- Pasojat e lidershipit té Hitlerit apo Stalinit, E. Hoxhés.
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~Pse éshté i réndésishém lidershipi? (2)
® 5- Reagimi ndaj lidershipit té papérshtatshém pérfshin:

¢ Qarkullimin e punonjésve, mosbindje, sabotazh industrial
dhe simulime.

® Késhtu, né studimet nga vitet 1950 — 1990:

® 60-75% e té punésuarve né ¢do org. pohonin se aspekti
mé stresues/mé i keq i punés ishte supervizori imediat.

~C'do té thoté té jesh lider?

® Avantazhet e té genit lider

® 1. Ndjenja e fugisé dhe prestigjit.
® 2. Kané njé shans pér té ndihmuar té tjerét té rriten dhe
té zhvillohen

® 3. Té ardhura té larta

® 4. Respekti dhe statusi

® 5. Mundési e miré pér té ecur pérpara

* 6. Ndjesia e té genit né brendési té gjérave

® 7. Mundési pér té kontrolluar para dhe burime té tjera

“C'do té thoté té jesh lider? (1)

¢ Disavantazhet e té genit lider

® 1. Shumé kohé e pashpérblyer jashté orarit

® 2. Shumé “dhembje koke”

® 3. Pérballja me mentalitetin e humbjes

® 4. Nuk kané autoritetin e mjaftueshém krahasuar me
pérgjegjésiné qé kané

® 5. Shumé probleme qé pérfshijné njerézit

® 7. Ndjekja e géllimeve kontradiktore

® 8. Perceptimi i lideréve si joetiké
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“eshté lidershipi?-
® Ka shumé ményra té plotésimit té fjalisé gé fillon:
“Lidershipi éshté....”.

 Stogdill (1947): ka aq shumé pérkufizime mbi lidershipin,
aq sa ka dhe njeréz ka qé jané pérpjekur té japin
definiconin e tij.

o Eshté si fjalét ‘demokraci, dashuri, page apo lumturi’,

® E dimé me intuité se ¢faré duan té thoné kéto fjalé,
pérséri ato mund té kené kuptim té ndryshém pér njeréz
té ndryshém.

~C’éshté lidershipi (2)
* Nga definicioni i lashté e i thjeshté i lidershipit, si njé shteg,
rrugé, udhétim, mund té sjellim pér kohén e sotme:

e Lidershipi — relacion influencues ndérmjet lideréve dhe
pasuesve gé synojné ndryshime, té cilat jané pasqyrim i
géllimeve té tyre té pérbashkéta

* Lideri — ¢do person, i cili influencon mbi individét/grupet
brenda organizatés, i ndihmon ata né pércaktimin e
objektivave dhe i udhézon drejt arritjes sé tyre.

3

® Ka vetém tre aspekte té L, ku studjuesit bien dakord:

- C’éshte Iidersl;ip;l

© a) Liderét kané pasues;

® b) L ka té béjé dicka me kontrollin apo drejtimin
(directing) té sjelljes njerézore;

© c) Liderét u pérshkruajné realitetin pasuesve dhe
nganjéherg, sugjerojné alternativa/realitete té reja.
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""rr-rLidershipi vs manaxhimi

o “_.Lidershipi éshté aftésia pér t’i bindur té tjerét gé t'i
arrijné objektivat e caktuara me entuziazém. Eshté faktori
njerézor ai gé mbledh sé bashku njé grup njerézish dhe i
motivon ata kundrejt arritjes sé objektivave. Aktivitetet
manaxheriale, té tilla si planifikimi, organizimi dhe marrja e
vendimeve jané si kukulet e réna né letargji deri né
momentin gé lideri jep sinjalin e motivimit té njerézve dhe i
udhéheq ato drejt objektivave”.

B -(/azhdim..

© Dallimi lidership-manaxhim jepet né ményré sintetizuar
nga ky pércaktim:

* | obey a manager because / have to. | follow a leader,
because / want to.

© (Steve Carey, ish-Késhilltar i B. Clinton, 1999)

" Lidershipi & Vizioni
® Background:

® - Would you tell me, please, which way | ought to go from
here?

® - That depends a good deal on where you want to get to —
said the Cat

® - | don’t care much — said Alice
® - Then, it doesn’t matter which way you go — said the Cat

* Alices’s adventures in Wonderland, by Lewis Carroll
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"Lidershipi & Vizioni (1)

® Vizioni: njé ményré e re e té parit té rrethanave aktuale,
sikurse dhe e mundésive té ardhshme.

® Vizionarét zotérojné edhe aftésiné e besimit té madh tek
vetvetja. (Ilustrim»arkiteti anglez, v. 1666, Sir Christofer Wren).

® Fugia e vizionit éshté se mund té shérbejé si njé “zhvillues
paradigme té re” npm. lévizjes nga e sotmja né té ardhmen.

® Vizionet radikale mund té jené kércénim i madh pér gjendjen
ekzistuese dhe ményrén pérmes sé cilés jemi mésuar té
arsyetojmé.

“Lidershipi & vizioni (3)
© Dmth kércénim pér status quo-n dhe common sense-in.

* Common sense - set teorish té ngritur mbi eksperiencén,
pér ményrén sesi funksionon bota.

© Edhe pse shumé lideré marrin vendime, duke u
mbéshtetur shpesh tek common sense dhe eksperienca,
duhet sy kritik:

© Herezia e djeshme éshté ortodoksia e sotme dhe historia e nesérme. Ideté
dhe mendimet e reja gjithmoné kalojné népér tre faza: Né fillim ato jané
gesharake, pastaj kundérshtohen né ményré té ashpér dhe sé fundmi, ato
pranohen si njé common sense evident. A. Schoppenhauer

Cilésiteé e liderit (1)

* Nga studimet rezulton se cilésité kryesore té liderit jané:

® a- Ndershméria dhe integriteti

* b- Kompetenca dhe kredibiliteti

® ¢- Inspirimi dhe motivimi

© d- Vizioni/sensi i orientimit pér té ardhmen

© e- Aftési té mira komunikuese

o f- Barazia/pariteti (trajtimi njerézve me barazi)
® g-Sensi i humorit
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“Cilésité e liderit (2)
¢ Sensi i humorit

* M.Weber e pérshkruante karizmén si “AS nén méngé”

® Ky AS sot éshté njé atribut i réndésishém por i neglizhuar
i lideréve efektivé: sensi i miré i humorit (SMH).

® Pse SMH éshté njé atribut i réndésishém i L?

® Pse reagojné pozitivisht pasuesit ndaj késaj cilésie?

Hesité e liderit 3

“Humori”— ka qené subjekt i kérkimeve akademike intensive
qé nga mesi i shek. XIX-té.

Kérkimet sot: SMH éshté cilési e harruar e Lidershipit, mgjs
éshté common sense qé té jeté cilési e réndésishme e tij.

Né konferencén e shoqatés sé psikologéve britaniké né '99:

Stafi, gé i jep mé shumé vleré sensit té humorit sesa
inteligjencés té manaxhimit té tyre té larté jané mé produktivé
se stafi qé punon pér manaxheré pa humor.

TCilésité e liderit (a)

® SMH mund té mos jeté esenciale pér njé lider efektiv por
padiskutim kjo aftési ndihmon né kété drejtim.

* Grekét e lashté thonin se “E geshura éshté gjuha e zotit”
dhe nése ne mund té fusim brenda stilit toné té
lidershipit edhe njé sens té miré humori, nga kjo do té
pérfitojmé njé reagim pozitiv nga pothuajse té gjithé
pasuesit tané (Bushell, 2002).

® Shembull: SW airlines.
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“Ana e errét e lidershipit (1)

© Gjaté karrierés ndeshemi jo vetém me lideré inkompetenté
por edhe me individé qé né pozita té pushtetit ndjejné
kénagési kur cénojné punén e vartésve, i kércénojné apo
bezdisin ata (bullying them).

Bullying: gé nga ngacmimi seksual e deri tek imponimi i
afateve jo-realiste, mospagesa pér punén jashté kohés
normale té punonjésve apo kritika dhe sarkazma e
vazhdueshme.

Kéta njeréz konsiderohet se kané ,personalitet toksik’ — cka
shogérohet me efekte démtuese mbi shéndetin, mirégenien
dhe performancén e njerézve.

na e errét e lidershipit (2)

Por si mund té dallojmé tiranité (bullies) potenciale dhe
personalitetet toksike?

Ata shfaqin cilési si: padurim, arrogancé, kérkojné
perfeksion, reagim mbrojtés, jané té serté dhe mbajné
shumé méri.

Ata kané pak ndjeshméri pér njerézit e tjeré dhe né ¢do
vendim gé marrin nisen nga njé konsideraté e vetme:

“Pér ¢faré mé shérben kjo mua”? “Cfaré fitoj uné né kété
mes”?

na e errét e lidershipit )
“Gjaté jetés, personaliteti yné mplekset me shembuj,

emocione, parashikime, shpresa dhe eksperienca, té cilat gjaté
jetés krijojné anén toné té errét”.

Nése nuk e trajtojmé me kujdesin e duhur, ky miksim
ndjenjash do té shpérthejé dikur dhe me ashpérsi... ose né
ményré periodike, me veprime té shképutura frustrimi apo me
ndonjé ményré tjetér té ¢lirimit emocional — ose né formén e
njé déshtim té papritur dhe té madh moral, pér shkak se éshté
mohuar apo injoruar pér njé kohé té gjaté...

Sepse, veganérisht liderét, ndjejné nevojén e vazhdueshme qé
té kené kontroll total mbi jetén e tyre” (Gary, Mcintosh & Rima,
1997).
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Lidershipi né mjedisin divers

Tema VIII

Céshtjet kryesore :

1 - Réndésia e lidershipit multikulturor

2-Kultura dhe sjelljet e mésuara

3-Diversiteti i forcés sé punés, avantazhet dhe sfidat e liderit

4- Diversiteti i brezave né tregun e punés & sfidat manaxheriale

5- Gruaja ne lidership

1- Réndésia e lidershipit multikulturor

Aftésia pér té manaxhuar dhe udhéhequr né njé shogéri multikulturore dhe né njé ekonomi globale éshté
njé sfidé e kohés dhe njé njé imperativ kritik pér suksesin e organizatave té shek. XXIL

Pavarésisht se mund té jesh manaxher né njé kompani multinacionale, e cila prodhon produkte
pér njé numur vendesh latine apo europiane, konsulent lokal e pérgjegjés pér ndértesén ku
banojné studenté nga kombési té ndryshme né njé kampus studentésh apo njé ekzekutiv i
burimeve njerézore me detyré té reduktosh qarkullimin e punonjésve duke pérmirésuar aftésité
e kompanisé pér té térhequr e mbajtur individé té talentuar etj., arritja e rezultateve dhe e suksesit
né shoqériné sotme ka si njé kérkesé té réndésishme qé liderét té njohim miré grupet e ndryshme

shogérore, raciale, etnike, etj.

Studjues té ndryshém (si Latham & McCauley), vazhdojné té analizojné tendencat e globalizimit
dhe ndikimin e tyre mbi organizatat e biznesit dhe ményrén sesi manaxhohen ato. Kéto tendenca

globale ndikojné né disa drejtime:

e Né pérzgjedhjen dhe pérgatitjen e lideréve pér organizatat globale né kushtet kur po
kalohet nga ¢éshtjet e diversitetit brenda njé vendi (si raca, seksi) tek diversiteti ndérmjet
vendeve. Liderét po ballafagohen me diferencat ndérmjet vendeve lidhur me punonjésit,
etnité, besimet fetare, origjinén nacionale dhe ideologjiné politike

o Shkalla e kompleksitetit té vendim-marjes né kompanité globale kérkon profesionalizmé mé

té larté dhe kéndvéshtrimin e disa disiplinave, pra tashmé nevojitet njé vendim-marrije e
integruar.
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e DPér shkak té¢ kompleksitetit té jetés organizative, éshté e domosdoshme largimi nga stili
pjesémarrés i manaxhimit drejt njé stili mé “bashkékohor” e té adaptueshém, drejt njé 1évizje
qé emértohet si “pérgjegjési dhe pérgjegjshméri e pérbashkét”

e Udhéhegésve nuk ju duhen mé pasuesit e varur prej tyrepor individé qé pyesin né ményré
té vazhdueshme pér té gjitha aktivitetet e organizatés Kjo do té thoté, qé liderét sot duhet
té jené lehtésuesit (krijuesit e kushteve) e punés sé tyre té pérbashkét

e Udhéhegja duhet té jeté njé aktivitet kolektiv kundrejt aktivitetit individual té sé kaluarés.
Lidershipi i suksesshém né njé shoqgéri gjithnjé e né rritje multikulturore kérkon

kompetencé kulturore dhe aftési té individit e t€ organzatava, qé té funksionojné né
ményré té pérshtatshme dhe efektive né situata cross-cultural, me popullsi diverse dhe

me forcé punonjése diverse.

2-Kultura dhe sjelljet e mésuara

Dy jané termat mé té pérdorshém kur diskutojmé mbi manaxhimin/lidershipin multikulturor:
kultura dhe diversiteti. Nganjéheré kéto terma pérdoren si té pérkémbyeshme dhe pérgjithésisht

nuk jané té kuptuar qarté.
2.1 C’jané sjelljet e mésuara?

Ne marrim ¢do dité mésime sociale dhe sjelljesh. Né fakt, nuk mund té shpétojmé dot prej tyre.
Meényra si flemé, si lahemi apo si ushgehemi-té gjitha kéto jané pasyrim i mésimeve sociale dhe,
né fund té fundit, jané kultura joné. Késhtu, né Japoni shumica e njerézve flené né futons, ndérsa
né Ameriké dhe né Europé njerézit flené né dyshek. Po késhtu, mund té themi mbi zakonet e t&
larit apo té ushqyerit. Pra, njé japonez méson njé set standardesh té sjelljes, ndérsa njé europian
mund té mésojé njé set t& ndryshém standardesh. Kéto sjellje pérshkruajné dhe kontribuojné tek

kultura joné.

Ne mésojmé kulturén toné duke imituar sjelljen e atyre qé na mésojné kur jemi fémijé. Dhe kjo ka
lidhje me lidershipin. Cfaré do té thoté pér ju té béhesh lider? Ku e gjeni pérgjigjen qé ju vjen né
mendje kur analizoni kété pyetje? Kur pérfytyroni apo pérshkruani lidershipin, ké sillni né

mendje? Babain apo nénén tuaj? Mésuesin ? Apo keni ndikimin e televizionit?

Né njé masé té konsiderueshme éshté kultura joné ajo qé i jep trajté definicionit dhe sjelljes soné
si lider. Pér shembull, kur zgjedhim té béhemi manaxher/lider, ne e shprehim kéte
manaxhim/lidership duke u mbéshtetur tek sjellja joné e veprojmé né ményrén gqé na kané

meésuar.
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Le té eksplorojmé dy mésime té ndryshme mbi manaxhimin/lidershipin dhe té shqyrtojmé sesi
ato pérkthehen né sjellje t& ndryshme. Gjaté Luftés II Botérore, japonezét kishin piloté té quajtur
kamikazé, té cilét i kishin mésuar se liderét e respektuar jepnin jetén e tyre me géllim qé té jetonin
té tjerét. Duke miratuar kété lloj lidershipi, pilotét kamikazé ishin té vecanté. Dhe ¢faré béné ata?
Kéta piloté suleshin né pikiaté mbi objektivat né territorin armik. Né vend qé té braktisnin avionin
né momentin e fundit, rrinin brenda tij dhe pérplaseshin mbi objektivin sé bashku me avionin.
Ata jepnin jetén qé vendi i tyre té fitonte luftén. Né kulturén japoneze, ata konsideroheshin té

guximshém dhe u kthyen né legjendé.

Krejt ndryshe vepronin aleatét anglo-amerikané. Pilotét i kishin mésuar se nderi dhe respekti
pérfshinte té kujdesesh pér té mbijetuar, me géllim qé té vazhdonin té shérbenin prapé. Si rezultat,
pilotét amerikané e braktisnin aeroplanin kur ai léshohej né pikiaté. Kryerja e vetévrasjes, né kéto

raste, konsiderohej dobési dhe njé gjé jo e ndershme.

Ajo cka pérshkruam deri tani referuar sjelljes sé mésuar, né literaturé quhet nurture-edukim. Por
edhe natura-pérgjegjése pér karakteristika qé nga lindje (ajo ¢ka trashégojmé)-luan rol né kulturé.
Konkretisht, sjelljet tona pércaktohen pjesérisht nga aftésité tona fizike. Pér shembull, ményra
sesi ecim pércaktohet nga fakti se kemi dy kémbé. Ményra sesi flasim pércaktohet nga fakti se
kemi gojé dhe korda zanore. Pra, megjithése ekziston njé variacion i madh né sjelljet né boté, né
disa aspekte kultura joné éshté e limituar dhe e formésuar njésoj. (pra, gjérat e trashéguara, nga
pra edukimi nga ata qé na kané mésuar, jané me variacion té madh kudo né boté€, na béjné té jemi
té ndryshém)

2.1 Multikulturalizmi dhe diversiteti-Cila éshté lidhja midis tyre?

Qéniet njerézore ndryshojné nga njéri-tjetri né shumé aspekte. Cdo person &éshté unik, sikurse
éshté cdo punonjés. Gjithashtu, individét jané té ngjashém né shumé ményré, disa prej té cilave
jané mé té dukshme nga té tjerat. Termi diversitet i referohet variacionit né karakteristikat
njerézore gé i dallojné njerézit nga njéri-tjetri. Kéto dimensione pérfshijné gjining, besimin fetar
té vendit né té cilin jetojmé, pozicioni socio-ekonomik apo brezi, té cilit i pérkasin. Pér shembull,
ju jeni pjesé e njé kulture bazuar né gjininé tuaj; ¢cdo shogéri ka diferenca né ményrén sesi
meshkujt dhe femrat socializohen. Prandaj, liderét qé aspirojné té jené efektiv né njé mjedis
multikulturor duhet té zhvillojné aftésité e njohjes sé dimensioneve té ndryshme kulturés dhe qé

jané mé té réndésishmet pér pasuesit, konsumatorét, etj.

Gardenswartz dhe Rowe (1994) na kané dhéné njé mjet té shkélqyer, rrotén/karuselin e
diversitetit pér té ilustruar dimensionet e shuméfishta té diversitetit qé na béjné té gjithé ne si
individé. Rrota e diversitetit pérbéhet nga 4 rrathé (figura 1). Rrethi i paré pérfaqéson personaliteti
toné-aspektet e brendshme té karakterit dhe té temperamentit qé na pércakton dhe bén unik
secilin prej nesh. Rrethi i dyté i kaleidoskopit pérfaqéson cilésité tona fizike, té tilla si gjinia, raca dhe
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etnia, té cilat jané té dukshme pér gjithé té tjerét. Rrethi i treté pérfaqéson karakteristikat tona
sociale si gjendja civile (martuar ose jo) backgroundi arsimor, gjendja ekonomike, besimi fetar
dhe gjeografia. Rrethii katért, i jashtmi, pérfaqéson aspektet organizative té identitetit toné-pozitén
brenda njé sistemi pune, senjoritetin dhe autoriteti formal. T¢€ gjithé individiét paraqgiten nga rrota
e diversitetit dhe késhtu, ¢do individ zotéron njé identitet multikultural kompleks, bazuar né

secilin nga té katér rrathét.

Rrota e diversitetit éshté e vlefshme né sensin se ajo i kujton manaxherit/liderét multikulturor se
edhe kur konstituentét e tij (pasues, klienté, etj.) duken fizikisht njésoj, ata mundet qé fare miré
té pérfaqésojné kultura diverse, madje edhe brenda té njgjtit vend. Té kuptuarit sesi dimensionet
e diversitetit né secilin nivel ndikojné mbi géndrimet, sjelljet dhe motivimin éshté me vleré té

pagmueshme pér manaxherét/liderét kur ata udhéheqin né kultura té ndryshme.

3-Diversiteti i forcés sé punés, avantazhet dhe sfidat e liderit

Duke ju referuar Burke & Cooper (2003) theksojmé se “Bota e re e punés karakterizohet,
gjithashtu, nga rritja e diversitetit ndérmjet punonjésve. Dimensionet, né té cilét punonjésit
ndryshojné mund té pérfshijné gjininé, moshén, gjendjen civile, etnicitetin e racés, arsimimin,
orientimin seksual, eksperiencén né puné dhe paaftésité fizike. Por diversiteti ka edhe avantazhe,
edhe disavantazhe. Pérfitimet pérfshijné njé forcé punonjésve dhe shérbime mé pérfagésuese dhe
pérfshirése si edhe mé shumé novacione si rezultat i pranisé sé perspektivave té shumfishta.
Disavantazhet mendohet se pérfshijné rritjen e tensionit ndérmjet néngrupeve té ndryshme dhe

mé shumé fleksibilitet né plotésimin e kétyre nevojave.”?

Diversiteti i forcés sé punés nuk éshté njé céshtje e re, sidomos né vende té tilla si Amerika, Britania
apo Franca. Njeréz nga rajone dhe kultura té ndryshme kané emigruar né kéto vend qysh nga
koha e kolonive duke krijuar késhtu njé miks racash, etnish, besimi fetar, klasash sociale, aftésish

fizike dhe orientimi seksual.

Eksplorimi dhe studimi i diversitetit té forcés sé punés éshté i réndésishém pér manaxherét dhe
liderét, sepse né kété ményré u sugjerohet atyre si té angazhojné punonjésit e ndryshém né
ményré té barabartg, té pranojné diferencat qé ata kané si edhe té shfytézojné talentet qé zotérojné.

3.1 Avantazhet e diversitetit

Para se té analizojmé avantazhet e diversitetit, éshté e réndésishme té trajtojmé se ¢’ pérfagésojné
grupet maxhoritare dhe minoritare né pérbérje té forcés diverse té punés.

1 Burke &Cooper “Lending in turbulent times” Oxford Blackwell, 2003

31



Grupet maxhoritare dhe minoritare

Grup maxhoritar né organizaté konsiderohet ai grup njerézish, i cili ka shumicén e pozitave qé
komandon pushtetin vendim-marrés, ka kontrollin e burimeve dhe té informacionit si dhe
aksesin tek sistemet e shpérblimit. Theksojmé se grup maxhoritar nuk éshté gjithmoné ai grup qé

ka shumicén numerike

Termi grup minoritar i referohet atij grupi njerézish né organizaté, té cilat jané mé pak apo qé nuk

kané pushtet e duhur gé té influencojné, burime, pranueshméri dhe status social.

Té dy grupet sé bashku pérbéjné sistemin social té organizatés. Theksojmé se grupi minoritar nuk
éshté gjithmoné ai grup qé éshté mé i vogél né numér. Pér shembull, graté shihen si grup né
minorancé né shumicén e organizatave, sepse ato nuk kané pushtetin e duhur qé t'i japin trajté
vendimeve té organizatés dhe té kontrollojné burimet. Pér mé tepér, ato nuk kané arritur akoma
pranueshmeéri té ploté dhe statusin social né shumicén e vendeve té punés/organizatave. Né
shumicén e organizatave shéndetésore (psh né Ameriké) graté ja kalojné né numér burravepor
kétyre té fundit rrallé ju mohohet statusi social, sepse jané pikérisht meshkujt ata qé kané
shumicén e pozitave té pushtetit né hierarkiné e sistemit shéndetésor, té tillé si doktoré dhe
administratoré té kujdesit shéndetésor.

Manaxherét duhet té kuptojné miré relacionet ndérmjet grupeve maxhoritare dhe minoritare, mé

qéllim qé pérfitimet organizative té jené maksimale.
3.1.1 Avantazhet e diversitetit né organizaté

Ann Morrison, realizoi njé studim, mund té themi térésor, mbi 16 organizata private dhe publike
né Ameriké. Né librin qé pasoi kété studim “The new leader: gquidelines on leadership diversity in
America”, ajo thekson njé séré avantazhesh té diversitetit, si né vijim:

a-Kapja dhe mbajtja e pjesés sé tregut

Manaxherét sot duhet té kuptojné dhe analizojné procesin né rritje té diversitetit té tregjeve.
Manggsité né dallimin/njohjen e preferencave té klientéve mund t'i kushtojné shtrenjté
kompanive té biznesit. Disa studjues thoné se njé nga ményrat mé té mira pér té siguruar se
kompania éshté né gjendje té depértojé né tregje diverse, éshté té inkludojé manaxheré diversé

brenda vendim-marrésve té organizatés.

Diversiteti né rradhét e manaxheréve ka edhe avantazhin e rritjes sé kredibilitetit t& kompanisé
tek klientét e saj. Punésimi i njé manaxheri, i cili éshté i té njéjtés gjini apo backgroundi etnik si
klientét mundet qé klientét ta “pérkthejné” si njé mesazh se zakonet dhe kultura e tyre po merret
né konsideraté. Njé manaxhere femér afro-amerikane zbuloi se njohurité e saj pér klientét u
morén né konsideraté kur ajo bindi kompaniné e saj t&é ndryshonte emrin e njé produkti, gé do té
shitej né Wal Mart. “E dija se bé&ja pazarin tek Wal Mart pér gjéra pér shtépiné tek kjo kompani,
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ndérkohé qé CEO e késaj kompanie, njé njeri i bardhé nga shtresat e mesme, nuk e kishte béré njé

gjé té tille. Ai mé dégjoi mua dhe ne e ndryshuam emrin e produktit”
b-Kursimi né kosto

Kompanité shpenzojné mjaft pér rekrutimin, trainimin dhe zévendésimin e punonjésve dhe pér
ofrimin e paketave konkurruese té shpérblimit. Sipas Morrison, qarkullimi i larté ndérmjet grave
dhe njerézve me ngjyré tek Corning Corporation i kushtonte kompanisé 2-4 milioné $ né vit.
Shumé manaxherég, té cilét u pyetén gjaté studimit té saj e ndjenin se shpenzimet pér personelin
té shogéruara me qarkullim té larté (shpesh pérbénin 2/3 e buxhetit té njé kompanie) mund té
shkurtoheshin duke institucionalizuar praktika diversiteti, té cilat do tu ofronin manaxheréve jo
tradicionalé mé shumé stimuj pér té ndenjur né kompani. Dhe kur manaxherét jo tradicionalé
géndrojné né organizaté, punonjésit jo tradicionalé né nivelet e uléta ndjehen mé té pérkushtuar
ndaj kompanisé. Pérveg kostos sé personelit, ekzekutivét shqgetésohen edhe nga pagesat/ gjobat e
larta qé u vendosen kur punonjés té ndryshém ankohen se né kundérshtim me ligjin, ata

diskriminohen.
c-Rritja e produktivitetit dhe inovacioneve

Shumé ekzekutivé té cituar né studimin e Morrison-it besojné se produktiviteti &shté mé i larté
né ato organizata, qé jané té fokusuar tek diversiteti. Kéta manaxheré kané zbuluar se punonjésit,
té cilét ndjehen té vlerésuar, kompetenté dhe té ¢lirét né mjedisin e punés u pélgen té vijné né
kété puné dhe performojné me njé nivel mé té larté. Trajtimi multikulturor ka njé efekt pozitiv
mbi perceptimin qé punonjésit kané mbi baraziné. Kjo nga e vet, ndikon pozitivisht mbi moralin
e punonjésve, pércaktimin e synimeve, pérpjeket e tyre dhe performancén. Theksojmé kétu se
manaxherét, né studimin e Morrsion-it kishin evidentuar inovacioni si njé piké té forté té

diversitetit.
d-Rritja e cilésisé sé manaxhimit

Morrson zbuli edhe qé futja e punonjésve jo tradicionalé né njé konkurrencé té drejté pér
promocion, do té rriste edhe cilésiné e manaxhimit pér faktin se zgjerohej rrethi i konkurrentéve
dhe i talenteve t¢ mundshme. Cilésia e manaxhimit mund té rritet edhe me hartimin e politikave
dhe praktikave efektive té personelit, nga té cilat mund té pérfitojné té gjithé punonjésit dhe jo
vetém minoritetet.

3.2 Tendencat e sotme té diversitetit té forcés sé punés

Né fillimin e shekullit té XXI, forca e punés diverse ka kéto tendenca kryesore né kéndvéshtrimin
global:

e Rritja e ndjeshme e numrit té grave né puné. Sipas té dhénave té Bureau of Labor Statistics,
né Ameriké graté e martuara, ato me fémijé té vegjél si edhe ato me moshé relativisht té
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madhe e kané rritur dukshém pjesémarrjen e tyre né forcén e punés. Ndérsa né Amerikén
e vitit 2020 parashikohet, q¢ gati gjysma e forcés sé punés do té pérbéhet nga graté. E njeta
tendence vohet re edhe ne Europe dhe ne Ballkan.

o Emigracioni i ka dhéné trajté té re vendit té punés. Pjesa e popullsisé sé té lindurve nga
emigrantét né Ameriké éshté mése dyfishuar qé nga viti 1970. Shumica e emigrantéve
vijné nga Azia dhe Amerika Latine. Vendet gé udhéheqin né kété drejtim jané Meksika,
Filipinet, Kina, Kuba dhe India. Shumé emigranté jané té punésuar jo vetém né
Ameriképor edhe né vende té tjera sikurse jané ato té rajonit toné si Greqia dhe Italia me
emigranét nga Shqipéria, Rumania apo Bullgaria. Kéto tendenca do té thoné edhe njé
diversitet mé i madh gjuhésor dhe kulturor né shumé nga vendet e punés.

o Diversiteti etnik dhe racial éshté né rritje. Duke ju referuar pérséri Amerikés, mund té themi

popullsisé té punétoréve amerikané-shifér kjo qé parashikohet té arrijé 14 % né vitin 2020.
Aziatikét dhe njeréz nga ishujt e Pagésorit parashikohen qé pér té njéjtén periudhé kohore,
nga 4% té arrijné né 6%, ndérsa afro-amerikanét do té ngelen aférsisht njésoj, né kufirin e
12%.

e Forca e punés po béhet mé e vjetér né moshé. Ndérsa brezi i baby boom u maturua, ritmi i
lindjeve ra dhe njerézit kané njé jeté gjatési mé té madhe dhe moshé mesatare pune mé té
larté. Pra, mosha mesatare e popullsisé né gjendje pune po rritet2.

4- Diversiteti i brezave né tregun e punés & sfidat manaxheriale

Dekada né vijim do jeté déshmitare e njé ndryshimi té réndésishém brezash né tregun global té
punés. Gjaté dekadave té shkuara, Baby Boomers kané qené grupi dominant né forcén e punés.
Gjaté 10-15 viteve né vijim, megjithése njé pjesé e madhe e kétij grupi do té arrijé apo kalojé
moshén e pensionit, shumé prej tyre do té zgjedhin t¢ mos dalin né pension né kuptimin
tradicional té késaj fjale. Brezi X do té keté ecur pérpara né role manaxheriale dhe brezi Y do t&é

pérbéjé gjithnjé e mé shumé njé grup té réndésishém né pérbérjen e forcés sé punés.

Sfida pér manaxherét éshté se té tre brezat, duke punuar sé bashku né kété dekadé qé ka nisur, do
té shfaqin diferenca té dallueshme nga njéri-tjetri. Né njé ekonomi té fokusuar tek aftésité dhe né
njé kohé kur né kété ekonomi aftésité jané té kufizuara (short-skilled economy), suksesi do té
kérkonte né njé masé mé té madhe se mé paré- aftési pér té manaxhuar pérgjaté brezave té
ndryshém.

Njé apo dy dekada mé paré, shumé individé mund té dilnin né pension né moshén 55 vjeg apo
dicka mé shumé. Por né praktiké, tashmé punonjésit mé té vjetér po punojné meé gjaté se né té
shkuarén. Shumé sot as nuk déshirojnépor as i kané mjaftueshém mundésité financiare pér té

2Ky preokupim tratohet mé gjeré né ¢éshtjen né vijim

34



dalé né pension né moshén 55, 60 apo edhe 65 vjeg. Dhe éshté e vérteté, qé mjaft prej tyre do té

kené njé karriér mé té gjaté sesa prindérit e tyre, krejt e kundérta nga sa pritej.

Pér organizatat qé konkurrojné pér aftési, éshté e qarté sa vleré ka mbajtja mé gjaté e stafit té afte
dhe me eksperiencé pér té zbutur trazicionin e manaxhimit. Ndérsa brezi i boomers-ve vazhdon
té pérfagésojé akoma njé grup shumé té madh klientésh, kompanité mund té pérfitojné edhe nga
sigurimi i njé profili qé né vijén e paré kané njé staf qé né ményré té mjaftueshme harmonizohet
me bazén e klientéve té tyre.

Numri i madh i punonjésve mé té vjetér, pozon njé séré sfidash pér ekzekutivét. Si duhet té
ripércaktohen rolet gé tu pérshtaten punonjésve té vjetér? Si do té paguhen ata krahasuar me
punonjésit mé té rinj dhe mé energjiké? Né ¢'ményré duhet respektuar dhe shpérblyer mosha dhe
eksperienca? Cfaré detyrimesh kané punonjésit e vjetér pér té rifreskuar aftésité e tyre dhe té
mésojné produkte, trajtime dhe teknika té reja? Si do té mésojné ekzekutivét e rinj té manaxhojné
punonjésit e vjetér, duke pérfshiré kétu edhe paraardhésit apo ish-manaxherét e tyre, té cilét do

té mbeten né kompani né role mé pak kérkuese ?
Krijimi i rrugés pér brezin X

Brezi X éshté i pari brez qé né kohén moderne (&€ sotme) e manaxhon veté karrierén e tij. Anétarét
e keétij brezi kané tendencé té 1évizin shpesh edhe pérgjaté tregjeve né interes té zhvillimit té
karrierés sé tyre. Ky éshté brezi qé éshté etiketuar edhe si brezi i “motivuar materialisht dhe né
ményré transaksionale”, njé karakteristiké kjo qé ka kontribuar né rriten né ményré té
géndrueshme psh nga vende té ndryshme; njerézit ikin jashté shtetit pér té avancuar apo pasur

njé karrieré meé té miré.

Punétorét e brezit X pérfagésojné njéherésh oportunitete dhe sfida pér ekzekutivét. Nga njéra ané,
kjo kohorté ofron njé numér té madh individésh profesionité me njé eksperiencé té miré
ndérkombétare. Krahasuar me brezin e méparshém , éshté mé pak maskilin, jané té pajisur mé
miré teknikisht dhe jané mé té prirur ndaj punés né ekip dhe trajtimit ‘collegiate’s. Nga ana tjetér,
ky éshté njé brez qé né ményré té pérséritur ka demonstruar gatishmériné ‘to vote with his own
feet™*

Né njé periudhé akoma ky grup do té jeté njé vend kyg talentesh nga i cili mund té nxjerrim staf
né pozita senjor. Ekzekutivét qé duan ta mbajné kété brez, do té duhet té punojné shumé pér kété
gjé duke adresuar drejt disa ¢éshtje: Si do té krijojné ata sfidat pér té mbajtur punonjésit mé té afté
té angazhuar? Si do té manaxhohet vazhdimésia nga brezi mé i vjetér? Si do t& mbahet balanca
ndérmjet té rinjve dhe atyre me eksperiencé?

3 composed of various colleges of equal standing
4 to show that you do not support a decision or action by leaving a place or organization
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Pérgatitja pér brezin tjeter: Brezin Y

Fémijét e brezit X jané brezi Y. Ata gjithnjé e mé shumé po dallohen garté nga brezi Xpor
njékohésisht kané edhe disa cilési té pérbashkéta me prindérit e tyre. Ndérsa brezi X ishte
déshmitar i drejtpérdrejté i humbjes sé punéve dhe té pasigurisé sé reformave strukturore té
viteve 1980 dhe té recesionit thelbésior té fillimit té viteve 1990. Brezi Y u rrit né njé periudhét té

zgjatur dhe relativisht pa luahtje té rritjes ekonomike.

I ndikuar shumé nga boom-i i internetit, anétarét e brezit Y shpesh kané ambicje sipérmarrése, t&
ndjeshém ndaj ¢céshtjeve sociale dhe mjedisore, si edhe kérkojné té gjejné balancé ndérmjet punés
dhe jetés private. Gjithashtu, ky grup tenton dhe synon njé manaxhim etik dhe té promovojé njé

axhendé korporate qé shikon tej krijimit té vlerés vetém pér aksionerét.

Brenda kontekstit t& vendit té punés, ky brez synon té jené punonjés “high churn” (qé qarkullojné
nga kompania)s. Ata zgjedhin té ikin nga puna gqé kané dhe jo qé ta vazhdojné até karrieré diku
gjetképor té béjné njé puné vullnetare, té ndryshojné stilin e tyre té jetés apo té vazhdojné
studimet.

Nése kéto kéndvéshtrime do té ndryshojné né kohég, kjo mbetet pér tu paré. Sidoqofté, manaxherét
duhet té€ marrin né konsideraté ndryshimet qé kérkohen né vendine punés me qgéllim gé ti mbajné
té inspiruar/motivuar kéta punétoré. So do ta reduktojné manaxherét kété ‘rate of churn’? A do
té keté mé shumé punétoré té vetépunésuar dhe qé operojné mbi bazé kontratash? Si do

plotésohen parashikimet/kérkesat e brezit Y pér sjelljen edhe pérgjegjésité e korporatave?

5-Gruaja né lidership

Nuk ka diferenca né aftésité e burrave dhe grave pér té punuar shumé. Kérkimet nga UN kané treguar se
graté pérbéjné, 51% t&é popullsisé sé botés, kryejné 66% té punéve, marrin 10% té té ardhurave dhe zotérojné
mé pak se 1% té pronés. (Michael Simmons, Building an inclusive organization, 1996)

Kur flasim pér lidershipin né grupe diverse nuk mund té lemé& ménjané rolin e gruas, e cila
pérfagéson edhe grupimin demografik mé té madh né kété diversitet. A udhéheqin ndryshe
burrat dhe graté? A ballafaqohen ata me sfida té ndryshme nga njéri-tjetri? Ndérsa debati
vazhdon nése ndértimi biologjik i femrés ka ndonjé impakt mbi aftésiné e grave né lidership,
fakti éshté se akoma edhe sot ka njé diferencé t& madhe né paga ndérmjet burrave dhe grave si

5 Churn rate, as it relates to mobile network carriers, is the percentage of subscribers in a given time frame that cease
to use the company's services for one reason or another. It is used as an indicator of the health of a company's subscriber
base. The lower the churn rate, the better the outlook is for the company. For example, if a large U.S. carrier had 100 million
subscribers at the end of the year, and a churn rate of 2%, it would mean that 2,000,000 of the carrier's subscribers left
its service during that period. Churn rate, as reported by U.S. mobile carriers, is not affected by new subscribers that
might sign on to replace those that left.
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edhe prezenca e grave né majén e piramidés drejtuese té organizatave té biznesit &éshté e

pakénagshme.

Sipas Northhouse disa faktoré qé krijojné barriera né suksesin e grave pér tu angazhuaré né

lidership, jané:

o Faktorét organizativé. Disa studime kané treguar se organizatat presin nivele mé té té
larta té performancés nga graté. Pérveg késaj, shumé organizata kané njé kulturé té ngurté,
jomikpritése ku graté ambicioze shihen sikur jané kundér normave dhe graté me ngjyré,
né vecanti, e ndjejné disi mé shumé kété lloj reagimi. Fakti qé ka mé shumé burra né
pozitat e larta té lidershipit dhe qé burrat promovojné llojin e tyre (pra, burrat) do té thoté
njé trajtim i pafavorshém pér graté qé pérpigen té ngjiten lart. Gjithashtu, jo rrallé kolegét
dhe superiorét e tyre jané té prirur té shmangin njé pozicion aktiv pér té siguruar njé
trajtim té drejté té kolegeve femra. Né njé studim té vitit 1994, Ohlott et al, vérenin se
sfidat, me té cilat ballafaqohen graté lidere ishin té natyrés sé¢ mungesés sé mbéshtetjes
dhe té burimeve, ndérkohé qé sfidat e me té cilat ndesheshin meshkujt, né té njgjtat pozita,
karakterizoheshin nga e kundérta. Kjo pengesé né oportunitetet pér graté pérbéjné njé
faktor té réndésishém organizativ pengues.

e Faktorét ndérpersonal. Paragjykimet qé lidhen me gjininé dhe stereotipizimi kané njé
efekt t&¢ madh mbi lidershipin tek graté, né vendin e punés. Disa cilési té lidershipit shihen
si mashkullore, ndérsa graté shihen si mé pak té afta dhe me mé pak déshiré pér tu marré
me njé sfide , krahasur me burrat né organizaté.

o TFaktorét personalé. Graté ballafagohen me njé presion shtesé qé lidhet me obligimet e
tyre jashté pune. Ato shpesh shihen (shpesh edhe nga veté graté) si pérgjegjésit kryesore
pér gjérat qé lidhen me shtépiné dhe familjen. Megjithése njé pjesé e grave e kapércejné
kété pengesé me ndihmén e pjesétaréve té tjeré té familjes apo me ndihmé nga jashté (me
njeréz qé punésojné pér puné shtépie ), té tjera nuk kané mundési qé té balancojné rolet
gé jané né konflikt: puné dhe shtépi.

Por jo té gjitha graté pérballen me kéto véshtirési dhe jo té gjitha kéto lloj sjelljesh qé analizuam
jané té ndérgjegjeshme. Por duhet té pranojmé se barazia ndérmjet burrit dhe gruas né pozitat e

lidershipit mund té realizohet vetém atéhere kur kéto barriera njihen dhe trajtohen me efektivitet.

Por nuk duhet té harrojmé edhe predispozicionin e grave né drejtim té marrje sé pozitave té
lidershipit,, géndrimit té druajtur té tyre ndaj pushtetit. Ka njé thénie kushtuar Petra Kelly-it: “Ku
jané graté, nuk éshté pushteti. Graté duhet té jené té gatshme té marrin pushtet. Pér shkak se ne
mbartim me vete mbresa nga ményra sesi burrat e kané pérdorur pushtetin mbi ne, shpesh graté

nuk duan pjesé né pushtet”.

Nga ana tjetér, e réndésishme éshét qé graté té zhvillojné njéherazi edhe cilésité thelbésore té
lidershipit, sipas késhillés sé¢ dhéné nga Dr.Penny Flett, “ Edhe nése jeni duke punuar né
organizatén mé té keqe apo né biznesin mé té keq né boté, pérpiquni gé té jeni gjithmoné ekselenté

37



né fushén tuaj té influencés dhe gjithmoné béni mé té mirén e mundshme pér njerézit, me té cilét
punoni. Gjithmoné jini pozitive dhe mbéshtetése pér njerézit tuaj. Ju do té zbuloni se nése
largoheni nga njé organizaté pér njé tjetér mé t& miré, shumé nga njerézit tuaj mé té miré do té
donin té vinin dhe t& punonin pér ju né pozitén tuaj té re”.

6.1 Sterotipizimi gjinor dhe lidershipi¢

Kur flasim pér pushtetin, reagimi pérgjithésisht éshté i shpejté dhe né mendjen toné shfaget njé
imazh, i cili éshté reflektim i asaj cka kemi mésuar nga famija dhe kultura joné. Le té pérfytyrojmé
pér njé moment tablon qé na del pérpara kur dégjojmé fjalén “burré”. A nuk shikoni njé mashkull
té forté, me muskuj, ndoshta i veshur me xhinse dhe njé kémishé lékure? Ndoshta mund té jeté
edhe njé tip i sofistikuar me kostum té modés dhe me njé kollare perfekte? A éshté pamja e paré

gé ju erdhi né mendje babai apo mésuesi juaj?

Tani béni té njéjtén gjépor me fjalén “grua”. Cfaré shikoni? A ishte néna me njé buzéqeshje té
kéndshme apo ndoshta pamja e njé modeleje me aromén e parfumit qé reklamohet népér revista
té modés?

Tani pér njé moment mendoni pér graté qé punojné me ju. Sa té ngjashme jané ato né veshje dhe
né té folur? A jané ato né vendin ku punoni si modelet e kéndshme qé pérfytyruat? Dhe nga
kéndvéshtrimi njé gruaje: mendoni pér veten dhe imazhin qé ju pérfaqésoni. Sa té lira jeni té béni
dhe veproni até qé doni apo mendoni? A frenoheni (i mbani pérbrenda) apo jeni né qendér té

gjérave dhe jeni té sigurta né ményrén si i prezantoni ideté?

Té gjithé ne, qé kur fillojmé t& mésojmé imitojmé dhe modelohemi si ata qé na rrethojné né
pérpjekjet qé b&jmé pér té gjetur rrugén toné. Ne té gjithé e b&jmé kété pér té paré se ¢do té thoté
té jesh burri apo gruaja si ata/ato qé jané pérqark nesh. Té gjithé ne jemi produkt i sistemeve

familjare ku jemi rritur si edhe i kulturés sé asaj kohe.

Keérkimet shkencore dhe statistikat kané treguar se graté lidere jané mé shumé té orientuar nga
kéndévshtrimi social dhe nga bashképunimi krahasuar me burrat, té cilét shihen si té orientuar nga
detyra dhe si mé dominues/imponues. Kur njé grua vepron né ményré autokratike, pér até thuhet
shpesh se po “vepron si njé burré” dhe e vlerésojné pak kur flasim pér cilésité pér té udhéhequr.
Ndérsa kur ato orientohen nga konsensusi, atéhere ka komente té kundérta qé nénvizojné se
gruaja nuk mund té mbajé dot njé géndrim té forté.

Besojmé se ky dualitet gjendet né gendér té luftés qé rrethon graté, lidershipi dhe lumturia-

thekson njé autore grua. Dhe vazhdon mé tej, thekson S.Lafair, nése ju mbani njé géndrim qé

6 Nga kéndvéshtrimi i njé autoreje
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éshté i logjikshém (si né rastin e paré) ju humbisni, nése ju orientoheni nga marréveshja, ju prapé
humbisni. Graté duhet té preokuphen dhe té trajtojné kété dilemé

Duke vazhduar mé tej mund, po kjo autore pohon se veté graté duhet té ripércaktojné edhe veté
se kush jané dhe cfaré i bén ato té lumtura duke vrojtuar, kuptuar dhe transformuar modelet qé
nga e kaluara e largét dhe qé kané diktuar sjelljen e sotme. Mendoni pak mbi mbajtjen dhe rritjen
e fémijéve, mbi gjéndjen e véshtiré té abortit ose jo. Gjithmoné ka njé térhegje dhe shtytje: nénat
gé punojné versus atyre qé nuk punojné -pra ka gjithmoné njé dilemé.

Komenti i fundit: Shpesh njerézit kané né mendjen e tyre prototipin e liderit efektiv me cilésité
dhe sjelljen qé ata perceptojné se ai duhet té keté. Pra, kur diskutohet njé person konkret ne
menjéheré béjmé ballafagimin e cilésive té tij me ato qé ne veté kemi né menjen toné. Kérkimet
shkencore té Lord-it demonstruan se njerézit perceptohen si lideré atéhere kur ata shfaqgin té tilla
cilési té lidhuar me inteligjencén, maskilitetin dhe dominancén. Njé studim i kryer mbi 200
studenté té nivelit universitar dhe pasuniversitar vértetoi idené se prototipi i liderit influencon

mbi perceptimin e tyre mbi lidershipin.
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Fakulteti i Ekonomisé
Departamenti i Manaxhimit
Programi Master:

Manaxhimi Shéndetésor

Lidershipi divers

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.
Shkurt 2018

éshtjet kryesore

® 1- Réndésia e lidershipit multikulturor

® 2- Kultura dhe sjelljet e mésuara

® 3- Diversiteti i forcés sé punés, avantazhet dhe sfidat e
liderit

® 4- Diversiteti i brezave né tregun e punés & sfidat
manaxheriale

® 5- Gruaja ne lidership

désia e liderit multikulturor
* Dy jané elementet thelbésoré pér njé lider:

e Etika, dhe aftésia té udhéhequr né njé shogéri multikulturore
e né kontekstin e ekonomisé globale.

* Situata cross-cultural, me popullsi diverse dhe me forcé
punonjése diverse.

® Lisuksesshém né njé shogéri né rritje multikulturore kérkon
kompetencé kulturore dhe aftési té individit e té org.
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Kultura dhe sjelljet e mésuara (1)

© Dy jané termat mé té pérdorshém kur diskutojmé mbi
lidershipin multikulturor: kultura dhe diversiteti.

® (’jané sjelljet e mésuara?

® Cdo dité ne marrim mésime sociale dhe sjelljesh.

® Meényra si flasim, si flemé, si lahemi apo si ushgehemi — jané
pasqyrim i té mésuarit social dhe né fund té fundit, jané
kultura joné.

® Shembull: si “pérkthehet” sjellja e lidershipit né kultura té
ndryshme (géndrimi i japonezéve dhe aleatéve).

" Kultura dhe sjelljet e mésuara (2)

* Ne e mésojmé kulturén toné duke imituar sjelljen e atyre gé
na mésojné kur jemi fémijé.

© Cfaré do té thoté pér ju té béhesh lider?

* Ku e gjeni pérgjigjen kur analizoni kété pyetje?
© Kur pérfytyroni/ké sillni né mendje?

© Babain/nénén tuaj? Mésuesin? Diké tjetér?

* Apo keni ndikimin e medias?

ultikulturalizmi & diversiteti (1)

* Njerézit ndryshojné nga njéri-tjetri né shumé aspekte.

* Termi ‘diversitet’ i referohet variacionit né karakteristikat
njerézore gé i dallojné njerézit nga ndérmjet tyre.

* Kéto dimensione pérfshijné gjining, besimin fetar té vendit
ku jetojmé, pozicionin socio-ekonomik apo brezin.

* Gardenswartz & Rowe kané sjellé rrotén e diversitetit si
ilustrim t& dimensioneve té shuméfishta té diversitetit.
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Multikulturalizmi & diversiteti (3)

® Rrota e diversitetit pérbéhet nga 4 rrathé koncentriké

© Rrethi i paré:

® Pérfagéson personalitetin toné: aspektet e brendshme té
karakterit dhe temperamentit gé na pércaktojné dhe
béjné unik secilin prej nesh.

© Rrethi i dyté :
® Pérfagéson cilésité tona fizike, té tilla si gjinia, raca dhe
etnia, té cilat jané té dukshme pér gjithé té tjerét.

“Multikulturalizmi & diversiteti (a)
® Rrethi i treté

* Pérfagéson karakteristikat tona sociale: gjendja civile,
arsimimi, gjendja ekonomike, besimi fetar dhe gjeografia.

® Rrethi i katért

| jashtmi: aspektet org. té identitetit toné — pozitén brenda
njé sistemi pune, vjetérsiné dhe autoritetin formal:

® Pra, ¢do individ — njé identitet multikultural kompleks,
bazuar né katér rrathét.

ultikulturalizmi & diversiteti (s)

* Sita pérdorim rrotén diversitetit pér géllime praktike:

* 1- Mendoni faktorét gqé kané influencuar vendimet &
zgjedhjet tuaja né momente té caktuara té jetés:

® a- Cilét kané pasur impakt pozitiv/negativ?
® b- Pér cilét faktoré jeni krenar ?
e c- Cilét pérpigeni t'i fshihni nga té tjerét?

® 2- Tregoni se cilét faktoré e keni véshtiré t’i pranoni tek
njerézit e tjeré?
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iversiteti i forcés se pu

«

© "Bota e re e punés karakterizohet... nga rritja e diversitetit
ndérmjet punonjésve... diversiteti ka avantazhe dhe
disavantazhe.

® Grupet maxhoritare dhe minoritare né pérbérje té forcés
diverse té punés.

® Grup maxhoritar (GM)- ai grup njerézish, i cili:
® a- Ka shumicén e pozitave té pushtetit vendimmarrés
¢ b- Ka kontrollin e burimeve dhe té informacionit, si dhe

® c- Aksesin tek sistemet e shpérblimit

® GM nuk éshté gjithmoné grupi me shumicén numerike.

[~ Diversiteti i forcés sé punés (2)

® Grup minoritar — grup njerézish né org. té cilét jané mé pak
né numér apo nuk kané pushtetin e duhur, burime,
pranueshméri dhe status social.

® Grupi minoritar nuk éshté gjithmoné ai grup qé éshté mé i
vogél né numér (p.sh. graté).

* Té dy grupet pérbéjné sistemin social té organizatés.

® Manaxherét/liderét e biznesit: t& kuptojné miré relacionet
ndérmjet grupeve, gé pérfitimet org. té jené maksimale.

"“Avantazhet dhe disavanzhet e diversitetit
* Avantazhet
* a- Kapja dhe mbajtja e pjesés sé tregut
© b- Kursimi né kosto

* c- Rritja e produktivitetit dhe inovacioneve
© d- Rritja e cilésisé sé manaxhimit

® Disavantazhet

® a- Kosto e trainimit
* b- Konfliket
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*“Diversiteti i brezave & sfidat e liderit (1)
* Gjaté dekadave té shkuara, Baby Boomers (BB) kané gené grupi
dominant né forcén e punés.

Né 10-15 vitet né vijim, njé pjesé e madhe e BB do té arrijé
moshén e pensionit — ka disa qé zgjedhin té punojné edhe pas
késaj moshe.

Brezi X do té keté ecur pérpara né role manaxheriale

Ndérkohég, brezi Y do té jeté gjithnjé e mé shumé njé grup i
réndésishém i forcés sé punés.

" Diversiteti i brezave & sfidat e liderit (2)
* Njé apo dy dekada mé paré, shumé individé mund té dilnin né

pension rreth 55 vjeg.

® Por, né fakt, punonjésit mé té vjetér po punojné mé gjaté se
né té shkuarén.

© Shumé nuk déshirojné dhe as nuk i kané mundésité financiare
pér té dalé né pension 55, 60 apo edhe 65 vjeg.

® Bizneset sot, e diné réndésiné e mbajtjes mé gjaté té té aftéve
dhe atyre me eksperiencé.

“Diversiteti i brezave & sfidat e liderit (3)
¢ Numrii madh i punonjésve mé té vjetér, pérfaqéson njé

séré sfidash pér manaxherét.

* Si duhet té ripércaktohen rolet gé tu pérshtaten punonjésve
té vjetér?

* Si do té paguhen ata krahasuar me punonjésit mé té rinj
dhe mé energjiké?

* Né ¢'ményré duhet respektuar dhe shpérblyer mosha dhe
eksperienca?
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~ Diversiteti i brezave & sfidat e liderit (4)

® Cfaré detyrimesh kané punonijésit e vjetér pér té rifreskuar
aftésité e tyre dhe té mésojné teknika té reja?

* Si do mésojné ekz. e rinj té manaxhojné punonjésit e vjetér?
(duke pérfshiré kétu edhe paraardhésit apo ish-manaxherét
e tyre, té cilét do té mbeten né kompani né role mé pak
kérkuese?)

“Gruaja né pozita lidershipi @)

® Pér graté dhe njerézit me ngjyré ngjitja lart né hierarki éshté
e bllokuar nga:

® a- “Glass Ceiling”
® Pengesa né hierarkiné manaxheriale

® b- “Sticking Floor”
* Dmth., ngelen né puné né nivele té uléta qé nuk cojné né

rrugé té pércaktuara qarté té karrierés.

© Rrallé né pozicione té linjés.

¥Gruaja né pozita lidershipi )

 Disa faktoré krijojné barriera né suksesin e grave pér tu
angazhuar né lidership:

a- Faktorét organizativé

b- Faktorét ndérpersonalé

c- Faktorét personalé

Ka njé thénie kushtuar Petra Kelly-it:

“Ku jané graté, nuk éshté pushteti. Graté duhet té jené té
gatshme té marrin pushtet. Pér shkak se ne mbartim me vete
mbresa nga ményra sesi burrat e kané pérdorur pushtetin mbi
ne, shpesh graté nuk duan té kené pjesé né pushtet”.
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"~ Gruaja né pozita lidershipi «)
e Cili éshjté pérfytyrimi pér njé lider dhe lidere?

® Kérkimet dhe statistikat:

® Graté lidere jané mé shumé té orientuara nga
kéndvéshtrimi social dhe nga bashképunimi.

® Burrat lideré: mé shumé té orientuar nga detyra dhe si
mé dominues, imponues.

[“Gruaja né pozita lidershipi

® Kur njé grua vepron né ményré autokratike — thuhet po
“vepron si njé burré” dhe e vlerésojné pak kur flasim pér
cilésité pér té udhéhequr.

* Ndérsa kur ato orientohen nga konsensusi, atéhere ka
komente té kundérta: nuk mban dot njé géndrim té forté.

© Pra, ka njé dilemé né pozicionimin e tyre:
* Nése mbajné géndrim gé éshté i logjikshém humbasin,
nése orientohen nga marréveshja, prapé humbasin...

eks:Studim

© Njé studim norvegjez (2017) me 2900 manaxheré — mbi 900 femra dhe
rreth 900 meshkuj né sektorin publik:

e 1- Lideret femra kishin rezultate mé té larta se liderét
burra

® 2- Femrat renditeshin mé larté né iniciativé dhe
komunikim, té genit té hapur, aftési pér inovacion,
socializim, mbéshtetje e né pércaktimin e synimeve

® 3- Femrat renditeshin mé poshté né stabilitetin
emocional, si edhe né ballafagimin me presionin dhe
stresin e punés. Por kjo nuk e zbeh konkuzionin 1...
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Lidershipi etik, shérbyes dhe autentik

Tema II

Céshtjet kryesore :

1 - Konceptimi i etikés né lidership

2 - Faktorét e mjedisit qé influencojné mbi etikén e liderit
3 -Liderét dhe kultura etike

4 -Krijimi i mjedisit pér manaxhimy/lidership etik

5 - Mbi dilemat etike né karrieré manaxheriale/lidershipi
6 - Lidershipi shérbyes

7 - Lidershipi autentik

1-Konceptimi i etikés né lidership
1.1 Hyrje né etikén e lidershipit

Shumé kohé mé paré, qé nga koha e lashtésisé kur njerézit jetonin né shpella, ata kané gené té
preokupuar mbi etikén e lideréve té tyre. Librat tané t& historisé jané té mbushur me pérshkrimet
e mbretérve té miré dhe té kéqinj, perandoré t€ médhenj dhe tirané, me presidenté té forté dhe

presidenté té dobét.

Pavarésisht kétyre biografive té pasura me shembuj mbi liderét e médhenj dhe moralin e tyre,
shume pak puné kérkimore shkencore éshté botuar mbi themelet teorike té etikés sé lidershipit.
Shumé studime ka mbi etikén né biznes, pérgjithésisht duke filluar qé nga vitet 1970 por kéto
studime vetém né ményré tangenciale jané lidhur apo referuar lidershipit etik. Madje, edhe né
literaturén e manaxhimit, té shkruar kryesisht pér prakticienét, pakté jané librat mbi etikén e
lidershipit. Kjo do té thoté qé formulimet teorike né kété fushé, jané akoma né hapat e para té
tyre.

Njé nga shkrimet mé té hershme, qé né ményré specifike éshté fokusuar tek etika e lidershipit
nuk éshté meé shpejt se viti 1996. Ishte njé set i ‘working papers’ té gjeneruara nga njé grup
studjuesish té lidershipit, dhe té sjellé sé bashku né kété botim nga W. K. Kellogg Foundation.
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Kéta studjues analizuan sesi teoria dhe praktika e lidershipit mund té pérdorej pér té ndértuar
njé shoqéri té drejté dhe qé kujdeset mé shumé. Ideté e Kellogg group tashmé jané té publikuara
né njé volum té titulluar “Ethics, the heart of leadership” (Cuilla, 1998)

Interesi mbi lidershipin etik ka vazhduar té rritet, veganérisht pér shkak té skandaleve té corporate
America dhe té atyre né fushén e lidershipit politik. Edhe né kontekstin akademik ka njé interes

té madh né eksplorimin e natyrés sé lidershipit etik.

Jané béré shumé pérpjekje pér té hartuar njé teori té pérgjithshme té lidershipit. Teoria e cilésive,
transaksionale, transformuese, teoria situacionale, etj., pra, njé bollek pérpjekjesh. Kéto
konstruksione teorike pérpiget té spjegojné dhe té pérkufizojné lidershipin. Sot nuk ka ndonjé
teoria té pranuar gjerésisht apo edhe té njohur gjerésisht mbi lidershipin etik. Sikurse ka pohuar
Northouse né librin Leardership: Theory and practice (Sage publication, 2016 “...shumé pak
kérkim shkencor éshté botuar mbi themelet teorike té lidershipit etik...” pa njé themel teorik,

koncepti i lidershipit etik éshté i pafuqishém té shérbejé si guidé pér sjelljen njerézore.

1.2 Drejt njé defincioni té ri mbi lidershipin?

Cdo teori e lidershipit etik duhet té bazohet né dy premise: Sé pari, lidershipi etik éshté njé sistem
té menduari bazuar né vendosjen e rregullave se ¢faré duhet té béjmé dhe ¢faré s’duhet té b&jmeé.
Sé dyti, definicioni yné mbi lidershipin duhet té evoluojé qé té pérmbajé edhe sjelljen etike, jo pér
shkak se sjellja etike éshté thjesht njé e miré natyrale né vetvete por kryesisht sepse éshté pjesé

thelbésore e asaj qé veté lidershipi éshté.

Bota nuk ekziston pér njé moment, ajo &hté né ekzistencé né njé kontinium kohe dhe ¢do
definicion i lidershipit duhet té keté parasysh se lidershipi nuk &shté njé ngjarje qé¢ ndodh né njé
sekondé por éshté njé proces qé kérkon kohé. Ndérsa njé akt apo veprim lidershipi mund té
shfaget apo duket episodik por qé lidershipi t&€ ndodhé duhet té kemi njé seri veprimesh qé
prodhojné njé diapazon shumé té dobishém rezultatesh. Né té kontekst, njé studjues ofron njé
definicion lidershipi qé inkorporon kété dimension kohor.

Dhe ky pérkufizim éshté: “Lidershipi éshté krijimi dhe realizimi i oportuniteteve té vlefshme me anén e

mjeteve té ndershme”

Ky definicion &éshté i pazakonté sepse pérmban edhe fjalén “té vlefshme” (worthwhile) dhe “me
anén e mjeteve té ndershme”. Justifikimi pér pérfshirjen e kétyre frazave éshté i thjeshté. Nése
lidershipi ndodh gjaté njé periudhe kohore dhe pérfshin njé seri veprimesh dhe relacionesh,
veprimet e liderit duhet té jené té pérséritshme nga ai/ajo dhe té pérséritshme edhe nga pasuesit
e tij/saj dhe nga té tjeré stakeholders té fuqishém jashté relacioneve lider-pasues, atéhere kéto
veprime mund té jené té pérséritshme gjaté njé periudhe afatgjaté.
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Historia tregion se nése njé lider nuk i pérdor veprimet e tij té lidershipit né oprtunitete qé ia
vlejné apo me mjete t& ndershme, atéhere njerézit do té€ ngrihen kundér tij dhe do e kundérshtojné
apo heqin liderin. Hitleri, Stalini apo edhe lideré té tjeré udhéhoqén jo me mjete t&é ndershme dhe
ndogén oportunitete gé nuk vlenin né vitet 20, 30 dhe "40-té, nuk do té mund té ecnin shumé me
kété lloj veprimi dhe sjellje sepse bota e sotme ka aftési shumé mé té médha vézhgimi dhe marrje
masash nga liderét e sotém kundér tyre.

Pérpara se té diskutojmé pér liderét dhe raportin e tyre me etikén do té trajtojmé etikén né

pérmbajtjen e saj.

Studimi i etikés né kontekstin toné mund té béhet né kéndvéshtrime té ndryshme por trajtimi
ndoshta mé praktik &shté ta konsiderosh etikén si njé katalizator apo nxités té
manaxheréve/lideréve qé té operojné duke gené pérgjegjés nga kéndvéshtrimi social pér
veprimet, dhe né pérgjithési pér vendimet e tyre. Lévizja pér té pérfshiré studimin e etikés si pjesé
kritike e edukimit manaxherial i ka fillimet e saj né vitet "70-té, fitoi mé shumé terren né vitet "80-

té dhe po zgjerohet me ritme mé té shpejta né fillimet e shekullit XXI.

Gijaté viteve "80-t&, kohé né té ciléen Wall Street po lékundej nga pesha e skandaleve financiare, J.
Shad, kryetari i komisionit té letrave me vleré dhe transaksioneve (SEC), ofroi njé fond prej 20
milion $ Universitetit t&¢ Harvardit pér té pérfshiré né kurikulumin e shkollés etikén e biznesit si

léndé né programin MBA

Mjeku dhe humanisti i famshém Albert Schweitzer e ka pércaktuar etikén si “preokupimi yné pér
njé sjellje té miré. Ne e ndjejmé si detyrim jo vetém miréqénien toné por edhe até té njerézve té
tjere”.

Etika né njé konceptim té pérgjithshém, éshté shkenca gé studjon té mirén dhe té keqen, té drejtén
dhe té gabuarén, té ligjshmen dhe té paligjshmen.... (G. Steiner& ].Steiner, 2006)

Manaxherét etik né biznes, pérpigen té ndérmarrin veprime té drejta, t&¢ mira dhe té shmangin
veprim e gabuara/ té kéqgija. Por duhet té ekzistojé edhe njé térési parimesh, vlerash dhe normash,
nga té cilat duhet té udhéhigemi né biznes. Por heré pas here, e mira dhe e keqja jané shpesh pak
té mjegullta apo té paqarta. Aplikimi i ideve etike né biznes éshté art, dhe arti né vetvete kérkon
gjykim si mbi motivimin pér té ndérmarré njé veprim a njé vendim dhe pasojave té mundshme

té veprimeve tona.

Pavarésisht se té gjithé manaxherét/liderét ballafagohen me konflikte etike, zbatimi i parimeve
qé shérbejné si guidé, zgjidhen vetém nga shumica e tyre. Komendamenti i teté, pér shembull,
ndalon vjedhjen por ai shkelet shpesh nga individé qé marrin gjéra té punés né shtépiné e tyre
apo nuk ruajné sekretin tregétar. Mashtrimi né reklamat tregétare éshté shkelje e ligjit té
pérgjithshém té biznesit, i cili, né esencé, thekson se shitési i njé produkti nuk duhet té mashtrojé
né ményré té géllimshme klientét.
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Sidoqofté, nuk éshté kaq e lehté pér té vepruar né ményré etike. Ato vendime apo veprime, qé
mund té jené tilla pér diké apo pér njé mjedis, mund té mos jené té tilla pér disa té tjeré apo pér
njé mjedis tjetér. Kété situaté na e paraqet qarté edhe shembulli qé vijon. Para disa vitesh,
Lockheed Aircraft corp. ndérmori njé fushaté t& madhe kontributesh pér disa zyrtaré japonezg,
me qéllim qé té infuenconte mbi geveriné japoneze né blerjen e aeroplaneve té prodhuar prej késaj
kompanie. Njé gjé e tillé do té sillte mbajtjen e vendeve té punés pér mjaft punétoré amerikané.
Praktika e kontributeve té kétij lloji ka gené e aplikuar né pérgjithési, pér industriné e
aeroplanéve né boté por me kété veprim, manaxherét e kompanie shkelén legjislacioni amerikan.
Meényra si veproi Lockheed éshté njé ¢éshtje, mbi té cilén éshté debatuar gjaté.

2-Faktorét e mjedisit qé influencojné mbi etikén manaxheriale/té liderit

Shumica e kérkimeve shkencore mbi ¢éshtjet etike kané zbuluar se disa faktoré né mjedisin e njé
organizate mund té ¢ojné né sjelljen joligjore apo joetike. Sigurisht, edhe vlerat/piképamjet e veté
manaxheréve kané njé ndikim té caktuar mbi sjelljen joetike té njé manaxheri, megjithése disa

situata e b&jné até sjellje até mé té mundshme (e favorizojné mé tepér até), dhe konkretisht:
1-Faktorét e mjedisit té jashtém

o Mjedisi konkurrues mund té gojé drejt sjelljes joetike, sidomos né ato industri ku
konkurrenca éshté e forté. Por, konkurrenca mund té nxisé sjelljen joetike edhe né
organizatat jofitimprurése. Shembuj tipiké té njé sjellje té tillé jané kontributi joligjor pér
fushatat elektorale pér kandidatét politiké apo pérdorimi jo i miré i kontributeve bamirése
pér ata, pér té cilét adresohen.

e Prania e njé mjedisi me shanse shumé té vogla té ofruara prej tij, mund té cojné né sjellje joetike
né pérpjekjet e kompanive pér njé performancé té larté financiare. Kjo sepse edhe shanset
pér sukses jané shumé té kufizuara nga konkurrenca ndérmjet kompanive qé operojné né
té njétén fushé.l tillé ishte edhe rasti i Beech-Nut Nutrition Corporation, njé kompani
prodhuese qé klasifikohej e dyta né Ameriké pér ushqimet pér fémijé. Para disa vitesh,
drejtuesit e késaj kompanie nuk i morén né konsideraté paralajmérimet e kimistéve qé
koncentrati i mollés qé¢ kompania po blinte me ¢mim mé té ulét se ai i tregut kishte shumé
mundési té ishte mjaft i ndryshuar (nga piképamja e parametrave). Si pérfundim, dy
manaxheré té nivelit té larté e pésuan me burg dhe me gjobé pér rolin e tyre né blerjen e
léngut té frutave komplet sintetik; ndérkohé qé né etiketén e produktit ishte shkruar “100
pérqind léng natyral frutash”. Ky skandal ndikoi menjéheré né rénjen e shitjeve té
kompanisé. Manaxherét i neglizhuan paralajmérimet, sepse kompania ishte né véshtirési
financiare.

e Por, edhe kur mjedisi ofron shanse shumé té médha, situata té késaj natyre mund té cojné né
sjellje joetike né ato rasate kur organizatat pérpigen gé té rriten shpejt dhe té pérfitojné
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nga avantazhet e njé situate té favorshme. Késhtu paraqitej gjendja kur autoritetet
shtetérore investiguan njé zyrtar t&¢ American Cyanamid Co., cili falsifikoi rezultatet e njé
kérkimi shkencor pér té nxjerré mé efektive sesa ishin realisht disa medikamente
veterinare. Ndérmjet medikamenteve ishte edhe njé ilag pér té kuruar njé sémundje
parazitare tek pulat dhe njé tjetér medikament gjenetik pér té nxitur hormonet pér té
prodhuar mé shumé qumeésht tek lopét.

Varésia ekstreme (shumé e madhe) e njé organizate nga njé tjetér. Té tilla varési mund té
gjenerojné presione pér rryshfete dhe privilegje té tjera. Pér shembull, pérpara se
medikamente té ndryshme t'i ofrohen pér pérdorim publikut, né Ameriké ato duhet té
aprovohen nga Food & Drug Administration (FDA). Kohé mé paré, pérpjekjet e disa
prodhuesve té ilageve pér té shpejtuar/nxitur aprovimin coi né njé skandal ku tre
punonjés té FDA u shpallén fajtoré pér marrjen e pérfitimeve nga prodhuesit e
medikamenteve. Edhe dy prodhues pranuan se i kishin ofruar té dhéna té fallsifikuara
agjensisé sé mésipérme. Sot né internet mund té gjenden shumé medikamente alternative
me bazé natyrale, té pagertifikuara qé u afrohen njerézve pér kurimin e tyre nga sémundje
té ndryshme. Njé pjesé jo e vogél e kétyre medikamenteve, pér shkak té rregullave jo
shumé rigoroze, jané abuzive. Ato prodhohen dhe hidhen né treg duke béré njé biznesi
joetik dhe né té njétén kohé mund té jené me pasoja pér shéndetin.

2-Faktorét e brendshém

Presioni i madh pér njé performancé té larté dhe prodhim té madh mund nxit individé té vecanté
té shkurtojné procedura té domosdoshme si né linjat zinxhir dhe té ofrojné produkte jo té
sigurta.

Pakénagésia e punonjésve mund té ¢ojé né njé sjellje joetike, pasi zemérimi mund té
zévendésojé sjelljen racionale.

Delegimi i autoritetit dhe nxitja e inovacionit mund té ¢ojé sjellej joetike pér shkak té
hapésirés sé madhe té veprimit relativisht té pavaruar té punonjésve té vecanté. Késhtu,
disa punonjés té American Express e vuné né njé pozité té véshtiré kompaniné e tyre kur
ata u sollén né njé ményré “novatore” pér té lufuar njé konkurrent té tyre. Ata shkruan
gjéra té pavérteta ndaj njé bankieri me njé biznes ndérkombétar né disa publikime té béra
né Europé. Né pérpjekje pér té riparuar kété lloj veprimi té paautorizuar, American
Express kérkoi falje né ményré publike dhe, gjithashtu, shpenzoi 8 milion $ pér donacione
bamirése pér favoritét e kétij bankieri.

3 -Liderét dhe kultura etike

Sfondi konceptual

Eshté e réndésishme té kuptojmé se shumica e njerézve, i shohin shokét e tyre dhe ata qé jané té

réndésishém (té tillé si liderét) sinjé guidé apo udhérréfyes né lidhje me sjelljen e pérshtatshme

nga kéndvéshtrim etik. Literatura dhe kérkimet shkencore tregojné qarté se shumica dérmuese e

njerézve nuk jané autonomé; ata shikojné dhe kérkojné guidé pér ményrén e té vepruarit duke u

51



mbéshtetur tek té tjerét dhe jo tek vetja. Dhe pa njé udhérréfim té tillé nga liderét, ata kété gjé do
ta kérkojné tek miqté apo shokét/kolegét e tyre. Sa prej nesh kemi dégjuar njeréz té ndryshém qé
u thoné miqve té tyre: si do té vepronit ju né kété situaté?

Pra, lidershipi éshté esencial né krijimin e njé konteksti té forté etik né organizaté, duke filluar
nga liderét ekzekutivé, té cilét i japin tonin né krye té kompanisé dhe kulturés etike té
pérgjithshme né organizaté. Nga ky nivel i larté, mesazhet mbi até se ¢faré éshté e pérshtatshme
dhe ¢faré jo pérforcohet nga liderét né té gjitha nivelet e organizatés me anén e sjelljes sé tyre té
pérditshme dhe zbatimit té saj né sistemet organizative.

3.1 Liderét ekzekutivé krijojné kulturé etike

Megjithése dihet se komponenté kryesoré té lidershipi jané diskutuar disa mijra vite mé parég,
vetém vitet e fundit akademikét i kané kushtuar vémendje té vecanté se ¢faré éshté, nga se

pérbéhet lidershipi etik dhe si liderét mund t'i japin trajté elementéve etiké né organizatén e tyre

Le té fillojmé duke marré né shqyrtim lidershipin ekzekutiv dhe si ekzekutivét krijojné kulturén
etike. Kultura pércaktohet si “njé térési e besimeve té mésuara, traditatve dhe guidave pér sjellje t&
pérbashkéta té anétaréve té njé shoqérie apo grupi”(Barret, 1984) Kjo ide e kulturés éshté
pérdorur intensivisht, gjithashtu, edhe pér té kuptuar organizatat. Kultura etike mund té
mendohet si njé pjesé (subset) e njé kulture mé té gjeré organizative dhe pérfshin njé numér
sistemesh formale dhe informale qé punojné sé bashku pér té mbéshtetur sjelljen etike né njé
organizaté. Sistemet formale pérfshijné sistemin e seleksionimit organizativ, rregullat dhe kodet
formale, strukturén e autoritetit, sistemin e shpérblimeve, programet e trainimit dhe té orientimit,
proceset formale té vendimmarrjes, etj. Ndérsa sistemet informale pérfshijné normat e sjelljes sé

pérditshme, ritualet, mitet dhe historité si edhe gjuhén qé pérdoret nga anétarét e organizatés.

Lidershipi éshté kritik pér kulturén organizative, sepse liderét e nivelit té larté krijojné kéto
sisteme dhe struktura dhe té gjithé shikojné si sillen ata né lidhje me etikén dhe praktikisht edhe
pér cdo gjé tjetér. Shpesh themeluesi i organizatés ka njé vizion té tijin sesi duhet té operojé
organizata. Ai/ajo mund té personifikojé vlerat e kulturés duke na dhéné modelin gqé do té
vrojtojné e pasojné té tjerét dhe do té shérbejé si guidé né vendim-marrje né té gjitha nivelet e
organizatés.

Pothuajse té gjithé jemi né dijeni té firmés audituese Arthur Anderson (AA), e cila nga njé nga
firmat kryesore té auditimit né Ameriké falimentoi sé bashku me Enronin duke shkaktuar edhe
njé skandal té madh financiar e etik. Pjesa mé e zymté e historisé éshté e lidhur me themeluesin
e saj, i cili konsiderohej si lider me sens té forté etike. Sipas kétij lideri, néna i thoshte “mendo
drejt, vepro drejt. Kjo sfidé asnjéheré nuk do té bgjé té déshtojé askénd né kohé prove dhe
tundimi”
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“Mendo drejt, vepro drejt” u bé motoja e késaj kompanie pér vite me rradhé. Partnerét thoshnin se
integriteti vlente mé shumé se shpérblimet né para. Ka njé histori t¢ Andersonit né moshén 28
vjeg, qé e béri té njohur botérisht mé voné. Né até moshé, ku ai sapo kishte nisur biznesin, u
konfrontua me njé ekzekutiv hekurudhash, i cili kérkonte qé¢ Andersoni té rishikonte raportin e
ndryshoj raportin”. Anderseni e humbi biznesin por mé voné kompania e hekurudhave
falimentoi dhe AA u bé njé firmé qé mund t'i besoje. Né vitet '30-t¢ Anderson foli mbi
pérgjegjésité speciale té kontabilistéve ndaj publikut si edhe pér réndésiné e pavarésisé sé tyre né

gjykim dhe veprim.

Kéndvéshtrimi i Andersonit mbi manaxhimin ishte njé koncept nga lart-poshté dhe unik pér
gjithé firmén. Nuk kishte réndési se ku ishte njé kompani e dislokuar: né Ameriké apo né vende
té tjera, nése kishin té bénin me AA, ata ishin té sigurté pér cilésiné dhe tipin e punés gqé do té
kishin-ato do té ishin té gjitha njésoj né standarde kudo gé té kryheshin. Punonjésit trainoheshin
“sipas ményrés Anderson” dhe ajo ményré do té thoshte njé etiké e forté. Trainimi tek St Charles,
Ilinois, dhe profesionistét qé ajo nxorri folén té njgjtén gjuhé dhe ndané té njéjtat vlera. Ata e

konsideronin veten pjesé té njé grupi shumé special dhe e quanin veten Androids.

Andersen vdiq né vitin 1947 por u pasua nga Leonard Spacek, njé lider me té njéjtat bindje, i cili
e drejtoi firmén né vitet '50-t¢ dhe "60-t€. Kultura e forté etike e kompanisé vazhdoi deri né vitet
’80-té. Njerézit nuk prisnin té pasuroheshin nga puna e tyre né raport me njé karriere té miré dhe
njé emrit po té tillé. Dhe partnerét verpronin né interesin mé té miré afatagjaté té firmés. Nése
bisedonit me té vjetrit e késaj firme té dalé né pension, ata do tu tregonin mbi vitet kur ata
ndjeheshin krenaré qé punonin pér kété kompani (Toffler, 2003)

Ekzekutivét e nivelit té larté jané vecanérisht té réndésishém, sepse punonjésit marrin sinjalet nga
mesazhet e dérguara nga ata qé jané né rolet/pozicionet formale té lidershipit. Por shumica e
punonjésve nuk i njohin personalisht ekzekutivét e larté té kompanisé sé tyre. Ata i njohin vetém
nga larg. Ekzekutivét né pozita senjoriteti duhet té kené dhe zhvillojné lidershipin etik duke u
béré té dukshém dhe né vijén e paré pér ¢éshtjet etike. Kérkimet shkencore na tregojné se njé
reputacion i tillé géndron né diemnsione duale: né diemnsionin e personit té moralshém dhe né
dimensionin e manaxherit t¢ moralshém. (Trevino, Hartman & Brown, 2000; Treviono, Brown &
Hartman, 2003)

Dimensioni i personit té moralshém pérfagéson pjesén etike té termit lidership etik. Si njé person i
moralshém, modeli i ekzekuitivit pérmban cilési té tilla si integriteti, ndérshméria dhe
besueshméria, cilési kéto qé jané identifikuar pér té karakterizuar liderin efektiv. Por mé e
réndésishme se cilésité personale, éshté sjellja e dukshme ajo gé shfaqget. Kjo pérfshin té bérit e
gjérave té duhura, té tregosh preokupim pér njerézit dhe ti trajtosh ata me dinjitet dhe respekt, té
jeshihapur, té dégjosh té tjetrét si edhe té bésh njé jeté personale té moralshme. Sé fundi, pjesé e
té genit person i moralshém éshté té marrésh vendime né njé ményré qé bazohet né vlera, drejtési,
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preokupim pér shoqgériné si edh né rregulla té tjera etike té tillé si rrequlli i arté (Béjuni té tjeréve

até qé do té donit gé té tjerét t'ju bénin juve)
3.2 Lidershipi joetik

Lidershipi joetik, pér fat té€ keq, ndikon dukshém né zhvillimin e njé kulture joetike, ashtu sikurse
liderét etiké mund té ndikojné né zhvillimin e njé kulture etike. Liderét joetiké jané njéherazi
edhe persona me moral té dobét; po késhtu edhe manaxheré té tillé- manaxheré me moral té
dobét.

3.3 Lidershipi i pasinqerté-hipokrit

Eshté shumé cinike qé té flasésh pambarim mbi integritetin dhe vlerat etike dhe té pérfshihesh

té njéjtén gjé, duke shpérblyer vetém rezultatet bottom line !

Ky lloj lider éshté i zoti né komunikimin e aspekteve t&é manaxhimit té moralshém por veté thjesht
nuk vepron ashtu si¢ thoté. Filozofia e késaj gjendje éshté “bgj si them uné dhe mos béj si béj une”
Al Dunlop nuk pretendonte té fliste mbi etikén. Ajo cka ai donte ishte vetém bottom line, kjo kishte
réndési pér té dhe nuk pretendonte té ishte “djali i mbaré”.

Por lideri hipokrit éshté i lidhur me pretendimin (gjoja) etik. Problemi éshté se duke e fokusuar
vémendjen tek integriteti, lideri rrit shpresén dhe ndérgjegjésimin e pasuesve té tij mbi ¢éshtjet
etike. Né té njgjtén kohé, punonjésit e kuptojné se ata nuk mund té besojné asgjé nga ato qé thoté
lideri. Kjo gjendje ¢con né ciniziém dhe ka té ngjaré qé punonjésit té hedhin poshté standardet

etike nése ata shohin se lideri bén té njéjtén gje.

3.4 Liderét neutral ndaj etikés

Shumé manaxherét té nivelit té larté nuk jané as liderét té forté etiké por as lideré jo etiké. Ata
mund té kategorizohen né até grup, qé punonjésit e perceptojné si brenda zonés sélidershipit
etikisht neutral (LEN). Ata thjesht nuk ofrojné lidership né zonat kritike té etikés dhe punonjésit
nuk jané té sigurté se ¢faré liderét mendojné pér etikén apo né se preokupohet apo jo pér té.

Paré nga dimensioni i personit t& moralshém, pér liderin etikisht neutral nuk mund té themi se
kemi té b&jmé késhtu garté me njé lider joetik por ai perceptohet si i orientuar mé shumé nga
vetja, sesa ndaj njerézve té tjeré. Dhe nga kéndvéshtrimi i manaxherit t&¢ moralshém, LEN
mendohet se fokusohet né ményré té géllimshme tek bottom line pa vendosur synime etike. Ka

1 Bottom line results —-rezultate té lidhura ekskluzivisht me kostot dhe fitimin.
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pak apo aspak mesazhe etike té ardhura nga sipér. Por mosardhja e mesazheve, nénkupton até
gé heshtja na dérgon njé mesazh té réndésishém. Né kontekstin e té gjithé mesazheve té tjera té
dérguara né njé mjedis biznesi mjaft konkurrues, punonjésit ka shumé mundési ta pérkthejné
kété heshtje qé ekzekutivét e larté nuk pyesin shumé sesi arrihen objektivat e biznesit por vetém

gé ato té arrihen dhe ata do té veprojné sipas “frymés” sé kétij mesazhi "té dérguar né heshtje”.

4 -Krijimi i mjedisit pér manaxhim/lidership etik

tjeréve né organizaté? Ndérsa pohojmé se nuk éshté e lehté té influencosh mbi sjelljen e
individéve, pérséri ekzistojné njé séré strategjish apo mekanizmash, té cilét i ndihmojné
manaxherét pér té krijuar njé klimé etike. Kéto mekanizma pérfshijné pérkushtimin e manaxheréve
té nivelit té larté, kodet e etiké, komitetet etike, auditimi etikés, trainimi pér etikén dhe linjat telefonike
direkte.

a-Pérkushtimi i manaxheréve té nivelit té larté

Manaxherét mund ta demonstrojné pérkushtimin e tyre népérmjet institucionalizimit té njé séré
mekanizmash té diskutuar mé poshté, si edhe duke dhéné shembullin me sjelljen e tyre, sepse
shpesh vartésit tregojné mé tepér vémendje né até cka shohin tek eprorét dhe jo né até ¢ka ata
thoné.

b-Kodi etikes

Zakonisht manaxherét ballafagohen me dilema etike kur ndodhen para c¢éshtjeve té
diskutueshme, pér té cilat ekziston mundésia e interpretimeve té ndryshme. Né kéto kushte, njé
sfidé e réndésishme dhe e pérhershme e manaxhimit éshté operimi i organizatés né njé ményré
té tillé qé anétarét e saj té zhvillojné njé biznes brenda kufijve té etikés manaxheriale. Pér té arritur
kété, manaxheri sé pari duhet té keté njohuri mbi kushtet apo faktorét e mjedisit dhe t&é
organizatés, té cilat mund té ndihmojné né rritjen e oportunitetit pér sjellje joetike dhe sé dyti, ai
duhet té jeté né gjendje té pérdoré mekanizma té ndryshém pér té béré mé té lehté sjelljen etike.
Dhe njé nga mekanizmat mé té njohur éshté qé né programet e trajnimit t¢ manaxheréve té

pérfshihen e trajtohen me seriozitetin e duhur edhe ¢éshtje té sjelljes etike né biznes.

Pérveg kétyre, éshté e domosdoshme qé ¢do organizaté té zhvillojé kodin e saj etik. Né ményré té
sintetizuar, kodi etik éshté njé dokument i pérgatitur me qéllim gqé anétarét e organizatés té
udhéhiqen nga parimet e tij kur ballafagohen me njé dilemé etike. Kodi i etikés éshté njé ¢éshtje,
té paktén deri tani, e léné né harresé nga organizatat e biznesit shqiptar. Kjo, pérveg té tjerave,
éshté e lidhur edhe me stadin e zhvillimit té biznesit toné, ku manaxherét jané mé té orientuar
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ndaj problemeve té konsolidimit dhe té rritjes sé biznesit dhe bashké me té edhe té fitimit, dhe

lené né pas dore ¢éshtje té tilla té réndésishme.
c- Komitetet etike

Komiteti etik éshté njé organizém, i cili ka pér detyré té ndihmojé né pércaktimin e politikave dhe
né zgjidhjen e ¢éshtjeve té réndésishme etike me té cilat ballafagohen antarét e organizatés gjaté
punés sé tyre. Komiteti, gjithashtu, mund té mbikqyré edhe programet e trajnimit né fushén e
etikés. Shpesh komiteti pérbéhet nga njeréz qé kané pozité té larté manaxheriale dhe qé béjné
pjesé né bordin e drejtoréve. Pra, komitete etike kané né pérgjithési kompanité e médha.

d- Auditimi i etikés

Disa organizata kryejné auditim té etikés: pérpjekje sistematike pér té gjykyuar nése né praktiké
veprohet né pérputhje me politikave etike té organizatés. Gjithashtu, ky auditim béhet edhe pér
té ndihmuar né té kuptuarit e kétyre politikave dhe identifikojné raste ku ka shkelje, té cilat
kérkojné veprime rregulluese. Por, edhe né két ményré, problemet etike éshté véshtiré té té
identifikohen. Praktika ka treguar qé edhe kompani, té cilat kryejné edhe auditime etike, kané
heré pas here probleme etike.

e-Linjat telefonike direkte

Eshté njé linjé e vecanté telefonike pér té béré t&¢ mundur qé punonjésit té kapércejné zinxhirin
normal té¢ komandés pér té raportuar mbi ankesat dhe problemet serioze etike. Kjo linjé zakonisht
administrohet nga njé manaxher, i cili ka si detyré té investigojé dhe t& ndihmojé né zgjidhjen e
problemeve, té cilat raportohen tek ai me telefon. Kjo linjé lehtéson trajtimin e brendshém té
problemeve, duke reduktuar késhtu mundésiné qé problemet té béhen publike dhe t'i shkaktojé

dém né reputacion dhe né anén financiare organizatés.
f-Krijimi i njé mjedisi etik pune

Krijimi, shpérndarja dhe pérmirésimi i vazhdueshém i kodit té etikés &shté vetém njéri hap qé
manaxherét duhet té ndérmarrin pér té krijuar njé mjedis etik pune. Hapi tjetér, i ndérmarré nga
mjaft kompani té médha aktualisht éshté pércaktimi i pozicionit té shefit apo té manaxherit pérgjegjés
pér etikén né organizaté. Detyra e tij éshté gqé té garantojé integrimin e etikés dhe vlerave
organizative né vendimet e pérditshme né té gjitha nivelet e organizatés. Ata rekomandojng,
ndihmojné né zbatimin si edhe né pérmirésimin e strategjive qé synojné né integrimin e njé sjellje
etiké né té gjitha fazat e operacioneve gé kryen kompania.

Meényré tjetér pér té promovuar etikén né mjedisin e punés éshté edhe trajnimi i antaréve té
organizatés. Té tilla programe trajnimi nuk duhet té synojné thjesht gé t'ju mésojné manaxheréve
se cfaré éshté e moralshme apo etike por t'ju ofrojné atyre kritere té cilat té mund t'i pérdorin pér
t'indihmuar té pércaktojné drejt sesa etik éshté njé veprim/vendim i caktuar qé do té ndérmarrin.
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Manaxherét do té ishin konfident né vetvete gé njé veprim i ndérmarré prej tyre do té
konsiderohej si etik nga publiku i gjeré apo edhe nga grupet e interesit, nése do té udhéhigesin
nga parimet e manaxhimit t& moralshém.

Dhe sé fundi, éshté detyré e manxheréve gé té krijojné kushte té tilla pune qé u imponojné njeréve
sjellje etike si edhe t&é minimizojné kushtet qé 1éné hapésiré pér sjellje joetike. Dy nga praktikat
mé té zakonshme gé stimulojné sjelljen joetike jané dhénia e shpérblimeve shumé té larta pér
performancé té miré si edhe dénimet shumé té rénda pér performancé té kege. Gjithmoné
ekstremiteti gon né sjllje jo etike, prandaj kéto praktika duhet té eleminohen nga manaxherét.

5- Mbi dilemat etike né karrieré manaxheriale/lidershipi

Kur ekzekutivét né pozita lidershipi ose jo ballafaqohen me dilema etike gjaté karrierés sé tyre,
tre hapa jané té réndésishme. Sé pari, té kérkojé gjykimin e ekspertéve dhe mbéshtetjen (e drejté)
nga njé rrjet i gjeré njerézish, té cilét ai i beson. Mund té keté edhe raste kur té té tjerét qé punojné
me ju mund ta shohin apo pranojné njé praktiké si etike por ekzekutivit mund t'i duket si e
diskutueshme.

Né kéto raste éshté miré qé té merret opinioni edhe i té€ njohurve, miqve, kolegéve dhe ndoshta
edhe i ekspertéve. Kjo e ndihmon manaxherin qé té qartésojé gjykimin e tij dhe té vendosi pa
médyshje se c¢faré vendimi duhet marré.

Sé dyti, nése éshté e nevojshme, duhet té ndérmerren disa veprime pér té sjellé gjendjen né
normalitet (e cila mund té jeté shkaktuar nga persona té tjeré). Né kété rast ekzekutivi duhet té
keté fakte né doré pér té gjykuar se sjellja e té tjeréve éshté jo e pérshtashme apo jo konform ligjit.
Atéhere, ai kété céshtje e vé né gendér té vémendjes sé eproréve dhe pérpiget qé t'i bindi ata pér
té ndérmarré veprime korrektuese.

Nése problemi etik vazhdon té ekzistojé akoma, mund té jeté e nevojshme té kalohet né hapin e
treté, i cili do té thoté ndérmarrjen e veprimeve pér té mbrojtur vetveten. Duke u pérpjekur té
argumentojé até cfaré po bén, manaxheri duhet té keté kujdes té mos angazhohet veté né né
veprime ilegale. Shpesh njé ide e miré do té ishte té shkruarit e nj¢ memoje ku té parashtrohen
objeksionet dhe bisedat me té tjerét pér kété ¢éshtje. Manaxheri mund té bisedojé edhe me
punonjésit e tjeré mbi preokupimin e tij.

Té kérkuarit aktiv té njé pune tjetér éshté hapi i métejshém, i cili duhet té merret né konsiderateé.
Ajo qé ka réndési mbi té gjitha éshté qé manaxheri té mos ndérmarré apo angazhohet né aktivitete
ilegale. Té gjitha kéto veprime, sé bashku, mbéshtesin faktin qé manaxheri pérpiqget té eliminojé
véshtirésité etike.
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8-Lidershipi shérbyes

Koncepti i lidershipit shérbyes éshté shumé i hershém?, mijra vjeté mé i lashté sesa koncepti
modern i tij, q€ daton me pérdorimin e frazés “lidership shérbyes” nga R K.Greenleaf né esené e tij
me titull ”Servant leadership” té botuar né vitin 19703. N&é até ese ai thekson: “Lideri -shérbyes
éshté shérbyes né rradhé té paré... Fillon me ndjenjén natyrale qé individi déshiron té shérbejé, sé pari
té shérbejé. Pastaj zgjedhja e ndérgjegjshme e bén até qé té aspirojé t&é udhéheqé. Ai person éshté
shumé i ndryshém nga personi qé éshté sé pari lider, ndoshta pér shkak té nevojés pér té zbutur
(getésuar) njé forcé shtytése té pazakonté apo té kérkuarit e zotérimeve materiale... Lideri sé pari,
dhe shérbyesi sé pari, jané dy tipe ekstreme. Ndérmjet tyre ekzistojné hije dhe pérzierje qé jané
pjesé e varietetit té pafund té natyrés njerézore”

Pra, lideri shérbyes, éshté njé trajtim né kuadrin e udhéhegjes, né té cilin udhéheqésit e shohin
rolin e tyre parésor si ndihmés té pasueseve, té cilét kérkojné té kénaqin (plotésojné) kérkesat,
aspirata dhe nevojat e tyre. Liderét shérbyes e trajtojné “rendjen” pas nevojave, aspiratave dhe
interesave té tyre personale si sekondare me kérkesat té késaj natyre té pasuesve té tyre. Pra,
lideri shérbyes vé theks dhe vleré té madhe tek shérbimi ndaj té tjeréve né raport me interesin e
vet. Ai, gjithashtu, e sheh veten si kujdestar (steward) i burimeve (njerézore, financiare, etj.) té

ofruara nga organizata.

Lideri shérbyes trajton burimet njerézore si burimi mé me vleré i organizatés dhe né ményré té
vazhdueshme pérpiqet té transformojé pasuesit e tij, qé té jené mé té ditur dhe individé mé

autonomé. Arritja e kétij synimi do té thoté njé organizaté mé e suksesshme.

Né sajé té punés me Greeenleaf, Lary Spears drejtori i R.K Greenleaf Center pér Lidershipin Shérbyes,
sot kemi disponibél dhjeté karakteristikat e liderit- shérbyes, té cilat japin né té nj&jtén kohé edhe
thelbin e kétij lloj lideri. Konkretisht, karaktersitikat e tij jané: dégjues, bindés, té ndjeshém, shérues
(healing), té qenit i informuar, konceptualizimi, kujdestaria, pérkushtimi ndaj rritjes é té tjeréve, angazhimi
ndaj komunitetit, parashikimi. Disa autoré pohojné se kéto dhjeté karakteristika jané edhe

komponentét kryesoré té lidershipit efektiv.

9 -Udhéheqja autentike

Ekzistojné disa pérkufizime té lidershipit autentik dhe akoma nuk ka njé pérkufizim té vetém.
Pérgjaté historisé, koncepti “autentik” i ka rrénjét né filozofiné greke e cila nénkupton “té njohésh

2 Koncepti i lidershipit shérbyes éshté pérdorur mijra vjeté mé paré. Chanakya ose Kautilya, mendimtari i famshém
strategjik nga India e lashté, ka shkruar mbi lidershipin shérbyes qé né shekullin IV BC, né librin e tij Arthashastra
“mbreti (lideri) do té konsiderohet i mirg, jo pér cfaré e kénaq até por se cfaré kénaq nénshtetasit e tij (pasuesit). Mbreti
(lideri) éshté njé shérbyes me pagesé dhe gézon burimet e shtetit sé bashku me popullin”

3 Ky koncept u pérpunua mé tej nga autoré té tillé si: S Covey, P.Block, P.Senge, Max Du Pree, M. Wheatley, K.
Blanchard, etj.
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veten” dhe “té jesh i vérteté me veten”.

Lideri autentik éshté pérkufizuar nga Luthans & Avolio (2003) “i ndérgjegjshém si mendon, si sillet
dhe si perceptohet tek té tjerét, éshté i ndergjegjshém pér perspektivén e moralit/vlerave, dijeve, pikave té
forta, fushés ku operon, veté-besimit, shpresés, optimizmit, fleksibilitetit dhe moralit té larté té vetes sé tyre
dhe té té tjeréve”.

Bill George e pérshkruan liderin autentik né librin “Lidershipi Autentik” (2003) si “njeriu me
integritetin mé té larté, i angazhuar pér té ndértuar organizaté té qgéndrueshme, gé ka njé géllim té qarté
dhe éshté i verteté né vlerat e tij, ka kurajo té ngrejé kompaniné gé té plotésojé nevojat e paléve té interesuara
dhe qé njeh réndésiné e shérbimeve tek shogéria”. Ky pérkufizim i tij vjen si njé thirrje pér gjeneratén
e re pér té mésuar nga shembujt negativé té Enron, WorldCom dhe Tyco#. Ai e pérkufizon liderin
si té verteté, me moral dhe me karakter.

Le té vijojmé mé tej me thelbin e lidershipit sipas B. George. “Pas shumé vitesh studimi té
lidershipit dhe té cilésive té tij, uné besoj se lidershipi fillon dhe pérfundon me autenticitetin. Kjo
do té thoté té jeni vetvetja; té jeni personi gé jeni krijuar té jeni. Kjo gjé nuk &éshté ajo ¢ka thoté
literatura mbi lidershipin dhe as ¢faré thoné ekspertét e Corporate America...

Ata pérshkruajné stilet e lidershipit dhe sugjerojné gé ju duhet tu pérshtateni kétyre stileve. Kjo
éshté e kundérta e autenticitetit. Kjo gjé qé ju mésojné éshté té zhvillojné imazhin apo tipin e
liderit. Pér fat té keq, media, shtypi i biznesit madje edhe filmat glorifikojné liderat me ‘high ego
personalities’. Ato fokusohen né stilin e liderave dhe jo né karakterin e tyre...”

Té jesh vetvetja

Udhéhegésit jané té gjithé njeréz té ndryshém. Cdonjéri, i cili synon té jeté udhéheqés i ardhshém,
nése pérpiget qé té imitojé té gjitha karakteristikat e njé udhéheqési éshté i destinuar té déshtojé.

Uné e di sepse e kam provuar até herét né karrierén time. Ajo thjesht nuk funksionon.

E vetmja cilési thelbésore qé njé lider duhet té keté éshté té jesh vetja jote, autentik né ¢do aspekt.
Udhéhegésit mé té miré jané autonome dhe shumé té pavarur. Ata qé jané shumeé té pérgjegjshém
ndaj déshirave té té tjeréve ka té ngjaré qé shumé shpejt devijojné nga rruga e tyre, ose mosdéshira
pér té marré vendime té véshtira pér shkak té frikés se mos fyen njerézit. Késhilla ime pér njerézit

gé uné drejtoj éshté thjesht té jené vetvetja.
Zhvillimi i stilit tuaj unik té lidershipit

Pér té qené autentik, secili prej nesh duhet té zbatojé stilin e vet té udhéhegjes, né pérputhje me
personalitetin dhe karakterin e tij. Pér fat té keq, presionet e njé organizate na shtyné t'i
pérmbahemi stilit té saj normativ. Por nése ne i pérshtatemi njé stili, i cili nuk éshté né pérputhje

4 Libri éshté botuar pas krizés sé vitit 2002 ku Enroni sé bashku me WorldCom dhe Tyco corporation, u béné simboli i
sjelles joetike té lidershipit té kétyre kompanive dhe i falimentimit t€ korporatave té¢ médha amerikane
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me até se kush jemi, ne kurré nuk do té béhemi udhéheqés autentiké. Né kundérshtim me até qé
literatura né pérgjithsi thoté, tipi i stilit té lidershipit qé ju jeni nuk ka réndési. Udhéheqésit e
médhenj botéroré - George Washington, Abraham Lincoln, Winston Churchill, Franklin
Roosevelt, Margaret Thatcher, Martin Luther King, Néné Tereza, John F. Kennedy - té gjithé
kishin stile shumé té ndryshme. Megjithaté, secili prej tyre ishte njé genie njerézore térésisht
autentike.

E njéjta gjé vlen edhe pér udhéheqésit e biznesit. Krahasoni tre CEO té fundit té General Electric:
aftésiné politike té Reginald Jones, dinamizmin e Jack Welch dhe stilin potent té Jeff Immelt. Té
gjithé ata jané lideré shumé té suksesshém me stile té udhéhegjes krejtésisht té ndryshme.
Megjithaté, organizata GE ka ecur pérpara edhe pse stilet e udhéhegésve kané géné té ndryshme.
Ajo gé ka réndési éshté autenticiteti i udhéheqésit, jo stili.

Duke théné kété, éshté e réndésishme qé té zhvilloni njé stil t& udhéhegjes qé punon miré pér ju
dhe éshté né pérputhje me karakterin tuaj dhe personalitetin tuaj. Me kalimin e kohés do té duhet
té pérshtatni stilin tuaj pér té gené efektiv né udhéhegjen e llojeve té ndryshme té njerézve dhe
pér té punuar né lloje té ndryshme mjedisesh. Kjo &shté pjesé integrale e zhvillimit tuaj si
udhéheqgés.
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Fakulteti i Ekonomisé
Departamenti i Manaxhimit
Programi Master:

Manaxhimi Shéndetésor

Tema 2: Lidershipi etik, autentik

dhe shérbyes

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.
Shkurt 2018

shtjet kryesore —

® 1- Konceptimi i etikés né lidership

® 2- Faktorét e mjedisit gé influencojné mbi etikén e liderit
© 3- Liderét dhe kultura etike

© 4- Krijimi i mjedisit pér manaxhim/lidership etik

© 5- Mbi dilemat etike né karrieré manaxheriale/lidershipi
® 6- Lidershipi shérbyes

® 7- Lidershipi autentik

~Konceptimi i etikés ne”

* Njerézit jané preokupuar gjithmoné mbi etikén e lideréve
té tyre.

® Shumé pak puné kérkimore shkencore éshté zhvilluar
lidhur me themelet teorike té etikés sé lidershipit.

* Ka mjaft studime mbi etikén né biznes, pérgjithésisht duke
filluar gé nga vitet 1970 por kéto studime vetém né ményré
tangenciale jané té lidhura me (apo i jané referuar)
lidershipit etik.
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“Konceptimi i etikés né lidership (1)
® Lis an influence relationship between leaders and followers
who intend real changes that reflect their mutual purposes.

® Pérdoret fjala influencim, e cila tregon se ka njé shkallé té
caktuar té pajtueshmeérisé vullnetare nga ana e pasuesve.

® Konsensusi éshté pjesé e réndésishme e asaj qé pérbén
lidershipin etik dhe gé e bén lidershipin té jeté realisht
lidership.

P Konceptimi i etikesn
® Zgjedhja e liré éshté kérkesé e moralit sepse tregohet
respekt pér personin.

© Por, fakti i dhénies pélgim pér té béré ndryshime, nuk do té
thoté se kéto ndryshime jané etike apo se géllimet e tyre té
pérbashkéta jané etike...

® Duhet shtruar pjesa “moralisht atraktive “, e cila nénkupton
njohje/pranim té vlerave, besimeve dhe nevojave té
pasuesve.

® Vijmé késhtu tek definicioni moral i lidershipit

onceptimi i etikés né lidership (3)

® Definicioni i lidershipit toné pérmban aspektin e
influencimit reciprok, si dhe té atij moral dhe etik

© Né kété kéndvéshtrim, shfaget problemi i Hitlerit
® Aishte njé lider Hitleri, Stalini, Sadami...?
* Né sensin e teorisé “The great man”

* Né sensin e definicionit etik dhe moral — Ishte lider imoral
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onceptimi i etikésne li

® Zhvillimi i teorive té etikés daton tek Platoni dhe Aristoteli

® Ethos — customs, conduct or character.

© Etika — katalizator pér té gené pérgjegjés nga
kéndvéshtrimi social pér veprimet dhe vendimet.

© Studimi i etikés, si pjesé kritike e edukimit manaxherial, i ka
fillimet e saj né vitet "70.

© Fitoi mé shumé terren né vitet ‘80 dhe po zgjerohet me
ritme mé té shpejta né shekullin e XXI-té.

o Albert Schweitzer — humanist dhe mjek i famshém:

o Etika — preokupimi yné per njé sjellje té miré. “Ne e ndjejmé
si detyrim, jo vetém mirégenien toné por edhe até té njerézve
té tjere.”

® G. Steiner & J. Steinamer (2006):

o “Etika éshté shkenca qé studion té mirén dhe té kegen, té
drejtén dhe té gabuarén, té ligishmen dhe té paligjshmen...”

o Kinicki & Williams (2011)
*  “Etika ka té béjé me standardet e sé drejtés dhe sé gabuarés, té
cilat influencojné sjelljen”.

onceptimi i etikésne i

® Northouse (2016):

* Etika ka té béjé me llojet e vlerave dhe té moralit gé
individi apo shogéria i konisiderojné té déshirueshme/té
pérshtatshme,

* Teorité e etikés na ofrojné njé sistem rregullash apo
parimesh gé na shérbejné si guidé né vendimmarrje, mbi
até ¢ka éshté e miré apo e kege né njé situaté té dhéné.
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“—TLiderét dhe kultura etike (1)
* Shumica e njerézve nuk jané autonomé; kérkojné guidé pér
ményrén e té vepruarit duke u mbéshtetur tek té tjerét.

® L éshté esencial né krijimin e njé konteksti té forté etik né
organizaté.

* L ekzekutiv ka rol parésor — Por, ¢’éshté kultura etike (KE)?

® Kultura etike:

© Eshté njé pjesé/subset (degé) e kulturés org. qé pérfshin njé
nr. sistemesh formale dhe informale qé punojné sé bashku pér
té mbéshtetur sjelljen etike né organizaté.

P Liderét dhe kultura etike (2)

o Sistemet formale :

 sistemi i seleksionimit, rregullat dhe kodet formale, str. e
autoritetit, sist. e shpérblimeve, programet e trajnimit dhe té
orientimit, proceset formale té vendimmarrijes, etj.

® Sistemet informale:

* normat e sjelljes sé pérditshme, ritualet, mitet, historité, si dhe
,gjuhén’ qé pérdoret nga anétarét e organizatés.

" Liderét dhe kultura etike (3)

e Lidershipi — kritik pér kulturén org., sepse liderét e nivelit
té larté (senior) i krijojné kéto sisteme dhe struktura
(Schein, 1985).

o Té gjithé shikojné si sillen ata né lidhje me etikén.
® Firma audituese A. Anderson

® AA, né moshén 28 vjegare, né Cikago, fitoi emér pér
integritet etik & profesional — drejtoi deri né vitin 1947.
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*I'.'iﬁt-:lrérét dhe kuItunzéié'tike (4)

® James Burke, ish CEO i Johnson & Johnson &shté njé nga
shembujt mé té njohur té liderit etik.

® 3 vite mé vong, né 1982, getésuesi i famshém Tylenol, u
zbulua se ishte i kontaminuar me cianid (substancé
helmuese) — vdigén 7 persona.

® J & Jtérhogi nga tregu sasiné e prodhuar (31 milioné
shishe — 100 milioné $, si dhe dérgoi mesazhe tek mbi
500 mijé mjeké, spitale dhe distributoré té Tylenol-it).

~TLidershipi hipokrit

* Flet mbi integritetin dhe vlerat etike dhe (veté)pérfshihet
né sjellje jo-etike, duke i nxitur edhe té tjerét (né ményré
ekspicite/implicite).

© Shpérblen vetém rezultatet bottom line.

o Eshté i zoti né komunikimin e manaxhimit té moralshém
por veté thjesht nuk vepron ashtu sig thoté.

* Filozofia e tij: “béj si them uné dhe mos béj si béj uné”.

“Liderét neutralé ndaj etikés (1)
® Shumé manaxheré té larté nuk jané as lideré té forté etiké
por as lideré jo-etiké

® Futen né grupin gé punonjésit e perceptojné si brenda zonés
sé lidershipit etikisht neutral (LEN).

® Ata thjesht nuk ofrojné lidership né zonat kritike té etikés
dhe punonjésit nuk jané té sigurté se ¢faré liderét mendojné
pér etikén dhe nése u intereson apo jo pér té.
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“Liderét neutralé ndaj etikés (2)
* Heshtja e tyre na dérgon njé mesazh té réndésishém:

® Ekzekutivét e larté nuk pyesin shumé sesi arrihen objektivat
e biznesit, mjafton té arrihen (Parimi makiavelist)

® Punonjésit mund té veprojné sipas “frymés” sé kétij mesazhi
té dérguar né heshtje.

* Njé lider etik e bén té garté se rezultate té mira bottom line
jané té kérkueshme...

® Por, vetém nése ato realizohen né me njé nivel té larté etike.

“Faktorét qé ndikojné mbi sjelljen jo-etike

1. Faktorét e mjedisit té jashtém

*  Mijedisi konkurrues
*  Mijedisi me pak shanse (té vogla)
*  Mijedis gé ofron shanse shumé té médha

®  Varésia ekstreme e njé organizate nga njé tjetér (p.sh.,
nga SEC, Komiteti i Cmimeve — Standardeve, etj.)

2. Faktorét e brendshém
®  Presioni pér performancé té larté dhe prodhim té madh
®  Pakénagésia e punonjésve
*  Delegimii autoritetit dhe nxitja e inovacionit

rijimi i mjedisit etik pe
Disa parime etike nga té cilat duhet té udhéhigen
manaxherét/liderét jané:

Binduni ndaj ligjit

Tregoni té vértetén

Tregoni respekt pér njerézit

Pérmbajuni rregullit té arté (Bibla)

Mbi té gjitha, mos béni keq (Hipokrati)

Praktikoni pjesémarrjen, jo paternalizmin

Veproni gjithmoné kur keni pérgjegjési dhe mundési

SR R OO RS
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rijimi i mjedisit etik per
® Mekanizmat pér krijimin e mejdisit etik:

® Pérkushtimi i manaxheréve té nivelit té larté
® Kodet e etikés

* Komitetet etike

® Auditimi i etikés

® Trajnimi pér etikén

e Linjat telefonike direkte

~— Dilemat etike né karrieré (1)
1. Té kérkojé gjykimin e ekspertéve dhe mbéshtetje té

gjeré nga njerézit e besuar.

2. Nése éshté e nevojshme, té ndérmarré veprime pér ta
kthyer gjendjen né normalitet.

3. Té ndérmarré veprime pér té mbrojtur veten.

4. Teé kérkuarit té njé pune tjetér né ményré aktive.

* Koncepti modern i LSH, daton me frazén “lidership shérbyes”
nga R.K. Greenleaf, né esené "Servant leadership” té vitit 1970

* Né ese:

“Lideri — shérbyes éshté shérbyes né radhé té paré... Fillon
me ndjenjén natyrale gé individi déshiron té shérbejé, sé
pari té shérbejé...

Pastaj zgjedhja e ndérgjegjshme e bén até qé té aspirojé té
udhéheqé.”

L. Sherbyes e shohin rolin e tyre parésor si ndihmés té
pauesve, kerkojné té kénagin aspiratat dhe nevojat e tyre.
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® LSH e trajton “rendjen” pas interesave té tij si sekondare né
raport me kérkesat e pasuesve.

® Ai, gjithashtu, e sheh veten si kujdestar (steward) té
burimeve (njerézore, financiare, etj.) té ofruara nga
organizata.

® LSH i trajton burimet njerézore si burimin mé me vleré té
org. dhe pérpiget t’i transformojé pasuesit e tij qé té jené
mé té ditur dhe individé mé autonomé.

® Arritia e kétij synimi pérkthehet né njé org. mé té
suksesshme.

Udheheq

® Luthans & Avolio, UA:

* “| ndérgjegjshém si mendon, si sillet dhe si perceptohet tek té tjerét,
éshté i ndergjegjshém pér perspektivén e moralit/vlerave, dijeve,
pikave té forta, fushés ku operon, veté-besimit, shpresés, optimizmit,
fleksibilitetit dhe moralit té larté té vetes sé tij dhe té té tjeréve”.

¢ Bill George:

© “Njeriu me integritetin mé té larté, i angazhuar pér té ndértuar
organizaté té géndrueshme qé ka njé qéllim té qarté dhe éshté i
verteté né vlerat e tij, ka kurajo té ngrejé kompaniné qé té plotésojé
nevojat e paléve té interesuara dhe qé e njeh réndésiné e shérbimit
ndaj shogérisé”.

© Ky pérkufizim i tij vjen si njé thirrje pér gjeneratén e re, pér té mésuar nga
shembujt negativé té Enron, WorldCom dhe Tyco.

Udhéhegja

" * B. George:

® Pas shumé vitesh studimi té lidershipit dhe té cilésive té tij, uné
besoj se lidershipi fillon dhe pérfundon me autenticitetin.

* Kjo do té thoté té jeni vetvetja; té jeni personi qé jeni krijuar té jeni.
Kjo gjé nuk éshté ajo ¢ka thoté literatura mbi lidershipin dhe as
¢faré thoné ekspertét e Corporate America...

© Ata pérshkruajné stilet e lidershipit dhe sugjerojné qé ju duhet tu
pérshtateni kétyre stileve. Kjo éshté e kundérta e autenticitetit.

* Ato fokusohen né stilin e lideréve dhe jo né karakterin e tyre...”
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Teorité klasike mbi lidershipin

Tema VI

Céshtjet kryesore :

1-Lindja dhe zhvillimi i teorive té para té udhéhegjes

2- Udhéheqésit jané té lindur apo té “krijuar gjaté jetés”?
3-Studimet e universiteteve amerikane té viteve ‘30-'50
4-Teorité situacionale té lidershipit

5- Zévendésuesit e lidershipit

1-Lindja dhe zhvillimi i teorive té para té udhéheqjes

Hyrje né temé

Teoria mé e hershme e lidershipit, e quajtur teoria e“Njeriut t¢ madh”(“The great man”) e ardhur
nga koha e antikitetit greko-romak dhe e pérhapur deri né fillim té shekullit 20-té, konkludon se
liderét jané té lindur dhe jo té krijuar gjate jetés sé tyre. Sipas késaj teorie, njeréz té shquar si
Napoleon Bonaparti apo Skénderbeu, ishin njeréz me cilési natyrale té lidershipit dhe té afté pér
té gené efektive né ¢do situaté.

Kjo teori, né fillim té kétij shekulli, i la vendin trajtimit mé realist mbi lidershipin. Lindja e shkollés
psikologjike té sjelljes béri qé pérkrahésit e saj, rishqyrtonin edhe njé heré teoriné e “njeriut té madh”
dhe, duke sfiduar konceptin e universalitetit té karakteristikave té liderit, theksuan sé keto
karakteristika apo cilési nuk jané térésisht té lindura por ato mund té fitohen edhe népérmjet
mésimit dhe eksperiencés Nga ana tjetér, njé térési cilésish apo njé stil lidershipi nuk éshté i

pérshtatshém pér ¢do situaté.

Tradicionalish, shumica e kérkimeve shkencore né fushén e lidershipit kané qené fokusuar lidhje
me masén, né té cilén stili i lidershipit tregonte/shfaqte preokupim pér detyrén qé do té kryhej
dhe/ ose preokupim pér njerézit, té cilét do ta realizonin kété detyré. Terminologjia e pérdorur pér
té pérshkruar kéto dimensione té sjelljes sé liderit varionte nga njéri studim tek tjetri. Preokupimi
pér detyrén nganjéheré emértohej inicimi i strukturés, fokusimi tek puna apo orientim ndaj
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detyrés. Ndérsa preokupimi pér njerézit etiketohej edhe si konsiderata, fokusimi tek punonjésit

apo orientimi ndaj relacioneve.

Pavarésisht nga emértimet, karakteristika e sjelljes sé secilit dimensioni jané mjaft té qarta. Njé
lider me preokupim té larté ndaj detyrés planifikon dhe pércakton punén gqé do té kryhet,
pércakton pérgjegjésité pér punén, vendos standarde té qarta pune, nxit kryerjen e punés,
monitoron rezultatet e performancés. Né dallim me kété, lideri me preokupim té larté pér
njerézit, vepron me ngrohtési dhe né ményré suportuese pér pasuesit, krijon raporte sociale me
ata, respekton ndjenjat e tyre, éshté sensitiv ndaj nevojave qé ata kané si edhe shfaq besim.

Kur kéto sjellje pérdoren né kombinime té ndryshme duke béré qé té identifikohen apo shfagen
kéto stile lidershipi:

o Stili abdikativ apo laissez-faire’- tregon preokupim té voggl si pér pér njerézit, ashtu edhe
pér detyrén. Né kété stil, manaxherét ja kalojné shumicén e vendimeve grupit té punés
dhe tregojné pak interes né procesin e punés dhe né veté punén.

o Stili direktiv apo autokratik - tregon preokupim té madh pér detyrén dhe preokupim té
vogél pér njerézit. Me kété stil, manaxherét marrin shumicén e vendimeve pér grupin,
japin direktiva dhe presin qé urdhérat e tyre té zbatohen.

e Stili suportiv apo lideri i relacioneve njerézore - shfaq interes té madh pér njerézit dhe
preokupim té vogél pér detyrén. Manaxherét qé aplikojné kété stil jané té afrueshém e té
ngrohté né relacionet ndérpersonale, evitojné konfliktin dhe kérkojné harmoni né
vendim-marrje.

o Lideri pjesémarrés apo demokratik-tregon preokupim té madh si pér njerézit, ashtu edhe
detyrén. Manaxherét qé zbatojné kété stil né praktiké, i ndajné/i marrin vendimet bashké
me grupin e punés, inkurajojné pjesémarrjen dhe mbéshtetin pérpjekjet né puné té té
tjeréve.

Teorité e mévonshme té quajtura teorité situacionale theksojné se lidershipi efektiv éshté produkti
i njé séré variablash té tillé si marrédheniet epror-vartes, raporti i pushtetit té pérqendruar né
duart e eprorit dhe té deleguar tek vartésit si edhe madhésia e strukturimit té punéve, té cilét
bashkéveprojné né ményré té vazhdueshme midis tyre.

1.1 Teorité e cilésive té udhéheqésit

Teorité e cilésve té liderit fokusohen né identifikimin e cilésive personale té liderit, té cilat e
dallojné até nga pasuesit e tij. Akoma sot disa manaxheré besojné se teoria e cilésive té liderit
éshté mé e pérshtashmja nga té gjitha teorité e tjera. Por karakterizimi i lideréve népérmjet
cilésive té tyre fizike, té personalitetit apo té vegorive té inteligjencés ka gjetur njé pérkrahje modeste
nga ana e studjuesve.
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Pavarésisht se studimet e kryera mbi cilésité e lidereve té suksesshém kané dhéné rezultate
kontradiktore, pérséri disa prej teorive si pér shembull, teoria e R. Stogdill apo e E.Ghiselli ja vlen
qé té diskutohen.

2- Udhéheqésit jané té lindur apo té “krijuar gjaté jetés”?

Céshtja nése lideri éshté i lindur apo i “krijuar” gjaté jetés ka ngjallur debat prej njé kohe té gjaté
ndérmjet studjuesve. Ky debat e ka fillesén e tij me teoriné e“Njeriut té madh”, qé sikurse pamé
edhe né ¢éshtjen e mésipérme, nxiti studjuesit té¢ hulumtojné dhe té pérpigen té evidentojné ato

cilési, gé e dallojné liderin nga jo-liderét.

Ky debat ka “gjeneruar” tre piképamje, qé natyrshém vijné nga studjues me backgrounde té
ndryshme:

a-aftésia joné potenciale pér lidership pércaktohet térésisht nga trashégimia joné gjenetike, dhe

kjo tezé mbéshtetet nga shumé genetisté,

b-potenciali yné pér lidership éshté rrjedhojé e kombinimit té asaj cka kemi té trashéguar
gjenetikisht dhe zhvillimit psikologjik dhe eksperiencés toné sociale, vecanérisht gjaté fémijérisé,
nga shkolla si edhe ndikimi i shtresés sociale qé i pérkasim e kulturés. Kété tezé e mbéshtetin té
gjithé sociologét dhe psikologét socialé, dhe

c-potenciali yné pér lidership pércaktohet nga proceset sociale qé ne pérjetojmé pas lindjes dhe
nga zhvillimet socio-psikologjike, vecanérisht gjaté fémijérisé, nga shkolla, shtresa sociale té cilés
i pérkasim dhe kultura. Kété tezé e pérkrahin shumica e sociologéve.

Pavarésisht nga véshtirésité pér té arritur né pérfundime definitive, mendojmé se pohimi mé i
drejté do té ishte qé potenciali yné pér té qené lideré vjen nga trashégimia joné gjenetikepor ajo mund
té aktualizohet dhe realizohet vetém népérmjet proceseve socializuese qé ne pérjetojmé pas lindjes, nga
familjet tona, nga shokét, shkolla, shtresa sociale dhe kultura. Duket se njé pjesé e madhe e
déshirés dhe e potencialit toné pér lidership merr trajté pas eksperiencave gé ne pérjetojmé né

jeté pas lindjes,
3-Studimet e universiteteve amerikane té viteve “30-°50

Fundi i viteve 30-té e né vijim ishin vite qé jané té lidhura me zhvendosjen e fokusit té kérkimeve
shkencore nga teorité e cilésive drejt stileve té lidershipit. Njé studim i vitit 1938, i njohur nén
emértimin « Leadership and group life » u krye nén udhéhegjen e Kurt Lewin e me pjesémarrjen e
Ron Lippit dhe Robert White. Ky studim u bé mjaft i njohur dhe shumé autoré té mévonshém i
referoheshin shpesh si njé studim bazé pér lidershipin manaxherial. Ishte koha kur shqetésimi
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kundrejt sundimit té qeverive totalitare ishte né kulmin e tij, dhe nuk ishte pér tu habitur qé ‘stili

demokratik’ i lidershipit u gjet si mé superior se stili autokratik apo ‘laissez faire’.
3.1 Studimet e Universitetit té Iowa-s

Né fund té viteve 30-t&, njé grup studjuesish té Universitetit t& lowa-s, (si R.White dhe R.Lippitt)
nén drejtimin e K.Lewin, i njohur si themeluesi i dinamikés sé grupeve, u pérpogén té spjegonin né
ményré shkencore efektet e stileve té ndryshme té lidershipit.

Fillimisht ata formuan disa klube “hobby” pér adoleshenté t& moshés dhjetévjecare. Mbi secilin
grup djemsh u aplikuan té tre stilet e lidershipit (autokratik, demokratik dhe liberal). Lideri autokratik,
duke e formuluar veté politikén e duke caktuar po veté ményrén e kryerjes sé detyrave, nuk
lejonte pjesmarrjen e askujt tjetér né kété proces. Ai vetém komandonte dhe kritikonte ose

lavdéronte hapur anétaret e grupit.
3.2 Studimet e Universitetit té¢ Ohio-s

Né mesin e viteve 40-t¢, Qendra e Kérkimeve té Biznesit e Universiteti té¢ Ohio-s, filloi njé seri

studimesh mbi efektet e stileve t&€ ndryshme té lidershipit né situata té ndryshme.

Pavarésisht sé pér té paré sé cili stil ishte mé efektiv, u studjuan mjaft lideré té ndryshém, ekipi
konkludoi sé dy tipe sjelljeje apo stile ishin me réndési té vecanté: konsiderata dhe inicimi (prirja) i
struktureés.

Konsiderata i referohet asaj sjelljeje té liderit, e cila synon besimin reciprok, raporte té ngushta,
respekt dhe miqési ndérmjet liderit dhe pasuesve té tij. Njé lider i tillé, duke theksuar

komunikimin e dyanshém, nxit pjesémarrjen e njerézve né procesin e marrjes sé vendimeve.

Inicimi i strukturés, i referohet asaj sjelljeje té liderit, me anén e sé cilés ai synon té pércaktojé rolin
e tij dhe té vartésve nga piképamja e arritjes sé objektivave té njesise sé tyre. Kjo lloj sjelljeje
pérgendrohet kryesisht né pércaktimin nga ana e liderit té detyrave, né pércaktimin e metodave
té kryerjes sé tyre si edhe né vénien e theksit tek objektivat e prodhimit.

Duke stimuluar interesin e manaxheréve té praktikes dhe té shkencétaréve pér studimin
sistematik té lidershipit, e duke gené te parét q¢ vuné né dukje dhe theksuan réndésiné si té
detyrés, ashtu edhe té dimensionit njerézor, studjuesit e Universitetit t¢ Ohio-s ngushtuan
hendekun gé ekzistonte midis orientimit strikt ndaj detyrés, q¢ mbeshtetnin pérkrahésit e teorisé
sé manaxhimit shkencor dhe té pérqendrimit tek marrédhéniet njerézore, teori e cila ishte e

perhapur né até kohé.

3.3 Studimet e Universitetit té Michigan-it

72



Gjaté viteve 50-t&, Instituti i Studimeve Sociale t&¢ Universitetit t&¢ Michigan-it, mori né studim
ményrén e lidershipit né té gjitha tipet e organizatave. Studimet e tyre, ashtu sikurse edhe ato té
Universitetit t& Ohio-s, zbuluan ekzistencén e dy stileve té lidershipit: stili i lidershipit qé¢ ka né
gendér té tij preokupimin pér njerézit dhe stili i lidershipit me objekt gendror té tij prodhimin.

Rezultatet e kétyre studimeve u arritén pas analizés sé ményrés sé udhéhegjes sé manaxheréve té
njésive me produktivitet té larté dhe té ulét. U formuan 12 cifte njésish, ku né pérbérje té té cilave
kishte njé njési me produktivitet t& ulét dhe njé tjetér me produktivitet té larté. Cdo cift kryente
té njéjtén puné e pérdorte té njéjtat metoda. Edhe kushtet e punés ishin té njéjta pér té gjitha ciftet.

Kérkimet treguan se manaxherét e njésive me produktivitet té larté, tentonin drejt pérdorimit té
stilit, i cili ka né gendér té tij kujdesin ndaj punonjésve. Ndérsa manaxherét e njésive me

produktivitet té ulét pérgjithésisht preferonin stilin e lidershipit té orientuar nga prodhimi.

Studime té tjera té kétij universiteti zbuluan se stili i udhehegjes sé¢ manaxheréve ndikon mjaft
mbi kénagésiné dhe performancén e grupit.

4-Teorité situacionale té lidershipit

Né fillimin e viteve 50-t&, duke hequr doré nga teoria e cilésive té liderit, teoricienét bashkékohoré
pohojné se efektiviteti i liderit varet nga njé rreth i gjeré faktorésh situacionalé, ku ndér mé té
réndésishmit jané ‘karakteristikat e vartésve, natyra e punés qé do té kryhet, klima qé mbizotéron
né mjedisin e punés, konceptimi i pushtetit nga ana e liderit dhe madhésia né té cilén vartésit

besojné dhe preferojné liderin e tyre.
4.1 Kontiniumi i sjelljes sé udhéhegqjes

Studimet e kryera nga Universitetet e Iowa-s, Ohio-s dhe i Michigan-it, pérmenden si studime
mjaft té réndésishme pér lidershipin dhe stilet e tij. Por, sidoqofté, zbulimet e tyre, pér shkak té
konkluzioneve kontradiktore té arritura né disa raste, béné qé¢ manaxherét té ndodheshin
pérpara dilemés sé cilin stil lidershipi té zgjidhnin.

Pér té ndihmuar manaxherét qé té dilinin nga ky udhékryq, R.Tannenbaum dhe W.Shmidt, e
paragqitén sjelljen e liderit, sidomos né lidhje me marrjen e vendimeve, si njé kontinium, né té cilin
sjellja e liderit varjon nga ekstremi i majté si sjellje autokratike apo té orientuar nga eprori, deri né ekstremin
e djathté si sjellje demokratike apo té orientuar nga punonjésit. Cdo sjellje tjetér e liderit ndodhet né njé
nga pikat e brendshme gé gjenden midis kétyre dy ekstremeve.
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Modeli i Tannenbaum-it dhe Shmidt-t, i prezantuar pér heré té paré né vitin 1973, né artikullin e
tij “How to choose a leadership pattern”, té publikuar né revistén e mirénjohur “Harvard Business
Review”, paraqitet si né figurén 11.

Le té sqarojme mé hollésisht pérmbajtjen e secilés prej situatave té pérshkruara né figuré.
1. Manaxheri merr vendime dhe i njofton.

Kétu manaxheriikryen veté té gjitha etapat e marrjes sé vendimeve. Pasi ka zgjedhur alternativen
mé té miré, ai njofton vartésit e tij mbi vendimin e marré. Eprori mund té marré né konsideraté ose
jo mendimet e vartésve, té cilét nuk kané mundési té marrin pjesé direkt né procesin e marrjes sé

vendimeve.
2. Manaxherii “shet” vendimet.

Edhe kétu ndodhemi pak a shumé né situatén e paré. Ndryshimi géndron né faktin sé manaxheri,
né kété rast, pérpiget t'i bindé vartésit e tij pér té pranuar vendimin e marré prej tij, duke u pérpjekur
t#u tregojé, sidomos personave qé do té preken prej vendimit t& marré, avantazhet e tij me qéllim

gé té minimizojé apo té mposhté rezistencén e mundshme.

3. Manaxheri prezanton ideté dhe fton vartésit pér pyetje.

sqarojé se cili éshté synimi i tij né marrjen e njé vendimi té caktuar.
4. Manaxheri prezanton njé vendim paraprak.

Pérséri etapat e marrjes sé vendimeve kalojné népér duart e manaxherit. Por, pasi ka pércaktuar
alternativén mé té miré, ai e prezanton até para vartésve né formén e njé vendimi jo té formés sé
preré. Vrejtjet dhe sugjerimet e tyre i shérbejné eprorit pér t'i béré modifikimet e mundshme
vendimit.

1 Né vitin 1938 Lewin & Lippit propozuan klasifikimin e lideréve bazuar né faktin sesa angazhim né detyrén dhe né
relacione nevojitej. Ky diapazon i sjelljes sé lidershipit u avancua mé tej nga Tannenbaum & Schmidt me kontiniumin
e vitit 1973.
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Lidershipi me gender eprorin Lidershipi me gender punonjesit

Lo

Manaxheri Manaxheri Manaxheri Manaxheri Manaxheri Manaxheri Manaxheri

merr vendime i "shet" prezanton  prezanton prezanton percakton i lejon
dhe i njoton vendimet. idete dhe  vendimin problemin,  limitet, pyet vartesit te
ato. fon per paraprak terheq grupin per punojne
pyetje. per ndryshim. sugjerimet,  te marre brenda
(modifikim)  merr vendimin. limiteve geka
vendimin. percaktuar

Fig.1 Kontiniumi i sjelljes sé liderit.

5. Manaxheri prezanton problemin, térheq sugjerimet, merr vendimin. Ndérsa deri né situatén e katért
manaxheri i merr veté vendimet dhe lejon qé té béhen sugjerime pér pérmirésimin e tij (situata
4), né kété rast vartésit japin opinionin e tyre pérpara sé vendimi té merret. Pra, manaxheri pércakton

alternativén meé té miré pasi ka dégjuar mé paré mendimet e vartésve té tij.
6. Manaxheri pércakton limitet dhe pyet grupin pér té marré vendimin.

Manaxheri pércakton sé cilat jané limitet, brenda té ciléve do té punojné vartésit pér problemin e
identifikuar prej tij e pér té cilin do t&é merret njé vendim i caktuar. Vetém pas késaj puné
paraprake, ai e lejon grupin e vartésve té marré vendimin.

7. Manaxheri i lejon vartésit té punojné brenda limiteve té caktuara.

NEé situata té tilla, té cilat nuk jané té zakonshme, vartésit, e realizojné veté gjithé procesin e marrjes sé
vendimeve. Por theksojmé se gjithmoné jané té pranishme disa limite, té cilét pércaktohen nga

manaxherét e nivelit té larté e qé shérbejné si korniza brenda té cilave duhet té veprojé grupi

Duke kaluar nga situata e paré drejt situatés sé shtaté, autoriteti i manaxherit zvogglohet
gradualisht dhe fillon e zgjerohet fusha e lirise sé vartésve.

4.1.1 Té pércaktojmeé si té marrim vendime si lideré

Vlera e vérteté e modelit té projektuar nga Tannebaum & Schmidt géndron né pérdorimin pér té
marré vendime praktike dhe té déshirueshme. Sipas kétyre autoréve, tre forcat/faktorét kryesore, t&

cilét ndikojné mbi pércaktimin qé bén manaxheri se ¢faré sjellje lidershipi té pérdoré kur merr
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vendime, jané forcat brenda vetes sé tyre (brenda manaxherit), brenda vartésve dhe brenda
situatés (figura 2)2.

Faktoret e brendshem te
vartesve. P.sh, nevoja per
pavaresi, gadishmeria per
te marre pergjegjesi.

Faktoret e brendshem te
manaxherit. P.sh, shkalla
e besimit te tij ndaj vartesve.

N

Stili i

lidershipit

N

Faktoret e situates
P.sh, tipi i organizates, koha ne
dispozicion per marrjen e vendimeve.

4.2 Rrjeta manaxheriale e Blake & Mouton

Nga sugjerimi i kérkimeve shkencore mbi orientimin nga njerézit, mé voné studimet treguan se
liderét vérteté efektivé kishin preokupim té larté edhe pér detyrén, edhe pér njerézit. Figura 4 -rrjeta
e lidershipit e Blake & Mouton- na tregon njé nga versionet mé té njohura té kétij konkluzioni. Pra,
rrjeta manaxheriale i ndihmon manaxherét pér té zgjedhur stilin e tyre té lidershipit. Punimi i

tyre u publikua né vitin 1966 né revistén “Advanced Management Yournal”

Sipas ketyre autoréve, stili i lidershipit mund té paragqitet né formén e njé rrjete té kufizuar nga
dy dimensione. N& dimensionin vertikal paragqitet stili, i cili orientohet nga punonjésit, ndérsa né
dimensionin horizontal paraqitet stili i lidershipit i orientuar nga prodhimi apo detyra.

Preokupimi pér prodhimin pérfshin elementé té tillé si eficienca e punés dhe procedurat, vellimi i
prodhimit dhe cilésia e sherbimit té stafit. Ndérsa, preokupimi pér njerézit ka né pérbérje té tij

2 Sipas studjuesve duhet té merret né konsideraté edhe presioni i kohés- qé¢ mund té kérkojé marrjen e vendimeve né
kushtet e kohés sé kufizuar. Kjo gje mund té ¢ojé né reduktimin e pjesémarrjes.
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elementé té tillé si pérgjegjésia e bazuar mé tepér né besimin, vetévlerésimi i punonjésve dhe
satisfaksioni i marrédhénieve ndérpersonale.

4.3 Teoria situacionale e Fiedler-it

Njé nga teorité mé té hershme té lidershipit, e hartuar nga F.Fidler bazohet né supozimin se
lidershipi i miré varet nga pérputhja (shkalla e pérputhshmérisé) ndérmijet stilit té lidershipit dhe
kérkesave situacionale (té situatave konkrete). Stili i lidershipit matet nga ajo qé Fidler e quajti
least-preferred coworker scale 3. Ajo pérshkruan tendencén e liderit té jeté i motivuar ose nga
orientimi nga detyra ose nga relacionet.

Ky koncept ose-ose (pra ose nga detyra ose nga relacionet) éshté i réndésishém. Fiedler besonte
se stili i lidershipit éshté pjesé e personalitetit té individit, prandaj éshté edhe relativisht e véshtiré
gé ai ta ndryshojé. Né vend gé té pérpigemi té trainojmé njé lider qé té jeté i orientuar nga detyra
apo anasjelltas, Fidler sugjeronte se ky¢i i suksesit té lidershipit éshté t'i vemé stilet ekzistuese né

veprim sipas situatave, té cilave ju pérshtaten mé miré.
4.3.1 Té kuptojmé situatat e lidershipit

Né teoriné e Fiedler-it, madhésia e kontrollit g€ njé situaté i lejon liderit, éshté njé ¢éshtje kritike
pér té pércaktuar edhe pérshtashmériné mé té miré té binomit stil-situaté. Tre jané variblat
situacionalé t& pérdorur pér té diagnostikuar kontrollin situacional (té situatés), ose favoritetin e
situatés pér té pérdorur njérin apo tjetrin stil:

a-Cilésia e relacioneve lider-anétar (e miré apo e varfér)-mat shkallén né té cilén grupi mbéshtet
liderin

b-Shkalla e strukturimit té detyrés ( e larté apo e ulét) -pércakton/mat gjerésiné né té cilén jané

pércaktuar objektivat e detyrés, procedurat dhe direktivat

c-Madhésia e pushtetit té pozités ( e forté apo e dobét) -mat shkallén né té cilén pozita i jep liderit
pushtet pér té shpérblyer dhe dénuar vartésit

Kjo ményré renditjeje e kétyre tre dimensioneve éshté e lidhur me shkallén e réndésisé sé tyre.
Dy dimensionet e fundit jané mé pak té réndésishme, pasi ato burojné nga organizata dhe jo nga
individi.

3 Pér té pércaktuar stilin e lidershipit Fidleri pérdori teknikén LPC, qé do té tregonte karakteristikat e personit, me té
cilin individi i pyetur do té preferonte té fundit pér t&é punuar me té-dmth qé pérmbush minimalisht kérkesat pér té
punuar me té. Kjo tekniké e cuditshme pér até kohé por e zakonshme sot né punén kérkimore, do té tregonte se kush
kishte mé shumé réndési pér njé individ: kryerja e detyrés apo marrédhéniet ndérpersonale. Sa mé pozitiv té jeté
vlerésimi i liderit pér punonjésin mé pak té preferuar, aq mé shumé do ta orientojé ai stilin nga preokupimi pér njerézit
dhe anasjelltas.
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4.3.2 Pérputhja e stilit té lidershipit me situatén

Tabela 1, gjithashtu, na tregon edhe pérgjithésimin e kérkimeve intensive té Fidler-it mbi
relacionet situacionale (contingency) ndérmjet kontrollit (dmth shkallés s¢ kontrollit) té situatés,
stilit té lidershipit dhe efektivitetit té liderit. As stili i orientuar nga detyra dhe as stili i orientuar
nga marrédhéniet, nuk éshté efektiv gjaté gjithé kohés. Ajo cka mund té themi né kété rast, éshté
se secili stil funksionon mé miré kur ai pérdoret né situatén e duhur (pra, atéhere kur ai éshté i
pérshtatshém). Rezultatet mund té pérmblidhen né dy pohime:

Pohimi i paré: lideri i orientuar nga detyra do té jeté mé i suksesshém né situatat shumé té
favorshme (me kontroll té larté) dhe né situatat mé pak té favorshme (kontroll i ulét). Arsyen pse
njé lider, né kushtet e favoritetit té larté té situatés do té ishte mjaft efektiv né qofté se do té
zgjidhte stilin e orientuar nga detyra, Fiedler-i e spjegon késhtu: “INé kushte shumé té favorshme,
né té cilat lideri ka pushtet, mbéshtetje informale dhe njé detyre té strukturuar relativisht mirg,

Pohimi i dyté: lideri i orientuar nga marrédhéniet do té jeté mé i sukesshém né situata me
kontroll/favoritet t&¢ moderuar.

Fiedler-i besonte se suksesi i lidershipit varet nga pérputhshméria e miré ndérmjet sitilit dhe
situatés. Kjo do té thoté se liderét duhet té kérkojné né ményré aktive situatat ku stili i tij éshté
mé i pérshtatshém.

Komenti i fundit: Fidler-i theksoi si réndésiné e situatés, ashtu edhe té karakteristikave té liderit
né percaktimin e efektivitetit té tij. Sipas fjaléve té tij: “Performanca e lidershipit varet nga
organizata po aq sa varet edhe prej cilésive vetiake té liderit. Pérveg, ndoshta rasteve té
jashtézakonshme, &éshté thjeshté pa kuptim té flasim pér njé lider efektiv apo pér njé lider
joefektiv; né mund té flasim vetém pér njé lider, i cili mund té jete efektiv né njé situate dhe
inefektiv né njé situaté tjetér. Né qofté se do té déshironim té rrisnim efektivitetin e organizatés
dhe té grupit, ne duhet té¢ mésojmé jo vetém si té trajnojmeé

4.4 Teoria e rrugg sé arritjes sé synime5 (Path-goal) e lidershipit e R. House

Njé trajtim tjetér situacional i lidershipit éshté teoria PG e pérpunuar nga Robert House. Kjo teori
sugjeron qé lider efektiv éshté ai, qé spjegon/tregon rrugét népér té cilat pasuesit mund té arrijné
si synimet/objektivat e véna pér detyrén, ashtu edhe synimet personale. Njé lider i miré i miré e
ndihmon ecjen pérpara té njerézve pérgjaté kétyre rrugéve, ménjanon ¢do barrieré dhe ofron

4 F. Fidler “A Theory of Lidership Effectivness” v 1967, fq 147.
5> Emértimi original i késaj teorie éshté “Path-goal theory”
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shpérblime té pérshatshme/té duhura pér kryerjen e detyrés. House identifikoi katér stile
lidershipi, té cilét mund té pérdoren né kontekstin e késaj teorie:

e Lidershipi direktiv-i u bén té ditur vartésve se cfaré pritet prej tyre, u jep direktiva se
cfaré té béjné dhe si; skedulon punén qé do té kryhet, mban standarde pér pércaktuara té
performancés; sqaron rolin e liderit né grup

¢ Lidershipi suportues: bén gjérat né ményré té tillé qé puna té duket e kéndshme; trajton
anétarét e grupit si té barabarté, éshté migésor dhe i afrueshém, tregon preokupim pér
mirégénien e vartésve

e Lidershipi i orinetuar nga arritjet: pércakton synime sfiduese, pret nivele té larta té
performancés, vé theksin tek pérmiérsimi i vazhdueshém i performancés, tregon besim
né arritjen e standarvee té larta

e Lidershipi pjesémarrés: pérfshin vartésit né vendim-marrje, konsultohet me vartésit,
pyet pér sugjerime nga vartésit, pérdor sugjerimet e tyre kur merr vendime.

4.5 Teoria e lidershipit pjesémarrés e Vroom-Jago

Teoria e lidershipit pjesémarrés e Vroom-Jago (V]T) éshté e projektuar pér té ndihmuar liderét,
gé né situatat me probleme té pérdorin metodén mé té miré té vendim-marrjes: a-metodén e
vendim-marrjes individuale apo autoritare, b-metodén e vendim-marrjes konsultative apo c-
vendim-marrjen né grup/konsensuale.

4.6 - Edhe njé heré mbi stilin dhe efektivitetin e udhéhegqjes: teoria e ciklit té jetés sé
udhéhegjes té Hersey & Bianchard

Eshté evidente se cilésia e udhéhegjes éshté mjaft e réndésishme dhe shpesh heré pércaktuese,
sidomos né kété kohén e sotme. Cilésia apo efektiviteti i udhéhegjes ka qené njé nga synimet
eksplicite apo té nénkuptuara té pérpjekjeve dhe studimeve té mjaft autoréve. Njé pjesé e tyre né
ményré konsistente kané kérkuar té pércaktojné modalitetet e udhéheqgjes mé té miré apo qé éshté
efektive né ¢do situaté.

Njé tjetér teori, e cila lidh arsyetimin mbi stilin mé té miré té lidershipit né varési té situatés éshté
edhe teoria e ciklit té jetés sé udhéhegjes e Hersey & Bianchard. Teoria e ngritur prej tyre éshté njé
trajtim racional pér té lidhur stilin e udhéhegjes me situatat e ndryshme, me géllim gé té
garantojmé udhéhegje efektive.

Fillimisht sqarojmé se mbéshtetja e teorisé jané stilet e udhéhegjes (té diskutuara né céshtjet
pararendése) té ndara né dy kategori té médha: stil i orientuar nga relacionet/punonjésit dhe stil i
orientuar nga detyra prodhuese®. Kjo teori éshté e mbéshtetur tek maturitetit i punonjésve dhe tek
shkalla e preokupimit té udhéheqésit pér detyrén dhe pér njerézit. Sikurse mund té merret me mend,
stili i udhéhegjes duhet té ndjeké shkallén e maturitetit t&¢ pasueve. Né kété kontekst ka réndési

¢ Po aty, teorité e para mbi udhéhegjen, fq 325-328
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ményra e pércaktimit t& maturitetit” si”aftésia e pasuesve pér té kryer detyrat e tyre né ményré té
pavarur, pér té marré pérgjegjési shtesé si edhe nga déshira e tyre pér té arritur sukses”. Eshté
evidente pér té gjithé sesa mé té arrira kéto cilési, aq mé té maturuar jané pasuesit

Né ményré grafike, teoria e kétyre autoréve spjegohet qarté nga funksionimi i skemés 3

Kurba e paragqitur né figuré na tregon shkallén e maturitetit té pasueve sipas modelit té ciklit t&
jetés. Sikurse duket né figuré, maturiteti rritet duke kaluar nga e djathta né té majté té kurbés. Pra, edhe
sjellja efektive e udhéheqésit do té jeté sipas pozicioneve nga 1-2-3-4, ndérkohé qé edhe maturiteti
i pasueve kalon nga jomaturiteti drejt maturitetit. Duke konkluduar, mund té themi se stili i
udhéhegjes do té jeté efektiv vetém atéhere kur t'i pérshtatet shkallés sé maturitetit té pasuesve.

elarté 4

S;3 S,

S4 S

v

e ulet e larte

Boshti X: Preokupimi pér njerézit; Boshti Y-preokupimi pér detyurén
Fig. 3 Situatat e sjelljes sé udhé&heqésit

Né dimensionin vertikal paraqitet konsiderata pér njerézit (sjellja e orientuar nga peeokupimi pér
njerézit), ndérsa horizontalisht paraqitet preokupimi ndaj detyrés (sjellja e orientuar ndaj

realizimit té detyrés prodhuese)
Té katér situatat e paraqgitura né grafik mund té interpretohen mé analitikisht mé tej:
e Situata S1 e sjelljes sé udhéheqgésit (preokupim i larté detyre/preokupim i ulét ndaj

varésve). Shpesh i referohemi si “trequese”(telling) pér shkak se stili karakterizohet nga
komunikimi me njé drejtim (nga udhéheqési drejt pasuesve), né té cilén udhéheqési

7 Né disa raste, shkalla e maturitetit nénkuptohet nga pérshtashémria apo gatishméria
(appropriateness or readiness) e vartésve, e cila né fund té fundit éshté shprehje e maturitetit té
tyre

8 Theksojmé se maturimi nuk lidhet domosdoshmérisht me moshén e pasuesve.
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pércakton rolet e pasuesve dhe u tregon atyre se cfarg, si, kur dhe ku t'i béjné detyrat e
ndryshme qé u jané ngarkuar.

o Situata S2 e sjelljes sé udhéheqésit (preokupim i larté pér detyrén/preokupim i larté pér
punonjésit). Zakonisht i referohemi si “shitje”(selling), sepse né kété stil shumica e
drejtimit té kryerjes sé¢ punéve jepet nga udhéheqési. Gjithashtu, udhéheqési népérmjet
njé¢ komunikimi té dyanshém dhe mbéshtetjes socialo-emocionale synon t'i nxisé
psikologjikisht pasuesit “té¢ blejné” vendimet qé kané pér té marré.

o Situata S3 e sjelljes sé udhéheqgésit (preokupim i larté pér njerézit/i ulét pér detyrén) quhet
“pjesémarrése” (participative), sepse stili i udhéheqésit dhe pasuesit tani marrin pjesé
bashkarisht né vendim-marrje népérmjet komunikimit té dyanshém dhe nga sjellja shumé
mbéshtetése e udhéheqésit. Sjellja e udhéheqésit éshté e tillé meqénése pasuesit kané
aftésité dhe njohurité e duhura pér ta kryer detyrén.

o Situata S4 e sjelljes sé udhé&heqésit (preokupim i ulét pér njerézit/ preokupim u ulét pér
detyrén) emértohet si “delegim”9(delegation) sepse stili lejon pasuesit qé té “ecin sikurse
diné veté. Udhéheqési delegon, sepse pasuesit jané gati, kané aftésité dhe gatishmériné e
duhur pér té marré pérgjegjési pér té drejtuar sjelljen e tyre kundrejt performimit té
detyrés.

Pra, ky trajtim, ndérsa éshté i thjeshté pér tu kuptuar, né té njéjtén kohé ofron edhe sugjerime pér
ndérrimin e stilit t¢ udhéheqgjes dhe i tregojné udhéheqésve se cfaré té béjné dhe kur. Ai
pérgendrohet né nevojén pér njé adaptim: shkalla né té cilén udhéheqési éshté i afté té ndryshojé
stilin e tij né ményré té pérshtatshme né varési té nivelit té gatishmérisé sé vartésit né njé situaté
té caktuar. Konkretisht, nése kemi marré njé punonjés té ri né puné, jemi né situatén S1 ku
udhéheqgési duhet ta mésojé me normat dhe ményrén e té punuarit pasuesin, prandaj ai tregorn.
Dora dorés qé ai maturohet, di ta bé&jé mé miré detyrén dhe njékohésisht éshté mé i “brendshém”
né organizaté, stili klasifikohet si S2, dmth mé i orientuar nga njerézitpor punonjési ka akoma
nevojé pér orientim nga udhéheqési, i cili “shet” orientimet e veta tek “blerési”. Dhe né kété
ményré mund té vijojmé mé tej pér kalimin logjik edhe tek stilet S3 dhe S4.

5- Zévendésuesit e lidershipit

Né fundin e viteve 70-t¢, dy autoré, S.Kerr & J.Mermier, né artikullin e tyre té njohur “Substitute

for Leadership. Their Meaning and Measurement”, theksuan se ekzistojné disa zévendésues, té

pengojné liderin qé té sillet né njé ményré té caktuar.

Sipas késaj teorie, synimi kryesor éshté identifikimi i atyre faktoréve té réndésishém situacionalé qé e

9 Né literatureé kéto katér situata gjenden nén emértimet “telling, selling, participating, delegating”

&7
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vendosjes sé synimeve ndalet tek pércaktimi i disa sjellJeve té liderit qé jané t& panevojshme apo

joefektive, kjo teori né dallim prej saj, tenton edhe identifikimin e faktoréve situacionalé.

Pér stilin e lidershipit té orientuar nga detyra, disa faktoré situacionalé (apo zévendésues) do té
ishin trajnimi dhe aftésia e punonjésve, puna e strukturuar dhe ruting, marrja e feedback-ut nga
puna (punét me strukturim té larté ofrojné njé feedback qé mund té shérbejé si njé zévendésues i

pérshtatshém i kétij stili lidershipi), etj.

Ndérsa pér stilin e lidershipit té orientuar nga marrédhéniet njerézore faktoré situacionalé (apo
zévendésues) jané orientimi profesional i punonjésve, punét qé i ofrojné njé kénaqgési té
brendshme atij, etj.

ushtrojé ndikim mbi performancén dhe/ose kénaqésiné e punonjésve. Faktorét neutralizues té
stilit té lidershipit té orientuar nga detyra mund té jené formalizmi i larté, fleksibiliteti i ulét, etj.,
ndérsa faktoré té tillé si izolimi (ve¢imi) nga piképamyja fizike e liderit nga vartesit, indiferentizmi
(apo valenca e ulét) i punonjésve ndaj shperblimeve dhe pushteti i vogél i pozités i liderit, luajné
rolin e neutralizuesve pér té dy stilet e lidershipit té pérmendur mé lart.

Duke iu referuar konceptit té€ zévendésuesve, lideri, duke paré sé kénagésia dhe/ ose performanca
mund té arrijné nivel té larté si rezultat i ndikimit té faktoréve situacionalé, ai mund té
pérgendrohet né njé fushé tjetér, né té cilén kontributi i tij pér organizatén mund té jeté mé i
vlefshém. Orientimi i tij né njé fushé tjetér mund té jeté i ploté ose i pjesshém, né varési té shkallés
qé faktorét situacionalé zévendésojné sjelljen e tij. Késhtu pér shembull, nése feedback-u i marré
nga punét me strukturim té larté nuk éshté i mjaftueshém qé té zévendésojé liderin, atéhere njé

manaxhim apo udhéhegje e caktuar e punonjésve éshté e domosdoshme.

Po késhtu, réndésia praktike e neutralizuesve géndron né faktin se njohja e faktoréve situacionalé
té ketij lloji e orienton liderin sesi t'i shmangé ata, me qéllim qé ai té ndryshojé situatén né até
ményré qé sjellja e tij té keté efektivitetin pér té cilin ai synon. Pér shembull, né qofté sé ka njé
mungesé té theksuar fleksibiliteti apo njé sistem shperblimi jo efektiv, lideri mund té pérpiqet qé
té influencojé mbi drejtuesit kryesoré té organizatés pér té rritur shkallén e fleksibilitetit té saj,
apo té pérpunojé njé sistem té ri shpérblimi qé zgjon njé interes mé té madh té punonjésve ndaj

kétij sistemi.
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Teorité bashkohore mbi lidershipin

Tema VII

Céshtjet kryesore:

1 - Udhéheqja transformuese

2- Udhéheqja transformuese kundrejt udhéhegqjes transaksionale

3- Superudhéheqja, Udhéheqja shérbyese dhe Udhéheqja e heshtur
4- Nivelet e udhéhegqjes

5- Paradigma postindustriale e udhéhegqjes

Sfondi konceptual

Problemet me té cilat ballafagohen organizatat sot, si edhe sfidat né kontekstin e njé konkurrence
globale, kané béré qé udhéheqésit organizativé té konfrontohen me mé shumé ¢éshtje qé kérkojné
zgjidhje afatgjata. Kompanité ndodhen para presionit té reduktimit té niveleve té organizatve dhe
té shkurtimit t€ numrit té punonjésve; ndérkohé qé vendim-marrja kérkon mé shumé pjesémarrje
dhe ‘esprit de corps.

Né kéteé kéndvéshtrim, organizatat po orientohen gjithnjé e mé shumé nga stilet pjesémarrése té
punonjésve, né té cilét rritet shkalla e lirisé dhe e pjesémarrjes sé tyre dhe e pérdorimit mé té
madh té aftésive té tyre deri sot té pérdorura joracionalisht. Ndérkohé, metodat tradicionale té
manaxhimit trajtohen si arkaike dhe jorezultative né klimén e pérgjithshme té globalizimit dhe t&
integrimit. Sipas Drucker-it, “detyra kryesore e liderit éshté té jeté violina e paré e qé nxjerr njé tingull
té qarté”

NEé literaturén bashkékohore, krahas theksit té ri mbi stilin pjesémarrés, diskutohet veganérisht
pér lidershipin transformues, pér shkak té réndésisé qé ka transformimi/ndryshimi organizativ pér
biznesin dhe manaxhimin modern. Gjithashtu, aktualisht pohohet se udhéhegja transformuese
éshté thelbi i krijimit dhe mbajtes sé avantazheve konkurruese dhe se sot jané shumé té
réndésishém ata udhéheqés qé ¢ojné organizatat drejt asaj té ardhme té suksesshme, qé ato nuk e

kané imagjinuar-dhe kété gjé¢ mund ta bé&jné me anén e udhéheqésve transformues.
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1- Udhéheqja transformuese
1.1 Karakteristikat thelbésore té udhéheqjes transformuese

Né kohén e sotme, ndryshimi apo transformimi i suksesshém i organizatave ka béré qé ky lloj

lidershipi té jeté né gendér té vémendjes si té studjuesve, ashtu edhe té manaxheréve té praktikés.

Udhéhegja transformuese éshté ajo lloj udhéhegja qé inspiron pér suksesin organizativ duke
ndikuar thellésisht né besimin e pasuesve mbi até sesi duhet té jeté njé organizaté; njékohésisht
ky stil lidership influencon edhe mbi vlera té tilla té pasuesve té tij si drejtésia dhe integriteti
(K.Kuhner & P.Lewis 1987, dhe M. Ross & L. Offermann 1997)

Stili i pérdorur: t€ punuarit pér njé lider transformues do té jeté njé eksperiencé frymézuese dhe e
mrekullueshme. Ata vené pasionin dhe energjiné né ¢do gjé dhe ndjekin njé individ-lider gé

frymézon. Gjérat béhen duke zgjuar entuziazmin dhe energjité tek njerézit.
Etapat, qé ndjek lideri transformues, mund té pérmblidhen si vijon:
Sé pari, ai fillon me perceptimin e njé vizioni-pamjen e ardhshme té organizatatés,

Sé dyti, “shet” vizionin e tij tek té tjerét, duke frymézuar pasuesit potencialé té tij. Kjo fazé kérkon
shumé energji dhe pérkushtim, sepse disa jané mé té ngadalté se té tjerét pér té ndjekur kété

vizion té ri gé synon transformimin

Sé treti, paralelisht me bindjen e pasuesve pér kété vizion, lideri kérkon rrugén e transformimi.
Disa lideré e diné rrugén qé do té ecin dhe thjesht kérkojné gé té tjerét t'i pasojné; ndérsa, disa té
tjeré nuk kané njé strategji gatipor me kénaqési udhéheqin eksplorimin e rrugés pér tek “toka e

premtuar”.

Faza e fundit éshté té géndruarit pérheré né krye gjaté veprimit. Liderét e késaj natyre jané
gjithmoné té dukshén dhe asnjéheré nuk “fshihen” pas té tjeréve. Me anén e géndrimit dhe
veprimit té tyre, ata tregojné si duhet té sillen edhe pasuesit. Liderét, gjithashtu, béjné pérpjekje
té vazhdueshme t'i motivojné dhe mbéshtesin ndjekésit duke i konsultuar, dégjuar, qetésuar dhe

inspiruar.

Liderat transformues shpesh jané lideré karizmatiképor nuk jané aq narcizisté sa jané liderét
karizmatiké né kuptimin e vérteté té fjalés, té cilét ecin para mé tepér népérmjet besimit qé kané

tek vetvetja sesa tek besimi tek té tjerét.

Mahatma Gandhi dhe Martin Luther King, Jr ishin udhéheqés trasformues né arenén botérore,
ndérsa Richard Branson (Virgjini) dhe Bill Gates i Microsoft jané konsideruar si udhéheqés
transformues né biznes, sepse ata udhéheqin me inspirim dhe trajtohen si modele té¢ udhéhegjes
etike.
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Por, ky lloj lidershipi ka edhe disa kufizime potenciale, dhe konkretisht:

e Pasioni dhe besimi mund té ngatérrohen lehté me realitetin dhe té vértetén. Ndérsa
éshté e vérteté, qé veprat e médha jané béré me anén e lidershipit entuziastpor po kaq
e vérteté éshté edhe, qé njerézit pasionanté kané cuar edhe né déshtime. Vetém té
besosh gé ke té drejté, nuk do té thoté domosdoshmeérisht se ke té drejté.

e Paradoksalisht, energjia qé i shtyn njerézit pérpara, mund té béjé qé ata edhe té heqin
doré nga dicka e nisur. Liderét transformues, shpesh, kané brenda vetes dozé té

madhe entuziazmi, e cila e pérdorur vend e pa vend, mund té béjé qé pasuesit té
lodhen dhe té heqin doré

e Liderét transformues tentojné té shohin tablon e pérgjithshmepor jo detajet ku shpesh
tshihen pengesat serioze. Nése ata nuk kané njeréz, qé té zotérojné kété informacion,
shpesh jané té destinuar té déshtojné.

e Nga veté pérkufizimi i dhéng, liderét transformues kérkojné transformim/ndryshim.
Por, kur organizata nuk do transformim dhe njerézit jané té kénaqur me até qé kanég,
lideri do té ngelet i pashpresé e i déshtuar.

Ndérsa udhéhegja transformuese pérfshin zhvillimin e komunikimit, ¢ motivon dhe ushgen

vlerat e udhéhegésve dhe té pasueve njékohésisht.
1.2- Udhéhegqja transformuese kundrejt udhéheqjes karizmatike

Udhéhegési karizmatik dhe ai transformues mund té kené shumé ngjashméri. Késhtu lideri
transformmues mund té jeté karizmatik. Dallimi kryesor éshté né fokusimin e tyre kryesor.
Ndérsa lideri transformues ka né fokusin qendror transfomimin e organizatés (dhe, aq sa éshté e

mundur, edhe pasuesit e tij), lideri karizmatik mund té mos déshirojé té ndryshojé asgjé.

Vlerat e liderit karizmaik jané shumé domethénése. Néqoftése jané té mirépozicionuar kundrejt
te tjeréve, ata mund té pérmirésojné dhe transformojné njé kompani té téré. Né qofté se ata jané
egoisté dhe makiavelisté, ata mund té krijojné kulte dhe té rrémbejné né meényré eficiente

mendjen e pasuesve té tyre.

Besimi i tyre ne vetvete éshté kaq i madh, sa ata besojné lehtésisht se jané té pagabueshém, dhe
prandaj mund t'i drejtojné pasuesit e tyre né ‘disfaté’, edhe kur kané marré paralajmérimet e
duhura nga té tjerét. Besimi né vetvete mund t'i drejtojé ata, gjithashtu drejt nacismit psikotik, ku
kénagja e vetes apo nevoja pér admirim dhe adhurim mund t'i drejtojé drejt vénies ne piképyetje
té lidershipit té tyre. Ata shpesh jané edhe jotolerant ndaj sfiduesve dhe pazévendésueshmérisé

sé tyre.

2- Udhéhegqja transformuese kundrejt udhéheqjes transaksionale

2.1 Udhéhegqja transaksionale
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Mbéshtetja teorike e udhéhegjes transaksionale fillimisht u zhvillua nga M. Weber né vitin 1947
dhe mé vong, né vitin 1981 nga M.Bass, i cili € e béri pjesé té modelit té tij prej tre stilesh udhéhegje:
transformues, transaksional dhe laissez-faire’. Stili i udhéhegjes i pérpunuar nga Bass, mbéshtetet
né hipotezén se pasuesit motivohen nga sistemi i shpérblimeve dhe dénimeve. Motoja éshté kjo: nése

pasuesi bén dicka miré, ai do té shpérblehet; né té kundért do té marré dénim.

E vetmja marrédhénie ndérmjet udhéheqésit dhe pasuesve né kété stil udhéheqgje bazohet né
marréveshjen e pashkruar se i vetmi géllim i pasuesve éshté zbatimi i déshirave té udhéheqésit.
Qé né momentin gé njé individ merret né puné, ai e ka té qarté se detyra e tij éshté té zbatojé
urdhérat. Kjo lloj marréveshje/kontrate me udhéheqgésin vihet né zbatim me anén e metodave té
pérforcimit té sjelljes. Késhtu, kur pasuesi kryen njé detyré té réndésishme né kohé dhe brenda
kufizimeve té buxhetit, udhéheqési e shpérblen até financiarisht. Por nése shkelet afati apo

pasuesin té ndjehet keq.
2.2 Dallimet ndérmjet udhéhegqjes transformuese dhe transaksionale

Sipas njé studjuesi, nése udhéhegja paragqitet né njé spektrum, udhéhegja transformuese dhe ajo
transaksionale jané né krahét e kundért kétij spektri. Nése udhéheqja transaksionale bazohet tek
shpérblim-dénimi, teoria qé géndron pas udhéheqjes transformuse bazohet né hipotezén se
udhéheqgési mund té mbéshtete né arritjen e synimeve té tij tek nevojat e pasuesit. Kéto nevoja nuk
jané, sikurse ato né pasuesit e udhéheqésit transaksional (t€ rendit té ulét e qé lidhen me faktoré
té jashtém té motivimit)por jané nevoja té rendeve té larta dhe qé lidhen me faktorét e brendshém

té motivimit.

Pra, dallimi ndérmjet tyre duket qarté nga referimi yné ndaj teorisé sé hierarkisé sé nevojave té
Maslow-t. Edhe Hackman & Johnson (1996) pohojné se udhéheqgésit transaksionalé jané té
preokupuar me kénagjen e nevojave psikologjike, té sigurisé dhe atyre sociale, ndérsa
udhéhegésit transformues synojné mé lart né hierarkiné e nevojave dhe pérpigen t'i motivojné

punonjésit me anén e nevojave té veté plotésimit apo té vetéaktualizimit.

Ndérsa udhéhegja transformuese pérfshin zhvillimin e komunikimit, i cili motivon dhe ushgen
vlerat e udhéhegésve dhe té pasueve njékohésisht, udhéhegja transaksionale ndodh né ¢do
komunikim me té tjerét. Késhtu, kur njé mbikqyrés informon njé anétar té stafit mbi njé vonése
té dérgesave té partive té mallrave apo kur njé manaxher vleréson njé punonjés pér performancén
e miré té tij, themi se né kéto raste ai/ajo éshté i pérfshiré né udhéhegje transaksionale.

Ndérsa té dy llojet e udhéhegjeve jané té réndésishme pér t'i dhén shtysé ecjes pérpara té

organizatés, udhéhegja transformuese inspiron njerézit dhe organizatat drejt vlerave té spikatura.
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3- Superudhéheqja, Udhéheqja shérbyese dhe Udhéheqja e heshtur
3.1 Superudhéheqja

Eshté njé formé e re udhéhegje né pérputhje me epokén e re té organizatave té bazuara tek
njohurité, me karakteristika té strukturimit té sheshté dhe me pjesémarrje té madhe té punonjésve
(empowermen). Superlidershipi éshté ai lloj lidershipi, qé inspiron sukesesin organizativ duke ju
treguar pasuesve sesi té udhéheqin veten e tyre. Ndérsa njé superlider éshté ai individ, i cili méson
té tjerét qé té udhéheqin veten e tyre me anén e projektimit dhe zbatimit té sistemit, i cili i lejon
dhe i méson punonésit té jené lideré té vetvetes.

E réndésishme éshté té theksojmé se kéto lloj udhéheqgésish zhvillojné veté besimin tek pasuesit
duke i bindur ata se jané kompetenté, kané potencial té konsiderueshém si edhe jané té afté té
ballafagohen dhe té jené té suksesshém né situata pune sfiduese. Funksionin thelbésor té
superlidershipit mund ta sintetizojmé me fjalét e Ralph Nader: "Funksioni i lidershipit éshté té
prodhojé mé shumé lideré, dhe jo mé shumé pasues”

3.2- Udhéhegja shérbyese

Koncepti i lidershipit shérbyes éshté shumé i hershém mijra vjeté mé i lashté sesa koncepti
modern i tij, q€ daton me pérdorimin e frazés “lidership shérbyes” nga R K.Greenleaf né esené e tij
me titull ”Servant leadership” té botuar né vitin 1970. Né até ese ai thekson: “Lideri -shérbyes
éshté shérbyes né rradhé té paré... Fillon me ndjenjén natyrale qé individi déshiron té shérbejé, sé¢ pari
té shérbejé. Pastaj zgjedhja e ndérgjegjshme e bén até qé té aspirojé t&é udhéheqgé. Ai person éshté
shumé i ndryshém nga personi qé éshté sé pari lider, ndoshta pér shkak té nevojés pér té zbutur
(getésuar) njé forcé shtytése té pazakonté apo té kérkuarit e zotérimeve materiale... Lideri sé pari,
dhe shérbyesi sé pari, jané dy tipe ekstreme. Ndérmjet tyre ekzistojné hije dhe pérzierje qé jané

pjesé e varietetit t& pafund té natyrés njerézore”

Pra, lideri shérbyes, éshté njé trajtim né kuadrin e udhéhegjes, né té cilin udhéheqésit e shohin
rolin e tyre parésor si ndihmés té pasueseve, té cilét kérkojné té kénaqin (plotésojné) kérkesat,
aspirata dhe nevojat e tyre. Liderét shérbyes e trajtojné “rendjen” pas nevojave, aspiratave dhe
interesave té tyre personale si sekondare me kérkesat té késaj natyre té pasuesve té tyre. Pra,
lideri shérbyes vé theks dhe vleré té madhe tek shérbimi ndaj té tjeréve né raport me interesin e
vet. Ai, gjithashtu, e sheh veten si kujdestar (steward) i burimeve (njerézore, financiare, etj.) té

ofruara nga organizata.

Né sajé té punés me Greeenleaf, Lary Spears drejtori i R.K Greenleaf Center pér Lidershipin
Shérbyes, sot kemi disponibél dhjeté karakteristikat e liderit- shérbyes, té cilat japin né té njéjtén
kohé edhe thelbin e kétij lloj lideri. Konkretisht, karaktersitikat e tij jané: dégjues, bindés, té
ndjeshém, shérues (healing), té genit i informuar, konceptualizimi, kujdestaria, pérkushtimi ndaj rritjes é
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té tjeréve, angazhimi ndaj komunitetit, parashikimi. Disa autoré pohojné se kéto dhjeté karakteristika
jané edhe komponentét kryesoré té lidershipit efektiv.

3.2 udhéheqja e heshtur

Kur dikush né njé korporaté apo pérgjithésisht né njé organizaté mendon apo dégjon pér
lidershipin, i shfagen para syve individé nga ekipi manaxherial apo CEO. Njé arsye e
réndésishme pse ndodh kjo éshté e lidhur mé aspektin vizual. Kur pérmendim termin “vizual’
kemi parasysh ekspozimin e madh gqé u béhet né shtyp dhe televizion individéve té vecanté dhe
vendit té tyre né njé industri apo organizaté. Zakonisht liderét jané mé né dukje pér shkak se ata
udhéheqin organizatén shumicén e kohés. Por po t'i shqyrtojmé nga afér, do té shohim se éshté
edhe dicka mé shumeé sesa pozita e tyre e lidershipit qé u jep kété dukje apo kété vénd té dukshém:

Eshté stausi social dhe respekti qé u atribuohet lideréve né shoqéri, qé i bén ata lideré.

Por ndérsa ky vlerésim qé u béhet u rrit lideréve kété spikatje, po kjo gjé bén qé njé grup specifik
individésh né rrijé né hijen e tyre. Ky grup mund té keté té njéjtin nivel té cilésive té lidershipit,
mbase edhe mé tepér. Atyre ju mungojné dy elementé thelbésoré qé démtojné seriozisht sukesin e
tyre: mungesa e njohjes nga té tjerét e kontributit té tyre dhe mungesa e pushtetit autoritatit, qé jepet
pér njohjen e duhur- kéta individé i emértojmé lideré té heshtur.

Stili i lidershipit

Pérmbeaijtja e lidershipit té heshtur éshté antiteza e lideréve tradicionalé karizmatiké (dhe shpesh
edhe e atyre transformues) né faktin qé ata e bazojné sukesesin e tyre jo né egon apo forcén e
karakteritpor né mendimet dhe veprimet e tyre. Megjithése ata jané mjaft té orientuar nga detyra,
ata nuk jané té té ashpér atéhere kur s’éshté e nevojshme dhe mund t'i bindin njerézit me anén e

argumentave racionale apo duke vepruar si lider transaksional benevolent (mirédashés)

Theksimi i lidershipit té heshtur, né njé faré mase éshté reagim ndaj lévdatave qé i béhen liderit
karizmatik né shtyp. Vecanérisht né ditét trullosése t& boom-it té dotcom-it té viteve "90-t&, disa
liderét shumé “verbal” e patén kété kohé si mbulesé, ndérsa liderét e e heshtur pérparonin né
puné pa u ndjeré shumé. Liderét e heshtur e déshiron mungesén e vémendjes, pasi ata vlerésojné
kété finesé.

Puna e liderit té heshtur, né disa raste éshté mé e véshtiré, sepse éshté e véshtiré né disa raste té

pérballesh me njeréz, té cilét kané njé karakter té rrémbyer.

Pér njerézit e mésuar me njé stil karizmatik, njé stil i heshtur mund té jeté shumé konfuzues pér
ta dhe mund mos reagojné miré. Liderét e heshtur té suksesshém shpesh luajné me "kartén e
vlerave” pér té bindur té tjerét, duke u treguar atyre se egoizimi dhe mungesa e kontrollit té
emocioneve jané karakteristika pa vleré (madje té¢ démshme). Por duhet té evitohet rreziku qé
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ekipi i lidershipit té bjeré né kurthin e asaj sjellje ku harmonia dhe pagja mund té vlerésohen mé

shumé se ¢do lloj forme e sfidave apo konflikteve.

4- Nivelet e lidershipit

Né librin e tij “Good to great” (2001), Jim Collins, identifikon pesé nivele efektiviteti té&
njerézve/lideréve né organizaté.

Niveli 1-lidershipi pér shkak té pozités

gjé. Aftésia e liderit pér t&é udhéhequr éshét totalisht pér shkak té pozités dhe nuk e kapércen
linjén e pérshkrimit t& punés dhe autoriteti u jepet nga kompania apo nga eprori. Siguria e liderit

né kompani bazohet né titullin dhe pozitén e jo né talentin.

Pér té gené efektiv, lideri i kétij niveli duhet té dijé miré punén, té jeté i pérgatitur pér té marré
pérgjegjési, ta ushtrojé autoritetin me kujdes, té vlerésojé anét e forta dhe defektet e njerézve té

tij, t& béjé mé shumé sesa pritet prej tij si edhe t'i sfidojé njerézit me detyra kérkuese dhe me

interes.

Niveli 2-lidershipi pér shkak té respektit

thénien e ish késhilltarit té presidentit Klinton, Sti Carey (1999) ” Une i bindem manaxherit se
késhtu duhet. Uné e pasoj liderit sepse dua”.

Thelbi i lidershipt nga respekti éshté se njerézit duan té dijné qé lideri kujdeset, para se ata té
kérkojné se cfaré di lideri. Njerézit e shohin liderin si partner profesional, qé kané té njéjtat
objektiva dhe sfida pérgjaté rrugés. Ky lloj lidershipi pérparon, sepse ushgen marrédhénie

afatgjata besimi profesional dhe kjo, nga ana e vet, ofron bazén e duhur pér lidership efektiv.
Niveli 3-lidershipi nga rezultatet

Njerézit e pasojné liderin pér shkak té asaj qé ai ka béré pér kompaniné. Njerézit e admirojné
liderin nga arritjet e tij dhe respektojné kémbénguljen e tij. Né kété piké lidershipi béhet térheqgés.
Njerézit shkojné me déshiré né puné, sfidat e punés shihen si oportunitete pér njé mjedis té
géndrueshém puné. Arritja e fitimit, niveli i ulét i qarkullimit té punonéjsve, moral i larté i tyre

dhe zgjidhja e problemeve pa véshtirési, jané disa nga gjérat qé evidentohen né kété nivel.

Pér té gené njé lider efektiv, lideri duhet té pérgatitet pér inicimin dhe pranimin e pérgjegjésive
pér rritjen népérmjet pércaktimit té njé qéllimi dhe ndjekjes sé zbatimit té tij deri né plotésimin
pérfundimtar. Mbajtja e pérgjegjésisé pér rezultatet fillon qé nga lideri e deri tek njerézit e tij.
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Merr vendime té véshtira qé produktojné pérfitime afatgjata, ndérkohé qé operon si agjent

ndryshimesh dhe qé kupton procesin e ndryshimit.
Niveli 4 -Lidershipi efektiv

Kemi lideré thjeshté efektivé. Ata kané vizionin e tyre se cfaré duhet té béjé biznesi qé té jeté i
suksesshém. Ata vendosin pér direksionin dhe pastaj i véné njerézit né puné pér té zbatuar kété
vision. Kjo éshté arsyeja qé Collins thekson: né fillim “Cfaré dhe pastaj kush” (first what, then who)
kéta lideré mund té jené efektivé kur nuk éshté e véshtiré té vendosésh se ¢faré té béshpor ata
pérpigen e luftojné (e kané té véshtiré) né njé biznes mé kompleks high tech qé konkurron
népémjet novacioneve té shpejta

Niveli 5 -Lidershipi profesional will dhe ‘personal humility”

Né kété nivel kemi liderin, i cili kombinon aspektin profesional (professional will) me personal
humility. ‘Profesional will” tregon sesa larg nga té genit té ndrojtur jané ata dhe qé nuk marrin
parasysh asnjé késhillé nése ata mendojné se kjo éshté ményra mé e miré e té vepruarit. Né
‘personal humility” ata vendosin miréqénien e té tjeréve para nevojave té tyre; pér shembull, ujapin
té tjeréve kredite pas suksesit té arriturpor e mbajné veté té gjithé pérgjegjésiné nése punét
shkojné keq apo déshtojné.

Arsyeja pse ky lider (i nivelit 5) éshté humility, éshté se ata veté shohin qarté se ku i kané kufizimet
né njé mjedis kompleks. Pér rrjedhojé, né vend qé té promovojné vizionin e tyre, ata ata mbledhin
Prandaj edhe Collins pérdor sloganin e kundért me liderin e nivelit katér: “Né fillim cilét dhe pastaj
¢faré” (first who, then what). Duke gené se CEO-té veté nuk mund té vendosin vetém se cfaré té
t'i fusin né njé zyré dhe sé bashku vendosin mé té mirén e “Cfaré”. Kjo gjé i bén ata lideré
pjesémarres.

5-Paradigma e lidershipit postindustrial

Né librin e tij ‘Leadershipi for the twenty first century’ (1991), Joseph Rost ofron njé definicion té ri
mbi lideshipin, té cilén e ka quajtur né ményré té guximshme paradigma postindustriale e
lidershipit. Eshté e qarté se askush nuk ofron njé paradigmé té re pa fakte thelbésore qé pohojné
domosdoshmériné e saj. Dhe né kété ményré ka operuar edhe J.Rost. Ai ka dhéné njé argument
bindés pse paradigma industriale e lidershipit nuk éshté mé adekuate pér té spjeguar njéherazi
si realitetet e lidershipit qé ne pérjetojmé, ashtu edhe llojin e lidershipit qé i duhet botés né
shekullin XXI.
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Cilat jané realitetet e reja qé na nxitin pér té definuar njé paradigmeé té re? Amerika dhe gjithé
vendet e tjera pas saj, jané né kontekstin e njé zhvendosje (ndryshimi) té¢ madhe té ményrés sesi e
perceptojmé botén. Globalizimi i ekonomisé, ndryshimi i shpejté dhe i vazhdueshém qé éshté
rezultat i teknologjive té reja dhe té eksplozionit té informacionit dhe rritja e diversitetit té
popullsisé, krijon njé realitet qé éshté mé shumé i rrémujshém dhe i paqarté sesa né formé té
rregullt dhe té parashikueshme. (Rogers & Ballard, 1995) Si rezultat i kétyre dukurive, ne po
lévizim nga kéndvéshtrimi mekanik i botés, né té cilén objektiviteti, kontrolli dhe casualiteti linear
jané supreme, né njé trajtim relacionesh, njé kéndvéshtrim i botés qé ka né né gendér té saj
aspektet kontekstuale, holistike, komplekse dhe té relacioneve té botés natyrale né té cilén ne
jetojmé (Zohar, 1997, Wheatley, 1992, Kuhn, Whitt & Shedd, 1987)

Ndérmjet rrjedhojave té késaj zhvendosje apo largimi prej kéndvéshtrimit mekanistik jané
ndryshimet né strukturat organizative dhe kulturat, qé kané gqené edhe shenja dalluese e ktyre
15 viteve té fundit ( Rogers &Ballard, 1995; Peters,1992) Le té pérmendim kétu disa dallime
thelbésore ndérmjet formave mekanike dhe atyre organike té organizimit

Njé nga studimet mé té njohura, té drejtuara nga dy sociologé anglezé (T.Burns & G.Stalker) pér
efektet e mjedisit mbi strukturén organizative, i kryer né mbi 20 firma britanike, konkludoi se

firmat kané karakteristika strukturore té ndryshme né varesi té shkallés sé stabilitetit té mjedisit.

Ata studjuan lidhjen ndérmjet proceseve té manaxhimit dhe shkallés s¢ ndryshimit té mjedisit.
Burns & Stalker zbuluan se kur mjedisi i jashtém éshté stabél, né organizaté manifestohen parimet
e manaxhimit klasik. Organizatat qé ndignin parimet klasike, té cilét ata i quajtén mekanistike,
karakterizohen nga njé linjé e forté autoriteti, specifikim i qarté i punéve, si edhe njé strukturé
hierarkike kontrolli, autoriteti dhe komunikimi.

Né mjedise dinamiké apo té ndryshueshém shfagen strukturat relativisht fleksible, té cilat ata i
quajtén me termin organike. Kéto struktura karakterizohen nga linja fluide komunikimi,
pérshkrim jo i qarté i punéve, kontroll nga eksperté, decentralizim i marrjes sé¢ vendimeve, pak
rregulla e procedura si edhe pak nivele manaxhimi e komunikimi. Struktura organizative e kétyre
firmave duhet té orientohet nga projektimi neoklasik, sepse situatat e vecanta dhe té papritura jané
gjéra té zakonshme e gé kérkojné njé strukturé fleksibile dhe té adaptueshme si edhe njé fushé
lirie relativisht t&¢ madhe, né ményré qé njerézit té reagojné me kreativitet né situatat konkrete.

Nga kérkimet shkencore dhe praktika ka rezultuar se modelet konvencionale (ato mekanike apo
burokratike) nuk jané té pérshatshme pér té kuptuar ngjarjet dhe veprimet né kohé té pasigurté
dhe ndryshimesh dinamike. Pér kété arsye, organziatat po e transformojné vetveten me géllim qé
t'i pérgjigjen mé miré ndryshimit. Njé aktivitet ky¢ i organziatave moderne éshté té mésojné né
ményré té vazhdueshme té mésojné dhe zotérojné njohuri té reja me géllim qé té zhvillojné
inovacionin, zgjidhjen e problemeve dhe rritjen. e produktivitetit Lévizja e cilésisé né vitet ‘80
dhe "90 éshté njé shembull domethénés i zhvendosjes nga organizimi -makiné (mekanistik) i
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formave té organizimit dhe manaxhimit drejt njé orientimi me gendér ekipin dhe trajtimet

kolaborative .

Duke u nisur nga njé filozofi e nj&jté, Rost (1991) ‘demaskoi” paradigmén industriale té lidershipit
sepse mbéshtetej né njé background mekanistik té véshtrimit té botés. Ai thekson se paradigma e
lidershipit éshté industrial, sepse ajo i mbahet njé kéndvéshtrimi burokratik mbi organizatat; ajo
ka njé fokus individualist, sepse pohon se vetém liderét e médhenj e praktikojné lidershipin; ajo
éshté e dominuar nga njé kéndvéshtrim i arritjes sé synimeve; ajo promovon njé sens té
kéndvéshtrimit té jetés, qé éshté self-interesed; ajo pérqafon njé model mashkullor té sjelljes dhe
pushtetit (t& njohur si stil i lidershipit); ajo mbéshtetet né njé terren racional, linear dhe
presupozime kuantitative mbi até sesi bota funksionon dhe pohon njé perspektivé manaxheriale
né lidhje me até se ¢faré i bén organizatat té funksionojné.

Megjithése kéto karakterstika mund té kené qené té pérshtatshme né njé boté qé ishte mé stabél,
ato nuk jané mé relevante né kété kohé té ndryshimeve té shpejta. Né kontekstin e rritjes sé
kompleksitetit dhe ambiguitetit té€ botés, Rost e zgjeroi punén e Burns, Greenleaf dhe Foster dhe
ofroi njé paradigmé postindustriale té lidershipit.

Puna e Rost na sfidon pér té ndaré qarté dy konceptet. Né paradigmén industriale lidershipi ka
gené kuptuar si njé manaxhim i miré, edhe pse ka nénkuptuar se manaxher ka qené disi mé pak
efektiv se lideri. Paradigma industriale pohon mé shumé déshirueshméri pér té gené lider sesa
manaxher, njé perspektivé qé evidentohet qarté né fjalét e Bennis dhe Nanus (1985): “Manaxherét
i bgjné si¢ duhet gjérat, liderét béjné gjérat e duhura”?. Ndérsa manaxherét jané pa fantazi, liderét

jané vizionaré.

Né paradigmén postindustriale, té dy konceptet pércaktohen si aktivitete té ndara. Njéri nuk
éshté mé i miré se tjetri - ato thjesht jané procese té ndryshém-njésoj té réndésishme-né njé boté
postindustriale. Rost (1991) i pérfytyron té dy rolet e luajtura né organizatat formale né kété

ményreé:

“Liderét dhe bashképunétorét jané njeréz té pérshiré né marrédhénie lidershipi... manaxherét dhe
vartésit jané njeréz té pérfshiré mé marrédhénie manaxheriale... Té dy kéto sete té botés nuk jané
sinonime. Liderét nuk jané té njéjté me manaxherét. Bashképunétorét nuk jané njésoj me vartésit.
Manaxherét mund té jené liderépor kur ata jané lideré, ata jané té pérfshiré né njé marrdhénie té
ndryshme nga manaxhimi. Vartésit mund té jené bashképunétorépor kur jané bashképunétoré
ata jané té pérfshiré né njé marrdhénie té ndryshme nga manaxhimi. Liderét nuk e kané té
nevojshme gé té jené manaxheré pér té qené lideré. Bashképunétorét nuk éshté e nevojshme té
jené vartés pér té qené bashképunétoré.”.

1 Managers do the things right; leaders do the right things”
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Rost thekson se ményra me ané e sé cilés ushtrohet ndikimi &shté njé dallim i réndésishém
ndérmjet lidershipit dhe manaxhimit. Sipas kéndévshtrimit té tij, lidershipi éshté njé
marrédhénie, né té cilén vetém sjellja influencuese joshtréngues/detyruese éshté e pranueshme,
né vend té pranimit té té gjitha sjelljeve legjitime (ku pérfshihet autoriteti dhe té gjitha format e

tjera shtrénguese).

5.1 Paradigma e lidershipit postindustrial né kéndvéshtrimin e shkencave té reja

Margaret Wheatley avancoi mé tej né paradigmén e lidershipit né punén e saj duke krahasuar
lidershipin dhe shkencat e reja té teorive té kuanteve dhe kaosit. Ajo, thekson, sikurse kané béré
edhe té tjeré, se perspektiva konvencionale (industriale) mbi organizatén dhe lidershipin
mbéshteten fort mbi parimet e fizikés Newtoniane. Mé konkretisht, mbi besimin né objektivitetin,
casualitetin linear dhe kontrollin. Kéto ndikime produktojné njé theksim mbi strukturén dhe pjesét
si edhe mbéshteten né “déshirén toné pér té kontrolluar njé realitet qé éshté i rréshqitshém dhe
evaziv “. Né vecanti, besimi se ne mund té kontrollojmé natyrén dhe késhtu edhe organizatat dhe
njerézit e bén kuadrin Newtonian kaq joshés dhe njeherazi po kaq té véshtiré pér ta braktisur.
Sidoqofté, Wheatley pohon se shkencat e reja ofrojné perspektiva shumé mé realiste mbi realitetin

organizativ dhe njé bazament/mbéshtetje mé té miré pér lidershipin né njé boté té re.

Né fizikén e kuanteve ajo gjen terren pér lidershipin pjesémarrés ..” mbretéria e kuanteve flet qarté
pér rolin e pjesémarrjes, edhe né impaktin e tij pér té krijimin e realitetit.” Ajo pyet se nése
universi éshté pjesémarrés, atéhere si mundet qé ne té mos e pérqafojmé kété gjé né organziatat
dhe praktikén toné té lidershipit?

Natyra pjesémarrése e realitetit, ka fokusuar, gjithashtu, vémendjen mbi marrédhéniet. Sipas
fjaléve té saj, “Asgjé nuk ekzsiton né niveli subatomik apo té mund té vrojtohet pa angazhimin e
njé burimi tjetér energjie”. Késhtu, né kontekstin e shkencés sé re ne l1évizim pérpara nga ndarja
dhe objektiviteti qé karakterizonte piképamjen industriale té lidershipit, né pranimin se lidershipi
éshté gjithmoné brenda njé konteksti dhe se konteksti i lidershipit pércaktohet nga relacionet qé

ne vlerésojmé. Lentet e shkencés sé re na tregojné se lidershipi éshté njé akt relacioni.

Danah dhe Zohar e kané vazhduar dhe zgjeruar ekzaminimin e Wheatley-t mbi shkencén e re
dhe implikimet mbi lidershipin. Vecanérisht Zohar thekson se ndarja e jetéve tona né fushén
“private” dhe publike” &éshté trashégimi e shkencés Newtoniane. Pér shembull, né jetén toné
publike ne na kérkohet qé té angazhojmé aftésité tona mendore/intelektuale. Ne i rezervojmé
emocionet dhe kapacitetet tona shpirtérore pér jetén private me familjen dhe miqté. Duke e
konceptuar botén toné né ményré holistike (sikurse b&jmé né shkencén e re) ku ¢do gjé éshté e
lidhur me gjérat e tjera, ne fillojmé té pranojmé se éshté njé iluzion té mendosh se ne sjellim vetém
veten/pjesén toné intelektuale né puné toné né organizaté. Pranimi i térésisé sé pandashme té
universit toné dhe késhtu edhe i shtysés pér té krijuar organizatat té lidhura, holistike i detyron
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liderét té marrin né konsideraté dimensionet emocionale, shpirtérore dhe mendore. Si rezultat ka
njé interes né rritje pér té kuptuarit dhe té zhvilluarit e inteligjencés emocionale (Goleman, 1998)
si edhe né rritjen/té ushqyerit e dimensionit shpirtéror té liderit dhe té bashképunétoréve Pér
liderét e shekullit XXI éshté véné theksi tek krijimi i mjedisit qé¢ ka dhe ushgen té gjitha

dimensionet e vetvetes-mendore, emocionale dhe shpirtérore.

Ndérsa ecim pérgjaté shekullit XXI, paradigma e lidershipit postindustrial do té vazhdojé té
modifikohet, axhustohet dhe pérsoset mé tej. Ajo éshté né fazén e saj fillestare dhe kérkon akoma
edhe shumé puné para se lidershipi postindustrial té pranohet gjerésisht dhe té mishérohet né
teoriné dhe praktikén toné. Por mund té themi se kjo paradigmé lidershipi na tregon qartazi se
koha e liderit-hero individual ka mbaruar. Dhe ndérsa shohim né mileniumin e ri, lidershipi duhet
té kuptohet si njé marrédhénie, si njé proces bashképunimi, njé komunitet njerézish qé besojné dhe ndjekin
njé géshtje transforimimi.
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Fakulteti i Ekonomisé

Departamenti i Manaxhimit

Programi Master:

Manaxhimi Shéndetésor

Kéndvéshtrimi klasik i
lidershipit

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.
Shkurt 2018

— = —— e
shtjet kryesore

® 1- Lindja dhe zhvillimi i teorive té para té udhéheqgjes

® 2- Udhéheqésit jané té lindur apo té “krijuar gjaté jetés”?
® 3- Studimet e universiteteve amerikane té viteve ‘30-'50

© 4- Teorité situacionale té lidershipit

® 5- Zévendésuesit e lidershipit

OFité e para té liders

* Teoria mé e hershme e lidershipit, e quajtur teoria e
“Njeriut té madh”, (“The great man”): liderét jané té
lindur dhe jo té krijuar gjate jetés sé tyre.

¢ Lindja e shkollés psikologjike té sjelljes: kéto
karakteristika apo cilési nuk jané térésisht té lindura, ato
mund té fitohen edhe pérmes té mésuarit dhe
eksperiencés.

* Nga ana tjetér, e njéjta térési cilésish apo i njéjti stil
lidershipi nuk éshté i pérshtatshém pér ¢do situaté.
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[ Teorité e para té lidershipit (1)

® Studimet e kryera né kété kohég, pérbéjné bazén e teorisé
sé sjelljes sé lidershipit:

® a- lidershipi i orientuar nga detyra,
© b- lidershipi i orientuar nga punonjésit,

e Teorité e mévonshme

® Teorité situacionale — lidershipi efektiv éshté produkti i njé
séré variablash bashkévepruese.

[*"Stilet e lidershipit

® Pavarésisht nga interpretimet e studiuesve té ndryshém,
pérgjithésisht stilet e lidershipit jané tre:

e Stili autokratik — mbéshtetet tek teoria X.
* Stili demokratik — mbéshtetet tek teoria Y.

* Liberal (abdikues) ose Laissez-Faire.

Ife paradigmat e

¢ 1- Lidershipi autokratik — lideri shihet si diktator dhe qé i
trajton té tjerét si shérbétorét e tij.

© 2- Lidershipi paternalist — lideri shihet si prind dhe gé i
trajton té tjerét si fémijét e tij.

¢ 3- Lidershipi shérbyes — lideri shihet si njé kujdestar
(steward) dhe qé i trajton té tjerét si partnerét e tij.

® Paradigma 2 éshté evidentuar nga praktika: si mé e
zakonshmja, relacione prind-fémijé - L transaksional
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" Teorité e cilésive té liderit
* Perpigen te identifikojne karakteristikat/cilésité qé i dallojné
liderét nga ndjekésit.
a- Cilésité fizike
® Studimet e Stogdill dhe té tjera mbi cilésité fizike nuk kané
dhéné rezultate gé té mbéshtetin cilésité fizike.

o Liderét jané disi mé inteligjenté, jané sensitivé ndaj nevojave
té pasuesve, kané aftési té larta komunikuese.

~ —Teorité e cilésive té lideri

® b- Personaliteti:

© Studimi nga E. Ghiselli mbi disa faktoré té personalitetit
tregoi se né shumicén e rasteve, ata jané té lidhur me
lidershipin efektiv.

* Sipas Ghiselli:
¢ inteligjenca, aftésia mbikéqyrése, veté-siguria dhe
vendosméria jané shumé té réndésishme pér suksesin.

 Afiniteti, iniciativa dhe maturiteti — kané réndési té
moderuar, ndérsa maskuliniteti/feminiliteti — réndési té
vogél.

* Forma té ndryshme té polemikés mbi kété formé “natyrore”
vazhdojné: nése lideri éshté i lindur?

* Tre piképamje:
© Lideri i lindur (gjenet)

 Lideri i béré nga mjedisi social,

¢ Lideri nga gérshetimi i té dyjave

® Cili éshté kéndvéshtrimi mbizotérues?
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! PStudimet e Uni\'/éfsitetrioF

* U aplikuan tre stilet e lidershipit me grupe fémijesh
e Perfundimet:

* Grupi me udhéheqje liberale pati rezultatet mé té ulta.

¢ Grupet me udhéhegje autokratike dhe demokratike
patén rezultate té barabarta pér nga sasia e punés por
cilésia dhe kénaqgésia ge mé e larté pér udhéhegjen
demokratike.

* U provua se stile té ndryshme té lidershipit shkaktojné
reagime té ndryshme.

" “Studime té Universitetit Ohio,
* Studime mbi efektet e stileve té ndryshme té L né situata té
ndryshme.
© Parimet:
* Nuk ekziston asnjé pérkufizim i kénagshém pér lidershipin.
o Té studiohej ¢do formé lidershipi, efektive ose jo.

Tipet e sjelljes
 Inicimi i strukturés
» Masa né té cilén lideri e pércakton dhe strukturon rolin e
tij dhe té vartésve pér té arritur géllimet (orientim nga
detyra).
¢ Konsiderata
» Masa né té cilén lideri ka marrédhénie pune té
karakterizuara nga besimi reciprok, respekti pér
punonjésit dhe ideté e tyre. (orientim nga punonjésit).

© Dy stile bazé lidershipi: 12 gifte njésish me produktivitet té
ndryshém

¢ | orientuar nga punonjésit
e | orientuar nga prodhimi

* Eksperimenti:
¢ Analiza e udhéheqjes sé njésive prodhuese me
produktivitet té larté dhe té ulét.
* Pérfundimet:
* Manaxherét e njésive me produktivitet té larté pérdornin
stilin e orientuar nga punonjésit dhe anasjelltas.
o Stili i L ndikon mbi kénagésiné dhe performancén e grupit.
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Kontiniumi i sjelljes sé lidershipit (Tannenbaum-Shmidt)

Lidershipi me né gendér eprorin Lidershipi me né gendér punonjésit

Manaxheri Manaxherii|| Manaxheri Manaxheri || Manaxheri || Manaxheri Manaxheri i
merr shet prezanton prezanton prezanton pércakton lejon
vendime vendimet ideté dhe vendimin problemin, || limitet, pyet || vartésit t&
dhei fton pér paraprak térheq grupin pér punojné
njofton pyetje pér sugjerimet, || t& marré brenda
ndryshim merr vendimet limiteve té
vendimin pércaktuara

Kontiniumi i sjelljes sé lidershipit
Tre forcat/faktorét kryesoré, té cilét ndikojné mbi

pércaktimin gé bén manaxheri se ¢faré sjellje lidershipi té
pérdoré kur merr vendime jané:

forcat brenda vetes sé tij (manaxherit)
brenda vartésve dhe
brenda situatés

“Kontiniumi i sjelljes sé lidershipit

Faktoret e brendshem te

Faktoret e brendshem N
vartesve. P.sh, nevoja per

manaxherit. P.sh, shkalla

avaresi, gadishmeria per
e besimit t tj ndaj vartesve. P o s

te marre pergjegjesi.

stilii

lidershipit

Faktoret e situates

sh, tipi i organizates, koha ne
dispozicion per marrjen e vendimeve
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~Teoria situacionale e Fiedler
® Bazohet né supozimin se L i miré varet nga masa e
pérputhjes ndérmijet stilit té L dhe kérkesave té situatave
konkrete.

o Stili i lidershipit matet nga ajo qé Fiedler e quajti:
® |east—preferred coworker scale,

* Sa mé pozitiv té jeté vlerésimi i L pér LPC (dmth. sa mé i
larté nr. i pikéve), ag mé shumé do ta orientojé ai stilin nga
punonjésit.

“Skema e favoritetit té situatés

Faktoret e favoritetit
te situates

N N N

1. Marredheniet 3. Pushtei i pozites
i liderit

2. Struktura e detyres

lider-anetar
| referohet pyetjeve: | referohet pyetjes: | referohet pyetjes:
A do te me mbeshtetin A e di punonjesi se cfare A ka lideri pushtet te
njerezit ? . . N . "
g te beje dhe si ta beje ? pocites, te mjaftueshem,
A jane te besueshem ata? N N
mbi vartesit ?
A do te bejne ¢fare tu
thote lideri ?

~Zgjedhja e stilit té lidershipit,

Shkalla e favoritetit
te situates

E moderuar
(mesatare)

\L %

Stili i orientuar nga
marredheniet njerezore

Shume e ulet |

Shume e larte |

Still  orientuar nga detyra |

| Nivel i larte i efektivitetit te liderit |
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®Teoria Path-Goal e R. House

1-Lidershipi direktiv:

U bén té ditur vartésve c¢faré pritet prej tyre, u jep direktiva
cfaré té béjné dhe si; skedulon punén, mban standarde té
pércaktuara té performancés, etj.

2-Lidershipi suportues:

Bén gjérat né ményré gé puna té duket e kéndshme; trajton
anétarét e grupit si té barabarté, éshté miqgésor dhe i
afrueshém, tregon preokupim pér mirégenien e vartésve.

" Teoria Path-Goal e R. House (1)

® 3- Lidershipi i orientuar nga arritjet:

© Pércakton synime sfiduese, pret nivele té larta performance,
vé theks tek pérmirésimi i performancés, tregon besim né
arritjen e standardeve té larta.

® 4- Lidershipi pjesémarrés:
© Pérfshin vartésit né vendimmarrje, konsultohet me ta, pyet
pér sugjerime, pérdor sugjerimet e tyre kur merr vendime.

“Teoria e lidershipit pjesémarrés

® Projektuar nga Vroom-Jago, né ndihmé té lideréve gé né
situatat me probleme té zgjedhin metodén e
vendimmarrjes:

* a- Metodén e vendimmarrjes individuale apo autoritare
* b- Metodén e vendimmarrjes konsultative apo

 c- Vendimmarrjen né grup/konsensuale
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rae ciklitté{e

 Eshté né tentativat pér best style (best way).

® Teoria e Hersey & Blanchard synon té lidhé stilin e L me
situatat e ndryshme, pér garantim té L efektiv.

* Mbéshtetet tek maturiteti i punonjésve dhe tek shkalla e
preokupimit té L pér detyrén & pér njerézit.

* Maturiteti:

* Udhéhiget nga aftésia e pasuesve pér té kryer detyrat né
ményré té pavarur, pér té marré pérgjegjési, si dhe nga
déshira pér sukses.

™ Teoria e ciklit té jetés sé L(2)

e larté

Sy S

e ulst e larte

~ Zévendésuesit dhe neutralizuesit e lidershipit

* Né fundin e v 70-té, S. Kerr & J. Mermier, né artikullin e
njohur “Substitute for Leadership. Their Meaning and
Measurement”, diskutuan mbi Zévendésuesit &
Neutralizuesit.

® Zévendésuesit jané ata faktoré situacionalé gé e béjné
sjelljen e lidershipit té panevojshme.

* Neutralizuesit jané ata faktoré gé e pengojné liderin té sillet
né njé ményré té caktuar.
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Rrénjét filozofike dhe politike té lidershipit

Tema IV

Céshtjet kryesore:

Pjesa I: Filozofia dhe lidershipi

1- Grekét si harmonizues dhe mésues

2- Lideri si ofrues burimesh dhe guide tek té tjerét

3- Lideri si mediator i interest personal

Pjesa II : Politika dhe lidershipi
1- Pushteti
2 - Pushteti dhe autoriteti

I- Filozofia dhe lidershipi

Hyrje né temé

Koncepti i lidershipit, ashtu sikurse e kemi pércaktuar né kété kurs tonin, éshté i lidhur me
evoluimin e organizatave té biznesit kéto 20 vite té fundit. Chandler (1977), né fakt e shikon rritjen

e klasés sé lideréve té biznesit si njé fenomen té shekullit té XIX.

Grekét e epokés klasike nuk kishin manggsi té lideréve té médhenj; madje e trajtuan lidershipin
si njé ¢éshtje qé kérkon studim té detajuar. Por ata ju adresuan lidershipit ushtrarak, moral dhe
politik. Profili i ekselencés njerézore, qé rezultoi nga kjo puné kérkimore, éshté i dobishém pér té
pércaktuar se cilat jané karakteristikat e lidershipit ideal, pavarésisht se ato mund té€ manifestohen

né fushén e betejés, né jetén e pérditshme apo né mjedisin e korporatave.

Qéllimi yné kétu éshté té trajtojmé lidershipin né aspektin moral dhe politik, gjé qé¢ mund t&é béhet
duke gjurmuar veprat filozofike té vjetra né kohé sa edhe vete disiplina joné. Nga kéto studime

fakt, né céshtjet né vijim do té pasqyrojmé cilésité kryesore, qé filozofét mendonin se jané

thelbésore pér njé lidership efektiv.
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1- Grekét: lideri si harmonizues dhe mésues

Lidershipi tek grekét u bé njé ¢éshtje e réndésishme para sé gjithash né sensin ushtarak tek Iliada
e Homerit. Ky dokument pér betején epike té Luftés sé Trojés, na ofron shumé personifikime
shembuj sesi perceptohej lidershipi né njé shoqgéri qé drejtohej nga luftétar fisnik (warrior
nobility). Luftétari ishte i ndryshém nga fermeri, sespe ai kryente njé funksion té ndryshém. Ajo
cka ishte e réndésishme mé tej, ishte se ky funksion mund té kryhej mire soe keq. Pér té kryer
miré kété funksion dikush, ai duhet té kultivonte aréte-n ! e duhur, dmth , cilésité e duhura apo
ekselencén, gjé qé e bénte poseduesin té performonte miré. Karakteret e shumta té Homerit na
japin dimensionin e ekselencés sé luftétarit. Sikurse shkruan Werner Jaeger (1965), “ Idealja e
veprimit degiziv dhe guximi né betejé i pérkasin Ajaksit, dinakéria dhe dredhia Odiseut, kéto sé
bashku si edhe zotérimi i shumé cilésive té tjera qé i duhen njé luftétari ideal, gjenden tek Akili”

Gijaté Periudhés Klasike té Athinés, disa shekuj mé voné, jeta kishte ndryshuar mjaft nga ajo e
kohés sé heronjve klasiké té Homerit. Duke mos qené mé njé shoqéri luftétari, Athina e Pericles,
mbéshtetej tek fugia ekonomike dhe tek njé tregéti e jashtme né lulézim nga deti. Ajo ¢ka ishte
mé e réndésishme ge se aristokracia i kishte hapur rrugé demokracisé, duke empowering shumé
mé tepér njeréz nga shumé shtresa té ndryshme sociale. Prandaj lidershipi ideal ishte e nevojshme

té axhustohej me kété kohé.

Kjo ishte Athina e Socrates (470-399 B.C). Si filozof, nxénési i Socrates, Plato e béri porblemin e
moralit dhe politikés njé ¢éshtje gendrore. Né trajtimin e tij té qytetit ideal, ¢éshtja e liderit ideal

u bé njé gjé dominuese.
Repubika e Platonit

Né dialogun e pasur, té inkluduar tek Republica, Platoni trajton njé diapazon té gjeré ¢éshtjesh té
réndésishme pér jetém morale dhe politike té njerézve. Trajtimi tek kjo vepér té sé drejtés,
politikés, moralit dhe edukimit si edhe té ¢éshtjeve mé spekulative mbi natyrén e njohurive dhe
té realitetit, na jep njé pasyré sintetike dhe té shkélqyer té mendimeve té Platonit né até moment

té jetés sé tij.

Para se té prezantonte qytetin ideal té kryesuar nga sundues ideal, Platoni artikulon njé portret
té situatés (staus quo) politike. Ajo qé shfaget éshté vizioni i njé shoqérie cinike, e cila i ka kthyer

1 Arete (Greek: dpetr); pronounced /'aerster/ in English), in its basic sense, means excellence of
any kind. In its earliest appearance in Greek, this notion of excellence was ultimately bound up
with the notion of the fulfillment of purpose or function: the act of living up to one's full potential.
Arete in ancient Greek culture was courage and strength in the face of adversity and it was to
what all people aspired.
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shpinén vlerave tradicionale fetare dhe i ka zévendésuar ato me njé preokupim ndaj pushtetit
dhe interest vetiak.

Premisa themelore éshté se e tillé &€ shté natyra njerézore, qé té jeté e orientuar nga interesi vetiak.
Njerézit motivohen nga déshira e tyre pér té zgjeruar pushtetin mbi njerézit e tjeré dhe mbi
objektet e tjera qé, gjithashtu, i déshirojné si pasuri, influencé, pozité, etj. Popullsia mund té
ndahet né ata, té cilétjané té dobét dhe ata qé jané té forté. Té fortét i kapin oportunitet qé shfagen,
ndérkohé qé té dobtit nuk e kané njé déshiré té tillé. Ligjet jané béré qé té vendosin kufizime ndaj
mbi déshirat e njerézve duke u pérpjekur té vené njé shkallé té caktuar rregulli né situatén
kaotike. Duke gené se ligji vepron né sens té kundért me déshirat e njerézve, né kété kuptim, ligji
vepron né kundérshtim me vullnetin e njerézve dhe ata i binden né ményré selektive atij: té fortét
i binden ligjit vetém atéhere kur duhet-atéhere kur frika e kapjes dhe e dénimit éshté reale. Kur
njé kércénim i tillé nuk éshté prezent, té fortét do ta shkelin ligjin dhe do té plotésojné késhtu

déshirat e tyre.

Duke supozuar njé natyré njerézore té orientuar nga interesi vetiak si edhe nga bindja se nuk ka
njé kuptim absolut pér vlerat themelore té koncepteve, lideri éshté ai individ qé éshté aq i zgjuar
(dinak) pér té béré té tjerét qé ti besojné atij pushtetin . Sikurse bariu pér tufén edhe lideri duhet
té keté interesat mé té mira-komfortin dhe siguriné-pér “tufén qé ka né zemér”. Por né fakt dhe pa

e ditur tufa, preokupimi real i liderit éshté té arrijé interesat e tij né kurriz té popullit.

Pra, edhe cilésité e liderit ideal né kété kéndvéshtrim té Platonit, jané forca, dinakéria dhe aftésia
pér té kultivuar njé fasasdé besueshmérie. Té tillé lideré manipulojné publikun pér interesin e
tyre personal. Njerézit besojné se liderét i duan vérteté dhe qé e duan edhe siguriné dhe lumturiné
e tyre. Sé fundi, do té theksonim se ky sundimtar nuk déshiron mé tepér se bariu: publiku éshté

sikurse ato delet e panjohura té tufés.

Kjo éshté situata qé Sokrati duhet ta refuzojé. Gjaté ndértimit té qytetit té tij ideal, ne gjejmé ata
té paktét e vecanté gé do té jené liderét e tij (qytetit), té cilét dallohen pér disa talente/aftési qé
duhen té pérpunohen nga njé edukimk/arsimim i veganté qé té rezultojé né njé méncuri/ urtési
té kultivuar.

Eshté e qarté se sipas opinionit té Platonit, jo té gjithé jané té pérshtatshém pér té kryer kété rol
lidershipi. Liderét potencialé zgjidhen nga popullsia, sepse ata zotérojné disa aftési té lindura dhe
pér shkak té mésimit té marré nga eksperienca. Pér rrjedhojé, zgjodhi ata qé e donin té vértetén e
pandryshueshme, e urrenin té pavértetén, jané té moderuar né géndrimin ndaj parasé, nuk jané
as zemérngushté dhe as doréshtrénguar, nuk kané friké nga vdekja dhe gé kané memorje té miré.
Kjo éshté natyré filozofike qé shérben si bazé pér karakterin e vérteté té liderit. Né vetvete, kéto
karakteristika nuk na garantojné njé lider té miré; por ato jané njé piké e miré fillimi pér té

kultivuar cilésité e lidershipit.
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Njé arsimim i miré mund té pérpunojé kéto cilési deri né até piké sa té shfaqet dituria ekselente
(excellence of wisdom). Njé e vérteté e tillé gjendet né mbretériné e mendimit abstrakt por kérkon
zhvillimin dhe ushtrimin e kapacitetit mé té larté intelektual (qé &éshté brenda mendjes
njerézore) Kurrikulimi i arsimimit mbéshtetet tek matematika dhe filozofia, té cilat e orientojné
mendjen drejt abstraktes, universales, t& pandryshueshmes, shkurt Té vértetés. Kéto ide
abstrakte, t& quajtura Forma, jané mbartésit e sé vértetés universiale dhe té pandryshueshme.

Forma kryesore pér Platonin ishte Forma e sé Mirés. Dija mbi té Mirén éshté dija mé e abstrakte
dhe mé e véshtira pér ta pérvetésuar/zotéruar. Ajo éshté aq komplekse saqé né njé dialog Sokrati
u pohon miqve té tij, se ai veté nuk ishte né gjendje té jepte njé pérkufizim té ploté té késaj forme.
Por ajo peshon shum né balancé. Pa dijen e sé¢ Mirés, pjesa tjetér e dijes vlen pak dhe veprimet qé
synojmé té b&jmé do té pengoheshin té kryheshin

Késhtu, qytetim ideal i ndértuar nga Platoni éshté njé aristokraci intelektuale, e geverisuar nga
elita, e cila duke menduar té Mirén, ka marré/fituar virtytin e wisdom. Méncuria (wisdom)
trajtohet si aftésia pér té béré gjykime té shéndosha, jo pér ¢éshtje specifike apo té vecanta por mé
tepér pér “pér qytetin si njé i téré dhe pér pérmirésimin e relacioneve brenda tij si edhe né
marrédhéniet e tij me shtetet e tjera” Burrat dhe graté qé zotérojné kété méncuri, do ti
transmetojné njohurité e tyre abstrakte té s¢ Mirés né praktikat konkrete, si: né ligje té mira,
politika té miré publike, programe koherente dhe ekselente né arsimim, ku pérfitues jané té gjithé

ata qé jetojné né qytet.

Sokrati pohon se liderét vérteté té zgjuar, udhéheqin me géllim gé ata té cilét udhéhigen té mund
té zhvillojné potencialin e tyre si genie njerézore dhe, pér rrjedhojé té kené mirégénie. Né ményré

metaforike, sundimtari krahasohet me mjekét, ku vetém atij i lejohet té administrojé ilacet pér té

afatshkurtér, mund té japin dhimbje. Por géllimi final éshté i njéjté me até t&é mjekut, miréqénia e

atyre qé lideri u shérben.

2-Lideri si ofrues burimesh dhe guide tek té tjerét

I spikatur né skenén intelektuale té shekullit t& XIII ishte Thomas Aquinas (1225-1274).
Kristianizmi ishte béré besimi zyrtar i Perandorisé Romake dhe, ishte késhtu edhe njé piké
gendrore intelektuale e botés, gé vazhdonte epokén romake. Autorét e hershém kristian té tillé
si St Augustine (354-430 AD) kishin zhvilluar filozofi qé inkorporonin ideté e Platonit brenda
kuadrit té besimit kristian. Rezultati i késaj ishte Kristianizmi platonik, qé pérfshinte brenda vetes

figura té tilla si Augustine, Anselm dhe Buonaventure. Besimi i tyre ishte njé univers hierarkik
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me zotin, i cili géndronte né krye. Bota njerézore ishte njé version mikrokozmik i universit dhe,
udhétari i kétij universi, shpirti njerézor, duhet qé me zgjedhjet e tij té eci drejt bashkimit me
zotin.

Aquinas-i e pérkrahte kété tradité por ai ndryshe nga paraardhésit e tij duhej té pajtonte
Kristianizmin e rrymén platonike té mendimeve té tij, me veprén e rizbuluiar té Aristotelit, e cila
kishte humbur né Kristianizmin Peréndimor qékur perandori Justinian mbylli shkollat filozofike
greke né shekullin e VI-té. Gjaté késaj periudhe, mendimtarét e médhenj arabé té Mesjetés e kishin
studjuar nga afér veprén e Aristotelit. Shumé nga ideté e Aristotelit nuk ishin né pajtueshméri me
ideté Krisitane, sikurse ishin mendimet e Platonit. Aquinas, i shfaqur né kété periudhe té trazuar
té kulturés, arritje mé té madhe té tij e ka né krijimin e njé filozofie té Kristinanizmit qé pérshtatej me
gjeniné e Arsitotelit. ’

Shkrimet e tij mbi politikén hodhén drité né cilésté qé duhet té kishte lideri ideal. Monarku ideal
i tij kishte cilésité qé derivonin nga moledi hyjnor. Njé tipar determinues i realitetit ishte qé

gjithmoné kishte njé dallim ndérmijet pjesés qé sundonte dhe té asaj qé sundohej.

Sipas tij, mbreti do té ishte mésuesi i virtytit si edhe kujdestari i nevojave njerézore. Lideri efektiv
“duhej té kishte si preokupim té tij kryesor ményrat/ mjetet, me anén té té cilave njerézit q’
vareshin prej tij té jetonin miré. Kultivimi ishte kritik pér té jetuar miré, ndaj dhe monarku duhej
té kishte pikérisht kété si detyré té paré. Pérveg ofrimit té mallrave té nevojshme pér njé jete né
komfort, mbreti duhet té béjé té qé éshté e nevojshme té kultivojé virtytin tek njerézit. Lideri ideal
u jep atyre até, qé ju duhet pér tu béré sa mé shumé njerézor qé té munden. Rezultati do té ishte

lumturia e késaj bote dhe lumturia hyjnore e botés tjetér.

Lideri ideal, sipas ideve politike t& Th. Aqunias, presupozon rolin e mésuesit, pérmirésuesit té
jetés dhe i paradigmés morale té njerézve té cilét udhéheq. Duke mishéruar standardet mé té larta
té sjelljes né kéndvéshtrimin e virtyit/ mirésisé dhe fisnikérisé, lideri kontribuon né pérmirésimin
e atyre qé kérkojné prej tyre lidership. Rezultati final éshté njé komunitet, qé i afrohet idesé sé té
genurit i pavarur unionit té lulézuar té individéve, ku secili prej tyre pérfiton nga burimet gé i
duhen pér té funksionuar né njé ményré njerézore optimal.

3-Lideri si mediator i interest personal

Shekulli i XVII ishte njé periudha trazirash né Angli. Bashké me konfliktin ndérkombétar me
Hollandén, brenda vendit po zhvillohej lufta civile, mbreti u ekzekutua, kishte turbullirat e Oliver
Cromwell-it dhe kryesorja, fitorja e parlamentit mbi monarkun né revolucionit e mirénjohur té
viteve 1688-1689. Gjaté késaj periudhe té trazuar, Anglia nxorri dy nga teoricient mé t&é médhenj
té politikés, Thomas Hobbes dhe John Locke.
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Thomas Hobbes

Pavarésisht vegimit t& Anglisé nga pjesa tjeter e Europés (si ishull), Thomas Hobbes ndoqi
zhvilimet intelektuale té kontinentit nga afér, vecanérsisht ato né lidhje me shkencén e re té ideuar
nga Galileo dhe Decartes. Kéndvéshtrimi i Hobbes ishte se edhe geniet njerézore shfageshin si
trupa materialé né 1évizje, me njé déshiré té brendshme (té lindur) pér pushtet. Jeta njerézore
béhej késhtu, njé kérkim i pandalshém pér pushtet dhe ishte ndjekja e kétyre gjérave, gé sillte
pushtet gjithnjé e mé té madh. Ai konkludonte se njé natyré e tillé, né kushtet e mungesés sé njé
ligji dhe autoriteti té forté qeveritar, do ta konvertonte jetén sociale né njé lufté té secilit kundér
té gjithéve.

Né veprén e tij mé té famshme, Levithian, Hobbes pérshkruan natyrén e génieve njerézore si té
njé lufte universale, njé lufté me dhuné té pérhershme dhe frike, né té cilén jeta jeta e njerézve
éshté “e vetmuar, e varfér, e ndyré, brutale dhe e shkurtér”. Ashtu si trupat materialé né lévizjen e
tyre né natyré, po ashtu ai pa edhe géniet njerézore né lévizje né botén politike, duke u pérplasur
né ményré té paevitueshme gjaté ndjekjes apo kérkimit sé objekteve qé do mendon se do ti
zgjeronn pushtetin. Pa njé lider té fuqgishém-sipas tij- shogéria politike nuk mund ta evitiojé
kataklizmén e luftés civile.

Por ai ofroi edhe njé zgjidhje: Ligjet e natyrés, té cilat arsyeja/ gjykimi éshté né gjendje t'i zbulojé,
dhe té vendosé rregulla, té cilat do shpétojné njerézit nga lufta civile qé vjen prej natyrés sé tyre
dhe té shtrojé rrugén pér page té shoqgérisé civile. Kéto ligje i instruktojné njerézit qé té kérkojné
page e té luftojné me té gjitha avantazhet qé do tu jepte lufta nése pagja nuk do té ishte e mundur
(dmth pér té arritur pagen), dhe té kené njé madhési lirie té kénaqshme. Zgjidhja pér kété do té
ishte krijimi i pushtetit t& sovranit népérmjet njé marréveshje kontraktuale, té béré nga té gjithée
ata qé jetojné né shoqéri.

Por prapé, kjo page arritur me kéto ligje do té ishte e brishté. Déshira e njeriut pér pushtet dhe
pér té dominuar té tjerét éshté shumé e forté. Prandaj, sipas Hobbes, cilésia primare qé duhet té
zotérojé njé lider efektiv éshté forca (strength ) dhe aftésia pér rrénjosur friké té mjaftueshme te
njerézit pér t'i béré ata té respektojné marréveshjen, sepse natyra njerézore éshté e orientuar nga

interesi vetiak dhe se mungesa e njé sundimi té forté nuk té con kund vegse né kaos.
John Locke

J. Locke nisej nga njé pohim mbi natyrén njerézore, sipa sté cilit njerézit jané té afté pér gjykim té
shéndoshé (arsyetim) por edhe té prirur nga pasioni. Arsyeja (reason) sipas Locke, na tregon se
njerézit kané té drejtén e jetés, liris¢, shéndetit dhe té zotérimit (té kené gjéra)

Ligjet e Natyrés u késhillojné génieve njerézore, qé té kené respekt pér njéri-tjerin pér shkak té
gjykimit té shéndoshé dhe té té drejtave qé cituam. Por njerézit nuk jané té pagabueshém. Pasioni
i nxit té déshirojné té kené ato gjéra qé jané né zotérim té té tjeréve, dhe né kushtet e mungesés sé
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njé shogérie té organizuar dhe té autoritetit politik, njerézit shumé shpejt do té kalonin né gjendje
lufte. Pasioni do t'i bénte disa qé dhunoin té drejtén e jetés té disa té tjeréve, liriné dhe gjérat qé
ata kané té tyre né zotérim. Pushteti legjislativ éshté funksioni primar i lidershipit qeveritar, té cilin
Locke e pérkufizon si pushteti “i cili ka té drejté té tregojé sesi do té pérdoret forca e
commonwealth-it pér té ruajtur komunitetin dhe anétarét e tij. “ Pushteti ekzekutiv qé zbaton
ligjet duhe té jeté diku tjetér dhe éshté “qartésisht vartés dhe pergjigjet” te funksioni ligjvénés i

geverisé.

Pér Locke vendimet kryesore mbi politikén duhet té mereshin me njé bazé té gjeré, me shumé
pjesémarrés. Ndérsa lideri ekzekutiv vepron mbéshtetur né vendimet e marra né kété ményré
dhe i zbaton ato né interes t&é komunitetit. Nése déshton té veprojé né kété ményré, kjo do té conte
né hegjen e pushtetit ekzekutiv.

Té dy, Hobbes dhe Locke, e trajtuan lidershipin duke pasur né vémendjen e tyre ruajtjen e paqes
ndérmjet anétaréve té shoqérisé, megjithése véshtirésia e té vepruarit késhtu varjonte. Hobbes
na jep njé tablo mé cinike, né té cilén déshira pér pushtet éshté kaq fundamentale dhe e forté saqé
lideri duhet, para sé gjithash, t& pérqendrohet tek frika si mekanizmi primar i lidershipit.
Ndryshe nga ky, Locke i shikon njjerézit nga ku duhet njé kontroll mé i logjikshém (mé i
arsyeshém) mbi jetén e tyre, té cilét jané té afté té korregjojné té kéqgijat, qé i nxit pasioni. Lideri-
sipas Locke-garanton gé secili respekton té drejtat e té tjeréve dhe i mbron nga violence e tyre.
Lideri pérmbushte kéto funksione, dhe qéndronte jashté jetés sé njerézve, duke i lejuara ata qé té

vazhdonin pérmbushjen e interesave té tyre vetiake pa u ndérhyré né ményré té paligjshme.

II-Shkencat politike: pushteti dhe lidershipi

Hyrje

Eshté e véshtiré té kuptohet térésisht nocioni i lidershipit pa pérvetésuar disa nga principet
themelore té shkencés politike. Shumé njeréz mund té thoné se lidershipi ka té béjé me ushtrimin
e pushtetit, ndérsa shkenca politike merret me studimin se nga se pérbéhet pushteti, ¢faré éshté ai dhe
si éshté ushtruar pushteti. Sikurse éshté spjeguar prej shumé studjueseve, politika ashtu sikurse
edhe lidershipi, ka té b&jé me até qé se kush merr ¢faré, kur dhe si (who gets what, when and how).
Njohja e pérgjigjeve té kétyre pyetjeve do té hidhte drité mbi ményrén sesi do ta vlerésojmé
lidershipin, pavarésisht nése i referohemi shkallés sé kompetencés sé njé presidenti, efektivitetit
té njé dekani apo zotésisé sé njé shefi ekzekutiv (si edhe té gjitha niveleve t& ndérmjetme té
lidershipit né njé demokraci apo né shumicén e kompanive té mira)
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Ashtu si njé manaxher i miré qé duhet té kujdeset pér nevojat e punonjésve té tij dhe té
kompanisé, ashtu edhe njé presidenti vértet i madh duhet té jeté i kujdeshém ndaj nevojave té
popullit dhe tek nevojat e themelore té vendit té tij. Kur diskutojmé mbi lidershipin presidencial,
¢éshtja shtrohet nése liderét e médhenj jané té lindur, jané formuar si té tillé apo té dyja kéto sé
bashku. A jané presidentét Washington, Jefferson, Lincoln, té vlerésuar né ményré té
vazhdueshme si té médhenj nga akademikét dhe dhe publiku pér shkak té cilésive té tyre té
brendshme té personalitetit apo pér shkak té kohés sé vecanté né té cilén ata shérbyen? Ashtu si
edhe persona té zakonshém, (mund té gjejmé shembuj té ndryshém) ku koha apo situata e
jashtézakonshme shérben si momenti shtytés pér veprime té jashtézakonshme, po ashtu edhe
presidentét e médhenj duket té kené lindur me pérbérésit e duhur pér t'ju pérgjigjur me efektivitet

thirrjes sé mprehté té historisé.

1 - Pushteti

Teoricienté dhe shkencétarét e politikés debatojné mbi pushtetin dhe ményrén e pérdorimit té tij.
Teoricienét kané formuluar teori konkurruese dhe komplementare mbi shtetin, teori té cilat kané
evoluar se bashku me zhvillimin e shtetit modern né periudhén post-makiaveliane. Né kété sens,
pushteti, ka té béjé me ményrén sesi e drejtojmé shogériné: duke ju referuar pushtetit Levathianin
té Hobbes (t€ diskutuar né pjesén e paré té késaj teme) apo pushtetit té ushtruar nga té zgjedhurit.
Pushteti, né lidhje me lidershipin ka té béjé mé shumé me rregullimin e relacioneve té individéve
me njéri-tjetrin. Pushteti, pér qéllimin toné, mund té pércaktohet si influencé potenciale mbi géndrimet

dhe sjelljen e njé apo disa individéve té targetuar.

Influenca éshté shkalla e ndryshimit faktik né géndrimin apo sjelljen e personit té targetuar. Pér
rrjedhojé, influencat factice (t& nénkuptuara) jané sjelljet qé njé person qé pérdor pér té ndikuar
mbi géndrimet apo sjelljet e njé/disa personave té tjeré. Shembuj té influencés taktike pérfshijné
apelet ndaj arsyes (ndérgjegjes), emocioni, aspiratat si edhe konsultimi, bérja pér vete, shkémbimi
i favoreve, formimi i koalicioneve pér t&é ndikuar mbi njé individ apo grup té targetuar, presionet
e térthorta si edhe mé shtrénguese, qé bazohen tek pozita apo autoriteti.

Pushteti i individit i jep trajté edhe tipeve té tacticeve, qé ai do té pérdori pér té ndikua mbi té
tjerét. Ata me mé shume pushtet kané njé diapazon mé té gjeré té taktikave, gjé qé u ofron mé
shumé mundési zgjedhje. Né shumé meényra, demokracia éshté njé ushtrim i taktikave
influencuese nga ata qé jané né pushtet kundrejt té tjeréve né pozita pushteti si edhe nga publiku
i gjeré, i cili kérkon té ndikojé mbi ata qé kané pushtet pér té pérfagésuar mé miré interesat e tyre.
Né disa vende, ata me mé shumé para dhe arsimim shpesh jané mé efektiv (dmth u dégjohet mé
shumeé fjala) né influencim ndaj atyre qé kané pushtet, sikurse jané manaxherét dhe punonjésit e

niveleve té larta té jané mé efektiv né influencimin e tyre ndaj operacioneve té kompanisé.
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Sipas njé studimi né vendin e punés mbi 165 manaxheré nga Robbins (1993) kéto shtaté strategji

né vijim. jané edhe taktikat mé té zakonshme té pérdorura pér té influencuar:

1.

7.

Arsyetimi/logjika (i cituar mé shpesh)-duke pérdorur fakte dhe té dhéna pér ta béré njé
prezantim mé logjik dhe mé racional té ideve.

Dashamirésia-marrja me té miré, krijimi i njé vullneti té miré, t& vepruarit me pérulje dhe
té génit migésor para se té kérkohet digka

Sanksionet-pérdorimi i shpérblimeve dhe dénimeve gé jané disponibél né organizaté té
tilla si premitimi ose jo i rritjes sé pagés, kércénimi pér té béré njé vlerésim jo té kénaqshém
té performancés apo mos promovimi né detyré.

Marréveshja-pérdorimi i negociatave me anén e shkémbimit té pérfitimeve apo favoreve
Autoriteti i larté-pérftimi i mbéshtetjes nga nivelet e larta té organizatés pér kérkesat

Asertiviteti -té genit kategorik-pérdorimi i trajtimeve té drejtpérdrejta dhe detyruese té
tilla si té kérkuarit pér té vepruar né pajtueshméri me kérkesat, ripérséritja e gjérave pér
kujtesé, udhérimi i individéve pér béjén até qé ju éshté théné apo kérkuar dhe té theksuarit
qé rregullat kérkojné respektimin e tyre.

Krjimi i koalicioneve-fitimi i mbéshtetje nga té tjerét né organizaté pér kérkesat

Vrojtimi zbuloi, gjithashtu, se manaxherét i zgjedhin taktika influencuese mbéshtetur né katér

faktore: tek pushteti relativ i tyre, objektivat e tyre, te parashikiimin se personi tjetér do té jeté

dakord/né pajtueshméri dhe tek kultura e organizatés. Liderét efektiv duhet té kuptojné tipet e

tactics influencuese qé pérdoren né organizaté kur jané duke kérkuar té krijojné njé vizion té

pérbashkét. Pérveg kétyre, ata qé jané mé poshté né shkallén hierarkike duhet té jené né dijeni té

tactics qé pérdorin manaxherét, me géllim gé té diné se ¢faré kérkojné manaxherét prej tyre.

Skema 1 portretizon dallimin ndérmjet pushtetit dhe influencimit

Baza e manipulimit

Pushtet Influencé
Tipet e manipulimit: Nxitja / shtytja Bindja
Pozitive Shtréngimi Obligimi

Negative

Pushteti dhe llojet e tij
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Autoriteti dhe pushteti jané dy nocioné bazg, mbi té cilét mbéshteten manaxherét pér té realizuar
me efektivitet rolet dhe detyrat e tyre né organizaté. Pushteti, éshté aftésia e individéve (grupeve)
pér té nxitur ose influencuar mbi mbi besimet apo veprimet e individeve (grupeve) té tjeré.
Studimet e kryera né fushén e pushtetit, ndonése jo té mjaftueshme, tregojné se pushteti i

manaxheréve né organizaté mund té klasifikohet si né figurén 1

Pushteti
Pushtei i Pozites Pushteti Personal
VN N A N N
Pushteti Pushteti i Pushteti Pushteti i Pushteti i Pushteti i Pushteti
legjitim shperblimit shtrengues | |informacionit | | ekspertit lidhjeve referent

Figura 1 Klasifikimi i pushtetit né organizatén e biznesit

1 Pushteti i pozités
a - Pushteti legjitim

Ky pushtet pozité ka né themel té tij sistemin e té drejtave, obligimeve dhe detyrave, té cilat béjné
qé “pozita” té pranohet nga vartésit si dicka legjitime. Né organizatat e biznesit privat, kjo fuqi
ligjore buron nga institucioni i pronés private. Cdo person i punésuar né organizaté, i pranon si té
natyrshme urdhérat dhe direktivat e eprorit té tij, sepse ai ka njé pozité me njé autoritet té caktuar.
Pushteti i manaxherit éshté né proporcion té drejté me vendin qé ai zé né hierarkiné e drejtimit.

Pra, sa mé lart gé té ngjitemi né hierarkiné manaxheriale, aq mé i madh &éshté pushteti legjitim.
b - Pushteti shpérblyes

Pushteti shpérblyes buron nga kompetencat e disa njerézve pér té dhéné shpérblime. Sistemi i
shpérblimeve té njé organizate éshté relativisht i gjéré dhe nuk pérfshin vetém pagat e shtesat e
ndryshme qé jepen mbi pagé por edhe elementé té tillé si ngritja né pérgjegjési, pjesémarrja né

projekte, marrja e njé zyre mé té miré, stimulimi moral, pérfitimi i pushimeve suplementare, etj.
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¢ - Pushteti shtréngues

Ky tip pushteti, gé e ka zanafillén tek pushteti shpérblyes, bazohet né frikén e vartésit pérpara
eprorit. Pra, pushteti shtréngues, éshté pushteti i manaxherit pér té dénuar vartésit. Dénimet
shtrihen né njé diapazon té gjéré qé nga dhénia e masave té lehta disiplinore si ngarkimi i njé
pune mé té réndg, transferimi, ulja né detyré e deri tek pushimi nga puna.

d - Pushteti i informacionit

Eshte tipi i fundit i pushtetit té pozités, qé¢ buron nga privilegjet e manaxherit pér té pasur akses
dhe kontroll mbi informacionin e réndésishém pér operacionet e organizates dhe planet e ardhshme
té saj. Pérvec kétij privilegji, manaxherét né disa raste, pércaktojné edhe se cila pjesé e
informacionit do té transmetohet tek vartésit e tyre. Jané pikérisht mundésité e kufizuara té
vartésve pér té disponuar informacion, qé shpeshheré béhet pengesé qé manaxherét té delegojné

autoritet té mjaftueshém tek vartésit.

2 Pushteti personal
a - Pushteti i ekspertit

Eshte pushtet qé rrjedh nga njohurité e manaxherit si ekspert, gjé qé i “detyron” vartésit té kené
respekt e t'i binden atij. Shpeshherg, influenca qé kané mbi njerézit mjekét e talentuar, inxhinierét
apo profesorét e zoté, i dedikohet pikérisht pushtetit té ekspertit, pushtetit qé dituria ka pasur
gjithmoné e qé sot éshté béré akoma mé evident.

b - Pushteti referent

Pushteti referent bazohet né influencén qé njeréz té vecanté, ose grupe njerézish, ushtrojné mbi
té tjerét pér shkak té besimit qé ata kané né ideté e kétyre individéve (grupeve). Historia e
njerézimit ka dhéné mjaft shembuj sé udhéhegésit karizmatiké, ndonése me fuqi té pakta nga
piképamja e pozités, me ideté e tyre jané béré mishérim i aspiratave té popujve, té cilét i kané
ndjekur ata me njé besim té madh né momentet vendimtare pér té ardhmen e tyre. Njé manaxher
drejton me efektivitet mé té madh vartésit e tij kur ata kané besim né mendimet dhe ideté e tij.

c - Pushteti i lidhjeve

Ky pushtet personal bazohet tek relatat e manaxherit me njeréz me influencé brenda dhe jashté
organizatés. Kéto lidhje mund té sjellin avantazhe té ndjeshme pér zgjidhjen e problemeve apo
pér situata kur nuk jané t&é mjaftueshme llojet e tjera té pushtetit. Késhtu pér shembull, né qofté
se kompania e ndodhur né véshtirési financiare nuk mund té kthejé né afatin e caktuar kredine e
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marré nga banka, manaxheri mund té gjejé njé zgjidhje té pranueshme né sajé té lidhjeve qé ka

me drejtorin e bankés ose me kreditoré té tjeré.

Natyrshém kétu lind pyetja se cili éshté raporti qé ekziston midis pushtetit té pozités dhe pushtetit
personal t& manaxherit. Eshté e qarté se manaxherét nuk mund té jené té suksesshém né qofté se
mbéshteten vetém né njérin apo né tjetrin lloj té pushtetit. Praktika ka treguar se suksesin mé té
madh e arrijné ata manaxheré qé diné t&é kombinojné si duhet té dy tipet e pushtetit e né varési té
situatave e véné theksin heré tek njéri dhe heré tek tjetri. Sidoqofté, duhet pohuar se influenca e
pushtetit personal éshté relativisht e madhe ndaj efektivitetit té punés sé manaxheréve, jo vetém né

organizatat e biznesit por edhe né institucionet e tjera.

2- Pushteti dhe autoriteti

Pushteti éshté njé koncept mé i gjéré se autoriteti. Autoriteti ka qéné dhe éshté objekt i né séré
studimesh, autoré té té ciléve japin pérkufizime té ndryshme pér té. H. Fayol, e trajtonte
autoritetin si “e drejta pér té dhéné urdhéra dhe pér té kérkuar bindje té ploté”, ndérsa sipas H. Simon-
it autoriteti “éshté pushteti gé ka manaxheri pér té marré vendime té cilat shérbejné si guidé pér veprimet
e tjera.

Autoré té tjeré (Weihrich & Koontz ‘93) japin njé pérkufizim pak e shumé té ngjashém mé até té
Simon-it. Sipas kétyre shkencétaréve, “autoriteti né organizaté éshté e drejta e njé pozite dhe népérmjet
saj e njé personi qé ka até pozité, pér té dhéné gjykimin e tij né marrjen e vendimeve qé influencojné tek té
tierét. Natyrisht ai éshté njé tip pushteti por pushtet né njé kuadér organizativ “.

Autoriteti dhe llojet e tij

Autoriteti, si e drejté pér té komanduar veprimet e vartésve kalon né ményré té shkallézuar qé
nga aksionerét, bordi i drejtoréve e deri né nivelin e pozitat mé té uléta té manaxhimit. Sa mé e
larté té jeté pozita qé ka manaxheri, aq mé i madh éshté edhe autoriteti qé ai ka. Nga ana tjetér,

madhésia e autoritetit té ushtruar varet nga gatishméria e eprorit pér ta deleguar até tek vartésit.

Autoriteti karakterizohet nga dy cilési dhe paraqitet né disa forma sipas skemés sé dhéné

né figurén ...
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Pergjegjesia

Fig. 2 Cilésité dhe llojet e autoritetit

1. Cilésité e autoritetit
a.- Pérgjegjésia

Pérgjegjésia éshté njé detyrimi qé ka manaxheri pér té ushtruar autoritetin me géllim qé té
realizojé detyrat e tij. Nga ana tjetér, theksojmé se autoriteti duhet tu jepet vetém atyre
manaxheréve té cilét jané té gatshém qé té marrin pérsipér edhe njé masé té barabarté pérgjegjésie.
Késhtu pér shembull, njé manaxher i njé dyqani rrobash té gatshme duhet té keté pérgjegjési pér
arritjen e njé séré objektivash qé jané té lidhura me pozitén qé ai ka. Ai duhet té kujdeset qé dyqani
té jeté i hapur sipas njé orari té caktuar, qé klientéve tu shérbehet miré, qé ambjentet e bréndshme

té jené té pastra, qé veshmbathjet té jené ekspozuar me shije, qé té arrijé njé fitim té caktuar, etj.
b.- Pérgjegjésia pér veprimet e kryera (Llogaridhénia).

Personat, té cilét né sajé té pozités sé tyre gézojné njé autoritet te caktuar, né té njéjtén kohé duhet
té jené té pérgjegjshém pér veprimet qé kryejné. Manaxheri epror bén vlerésimin e punés, ndérsa
vartési tek i cili éshté i deleguar njé autoritet i dhéné, duhet té japé shpjegimet e nevojshme pér
devijimet e theksuara nga detyrat apo rezultatet e parashikuara. Nése eprori nuk éshté i kénaqur
me argumentat e vartésit, ai mund t'i kufizojé autoritetin e dhéné si edhe té ushtrojé edhe

pushtetin e tij shtréngues deri né pushimin nga puna.

2. Llojet e autoritetit
a- Autoriteti linear dhe i stafit.

Konceptin e autoritetit linear dhe té stafit do ti trajtojmé té ndérlidhura njéra me tjerén,
pér faktin se né literaturé por edhe tek manaxherét e biznesit ka paqartési né dallimin e pozitave
lineare dhe té stafit.
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Piképamja mbizotéruese né kété fushé éshté ajo qé pércakton si lineare, ato pozita qé kané
njé ndikim té drejtpérdrejté né arritjen e objektivave. Manaxherét né pozita lineare jané pérgjegjés
pér prodhimin e produkteve dhe pér shitjen e tyre. I trajtuar nga ky kéndvéshtrim, prodhimi dhe
shitja ne njé kompani biznesi klasifikohen né funksione lineare, ndérsa blerja, kontabiliteti,
financa, burimet njerézore, mirémbajta e makinerive dhe kontrolli i cilésisé pérfshihen né
funksione té stafit.

Autoriteti linear éshté késhtu autoriteti kryesor i njé organizate, éshté tipari kryesor i
marrédhénieve epror-vartés.Ky lloj autoriteti ekziston né té gjitha pjesét e organizatés né

pérputhje me parimin e funksionimit té zinxhirit skalar.

Ndérsa autoriteti i stafit éshté i kufizuar. Njerézit qé mbajné pozitat e stafit kryejné
funksione té ndihmés dhe té késhillimit té manaxheréve qé kané pozita lineare. Ata mund tu
rekomandojné manaxheréve linearé se si té veprojné por nuk kané té drejtén e komandimit.
Autoritetin pér marrjen e vendimeve, duke u mbéshtetur (ose jo) né keshillat apo sugjerimet e

personave qé kané pozitat e stafit, e kané vetem manaxherét lineare.
b- Autoriteti funksional
Autoriteti i stafit né disa raste trajtohet né emértimin autiritet funskional.

Personave qé jané né pozitat e stafit, shpeshheré manaxherét linearé u delegojné njé autoritet té
caktuar ose njé té drejté komandimi e kontrolli té kufizuar pér ¢éshtje qé lidhen né ményré té
drejtpérdrejté né fushén e tyre funksionale. Brenda késaj fushe mund té pérfshihen té gjitha ato
aktivitete gé mbulon funksioni i tyre e qé kryhen nga persona té vecanté apo grupe njerézish

népér departamente té ndryshme.

Késhtu pér shembull, juristi i kompanisé, mund té ushtrojé autoritet mbi manaxherin e burimeve
njerézore pér ményrén e marrjes né puné dhe té pushimit, duke e detyruar até qé té veprojé sipas
procedurave té pércaktuara prej tij me qéllim qé kompania té mos bjeré ndesh me legjislacionin
né fuqi pér marrédhéniet e punés. Ose manaxherit té sigurimit teknik dhe té mbrojtjes né puné
mund t'i delegohet njé autoritet i caktuar mbi personat qé merren me aktivitetin e prodhimit t&
produkteve e gé jané né varésiné e manaxheréve té mbikqyrjes sé prodhimit. Kétij autoriteti pér
kéte ¢éshtje duhet t'i nénshtrohen té gjithé kéta punonjés sé bashku me manaxherét e tyre dhe té

veprojné né pérputhje me rregullat dhe udhézimet e hartuara prej tij.

Arsyet pér delegimin e autoritetit tek specialistét funksionalé mund té jené té ndryshme por, mé
kryesoret jané dy:

Sé pari, mungesa e njohurive té specializuara tek manaxherét linearé pér té drejtuar e kontrolluar
me efektivitet ato aktivitete, pér té cilat ata nuk jané kompetenté.
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Sé dyti, interpretimi né ményré uniforme i politikave né té gjitha pjesét e organizatés ku realizohen

funksionet e ndryshme.

Le té sqarojmé praktikisht pozitat e stafit né kompani. Supozojmé se Iliri éshté njé punonjés stafi
profesional qé merret me blerjet e veshjeve pér njé kompani té madhe né Tirané. Ai duhet té
ndérveprojé me manaxherét (e kompanisé sé veté) pér té pércaktuar tipet dhe sasité e mallrave
qé do té térhigen pér kompaniné. Ai, gjithashtu, duhet té negociojé edhe me furnitorét (tek té cilét

Vendimi i Ilirit do t& ndikojé mbi shitjet e kompanisé, shpenzimet dhe fitimin e saj.

Shembulli tjetér éshté Adriani, punonjés stafi né departamentin e marketingut té njé kompanie
prodhimesh elektronike. Ai ka qené pérgjegjés pér hartimin e njé projekti marketingu pér njé
produkt té prodhuara rishtazi. Adriani duhet té konsultohet me profesionisté té tjeré pér té
kuptuar garté fushén e programit t& marketingut. Ai duhet té punojé me manaxherin e tij pér té
ditur madhésiné e buxhetit té pércaktuar pér kété projekt. Duhet té pérfshihet edhe departamenti
i burimeve njerézore, sepse mund té jeté e nevojshme té kontraktohen individé nga jashté
kompanisé (si psh pér dizenjimin e reklamés). Adriani, gjithashtu, e ka té nevojshme té&
konsultohet edhe me manaxherin e prodhimit pér té specifikuar detaje té produktit té ri gé¢ duhet

té futen né pérbérje té reklamés qé po pérgatitet.

dhe me pérfitime, ata e kané té¢ domosdoshme bashképunimin me individét né pozita té

ndryshme manaxheriale né kompani, sikurse edhe e treguam né shembujt konkreté.

117



Fakulteti i Ekonomisé
Departamenti i Manaxhimit
Programi Master:
Manaxhimi Shéndetésor

Tema : Rrénjét filozofike & politike té
lidershipit

Pjesa | -Filozofia

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.

Shkurt 2018

S T = = = e,
~—(Céshtjet kryesore
* Pjesa | : Filozofia dhe lidershipi

® 1- Grekét, si harmonizues dhe mésues
® 2- Lideri, si ofrues burimesh dhe guide tek té tjerét

¢ 3- Lideri, si mediator i interesit personal

~Filozofia dhe lidershipi (1)

Grekeét e epokés klasike nuk kishin mangeési té lideréve té
médhenj; madje e trajtuan lidershipin si njé ¢éshtje gé kérkon
studim té detajuar.

Ndaj, arsyetimin toné mbi rrénjét filozofike té lidershipit e
nisim gé nga Gregqia e lashté.

Qéllimi: té trajtojmé L né aspektin moral dhe politik, gjé gé
mund té béhet duke gjurmuar veprat filozofike té vjetra.
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[ Grekét si lideré dhe harmonizues

o Lidershipi tek grekét u bé njé ¢éshtje e réndésishme, para sé
gjithash, né sensin ushtarak tek Iliada e Homerit (Troja)

® Aty, na ofron shumé shembuj sesi perceptohej lidershipi né
njé shoqéri gé drejtohej nga luftétaré-fisniké (warrior
nobility).

* Q& ta bénte miré detyrén e tij, luftétari duhet té kultivonte
aréte-n, dmth., cilésité e duhura apo ekselencén, gjé qé e
bénte poseduesin té performonte miré.

rekét si lideré dhe-

© Karakteret e shumta té Homerit na japin dimensionin e
ekselencés sé luftétarit.

* “Idealja e veprimit deciziv dhe guximi né betejé, i pérkasin
Ajaksit, dinakéria dhe dredhia Odiseut, kéto sé bashku, si dhe
zotérimi i shumé cilésive té tjera gé i duhen njé luftétari ideal,
gjenden tek Akili” W. Jaeger (1965).

© Gjaté Periudhés Klasike té Athinés, disa shekuj mé vong, jeta
kishte ndryshuar mjaft nga ajo e kohés sé heronjve klasiké té
Homerit.

rekét si lidere-

* Duke mos gené mé njé shoqéri luftétare, Athina e
Perikliut, mbéshtetej tek fugia ekonomike dhe tregtia e
jashtme né lulézim nga deti.

* Mé e réndésishmja ishte se aristokracia i hapi rrugé
demokracisé, duke empowering (fugizuar) shumé njeréz
nga shumé shtresa té ndryshme sociale.

® Prandaj, lidershipi ideal ishte e nevojshme té axhustohej
me kété kohé. Ky ishte lidershipi i Sokratit (470-399 B.C).

® Por, si do axhustohej mé tej? (Republika e Platonit).
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m PLideri si ofrueshuﬂmM

Th. Aquinas (1225-1274) — | spikatur intelektualisht (shek.
X1

Kristianizmi — besimi zyrtar i Perandorisé Romake, ndaj ishte
dhe njé piké gendrore intelektuale.

Autorét kristiané té hershém, si Shén Augustini (354-430 AD):
zhvilloi filozofi qé inkorporonin ideté e Platonit brenda
besimit kristian.

Rezultati i késaj ishte kristianizmi platonik (Augustini, Anselmi dhe
Buonaventura).

Besimi i tyre ishte njé univers hierarkik, me zotin né krye.

m__ PLideri si ofrues*buﬁmesm

Bota njerézore — versioni mikrokozmik i universit dhe shpirti
njerézor, duhet gé me zgjedhjet e tij té ecé drejt bashkimit
me zotin.

Aquinas e pérkrahte por donte té pajtonte Kristianizmin
platonik, me veprén Aristotelit, e larguar nga kristianizmin
né shek. VI (kur Justiniani mbylli shkollat filozofike greke).

Shumé nga ideté e Aristotelit nuk pajtoheshin me ideté
kristiane, (sikurse ishin mendimet e Platonit).

Arritja e madhe e Aquinas: krijimi i njé filozofie kristiane qé
pérshtatej me gjeniun e Arsitotelit.

m__ PLideri si ofrues*buﬁmesm

Shkrimet mbi politikén: ofruan cilésité e liderit ideal.

Monarku ideal i tij kishte cilésité qé derivonin nga modeli
hyjnor.

Njé tipar determinues i realitetit: gjithmoné kishte dallim
ndérmjet pjesés qé sundonte dhe asaj qé sundohe;j.

Mbreti do té ishte mésuesi i virtytit dhe kujdestari i nevojave
njerézore.

Lideri efektiv: té kishte preokupim kryesor ményrat, npm. té
cilave njerézit qé vareshin prej tij té jetonin miré.
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| < Shek. XVl né Angli: konflikti me Holandén, lufta civile,
ekzekutimi i mbretit dhe fitorja e parlamentit né 1688-1689.

Né kété kohé Anglia nxori dy nga teoricient mé té médhen;j té
politikés, Thomas Hobbes & John Locke.

Thomas Hobbes

Ndogi nga afér zhv., veganérsisht ideté shkencore té Galilei-t
dhe Descartes-it.

Kéndvéshtrimi i Hobbes: dhe njerézit shfageshin si trupa
materialé né lévizje, me déshiré (té lindur) pér pushtet.

P ideri si mediator-iinté

[ Lideri si mediator iinte

® Ai konkludonte se: kjo natyré, pa ligj dhe autoritet té forté
geveritar do gonte né njé lufté té secilit kundér té gjithéve.

Pa njé lider té fugishém — sipas tij — shogéria politike nuk
mund ta evitiojé kataklizmén e luftés civile. (Kéto ide ai i
shfaqi né veprén e tij mé té famshme, Leviathan).

Por, ai ofroi edhe njé zgjidhje: Ligjet e natyrés, té cilat mund
t'i zbulojné dhe té vendosé rregulla gé té shpétojné njerézit
nga lufta civile gé vjen prej natyrés sé tyre dhe té shtrojé
rrugén pér page té shogérisé civile.

[ Lideri si mediator iinte

® Por, prapé kjo page e arritur me kéto ligje do té ishte e
brishté.

Déshira e njeriut pér pushtet dhe dominim éshté sh. e forté.

Prandaj, cilésia primare gé duhet té zotérojé njé lider efektiv
éshté forca dhe aftésia pér té rrénjosur friké té mjaftueshme
tek njerézit:

a- Pér t'i béré ata té respektojné marréveshjen, sepse natyra njerézore
priret nga interesi vetiak.

b- Mungesa e sundimit té forté té sjell vetém kaos.
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P ideri si mediator-iinté

® John Locke
© Pohimi i tij: njerézit jané té afté pér gjykim té shéndoshé por
edhe té prirur nga pasioni.

® Arsyeja (reason) na tregon se njerézit kané té drejtén e jetés,
lirisé, shéndetit dhe té zotérimit té gjérave.

 Ligjet e Natyrés i késhillojné njerézit té respektojné njéri-
tjerin pér shkak té gjykimit té shéndoshé dhe té drejtave qé
cituam.

® Por, njerézit nuk jané té pagabueshém. Pasioni i nxit té
déshirojné té kené ato gjéra qé jané né zotérim té té tjeréve.

[ Lideri si mediator iinte

© Dhe né kushtet e mungesés sé njé shoq. té org. dhe té
autoritetit politik, njerézit shpejt do té kalonin né lufté.

® Pasioni do t'i bénte disa gé té dhunonin té drejtén e jetés sé
disa té tjeréve, liriné dhe gjérat qé ata kané né zotérim té
tyre.

© Pushteti legjislativ éshté funksioni primar i lidershipit
geveritar.

® Pushteti ekzekutiv qé zbaton ligjet duhet té jeté diku tjetér
dhe éshté “gartésisht vartés dhe pergjigjet” tek funksioni
ligjvénés i qeverisé.

[ Lideri si mediator iinte

* Vendimet kryesore mbi politikén duhet té merreshin me njé
bazé té gjeré, me shumé pjesémarrés.

* Ndérsa lideri ekz., vepron mbéshtetur né vendimet e marra
né kété ményré dhe i zbaton ato né interes té komunitetit.

® Nése déshton té veprojé né kété ményré, kjo do té gconte né
hegjen e pushtetit ekzekutiv.

© Té dy, Hobbes dhe Locke, e trajtuan L duke patur né vémendje
té tyre ruajtjen e pages ndérmjet anétaréve té shoqérisé.
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P ideri si mediator-iinté

® Hobbes: jep njé tablo mé cinike; kur déshira pér pushtet
éshté kaq thelbésore dhe e forté — lideri duhet, para sé
gjithash, té pérgéndrohet tek frika si mekanizmi primar i
lidershipit.

* Ndérsa, sipas Locke: duhet njé kontroll mé i arsyeshém mbi
jetén e njerézve, té cilét jané té afté té korrigjojné té kéqijat
gé i nxit pasioni.

e Lideri— sipas Locke — garanton gé gjithkush i respekton té
drejtat e té tjeréve dhe i mbron ata nga dhuna e shkaktuar po
prej tyre.

123




Fakulteti i Ekonomisé

Departamenti i Manaxhimit
Programi Master:
Manaxhimi shéndetésor

Tema : Rrénjét filozofike dhe politike
té lidershipit

Pjesa Il Pushteti & Politika

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.

Shkurt 2018

P~ Céshtjet kryesore

* Pjesa Il : Rrénjét politike dhe lidershipi:
Pushteti dhe Politika

® 1- Pushteti

® 2 - Pushteti dhe autoriteti

® Jeni dekan i njé fakulteti dhe pérfagésuesi adm. i njé
komiteti gé merret me problemet e ndryshme gé mund té
kené studentét.

® Njé grup i vogél por né rritje studentésh po ushtron
presion mbi universitetin lidhur me ¢éshtjen e pagesave;
pér tu ofruar pagesa mé té médha pér té mbuluar
pjesérisht ose plotésisht pagesat pér shendetin dhe
sigurimet.

* Njé tjetér shgetésim i tyre éshté té tregojné mé tepér
respekt pér studentét e diplomuar né universitet.
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~—Lidershipi & politika (1)

* Njé nga pérfagésuesit e studentéve né komitet, ka ngritur
njé ¢éshtje duke debatuar fort me njé pedagog né komitet.

* Népérmjet email-it, studenti tregoi se ky anétar i fakultetit
ishte treguar indiferent dhe ka reaguar né ményré jo
korrekte ndaj shgetésimeve té studentéve.

* Né mbledhjen tjetér, pa asnjé paralajmérim, profesori
komunikoi me studentin pa treguar respekt dhe né ményré
konfrontuese.

Lidershipi &p

® Pavarésisht debateve apo fjaléve jo té zgjedhura me kujdes
nga studenti, pérséri ai nuk e meritonte nje trajtim té tillé:

* Pyetje:
¢ 1- Gfaré do té bénit ju?

© 2- Cilat jané g¢éshtjet e pushtetit gé dalin nga ky diskutim?

¢ 3-Si do té ndryshonte kéndvéshtrimi juaj nése do té ishit:
© a- Rektori i universitetit?
* b- Anétar i geverisé studentore?

ershipi & p

* Nuk mund té kuptohet si duhet L, pa njohur disa principe
themelore té shkencés politike.

* L ka té béjé me ushtrimin e pushtetit, ndérsa shkenca politike
merret me studimin se nga se pérbéhet pushteti, ¢faré éshté ai
dhe si éshté ushtruar pushteti.

® Politika, ashtu sikurse dhe lidershipi, ka té béjé me até gé se
kush merr ¢faré, kur dhe si (who gets what, when and how).

* Njohja e pérgjigjeve té kétyre pyetjeve do té hidhte drité mbi
ményrén sesi do ta vlerésojmé L, pavarésisht pozités
(presidenti, dekani apo CEO).
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Pushteti—

® Mbi pushtetin dhe ményrén e pérdorimit té tij, éshté
debatuar gjaté nga studuesit e politikés.

Dmth., pushteti ka té béjé me ményrén si drejtojmé
shoqériné:

a- duke ju referuar pushtetit Leviathan té Hobbes-it,

b- apo pushtetit té ushtruar nga té zgjedhurit.

Pushteti, né lidhje me L, ka té béjé mé shumé me rregullimin
e marrédhénieve té individéve me njéri-tjetrin.

Pushteti mund té pércaktohet si influencé potenciale mbi
géndrimet dhe sjelljen e njé apo disa individéve té targetuar.

" Pushteti [N

Pushteti i individit i jep trajté edhe tipeve té taktikave qé ai
do té pérdoré pér té ndikuar mbi té tjerét.

Ata me mé shume pushtet kané njé diapazon mé té gjeré té
taktikave, gjé gé u ofron mé shumé mundési zgjedhjeje.

® Sipas njé studimi tek 165 manaxheré, né vijim, shpalosen
taktikat mé té zakonshme pér té influencuar:

1- Arsyetimi/logjika — duke pérdorur fakte dhe té dhéna pér
ta béré njé prezantim mé logjik dhe mé racional té ideve.

Pushteti —(2)——

2- Dashamirésia — krijimi i njé vullneti té miré, té vepruarit
me pérulje dhe té genit migésor para se té kérkohet digka.

3- Sanksionet — pérdorimi i shpérblimit dhe dénimeve:
premtimi ose jo i rritjes sé pagés, kércénimi né vlerésimin jo
té miré té performancés, mos-promovimi né detyré.

4- Marréveshja — pérdorimi i negociatave npm. shkémbimit
té pérfitimeve apo favoreve.

5- Autoriteti i larté — pérftimi i mbéshtetjes nga nivelet e
larta té org. pér kérkesat.
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® 6- Asertiviteti — té genit kategorik — pérdorimi i trajtimeve té
drejtpérdrejta dhe detyruese:

o Té kérkuarit pér té vepruar né pajtueshméri me kérkesat,
ripérséritja e gjérave pér kujtesg, urdhérimi i individéve té
béjné até gé u éshté théné dhe té theksuarit gé rregullat
kérkojné respektimin e tyre.

® 7- Krjimi i koalicioneve - fitimi i mbéshtetjes nga té tjerét né
organizaté pér kérkesat.

Pushteti & flojet-e

® Autoriteti & pushteti

® Jané dy nocione bazé, mbi té cilat mbéshteten manaxherét
pér té realizuar me efektivitet rolet dhe detyrat né org.

© Pushteti, éshté aftésia e individéve (grupeve) pér té nxitur
ose influencuar mbi besimet apo veprimet e individéve
(grupeve) té tjeré.

Pushteti & llojet-e

Pushteti

e © ]

Pushteti Pushtetii Pushteti Pushieti i Pushtetii Pushtetii Pushteti
legjitim shyerblimit shirergues | |informecionit | | ekspertit lichjeve referent
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Pushteti & tlojet-e

Cili éshté raporti midis pushtetit té pozités dhe pushtetit
personal té manaxherit?

Praktika: suksesin mé té madh e arrijné manaxherét gé diné
té kombinojné dy tipet e pushtetit dhe... né varési té
situatave e véné theksin heré tek njéri e heré tek tjetri.

Influenca e pushtetit personal éshté relativisht e madhe ndaj
efektivitetit té punés sé nivelit manaxherial.

~Pushteti & autoriteti

® Pushteti éshté njé koncept mé i gjeré se autoriteti.

H. Fayol: autoriteti “e drejta pér té dhéné urdhéra dhe pér té
kérkuar bindje té ploté”.

H. Simon: autoriteti “éshté pushteti qgé ka manaxheri pér té
marré vendime, qé shérbejné si guidé pér veprimet e tjera”.

Weihrich & Koontz: “autoriteti né org. éshté e drejta e njé
pozite dhe npm. saj, e njé personi qé ka até pozité, pér té
dhéné gjykimin e tij né marrjen e vendimeve qé influencojné
tek té tjerét. Natyrisht ai éshté njé tip pushteti, por né njé
kuadér organizativ”.

— Pushteti & autoriteti

Udet

rotieqesia | | Lwmvichena | [ Lireer || 1saft || Fricional|
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Pushteti & autori

Cilésité e autoritetit

a- Pérgjegjésia (responsibility)
b- Llogaridhénia (accountability)

Autoriteti, si e drejté pér té komanduar veprimet e vartésve
kalon nga aksionerét, b. drejtoréve e deri né pozitat mé té
ulta té manaxhimit.

Llojet e autoritetit
Autoriteti linjés & i stafit.
Dallimi ndérmjet pozitave té linjés dhe té stafit (funksional)

Pushteti & autori
Njé trajtim mé i ploté i autoritetit té stafit jepet shpesh si
autoriteti funksional

Personave @& jané né pozitat e stafit, shpeshherg,
manaxherét linearé u delegojné njé autoritet té caktuar ose
njé té drejté komandimi e kontrolli té kufizuar pér ¢éshtje qé
lidhen né ményré té drejtpérdrejté me fushén e tyre
funksionale.

Tek fusha mund té pérfshihen ato aktivitete gé mbulon
funksioni i tyre e qé kryhen nga persona/grupe njerézish
népér departamente té ndryshme.
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Rrénjét psikologjike té lidershipit: Motivimi

Tema III

Céshtjet kryesore :

1 - Natyra komplekse e motivimit

2- Evolimi historik i trajtimit té motivimit
3- Procesi motivues

4- Teorité e motivimit

5- Paraja si motivues

6- Stimujt jofinanciaré

1- Natyra komplekse e motivimit

Kelleher ka théné se “Eshté béré njé rebus né biznes thénia: Kush vjen i pari, punonjésit, klientét

apo aksionerét? Kjo gjé nuk ka gené asnjéheré problem pér mua. Punonjésit jané té parét; nése ata
jané té lumtur, té kénaqur dhe té dedikuar e energjiké, ata do té tregojné vértet kujdes té miré
jemi té pérkushtuar qé t'i ofrojmé punonjésve tané njé mjedis pune stabél me oportunitete t&
barabarata pér té mésuar dhe pér rritjen e tyre personale. Kreativiteti dhe inovacioni inkurajohen
me géllim qé té pérmirésohet efektiviteti i Southwest Airlines. Mbi té gjitha, punonjésve do t&é
ofrohet i njéjti preokupim, respekt dhe kujdes brenda organizatés, gjé qé pritet qé edhe ata ta
ndajné né té njéjtén ményré jashté saj me ¢do klient té Southwest-it”1

Njerézit jané génie shogérore me natyré komplekse dhe me njé térési nevojash, déshirash dhe
aspiratash, té cilat, t¢ mbartura me vete né vendin e tyre té punés, pércaktojné dhe shpjegojné
motivet, sjelljen dhe géndrimin qé ata adaptojné gjaté realizimit t& detyrave té tyre konkrete né
organizaté. Interesimi i shkencétaréve dhe manaxheréve pér studimin e kétij diapazoni té gjeré
faktorésh ka ardhur duke u rritur dhe aktualisht, réndésia e tyre konsiderohet e padiskutueshme

pér tri arsye themelore:

1 Herb Kelleher, CEO i Southwest Airlines, dy heré e zgjedhur nga Fortune si kompania mé e miré amerikane pér té
punuar” né vitet '90-té- cituar nga Jim Collins né “Good to Great”, 2001
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Sé pari, njohja e gjithanshme e natyrés njerézore éshté njé nga aspektet kryesore qé pércaktojné
ményrén e organizimit té punés, té projektimit té saj, stilin e lidershipit qé duhet ndjekur, format
e shpérblimit qé duhen zbatuar format dhe metodat e kontrollit, shkallén e centralizimit té
autoritetit, ményrén e zgjidhjes sé konflikteve, et;.

Sé dyti, burimet njerézore luajné njé rol pércaktues né kuadrin e performancés sé pérgjithshme té
organizatés. Motivimi i pérshtatshém, krahas té tjerave, ndikon pér té pasur njé staf té
gendrueshém dhe me njé nivel té ulét té qarkullimit t& punonjésve. Vlera e kétij komponenti béhet

mjaft evidente népérmjet shembullit né vijim.

Charles O'Reilly & Jeffrey Pfeffer, né librin e tyre “Hidden value’ (2000) shprehen né kété ményré:
“Besojmé se ndén klishené e mbitheksuar qé ‘njerézit jané aseti mé i ¢gmuar’ qéndron njé e vérteté
mé e thellé: né masén qé njé organizaté pérdor realisht vlerén e fshehur té njerézve té saj, né po
até masé ajo rrit edhe shanset pér sukses. Kjo éshté vecanérisht e vérteté né njé boté ku kapitali
intelektual dhe njohurité po béhen gjithnjé e mé shumé té réndésishme. Shumé organizata nuk e

zotérojné kété vlers”.

Sot biznesi operon né njé mjedis konkurrues, i cili konsiderohet si njé forcé me réndési kritike pér
ndryshim: “Presioni mbi organizatat pér té shtuar vleré, pér té arritur avantazh konkurrues té
gendrueshém dhe reagim e adaptim té shpejté dhe fleksibilitet ndaj sfidave té reja, éshté bérée
mjaft i forté. Pérgjigja ndaj kétij presioni ka marré trajta t& ndryshme, duke pérfshiré forma té reja
organizimi, me struktura té shtrira, fleksible, mbi bazé procesi apo projekti, rritje té mbéshtetjes
né teknologjiné e informacionit dhe me theks né pérmirésimin e vazhdueshém té performancés,
cilésisé dhe té shérbimit ndaj klientit. Cilésia e kapitalit njerézor e intelektual qé zotérojné organizatat
pérgjithésisht trajtohet si njé faktor ky¢ pér diferencimin e tyre nga rivalét dhe pér arritjen e
rezultateve mése té larta”

Sé treti, né mjedisin e sotém né té cilin operojné organizatat e biznesit, ku elementet socialé po
marim gjithnjé e mé tepér réndési té dorés sé paré, manaxherét e kané kuptuar se pérgatitja e larté
profesionale e njerézve t&é motivuar né ményrén mé té pérshtatshme éshté kusht vendimtar pér
pérdorimin dhe zhvillimin e métejshém té teknologjisé moderne si edhe pér té ruajtur njé pozité

kompetitive sa mé afatgjaté.

Motivimi, duke gené né té njéjtén kohé edhe mjaft kompleks e kontradiktor, éshté ndoshta njé
nga ¢éshtjet manaxheriale qé pér té cilén njéherazi éshté shkruar mé shumé sepse njé “mjedis
pune me staf me motivim té larté éshté i gjallé, energjik, kooperues, fleksibél dhe gjen kénaqési
té punosh aty. Njé mjedis pune i demotivuar éshté i zymté dhe apatik, plot me konflikte,
karakterizohet nga abstenizmi e produktiviteti i ulét dhe éshté i pakéndshém
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“Motivimi” si term e ka prejardhjen e tij nga fjala latine ‘movere?” qé do té thoté “me léviz, me nxit”.
Pér motivimin jepen shumé pérkufizime por pérgjithésisht pranohet se né kontekstin organizativ
motivimi pércaktohet si proceset gé ngrené apo ulin déshirén dhe pérkushtimin e individit pér arritjen e
objektivave personale dhe organizative.

2- Evoluimi historik i trajtimit té motivimit

Neé fakt, manaxherét kané gené né dijeni té réndésisé sé motivimit té punonjésve shumé kohé mé

paré por mendimi i tyre pér kété céshtje ka evoluar duke kaluar népér tre stade:
1-Piképamja tradicionale

Kjo piképamje, e pérhapur gjaté kohés sé F. Taylor-it dhe t&é manaxhimit shkencor éshté mjaft e
simplifikuar. Sikurse kemi theksuar, shkolla klasike e manaxhimit, e preokupuar pér té gjetur “the
best way” pér kryerjen e punéve dhe eficiencén né prodhim, i pérmbahej parimit se njerézit né
puné motivohen vetém nga arsye ekonomike. Me fjalé té tjera, puna nuk éshté njé kénaqgési por
njerezit e bénin vetém pér para dhe sa mé shumé té paguheshin, aq mé miré do té punonin.
Filozofia e marrédhénive midis manaxherit e punétoréve pérmblidhej né dy fjalé té vetme;
shpérblim ose dénim, pra paga dhe stimuli material né pérgjithési do té pérmirésonin eficiencén
dhe performancén, ndérsa dénimi apo kércénimi do té motivonte punétorét pér té punuar duke
shfrytézuar plotésisht aftésité e tyre.

Kjo filozofi e aplikuar pér shekuj me rradhé dhe e konsideruar si e vetmja forcé qé motivon
njerézit, daléngadalé filloi té humbasé dominancén e saj. Megjithése roli i parave nuk duhet
nénvleftésuar aspak, manaxherét e kuptuan se ajo éshté vetém njé ndér motivuesit e punonjésve.
Eshté e réndésishme té theksojmé se edhe né kushtet e sotme ky faktor éshté shumé i réndésishém
sidomos pér vendin tone por né mjaft raste paga e humbet kuptimin e vérteté motivues, sidomos
kur aplikohen shpérblime apo rritje té pagés té bazuara jo né performancen individuale por né
statusin e personit, né promocionin ge ka né bazé vjetérsiné dhe jo aftésing, né dhénien e
bonuseve té njéjta pavarésisht nga kontributi i secilit, etj.

Kjo piképamja tradicionale mbeshtetet né supozimet e studjuesit D. McGregory né teoriné e tij
“X” mbi natyrén e njerézve. Sipas McGregory-t, ményra se si manaxheri do té ndértojé
marrédhéniet e tij me vartésit, se si do t'i manaxhojé apo udhéheqé ata varet nga pérfytyrimi qé
ai krijon pér ta. Késhtu, kur manaxheri mendon se punonjésit jané dembelé, ai do té pérdori mé
shumé mase shtrénguese, dhe kurdoheré gé ai mendon se ata punojné shumé, do té pérdoré njé
ményré tjetér manaxhimi e udhéhegje.

2-Piképamja e marrédhénieve njerézore

2 Muvere- ka kuptim si kuptim té dyté edhe fjalén “me nxit”
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Sipas késaj piképamije, forcat sociale jane pércaktuesit kryesoré pér motivimin e njerézve. Ky
trajtim i ri, mé i avancuar, duke i béré punétorét té ndjeheshin mé té réndésishém dhe duke i
lejuar ata qé té plotésonin nevojat e tyre sociale népérmjet bashkéveprimit social né puné, nxorri
né pah si njé preokupim kryesor t& manaxheréve moralin e punétoréve, komunikimin e pérshtatshém
dhe kénaqgésiné né puné. Njékohésisht me njohjen e réndésisé sé individit né vendin e tij té punés,
u bé e domosdoshme edhe kualifikimi i manaxheréve né fushat e mésipérme pak ose aspak té

njohura mé paré.

Megjithé réndésiné qé pati ky konceptim i ri, ai pérséri ishte semplist e shpesh jo i vérteté pasi

supozimi bazé i tij éshté se sa mé té kénaqur té ishin njerézit né puné, aq mé shumé do té punonin.
3-Piképamja e burimeve njerézore

Kjo piképamje éshté pasqyrimi i mendimit bashkékohor mbi motivimin e punonjésve. Sipas késaj
tilozofie, njerézit jané burimi kryesor dhe me i ¢cmueshém i organizatés, prandaj duhen trajtuar si
njé pasuri né mjaft vleré. Pérveg késaj, kjo teori pranon se njerézit né punén e tyre motivohen nga
njé térési faktorésh té tjeré pérvec parave, sikurse jané nevojat sociale, njohja nga té tjerét,

zhvillimi i vazhdueshém i aftésive potenciale té tyre, etj.

Sipas késaj piképamje éshté e domosdoshme gé té lejohet gé punétori me aftésiné dhe talentin e
tij té arrijé kénaqgésiné né puné dhe né té njéjtén kohé té arrijé edhe objektivat e organizatés.
Sikurse edhe né piképamjen tradicionale, edhe kétu baza me té cilén ngrihen modelet e burimeve
njerézore jané supozimet e D. McGregory-t por kété heré té mishéruara né njé tjetér teori: né
teoriné “Y”. Kjo teori bazohet né njé séré supozimesh krejt té ndryshme nga ato mbi té cilat éshté

ngritur teoria “X”.
3- Procesi i motivimit

Né térésiné e tij procesi motivues éshté mjaft kompleks e nuk mund té kuptohet térésisht, sepse né
epigendér té tij jané njerézit me nevojat dhe déshirat e tyre, megjithaté njé kuadér i pérgjithshém

dhe i thjeshtézuar i tij mund té paraqitet me anén e skemes sé dhéné né figurén 1.

Nevoja e pakenagura

Veprimet e njerezave

Kenagja e nevojes per kenagjen e nevojes

Fig.1 Realizimi i procesit motivues.
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Ky proces, ciklik si moment fillestar ka nevojat e paplotésuara. Njé nevojé e pakénaqur éshté pika e
paré qé shérben si shtytje pér té shkaktuar njé tension fizik ose psikologjik brenda njeriut, pas té
cilit vijné njé séré veprimesh e njé sjellje e caktuar e tij pér té arritur kénagjen e nevojés. Me arritjen
e kénagésisé, mbyllet dhe cikli motivues pér té vazhduar pérséri kété rrugé pér kénagjen e njé

nevoje tjetér.

Njerézit kané nevoja nga mé té ndryshmet, si nevoja pér ushqim, pér strehim, pér zhvillim té
vazhdueshém té potencialit té tyre intelektual, pér dashuri, etj. Kur kéto nevoja béhen mjaft té
forta, atéheré njerézit pérpigen ti plotésojné. Si rezultat i pérpjekjeve té tyre, njerézit provojné
nivele té ndryshme té kénagjes sé nevojave. Masa me té cilén njerézit i konsiderojné té kénaqura
nevojat e tyre do té ndikojé né pérpjekjet e ardhshme té tyre pér té plotésuar té njéjtat nevoja.
Késhtu per shembull, né qofté se té ka marré uria do té kérkosh njé restorant pér té kénaqur
nevojén e urisé por né qofté se ushqimi ishte i bollshém por jo i shijshém, ka shumé té ngjaré qé
u jep kénagési té voggl (per shembull, paga éshté mé e ulét se sa ata mendojné apo déshirojné té
jeté), mund té kérkojné njé puné tjetér me té cilén parashikojné t'i kénaqgin né njé nivel mé té larté

nevojat e tyre.

Duke patur parasysh nivelin e provuar té kénagésisé, i cili pércakton edhe veprimet apo pérpjekjet
pér plotésimin e ardhshém té nevojave, procesi motivues mund té modifikohet e té paraqitet si
né figurén 2.

Neé fakt, nevojat jané shkaku pér tipin apo ményrén e sjelljes sé individit por mund té ndodhé dhe
e kundérta, qé nevojat té jené produkt i njé sjelljeje té caktuar. Kénagja e njé nevoje mund té nxisé

déshirén pér té plotésuar njé apo disa nevoja té tjera.

Nevoja e pakenaqur

Percaktimi i nevojes se
ardhshme dhe i veprimeve
per kenagjen e saj

Veprimet e njereave per
kenagjen e nevojes

Arritja e nje niveli
te caktuar kenagesie

Fig. 2 Realizimi i procesit motivues.(Skema e modifikuar.)
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Karakteristika e procesit motivues éshté dinamizmi i tij. Gjithmoné kemi njé séré nevojash pér té
plotésuar dhe gjithmoné ndodhemi né njé piké té caktuar té plotésimit té disa nevojave. Nga ana
tjetér, koha pér plotésimin e njé nevoje mund té jeté e ndryshme nga koha e kénagjes sé njé nevoje
tjetér. Késhtu pér shembull, kénagja e nevojés pér argétim (si t& shohésh njé film apo njé shfagje
teatrale ) mund té dojé disa oré, realizimi i njé projekti apo i njé pune té miré mund té kérkojé
muaj ose vite. Njé pedagogu ne universitet, pér t& marré gradén e doktorit té shkencave, do t'i
duhej njé kohé 3 vjecare pas pérfundimit té programit Master.

4. Teorité e motivimit

Shkencétarét e manaxhimit, teoriciené dhe psikologé té ndryshém, né pérpjekjet e tyre pér té
spjeguar motivimin e njerézve kané nxjerré njé séré teorish por theksojmé se asnjéra prej tyre nuk
éshté universale pér arsye se natyra njerézore éshté shumé e ndérlikuar. Megjithaté, ¢donjéra
hedh drité mbi aspekte té caktuara té motivimit té genieve njerézore.

Duke e paré ¢éshtjen nén kété prizém, mé poshté do té paragesim disa nga teorité mé té njohura
té motivimit, té cilat i ndihmojné manaxherét jo vetém pér té zgjeruar shkallén e tyre té njohjes
mbi ményrén e té sjellurit té punonjésve por edhe pér té zgjedhur até gendrim i cili kontribuon
mé shumé né kénagjen e nevojave té brendshme té stafit té tyre dhe njékohésisht né arritjen e

objektivave organizative.

4.1 Teorité e nevojave (Teorité e pérmbajtjes)

Kéto teori, t& quajtura ndryshe edhe teorité e pérmbajtjes (apo té kénagésisé), synojné té shpjegojné
ato gjéra specifike gé né fakt motivojné njerézit né puné. Objekti i kétyre teorive éshté identifikimi
i nevojave té njerézve, i shkallés sé réndésisé dhe i ményrés sé veprimit té tyre, me qéllim qé t'i
kénagqin ato. Teorité e nevojave e pérqendrojné vémendjen e tyre né até se ¢faré i motivon individét.

1 Teoria e hierarkisé sé nevojave

A.Maslow, me profesion psikolog, e paraqiti kété teori pér heré té paré né mesin e viteve 40-té t&
kétij shekulli dhe deri né fundin e viteve 50-té teoria e tij u pérdor kryesisht né klinikat
psikologjike. Rritja e vémendjes pér motivimin né vendin e punés béri qé né vitet 60-t&, kjo teori,
té prezantohej si njé model i sjelljes njerézore né organizaté.

Hierarkia e nevojave éshté njé nga teorité meé té pérhapura sot jo vetém ndér psikologét por edhe

midis manaxheréve pér shkak té popullaritet té teorisé “Y” t& D.McGregory-t. Sipas késaj teorie
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(té pérshkruar né librin e Maslow-t “Motivation and Personality” v.1970), presupozohet se
njerézit kané njé séré nevojash, té cilat mund té klsifikohen né pesé grupe té vecanta dhe té
renditura né ményré hierarkike.

Pesé nivelet e nevojave sipas Maslow-t, jané:

1-Nevojat fiziologjike.

ajri, ngrohja, etj. Paga e mjaftueshme e punonjésve pér té bleré ushqim dhe veshmbathje, kushtet

e pérshtatshme té vendit té punés, etj. pérgjithésisht i kénaqin kéto nevoja.
2-Nevojat e sigurimit

Jané nevoja, té cilat pasqyrojné kérkesat e njerézve pér té gené té sigurté nga rreziget fizike, nga
frika e humbjes sé punés, pasurisé, ushqimit apo strehés; pra jané nevoja qé kerkojné ekzistencén
e njé mjedisi te sigurte fizik dhe emocional. Kénagja e nevojave té sigurisé mund té arrihet
népérmjet sigurisé sé punés, sigurimit té shéndetit, procedurave té pérshtatshme té zgjidhjes sé

mosmarréveshjeve, planeve té pensioneve té punonjésve, etj.
3-Nevojat shogérore

Njerézit si genie njerézore kané nevojé pér dashuri, afeksion si edhe té pranohen nga té tjerét (nga
shokét e tyre). Zénia e shokéve né puné dhe té genit pjesétar i njé grupi té caktuar jané zakonisht

ményrat népérmjet té cilave njerézit kénaqin nevojat shogérore.

4-Nevojat e vlerésimit

nevojat shogérore, ata déshirojné té njihen respektohen dhe vlerésohen nga té tjerét por edhe nga
vetja e tyre. Titujt e punés, madhésia e zyrés, shpérblimet dhe simbole té tjera té suksesit
ndihmojné pér plotésimin e nevojave té vlerésimit. Ky grup nevojash gjeneron kénageési té tilla, si

pushteti, prestigji, statusi dhe vlerésimi.
5-Nevojat e vetaktualizimit.

Kéto nevoja trajtohen nga Maslow si nevojat e nivelit mé té larté dhe qé inkludojné nevojat pér
vazhdimesiné e rritjes, zhvillimin dhe zgjerimin e aftésive te individit. Pra, jané déshirat pér tu

béré ai ¢cka njeriu éshté i afté-arritja e maksimumit té potencialit té tij.

Njerézit kané profesione té ndryshme dhe kéto nevoja kérkojné gé ata te arrijne gjithshka qé kané
mundési né profesionin qé kané zgjedhur. Marrja né ményré té vazhdueshme e detyrave gjithnjé
mé té réndésishme, mésimi i mjeshtérive té reja, etj., jané vetém disa nga ményrat pér kénagjen e

nevojave té vetaktualizimit. Shumé njeréz, té cilét largohen nga puna ne kompanité e médha pér té
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filluar njé biznes té tyren, kérkojné meényra pér té kénaqur nevojat e tyre té rangut mé té larté.
Pavarésisht nga forma specifike e shfagjes sé tyre, nevojat e vetaktualizimit dalin né plan té paré
vetém pas kénagjes sé nevojave té katér niveleve parardhése.

Teoria e motivimit e Maslow-t ka né themel té saj dy principe kryesore:

Sé pari, kénagja e nevojave té njeriut realizohet sipas njé radhe té pércaktuar hierarkike. Pasi
kénagen nevojat e nivelit mé té ulét, shfaget kérkesa pér plotésimin e nevojave té rendit té dyté e

késhtu me radhé deri né kénagjen e nevojave té vetéaktualizimit.

Sé dyti, njeriu éshté njé génie, nevojat e té cilit varen nga ajo cka ai zotéron. Vetém nevojat qé nuk
jané kénaqur akoma mund té influencojné mbi sjelljen e tij. Pra, njé nevojé e plotésuar nuk éshté me
njé motivues por njé tjetér nevojé e radhés hierarkike e luan kété rol mé tej. Késhtu, pasi kemi
ngréné njé dreké té miré, kemi plotésuar njé nevojé fiziologjike dhe nuk kérkojmé mé restorant
pér té ngréné prapé. Ose, kur i kemi plotésuar té gjitha nevojat fiziologjike, atéhere do té kérkojmé
plotésimin e nevojave té sigurisé dhe, deri sa kéto nuk jané kénaqur akoma, nuk do ta orientojmé

sjelljen toné pér kénagjen e nevojave shoqérore

Teoria e hierarkisé sé nevojave, megjithése nuk na jep njé tablo té ploté t& motivimit té njerézve
apo té mjeteve pér motivimin e tyre, ajo ofron disa nga faktorét e motivimit né biznes dhe né
organizatat e tipeve té tjera si edhe éshté gjerésisht e pranueshme nga manaxherét e praktikés.

Por ndryshimi midis nevojave té nivelit té ulét dhe nevojave té nivelit té larté u trajtua né librin e
F. Hertzberg-ut “Work and the Nature of Man” (1969)

2 Teoria e dy faktoréve

F. Hertzberg-u e pasuroi mé tej punén e Maslow-t duke krijuar njé teori té re motivimi té quajtur
teoria e dy faktoréve. Ky model doli si rezultat i njé studimi t& kryer mbi 200 kontabilisté dhe
inxhinieré né Pittsburgh té Pennsylvania-s. Té dhénat e marra ishin produkt i pyetjeve qé ju béné
kétyre specialistéve pér té treguar se né cilat raste ata e kishin ndjeré veten shumé miré apo shumé

keq nga puna e tyre dhe té theksonin faktorét respektivé qé u kishin shkaktuar njé ndjenjé té tille.

Para studimit, ekzistonte piképamja tradicionale se kénaqgésia dhe pakénaqgésia, dhe pra,motivimi
ose mosmotivimi ishin dy kahje té té njéjtit dimension. Kjo do té thoshte qé njerézit ishin ose té
kénaqur ose té pakénaqur ose né njé gjendje té ndérmjetme. Por studimi i Pittsburgh-ut zbuloi se
kénagésia dhe pakénaqgésia jané shumé mé komplekse. Ekipi i studjuesve, té drejtuar nga F.
Hertzberg-u, theksoi se ekzistojné dy grupe faktorésh, nga té cilét njéri prej tyre ndikon mbi
kénaqésiné dhe grupi tjetér ndikon mbi pakénaqgésiné (kétu e ka origjinén edhe emértimi teoria e
dy faktoréve).

Modeli i ndértuar sipas klasifikimit té Hertzberg-ut, mund té paraqgitet né me anén e figurés 3.
Sipas kétij modeli, fakorét e higjenés, ndryshe nga sa konceptoheshin nga manaxherét deri
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atéhere, nuk jané motivuesit e vérteté. Kur kéta faktoré jané né njé masé té pamjaftueshme,
punonjésit kané tendencé té jené té pakénaqur, ndérsa kur prania e kétyre faktoréve éshté né njé
nivel té mjaftueshém, punonjésit thjeshté nuk jané té pakénaqur. Pra, mosekzistenca e faktoréve té
higjenés shkakton pakénaqési té madhe por edhe ekzistenca e tyre nuk shkakton ndonjé motivim
té forte.

Ndérsa né krye té skemés paraqitet dimensioni i pakénaqgésisé, né pjesén e dyté té saj
prenzantohet dimensioni tjetér, ai i kénaqésisé. Faktorét e tillé si arritja, njohja, pérgjegjésia, etj.,
¢ojné né njé motivim té forté por mungesa e pranisé sé tyre nuk shkakton ndonjé pakenagési té

vecanté. Né kéto raste punonjésit thjeshté nuk jané té kénaqur.

Kjo teori pohon se faktorét e higjienés burojné nga natyra e jashtme e punés dhe shérbejné pér
plotésimin e nevojave té nivelit té ulét, ndérsa faktorét e motivimit, duke buruar nga natyra e
brendshme e punés kénaqgin nevojat e niveleve té larta, prandaj qé njerézit té jené té motivuar me té
vérteté ata duhet té zéné njé puné me pérmbajtje sfiduese népérmijet té cilés té kénaqin nevoja té

tilla si njohja, pérgjegjésia e zhvillimi i vazhdueshém i aftésive dhe talentit té tyre.

Hertzberg-u, duke theksuar se midis kénaqésisé dhe pakénaqésisé ekziston njé piké e mesme ku
nuk kemi asnjérén prej tyre (pra, ndodhemi né njé piké neutrale) u jep njé mesazh té qarté
manaxheréve. Hapi i paré, né punén e tyre, éshté eleminimi i pakénagésisé pér té arritur né pikén e
mesme (neutrale), ndérsa hapi i dyté éshté motivimi i punonjesve duke ju ofruar puné, té cilat me
pérmbajtjen e tyre i lejojné ata té kénaqin nevojat e rendit té larté hierarkik.

Megjithése Hertzbergu zhvilloi njé tjetér teori né lidhje me nevojat, ajo, duke géné vazhdim i
métejshém i punés sé Maslow-t, ka edhe disa ngjashméri né teoriné e tij té hierarkisé sé nevojave.
Késhtu, ndarja né dy grupe e faktoréve né té brendshém, qé burojn nga pérmbajtja e brendshme
e punés (motivuesit) dhe né faktoré té jashtm qé burojné nga pérmbajtja e jashtme e saj (faktorét
e higjienés) me té cilét kénagen respektivisht nivelet e ulta dhe té larta té nevojave, sikurse

tregohet edhe né figurén 4, éshté shembull i ngjashmérisé sé tyre:
4.2 Teorité e proceseve té motivimit

Pavarésisht nga njohurité mbi teorité e nevojave, pér té krijuar njé vizion mé té ploté mbi
kompleksitetin e motivimit, manaxherét duhet té kuptojné pse njeréz té ndryshém kané nevoja té
ndryshme dhe cilat jané shkaget qé ata pérpigen qé té kénaqgin nevojat e tyre né rrugé té ndryshme.
Kéto teori e trajtojné motivimin nén njé kéndvéshtrim té ndryshém duke u pérpjekur té kuptojné
sesi népérmjet proceseve dhe vendimeve té individéve ndérgjegja ndikon mbi nivelin e motivimit
té tyre. Ato, gjithashtu, marrin parasysh faktorét situacionalé qé rrisin apo ulin motivimin dhe

performancén (psh procedurat e pércaktimit té objektivave dhe sistemet e shpérblimit).
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Faktoret e higjenes

)

1. Politika e kompanise dhe administrimi
2. Mbikegyrja
3. Paga
4. Kushtet e punes
5. Marredheniet nderpersonale
6. Siguria e punes
Pake/naqesi \l/ Jipakenaqe&
S 7
ya AN
S 7
Jokenagesi Kenagesi
Motivuesit
1. Arritja
2. Njohja
3. Vete puna
4. Perparimi
5. Pergjegjesia

Fig. 3. Modeli i dy faktoréve i F. Hertzberg-ut.

Mbéshtetja empirike pér teorité e proceseve éshté mé e madhe nése e krahasojmé me teorité e
nevojave. Por éshté sugjeruar, gjithashtu, se kéto teori e thjeshtézojné mé shumé motivimin, sepse
harrojné faktoreé té tillé si sjellja egocentriké dhe agresive, personaliteti toksik si edhe dallimet
ndérmjet perceptimeve té individéve. Ato, gjithashtu, mund té jené té véshtira pér ti aplikuar né
praktiké, sepse kérkojné kohé, pérpjekje dhe njohje té afért (t€ ngushte) té punonjésve. Pavarésisht
nga kéto kufizime, sikurse edhe pér teorité e nevojave, ato ofrojné njé séré aplikimesh praktike

pér manaxherét dhe liderét.

Teoria e vendosjes sé synimeve

Vendosja e synimeve éshté njé tekniké me njé histori té gjaté né sport (pér shembull, Carron 1984;
Smith 1979) dhe u bé e njohur né organizata gjaté 20-25 viteve té fundit né formén e praktikave
ét tilla si “manaxhimi me anén e objektivave” né shumé kompani amerikane, europiane dhe mé
gjeré. Arsyeja kryesore pér kété ishte se né kété fushé ka mjaft mbéshtetje praktike té
géndrueshme nga shumé kérkime shkencore, té cilat suportojné piképamjen se ajo ka njé
influencé té madhe mbi nivelin e motivimit dhe té performancés sé punonjésve individalé apo té
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grupit. Pér shembull, kérkimet e TMP worldwide tregojné se shumica e problemeve té
performancés né puné jané rezultat direkt i mospasjes sé objektivave té qarta pér punonjésit apo
té mos kuptuarit se cfaré standardesh pune priten prej tyre. (Karvelas, 2002b).

Nése pérdoret me efektivite, vendosja e synimeve mund té rrisé besimin né vetvete dhe té
reduktojé ankthin pér performancén. Gjithashtu, mund té keté edhe njé efekt iterativ (pérsérités
mé té larté) mbi punonjésit: Ndérsa njerézit arrisin synimet, besimi né vetvete rritet, dhe ata jané
késhtu té afté pér nivele mé té larta synimesh dhe arritjesh. Ndérsa ata arrijné kéto objektiva té
reja, konfidenca dhe besimi né vetvete rritet mé tej ...dhe késhtu me rradhé.

Kjo éshté e vérteté pér té gjithé grupe té ndryshme té njerézve té té gjitha moshave dhe té niveleve
té aftésive e né shumé mjedise t&é ndryshme pune. Pér shkak té shumé sukseseve té arritura,
vendosja e synimeve &éshté béré njé mjet mjaft praktik, i thjeshté e i fuqishém pér liderét dhe
manaxherét, né té gjitha nivelet e organizatés.

Ka tre tipe t&€ ndryshme synimesh/objektivash: a) té rezultateve (outcomes)-jané ato qé lidhen me
arritjen e rezultateve konkrete b) té performancés- jané ato té lidhura me arritjen e rezultateve
konkrete por né raport me disa standarde té caktuara (psh me té dhénat e shitjeve té tremujorit
té kaluar) c) té proceseve-té lidhura me ato ¢cka punonjésve u nevojiten qé té arrijné objektivat e

rrezultateve/ performancés.

Teoria e vendosjes sé synimeve na tregon se vetém caktimi i objektivave pér punonjésit nuk éshté
i mjaftueshém. Pér té gené i suksesshém me kété tekniké, duhet qé kéto objektiva té kené edhe
disa cilési si: té jené specifik dhe t& matshém, té jeté réné dakord dhe té jené t&é manaxhueshém,
té jené realisté por edhe sfidues né té njéjtén kohé, té kené afate kohore té pércaktuar, tu alokohen

burimet e nevojshme si edhe té vlerésohen (t¢ merret feedback-u i duhur) 3
Teoria e barazisé

Studimet kané treguar se perceptimi qé kané individét mbi shpérblimin dhe sidomos mbi
drejtésiné né shpérndarjen e tij éshté njé faktor i réndésishém motivues. Teoria e barazisé, me té
cilén njihet si kontribues kryesor J.Adams gjaté kohés qé punonte pér General Electric né ekipin
e studjuesve pér kérkimet shkencore mbi sjelljen (J.Adams, 1965) pérpiqget té shpjegojé drejtésiné
e shpérblimeve nén prizmin e gjykimit subjektiv té individéve.

Cdo individ, sipas késaj teorie, gjykon pér shpérblimin e tij té lidhur me inputet e tij (si¢ jané
pérpjekjet, eksperienca dhe arsimimi) duke e krahasuar até me shpérblimin qé u éshté dhéné te
tjeréve. Adams beson se njé person e konsideron té pabarabarté me té tjerét shpérblimin e tij kur
plotésohen, té paktén njé nga dy mosbarazimet e méposhtme:

3 Pér mé tej shihni: Sh Llaci “Manaxhimi me anén e objektivave” né tekstin “Manaxhimi”, botim i AlbPaper, Tirané
2010
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Rezultati i individit Re zultati i individéve tétjeré
Inputet e individit Inputet e individéve té tjeré

ose

Re zultati i individit _ Rezultati i individeve tétjeré
Inputet e individit Inputet e individéve té tjeré

3)

Ndérsa, barazia arrihet kur té dy kahjet () kthehen né barazim. Pra, kur:

Rezultati i individit  Re zultati i individéve tétjeré (@)

Inputet e individit Inputet e individéve té tjeré

Rezultatet dhe inputet qé pérdor njé individ i caktuar pér té krahasuar veten me té tjerét varen
kryeképut nga perceptimi i tij pér até cka éshté e pérshtatshme pér té gjykuar mbi baraziné ose
mosbaraziné. Ndér inputet, pérveg elementeve té pérmendur mé sipér, ai mund té pérfshijé edhe
orét e punés, performancén, shkallén e zotérimit té njé mjeshtrie té caktuar, etj.; ndérsa né
rezultatet mund té inkludohen paga, bonuset, madhésia dhe mobilimi i zyrés, pérgjegjésia né

puné dhe stimuj té tjeré.

té njéjtat puné apo me kolegét e organizatave té tjera té biznesit. Duke e konsideruar si dicka té
natyrshme krahasimin qé bén njeriu me té tjerét né kuadrin e shpérblimeve té ndryshme,
theksojmé se nuk duhet té mendojmé qé barazia éshté ekuivalente me shpérblim té barabarté.
Késhtu. pér shembull, né qofté se njé punonjés ka mbaruar shkollén e larté dhe njékohésisht ka
edhe njé vjetérsi disavjegcare né puné, ndérsa njé punonjés tjetér ka mbaruar shkollén e mesme
dhe éshté pa eksperiencé pune, éshté e qarté se edhe shpérblimi i punonjésit té paré duhet té jeté

mé i madh sesa i té dytit.

Kur njeriu mendon se ka barazi né shpérblim, atéheré ai motivohet pér t& mbajtur gjérat ashtu sig
jané, per shembull, té japé té njéjtén sasi produktesh. Dhe né te gjitha rastet kur mendon se
shpérblimi i tij éshté i pabarabarté né raport me té tjerét, ai do t&€ motivohet pér té ndryshuar
dicka. Kétu duhet té dallojmé dy momente:

a- Punonjési mendon se shpérblimi i tij éshté mé i vogél se i kolegéve té tjeré.

Né kéto raste duke gené i pakénaqur, pérpara tij géndrojné disa alternativa: mund té pérpiget mé
pak e té japé njé prodhim mé té vogél, mund té kérkojé rritje page, mund té kérkojé ulje page pér
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kolegun, dhe e fundit fare, mund té largohet nga puna pér té gjetur njé organizaté tjetér ku

mendon se kontributi i tij do té vlerésohet drejt.
b- Punonjési mendon se ai paguhet mé shumeé se kolegét e tij.

Né kéto raste, ai duke gené i kénaqur do té motivohet té punojé mé shumé, té pérpiqget té japé
prodhim mé tepér, té nxité kolegét pér njé performancé mé té larté, etj. Né disa raste, duke ndjeré
se shpérblimi i tij éshté mé i madh sesa duhet, ai do té harxhojé mé shumé energji pér té prodhuar

me cilési té larté por mé pak produkte me géllim gé ta zbusin disi pabaraziné.

Né aspektin praktik, kjo teori vu ofron manaxheréve disa sugjerime té vlefshme pér punén e tyre

Sé pari, njerézit duhet té shpérblehen sipas kontributit té tyre né puné.

Sé dyti, manaxherét duhet té pérpiqen vazhdimisht pér té siguruar baraziné e shpérblimit, qé pér
té gjithé té pérdoren té njéjtat kritere e té mos béhen favore té pamerituara.

Sé treti, ata duhet, qé né ato raste, kur ndjenja e pabarazisé tek njerézit nuk ka baza reale por vjen
si rezultat i mbivlerésimit té vetes né raport me té tjerét, té jené té durueshém dhe té ndihmojné

vartésit e tyre té kuptojné, se gjérat nuk jané ashtu si¢ i mendojné ata.

Kérkimet shkencore té mévonshme, me njé pjesé té miré té tyre kané dhéné konsiderata pozitive
pér kété teori. Le té marrim njé shembull nga sporti. Réndésia e madhe e barazisé né shpérblim
demostrohet né ményré té dukshme né kété fushé, duke u prezantuar si njé faktor i réndésishém
né pércaktimin e motivimit. Késhtu, deri né vitin 1989 Amerika nuk kishte patur ndonjé lojtar
bejsbolli qé té paguhej 3 milion dollaré né vit, kur Will Clark, njé nga starét e késaj loje, realizoi
njé kontraté prej 3 milioné dollarésh. Té tjerét e pasuan menjéheré. Si rezultat, né fund té vitit

numéroheshin 10 lojtaré qé fitonin té njéjtén shume.

Funksionimi i teorisé sé barazisé i paraqitur né trajtén e njé skeme do té paraqitej si né figurén 7.

5-Paraja si motivues

Pér manaxherin éshté domethénés pohimi né vijim: “Filloni me njeréz té miré, pércaktoni
rregullat, komunikoni me punonjésit tuaj, i motivoni ata dhe i shpérbleni. Nése i béni té gjitha
kéto, ju nuk mund té humbni” (Lee laccoca, ish CEO i Chrysler, 1988)

Eshté e natyrshme qé paraja konsiderohet si motivues i réndésishém pér punonjésit, dhe nése nuk
kemi mjaftueshém, ajo do té jeté njé motivues i forté né jetén toné. Le té kujtojmé pér njé cast
filmat ikoné té tillé si “Wall Street, other people’s money” apo ‘Indecent Proposal” si edhe mjaft nga
filmat e tjeré té klasifikuar si shumé té miré té kétyre 20-25 viteve té fundit, té cilét i méshojné fort
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idesé se paraja mund té keté njé influencé t& madhe mbi sjelljen e njerézve. Krimi ndérkombétar
né té gjithé botén ishte ‘biznesi” mé rritje mé té shpejté dhe mé fitimprurési gjaté viteve "90-té t&
shekullit gé lamé pas, ndérsa korrupsioni dhe mashtrimi vazhdon té jeté njé dukuri e pérhapur

né shumé vende dhe organizata biznesi.

Krahasimi i
vetes me te tjeret

A ka baraz
ne shperblim

Jo Po
Motivimi per t¢ Motivimi per t'i
ndryshuar gjeraf mbajtur gjerat
si jane, psh:

dhenia e nje sasie

Shperblimi eshte me i ma te njejte prodhimi

se i te tjereve ?

Po Jo
Motivohet per te Ka pakenagqesi e cila shfaget:
punuar me shume - ne reduktimin e prodhimit

- ne kerkese per ngritje page
- ne largimin nga puna etj.

Fig. 7. Skema e funksionimit t& teorisé sé barazisé.

Shumé punonjés sot, vecanérisht punétorét, gjithashtu, besojné se paga éshté motivuesi mé i
fugishém né puné. Nése kjo do té ishte e vérteté, ményra mé e miré pér té rritur motivimin e
punonjésve dhe performancén do té ishte rritja e pagés né ményré té vazhdueshme. Atéhere
rrisim pagén dy heré, qé edhe performanca té rritej dy heré. Kjo do té ishte njé gjé shumé e miré
pér té gené e vérteté. A éshté né fakt, kaq e thjeshté ¢éshtja e rolit té parasé si stimulues?

Eshté paradoksale por e vérteté qé ndérsa njerézit me té ardhura mesatare dhe té ulta jané
pérgiithésisht té moderuar né kérkesat pér rritje page, manaxherét e nivelit té larté kané arritur
té kené nivele jashtézakonisht té larta té pagave té tyre, edhe né kushtet kur performanca ka gené
e dobét. Kriza e vitit 2008 e tregoi qarté kété dukuri, ndérsa periudha postkrizé ritregoi edhe njé
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heré se pavarésisht nga rreziku i falimentimit, pérséri mjaft manaxheré megjithése vlera e
aksioneve té kompanive té tyre éshté né rénie, pérséri paga dhe paketa e shpérblimeve té tyre ka
gené né nivele mjaft té larta ! Kjo situaté jepet mjaft qarté nga fjalét e Jeff Skilling “Lakmia éshté
motivuesi mé i miré. Uné kam menduar shumé pér kété gjé dhe mund té them, se e gjithé ajo qé

ka réndési jané paraté... “ 4

Pavarésisht se paraja dhe stimujt e tjeré financiaré jané té réndésishém dhe mjaft té nevojshém,
né ményré té vazhdueshme ajo éshté renditur e dyta pér nga réndésia né lidhje me até se ¢faré i
motivon njerézit né puné. Kérkimet shkencore kané treguar qé punonjésit nuk besojné se paraja
blen kénagésiné e punés. Shumé persona tani do té kémbenin me shumé déshiré rritjen e
ardhshme té pagés me njé siguri mé té madhe té punés, me mé shumé kontroll mbi orét e punés
sé tyre si edhe me njé balancé mé té miré ndérmjet punés dhe angazhimeve familjare. Ndérsa ish-
presidenti i famshém B. Franklin, bashké-hartuesi i kushtetutés amerikane ka théné se “Paraja
nuk e ka béré akoma njeriun té lumtur deri mé sot dhe as ka pé ta béré. Sa mé shumé té keté
njeriu, aq mé shumé kérkon. Né vend qé té mbushé njé boshllék, ajo krjon njé vakuum edhe mé
té madh”.

Fugqia e parasé si motivues éshté gjithmoné jetéshkurtér, dhe cka éshté mé e réndésishmja, ajo
éshté njé motivues térésisht i jashtém (extrinsic) né njé kohé kur ajo cka kérkojné sot shumica e
organizatave té biznesit jané nivelet e larta té motivuesve té brendshém (intrinsic) té punonjésve.
Dallimin thelbésor ndérmjet motivuesve té brendshém dhe té jashtém F.Hertzberg-u e jep me
anén e shembullit té baterisé. Shpérblimet e jashtme monetare mund té kené efekt té pérkohshém,
afat shkurtér, sikurse edhe baterité. Vjen njé¢ moment dhe bateria ka nevojé pér karikim, gjé qé
duhet béré heré pas here. Ndérsa kur punonjési kané ‘gjeneratorin’ e tyre té brendshém té
karkimit té energjisé, atéhere mund té arrijmé motivimin e vérteté. Pérveg késaj, pér njerézit qé
motivi i vetém i punés éshté paraja, nuk kané pér té kontribuar ndonjéheré mé shumé se
minimumi i duhur pér té marré shpérblimin financiar.

Duhet té theksojmé se ky kéndvéshtrim nuk presupozon qé paraja nuk ka fuqi motivuese,
pérkundrazi ajo éshté mjaft e réndésishme sidomos kur nevojat e rendeve té ulat jané té
paplotésuara si¢ duhet apo kur ajo pérdoret dhe manaxhohet me kujdesin qé i takon dhe né bazé
té meritave e arritjeve konkrete. Prandaj né vijim po japim edhe disa nga momentet mé té
réndésishme qé duhen patur né konsideraté gjaté pérdorimit té parasé si njé faktor motivues, me
qéllim gé ajo té luajé si¢ duhet rolin e saj, do té ishin:

Sé pari, paga merr réndési té ndryshme pér njeréz dhe vende té ndryshme. Késhtu per shembull,
né vendet e Europés Qéndrore dhe Lindore dhe sidomos né vendin toné ajo éshté njé mjet i
fugishém pér motivimin e njérézvé. Po késhtu, pér punonjésit e rinj qé sapo kané filluar puné apo

4 Jeff Skillin, ish CEO i Enronit, korporatés amerikane gé falimentoi né 2 dhjetor 2001 me njé borxh prej 38 miliard $.
Falimetimi i késaj kompanie shénoi edhe krizén financiare té vitit 2001. Pér daljen e ekonomisé nga kolapsi, qeveria
amerikane shpenzoi 35 miliard $ ose 0.5% té PPB sé vendit.

144



qé do té krijojné familje té re, paga merr réndési té dorés sé paré. Né ato raste dhe pér ato njeréz,

saj ulet. Sidoqofté edhe pér ta, pérséri paga asnjéheré nuk e humbet réndésiné e saj.

Sé dyti, njerézit jané shumé té ndjeshém ndaj parimit té barazisé, prandaj ndértimi dhe funksionini
i sistemeve adekuate té shpérblimit dhe qé bazohen né kontributin e secilit, éshté njé faktor i
réndésishém motivues. Ndértimi i njé sistemi té drejté shpérblimi éshté puna e véshtiré por
manaxherét né kété proces pune duhet té udhéhigen, ndér té tjera, nga parime qé punonjésit qé

barabarté.

Sé treti, paga mund té pérdoret nga manaxherét pér té térhequr punonjés té kualifikuar né
organizatén e tyre, dhe né té njéjtén kohé té pérpiget qé té mos i lejoje qé punonjésit té largohen
né organizata té tjera, té cilat pér té njéjtén puné mund t'i shpérblejné mé miré.

Sé katérti, atje ku éshté e mundur paga té lidhet me performancén e punonjésve e té synohet qé
kéto sisteme shpérblime té mos pérgendrohen vetém tek punétorét por edhe tek manaxherét,

financierét kontabilistet, sekretaret, et;.

Sé pesti, paga té trajtohet gjithmoné si njé nivel i tillé qé asnjéheré nuk éshté aq e madhe sa té
pérmbushé té gjitha nevojat té njerézve. Paré nga ky kéndvéshtrim, duhet té synohet, qé brenda

mundésive qé krijohen, paga té keté njé tendencé né rritje.

6- Shpérblimet jofinanciare

Organizatat mund t'i motivojné antarét e tyre edhe népérmjet pérdorimit té njé sistemi té
larmishém stimujsh jo-monetaré. Késhtu, politika e promocionit né hierarkiné manaxheriale nga
stafi i brendshém, éshté njé politiké stimuluese térheqése pér punonjésit. Vendet e lira, né kéto
raste, para se té béhen publike pér burimet e jashtme té rekrutimit, trajtohet me pérparési

kontigjenti potencial i brendshém.

Pérdorimi i stimujve jo financiaré, pér shkak té pérdorimit absurd né té kaluarén e vendit toné
dhe jo vetém né organizatat e biznesit por edhe né institucionet publike, &shté léné jashté
vémendjes. Ndérkohé, né vendet e tjera, ky stimul konsiderohet me mjaft i réndésishém. Dhénja
e titujve té nderit apo format e tjera té nxitjes sé njé sjellje t& déshiruar, po marrin gradualisht
réndésiné qé ju takon edhe né mjedisin shqiptar. Eshté detyré e manaxheréve, gé té studjojné me
kujdes dhe té aplikojné njé paketé té téré stimujsh, ku té bashkérendohen té dy llojet e nxitésve:

monetaré dhe jo monetaré
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Fakulteti i Ekonomisé
Departamenti i Manaxhimit
Programi Master:
Manaxhimi Shéndetésor

Rrénjét psikologjike té
lidershipit:

Motivimi

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.

Shkurt 2018

~—Céshtjet kryesore

® 1- Natyra komplekse e motivimit

® 2- Evoluimi historik i trajtimit té motivimit
® 3- Procesi motivues

® 4- Teorité e motivimit

© 5- Paraja si motivues

® 6- Stimujt jo-financiaré

atyra komplekse e moti

®  Motivim — latinisht= ‘movere’ — té |évizésh, té nxitésh, té

shtysh

®  Performancé — fréngjisht — ‘porfumer’ = “té bésh dicka

né ményrén e pérshatshme” dhe pércaktohet si :

pérfundimi i sukseshém i njé detyre, veprimi apo procesi

né puné.

®  Aftésimi (empowerment) — latinisht = ‘potere” :
¢ Ekuivalent me shprehjen “té jesh i afté”.

. (Perandori Dioklecian, né vitin 284 AD, né kontekstin e decentralizimit

té shérbimit civil perandorak roman)
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™ Natyra komplekse e motivimit (1)

* Njohja e natyrés njerézore éshté baza qé pércakton
ményrén e organizimit té punés, té projektimit té saj,
stilin e lidershipit, etj.

e Burimet njerézore luajné njé rol pércaktues né
performancén e pérgjithshme té organizatés.

©  Pérgatitja e larté e njerézve té motivuar pérbén kusht
pér ruajtjen e njé pozite konkurruese.

[ “Natyra komplekse e motivimit (2)

®  Motivimi ka té b&jé me ményrén si shtytjet, aspiratat,
nxitjet dhe nevojat e genieve njerézore drejtojné,
kontrollojné apo shpjegojné sjelljen e tyre.

® NEé njé kontekst organizativ: pércaktohet si, proceset qé
rritin/ulin déshirén dhe pérkushtimin e njé individi pér
arritjen e objektivave personale dhe organizative.

®  Konflikti i motiveve, Motivi-motivuesit
®  Koha pér pérmbushjen e nevojave éshté e ndryshme.

" Trajtimi historik i motivimit (1)
1. Piképamija tradicionale (shkolla klasike)

®  Motivimi - arsye ekonomike

®  Sa mé shume paguhen - ag mé shume motivohen
®  Shpérblim ose dénim

®  Paga, ndér motivuesit kryesore

®  Mbéshtetja Teorike: Teoria X e D. McGregory
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™ Trajtimi historik i motivimit (2)
2. Pikpamja e marrédhéneve njerézore

®  Forcat sociale jané pércaktuesit kryesoré pér motivimin
e njerézve.

* |lejonte punonjésit té plotésonin nevojat e tyre sociale
npm bashkéveprimit social né puné

®  Parimi bazé :sa mé té kénaqur té ishin njerézit né puné
ag mé shumé do té punonin.

""'fréjtimi historik i motivimit (3)

3. Piképamja e burimeve njerézore
*  Mendimi bashkékohor pér motivimin e punonjésve.

®  Njerézit jané burimi kryesor dhe mé me vleré i
organizatés, prandaj duhen trajtuar si té tillé.

®  Mbéshtetje teorike: Teoria Y e McGregory

®  Njerézit motivohen dhe nga faktoré té tjeré (veg pagés).

" Procesi motivues

Nevoja e pakenaqur
- - Veprimet e njerezve
nevojave
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Procesi motivues (1)

Nevoja e pakenaq

Percaktimi i nevojes|se
ardhshnathe i veprimgve
per kenagjen e saj

Veprimet e njerezve
kenagjen e nevoje:

Arritja e nje nivel
te caktuar kenages

" Teorité e pérmbaijtjes 7

* Teorité e pérmbaijtjes (kénagésisé) hedhin drité mbi nevojat
e njerézve dhe na ndihmojné pér té kuptuar se ¢faré ata
vlerésojné (ose jo) si motivues té punés.

© Teoria e hierarkisé sé nevojave A. Maslow
© Teoria e faktoréve té higjienés F. Hertzberg
® Teoria ERG Adelfer

® Teoria e nevojave e - McClelland

[ Teoria e hierarkisé sé nevojave

A
A
VN
Nevojat ¢ vetaktualizimit
ARvER
e
vleresimi

/ Nevojat
4 shogerore

Nevojat e sigurise

Nevojat fiziologjike
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Teoria e dy faktoréve

®  MBE paré besohej se kénagésia kishte vetém dy nivele:

Pakénagésia Kénagésia

Punonjésve ju shtruan dy pyetje:
*  Cfaré ju pélgen mé shumé né punén tuaj?

®  Cfaré nuk ju pélgen né punén tuaj?

“Modeli i Hertzbgré:ﬁt

Pakénaqgésia Jopakénagésia
Jokénagésia Kénagésia
Motivuesit

* Arritja

* Njohja

+ Veté puna

* Pérparimi

* Pérgjegjésia

Faktorét e Higjienés
Politika dhe administrimi i kompanisé
Mbikéqgyrja
Paga
Kushtet e punés
Marrédhéniet ndérpersonale
Siguria e punés

orité e proceseve —
Kéndvéshtrim tjetér: synojmé té kuptojmé sesi proceset e
ndérgjegjes dhe vendimet e individéve ndikojné mbi nivelin e
motivimit té tyre.

Konsiderojné edhe faktorét situacionalé, qé rritin/ulin
motivimin dhe performancén (si procesi i pércaktimit té
objektivave, sistemet e shpérblimit, etj.).

Mbéshtetja empirike kétu éshté mé e madhe.

Por, thjeshtézojné motivimin:
harrojné sjelljen egocentrike dhe agresive, personalitetin toksik, dallimet
ndérmjet perceptimeve té individéve, etj.
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“Teoria e vendosjes sé objektivave

* U bé e njohur gjaté 20-25 viteve té fundit né formén e
praktikave té tilla si “manaxhimi me anén e objektivave
(MBO).

”

© Qé té funksionojé duhet gé objektivat té kené edhe disa
cilési si:

© té jené konkrete, té matshme, té jeté réné dakord té jené té
manaxhueshém, té jené realisté por edhe sfidues,

© té kené afate kohore té pércaktuar, tu alokohen burimet e nevojshme, si
edhe té vlerésohen (té merret feedback-u).

Teoria e barazisé

®  Shpérblimin lidhet me inputet (si¢ jané pérpjekjet,
eksperienca dhe arsimi) dhe krahasohet me shpérblimin
qé i éshté dhéné té tjeréve.

* Njé person e konsideron té pabarabarté me té tjerét
shpérblimin e tij kur:

Re zultati > Re z.Tjereve
Inputet Inp Tjereve
Re zultati RezTjereve

Inputet InpTjereve

oria e barazisé (1) -

Krahasimi i vetes
me te tjeret

A ka barazi ne
shperblim?

Motivimi per te Motivimi per ti
ndryshuar gjerat mbajtur gjerat si
jane, psh: dhenia e

nje sasie te njejte

prodhimi

Shperblimi eshte me | madi
se | te tjereve?

Po Jo

Motivohet per te punuar

me shume Ka kenagesi e cila shfaget:
«Ne reduktimin e shperblimit,

«Ne kerkese per ngritje page,

«Ne largimin nga puna et.
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araja si motivues

Paraja éshté motivues i réndésishém pér punonjésit dhe
nése nuk kemi mjaftueshém, ajo do té jeté njé motivues i
forté né jetén toné...

Shumé punonjés sot, veganérisht punétorét, gjithashtu,
besojné se paga éshté motivuesi mé i fugishém né puné.

Nése kjo do té ishte e vérteté, ményra mé e miré pér té
rritur motivimin e punonjésve dhe performancén do té ishte
rritja e pagés né ményré té vazhdueshme.

araja si motivues (1)
Njé studim me 2500 punonjés — paga si motivues u rendit né
vend té dyté.

Rasti mé i miré pér parané si motivues éshté paragitur nga E. Lock &
R.Smith — Univ. Maryland — nga analiza e njé séré artikujsh u
evidentua se:

Pérmirésimi i performancés,

a- Nga paga ishte 30%

b- Nga goal setting ishte 16%

c- Nga pjesémarrja né vendimmarrje 1%

d- Nga ridizenjimi i punéve gé u japin punojnésve mé shumé
sfidé dhe pérgjegjési 17%

Paraja si motivues (2)
e Kérkimet shkencore:

® Punonjésit nuk besojné se paraja blen kénagésiné e punés.
Shumé persona tani do té kémbenin me shumé déshiré
rritjen e ardhshme té pagés me njé siguri mé té madhe té
punés, me mé shumé kontroll mbi orét e punés sé tyre, si
dhe me njé balancé mé té miré ndérmjet punés dhe
angazhimeve familjare.

“Paraja nuk e ka béré akoma njeriun té lumtur deri mé sot dhe as ka pér ta
béré. Sa mé shumé té keté njeriu, ag mé shumé kérkon. N& vend gé té
mbushé njé boshllék, ai krijon njé vakuum edhe mé té madh”.

(B. Franklin)
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pérblimet jo-financiare

* Motivimi edhe népérmjet pérdorimit té njé sistemi té
larmishém stimujsh jo-monetaré.

® P.sh., promocionet né hierarkiné manaxheriale nga stafi i
brendshém, jané njé politiké stimuluese, térhegése pér
punonjésit

e Stimujt jo-materialé
a- Teprimi né té kaluarén vs. neglizhimi sot
b- Si paragitet gjendja? (Shembuj: titujt, gradat)
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Lidershipi i ekipeve

Tema XI

Céshtjet kryesore:

1 -Ekipet dhe fazat e zhvillimit té tyre
2- Ekipet tradicionale

3 - Organzimi dhe ekipet virtuale
4-Udhéhegqja e ekipeve virtuale

5- Ekipet e projekteve

6-Udhéheqja e ekipeve té projekteve

Background: Zhvillime mbi konceptimin e ekipeve

Lidershipi i ekipeve né organizata éshté béré tashmé njé nga fushat me interes né rritje pér
teoriné dhe kérkimet né sferén e lidershipit. Ekipi éshté njé tip specific grupi, i pébéré nga
anétaré, té cilét jané té ndérvarur, qé kané objektiva té pérbashkét dhe qé duhet té koordinojné
aktivitetet e tyre pér arritjen e kétyre objektivave. Shembuj té ekipeve té tilla jané ekipet e
projekteve, task forc-at, njésité e punés, komitetet, ekipet e cilésisé etj. Ekipi ka role specifike
pér anétarét e tij me njohuri dhe mjeshtéri té caktuara pér té kryer kéto role (Levi, 2011).

Vitet e fundit, ka njé tendencé né rritje né organizatat pér transferuar mé shumeé pérgjegjési pér
aktivitetet e réndésishme drejt formave organizative fleksibile, dmth tek ekipet. Né shumeé raste,
ekipet jané empowerment pér té marré vendime kolektivisht (dmth si ekip), gjé qé mé paré
merreshin nga manaxherét individualisht.) Duke e vazhduar arysetimin m tej, theksojmé se
kéto vite kané gené déshmitaré té rritjen e interesit né rang global pér forma jo hierarkike e
fleksibile té strukturave organizative. Ide té tilla jané né diskutim prej disa dekadash sikurse
éshté psh pér forma organizative pér detyra me njé kohé té limituar dhe me struktura té
formalizuara, dmth projektet, gjé qé vértetohet nga rritja e numrit té teksteve standard té
manaxhimit té projekteve. (i.e Mantel et al, 2005).

Pra, tashmé fokusi éshté né organizimin fleksibél népérmjet grupeve, ekipeve, rrjeteve etj. Ka

njé larmi té gjeré emértimesh pér kéto forma té reja organizimi si, ekipe, ekipe té veté
geverisura, ekipe projektesh, grupe network, network-e etj, Té gjitha nénkuptojné mé pak nivele
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organizimi, mé shumé fleksibiliet né detyrat dhe aktivitetet, zgjatje e kufizuar né kohé dhe mé
shumé manaxhim népérmjet koordinimit sesa népérmjet instruksioneve.

Gjithashtu, shumé puné kérkimore ka qené e pérgéndruar tek problemet, me té cilat
konfrontoheshin ekipet organizative dhe tek ményrat sesi ti benim ato me efektive. Kérkimet
mbi efektivitetin e ekipeve organizative kané sugjeruar/treguar se pérdorimi i ekipeve ka
shumé puné kérkimore ka gené e pérgéndruar tek problemet me té cilat konfronoheshin ekipet
orgajniztaive dhe me ményrat sesi ti benim ato me efektive. Kérkimet mbi efektivitetin e
ekipeve organizative, kané sugjeruar/treguar se pérdorimi i ekipeve ka guar tek njé
produktivitet mé i madh, pérdorim mé efektiv té burimeve, produket dhe shérnime mé cilésore,
vemndim-marrje mé t& miré dhe inovacion dhe kreativitet mé t&é madh. .

Sidoqofté, qé ekipe té jené té suksesshme, duhet gé kultura organizative té mbéshtesi
angazhimin apo pjesémarrjen e punonjésve. Shumé ekipe kané déshtuar, sepse ato ekzistojné
duke ruajtur linjén ekzistuese té autoritetit, i cili nuk promovon komunikimin nga poshté-lart
apo vendim-marrjen né nivelet e uléta. Ekipet do té kishin mé shumé véshtirési né njé kulturé
organizative, e cila nuk mbéshtet punén bashképunuese dhe vendim-marrjen. Ndryshimi i
kulturés organizative drejt asaj qé éshté mé suportive, ndaj punés né ekip, éshté e mundshme,
por ajo kérkon kohé dhe pérpjekje (Levi, 2011)

Esencialisht e réndésishme &éshté té kuptuarit e rolit té lidershipit brenda ekipeve pér té siguruar
suksesin e ekipit dhe evitimin e déshtimit té tij. “Nuk &éshté pér tu habitur qé té gjitha kérkimet
shkencore mbéshtetin kété pohim: lidershipi i ekipit éshté thelbésor pér arritjen e rezultateve si
emocionale ashtu edhe té bazuara tek sjellja (both affective and behavioral based team
outcomes)” (Stagl, Salas & Burke, 2007). Té tjeré kérkues shkencoré pretendojné se “proceset e
lidershipit efektiv” jané faktori mé kritik pér suksesin e ekipit (Zaccaro, Rittman & Marks 2001).
Dhe e kundérta, lidershipi inefektiv éshté paré si faktori primar i déshtimit té déshtimin e
ekipeve (Stewart & Manz, 1995)

1-Ekipet dhe fazat e zhvillimit té tyre

Né kontekstin organizativ, kohét e fundit i &shté kushtuar njé vémendje gjithnjé e mé e madhe
ekipeve, punés né ekip si edhe ndértimit té ekipeve. Ekipet mund té ngrihen pér njé géllim té
vetém apo edhe pér shumé géllime. Ato mund té ngrihen pér njé periudhé té shkurtér apo
mundet t€ vazhdojné edhe pér njé kohé té pacaktuar. Ndaj edhe sfidat e lidershipit pér to mund
té jené té ndryshme né varési té ciklit té jetés sé tyre, misionit dhe géllimit.

1.1 Pse jané té domosdoshme ekipet?

Ekipet jané béré pjesé esenciale e mjaft kompanive té sukseshme si Motorola, Apple Computer,
Xerox, Sears, General Electric, Johnson & Johnson etj, ,. Né njé konferencé né Kanada raportohet
se mé shumé se 80% e 109 té pyeturve pérdornin ekipet né punén e tyre. Kjo shifér éshté pak a
shumé e ngjashme me Amerikén, ku 80% e Fortune 500 companies kané gjysém apom dicka mé
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shum été punonjésve té angazhuar né pérbérje té ekipeve. Gjithashtu, 68%e firmave té vogla
prodhuese amerikane pérdorin ekipet né puné e tyre manifakturuese.

Organizimi me ekipe tashmé éshté béré njé gjé e zakonshme pér disa arsye. Para sé gjithash,
kompleksiteti i detyrave, me té cilat ballafagohen shumé organizata e ka béré formén e
organizimit hierarkik tradicional té papérshtatshme pér zgjidhjen e problemeve dhe arritjen e
objektivave. Ritmi i ndryshimit si né mjedisin e jashtém organizativ, ashtu edhe né até té
brendsahém té saj kané té njéjtén kahje-duke béré qé té kemi njé ndryshim akoma mé té shpejté
gjé qé kérkon mé shumé fleksibilitet dhe adaptim.

Ekipet pérfagésojné njé formé té adaptueshme qé bén t&€ mundur prodhimin me cilési té larté,
me eficencé dhe efektivitet, madje edhe kur kemi té b&mé me zgjidhjen e problemeve
komplekse. Pérdorimi ekstensiv i ekipeve krijon potencialin? pér organizatat qé té gjenerojné
output mé té madh pa rritur shpenzimet e inputeve. Ekipi éshté mjaft i pérshtatshém pér té
pérfituar edhe nga njohurité e ndryshme dhe kompetencat personale té anétaréve dhe prandaj
lejon edhe mé shumé fleksibilitet né pérdorimin e punoonjésve. Kjo formé organizimi i bén
anétarét mé té pérgjegjshém dhe té gatshém pér té marré vendime né emér té organizatés. Pér
mé tepér, aty ekziston edhe element i forté i té mésuarit reciprok.

Nga ana tjeter, organizimi i punés dhe organizimin me ekipe kérkon mé shumé burime sesa
strukturat e tjera organizative. Prandaj dhe puna né ekip kérkon kompetencén profesionale té
disa personave té ndryshém pér té arritur njé objektiv dhe kérkon qé té shfrytézohen
kompetencat reciproke kur kryejné detyrat e ekipeve. Nése dikush mund ta bé&jé punén i vetém
po aq miré sa edhe ekipi apo mé miré, atéhere éshté e qarté se nuk éshté e nevojshme té
organizojmé puné me ekip pér kété detyre - dhe né organizaté do té keté gjithmoné puné qé nuk
do té kérkojné angazhimin e punés sé ekipeve. Pra, ekipet do té pérdoren atéhere kur detyrat
nuk mund té kryhen né ményré optimale nga njé person i vetém, ku si efektiviteti, edhe cilésia

rritet kur pérdoret kompetenca profesionale e dy a mé shumé punonjésve.

Té ristrukturuara qé té konkurrojné me mé shumé efektivitet dhe eficencé, organizatat jané
kthyer “me fytyré” nga ekipet si njé ményré pér pérdoriin mé té miré té talenteve té punonjésve.
Manaxherét kané zbuluar se ekipet jané mé fleksible dhe responsive ndaj ndryshimeve sesa
departamentet tradicionale apo forma té tjera té grupimeve permamente. Ekipet mund té
mblidhen, shpérndahen, té rifokusohen dhe té shpérbéhen shpejt. Gjithashtu, ekipet mund té
jené mé té motivuara, pasi té pasurit e njé identiteti mé té madh pune, ésahté njé ményré pér té
rritur motivimin e njerézve.

1 Nancy Langton, Stephen P Robins Fundamentals of Organizational behavior” 2010
2 Theksuam fjalén potenciale, sepse t& krijosh njé ekip, kjo s’do t& thoté q¢ domosdoshmérisht do té kesh sukses dhe

rritje automatike té performancés.
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Ekipet, gjithashtu, mund té pérdoren pér té rritur motivimin e punonjésve dhe té trajnohen ata
qé té sigurohemi gé jo njé, por disa persona kané kompetencat e duhura pér detyra té caktuar
né organizaté. Kjo redukton até lloj vulnerabiliteti organizativ qé mund té shfaqet kur
kompetenca té caktuara jané pérqéndruar tek njé person. Organizimi i punés me ekipe béhet mé
i lehté nga dixhitalizimi dhe opsionet e reja teknologjike.

1.2 A jané gjithmoné ekipet né “modé”?

Katzenbach dhe Smith (1993b) shtruan pyetje nése ekipet jané gjithmoné t&¢ domosdoshme pér
njé performancé efektive. Individét mund té marrin pérsipér shumé detyra, sikurse mund té
e cila kérkon ekspertizé né njé fushé té ngushté teknike dhe jo me implikime té médha. Pér
géllime té késaj natyre, njé person i cili éshté anétar i néj grupi efektiv pune mund té plotésojé
mé sé miri kérkesat e performancés. Pra, nuk do ishte e nevojshme pér té¢ angazhuar njé ekip
pune, sepse njé gjé e tillé mund té ishte edhe jo produktive. Aktivitetet individuale, pra jashté
ekipit, mund té jené nxitése dhe motivuese. Nése individét e diné se njé puné kérkon realisht
pak ndérveprim, (tej kooperimit normal ndérpersonal), ata do té ndjeheshin jo miré nga kéto
pérpjekje té shkuara kot. Né projekte té tjera, detyra prodhuese kérkon né ményré té qarté qé
disa njeréz té punojné sé bashku, gé té krijojné produket me puné té pérbashkét. Né kéto raste ja
vlen risku dhe kostoja e krijimit té ekipeve.

Dy studjues, Chritchley dhe Casey u ndodhen para sé njéjtés dilemé. Duke analizuar shumé
ekipe me té cilat ata kishin punuar, konkluduan se ekipet nuk ishin gjithmoné té nevojshme dhe
heré heré mund té kené pérfagésuar njé zgjidhje te kushtueshme pér problem té thjeshta. Ata
konkluduan se shpenzimet pér ngritjen e ekipeve me nivel té larté aftésish shpesh &éshté e
panevojshme. Pérgjigja pér ngritje ose jo té ekipeve té punés géndron né natyrén e detyrés qé
do té kryhet:

o Detyra me komplikim té thjeshté teknik mund té realizohen me efektivitet té larté nga
indidvidé gé punojné té pavarur nga njeri tjetri, né bazé té eksertizés sé tyre teknike dhe
me njé shkallé ét arsyeshme té aftésive sociale té politiesés

e Detyra té njohura, me njé shkallé té moderuar té pasigurisé kérkojné njé lloj ndarje
informacioni dhe idesh, por kérkesa kryesore &éshté njé kooperim i caktuar ndérmjet
njerézve té angazhuar duke pérdorur aftési negociuse dhe koordinuese.

Njé shkallé e larté pasigurie dhe problemet e relativisht té panjohura kérkojné nivele té larta té
shkémbimit té informacionit dhe aftési té gjera ndérpersonale pér tu balalfaquar me ‘pasiguriné
e pérbashkét’. Kéto detyra kérkojné njé nivel té larté té aftésive té ekipit

Né vijim do té trajtojmé tre tipe ekipesh:
1-Ekipe tradicionale-ekipe gé jané relativisht stabél né kohé dhe hapésiré fizike

2-Ekipe virtuale: ekipe té pérbéré nga anétarét té shpérndaré né zonat té ndryshme gjeografike
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3-Ekipe projektesh-ekipe té krijuara pér periudha té shkurtra kohe pér té kryer njé detyré té
caktuar

1.3 Fazat e zhvillimit té ekipeve

Pér té kuptuar rolet e lidershipit, ekipi duhet té shihet si statik dhe dinamik. Ekipet statike shpesh
trajtohen né caste té ndryshme pér tu siguruar qé grupi po funksionon miré gjaté kohés, ndérsa
ekipet dinamike, zakonisht analizohen né faza té ndryshme té zhvillimit té tyre.

Gjaté udhétimit té tyre drejt maturimi, té gjitha organizmat kalojné népérmjet fazave té
ndryshme té zhvillimit. Kohét e fundit presupozohet gjithnjé e mé shumé se ekipet kalojné pesé
faza té zhvillimit té tyre drejt maturimit. Kéto faza jané formimi, storiming, norming, performing dhe
adjourning.

Formimi- éshté faza fillestare e zhvillimit té ekipve. Ajo Kkarakterizohet nga
aklimatizimi.(ambentimi) Kjo ndodh kur anétarét e ekipit fillojné té formojné pérshtypjet e tyre
mbi personalitetin e kolegéve, zakonet e punés, zakonet sociale dhe stilin e té menduarit.
Shpesh anétarét e grupit jané té pasigurté pér rolet e tyre gjaté késaj periudhe dhe ka shumé
gjasa té drejtohen tek njé lider grupi pér orientim

Gjaté fazés sé dyté té zhvillimit t€ grupit, storming, anétarét e grupit fillojné té ndjehen mé
komfort me njeri tjetrin dhe fillojné té shfagen edhe personalitetet e secilit. Anétarét e grupit
mund té fillojné té artikulojné parashikimet dhe opinionin e tyre pér grupin si njé i téré dhe mbi
rolet e tyre brenda tij. Si rezultat, shpesh kjo fazé karakterizohet nga konflikte, mosmarréveshje
dhe disorganizim. Pérgjithésisht, kjo éshté edhe njé fazé sfide si pér grupin, ashtu edhe pér
liderin e saj, sepse efektiviteti i grupit varet nga manaxhimi adekuat i térésisé sé ¢éshjeve qé
shfagen gjaté késaj faze. Pér té lévizur pérgjaté késaj faze né ményré té suksesshme, liderét e
ekipit duhet t& promovojné shkémbimin e ideve dhe piképamjeve, duke lejuar njéherazi edhe
njé nivel produktiv konflikti.

Pjesa e ngelur e konfliktit, e con ekipin né fazén tjetér, norming, e cila ndodh kur anétarét e ekipit
fillojné té pranojné dhe kuptojné njeri-tjetrin. Konflikti zgjidhet. Shfaget identiteti i ekipit dhe
synimet e ekipit qartésohen. Gjaté késaj faze, liderét duhet té promovojné unitetin.

Né fazén e performing, i vihet theksi detyrave té ekipit dhe realizimit t& synimeve té ekipit.
Anétarét e ekipit kané stabilizuar rolet e tyre dhe &éshét réné dakord pér procedurat qé do té
pérdoren. Kjo fazé karakterizohet nga zgjidhja e konflikteve dhe komunikimi i hapur. Zakonisht,
gjaté fazés performing, anétarét e ekipit demonstrojné njé pérkushtim té larté ndaj ekipit dhe
synimeve té tij. Liderét duhet té fokusohen né drejtimin e veprimeve ndaj realizimit té
detyrave.

Jo té gjitha ekipet kalojné né fazén e pezullimit/pérfundimit (adjourning). Ekipet e pérhershme, pér

pér njé periudhé kohe té shkurtér. Sidoqofté, ekipet qé arrijné né kété fazé, fokusohen né
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pérmbylljen e detajeve té fundit dhe arritjen e té gjitha synimeve té ekipit. Performanca e ekipit
nuk &éshté mé njé prioritet dhe uniteti i ekipit, pérgjithésisht éshté i larté. Zakonisht anétarét e
ekipit ndjehen krenaré pér arritjet, por mund té ndjehen jo miré pér shpérbérjen e ekipit. Liderét
e ekipeve duhet té ndihmojné anétarét pér té béré tranzicioni né role té reja, té vlerésojné
eksperiencén e arritur si edhe t'i falenderojné ata pér pérfudimin e detyrés.

2-Ekipet tradicionale

Ekipi mund té pércaktohet si dy apo mé shumé individé qé kryejné procese pér té realziuar njé
apo mé shumé synime specifike. Tradicionalisht ekipet e punés jané formuar nga individé qé
punojné fizikisht afér njeri-tjetrit, por sjellin me vete aftési komplementare pér detyrén qé kané
né doré. Ekipet, zakonisht té emértuara sipas detyrave gqé kryejné si si task force, rrethet e
cilésisé apo komitete drejtuese (steering committee), gjenden né té gjitha nivelet organizative
dhe krijohen pér shkak té avantazheve té vecanta gé ato sjellin pér organizatén.

Avantazhet e punés né ekip :Puna né ekip sjell mjaft pérfitime. Njé nga mé té réndésishmit
éshté pérmirésimi i performancés. Ekipet zakonisht performojné mé miré dhe mé shpejt sesa
mund té béjné individét vegmas. Ka shumé arsye pér kété. Késhtu pér shembull, ekipet kané
akses tek njé set mé divers njohurish dhe aftésish sesa individét vegmas. Pér mé tepér, ekipet I
lejojné individét qé t& merren me problemet sapo ato dalin, sesa té vonohet sikurse dnodh né
rastin e departamentzimit. Dhe pér shkak se disa njeréz punojné né té njéjtin projekt, gabimet
mund té kapen mé lehté. Ekipet, gjithashtu, jané mé inovative se individét dhe ekipet shpesh
ofrojné mé shumé motivim dhe kénaqgési té punonjésve-dhe kjo pér surprizé edhe té
manaxheréve. Kjo ndodh pér shkak se individét i shohin frutet e pérpjekeve té tyre né ekip né
njé ményré qé nuk e kané pasur kur punonin jashté ekipeve-dhe kjo i motivon anétarét e ekipit
té punojné akoma mé shumé. Dhe nuk éshté pér tu habitur qé kjo gjé tenton té reduktojé edhe
qarkullimin e mungesat e punonjésve.

Barrierat pér punén efektive né ekip : Megjithése ekipet e drejtuara miré pérmirésojné
organizatén, ekipet qé funksionojné keq mund té ulin moralin dhe reduktojnén efektivitetin
organizativ. Njé nga rreziget mé té médha té punés né ekip éshté ajo qé quhet groupthinking, e
cila démton vendim-marrjen dhe gjykimin e shéndoshé qé kané grupet me kohezion té larté.
Kjo gjé ndodh kur anétarét e grupit fshehin informacionin gé rrezikon pozitat e tyre, shmangin
disidentét dhe unifikohen (jané né unison) rreth njé vendimi, i cili mund té mos jeté i drejté.
Social loafing, gjithashtu, mund té shkaktojé probleme. Megjithése grupet zakonisht i motivojnén
njerézit, disa anétarét té ekipit mund té reduktojné pérpjekjet e tyre nése ata besojné se askush
nuk po i vé re.

Udhéheqja e ekipeve: Zaccaro, Ritman dhe Marks (2001) pohojné se performanca e suksesshme
e ekipit éshté produkt i integrimit té suksesshém té veprimeve individuale, e aftésive té ekipit
pér té performuar né mjedise komplekse dhe dinamike dhe e aftésive té liderit té ekipit pér té
pércaktuar direksionin dhe organizuar skuadrén. Té gjitha ekipet, pavarésisht nga forma dhe
funksionet e tyre zakonisht kryesohen nga njé lider ekipi. Né terma té pérgjithshme mund té
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themi se njé lider manaxhon me synimin qé té gjitha funksionet kritike si té kryerjes sé¢ detyrés,
ashtu edhe té mbajtjes sé grupit manaxhohen né ményré efektive. (Zaccario et al, 2001)

Manning dhe Curtis kané pérpiluar njé set sjelljesh bazuar né puné e Glenn Varney, Jon

suksesshém duke vepruar sipas késaj “skeme”:

1. Tregojné entuziazém pér punén e grupit

2. Marrja e vendimeve bazuar né synimet e rénda dakord bashkarisht

3. Promovimi i mendjeve té hapura, inovacionit dhe kreativitetit me anén e shembullit
personal dhe njé klime ndihmuese/suportive

4. Pranimi i gabimeve dhe pasigurive dhe mbéshtetja e ndershméris &si njé virtyt i vecanté

5. té genurit fleksibél né pérdorimin e njé varieteti taktikash dhe strategjish pér arritje e
suksesit

6. Té genurit kémbéngulés

7. Dhénai e krediteve té tjeréve pér arritjet e ekipit dhe plotésimi i nevojave té njerézve pér
vlerésim dhe njohje (nevoja te rendeve té larta)

8. Mbajtja té informuar e njerézve mbi progresin dhe problemet, festimi i fitoreve dhe e
pérpjekjeve rezultative

9. Mbajtja e premtimeve dhe vazhimésia né pérkushtim, fitimi i besimit dhe konfidencés
tek njerézit

10. Trainimi pér suksese: zotérimi i gjerave themelore (teorike) dhe i praktika pér
perfeksion

11. Vendosja e té tjeréve né fillim dhe e vetvetes né fund-mishérimi shipirtit t& kujdesit té
liderit ndaj té tjeréve

Megjithése kéndvéshtrimi prej 11 pikash i praktikave mé té mira i Manning & Kurtiz na ofron
njé bazé té shéndoshé pér té kuptuar dhe vlerésuar lidershipin né ekipe, ekipet jané kaq té
ndryshme sa qé asnjé set i praktikave té lidershipin nuk mundet realisht té plotésojé té gjitha
kérkesat e ekipeve dhe né té gjitha kohét. Por liderét e ekipeve té suksesshme duket se kané té
paktén njé karakteristiké qé i bén ata efektivé-ata integrojnén aftésité dhe aktivitetet e anétaréve
té ekipit né njé ményré qé i pérshatet né ményrén mé té miré nevojave té ekipit. Liderét e ekipit
duhet té pérdorin ekspertizén e anétaréve té grupit né ¢do fazé té ciklit té jetés sé ekipit. Eshté
pérgjegjési e liderit pér té identifikuar ata qé kané njohuritée pérshtatshme, aftésité dhe
mjeshtérité e nevojshme pér té plotésuar njé detyre dhe té shfrytézojné me ¢do ményré té
mundshme (dhe té drejté) ¢do anétar té ekipit né masén mé té ploté.

3-Organizimi dhe ekipet virtuale
3.1 Strukturat virtuale

Organizatat, té cilat pérdorin variante té ndryshme té strukturés rrjetore operojné me njé qendér
té lidhur népérmjet “rrjetit” té marrédhénieve me kontraktorét e jashtém dhe furnitorét e
shérbimeve esenciale. Me avantazhet e médha té ofruara sot nga komunikimi dhe teknologjia e
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informacionit, i éshté dhéné prioritet dhe theks i vecanté organizatave pa kufij dhe korporatave
virtuale.

Kéto jané organizata rrjetore, qé pérdorin teknologjit¢ mé té fundit duke pérdorur njé térési
aleancash strategjike dhe kontrata biznesi, té cilat mbajné “gjallé” dhe eficente operacionet pa
shpenzuar, apo pa koston gqé do té kishte ekzistenca e té gjitha funksioneve mbéshtetése té
biznesit.

Organizaté virtuale, né thelb, éshté njé organizaté tradicionale, por pa kufijté tradicionalé té
strukturés dhe té kufijve fizik té saj (P.Christie & R.Levary, 1998), duke pérdorur zhvillimet e
fundit né teknologjiné e informacionit. Njékohésisht organizatave virtuale ju referohemi edhe si
organizatat rrjetore apo korporata modulare.

Organizata té ndryshme dallohen nga njera-tjera nga shkalla e virtualitetit té aplikuar. Kufiri
ekstrem i aplikimit té virtualitetit né organizata, njihet né literaturé me konceptin e cituar edhe
mé lart-"korporatat virtuale’. Né kété emértim, organizata largohet ekstremisht nga kufijté e
njohur tradicionalisht té strukturés dhe kufijve té saj, duke “lidhur” sé bashku stakehoders-it e
kompanisé si punonégjsit, furnitorét dhe konsumatorét me anén té njé sistem qé pérdor
internetin, rrjetin e gjeré botéror (www) dhe ményra té tjera me bazé internetin (si
videokonferencat). Kjo lidhje né sistem, lejon gé té gjithé stakehoders-it t¢ komunikojné dhe té
marrin pjesé sé bashku pér té béré qé kompania té jeté mé e sukseshme.

Duke pasur parasysh se organizimi virtual mund té trajtohet si njé kombinim pjesésh (njerézish
apo organizatash) gjeografikisht té shpérndaré dhe elektronikisht té lidhur, né ményré qé secili
té kontribuojé né bazé t&é kompetencave/aftésive né arritjen e njé synimi té pérbashkét, pohojmé
se ky organizim virtual e lejon secilén pjesé té fokusohet né ato fusha, né té cilat zotéron
kompetencé té dallueshme3. Pér shembull, njé biznes mund té jeté shumé i miré né ansamblimin
e pjeséve pér té nxjerré njé produkt té caktuar duke arritur té jeté efigent né kosto, ndérkohé qé
edhe cilésia e saktésia éshté e larté. Kjo éshté pikérisht edhe fusha ku kjo organizaté pérqéndron
pérpjekejet e brendshme dhe burimet e saj. Té gjitha aktivitetet e tjera kontraktohen me biznese
apo individé jashté késaj organziate. Njé shembull domethénés i bashképunimit népérmjet
organizimit virtual éshté botimi i njé teksti pér shkollat e mesme, né té cilin pérfshihen
kompania botuese, gé merret me koordinimin e projektit té librit, me reklamén dhe shitjen e
kétij produkti. Shkrimi i librit béhet nga autori apo njé grup autorésh. Rishikimi dhe recensat
béhen nga mésues té shkollave té ndryshme, ndérsa té tjeré béjné ilustrimin, kurse printimi
mund té béhet nga njé kontraktues tjetér etj.

Avantazhet e strukturave virtuale

a-Pérdorimi i teknologjisé sé avancuar bén té mundur mbajtjen e njé numri té vogél punonjésish
me kohé té ploté dhe praniné e sistemeve té brendshme mé pak komplekse.

3 Sikundér mund té shihet gartg, koncepti i organzimit virtual shihet edhe né kontekstin e njé organizate, edhe né
aspektin e bashkéveprimit té disa pjeséve (individé dhe/ose organizata) pér té arritur njé synim té pérbashkét.
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b-Kéto struktura krijojné mundésiné qé té punohet me partneré, té cilét gienden shumé larg dhe
jo “ballé pér balle”

kosto minimale

d-Rrjetet, gjithashtu, ndihmojné organizatat qé té jené kompetitive nga piképamja e kostos duke
reduktuar mjaft shpenzimet administrative dhe rritur eficencén e operacioneve.

Disavantazhet e strukturave virtuale
a-Sa mé komplekse té jeté biznesi apo misioni i organizatés, aq mé i komplikuar éshté rrjeti i
kontraktoréve dhe i marrédhénieve qé duhet t& mbahen.

b-Ka véshtirési pér koordiminin dhe kontrollin e punéve.

Por jo té gjithé organizatat kané kété gjerési té shtrirjes dhe aplikimit té virtualitetit. Disa prej
tyre jané né faza mé té hershme dhe shpesh kufizohen né krijimin e “ekipeve virtuale’. Kéto ekipe
jané grupe punonjésish té ngritura nga manaxherét dhe, qé ndryshe nga ekipet e tjera,
funksionojné duke thyer kufijté e sistemit organizativ né té cilin jemi mésuar té punojmé para
pérdorimit té teknologjisé moderne té informacionit. Kéto forma organizimi lejojné qé né
pérbérje té ekipit té jené edhe individé gé jané larg gendrés sé kompanisé nga piképamja
gjeografike. Ata mund té lidhen dhe té komunikojné me njeri-tjetrin pér probleme té ndryshme
té punés duke pérdorur internetin apo itranetin.

Le té trajtojmé mé gjerésisht ekipet virtuale dhe udhéhegjen e tyre.
3. 2 Ekipet virtuale

Deri kétu jemi fokusuar tek ekipet tradicionale qé jané té vendosur né té njéjtin vendndodhje
gjeografike dhe qé jané stabél gjaté njé periudhe té dhéné kohe. Megjithése vitet e fundit éshté
diskutuar e folur mjaft mbi vendet e punés virtuale, na duhet akoma shumé pér tu béré njé
shogéri ku individét punojné né ményré predominuese né set virtual, qé¢ ndérveprojné me
kolegét dhe anétaréte ekipit me anén e kompjuterit, telefonit, faksit dhe mjeteve té tjera.
Shumica e seteve té punés sot ngelen mjaf tradicionale né até qé punétorét tentojné té punojné
njé numeér fiks orésh né njé lokacion/vend té pércaktuar qarté. Sidoqofté, me realitetet e njé
tregu global dhe me lehtésité e komunikimit global, njé numér né rritje punétorésh po
shpenzojné pjesé t&é kohés sé tyre né sete/mjedise virtuale-duke komunikuar népérmjet
internetit me kolegét dhe /ose klientét kudo né pika té ndryshme té globit.

Ekipet virtuale jané té pérbéra nga njeréz qé punojné sé bashku né kohé dhe distancé pér njé
synim té pérbashkét me anén e pérdorimit té informacionit dhe teknologjisé sé informacionit.
Ekipet virtuale, nése manaxhohen si duhet, kané potencial mjaft t¢ madh si pér individét, ashtu
edhe pér organizatén né térési. Manaxhimi i ekipve virtuale pérfshin mbajtjen e marrédhénieve
té ngushta me anétarét e ekipit né lokacione té ndryshme pa shumé takime face to face, sikurse
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ndodh né ekipet tradicionale. Organizatat mund té ofrojné punésime virtuale pér té térhequr
dhe mbajtur talentet mé té mira kudo qé ndodhen né boté. Celési i suksesit pér ekipet virtuale
éshté qé liderét e tyre té njohin dhe té adresojné né ményré té menjéhershme shumé ¢éshtje
sociale, té cilat nése do té liheshin pas dore do té minonin efektivitetin e ekipit.

Barrierat ndaj punés né ekipet virtuale

Mungesa e besimit éshté njé nga pengesat me té cilat ballafaqohen anétarét e ekipvee virtuale.
Té besosh diké, kjo pérgjithésisht nuk ka shkuar kundér instiktit té shumicés sé njerézve.
Megjithése studimet kané treguar se shumé ekipe virtuale globale mund té pérjetojné njé formé
“té shpejte” / té aty pér atyshme” besimi kur ballafagohen me njé detyré té zakonshme qé kryhet
né bashképunim, ky besim shpesh nuk zgjat dhe aq shumé (Jarvenpaa & Leidner, 1999). Pér
kéte arsye, ekipet virtuale duhet t'i kushtojné vémendje té vecanté besimit.

Njé faktor tjetér qé kontribuon negativisht (né uljen e ) mbi performancén e ekipeve virtuale
éshté se anétarét e ekipit ndjejné frikén e humbjes sé indentitetit té tyre personal dhe pronésisé sé
ideve (Wagner, 2004). Né njé ekip virtual ka shumé gjasa qé do té keté pérzierje té ideve unike
té individéve me ato té grupit. Kontributet e anétaréve té ekipeve virtuale depozitohen né
database-n, i cili éshté proné e organizatés. Kjo gjé krijon njé gjendje diskomforti ndérmjet atyre

gé nuk duan té dorézojné pronésiné e ideve tétyre. Kjo gjendje mund té bé&jé, qé kéta njeréz té
mbajné ideté e tyre pa i shprehuar nga frika e humbjes sé té drejtave mbi to.

Njé tjetér céshtje me té cilén balalfagohen ekipet virtuale, vecanérsisht ato gé jané vetém
pjesérisht virtuale dhe qé kané brenda tyre disa anétarét tradicionalé , lidhet me ¢éshtjen e
paritetit. Ata qé jané té setit tradicional mundté ndjehen mé pak té privilegjuar sesa partnerét e
tyre virtualé apo anasjelltas. Késhtu pér shembull, nése njé zyré ka njé emergjencé pér mbyllje
pér shkak té kushteve té kéqija té kohés lokale, a duhet gé té lejohen té punojné anétarét e tjeré
virtualé gé jané né njé lokacion tjetér? Peceptimi i trajtimeve té diferencuara mund té ¢ojné né
probleme ndérpersonale brenda ekipit, si edhe probleme né nivelin organziativ deri né formén
e procedimit (lawsuit)

Probleme té tjera shfaqen kur ekipet virtuale inkorporojné anétarét nga vende dhe kultura té
ndryshme. E-maili, pér shembull, éshté njé nga mjetet mé té pérdorshme té komunikimit pér
ekipet gé jané té shpérndara né lokacione té ndryshme, sikurse éshté rasti i Amerikés,
pavarésisht defekteve t&é dukshme té tij pér t& mos qené i afté té ofrojé shumé sinjale qé telefoni
apo takimi face to face mund té ofrojé (Markus,1994) Shumé vende aziatike nuk e favorizojné e-
autoré i referohen preferencés sé japonezéve pér fakset pér shkak se karakteret japoneze (té
komunikimit) jané té véshtira t&é pérdoren né e-maile, por mund té aplikohen mjaft miré né
fakse (Straub, 1994)

Mospélgimi pér pérdorimin e e-mailit apo té keqleximit té pérmbajjes sé e-mailit mund ta keté
origjinén né rrénjét e thellé né sistemet e vlerave kulturore. Pér shembull, né Kore rregulli social
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i i bazuar tek mésimet e Confucuis dikton qé varétsit duhet té tregojén respekt tek eprorét né
¢do lloj forme komunikimi. Nga kjo gjé, tek punonjésit koreané ekzizton ideja se e-maili nuk
komunikon respekt té mjaftueshém dhe mund tu shkaktojé dém né promocion. (Lee, 2002).
Megjithése kompozimi i e-mailit mund té keté mjaft variacion (nga teknikat e sotme) qé éshté e
mjaftueshme pér anétarét e ekipeve amerikane dhe europiane (me gjithé limitimin e sinjaleve qé
pércon), atij mund t'i mungojé protokolli kulturor nga perspektiva e homologéve té tyre
aziatike.

4-Udhéheqja e ekipeve virtuale

Sikurse éshté pohuar nga mjaft autoré dhe studime, udhéheqja e njé ekipi té rregullt éshté njé
detyré sfiduese. Edhe kur anétarét e ekipit jané té gjithé prezent nén té nj&jtén cati, motivimi i
tyre dhe zgjidhja e konfliketeve, jané aspekté té tilla, qé¢ nése nuk trajtohen me efektivitet,
mundet gé té kené efekt t&é kundért mbi efektivitetin e ekipit. Me ekipet virtuale, lideri i ekipit
nuk mund té léviz “pérgjaté korridorit” pér té vlerésuar gjendjen emocionale té ekipit apo té
diskutojé mbi sfidat, oportunitetet dhe preokupimet gjaté drekés. Kompleksiteti i ekipve
virtuale e bén detyrén e ndértimit té ekipit akoma mé sfiduese. Disa lideré ekipi kané ndjenjén e
humbjes sé¢ kontrollit kur nuk e shohin ekipin e tyre. Té tjeré kané ndjesiné se aftésia e tyre pér
té monitoruar performancén dhe pér té dhéné feedback mund té kufizohet shumé si rrjedhojé e
mosndarjes té njéjtés hapésiré fizike me anétarét e ekipit té tyre. Megjithése ka pak té dhéna
empirike pér t& mbéshtetur kéto presupozime/ndjesi, prapé mund té themi se dalin probleme
pér udhéhegjen e ekipeve gé jané té shpérndara né rajone té ndryshme gjeografike dhe ku edhe
koha sipas zonave éshté e ndryshme (nganjéhere diferenca né oré éshté 6-8 oré)

Njé lider vizionar e pranon se ekipet virtuale kané té ardhmen pérpara. Né té njéjtén kohé, njé
udhéheqgés i miré e pranon se jo té gjitha situatat dhe jo té gjithé njerézit jané t& “preré” pér
struktura virtuale. Té dish se kur nuk duhet shkuar né rrugén virtuale, kjo éshté po aq e
réndésishme pér njé lider sa edhe identifikimi i oportuniteteve/rasteve qé kérkojné pérdorimin
e ekipeve virtuale. N& rastet kur njé njé lider ekipi vendos se rekrutimi i talenteve mé té mira
kudo népér boté pér njé ekipi éshté njé gjé ideale (gjéja mé e miré), éshté kritike pér té qé té keté
mbéshtetjen e manaxhimit té larté pér idené e krijimit té ekipit virtual. Kompanité, ku
manaxhimi i larté hyn dhe béhet pjesé e ideve té virtualitetit, kané adaptuar me sukses modelet
e vendeve té punés virtuale. Pér shembull, né Sun Microsystems mé shumé se 1/3 e punonjésve
nuk kané zyré té tyre, por pérdorin Java smart card-enabled flat panel monitors dhe keyboards qé
mund té sjellin para tyre ekranin e desktop-it té tyre-nuk ka réndési se ku jané fizikisht. Deloitte
& Touche kané 90 mijé punonjés né 130 vende, dhe pér té lehétsuar ndarjen e informacionit
ndérmjet anétaréve té ekipve virtuale, kompania pérdor njé sistem web-i, i cili lejon punonjésit e
tij qé té marrin vesh mbi gjendjen e ¢do projekti, pavarésisht se né ¢'pjesé té botés éshté.
(Solomon, 2001).

Investimi né krijimin e njé vendi pune virtual do té realizohet efektivisht nése ka njé pérkushtim
té réndésishém nga manaxhimi i nivelit té larté. Mbas sigurimit t€ mbéshtetjes nga manaxhimi i
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larté, hapi tjetér i réndésishém né krijimin e njé ekipi virtual, éshté zgjedhja e anétaréve té ekipit.
Nése lideri i ekipit ai ka té drejtén pér té vendosur mbi kompozimin e ekipit, duhet té pérpiqet
té zgjedhi punonjés, té cilét mund té veprojné me efektivitet pa mbikqyrje apo orientime nga
afér.

Nése ata duan té identifikojné tipet e personalitetit dhe té krijojné njé ide mbi preferencat e stilit
té trajtimit té situatave, ,mund té pérdorin disa instrumenta té sjelljes Pér shembull, njé
instrument i tillé éshté DISC Personal Profile System, instrument qé pérshkruan personalitetet e
individéve duke pérdorur katér dimensione: dominancén, influencén, gendrueshmériné (steadiness)
dhe ndérgjegjshméria (conscientousness). Ky instrumet na ofron njé tregues mbi shkallén né té cilén
njé individ pérdor secilin nga kéto dimensione né situata t& ndryshme dhe &éshté njé mjet
efektiv pér tu pérdorur né ekipet virtuale, sepse ai aplikohet pér té vrojtuar sjelljen (kuptuar
ményrén e té sjellurit) jo vetém né ndérveprimet face to face, por edhe nga e-mailet dhe bisedat
telefonike.

Ndonése nuk mund té themi se kéto instrumenta té sjelljes nuk jané té pagabueshme, pérséri ato
mund té na japin njé ide t&é miré mbi tipet e ndryshme té personalitetit qé jané prezente né njé
ekip. Ato, gjithashtu, mund té ndihmojné edhe liderin e ekipit qé té kuptojé miré stilin e
prefruar té tij té vendim-marrjes, duke i krijuar késhtu mundési atij té pérmirésohet mé tej né té
ardhmen.

Kur kemi krijuar ekipin, éshté pérgjegjésia e liderit pér té ndértuar besim dhe pér té ofruar
drejtim (direksion). Synimet duhet té komunikohen né ményré té qarté dhe shpesh tek ekipi;
éshté e preferueshme té pérdoret mé shumé sesa njé mjet komunikimi. Gijthashtu, kjo gjg,
ndihmon edhe pér té krijuar sensin e identitetit t& ekipit-njé temé té pérbashkét, njé logo apo
kredo gé pérforcon géllimin e pérbashkét- qé do té ndihmonte individét té zhvillojné njé ndjenjé
krenarie né ekip dhe té zhvillojné brenda vetes sensin e géllimit té pérbashkét. Grumbullimi i
anétaréve té ekipit sé bashku, qofté edhe njé heré né njé takim face to face né fazat fillestare,
éshté njé investim gé ja vlen té béhet, sepse ushgen besim dhe sensin e identitetit.

Pérveg késaj, lideri i ekipit duhet, qé kurdo heré gé éshté e mundur té vizitojé anétarét e ekipit
té tij atje ku jané né zona té vecuara pér té pérforcuar pérkushtimin e tij ndaj ekipit dhe té
minimizojé ndjenjén e izolimit. Duke inkurajuar ndérveprimin personal, sa heré qé i jepet
mundésia, lideri i ekipit mund té krijojé até qé éshté né ekipet virtuale éshté e véshtiré té
zhvillohet-besimin. Duke ju dhéné njerézve kredite pér pér arritjet dhe ideté e tyre, kjo gjé mund
té pérforcojé besimin reciprok dhe respektin. Lideri i ekipit duhet té béjé pérpjekje té zhvillojé
ato aftési qé lehtésojné mbledhjet virtuale, té cilat, do té jené mé té shumta sesa ato face to face.
Pérgatitja para se té vijé koha, kérkimi i inputeve nga anétarét e ekipit dhe respektimi i
axhendés dhe skedulés, té gjitha kéto jané aspekte esenciale té mbledhjeve té mira virtuale.

Lideri i ekipit virtual duhet té jeté né dijeni qé roli i tijndryshon kur pérbérja e ekipit ndryshon
nga homogjene né té ndryshme. N&é njé ekip homogjen, roli i liderit kryesisht éshté ai i mentorit
dhe trainerit, me theksin né ndihmén e antétaréve té pérshtaten né njé kulturé ekzistuese.
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Ndérsa té udhéheqésh njé ekipi divers duhet qé lideri té luajé rolin e facilitatorit/lehtésuesit dhe
té katalizatorit, t'i japé trajté njé kulture né evoluim dhe té njohi normat e kulturave té tjera
(Gardenschwartz & Rowe, 1994). Eshté fakt i dokumentuar miré qé marrédhéniet e ngushta
brenda ekipit rritin kreativitetin, motivimin dhe moralin e krijojné njé proces mé té miré
vendim-marrje (Walther & Burgon, 1992) Sidoqofté, té lejosh njé kulturé qé té evoluojé né njé
mjedis virtual éshté e lehté té thuhet, por e véshtiré té realizohet praktikisht. Duke ditur se
mjedisi social informal éshté pjesé esenciale e rritjes dhe e krijimit té lidhjeve né njé ekip, detyra
e krijimit e ekuivalentit virtual bie mbi liderin. Pérdorimi i ICTs pér té krijuar hapésirén sociale
ku njerézit mund té ndérveprojné tej céshtjeve qé jané té lidhura me punén éshté kruciale, pasi
takimet informale krijojné njé kontekst té pérbashkét dhe mbéshtetin punén e grupit (Kraut et
al, 1993)

Shkrirja e kulturave inidviduale pér té formuar njé kulturé unike ekipi éshté njé nga detyrat mé
té réndésishme té liderit té ekipit, (kjo gjé thuhet se vjen menjéheré pas ¢éshtjes sé¢ ndértimit té
besimit né ekip). Ndérveprimi informal mund té pérdoret si si oportunitet pér té edukuar
anétarét e ekipit mbi gjining, kulturén dhe té tjera diferenca dhe pér té ngulitur tek ata rregullin
e plantinit : Bgjini té tjeréve até qé ata do tu bénin té tjeréve” né vend té ligjit té arté: béjini té
tieréve até gé do té donit té béjné ata juve né vendin tuaj”. Ndarja e modeleve emocionale dhe
jané pjesé thelbésore e ndértimit té besimit nédrmjet anétaréve té ekipit, té cilét mund té mos
kené ndonjéheré shans té shohin njeri-tjetrin (Nonaka & Takeuchi, 1995) Besimi dhe respekti i
madh, mund té reduktojé nevojén pér sistemet e gjata komplekse té mesazhimit, pra do té
lehtésonte késhtu komunikimin.

Duke mbajtur parasysh té gjithé kéta faktoré, liderét e ekipeve virtuale jo vetém duhet té
kryejné té gjitha funksionet e lideréve té ekipeve tradicionale, por gjithashtu, duhet té kené né
vémendje gjaté gjithé kohés edhe ¢éshtjet né vijim, té cilat jané specifike pér ekipet virtuale:

e Ekipi mund té jeté virtual,por njerézit jané realé, dhe pér shkak se ata jané né njé mjedis
virtual, emocionet e tyre mund té jené mé té forta se ato té atyre reale

e NEé ekipet virtuale problemet mund té jené mé pak té dukshme se né ekipet reale

e Lideri nuk duhet té injorojé ata qé nuk performojné miré thjeshté se ata jané jashté rrezes
sé shikimit

e Lideri duhet té evitojé té kushtuarit e mé shumé vémendje ndaj atyre anétaréve qé jané
mé afér fizikisht nése déshiron gqé ekipi té keté njé perceptim té drejté mbi paritetin
(barazing).

e Lideri né njé ekip virtual duhet té familjarizohet me teknologjité qé lehtésojné
komunikimin efektiv té ekipit té tij.

5-Ekipet e projekteve

Njé lloj tjetér ekipi qé ka fituar popullaritet né vitete e fundit éshté ekipi i projekteve. Realizimi
i projekteve kalon népér disa faza té atij qé e emértojmé ciklél jete. Cikli i jetés sé njé projekti
mund té ndahet né katér faza té dallueshme nga njera tjetra. Faza e paré éshté inicimi, e cila ka té
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tjietér éshté planifikimi, ku jané pérpunuar detajet dhe kompozimi pérfundimtar i projektit. Faza
e treté, ekzekutimi, éshté faza qé kérkon pjjesén mé té madhe té kohés dhe té burimeve. Kjo éshté
kur jané béré gati dérgesat dhe jané cuar tek klienti. Né fazén finale, mbyllja, ekipi i projektit
shpérndahet, anétarét e tij riemérohen (shkojné né puné té tjera) dhe béhet vlerésimi i
rezultateve.

Barrierat pér njé ekip efektiv projektesh: Njé nga sfidat mé té médha té udhéhegjes sé njé
projekt buron nga natyra unike e secilit projekt. Nuk ka precedenté té qarté, t&é ngjashém, pér té
ndihmuar né procesin e vendim-marrjes apo qé t€ mund té na japin informacion se gjérat mund
té shkojné keq.

Sikurse edhe né situate té tjera ekipesh, problemet interpersonale jané barrieré serioze pér njé
puné efektive grupi. Anétarét e ekipit té projektit shpesh ballafagohen me problemin e
konfuzionit té besimit. Nganjéheré, raportimi tek dy eproré: lideri i ekipit dhe manaxheri i
funksional mund té shkaktojé konflikte dhe probleme té prioriteteve. Duke gené se ekipet e
projekteve jané té pérkohshme, anétarét e tyre mund té kené probleme me identitetin e grupit
dhe efektiviteti i tyre mund té minohet si pasojé e mos pasjes sé sensit té pérkatésisé sé grupit.
Ekipet me pérbérje shumé diverse mund té jené inefektive nése ka shumé piképamje
divergjente apo, nése anétarét lidhen mé shumé me té tjeré qé jané té ngjashmé me ta dhe jo me
ata qé perceptohen si t&é ndryshém.

6-Udhéheqja e ekipeve té projekteve

Koppenborg et al. (2003) e pércakton lidershipin e projektit si “aplikimi sistematik i lidershipit
dhe aftésive né ¢do fazé té ciklit té jetés sé projektit” Detyrat specifike, qé jané kritike pér ¢do
fazé jané té renditura né tabelén 1.

Me qgéllim qgé té jeté i mirépérgatitur pér tu marré me problemet qé¢ mund té dalin ngjaté
realizimit té projektit, lideri duhet té kuptojé qartésisht kufizimet brenda té cilave do t'i duhet té
operojé. Kéto kufizime pérfshijné burimet (financiare dhe njerézore) kohén dhe teknologjiné.
Njé aktivitet i réndésishém né fillim té projektit éshté identifikimi i kétyre kufizimeve dhe risku
gé ato mbartin me vete. Né fazén e planifikimit, éshté me réndési thelbésore qé té hartohen
plane té detajuara dhe té merret aprovimi i stakeholderéve kryesorg,

Sigurimi qé objektivat e projektit jané harmonizuar me ato organizatés bén qé té fitohet
mbéshtetja e manaxhimit té larté. Faza e zbatimit/ekzekutimit kérkon gé liderét té monitorojné
me kujdes dhe té kontrollojné ¢do devijim nga plani dhe té sigurohen qé klientét pranojné
marrjen e dérgesave. S¢ fundit, lideri duhet t€ mos harrojé se faza pérmbyllése éshté po aq e
réndésishme sa edhe fazat e tjera - Eshté e réndésishme té sigurohet se suksesi
celebrohet/festohet, qé anétarét e ekipeve riemérohen né ményré té pérshtatashme dhe ato ¢ka
jané mésuar gjaté projektit, jané edhe dokumentuar.
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Tabela 1 Fazat e detyrave specifike té udhéhegjes s¢ projekteve

Tipi i detyrés | Inicimi Planifikimi | Zbatimi Mbyllja

sé

udhéhegqjejes

Prioritete Harmonizim i | Té kupuarit e | Autorizim i | Auditi i
projektit me | priorietve eté | kryerjes sé | projektit
organizatén klientéve punés

Detajet Kryerja e | Mbikqyrja e | Monitorim & | Pérfundim i
analizés  sé | planit té | kontroll projektit
riskut detajuar

Integrimi Justifikimi & | Integrimi i | Koordinimi i | Pérfitimi nga
zgjedhja e | planeve té | punés gjérat e
projektit projekteve pérbashkéta

Burimet Zgjedhja e | Zgjedhja e | Mbikqyrja e | Ricaktimi i

njerézore pjesémarrésve | pjesémarrésve | punés pjesémarrésve
ky¢ té tjeré

Marrédhéniet | Pércaktimi i | Hartimi i | Udhéhegja e | Shpérblim &

njerézore mjeteve té | planeve teé | ekipit vlerésim
operimit  t& | komunikimit
ekipit

Promocioni Sigurimi i | Motivimi i t&é | Mbajta/ Festimi i
mbéshtetjes gjithé garantimi i | pérfundimit
nga pjesémarrésve | moralit
manaxhimi i
larté

Pérkushtimi Pérkushtimi | Sigurimi i | Sigurimi i | Mbikqyrja e
ndaj projektit | aprovimit nga | pranimit nga | mbylljes

klienti  kyg/ | klientét administrative
kryesor

Burimi: Kloppenborg, Shriberg, Venkatraman, Project Leadership, Management Concepts, 2003

Pérveg detyrave té udhéhegjes sé identifikuiar né tabelén 1, njé lider ekipi duhet té trajtojé edhe
¢éshtjet interpersonale me té cilat ballafagohen anétarét e ekipit. Sikurse edhe me tipet e tjera té
ekipeve, komunikimi normal dhe efektiv &éshté esencial pér té gjitha fazat. Sigurimi i
ndérveprimit energjik dhe jo t& mérzitshém luan njé rol té réndésishém né ndértimin e sensit té
kohezionit ndérmjet anétaréve té ekipit. Né rastin e ekipeve té projekteve, kjo gjé mund té
pérbéjé njé detyré sfiduese duke ditur gé shpesh jané té pranishme kufizime né kohé dhe
burime. Por duke ditur, gjithashtu, se mungesa e kohezionit né ekip mund té ¢ojé né déshtim té

168



projektit, theksi mbi kohezionin mund té japé pérfitime té tilla si rritja e stabilitetit té ekipit dhe
garantimin e stabilitetin té ekipit gjaté ciklit té jetés sé projektit. Dhe géndrimi i anétaréve té
ekipit pérgjaté gjithé kohés nga fillimi deri né pérfundim té projektit ndihmon né krijimin e njé
sensi arritjeje/realizim ndérmjet anétaréve té ekipit (Ammeter, 2002)

Me qéllim gé t&é manaxhohen diversiteti profesional dhe individual né ekipin e projektit, lideri
duhet té inkurajojé ekipin qé té gjejé gjera té pérbashkéta né ekpertizén teknike dhe ta mbajé
ekipin té fokusuar né kété sens. Lideri duhet té kuptojé personalitetet, té vlerésojé diferencat
dhe té shpreh interesim real pér backgroundin e secilit anétar té ekipit (Miller et al, 2000)
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Anex 1

Sfidat mé té Médha té Manaxhimit

1. Sigurohuni gé puna e manaxhimit t'i shérbejé njé géllimi té larté. Manaxhimi si né
teori dhe praktiké duhet té orientojé veten né arritjen e géllimeve fisnike, dhe
shogérisht té réndésishme.

2. Ngulisni dhe mbillni plotésisht ideté e komunitetit dhe shtetésisé né sistemet e
manaxhimit. Ka njé nevojé pér procese dhe praktika gé reflektojné ndérvarésiné e té
gjitha grupeve té interesit.

3. Rindértoni themelet filozofike t¢ manaxhimit. Ndértimi i organizatave gé jané mé
shumé se thjesht eficente, do té na duhet té nxjerrim mésime nga fusha té tilla si
biologjia, shkenca politike, dhe teologjia.

4. Eliminoni patologjité e hierarkisé formale. Ka shumé avantazhe né hierarkité
natyrore, ku pushteti rrjedh deri nga fundi dhe udhéheqésit shfagen né vend gé té
emérohen.

5. Reduktoni frikén dhe rrisni besimin. Mosbesimi dhe frika jané toksike pér inovacionin
dhe angazhimin dhe duhet té largohen nga sistemet e manaxhimit té sé nesérmes.

6. Rizbuloni/Rishpikni mjetet e kontrollit. Pér té kapércyer trade offs disiplina-kundrejt-
lirisé sistemeve té kontrollit do tu duhet té inkurajojné kontroll nga brenda mé tepér
sesa kufizimeve nga jashté.

7.Ripércaktoni punén e udhéheqjes. Nocioni i liderit si vendimmarrés heroik éshté i
papérshtatshém. Liderét duhet té ndryshonéj si arkitekté té sistemeve socialr te cillét
mundesojne inovacionin dhe bashképunimin.

8. Zgjeroni dhe shfrytézoni diversitetin. Ne duhet té krijojmé njé sistem té manaxhimit
gé
vlereson diversitetin, mosmarréveshjet dhe divergjencat aq shume sa vlerson

konformitetin,_konsensusin, dhe kohezionin,

11. Reduktoni né ményré dramatike térheqjen e sé kaluarés. Sistemet ekzistuese te
manaxhimit shpesh pa menduar pérforcojné status quo-né. Né té ardhmen, ato duhet té
lehtésojné inovacionin dhe ndryshimin.

12. Ndajeni punén e pércaktimit té drejtimit. Pér té sjell angazhim, pérgjegjésia
pér vendosjen e géllimit duhet té shpggndahet népérmjet njé procesi né té cilén
ndarja e zérit éshté njé funksion i mprehtesise, jo pushtetit.




22. Aktivizoni komunitetet e pasionit. Pér té maksimizuar angazhimin e punonjésve,
sistemet e manaxhimit duhet té lehtésojné formimin e veté-definimit té komuniteteve
té pasionit.

23. Pérshtatni manaxhimin pér njé boté té hapur. Rrjetet e krijimit te vleres shpesh kalojne
kufijte e firmés dhe mund té shndérrojné mjetet e manaxhimit tradicionale té bazuara né
pushtet né ineficente. Mjete té rej até manaxhimit nevojiten pér ndertimin dhe dhénien e
formés té ekosistemeve komplekse.

24. Humanizoni gjuhén dhe praktikén e biznesit. Sistemet e manaxhimit té ardhshme duhet
té japin aq besueshméri ndaj idealeve té tilla njerézore té pérjetshme sa bukuria, drejtésia,
dhe komuniteti, si¢ ato béjné ndaj géllimeve tradicionale té eficencés, avantazhit dhe fitimit.

25. Ritrajnoni mendjet manaxheriale. Aftésité deduktive dhe analitike té manaxherétve
duhet té kompletohen nga aftésité konceptuale dhe aftésité e té menduarit mbi sistemet.
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Fakulteti i Ekonomisé
Departamenti i Manaxhimit
Programi Master:

Manaxhimi Shéndetésor

Tema 8 : Lidershipi & ekipet

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.
Shkurt 2018

éshtjet kryesore

® 1- Ekipet dhe fazat e zhvillimit té tyre

® 2- Ekipet tradicionale

® 3- Organzimi dhe ekipet virtuale

® 4- Udhéhegja e ekipeve virtuale

* 5- Ekipet e projekteve

® 6- Udhéhegja e ekipeve té projekteve

S

“Ekipet & fazat e zhviIIirﬁlf '(ir)

* Kohét e fundit, éshté rritur vémendja ndaj ekipeve, punés né
ekip dhe ndértimit té ekipeve.

* Analizojmé tre tipe ekipesh:

© 1- Ekipe tradicionale: jané relativisht stabél né kohé dhe
hapésiré fizike.

© 2- Ekipe virtuale: kané anétaré té shpérndaré né zona té
ndryshme gjeografike.

¢ 3- Ekipe projektesh: té krijuara pér periudha té shkurtra kohe pér
té kryer njé detyré té caktuar
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" Ekipet & fazat e zhvillimit (2)
© Pesé jané fazat e zhvillimit té ekipeve drejt maturimit: forming,
storiming, norming, performing dhe adjourning.

® 1- Formimi: faza fillestare. Karakterizohet nga aklimatizimi.
(ambientimi).

* Anétarét fillojné té krijojné pérshtypjet mbi personalitetin e
kolegéve, zakonet e punés, zakonet sociale dhe stilin e té
menduarit.

® Shpesh ata jané té pasigurté pér rolet e tyre dhe ka shumé
gjasa té drejtohen tek njé lider grupi pér orientim.

"~ Ekipet & fazat e zhvillimit (3)
® 2- Storming: anétarét fillojné té ndjehen mé komfort me njéri-
tjetrin dhe fillojné té shfagen edhe personalitetet e secilit.

* Ata fillojné té artikulojné parashikimet dhe opinionin e tyre
pér grupin si njé i téré dhe mbi rolet e tyre brenda tij.

 Sirezultat, shpesh kjo fazé karakterizohet nga konflikte dhe
mosmarréveshje (mungesé organizimi)

* Ndaj, éshté dhe fazé sfide pér grupin dhe liderin e tij, i cili
lejon edhe njé nivel produktiv konflikti.

g 'E'kipéf- & fazat e zhvillimit (3)

® 3- Pjesa e mbetur e konfliktit, e gon ekipin né fazén:

® Norming: ndodh kur anétarét e ekipit fillojné té pranojné dhe
ta kuptojné njéri-tjetrin.

* Konflikti zgjidhet. Shfaget identiteti i ekipit dhe synimet e
ekipit gartésohen. Ndérsa liderét duhet té promovojné unitetin.

® 4- Performing: u vé theks detyrave té ekipit dhe synimeve té tij.

© Anétarét e ekipit kané stabilizuar rolet e tyre dhe éshté réné
dakord pér procedurat gé do té pérdoren.
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Ekipet tradicionale (1)

* Ekipet tradicionalisht pérbéhen nga individé qé punojné
fizikisht afér njéri-tjetrit gé sjellin me vete aftési
komplementare pér detyrén.

* (Emértohen task forcé, rrathé cilésie, etj.)

® Avantazhet e punés né ekip

* Eksperienca té ndryshme, efekt sinergjik dhe motivimi (p.sh.
vendimmarrja né grup).

® Barrierat

® Kur funksionojné keq, mund té ulin moralin dhe reduktojné
efektivitetin organizativ.

~—Ekipet tradicionale (2)
e Udhéhegja e ekipeve

* Ekipet, pavarésisht nga forma dhe funksionet e tyre zakonisht
kryesohen nga njé lider ekipi.

e Lideri synon qgé té gjitha funksionet kritike té kryerjes sé
detyrés dhe té mbajtjes sé grupit t&é manaxhohen né ményré
efektive. (Zaccario, etj., ‘01)

¢ Disa studiues kané pérpiluar njé set sjelljesh gé theksojné se
kur liderét e béjné ekipin té suksesshém.

rganizimi & ekipet virtuale (1)
® Org. virtuale
® Eshté njé org. Tradicionale por pa kufinjté tradicionalé té

strukturés dhe té kufinjve fizik té saj, duke pérdorur zhvillimet

né tekn. e info.

® Ofron mundési pér té gené kompetitivé né kosto npm.
reduktimit té shp. adm. dhe rritur eficiencén e operacioneve.

® Por,

* Sa mé kompleks té jeté biznesi, ag mé i komplikuar éshté rrjeti

i kontraktoréve dhe i marrédhénieve.
© Ka véshtirési né koordiminin dhe kontrollin e punéve.
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kipet virtuale 1y —

© Ekipet virtuale (EV) pérbé&hen nga njeréz qé punojné sé bashku
né kohé dhe distancé, pér njé synim té pérbashkét me anén e
pérdorimit té info. dhe teknologjisé sé info-s.

¢ Ofrohen punésime virtuale pér té térhequr dhe mbajtur
talentet mé té mira kudo gé ato ndodhen né boté.

* Manaxhimi i EV pérfshin mbajtjen e marrédhénieve té ngushta
me anétarét, né vende té ndryshme dhe pa shumé takime face
to face.

Ekipet virtuaié_f; =

® Gjithnjé e mé shumé EV po zené vend.

® Celési i suksesit: liderét e tyre njohin dhe adresojné miré dhe
shpejt shumé ¢éshtje sociale, (té cilat do té ¢énonin
efektivitetin e ekipit).

Barrierat

a- Mungesa e besimit — éshté njé nga pengesat me té cilat
ballafagohen anétarét e EV.

b- Anétarét e EV kané frikén e humbjes sé identitetit té tyre
personal dhe pronésisé sé ideve.

kipet virtuale (3 —

® c- Céshtja kur ekipi éshté pjesérisht virtual, dmth. ka edhe
anétaré tradicionalé: P.sh., kur ekipi do reduktohet, cilét do
preferohen?

d- Ka probleme edhe kur EV kané anétarét nga vende dhe
kultura té ndryshme.

P.sh., pérdorimi i email-it qé pérdoret mjaft né EV, nuk
preferohet né kulturat aziatike.

Preferenca e japonezéve pér fakset, sepse karakteret japoneze
(té komunikimit) jané té véshtira té pérdoren né email-e por
mund té aplikohen sh. miré né fakse, etj.
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“Udhéhegja e ekipeve virtuale (1)

* Udhéhegja e ekipeve éshté sfiduese, aqg mé tepér pér EV.

* Disa lideré kané ndjesiné e humbjes sé kontrollit kur nuk e
shohin ekipin e tyre.

* Té tjeré, kané ndjesiné se aftésia e tyre pér té monitoruar
performancén dhe pér té dhéné feedback kufizohet shumé.

e Lideri vizionar pranon se EV e kané té ardhmen pérpara.

* Njé lider i miré e pranon se jo té gjitha situatat dhe jo té gjithé
njerézit jané té “preré” pér struktura virtuale.

Jdhéheqja e ekipeve virtuale (2)
Té dish kur nuk duhet virtualiteti éshté po aq e réndésishme sa
identifikimi i rasteve pér pérdorimin e EV. (p.sh. rekrutimi i
talenteve mé té mira népér boté kérkon suport nga
manaxhimi).

Investimi né krijimin e njé vendi pune virtual do té realizohet
efektivisht nése ka njé pérkushtim nga niveli i larté
manaxherial.

Deloitte & Touche ka 90 mijé punonjés né 130 vende. Pér té lehtésuar
ndarjen e info-s ndérmjet anétaréve té ekipve virtuale, kompania pérdor
njé sistem web-i, i cili i lejon punonjésit e tij qé té& marrin vesh mbi gjendjen
e ¢do projekti, pavarésisht se né ¢’'pjesé té botés gjenden.

dhéhegja e ekipeve virtuale (a)
Né ekip homogjen, kryesisht roli éshté ai i mentorit /trainerit,
pér ndihmé gé anétarét té pérshtaten me kulturén ekzistuese.

Né ekip divers, lideri luan rolin e facilitatorit (ndérmjetésit) qé
t'i japé trajté njé kulture né evoluim dhe té njohé normat e
kulturave té tjera.

Mijedisi social informal éshté pjesé esenciale e rritjes dhe e
krijimit té lidhjeve né ekip. Detyra e krijimit té ekuivalentit
virtual bie mbi liderin.

Né EV problemet mund té jené mé pak té dukshme se né ekipet
reale.
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["“Ekipet e projekteve (1)
© Realizimi i projekteve kalon népér disa faza té ciklit té jetés.
® Katér fazat e jetés sé njé projekti jané:

© 1- Inicimi: ka té béjé me identifikimin e nevojés sé projektit &
pércaktimin e fushés sé projektit.

© 2- Planifikimi: ku jané pérpunuar detajet & kompozimi
pérfundimtar i projektit.

® 3- Ekzekutimi: kérkon pjesén mé té madhe té kohés dhe té
burimeve.

® 4- Mbyllja: ekipi shpérndahet, béhet vlerésimi i projektit.

“Ekipet e projekteve (2)
® Barrierat

* Si edhe né ekipet e tjera, problemet interpersonale jané
barrieré serioze pér njé puné efektive grupi.

© Raportimi tek dy eproré: L i ekipit dhe manaxhimi i dept. mund
té béhen shkak konfliktesh.

® Ekipet jané té pérkohshme, anétarét e tyre mund té kené
probleme me identitetin e grupit dhe efektiviteti i tyre mund
té zbehet.

Tabela 1 Fazat e detyrave specifike |
Inicimi Planifikimi Zbatimi Mbyllja

Tipi i detyrés sé

udhéhegjejes

Prioritete Harmonizim i projektit | Te kupuarite priorietve | Autorizim i kryerjes sé | Audit i projektit
‘me organizatén té klientéve

Detajet Kryerja e analizés sé | Mbikéqyrja e planit t& | Monitorim & kontroll | Pérfundim i projekit

Integrimi Justifikimi & zgjedhjae | Integrimi i planeve té | Koordinimii punés Perfitimi_nga gjérat e
projektit jekteve. pérbashkéta

Burimet njerézore Zgjedhja e | zgjedhja e | Mbikeqyrja e punes Ripércaktimi i
Plesémarrésve kyge | piesemarrésve & tere piesémarrésve

Marrédhéniet njerézore | Pércaktimi i mjeteve t& | Hartimi i planeve té | Udhéhegja e ekipit Shpérblim & vlerésim
operimit (& ekipit komunikimit

Promacioni Sigurimi | mbeshtetjes | Motivimi i te gjithe | Mbajtaigarantimi | | Festimi i perfundimit
nga manaxhimi ilarte | pjesémarresve moralit

Perkushtimi Perkushtimi  ndaj | Sigurimi | aprovimit | Sigurimi i pranimit nga | Mbikéqyria e mbylles
projektit nga Klienti kyg/ kryesor | Klientét administrative
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Liderét dhe pasuesit

Tema X

Céshtjet kryesore :

1 - Ndryshimi i Pritshmérive pér Pasuesit

2- Pérse disa jané lidera dhe disa jané pasues?
3 - Mos- ndjekja (mos pasimi)
4- Modelet e pasuesve

5- Fuqizimi i pasuesve

Hyrje

Kemi diksutuar pér liderétpor kjo éshté vetém njé ané e medaljes. Sigurisht réndésia e njé lideri
té miré nuk mund té mohoetpor ekziston njé komponent tjetér brenda sistemit, ekzistenca e té

cilit éshté e domosdoshme pér ekzistencén e lidershipit. Béhet fjalé pér pasuesit.

1-Ndryshimi i Pritshmérive pér Pasuesit

Ka géné njé kohé né té kaluarén jo shumé té largét kur ndjekja, pasimi né thelb nénkuptonte,
“hesht dhe bgj ¢do gjé qé uné té them.” Pasuesit pritej gé ta mbanin kokén poshté, dhe té flisnin
vetém kur u kérkohej. Liderét kishin té gjithé pushtetin né kéto marrédhénie hierarkikepor ky
nuk éshté mé realiteti me té cilin pérballen shumé organizata. Gjaté dyzet viteve té fundit
pritshmérité e punédhénésve pér punén kané ndryshuar dhe ata tani kérkojné mé shumé nga
punonjésit sesa t'i paguajné qé té jené njé hallké né makiné. Veg késaj, pér arsye té gjeneratave té
suksesshme gé kané hyré né forcén e punés, rritjes sé nivelit té shkollimit, globalizimit, sheshimit
té organizatave, dhe njé rritje té gatishmérisé pér té ndryshuar karrierat dhe kompanitg,
punonjésit kané kuptuar qé mund té shtojné mé shumé vleré duke béré puné kuptimploté. Sa mé
miré punonjésit té jené té térhequr ndaj punéve qé pérbéjné njé dallim pér kilentét, punonjésit e
tjeré, ose komunitetin né té cilin ata jetojné, aaq mé shumé ta jané té gatshém té ngrené
kundérshtime kur ata ndihen té penguar pér té béré até diferencé. Kéto ndryshime kulturore qé
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lidhen me punén kané ndryshuar kaq dramatikisht sa edhe organizata klasike lider-pasues,
ushtria e Shteteve té Bashkuara té Amerikés, ka ndryshuar rrénjésisht né até sesi oficerét trajtojné
dhe udhéheqin ushtarét e tyre.

Pasuesit gjithashtu luajné njé rol po aq té réndésishém né suksesin e cilido grupi ose organizate.
Né fakt studimet mbi pasuesit kané géné té pakta dhe i éshté kushtuar réndési shumé mé voné.
Vetém kohét e fundit studiuesit e udhéhegjes kané filluar té pérgendrohen né géndrimet dhe
strategjité zakonisht té lidhura me "aspektet e ndryshme dhe mé pak té mirépritura té
lidershipit”. Followership mund té pérkufizohet si kapaciteti ose gatishméria pér té ndjekur,
pasuar njé lider. Pasues mund té jeté kushdo prej nesh. Ata jané té mishéruar né njé variete
njerézish si punonjés, zgjedhés, stakeholders, konstituenté apo thjesht individé té cilét besojné né
njé kauzé. Lidershipi nuk mund té kuptohet pa pasuesit. Nése nuk do kishte pasues nuk do kishte
as lideré. Kjo na bén té kuptojmé se lidershipi éshté njé fenomen i grupit. Lidershipi nuk mund
té ndodhé pa marrédhénien lider- pasues; megjithaté, shpesh pasuesit jané konsideruar si mé pak
té réndésishém. Pasuesi nuk éshté njé term qé nénkupton dobési apo njé term qé mbart né vetvete
njé konotacion negativpor pérkundrazi ai éshté kushti qé lejon lidershipin té ekzistojé. Pasuesit
nuk nénkuptohet se jané njeréz jo inteligjent apo vulnerabél. Parimi i pasimit u pérmblodh né
shekullin XIX kur kryeministri britanik Benjamin Disraeli,tha: "Uné duhet té ndjeké popullin. Uné
nuk jam lideri i tyre".

Praktikisht kushdo éshté njé pasues deri diku né jetén e tij ose té saj. Dhe ndoshta mé e
réndésishmja, kushdo gé ka njé pozicion me autoritet luan njé rol pasuesi nganjéheré, ashtu si
supervizorét e linjés sé paré raportojné te menaxherét e nivelit t¢ mesém, menaxherét e nivelit té
mesém raportojné te nénkryetari, nénkryetari raporton te CEO, CEO raporton te Bordi i
Drejtoréve, e késhtu me rradhé. Té jeté ky rasti, pasimi, ndjekja duhet té shikohet si njé rol, dhe
jo si njé pozicion. Eshté e vlefshme té mbash né méndje qé disa puné kané kérkesa té qarta
lidershipi, praktikisht ¢do puné ka kérkesa ndjekje, pasimi. Duke géné se té nj&jtét njeréz luajné
si rolet e lidershipit dhe té pasuesit, éshté e habitshme se vlerat, tiparet e personalitetit, aftésité
mendore, dhe sjelljet pérdoren pér té pérshkruajtur liderét efektiv, gjithashtu mund té pérdoren

pér té pérshkruar pasuesit efektiv.

Dinamika e lidershipit dhe pasuesve &shté e njéjta. Ata té cilét mund té udhéheqin né disa raste
mund té pasojné né disa raste té tjera. Lidershipi éshté njé marrédhénie reciproke, ku pasuesit
luajné njé rol aktiv, ata influencohen dhe influencojné liderét. Hollander dhe Webb e
karakterizuan pasimin si njé marrédhénie té ndérvarur. Q& té jesh njé lider i miré duhet té kesh
géné né karrierén ténde njé pauses i mire. Shumé studjues thoné se né momentin qé ne né biznes
flasim pér integrim, pjesémarrje, ne nuk duhet té vizatojmé njé vijé demarkacioni, njé kufi té
mprehté midis lidershipit dhe pasuesve. Liderét dhe pasuesit ecin sé bashku. Asnjéri prej nesh
nuk e di kur do té na duhet t&€ kémbejmé rolet. Barbara Kellerman né librin e saj Followership, pyet
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se ¢faré do té bénin liderét pa pauses té mire. Kellerman vazhdon duke théné se pasuesit jané
duke fituar pushtetit dhe influencé. Né vitet e fundit jané realizuar eksperimente menaxheriale
me ekipe né té cilat ka qéné e véshtiré té identifikohet njé lider.

Té dy rolet si ai i lidershipit dhe ai i pasuesve mund té jené role aktive. Organizatat kané nevojé
pér kéto role né ¢do nivel té tyre. Pasuesit jané paré histrorikisht si pasiv ose autonom. Kjo
piképamije tradicionale mbi rolin e pasuesve si rol pasiv éshté véné né piképyetje né ditét e sotme.
Sot ka mé shumé ndérgjegjésim mbi influencén e pasuesve mbi liderét. Konceptet e reja té
aftésimit dhe ekipeve té punés té veté-menaxhuara kané ndryshuar piképamjet e rolit té pasuesve
dhe kané rritur réndésiné e tyre né mendimet dhe kérkimet e lidershipit. Por njékohésisht kohét
kané ndryshuar dhe bashké me to kané evoluar dhe ndryshuar format e lidershipit tradicional
larté-poshté, apo stili komando dhe kontrollo. Kété gjé e vértetojné stili servant dhe ai

transformues i lidershipit apo lidershipi pjesémarrés, ‘esprit de corps’.

Shumeé organizata kané hequr doré nga tipi i lidershipit hierarkik. Né lidershipin shérbyes, lideri
béhet njé pasues. Fokusi i lidershipit shérbyes éshté ndarja e informacionit, ndértimi i njé vizioni
té pérbashkét, veté-menaxhimi, nivele té larta pavarésie, inkurajimi i input-eve kreative nga ¢do
anétaré i ekipit.! Organizatat do té jené mé té forta nése inkurajohet ky lloj lidershipi né gjithé

anétarét e saj, jo vetém tek ata né pozicione me autoritet.

Liderét shpesh gjenden né “katet e larta’ té ndértesave t& kompanive. Té géndruarit ‘larté” duket
se éshté e lidhur me zotérimin e pushtetit. Ne i referohemi kétij dimensioni vertikal né gjuhén
toné kur i referohemi marrédhénieve té pushtetit midis lideréve dhe pasuesve. Liderét mendohet
se kané njé status té larté, mbajné njé vend gé gjendet larté né shkallét e hierarkisé organizative,
supervizojné pasuesit e tyre. Ndérkohé punonjésit, vartésit, ose pasuesit géndrojné né nievele té
uléta né njé hierarki organizative. Shpesh heré njerézit mendojné pér pushtetin se ai i pérket
vetém lideréve. Studjuesit kané konstatuar se pushteti éshté njé funksion i lideréve, pasuesve,
dhe situatave.2 Me fjalé té tjera, pushteti éshté njé funksion i marrédhénieve. Pushteti duhet
analizuar si dicka qé qarkullon dhe qé shfaqet né funksionim e sipér. Ai ushtrohet né rrjet dhe
brenda kétij rrjeti individét jo vetém qarkullojné por dhe 1évizin pareshtur nga pozita e atij qé e
péson pushtetin, né até té atij qé e ushtron até.? Nése personi A éshté lider dhe personi B pasues,
duhet marré né konsideraté se megjithése A ka pushtet mbi B, gjithsesi personi B ushtron njé faré
ndikimi mbi A-né. Pushteti éshté rrethanor, ai éshté i prekur ndaj kushteve té konteksteve té
ndryshme qé mund ta kufizojné até. Né kété konceptim béhet i dukshém edhe “fuqia e té

pafuqgishmit”. Personi B mund té zgjedhé té ndérmarré njé veprim té€ ndryshém nga ai qé A synon

11dib.

2 Daugherty, Renée A & Williams, Sue E. 2009. Power and Influence: Strategiesfor Leaders, Oklahoma: Oklahoma
state university, fq 2.

3 Foucault, Michel. 2009. Pushteti dhe Dija. Tirané: Ipls& Dita 2000, fq 103.
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apo pret té arrihet. Sigurisht edhe pushteti i pasuesve né kété marrédhénie varet nga shumé
faktoré. Ndaj rezistenca, kundérshtimi i personit B ndaj A-sé¢ mund té kuptohen si mundési
pushteti té pasuesit. Né kété ményré pasuesi (personi B) ushtron ndikim mbi liderin (personin
A).

1.1 Roli kritik i pasuesve

Eshté e réndésishme té kujtojmé rolin kritik q¢ pasuesit luajné né ndryshimet shogérore dhe
performancén organizative. Lévizjet pér té Drejtat Civile jané shembuj té miré té asaj se ¢faré
ndodh kur pasues té zeméruar vendosin té béjné dicka pér té ndryshuar status qou-né. Dhe kjo
éshté pikérisht ajo se pérse mé shumé shoqgéri totalitare, té tilla si ajo e Koresé sé Veriut, Myanmar,
ose Iranit, kontrollojné ngushtésisht llojin dhe tipin e informacionit qé rrjedh pérmes shteteve té
tyre. Asgjé nuk béhet né organizaté pa pasuesit, pasi ata jané njeréz té afért me klientét dhe
¢éshtjet, krijojné produktet, marrin porosi, dhe mbledhin pagesat. Kérkimet kané treguar
vazhdimisht se punonjésit mé té angazhuar punojné mé forté, jané mé produktiv, dhe ka mé
shumé té ngjaré qé té géndrojné gjaté me organizatén sesa ata qé nuk jané té angazhuar. Pér mé
tepér pasuesit etiké mund té ndihmojné liderét té shmangin marrjen e vendimeve té
diskutueshéme dhe pasuesit me performancé té larté shpesh motivojné liderét té rrisin nivelin e
tyre té performancés. Luftérat zakonisht fitohen nga ushtrité me ushtarét mé té miré, skuadrat
me atletét mé té miré zakonisht fitojné shumicén e garave, dhe kompanité me punonjésit mé té
miré zakonisht bé&jné mé miré se konkurrentét e tyre, ndaj éshté né pérfitimin e liderit té rrethohet

me pasuesit mé té miré.
2-Pérse disa jané lideré dhe pérse disa jané pasues ?

Disa njeréz jané lideré dhe disa pasues. Por pérse ky kategorizim, ¢faré géndron né thelb té kétij
klasifikimi? Cilat jané dallimet apo karakteristikat dhe kujt mund t’ia atribuojmé? Cfaré duhet
pér t'u béré lider dhe a mund t'i keté kushdo cilésité pér t'u béré lider. Pérgjigjja definitve éshté
Jo. Cfaré e bén njé lider? Teorité e cilésve té liderit fokusohen né identifikimin e cilésive personale
té liderit, té cilat e dallojné até nga pasuesit e tij. Né boté éshté e njohur teza qé pércakton se njeréz
té vecanté jané té lindur pér t'u béré lideré (Great Person Theory). Kjo mund té jeté e vérteté por
si mund té identifikohen kéta njeréz "té jashtézakonshém"? Njé lider ka té integruara disa cilési
qé njeréz té zakonshém si pasuesit nuk mund t'i kené té gjitha sé bashku. Studimet e Stogdill
zbulojné se liderét jané disi mé inteligjenté sesa pasuesit e tyre; ata jané sensitivé ndaj nevojave té
vartésve, marrin pjesé né ményré aktive né funksionet e grupit si edhe zotérojné njé nivel té larte
aftésish né komunikim.# Né 12 studime té tij, Stogdill konkludoi se né 9 prej tyre liderét ishin mé

té gjaté fizikisht sesa pasuesit e tyre, né dy ata ishin mé té shkurtér dhe né njé arriti pérfundimin

4Llaci, Shyqyri. 2017. Manaxhimi. Tirané: AlbPaper.
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se gjatésia nuk ishte faktori mé i réndésishém.5 Por autoré té tjeré kané konkluduar se nuk kané

gjetur té dhéna se cilésité fizike i dallojné liderét nga pasuesit.6

Teorité e cilésive té liderit, me pérjashtim té teorisé me bazé né studimin e kryer nga E.Ghiselli
nuk japin réndésiné relative té cilésive té ndryshme. Nga ana tjetér, té dhénat e studimeve nuk
jané konsistente. Disa e vené theksin tek njé numur i caktuar cilésish, ndérsa disa té tjera theksojné
té tjera karakteristika. Do ishte mjaft e véshtiré pér tu gjetur njé person i cili zotéron té gjitha
karakterisikat e listuara nga shumé autoré. Eshté e nevojshme té identifikohen se cilat tipare jané
té réndésishme né njé situaté té caktuar. Vecorité e réndésishme né njé situaté mund té mos jené
pérgjithésisht, cilésité mé té réndésishme té njé lideri jané : inteligjenca, vendosmeria, maturiteti,

vete siguria, iniciativa, aftesite mbikqyrése, etj.

Por kéto cilési nuk do té thoté se nuk zotérohen nga pasuesit. Ajo ¢faré vihet re nga disa studjues
éshté se disa prej kétyre cilésive jané né nivele mé té ulta tek pasuesit.

Por pse individét vendosin té ndjekin lider té caktuar? Ka shumé arsye pér té ndjekur, pasuar.
Meé poshté jané pesé shpjegime té arsyeshme té ndryshme qé pasuesit tentojné té pérdorin kur
vendosin té ndjekin njé lider. Ndérsa lexoni népér to, ju do té vini re se disa jané negative dhe
disa jané pozitive. Pavarésisht nése ju jeni njé lider duke kérkuar pér té kuptuar pasuesit, ose njé
pasues duke u pérpjekur pér té kuptuar vetveten, kjo éshté njé praktiké e zgjuar pér té kuptuar
pse-té e followership-it.

Natyra e lidershipit mund té kuptohet mé miré ndoshta duke e kthyer né anén e kundért
monedhén dhe duke studiuar pasuesit. Pse njerézit ndjekin liderét? Nése ne kuptojmé kété
atéheré ne do té jemi né rrugé té drejté pér té krijuar ata pasues dhe té béhemi lideré efektiv.
Njerézit nuk ndjekin kédo. Ju nuk mund té thoni thjeshté “Mé ndiqni mua” dhe té prisni njerézit

t'ju ndjekin.

Liderét lindin né mendjet e pasuesve shprehen disa studjues. Nése lidershipi interpretohet si njé
proces i ndérveprimit midis lideréve dhe pasuesve, atéheré ky proces ndérveprimi éshté njé
element ky¢ qé duhet analizuar mé tej. Jané pikérisht pasuesit ata té cilét perceptojné njé individ
si njé lider. Perceptimet qé pasuesit kané pér liderin mund té strukturojné marrédhénien lider -
pasues. Pra njé réndési té vecanté merr procesi i perceptimit shoqéror, i cili nuk éshté gjé tjetér
vegse procesi népérmijet té cilit ne perceptojmé individ té tjeré. Amanda Sinclair né shpjegimet e
saj lidhur me prezencén e arketipeve té lidershipit heroik, citon se “lidershipi mund té kuptohet

5 Ibid.
6 Kjo ¢éshtje éshté diskutuar edhe né temén e paré
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mé miré si njé fenomen i ndértuar né mendjet dhe syté e audiencés”.” Perceptimet e lidershipit si
nga liderét dhe pasuesit jané shumé té réndésishme. Perceptimi i pasuesve mbi liderét ndikohet
nga karakteristikat e liderit ( pra personi qé po perceptohet), karakterisikat e pasuesve ( personi
qé percepton), dhe situata e caktuar. Shumé karakteristika personale té liderit ndikojné te
perceptimi qé ka pasuesi pér té, té tilla si dukja fizike, komunikimi, atributet e bashkangjitura.
Nése njé lider ka njé status té larté, ka njé pozicion hierarkik té larté, ka karizmé, atéheré pasuesi
pér mund ta perceptojé si shumé té pushtetshém kété lider. Sigurisht qé kjo gjé varet dhe nga
struktura njohése e pasuesit, koncepti pér veten apo dhe nga eksperiencat e méparshme me
liderin. Nése liderét mendohet se lindin si pérgjigje ndaj njé situate té caktuar ose krize, atéheré
natyra e situatés ose krizés béhet e réndésishme.

Natyra e lidershipit mund té kuptohet mé miré duke studiuar pasuesit. Shumé njeréz mund té
pyesin natyrshém se pérse disa jané lidera dhe drejtojné dhe pérse disa té tjeré ndjekin dhe jané
pasues. Né vend qgé té shtrojmé pyetjen se si shfaget, si merr formé dhe géndrueshméri lideri né
majé, duhet kérkuar se si ndértohen subjektet e nénvarura pak nga pak. Thomas Hobbes tek vepra
e tij Leviatani vé né krye té shtetit, si shpirt géndror, sovranin. Por uné mendoj se me réndési né
ditét e sotme éshté ta fokusojmé debatin dhe studimin tek trupat periferiké, trupa qé nén efektin
e pushtetit nénvaren duke u formésuar si subjekte. A e béjné kété zgjedhje racionalisht individét?
Nése ne kuptojmé kété atéheré ne do jemi né rrugé té mbaré pér té krijuar lideré efektiv. Pér té
dhéné njé pérgjigje sa mé adekuate se pérse njerézit ndjekin liderét duhet té pérpigemi té

analizojmé bazat mendimore ose logjike té pasimit.

Njerézit ndjekin pér shumé e shumé arsye té ndryshme. Disa prej tyre pérfshijné:

» Frika nga Ndéshkimi - “"Nése uné nuk do té ndjek, uné mund té humbas punén time!”
Ndjekja nga frika nuk éshté aq ndjekje sa¢ éshté duke pérdorur njé lloj pushteti
shtréngues. Lideri né kété rast vetém vazhdon té jeté i suksesshém ( né mbajtjen e
pasuesve) pér aq kohé sa pasuesi nuk shikon ndonjé opsion tjetér. Nuk &éshté njé mjet i

lideréve efektiv (dhe etik).

» Shpresa e Verbér—""Ne duhet té béjmé dicka, dhe uné shpresoj gé kjo té funksionojé !’ Né
kété situaté, pasuesi éshté i déshpéruar pér disa zgjidhje dhe éshté ndoshta i vetmi qé
ndjek nga mungesa e alternativave. Liderét duhet té shikojné pér pasues té till¢, pasi ata

ka mundeési té largohen dhe té ndjekin té tjerét qé u japin atyre mé shué shpresé.

! Sinclair, Amanda. (1998). Doing Leadership Differently: Gender, Power and Sexuality in a Changing Business
Culture. Melbourne: Melbourne University Press, fq 176.
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!II

» Besimi te Lideri—"'Cfaré personi i shkélqyer. Nése ndokush e di pérgjigjen, ata e diné
Kétu, pasuesi éshté i verbér ndaj zgjidhjes por ndjek sepse ata kané besim te lideri. Liderét
duhet té jené té kujdesshém me kéta individé, pasi ata e besojné kété nga disa magji ose
aftési gjeniale, lideri do té sigurojé pérgjigjen e kérkesave té pasuesve. Zhgénjimi éshté i

pashmangshém, dhe asnjé lider nuk éshté i pérsosur.

» Marréveshja intelektuale—"'Sa ide e miré, kjo sigurisht ka kuptim!” Llogjika e udhéheq
kété shpjegim té arsyeshém, dhe pasuesi e kupton llogjikén e argumentit qé lideri ka
vendosur pérpara. Ky lloj modeli pasuesish éshté i zakonshém pér individé té shkolluar

té cilét kané nevojé té kuptojné pse ndodhin gjérat.

» Blerja e Vizionit—"'Cfaré ide gjeniale, nuk dua t’ja di kush e mendoi até I Kur pasuesit
blejné njé vizion, ata identifikohen emocionalisht me njé pamje té sé ardhmes qé i térheq
ata né njé faré ményre. Ata nuk jané duke ndjekur thjesht njé lider apo llogjiké; ata jané té
fokusuar né idené e 1évizjes drejt objetivave té pérbashkéta té njé grupi ose organizate.
Kjo pérsiatje éshté e dobishéme pér liderét gé té punojnépor vetém nése ajo mund té jeté

e géndrueshme gjaté njé periudhe kohore.

Pér té analizuar mé tej bazat mendimore té pasimit interesante do ishte ti hidhnin njé sy drejt
regjimeve totalitare dhe lideréve dhe pasesve té tyre. Liderét pérfaqsues té kétyre sistemeve
kishin aftési t& manipulonin pasuesit deri né até masé sa kéta té fundit ishin té lumtur kur
dénoheshin nga sistemi qé drejtonte lideri totalitar. Lideré té tillé si Hitleri kérkojné legjitimitet,
dhe kété legjitimitet e arrijné ta brendésojné duke patur pér qéllim jo shérbimin ndaj
qytetarévepor manipulimin dhe nénshtrimin ose pushtimin shpirtéror té njerézve. Sfera e
pushtetit té kétyre lideréve ishte totale, duke synuar he arritur ta ushtrojné pushtetin jo vetm mbi
veprimtartité fizike té individéve por edhe mbi mendimet dhe ndjenjat intime té kétyre té fundit.
Pasuesit e shikonin veten thjesht si gjymtyré ose mekanizma té njé lideri, ku réndési ka vetém

lideri dhe ata jané té lumtr té luajné rolin e mjetit pér miréqénien e liderit.

Né disa raste pasuesit ndjekin nga frika. Nése ata do zgjedhin t€ mos i binden liderit ato rrezikojné
té ndéshkohen. Ndaj ata do té vendosin té ndjekin pér té¢ shmangur ndéshkimin dhe dhimbjen.
Ndéshkimi prodhon vuajtje, pakénaqgési, dhe pér ta minimizuar mundésiné e ushtrimit té tij

njerézit do heqin doré nga ‘liria’ e tyre pér t'ju nénshtruar njé lideri. Arsye té tjera pérse disa
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njeréz zgjedhin me déshiré té béhen pasues éshté se ata jané té vetédijshém qé nuk mund té jené
lideré. Disa njeréz nuk kané aftési pér t'u béré lider dhe e kuptojné dhe e pranojné kété gjé. Motoja

e tyre éshté ‘mé miré té jesh pasues i miré sesa njé lider i déshtuar’.

3-Mos-Ndjekja

Cila éshté e kundérta e pasimit/ndjekjes? Nése ju mund té identifikoni ¢faré pasimi nuk éshté
atéheré ju mund té kuptoni mé shumeé rreth asaj se cfaré ai éshté, dhe né té njgjtén kohé té mésoni

se ¢faré shté gjithashtu lidershipi.

> Refuzimi
Meényra e paré qé mos té jesh njé pasues éshté té refuzosh té pranosh ftesén. Njé lider i
afrohet njé pasuesi t¢ mundshém dhe kérkon té ndryshojé méndjen e tij né njé ményré qé
do ta bindi personin té ndjeké. Sidoqofté personi mund té mos e blejé argumentin ose
mund ta refuzojé até sepse ai nuk u beson ose nuk pélgen liderin e supozuar. Kur lideri
shfaget fillimisht, atéheré tejkalimi/kapércimi i refuzimit éshté njé aktivitet kritik. Nése

ju nuk mund té bindni askénd, atéheré lidershipi nuk ndodh.

» Braktisja/ dezertimi
Nése pasimi nénkupton té shkosh drejt liderit, atéheré e kundérta duhet té jeté largimi
nga lideri. Nése personi ka hequr doré tashmé atéheré ju mund ta pérshkruani largimin e
tyre si braktisje apo dezertim. Shumé njeréz braktisin pér shkak té zhgénjimit, kur
premtimet fillestare nuk pérmbushen. Kjo mund té shkaktohet nga njé lidership i dobét.
Por gjithashtu mund té rezultojné nga pritshméri jorealiste ku pasuesi pret njé shpétimtar
mé tepér sesa njé lider. Njé lider i miré punon né ményré konstante né mbajtjen e pasuesve

té angazhuar dhe né parandalimin e braktisjes, duke pérmbushur pritshméri realiste.
Braktisja fizike. Né organizata kur njerézit nuk jané té lumtur ata shpesh largohen né njé

puné tjetér. Njé nga arsyet mé té médha té largimit éshté njé problem me menaxherin, e

cila éshté njé evidencé e lidershipit té déshtuar dhe e njé braktisje kosekuente té pasuséve.
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"Tretja", ose pérqindja e fuqisé punétore qé 1¢é organizatén né njé vit té vetém, éshté njé

matje e dobishme e udhéhegjes sé pérgjithshme né organizaté.

Braktisja emocionale. Po ashtu sikurse edhe braktisja e dukshme fizike, njerézit ndoshta mé
shpesh shfaqin braktisje emocionale. Kjo éshté gjendja kur pasuesit nuk blejné mé ideté e
lideréve. Eshté kalimi nga t& génurit njé pasues né konvertimin thjeshté né njé vartés. Pér
pasojé kjo gjithashtu nénkupton se lideri (nése ai me té vérteté ka qéné i tillé ndonjéher¢)
kthehet apo konvertohet thjesht né té génurit njé menaxher. Braktisja emocionale ndodh
atéheré ku fjalét e liderit nuk pérputhen me veprimet e tij. Ato fillojné me ankesat e
ekspertéve dhe njé vizion té déshirueshém. Megjithaté implementimi i tyre 1é shumé pér
té déshiruar dhe njerézit béhen té zhgénjyer dhe késhtu i braktisin ata, sé paku

emocionalisht, né turma.

4-Modelet e Pasuesve

Pasuesit jané klasifikuar si aktiv ose pasiv, dhe si té pavarur, mendimtar kritik ose té varur dhe
jo mendimtaré kritik. Pasuesit efektiv praktikojné veté-menaxhimin dhe veté-pérgjegjésiné, dhe
jané té angazhuar ndaj organizatés dhe ndaj njé qéllimi apo personi jashté vetes sé tyre. Ata nuk
jané té veté-qendérzuar por jané me kurajo, té ndershém dhe té besueshém. Njé pasues dinamik
éshté njé pasues i cili éshté i pérgjegjshém pér punén e tij/té saj, éshté efektiv né menaxhimin e

marrédhénieve me eprorin, dhe praktikon veté-menaxhimin.

Autoré té ndryshém kané identifikuar tipologji t& ndryshme té pasuesve. Barbara Kellerman
pérshkruan pesé tipe té pasuesve: Té izoluar (té shképutur plotésisht), sodités (vézhgues vetém),
pjesémarrés (té angazhuar), aktivisté (té cilét ndjehen té fugishém dhe veprojné né pérputhje me
rrethanat, qofté kundra ose me udhéheqésit), dhe té pérkushtuar thellé.8 Kjo tipologji e
pérshkruar bazohet né nivelin e angazhimit. Pasuesi i izoluar nuk do t’ja dijé shumé pér liderin
dhe nuk i pérgjigjet atij. Kjo tipologji shpesh gjendet né kompanité e médha. Pasuesi Spektator,
vézhgues, éshté i shképutur nga organizata, duke paré ménjané pothuajse si njé vézhgues,
sodités. Ata vazhdojné té géndrojné sé bashku ményré pasivedhe ofrojné pak pérkrahje aktive.
Pasuesi Pjesémarrés kujdeset pér organizatén dhe pérpiget té keté njé impakt, pérpiget té
influencojé. Nése ky tip pasuesi bie dakort me liderin atéheré ata do ta suportojné até. Nése ata
nuk jané dakort, ata do ta kundérshtojné liderin. Pasuesi Aktivist ndjené mé shumé pér
organizatén dhe liderét dhe veproné né ményré té pérshtatshme. Nése ky tip pasuesi éshté

8Heskett, Jim. 2008. Are Followers About to Get Their Due? http:/ /hbswk.hbs.edu/item/5960.html 16.10.2012
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suportiv atéheré ai éshté energjik dhe i angazhuar. Pasuesi i pérkushtuar thellésisht éshté ai tip
pasuesish konsideron dicka si té vlefshme atéheré ai béhet individ i dedikuar. Kellerman i shikon
pasuesit e miré suportues aktiv té lideréve etik dhe efektiv si dhe pasues qé i pérgjigjen né
ményrén e duhur lideréve té kéqinjé. Dy tipet e para jané jofunksional pér njé pasim té miré.
Pjesémarrésit shprehet Kellerman ofrojné potencialin mé té madhé né njé kuadér kohor afatgjaté,
marrédhénie produktive midis vartésve dhe eproréve. Pjesémarrésit punojné forté qofté né
mbéshtetje politikave dhe praktikave té lideréve té tyre, qofté kundra tyre. Pjesémarrésit pérqigen
té ndikojné.

Robert Kelley identifikoi pesé stile t&¢ ndryshme pasuesish: pasuesit e tjetérsuar; pasuesit pasiv,
pasuesit konformist; pragmatik dhe pasuesit shembullor. Pasuesit e tjetérsuar jané mendimtaré
até cfaré ju thuhet por nuk mendojné né ményré kritike dhe nuk jané vecanérisht pjesémarrés
aktiv. Pasuesit konformist jané mé shumé pjesémarrés sesa pasuesit pasivépor nuk sigurojné
ndonjé sfidé té vecanté. Pasuesit pragmatik jané mesatar né pavarsiné e tyre, angazhimin dhe
kontributet e pérgjithshme. Pasuesit shembullor jané ideal gati né ¢do ményré, shquhen né té
gjitha detyrat, angazhohen fuqishém me grupin dhe duke ofruar mbéshtetje inteligjente dhe té
ndjeshme dhe sfidojné liderin.

Njé tjetér model i pasuesve éshté paraqitur nga té Curphy-Roelling dhe bazohet né disa kérkime
mé té heréshme pér pasuesit nga Robert Kelley, Ed Hollander, dhe Barbara Kellerman dhe
konsiston né dy dimensione té pavarura dhe katér tipe pasuesisht. Dy dimensionet e modelit t&
Curphy-Roelling jané Mendimi Kritik dhe Angazhimi. Mendimi Kritik lidhet me aftésiné e
pasueséve pér té sfiduar status quo-ng, pér té identifikuar dhe balancuar cfaré éshté e
réndésishme dhe ¢faré nuk éshtg, pér té béré pyetje té mira, pér té dalluar problemet, dhe pér té
zhvilluar zgjidhje té realizueshme. Shénuesit mé té larté né Mendimin kritik identifikojné né
ményré konstante ményra pér té pérmirésuar produktivitetin ose eficiencén, nxisin shitjet,
reduktojné kostot, etj.; ata me piké té uléta besojné se éshté roli i menaxhimit qé duhet té
identifikojé dhe zgjidhi problemet. Angazhimi lidhet me nivelin e pérpjekjeve qé paragesin
njerézit né puné. Ata me piké té larta jané energjik, entuziast qé jané pjesé e skuadrés, té dhéné
pér té arritur rezultate, kémbéngulin né detyra té véshtira pér periudha té gjata kohore,
ndihmojné té tjerét, dhe lehtésisht adaptohen né situata qé ndryshojné; ata me piké té uléta jané
dembelg, jo entuziast, heqin doré lehtésisht, nuk jané té gatshém té ndihmojné té tjerét ose té
pérshtaten ndaj kérkesave té reja dhe pérgjithésisht do té bénin ¢do gjé pérveg punés gé kané né
doré. Punonjésit e angazhuar shkojné né puné qé té ‘fitojné’ né krahasim me shkojné né puné ‘pér
té luajtur lojén’. Eshté shumé e réndésishme té vémé re se angazhimi nuk nénkupton detyrimisht
té punosh 70-80 oré né javé, pasi njerézit mund té jené shumé té angazhuar por punojné vetém
me kohé té pjeséshme. Cfaré bén njé njeri né puné éshté mé e réndésishme sesa numéri i oréve té
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punuarapor pérgjithésisht punonjésit e angazhuar tentojné té harxhojné mé shumé kohé duke u
fokusuar tek sfidat qé kané né doré sesa punonjésit e paangazhuar. Katér tipet e pasueséve jané:
Self -Starters (veté-startues); Pasuesit Brown-nosers® , Slackers( dembelét); dhe Criticizers
(Kritiket).10

5-Fuqizimi i pasuesve

Sot né shoqéri ka njé shuméllojshméri té fushave si- zhvillimi i komunitetit, lidershipi, sjellja
organizative, burimet njerézore- né té cilat aftésimi konsiderohet si njé fjalé e pérhapur. Studime
té shumta qé vézhgojné lidershipin né komunitete dhe organizata citojné réndésiné e aftésimit.
Fokusi i pushtetit ka ndryshuar nga dekadat e méparshme dhe éshté béré mé transformues dhe
motivues njékohésisht. Kemi njé kalim nga ““té kesh pushtet mbi” pasuesit né “‘ndarje té pushtetit
me”’ pasuesit. Cfaré do té thoté kjo? Kjo do té thoté qé té fuqizosh pasuesit. Pér ta béré fuqizimin
éshté njé koncept relativisht i ri né fushén e menaxhimit dhe atij ju dha réndési né vitet 80 t&é
shekullit té kaluar si njé pérgjigje ndaj ndryshimeve ekonomike dhe teknologjike. Steven H.
Appelbaum, Danielle Hébert, dhe Sylvie Leroux kané studjuar lidhjen midis fuqizimit dhe
pushtetit. Ata citojné se hapi i paré i depértimit né konceptin e fuqizimit né vendin e punés éshté
ekzaminimi i nocionit t& pushtetit dhe si ky i fundit ndikon procesin e fugizimit. Né botén e sotme
té karakterizuar nga globalizimi, me rritme té larta ndryshimi, dhe konkurrencé té madhe, lufta
pér pushtet dhe kontroll éshté béré e madhe. Po t'i marrim parasysh sesi shkruhet koncepti i
fuqizimit dhe pushtetit né gjuhén angleze do té shohim qé koncepti i pushtetit gjendet brenda
konceptit té fuqizimit, empowerment/ power.

Por pse éshté fuqizimi kaq i réndésishém? Dhe si do ta pérfshijmé fuqizimin né zhvillimin e
lidershipit? Koncepti i aftésimit éshté me réndési nga njé shuméllojshméri e kéndvéshtrimeve.
Nga prespektiva e lideréve, aftésimi pérdoret pér té inkurajuar dhe motivuar konstituentét né
veprim. Nga piképamja e pasuesve, aftésimi éshté kérkuar né situata vullnetare dhe punésimi

pasi ai pérgjithésisht gon né pavarési mé t& madhe dhe mundési né vendimmarrje dhe delegim.

9 Sipas Urban dictionary: A person who acts favorably to his or her peers to gain stasis or fancy that will eventually
be used to their advantage. Such as a raise, promotion, or acceptance in a group. Usually brown nosers will do anything
to gain the approval of their person of choice. These people can also be described as losers because they can’t work for
what they want, instead they play dirty and butter-up the boss/teacher/peer into getting what they want. Another
word for this person is a shoe shiner or a rough translation of brown noser in Spanish is, an eye licker.

10Kéta lloj pasuesish do té trajtohen mé gjerésisht gjaté leksioneve né klasé.
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Té dy situatat jané pérshkruar por nuk gjenden lehtésisht. Lajmi i miré éshté se gjithnjé e mé

shumé lideré né ditét e sotme e njohin nevojén pér aftésim dhe e béjné até pjesé té stilit té tyre té

Fuqizimi, si njé ndér ményrat mé té mira té inkurajimit, motivimit, rritjes dhe zhvillimit té
njohurive e aftésive té pasuesve, pérbén njé proces transformues qé prodhon njé rezultat efektiv
pér organizatén. Lidershipi efektiv varet nga pasuesit e pérgjegjshém. Ne e dimé qé liderit i duhet
té kryej njé séré rolesh dhe funksionesh né organizaté, té tilla si té drejtojé, t& vendos rregull kur
ka konflikte té brendshme, té planifikojé, etj. Lideri kryen role té tilla si drejtues, motivues,
koordinator, menaxhues krizash, etj. Kéto funksione dhe role nuk mund té kryhen vetém ndaj
dhe lind nevoja e ndarjes sé pushtetit. Liderit i duhet té pérfshijé té tjeré pérmes fuqizimit,
aftésimit té tyre. Punonjésit duhet té lejohen té influencojné mjedisin e tyre té punés si edhe té

marrin pjesé né vendimmarrje.

Po t'i hedhim njé véshtrim teorisé s¢ Tannenbaum dhe Schmidt mbi stilet e vazhdimésisé sé
lidershipit, do té shohim se njé lider me sjellje autoritare i merr vendimet veté, pra kemi njé
vendimmarrje autokratike. E ndérsa ecim dhe pérparojmé mé tej midis dy ekstremeve té
demokracisé dhe autokracisé né teoriné e Tannenbaum dhe Schmidt, vémé re se duke ju afruar
sjelljes demokratike té liderit, kemi dhe njé larmi sjelljesh té tjera ku ndér té tjera vémé re dhe njé
interesim té liderit pér opinionet dhe sugjerimet e pasuesve dhe njé vendimmarrje konsultative
té tij duke pyetur té tjerét. Lideri me sjellje demokratike bén pikérisht aftésimin e pasuesve, duke

i lejuar ata t& marrin pjesé né vendimmarrje, né hartimin dhe zbatimin e detyrés.

Liderét me stil demokratik té cilét u japin pavarési pasuesve dhe delegojné autoritetin jané mé
efektiv sesa liderét autoritaré. Liderét qé ofrojné njé vendimmarje konsultative kané njé efekt
miks. Sigurisht pjesémarrja e pasuesve né vendimmarrje, interesimi pér opinionet e tyre, éshté
njé pérmbushje e nevojave psikologjike njerézore. Sipas disa studjuesve mospjesémarrja mund té
jeté démtuese psikologjikisht. Pasuesit mund té ndihen té refuzuar, t&¢ shmangur, dhe té
pérjashtuar. Pjesémarrja né vendimmarje rrit produktivitetin mendojné disa studjues. Té tjeré
mund té mos bien dakort me kété pohimpor ajo ¢faré duhet theksuar éshté fakti se edhe nése

pjesémarrja nuk rrit produktivitetin, sé paku ajo as nuk e ul até.

Tendencat drejt aftésimit t& punonjésve reflektohen né ditét e sotme né ristrukturimet e
organizatave. Njé njé mjedis me impakt té madhé té globalizimit, me njé konkurrencé té ashpér
gé imponon nevojén pér ndryshim dhe eficiencé, organizatat po shkojné drejt ristrukturimit dhe
kemi kalimin nga strukturat tradicionale shumé hierarkike, me shumé nivele t&¢ menaxhimit, drejt
struturave mé té sheshta. Cfaré ka béré kjo? Vendimmarja ka ndryshuar, ka marré tjetér formé
duke u spostuar mé poshté drejt niveleve mé té ulta té¢ menaxhimit. Mé shumé autoritet u
delegohet kétyre niveleve té ulta me géllim pér té ndihmuar né arritien e objektivave té

organizatés. Cfaré kérkon kjo? Sigurisht aftésimin e pasuesve pér té pérballuar me sukeses
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kérkesat e punéve. Organizatat po orientohen gjithnjé e mé shumé nga stilet pjesémarrése té
punonjésve e ndérkohé metodat tradicionale té menaxhimit komando dhe kontrollo i pérkasin té
shkuarés. Né ditét e sotme me tendenca té theksuara globalizimi kéto metoda tradicionale
shikohen si té dala nga moda, si arkaike dhe jorezultative. ndérkohé stilet pjesémarrése kané
tendencén qé té rrisin shkallén e lirisé dhe té pjesémarrjes té punonjésve. Gjithashtu géllim

kryesor éshté dhe rritja e pérdorimit té aftésive té punonjésve.

Pér té shpérndaré pushtetin né ményré té suksesshme delegimi i autoritetit mund té jeté njé
model mé i miré. Pra té lejosh vartésit/pasuesit té marrin veté vendimet. Ekipet e punés té
vetémenaxhuara jané shembuj té rasteve ku pasuesve u éshté deleguar autoriteti. Kéto ekipe kané
kontroll mé té larté né menaxhimin dhe ekzekutimin e detyrave. Tom Peters krijuesi i “The boss
test”, theksonte se “roli i vérteté i liderit éshté té besojé punonjésve té tij aq sa ata ta vetémanaxhojné
punén, edhe nése liderét nuk jané prezent qé té mbikqyrinin afér; ajo qé sugjerohet pér liderét dhe
manaxherét éshté qé ata té heqin doré nga stili ‘komand & kontroll” i manaxhimit pér stilin e ‘ri’ té

empowerment té lidershipit.”’11

11 Llaci, Shyqyri. 2016. Leksion 4: Tema: Motivimi dhe lidershipi, .
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Fakulteti i Ekonomisé
Departamenti i Manaxhimit

Programi Master:
Manaxhimi Shéndetésor

Tema 7: Lidershipi dhe pasuesit

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.
Shkurt 2018

R = — — =
“Céshtjet kryesore
® 1- Ndryshimi i pritshmérive pér pasuesit
® 2- Pérse disa jané lideré dhe disa jané pasues?
® 3- Mos-ndjekja (mos-pasimi)

® 4- Modelet e pasuesve

® 5- Fugizimi i pasuesve

Followership mund té pérkufizohet si kapaciteti ose
gatishméria pér té ndjekur, pasuar njé lider.

© Able leaders emerge from the ranks of able followers."
West Point Theory
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® Liderét kané pasues.

© Lidershipi pa pasues efektivé nuk mund té mbijetojé.

© Ndryshim i pritshmérive.

Benjamin Disraeli: "Uné duhet té ndjeké popullin. Uné nuk jam
lideri i tyre".

ikologjia e Pasimit——

Marrédhénia prind-fémijé

Psikologjia evolucionare: njerézit ndjekin pér shkak té pérfitimeve qé
mund té kené, pasi kjo gjé peshon mé shumé sesa kostot gé do té kishin
po té ishin vetém ose té luftonin té béheshin lideri i njé grupi.

Teologjia protestante, Luteri dhe Kalvini e pérgatitén psikologjikisht
njeriun pér rolin qé duhet té kryente né shoqérité moderne: gati pér té
varur jetén e tij ndaj qéllimeve gé nuk ishin té vetat.

Erich Fromm: “Né pérpjekjen toné pér t'i shpétuar vetmisé dhe pafuqisé,
jemi té prirur té shkatérrojmé unin toné pérmes nénshtrimit ndaj formave
té reja té autoritetit”.

Psikologjia sociale: njerézit ndjekin edhe pér arsye té tjera pérveg asaj té
analizés sé kosto-pérfitimit (Sulmet e 11 Shtatorit 2001).
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»Pse do e ndignit ju n
® Arsyetoni

1- Friké nga ndéshkimi

2- Besimi tek lideri

3- Shpresa e verbér tek lideri

4- Lideri ju bén té ndiheni té réndésishém

5- Ju stimulon dhe ju jep energji

6- Ju leverdis, keni pérfitim (analiza kosto-pérfitim)
7- Tjetér

© Refuzimi: Ményra e paré gé mos té jesh njé pasues éshté té
refuzosh té pranosh ftesén.

© Braktisja/dezertimi: Nése personi ka hequr doré tashmé, atéheré ju
mund ta pérshkruani largimin e tyre si braktisje apo dezertim.
Shumé njeréz braktisin pér shkak té zhgénjimit kur premtimet
fiflestare nuk pérmbushen.

- Braktisja fizike: Né organizata, kur njerézit nuk jané té
lumtur ata shpesh largohen né njé puné tjetér.

- Braktisja emocionale: Gjendja né té cilén pasuesit nuk
blejné mé ideté e lideréve, kalimi nga té genit pasues né
konvertimin e thjeshté né njé vartés.

[ Modelet e Pasuesve

¢ Barbara Kellerman: Té izoluar (té shképutur plotésisht), sodités
(vetém vézh ), pjesémarrés (té T ), aktivisté (té cilét ndjehen
té fugishém dhe veprojné né pérputhje me rrethanat, qofté kundra
pérkrah udhéhegésit), dhe té pérkushtuar thellé.

¢ Curphy-Roelling

E larté
Kritikét Veté-startues
=
£
X
-g Dembelét Brown-
S nosers
=
E ulét Elantg
Angazhimi
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1. Pasuesit e tjetérsuar: mendimtaré té thellé dhe té pavarur té cilét nuk
angazhohen me déshiré ndaj cilitdo lider.

2. Pasuesit pasiv: béjné até gfaré ju thuhet por nuk mendojné né ményré
kritike dhe nuk jané veganérisht pjesémarrés aktivé.

3. Pasuesit konformisté: jané mé pjesémarrés sesa pasuesit pasivé por
nuk sigurojné ndonjé sfidé té veganté.

4. Pragmatiké: jané mesataré né pavarésiné e tyre, angazhimin dhe
kontributet e pérgjithshme.

5. Pasuesit shembulloré: jané idealé gati né gdo ményré, shquhen né té
gjitha detyrat, angazhohen fugishém me grupin dhe duke ofruar mbéshtetje
inteligjente dhe té ndjeshme, si dhe e sfidojné liderin.

Delegimi: Aftésimi/Fuqizimi:

Njé ndarje e punés Rrénjosja e njé sensi té
 Caktimi i detyrave pushtetit
specifike ose * Dhénia e autoritetit
pérgjegjésive tek njé vendimmarrés

individ tjetér
* Krijimi i mudésive pér
té ndikuar vendimet

* Sigurimi i aftésive pér
té béré zgjedhje

Pengesat e Aftésimit
© Karakterisika té vartésve, perceptimi i lideréve mbi pushtetin e

tyre, natyra e punés apo elemente té tjera me réndési, mund
té mos jené té pérshtatshém pér té zbatuar aftésimin.

® Jo té gjithé liderét mund té jené té hapur ndaj ndarjes apo
shpérndarjes té pushtetit.

® Org. té jené té vetédijshme qé éshté jo-realiste té pritet gé
liderét té shpérndajné pushtetin me té tjerét kur pasoja
negative té kétij veprimi do té bien mbi liderét.
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lidershipi dhe Pasuesit né Realitetin Shgiptar

* Termi “Udhéheqje” ka pérdorim té cunguar dhe i referohej vetém
udhéhegjes politike.

* Termi “Pasues” perceptohet me njé konotacion negativ.

* Sistemi totalitar krijoi shogériné “populli-njé”.

* Lideri shikohet si njé simbol sundimi, si njé ingranazh né makinén
gjigante té organizatés, ndérkohé pasuesit jané vetém zbatues té
urdhérave, nuk kané aspak pushtet dhe duhet ta shohin veten si té
pavleré pérpara sistemit, organizatés.

© Né Shqipéri, ¢faré éshté mé e dukshme éshté se lidershipi i afrohet
“Teorisé X".

 Stili aktual mbizotérues i lidershipit shqiptar ka té ngjaré té jeté ai
autokratik.

o Eshté i dukshém theksi i stilit té lidershipit bazuar né
centralizimin dhe hierarkiné. Ka té ngjaré qé preferenca e
shqiptaréve pér shmangie té pasigurisé dhe riskut té jeté njé
argument bindés pér kété fenomen.

© Motivimi i punonjésve éshté i ulét.

Roli'i Organizatés ——

e Stilet e Lidershipit jané krijuar shpesh nga ndikimi i faktoréve
organizative si natyra e punés, vlerave organizative dhe
kulturés kombétare.

Njé individ me potencialin mé té madh pér té ndikuar mund té
shndérrohet né té pafugishém né njé kontekst qé nuk
suporton mendimin e tij ose té saj.

Sipas njé studimi, né Shqipéri, 43% e pasuesve kané nevojé pér
mé shumé mbéshtetje pér té gené mé té sukseshém.

65% e lideréve kané nevojé pér njé kulturé ose strukturé
organizative gé t'i mbéshtesé ata pér té gené mé efektivé.
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Manaxhimi versus lidershipit

Tema V

Céshtjet kryesore

1 - A duhet “rishpikur” manaxhimi ?

2- Analizé kritike: A éshté manaxhimi né rénie?

3 - Pesé ndryshimet e médha

4-Manaxhimi i Sfidave té Shekullit XXI: Njé Perspektivé Evolucionare

5- Efekti sinergjik: Manaxhim & udhéheqja

1- A duhet “rishpikur” manaxhimi ?

Manaxhimi éshté padyshim njé nga shpikjet mé té réndésishme té njerézimit. Pér mé shumé se
njéqind vjet, pérparimet né manaxhimin - strukturat, proceset dhe teknikat té pérdorura pér té
bashkuar apo kombinuar pérpjekjet njerézore- kané ndihmuar né forcimin e progresit ekonomik.
Problemi éshté shumica e zbulimeve t& médha né manaxhim té ndodhura dekada mé paré.

Projektimi i rrjedhés sé punés, buxhetimi vjetor, analiza e kthimit mbi investimet, n/ndarjet
organizative, manaxhimi i markés, etj., jané té pranishme qé nga fillimi i viteve 1900. Né fakt,
themelet e "manaxhimit modern" jané hedhur nga njeréz si Daniel McCallum, Frederick Taylor,
dhe Henry Ford, té gjithé prej té ciléve kishin lindur para pérfundimit té€ Luftés Civile t¢ Amerikés
né 1865.

Pas njé fillimi té shpejté né fillim té shekullit XX, ritmi i inovacionit gradualisht u ngadalésua dhe
né vitet e fundit éshté ngadalésuar deri né zvarritje. Manaxhimi ashtu si “motor me djegie té
brendshme”, éshté njé teknologji e “pjekur’ qé tani duhet té rishpiket pér njé epoke té re. Me kété
arsyetim, njé grup i studjuesve dhe lideréve té biznesit u mblodhén né maj 2008 pér té projektuar
njé “harté té rrugés” pér rishpikjen apo rizbulimin e manaxhimit. Q&llimi i kétyre studjuesve ishte
qé té krijonin njé regjistér té sfidave —management moon shots— qé do té rivitalizonin energjité e
manaxhimit.

Pjesémarrésit ishin té nxitur pjesérisht nga Akademia Kombétare e Inxhinierisé né U.S, gé kishte
propozuar kohét e fundit 14 sfida madhore inxhinierike pér shekullin XXI Dhe né kété rast pyetje
ishte, pse manaxherét dhe studjuesit e manaxhimit nuk duhet té angazhohen né géllime
ambicioze té njéjta?
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Eshté interesante té pyeshésh fémijét cfaré duan té béheni kur té rrriteni, sa prej tyre thoné se
duan té béhen manaxheré? Véshtiré té thoté ndokush se déshiron té béhet manaxher apo té keté
aspirate té tilla. Pér kété arsye themi se manaxhimi &éshté vertet njé “koncept amorf” né kété 10-
vjecar. Por, gjithashtu, éshté sepse né praktiké jané provuar mjaft zhgénjimet né manaxhim.

Manaxhimi si profesion nuk éshté shumé i respektuar. Né vitin 2008 Gallup ndérmori njé
sondazh mbi ndershmériné dhe etikén né 21 profesione té ndryshme; 12 % e té anketuarve
mendonin se ekzekutivét e biznesit kishin integritet té larté ose shumé té larté gjate gjithé kohés.
37 % mendonin se ata viné pasé juristéve, drejtuesve té sindikatave, agjentéve té pasurive té
patundshme, kontraktoréve té ndértimit dhe punonjésve té bankave.

Punonjésit jané té pakénaqur me manaxherét e tyre. Prova mé bindése vjen nga studimet e
lumturisé té ekonomistit Richard Layard. Me cilét ndérveprojné né ményré mé té kénaqshme
njérezit? Shogéria dhe familja jané né fillim ndérsa shefat vijné né fund. Né fakt njerézit do
preferonin mé miré té€ géndronin vetém-spjegon Layard- se sa té géndronin me shefat e tyre. Kjo
éshté njé “padi domethénése” ndaj profesionit té manaxhimit.

Nuk ka shumé modele rolesh pozitive. Né qoftése nga figurat gé ju viné né mendje njerézve kur
kujtojmé fjalén “manaxher”, jané pikérisht raset negative, atéheré kemi para nesh kemi njé
problem serioz. Cfaré duhet té béjmé pér kété? Disa vézhgues do té donin té shpétonin fjalén
manaxher, duke pérdorur terma si lider, ekzekutivé dhe sipérmarrés.

Por, sipas G.Hamel, besojmé sé njé qasje mé e dobishme éshté té ‘rishpikésh manaxhimin’ - pér
té shkuar pérséri né parimet e para pér té kuptuar tamanmse ¢éshté manaxhimi mbi té gjitha.

Korrupsioni i manaxhimit!

Nuk mund té themi se manaxhimi duhet t€ hidhet poshté apo té evitohet nisur nga manaxherét
e kéqinj ose pér disa vendime té gabuara, dhe nuk mund té spcifikojmé gjérat vetém né njé njé
kompani apo njé industri té caktuar. Problemi éshté né vjimési, daton shumé prapa né kohé dhe
vazhdon deri né ditét tona.

Manaxhimi si njé aktivitet shoqéror dhe si njé filozofi, éshté béré gradualisht pre e korrupsionit
né kéto 100 vitet e fundit?.

Pse ka ndodhur ky korrupsion? Ka dy arsye kryesore:
Firmat e médha industriale u béné dominante; dhe stili i manaxhimit té tyre. Gjithashtu. Njé

véshtrim i kujdesshém i historisé sé biznesit tregon se kompanité e médha, shumica me shumé
punonjés, ekzistojné qé prej 150 vitesh. Qé ne 1850, nénté nga dhjeté njeréz te bardhé ne U.S

1 Altruizimi dhe egozimi i manaxheréve e sjellja oportunistike objekt i teorisé sé agjencisé dhe e provuar né praktiké
né shumeé raste, té déshmuara vecanérisht nga krizat e viteve 2001 dhe 2008

2 Kujtojmé skepticizmin e A Smithit ndaj drejtoréve ekonomiké (manaxheréve) né veprén e tij “Pasuria e kombeve” né
vitin 1776
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punonte pér veten si fermer, shités apo puné zanati. Kompania mé e madhe ne Britani né até kohé
kishte rreth 200 punonjés. Por revolucioni industrial shkaktoi njé ndryshim té madh né natyrén e
punés dhe organizim. Manifakturat, hekurudhat, prodhues celiku dhe kompanité e energjisé
elektrike, i né pjesén e dyté té shekullit XIX

Sigurisht, ky model industrial manaxhimi ishte njé sukses spektakolar dhe u bé njé nga faktorét
kryesor té progresit ekonomik né shekullin XX. Por ai pati njé efekt té keq né konceptin e
manaxhimit, sepse termi u lidh ekskluzivisht me formén hierarkike dhe burokratike té praktikuar
né firma té médha industriale. Pér shumé njeréz, edhe sot, fjala manaxhim risjell né mendje
imazhet e hierarkisé, kontrollit dhe procedurat formale, pér arsye se nuk kané té bé&jné me
kuptimin themelor té fjalés.

“Manaxhimi” dhe “firma té médha industriale” u ndérthurén né vitet 1920; edhe sot jané té
lidhura fort. Njé model i tillé manaxhimi solli probleme pér disa arsye:

Sé pari, ajo nuk na lejon té shohim modelet alternative té manaxhimit qé ekzistojné. Ekipet
sportive, komunitet sociale, organizatat, madje dhe familjet dhe familjet operojné me shumé
parime té ndryshmé nga kompanité e médha industriale dhe kéto parime alternative jané shumé
té dobishme sot.

Sé dyti, na shtyn gabimisht t&¢ mendojmé qé kompanité e médha jané né thelb mé superiore ndaj
formave té tjera té organizimit. Sigurisht qé ka disa procese industriale qé jané né té miré té
ekonomive té shkallés dhe géllimit por do ta kegkuptonim historiné nése do té merrnim si té
miréqgené se prodhimi masiv éshté i vetmi model i realizueshém i organizimit industrial. Né njé
artikull té quajtur “Alterantivat interesante historike té prodhimit masiv” (1997), akademiké si Charles
Sabel dhe Jonathan Zeitlen e theksuan fort faktin, qé ka patur forma té tjera organizimi gjaté
revolucionit industrial (konfederatat e firmave té pavarura punonin bashké pér njé géllim té
caktuar duke lidhur aleanca me firmat e mesme dhe té vogla té lidhura népérmjet lidhjeve
familjare dhe aksioneve.) Kéto modele ishin shume té realizueshme né fund té vitit 1800 dhe
shumé prej tyre jané aktive edhe sot. Sabel & Zeitlin nuk synonin té hidhnin poshté idené e
prodhimit masiv. Pérkundrazi, ata ishin pér njé pluralizem dhe njohje té ndryshme té modeleve
té manaxhimit, pérve¢ organizimit hiearkik, burokratike, cka do té ishte e vlefshme dhe e
réndésishme. Né fakt, ky éshté njé mésim qé na jep historia edhe sot.

Theksimi i lidershipit erdhi né kurriz t& manaxhimit. Goditja e dyté pér manaxhimin ishte rritja
e dukshme e lidershipit si njé fushé studimi. Ndérkohé qé tekstet klasike t& manaxhimit té biznesit
jané 100 vjecare, librat pér lidershipin e biznesit jané fenomenet mé té fundit, qé nga vitet pas
luftés deri ne kohén e tanishme. Aktualisht jané botuar mé shumeé libra pér lidershpin sesa pér
ndonjé disipliné tjetér.

gé studjuesit e biznesit u ndjen té detyruar ta trajtonin pér té zvogéluar rolin e manaxhimit.
Manaxherét, né kété botékuptim té ri, ishin pasivé, mendjengushté, ndérsa liderét vizionaré ishin
agjenté té ndryshimit. Dhe pasojat e kétij “revolucioni” lidershipi ishin té parashikueshme:
njerézit u dyndén né kété ményré té re té punés, ndérsa manaxherét béné njé hap mbrapa.
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Kriza e kreditit e viteve 2007-2008 mund té fajésohet pér njé déshtim té rregullimit t&€ ekonomisg,
njé déshtim té politikave makro ekonomike, madje edhe njé déshtim té ményrés sé funksionimit
té gjithé sistemit toné té tregut. Megjithaté, falimentimi i investimeve bankare ishte gjithashtu njé
déshtim spektakolar i manaxhimit. Kur njé kompani déshton, CEO duhet té€ marré pérgjegjésiné pér
déshtimin. CEO duhet té shkarkohen, kur shkalla e problemeve né organizatat e tyre béhet i
njohur. Por, pértej historisé sé disa CEO-ve qé kané humbur kontrollin né organizatat e tyre, ky
"déshtim i manaxhimit" né investimet bankare éshté shumé i madh. Eshté historia e njé modeli
biznesi me té meta té thella qé inkurajoi bankierét pér té “ gjuajtur oportunitetet e krijuara” pa marré
parasysh pasojat afatgjata dhe pér té véné interesat e tyre pérpara atyre, pér té cilét ata kishin
pérgjegjési - punédhénésit e tyre dhe aksionarét.

Shembull domethénés i keqmanaxhimit éshté falimentimi i Lehman Brothers por industria e
investimeve bankare nuk éshté i vetmi shembull i till¢, pavarésisht falimentimit té saj spektakolar.
General Motors (GM), njé kompani tjetér me njé histori té gjaté dhe té spikatur, né vitin 2009 pésoi
disfaté financiare. Pas Luftés sé Dyté Botérore, GM ishte shembull i pérkryer i firmés moderne
industrial dhe luante rol kryesor né industriné mé e réndésishme né boté. Por, nga njé pjesé tregu
té 51 pér qind né vitin 1962, kompania filloi njé rréshqitje gjaté, duke arritur vetém njé pjesé prej
22 pér qind né vitin 2008. Konkurrenca nga Japonia ishte shkaku fillestar i problemeve té GM por
rénia vazhdoi. Kriza financiare e vitit 2008 ishte goditja e fundit: kredi u ngriné, konsumatorét
ndaluan blerjen e makinave dhe GM iu mbaruan fondet financiare, duke shkuar drejt

falimentimit mé 31 maj 2009.

Thelbi i déshtimit t¢ GM mund té jeté i lidhur direkt me sukseset e saj t¢ méparshme. GM u ngrit
né pozitén e saj falé lidershipit té Alfred P.Sloan. Duke e drejtuar me profesionalizém. Sloan
themeloi ndarjet gjysmé-autonome me pérgjegjésiné e fitimit dhe ndértoi njé kuadér nga
drejtuesit qé¢ merren me planifikimin afatgjaté né gendrat e korporatave. Nén udhéhegjen e tij,
GM ishte gjendje té siguronte ekonomité e shkallés. Kompania éshté njohur si modeli i
organizimit té korporatave, me njé burokraci me rregulla dhe procedura formale dhe njé hierarki
té qarté. Kjo ka funksionuar mire pér vite me rradhé dhe GM u bé dominante né industriné e

automobilave..

Pra, ¢faré shkoi keq? Pér sa kohé qé kompanité e automjeteve Big Three dominonin industring,
modeli punoi shumé miré. Por shoku i ¢mimit té naftés t€ 1973, rritja e konkurrentéve japonezé
dhe rizbulimi i sovranitetit té konsumatorit ndryshoi gjithcka. Né até kohé¢, pikat e forta t¢ GM u
shndérruan né detyrime. Kompania ishte shumé e ngadalté né zhvillimin e modeleve té reja,
dizenjot e saj ishin tepér konservatore dhe kostoja ishte shumé e larté. Njé memo e famshém
shkruar nga ish zévendéskryetari Elmer Johnson né vitin 1988 pérmbledhte problemin shumé
qarté:
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[...] Problemet tona mé serioze lidhen me organizimin dhe kulturén .... Takimet e komiteteve dhe
grupeve tona té shumta té politikés jané béré pak mé shumé se formalitete qé té harxhojné kohén
.... Kultura joné dekurajon debatet e singerta dhe té hapura mes drejtuesve t¢ GM né ndjekjen e
zgjidhjes sé problemit .... Shumica e drejtuesve mé té larté né GM kané ndryshuar né ményré
tipike puné né ¢do dy vjet apo mé shumé, pa marré parasysh pérgjegjésiné afatgjate té projektit.

[.]

Gjithashtu, studjuesit pohojné edhe se falimentimi i GMC né Qershor 2009 ishte parathéné nga jo
thjesht nga humbjet e saj té t&¢ médha né pjesén sé tregut né biznesin e saj thelbésor té tregut té
makinave té lehta (light -vehicle market) né Ameriké. Por sepse edhe se gjaté kétyre dekadave
GMC investoi té hynte né biznese té tilla qé nga robotika e deri tek konsulencat né IT, ndérkohé
qé rivali i saj, Toyota, po pérgatiste “luftén e mekanizuar” ndaj biznesve thelbésore t&¢ GMC né
Ameriké. Késhtu, shumé gjéra qé lejuan GM pér té patur sukses né vitet e paslufté, kontribuan

né rénien e saj

Kjo analizé e sintetizuar na tregon se duhet té shikojmé né modelet themelore té manaxhimit té
hershme, nése jané adaptuar me dashje apo jo, pér té gjetur shkaku kryesor té déshtimeve té tyre.
Njé model manaxhimi i miré-zgjedhur mund té jeté njé burim i pérparésisé konkurruese, ashtu
si njé model i zgjedhur dobét mund té ¢ojé né shkatérrim. Lehman dhe GM japin shembuj mjaft
domethénés te rrezikut duke mbajtur njé model té manaxhimit gé i ka ikur koha.

2- Analizé kritike: A éshté manaxhimi né rénie?

Nése shikojmé prapa gjaté pesédhjeté viteve té fundit, éshté fakt g€ manaxhimi nuk ka pérparuar
shumeé. Statistikat konfirmojné se manaxhimi né térési éshté né rénie. Késhtu, kthimi mbi asetet
e firmave amerikane éshté vetém 1/4 e asaj g€ ishte né vitin 1965. Jetégjatésia e firmave né Fortune
500 tashmé né ményré befasuese éshté mé e shkurtér. Qarkullimi i ekzekutivéve po pérshpejtohet.
Firmat mé té vjetra se pesé vjet kontribuan zero né puné té reja pér ekonominé amerikane né
periudhén 1980-2005. Né pérgjithési, sektori privat nuk po siguron mé njé jetesé té miré pér té
gjithé qytetarét e vendit.

Shumeé ekipe manaxheriale kané déshtuar dhe :

e Investitorét po u japin ekipeve manaxherial mé pak kohé se mé paré pér té provuar
vetveten. Pér shembull, qarkullimi i aksionerét éshté 5 heré mé i larté sesa pak dekada
mé paré (dmth ndryshon pronésia nga hyrja e aksioneréve té rinj dhe dalja e té vjetérve),

e Edhe né kohét mé té mira, analizat e béra kané treguar se 9 ndér 10 ekipe manaxherialé
déshtojé té arrisin rritje me fitueshméri té kompanisé sé tyre. Duke patur né konsideraté
kérkesat e investitoréve pér rritje ¢do cerek vitit, 9 nga 10 ekipe manaxheriale nuk arrijné
dot t& pérmbushin parashikimet e aksioneréve.(C. Zook & J. Allen, 2010)
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o Aksionerét e tolerojné humbjen shumé mé pak se mé paré. Ndérmjet viteve 1999 dhe 2006,
njé studimi béré né né Ameriké, tregoi se koha mesatare e qéndrimit té njé CEO ra nga 10
vjeté, né rreth 8 vjeté. Gjithashtu, u evidentua se 40% té atyre me kohé mé té shkurtér
géndrimi kishin gendruar mé pak 2 vjeté. Dhe pjesa me mé pak kohé géndrimi tek ky
grup i fundit, kishte géndruar vetém 8 muaj né pozitén e CEO.

Rregullat e lojés po ndryshojné vazhdimisht. Trubulencat né industri jané shpeshtuar. Gati 2/3 e
bizneseve dhe mé shumé se 50% e fitimit (té riinvestuar) né boté jané né industri turbulente té
tilla si telekomunikacioni, media, linjat ajrore dhe automobilat.

Ndaj nuk éshté pér tu habitur qé pjesémarrésit né kété lojé, ku éshté mjaft e véshtiré té fitojné,
dégjojné tonet e ekspertéve qé i getésojné duke u sugjeruar strategji jokorrekte pér té fituar njé
lojé jashtézakonisht komplekse dhe me shume dimensione. Né disa raste njé késhillé e késaj
natyre té ¢on né drejtimin e duhur. Por té dhénat e shumta dhe rastet praktike tregojné se kjo
ményré té vepruari zakonisht nuk té zgjidh problemin kryesor por madje edhe e agravon mé
shumé shkakun gqé gqéndrin realisht pér njé rritje té pamjaftueshme me fitim. Ashtu si marinarét
e Iliadés, manaxherét qé i pérgjigjen ‘kéngés pér rritje té sirenave’, mund té pérjetojné periudha
té shkurtra euforie. Kur mé né fund ata kthehen né realitet, e gjejné shpesh veten té zhytur né
rénie dhe pasiguri

Dy faktoré né vecanti, luajné njé rol té réndésishém né kété déshtim té manaxhimit :

”y

a-Sindroma “Amnesia / Eureka

Njé nga problemet né shkrimet e manaxhimit éshté njé tendencé pér té harruar té kaluarén, dhe
pastaj pér ta rizbuluar até sipas shprehjes sé njohur "Eureka!" Késhtu qékur Mary Parker Follett
ishte duke folur né lidhje me ekipet dhe faktorin njerézor né Harvard dhe Oksford né vitin 1920,
studjues té shumté kané "ri-zbuluar" ekipe dhe faktorin njerézor me bujé té madhe. Kjo pérfshin
Elton Mayo dhe Chester Barnard né vitin 1930, Abraham Maslow né 1940, Douglas McGregor né
vitin 1960, Tom Peters dhe Robert Waterman né vitin 1980, dhe Smith dhe Katzenbach né 1990.
Ekziston njé mungesé e perspektivés historike né shkrimet. "Ekipet dhe faktori njeri" jané
paraqitur si 'njé gjé e madhe dhe e re", kur ideja ka gené kétu tek ne pér afér njé shekull.

b-Lindja edhe njé heré e artikujve té manaxhimit

Disiplina gé avancuan né ményré sistematike mbajné gjurmét e evolucionit té tyre. Studjuesit jané
té kujdesshém pér té dhéné vendin e merituar paraardhésve dhe piképamjeve alternative. Ndérsa
tek revista té tilla si Harvard Business Review nuk e gjejmé njé kendvéshtrim té tillé mbi gjurmét e
té menduarit t& hershém né lidhje me hulumtimet né fusha té ndryshme té kérkimit shkencor.
Kjo gjé bén té duket sikur artikujt kané jané origjinalé dhe shfagen pa ju referuar ndonjé prejardhje
té méparshme. Késhtu ju mund té lexoni artikullin pér "vlerén e pérbashkét’” me titull "How To
Fix Capitalism" nga M. Porter dhe M.Kramer, pa marré asnjé informacion se njé argument i
ngjashém éshté trajtuar pesé vite mé paré nga C.K. Prahalad né librin e tij “The Fortune at the
Bottom of the Pyramid”. Ky nuk lidhet thjesht me studjuesit individualé por pérkundrazi éshté

3 Shared value
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"stili i shtépisé botuese" qé eliminon referencat historike dhe i paraqget ideté sikur ato kané dalé né
dritén e botimit sot dhe jo né njé kohé mé té hershme.

3- Pesé ndryshimet e médha
‘Rishpikja e Manaxhimit’ mund té identifikohet né pesé ndryshime té médha:

Ndryshimi #1: Ti japésh kénaqési klientit.
Ndryshimi #2: Nga kontrollues né mundésues .
Ndryshimi #3: Nga burokracia né lidhje dinamike.
Ndryshimi #4: Nga vlera né vlerat.

Ndryshimi #5: Nga komanda né bisedé

Ndryshimi 1: Qéllim i ri: Nga brenda -jashté né jashté-brenda

Manaxhimi tradicional ka hasur probleme, jo sepse manaxherét kané harruar se si té manaxhojné
por pér shkak se bota ka ndryshuar dhe praktika manaxhimi nuk ka béré njé gjé té tille. Ndér
ndryshimet mé té réndésishme né treg éshté ndryshim i relacionit nga shitési tek blerési.
Pesédhjeté vjet mé paré, korporatat e médha kishin né thelb kontrollin e tregut. Por kjo nuk éshté
mé. Ardhja e konkurrencés globale, qasja konsumatoréve ndaj informacionit t&é besueshém dhe
aftésiné e tyre pér té komunikuar me njéri-tjetrin kané béré qé konsumatori té jeté tashmé né
komandé.

Pér té patur sukses né kété treg, firmat duhet t&é zhvendoset nga njé perspektivé brenda-jashté
("Ne e b&éjmé até dhe ju e merrni") né njé perspektivé nga jashté-brenda. Zhvendosja shkon pértej
firmés duke u kushtuar vémendje mé shumé né shérbim konsumatoréve: kjo do té thoté
orientimin gjithé dhe gjithcka né firmé né ofrimin e mé shumé vleré pér konsumatorét sa mé

shpejt.

Ndryshimi ishte paralajméruar né vitin 1973, nga Peter Drucker, kur ai shkroi: "Nuk &shté vetém
njé pérkufizim i vlefshém pér géllimin e biznesit: pér té krijuar njé klient. . . konsumatori éshté ai
i cili pércakton se cfaré éshté njé biznes. Eshté vullneti i konsumatorit pér té paguar pér njé té
miré apo pér njé shérbim ai qé konverton burimet ekonomike né pasuri, gjérat né mallra. . . .

Konsumatori éshté themeli i njé biznesi dhe ai e mban até né ekzistencé. "

Pér shumicén e njerézve, shembulli mé i njohur i ndryshimit do té jeté Apple, e cila gjaté dhjeté
viteve té fundit ka njé lumé té produkteve iPod, iMac-dhe iPad-i,ka kénaqur klientét e saj dhe
rritur kapitalizimin e tregut mé shumé se dhjeté heré. Gjithnjé e mé shumé, ményra pér té kénaqur
klientét nuk éshté vetém pér té ofruar njé produkt, si njé telefon por té ofrojé njé telefon si iPhone
i cili &shté njé platformé né té cilén pérdoruesit mund té zgjedhin aplikacionet e tyre dhe késhtu
té pérshtasin produktin me nevojat e tyre specifike.
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Ndryshimi 2: Rol i ri pér manaxherét: Nga kontrollues né mundésues

Duke u ndalur né ményré té vazhdueshme né shtimin e vlerave te reja pér klientét, kjo kérkon
njé ndryshim né ményrén e kryerjes sé punés, pasi njé burokraci tradicionale nuk éshté projektuar
pér risi apo kénaqgési konsumatore. Ajo éshté projektuar pér té prodhuar performancé té
géndrueshme kryesisht nga punétorét jo té kualifikuar. Kjo éshté njé arsye pse pérpjekjet pér té
pérmirésuar manaxhimin tradicional né fokus té konsumatoréve kané gené té prirur pér té
ngecur. Tjetér éshté se si puna u fokusua gjithnjé e mé shumé te njohurité, praktikat burokratike
kané démtuar njé pérbérés kyc té produktivitetit: moralin e punonjéve dhe pér rrjdhojé dhe

performancén

Pér té arritur nivel té laté té performancés, organizata duhet té fuqizojé (empowerment) ata qé
béjné punén, né ményré qé té lehtésojné t& mésuarit, bashképunimin e shpejté dhe inovacionin.
Kjo kérkon njé ndryshim thelbésor né rolin e manaxherit nga kontrollues né mundésues. Ky
ndryshim pranon se motori i produktivitetit, novacionit dhe kreativitetit ndodhet né energjiné

dhe ideté e njerézve qé béjné punén,. Mundésimi nxit motivim, talent dhe energji. Kjo do té thoté

se drejtuesit duhet té inspirojné, té motivojné dhe té inkurajojé bashképunimin né punén né ekip.

Ndryshimi 3: Koordinimi i Ri: Nga burokraci né linjé dinamike

Njé numér i madh njerézish mund té punojné sé bashku né organizata té médha burokratike me
hierarki té centralizuar manaxheriale, népérmjet pérdorimit té planeve té detajuara, rregullave

dhe proceseve pér arritjen e njé perfromance potencialisht té larté

Né vendin e sotém té punés, kjo con né disa probleme té médha. Sé pari, burokracia éshté e
natyrshme jomotivuese dhe pengon rritjen e produktivitetit. Sé dyti, kjo ményré e punés nuk
éshté efikase pér inovacionin né njé boté né té cilén risia éshté kritike. Sé treti, nuk éshté
burokracia mjaftushmérisht flksibél pér té kénaqur klientét dhe pér tu pérshtatur me ndryshimet
e shpeshta né tregun e sotém. Si rezultat, pérpjekjet e firmave pér tu agfruar dhe shérbyer mé
miré klientit po kalojné drejt strukturave té sheshta dhe me decentralizim té vendcim -marrjes

atje ku kruyhet puna realisht dhe duke reduktuar hallkat burokratike té sé shkuarés.

Ndryshimi 4: Nga njé Vleré né shumé vlera

Duke pasur parasysh géllimi i saj pér té béré para pér aksionarét, organizata tradicionale éshté
preokupuar né njé vleré, né vend té shumeé vlerave. Sot firma nuk mund té veprojé né kété ményré
tradicionale, e cila i ka nxitur pér njé kohé té gjaté pér té shkurtuar shpenzimet dhe pér té
eleminuar shumé gjéra gé jané té nevojshme pér té gjeneruar té ardhmen e duke u orientuar nga
"fitimet e kéqija" sipas njé stujduesi, dmth fitimet e béra né kurriz té konsumatoréve. Taktika t&
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tilla jané té rrezikshme né botén e sotme kur konsumatorét diné ¢do gjé né lidhje me njé kompani,
pasi me rritjen e transparencés dhe “zbulimin e rregullave té lojés” kané ndryshuar né ményré
efektive rregullat e biznesit pérgjithmoné.

Eshté e domosdoshme qé né kéto kushte té reja, géllimi i firmés zhvendoset nga bérja e parave

pér aksionarét né ofrimin e mé shumé vleré pér konsumatorét dhe tek stakeholdersit konkreté.

Ndryshimi 5: Komunikimi: Nga komanda né biseda

Sfida pér menaxherét sot éshté se duke u pérpjekur pér té nxjerré energjité, imagjinatén, dhe

kreativitetin e punétoréve té tyre, té béjné ndarjen pérfundimtare nga parimi ,manaxheri
mendon dhe punétori punon”..

Rrjedhimisht manaxhimi né shekullin e 21-té kérkon njé ndryshim né ményrén e komunikimit
nga komanda né bisedé, me ndérveprime té rritur-té-rritur, génie njerézore me génie njerézore,

duke pérdorur metafora dhe tregime, pyetje té hapura.

* *

*

Né librin ““The Leader’s Guide to Radical Management-" (Stephen Denning 2010, ofrohet njé histori e
detajuar e evolucionit té kétij mendimi dhe njé analizé té aspekteve né té cilat kéto ndryshime
ngjasojné apo ndryshojné nga praktikat e manaxhimit né té kaluarén.

Jané dy aspekte né té cilat mendimi i ri éshté vértet i ri dhe i ndryshém. Njéri éshté ndryshimi
nga prespektivat brenda-jashté tek njé prespektivé jashté-brenda, késhtu qé té fokusohet gjithé
organizata né kénagjen e klientit, mé tepér sesa né bérjen e parave pér aksionerét. Ky ndryshim
éshté themelor, sepse ai reflekton ndryshimin themelor né balancén e pushtetit né treg nga shitési
tek blerési. Sipas njé autori “Uné besoj se librat dhe artikujt qé kané pér géllim rizbulimin e
manaxhimit pa reflektuar kété ndryshim jané té prekur nga sindroma e “veré e vjetér né shishe té
re’”. ( Pér shembull kjo éshté dobésia kryesore e artikullit té Porter/Kramer té titulluar “How to
Fix Capitalism” mbi “shared values”: ai éshté shkruar nga njé prespektivé brenda-jashté e té bérit

para pér aksionerét.)

Aspekti i dyté né té cilin rizbulimi i manaxhimit éshté vértet i ri, nuk éshté sepse ndonjé prej
kétyre ndryshimeve éshté i ri. Ajo c¢faré éshté e re, éshté bérja apo kryerja e té pesta kétyre
ndryshimeve menjéheré, né té njéjtén kohé. Késhtu qé ndryshimi nga brenda-jashté tek jashté-
brenda ka rrénja té thella historike né marketingun e t¢ menduarit pér shumé vite. Si pasojé
dikush mund té thoté: “Nuk ka asgjé té re kétu!” Ajo cfaré éshté e ndryshme éshté kombinimi i
marketingut té té menduarit me katér ndryshimet e tjera- Kjo éshté dicka vértet e re.

Né té kundért, librat dhe artikujt qé fokusohen vetém né njé ose dy nga kéto pesé ndryshime

mund té ndihmojné té gjenerojé disa arritje né disa fusha por fitimet nuk do té jené t&é mjaftueshme
pér té kthyer rénien e mprehté né performancén e manaxhimit té pérmendur mé lart. Fitimet e
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médha vijné nga té bérit e té gjitha pesé ndryshimeve né té njéjtén kohé. Kjo éshté atéheré ajo qé
ne kemi, njé rizbulim i vérteté i manaxhimit.

4-Manaxhimi i Sfidave té Shekullit XXI: Njé Perspektivé Evolucionare 4

Disiplina e Manaxhimit éshté né prag té rimendimeve/rishqyrtimeve radikale. Njé grup i
mendimtaréve kryesoré té biznesit dhe té manaxhimit si edhe praktikues, sikurse pérmendém né
fillim té késaj teme, u mblodhén né maj té vitit 2008 pér té paraqitur njé plan pér
rishpikjen/rizbulimin e manaxhimit. Konferenca u organizua nga Laboratori i Manaxhimit me
mbéshtetjen e Mckinsy dhe Company. Guru e manaxhimit, Gary Hamel né njé artikull t&€ Harvard
Business Review, "Moonshots in Management" paraget konkluzionet e konferencés né formén e
njé liste té sfidave té manaxhimit né t&é ardhmen.

Sé pari, shtrohet pyetja : Cila éshté axhenda pér inovacionin e manaxhimit?

Cfaré éshté ajo gjé, né lidhje me ményrén qé organizatat e médha jané té manaxhuara, té
strukturuara, dhe udhéhequr, qé do té rrezikojé aftésiné e tyre pér té lulézuar né dekadat pérpara?
Cfaré lloj ndryshimesh do té nevojiten né parimet dhe praktikat e manaxhimit pér té ndértuar
kompani gé jané vértet té pérshtatshme pér té ardhmen?

Kéto ishin pyetjet qé u vuné para 35 studjuesve té manaxhimit dhe praktikuesve qé u takuan né
Kaliforni pér té debatuar pér té ardhmen e manaxhimit. Konferenca e organizuar nga Laboratori
i Manaxhimit me suportin e McKinsey & Company kishte njé diversitet individésh té
akademikéve veteran, mendimtaréve té epokés sé re té manaxhimit, CEO-ve progresivé, dhe
kapitalistéve sipérmarrés.

Ndonése diskutimet ishin edhe me debate té forta, askush nuk e humbi nga fokusi géllimin
pérfundimtar: zhvillimi i njé axhende té guximshme qé do té nxiste rishpikjen/rizbulimin e
manaxhimit né shekullin XXI. Né pérfudim, u arrrit né njé listé té sfidave té manaxhimit pér té
ardhmen. (shih aneksin 1)

5- Efekti sinergjik: Manaxhim & udhéheqja

Zotérimi i aftésive manaxheriale né botén e sotme té biznesit nuk &shté e mjafteshme. Rritja e
konkurrueshmérisé sé biznesve dhe jo vetém né planin kombétar, si edhe rritja e réndésisé sé
efektivitetit dhe performancés organizative e ka rritur dukshém kérkesén pér manaxheré me cilési
té spikatuar té udhéhegjes. E théné ndryshe, sot kérkohen jo vetém njohja e funksioneve dhe e
dallimeve ndérmjet manaxhimit dhe udhéhegqjes por edhe arritja e njé efekti sa mé té madh sinergjik

nga kombinimi efektiv i kétyre funksioneve.

4 M.S. Srinivasan & O.P. Dani [Published in the Management Accountant, Journal of the Institute of Cost and Woks
Accountant of India, Dec 2011.]
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Si manaxher duhet té sigurohemi qé puna té kryhet, ndérsa si udhéheqés duhet té kujdesemi dhe
té pérgendrohemi tek njerézit, té cilét i kryejné kéto puné. Prandaj dhe integrimi i manaxhimit
dhe udhéhegjes kérkon arritjen e njé balance ndérmjet fokusit té kalkuluar dhe logjik mbi proceset
organizative (manaxhimi) dhe pérfytyrimit vizionar, aktivizimit té energjive punonjésve dhe njé

preokupim real pér ata si génie njerézore (udhéhegqja)
Arritja e efekti sinergjik konkretizohet mjaft miré népérmjet pércaktimeve né vijim:

e Lideri parashikon mundésité, manaxheri kalkulon probabilitetet; sé bashku fitojné mé
shumé

o Lideri pérgendrohet tek pérfundimet, ndérsa manaxheri tek mjetet; s¢ bashku arrijné mé
shumé

e Lideri pérgendrohet né “¢faré”, manaxheri fokusohet né ”si”; sé bashku béjné mé shumeé

o Lideri pérgatitet tej limiteve, manaxheri pérqendrohet né ekzekutimin/realizimin brenda
limiteve; sé bashku performojné mé shumé

e Lideri gjeneron energji, manaxheri konservon energji; sé¢ bashku gjenerojné mé shumé
energji

e Lideri kap oportunitetet, manaxheri eviton rreziqet; sé bashku bé&jné mé tepér progres

o Lideri éshté i pari né “betejé”, manaxheri térhiget i fundit.; sé bashku triumfojné mé
shumé

e Lideri shuméfishon forcén, manaxheri redukton dobésit; sé bashku zhvillojné mé shumé

o Lideri ofron vizion, manaxheri ofron ekzekutimin; sé bashku arrijné mé shumé

o Liderét béjné gjérat e duhura, manaxherét i béjné gjérat drejt; duke béré sé bashku éshté
gjéja e duhur

e Liderét udhéheqin ndryshimin, manaxherét mbajné stabilitetin; sé¢ bashku pérmirésojné
né ményré té vazhdueshme gjendjen

e Dallimi lider/manaxher: lideri mbjell, manaxheri eliminon barin e démshém; sé bashku
arrijné prodhimin mé té€ madh té¢ mundshém
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Fakulteti i Ekonomisé

Departamenti i Manaxhimit
Programi Master:
Manaxhimi Shéndetésor

Teorité bashkékohore mbi
lidershipin

Lektor: Sh. Llaci, Prof. Dr.
Shkurt 2018

éshtjet kryesore
¢ 1- Udhéhegja transformuese

¢ 2- Udhéheqgja transformuese kundrejt udhéhegjes
transaksionale

® 3- Superudhéheqja, udhéhegja shérbyese dhe udhéhegja e
heshtur

® 4- Nivelet e udhéhegjes

® 5- Paradigma post-industriale e udhéhegjes

ehegjat

® Lidershipi transformues:

éshté Lidershipi gé inspiron pér suksesin org. duke ndikuar
thellésisht né besimin e pasuesve sesi duhet té jeté njé org.

® Stili i pérdorur:
* Vendosin pasionin dhe energjiné né ¢do gjé dhe ndjekin njé
individ-lider qé frymézon.

® Gjérat béhen duke zgjuar entuziazmin dhe energjité tek
njerézit.
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~Udhéhegqja transformuese (2)

Etapat qgé mund té ndjeké lideri transformues:

© Sé pari, ai fillon me perceptimin e njé vizioni — pamjen e
ardhshme té organizatés.

® Sé dyti, e “shet” vizionin e tij tek té tjerét, duke frymézuar
pasuesit potencialé té tij.

© Sé treti, paralelisht me bindjen e pasuesve pér kété vizion,
lideri kérkon rrugén e transformimit.

® Faza e fundit éshté té géndruarit pérheré né krye gjaté
veprimit.

Kufizimet potencia

® Pasioni dhe besimi i tepért —mund té ngatérrohen me
realitetin dhe té vértetén.

® Entuziazmii madh i tyre mund t'i lodhé pasuesit dhe té béjé
qé ata té heqin doré nga digka e nisur.

® Shohin tabloné por mund té harrojné detajet: (djalli fshihet
tek detajet).

© Kur org. nuk ka nevojé pér transformim/ndryshim — liderét
ngelen pa shpresé.

"Lideri transfomuesvs ka

LT shpesh jané lideré karizmatiké por nuk jané aq
narcizisté sa liderét karizmatiké, té cilét ecin para mé
tepér népérmjet besimit gé kané tek vetvetja sesa
besimit tek té tjerét.

© Ndérsa LT ka né fokus transfomimin e organizatés (dhe aq
sa éshté e mundur edhe pasuesit e tij), LK mund té mos
déshirojé té ndryshojé asgjé.

® Vlerat e Liderit karizmatik jané shumé domethénése:
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—Lideri transfomues

® a- Ngs. jané té miré-pozicionuar kundrejt te tjeréve, mund
té transformojné njé kompani té téré.

® b- Besimi ne vetvete éshté kaq i madh, sa fjané té
pagabueshém’ — mund t’i drejtojné pasuesit né disfaté’.

® c- Besimi né vetvete mund t’i ¢ojé drejt narcizizmit psikotik,

e d- Ata shpesh jané edhe jo-tolerant ndaj sfiduesve dhe
pazévendésueshmérisé sé tyre.

“Lideri transformues vs transaksional

* Marrédhénia lider-pasues né stilin transaksional:

® bazohet né marréveshjen e pashkruar se i vetmi géllim i
pasuesve éshté zbatimi i déshirave té liderit.

* Qé kur njé individ merret né puné, ai e ka té qarté se
detyra e tij éshté té zbatojé urdhérat.

® Kjo lloj kontrate — vihet né zbatim me anén e metodave té
pérforcimit té sjelljes (p.sh. shpérblim financiar ose dénim)

"ideri transformues vs transaksional (1)

Udhéheqja transformuese dhe transaksionale jané né kahe
té kundérta.

* Udhéhegja transaksionale:

© Bazohet tek shpérblim — dénimi (nevojat e rendit té ulét)
dhe gé lidhen me faktoré té jashtém té motivimit.

¢ Udhéhegja transformuese:

* Bazohet tek nevoja té rendeve té larta dhe gé lidhen me
faktorét e brendshém té motivimit.

209




““Superudhéheqja (1)

® Eshté formé e re L né pérputhje me epokén e re té org. té
bazuara tek njohurité, me str. té sheshté & pjesémarrje té
madhe té punonjésve.

® Superlidershipi: inspiron suksesin organizativ duke ju
treguar pasuesve si té udhéheqin veten e tyre.

* Kjo do té thoté gé lideri nuk mbingarkohet — dhe ai mund té
orientohet tek ato situata/individé qé kané mé shumé
nevojé pér prezencén e tij (né kété rast, i afrohet konceptit te zv.
té lidershipit).

Superudhéheqgja—(2)

® Pra, objektivi i superliderit éshté té pérgatisé ata pasues, té
cilét kérkojné shumé pak lidership.

® Ky éshté njé objektiv i réndésishém sot, kur po fitojné
avantazhe krahasuese strukturat e sheshta.

® Ralph Nader:

® “Funksioni i lidershipit éshté té krijojé mé shumé lideré dhe
jo mé shumé pasues”.

Udhéhegja e
® L H eshte ai grup liderésh qé géndrojné té térhequr dhe nuk
jané té ekspozuar (not in front desk)...

* Qé mund té kené té njéjtin nivel té cilésive té lidershipit,
mbase dhe mé tepér, krahasuar me ata né ‘front desk’.

* Atyre u mungojné dy elemente thelbésore gé e démtojné
seriozisht suksesin e tyre:

® 1- Mungesa e njohjes nga té tjerét e kontributeve té tyre.
® 2- Mungesa e pushtetit autoritar mbi organizatén.
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Udhéhegjae
® Pérmbajtja e L H éshté antiteza e lideréve tradicionalé
karizmatiké (dhe shpesh edhe e atyre transformues):

® Ata e bazojné sukesesin e tyre jo né egon apo forcén e
karakterit, por né mendimet dhe veprimet e tyre.

* Megjithése, jané mjaft té orientuar nga detyra, ata nuk jané
té ashpér atéhere kur s’éshté e nevojshme dhe mund t’i
bindin njerézit me argumente apo duke vepruar si lideré
transaksionalé benevolenté (mirédashés).

irakteristikat e

Mé shumé influencojné sesa udhéheqin

© Mé shumé pyesin dhe japin sugjerime sesa japin urdhra

Nivel i larté fleksibiliteti

Influencojné grupe té vogla ose grup pas grupi

* Dégjues té shkélqyer

| “Good to great”, Collins — 5 nivele efektiviteti té lideréve né org.

1. Niveli 1- lidershipi pér shkak té pozités
2. Niveli 2- lidershipi pér shkak té respektit
3. Niveli 3- lidershipi nga rezultatet

4.Niveli 4- lideré thjesht efektivé: kané parimin “né fillim ¢faré
dhe pastaj kush”.

5.Niveli 5- lideri gé kombinon aspektin profesional me personal
humility, ndigen nga parimi “né fillim cilét dhe pastaj cfaré”
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“© Niveli 2- “Uné i bindem manaxherit se késhtu duhet. Uné e ndjek
liderin sepse dua”.

® Ky lloj lidershipi ngrihet mbi marrédhénie profesionale, kjo gjé
ofron baza té shéndosha pér suksesin e tij.

* Niveli 3- Njerézit e ndjekin liderin pér shkak té asaj qé ka béré
pér kompaningé.

* Merr vendime té véshtira me pérfitime afatgjata, ndérkohé qé
operon si agjent ndryshimesh dhe kupton procesin e ndryshimit.

® Niveli 4- mund té mos jené efektivé kur éshté e véshtiré té
vendosésh se ¢faré té bésh, (p.sh. bizneset high-tech).

~% Niveli 5
® Kombinon professional will me personal humility.

© Né ‘personal humility’ ata vendosin mirégenien e té tjeréve para
nevojave té tyre.

® Pse ky lider éshté humility?
® Ata e shohin qarté se ku i kané kufizimet né njé mjedis
kompleks.

® Pra, né vend té promovojné vizionin e tyre, mbledhin njerézit mé
té miré dhe u béjné pyetje pér té nxjerré prej tyre strategjité.

® Prandaj edhe Collins pérdor slloganin e kundért me liderin e
nivelit té katért: “Né fillim cilét dhe pastaj ¢faré”.

—_Paradigmaetli

® “Leadership is for the 21st century” (1991), J. Rost ofron njé
definicion té ri: Paradigma postindustriale e lidershipit.

® Globalizimi i ekonomisé, ndryshimi i shpejté e i
vazhdueshém si rezultat i teknologjive té reja dhe té
eksplozionit té informacionit, si dhe rritja e diversitetit té
popullsisé — krijojné njé realitet shumé té komplikuar.

© Kalimi nga kéndvéshtrimi mekanik i botés né até organik.
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 —Paradigma e lidershipit postindustrial (1)

® Rost (1991), “demaskoi” paradigmen ind. te lidershipit sepse
mbéshtetej né background mekanistik té botés.

® Fokusohet mbi véshtrimin burokratik mbi org., éshté self-
interesed, duke menduar se vetém liderét e médhenj e
praktikojné lidershipin.

* Pérgafon njé model mashkullor té sjelljes sé pushtetit.

© Kéto karakteristika mund té kené gené té pérshtatshme pér
njé boté mé té géndrueshme.

~ © Puna e Rost sfidon pér té ndaré garté dy konceptet.

* Né paradigmén industriale, L éshté kuptuar si njé manaxhim i
miré edhe pse ka nénkuptuar se manaxheri ka gené disi mé
pak efektiv se lideri.

© Paradigma industriale pohon mé shumé déshirueshméri pér té
gené lider sesa manaxher, njé perspektivé qé evidentohet
garté né fjalét e Bennis dhe Nanus (1985):

* “Manaxherét i béjné si¢ duhet gjérat, liderét béjné gjérat e
duhura”. Ndérsa manaxherét jané pa fantazi, liderét jané
vizionaré.

Paradigma-elide

TeTe dyja konceptet pércaktohen si aktivitete té ndara.

© Njéri nuk éshté mé i miré se tjetri — ato thjesht jané procese té
ndryshme — njésoj té réndésishme — né njé boté post-
industriale.

© Dallimin e jep né kété ményré:

© “Liderét dhe bashképunétorét jané njeréz té pérfshiré né
marrédhénie lidershipi... manaxherét dhe vartésit jané njeréz
té pérfshiré mé marrédhénie manaxheriale... Té dy kéto sete té
botés nuk jané sinonime. Liderét nuk jané té njéjté me
manaxherét. Bashképunétorét nuk jané njésoj me vartésit.

® Dhe mé tej vazhdon:
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~_Paradigma elide!

[« “Manaxherét mund té jené lideré por kur ata jané lideré, ata
jané té pérfshiré né njé marrédhénie té ndryshme nga
manaxhimi.

* Vartésit mund té jené bashképunétoré por kur jané
bashképunétoré, ata jané té pérfshiré né njé marrédhénie té
ndryshme nga manaxhimi.

® Liderét nuk e kané té nevojshme qé té jené manaxheré pér té
gené lideré. Bashképunétorét nuk éshté e nevojshme té jené
vartés pér té gené bashképunétoré." J. Rost

® Rost thekson se ményra me ané té sé cilés ushtrohet ndikimi
éshté njé dallim i réndésishém L -M

2 "'L’bost-indusftfri_flﬁgi shkencat e reja

* M. Wheatley avancoi né paradigmén e L duke e krahasuar L
me shkencat e reja té teorive té kuanteve dhe kaosit.

® Kéto ndikime prodhojné njé theks mbi strukturén dhe
pjesét, si dhe besimin se mund té kontrollojmé natyrén,
késisoj dhe org. e njerézit.

® Lentet e shkencés sé re na tregojné se lidershipi éshté njé
akt relacioni.

"L postindustrial & shkencat e reja (1)

* Né fizikén e kuanteve ajo gjen terren pér lidershipin
pjesémarrés...

* "Mbretéria e kuanteve flet qarté pér rolin e pjesémarrjes
edhe né impaktin e tij pér krijimin e realitetit”.

* Wheatley pyet:

* Nése universi éshté pjesémarrés, atéhere si mundet gé ne
té mos e pérqafojmé kété gjé né org. dhe praktikén toné té
lidershipit?
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Lidershipi i ndryshimit

Tema IX

Céshtjet kryesore :

1 -Konceptimi i ndryshimit organizativ

2- Identifikimi nevojés pér ndryshim: perceptimi i punonjésve
3 - Stadet e ndryshimit dhe manaxhimi i tyre sipas Lewlin

4- Ndryshimi kundrejt stabilitetit

5- Ndryshimi i njerézve ose zhvillimi organizativ

6 - Manaxhimi i rezistencés ndaj ndryshimit

7-Puna e manaxherit né kohé ndryshimi- detyré lidershipi

Sfondi

Paraardhésit tané kané hasur gjithmoné véshtirési kur jané ballafaquar me ndryshimin, edhe pse
ai ka gené tipari pércaktues i historisé njerézore dhe i evoluimit té civilizimeve modern pérgjaté
10 mijé viteve té fundit dhe akoma mé tepér gjaté kétyre 200 viteve té fundit. Dallimi i madh i
kohés sé sotme kur krahasohet me revolucionet agrare, industrial, shkencore dhe politike t& sé
kaluarés, éshté ritmi i dukshém qarté i ndryshimit né shoqérité dhe organizatat bashkékohore.
Kurdo ge te pyeten pér té karakterizuar jetén né organizatat e tyre té sotme, grupet e punonjésve
té vendeve té industrializuara apo né proces industrializimi, né pérgjigjet e tyre né ményra té
ndryshme do té pérfshijné fjalén “ndryshim”. Kjo fjalé e kudogjendur derivon nga fjale e vjetér
frénge ‘changier’ dhe pércaktohet si procesi i bérjes sé ¢do ndryshimi, transformimi apo

modifikimi i ményrés né té cilén operon njé organizaté dhe punonjésit e saj.

Té gjithé manaxherét dhe profesionistét mund té sjellin ndérmend eksperienca dhe ndodhi
personale mbi ndryshimin, ri-inxhineringun, downsize-in apo shkrirjet (mergers) né organizata
pér té cilat ata kané punuar. Dhe nuk ka pse té habitemi kur dimé se dekada e fundit e shekullit
té XX dhe né vijim jané cilésuar si ‘epoka e kaosit’, * dekadat e teknologjis’, decade of blurr’ “koha

e surprizave’” apo edhe ‘epoka e pasigurisé’.

Kéto surpriza dhe pasiguri pérfshijné globalizimin, ritmin marramendés té inovacionit
teknologjik, ripércaktimin e vazhdueshém té roleve dhe aktiviteteve té organizatave, punonjésve,
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punédhénésve dhe sindikatave; fundi i ‘punésimit pér gjithé jetén’ dhe pasiguria e punés
ndérmjet manaxheréve dhe punonjésve profesonisté, instabiliteti politik dhe ekonomik né shumé
rajone té botés, rritja e sfidave etike dhe ekologjike né biznes, rénia ekonomike né shumé vende
aziatike né fundin e viteve '90-t¢, si edhe dalja e Kinés si njé superfuqi né vitet 2000. Mé voné
kemi gené déshmitare té 11 shtatorit , krizés sé vitit 2008 si edhe té Pranverés Arabe té viteve
2011-2013, té krizés né marrédhéniet BE-Rusi apo té c¢shtjes kritike té refugjatéve né vitet 2016-
2017, efj.

Né kété boté me ritém té larté ndryshimi dhe té pasigurté, vetém njé grusht kompanish ja ka dalé
té prosperojé pér periudha té gjata kohe. Pér shembull, Indeksi Dow Jones u krijua né vitin 1896
me 30 kompani té listuara, vetém njéra éshté akoma “gjallé”: General Electric-kompania qé krijoi
Edisoni né 1892. Bursa e Helsinkit u krijua né vitin 1921 me 12 kompani té listuara ; nga té cilat
vetém Nokia éshté akoma né ekzistencé.

Ndryshimi asnjéheré nuk kryhet si njé qéllim né vetvete. Ai realizohet népérmjet njé strategjie
pér arritjen e njé objektivi té pérgjithshém. Zakonisht shkaku i ndryshimit organizativ &shté
provokimi i béré nga forca té réndésishme té jashtme, si shkurtimet kritike té fondeve, reagimi
ndaj oportuniteve né tregje (klienté) té reja, nevoja pér njé pérmirésim té dukshém té
produktivitetit, té rritjes substanciale té shérbimeve, krijimi i departamenteve té reja, shtimi/

pakésimi i niveleve t& manaxhimit, modifikimi i strukturés, i sjelljes sé punonjésve, etj.

Organizata ndérmerr njé ndryshim organizativ né kuadér mbaré organizativ edhe kur do té
kalojné né njé fazé tjetér, mé té larté té ciklit té jetés, si pér shembull, kalimi nga faza e sipérmarrjes
né njé fazé mé té larté, me njé hierarki mé té konsoliduar e me njé zhvillim té planifikuar. Kétu
theksojmé se né praktiké ndodh shpesh qé ndérrimi i ekipt drejtues, zakonisht i CEO-s mund té
jeté njé shkak i forté pér ndryshime, sepse ai pérgjithésisht vjen pikérisht pér té sjellé njé frymé t&é
re, njé koncepti e vizion ndryshe nga paraardhési. Personaliteti dhe vizioni i tij mund té pushtojé

gjithé hapésirén organizative.

Né fakt, né literaturén e sotme drejtimet kryesore té ndryshimeve né njé kéndvéshtrim mé té gjeré
fushat kryesore té ndryshimit né mjedisin e brendshém té njé organizate mund té pérfshijné edhe
strategjiné. Nganjéheré éshté e nevojshme gqé manaxhimi té axhustojé strategjiné, madje edhe
ményrén e deklaruar té misionit té firmés me qéllim qé arrijé objektivat e organizatés duke reaguar
késhtu ndaj kérkesave té mjedisit té jashtém. Njé gjé e tillé mund té pérfshijé edhe ményrén
themelore me té cilén operon biznesi, tregjet ku synohet, llojet e produkteve qé do té shesi dhe
ményrén e shitjes sé tyre, orientimin e pérgjithshém strategjik té saj, partnershipet dhe elementé
té tjeré qé lidhen me biznesin, etj.
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1- Konceptimi i ndryshimit organizativ

Pavarésisht nga ajo qé theksuam kur ¢éshtjen e trajtojmé né kéndvéshtrim té gjeré, kur flasim dhe
analizojmé ndryshimin organizativ, kemi parasysh ndryshime té médha, té cilat e kapércejné né
konceptim dhe pérmasa ndryshimet e vogla té tilla si modifikimi i njé programi, marrja né puné
e njé apo dy individéve té rinj, etj., té késaj natyre. Né njé kuadér té gjeré organizativ, ndryshime
do té konsideroheshin ndryshimi i misionit, ristrukturimi i operacioneve, aplikimi i teknologjive
té reja, shkrirjet & bashkimet e firmave, programe té tilla si manaxhimi i cilésisé totale, ri-

inxhinieringu, kooperimet apo bashképunimet e réndésishme me partnerét e biznesit, etj.

Pra, pérgjithésisht, termi ‘ndryshim organizativ’ i referohet njé riorientimi cilésisht té ndryshém té
ményrés sipas sé té cilés operon organizata. E théné alternativisht, ndryshimi organizativ konsiderohet
procesi me anén e té cilit organizata léviz nga gjendja aktuale drejt njé gjendje té ardhme e déshiruar, me
qgéllim qé té rritet efektiviteti organizativ.

1.1 Konceptimi i ndryshimit organizativ nén kéndvéshtrimin kulturor té E.Schein

Né njé kéndvéshtrim té pérgjithshém, ndryshimi mund té ndahet né dy kategori té médha:
ndryshime evolucioniste, té cilat jané té graduale dhe me fokus té specifikuar, dhe ndryshime
rrénjésore (radikale), té cilat jané té papritura, drastike dhe pérfshijné téré organizatén.

E.Schein (1991) e karakterizon evolucionin si njé proces, qé realizohet me anén e disa
mekanizmave. Mekanizmi i paré, sipas tij, éshté evolucioni natyral: Nése organizata nuk éshté nén
presionin e njé stresi té jashtém dhe né krye té saj themeluesi (themeluesit) jané né vazhdimési
né kété organizaté, kultura thjesht evoluon duke konservuar até qé ka funksionuar miré gjaté
viteve. Ndryshimet evolucioniste natyrale, té analizuara nén njé ”petk kulturor”, mund té
kategorizohen né té pérgjithshme dhe specifike .

Ndryshimet e pérgjithshme drejt fazés né vijimeési té zhvillimit dhe rritjes sé firmés pérfshijné
diversifikim, kompleksitet, nivel té larté té diferencimit dhe integrimit. Né kété ményré organizata kalon
né ményré té logjikshme drejt njé fazé té mésipérme. Ndérsa evoluimi/ndryshimet specifike pérfshin
adaptimin e pjeséve té vecanta té organizatés ndaj mjedisit té tyre sepcifik. Késhtu, njé firmé high-
tech do té zhvillonte aftési té spikatura né kérkim-zhvillim, ndérsa njé firmé produktesh
ushgimore apo parfumesh do té duhej té zhvillonte mé tepér aftésité e saj né fushén e
marketingut!.

Ndérsa njé mekanizém me interes i Shein-it éshté “revolucioni” (apo ndryshimi radikal) i manaxhuar
nga té jashtmit. Njé kompani e re dhe né rritje, mund té zgjedhé té jashtém pér té zéné pozita kyg,

1 Evolucioni i organizatave, sipas Schein, ka edhe mekanizma té tjeré, sikuse jané mekanizma té ndryshimit
evolucionist me anén e terapisé organizative nga veté organizata apo mekanizmi i manaxhimit té ndryshimit me anén
e hibridit. Pér analizén e tyre, shihni: E. Schein (1991) “Organizational culture and leadership” Jossey Bass Publishers,
Oxford 1991

217



me idené se organizata duhet té manaxhohet né ményré mé ”profesionale”; pra qé té sjellé

koncepte mé moderne manaxhimi, té cilat u mungojné themeluesve té organizatés.

Né vijim do té japim edhe ményrat sesi realizohen ndryshimet radikale nga kéndvéshtrimi mé

operacional :

1-Ri-inxhinieringu-konsiderohet edhe forma e paré e ndryshimit radikal dhe pérfshin té
rimenduarit dhe riprojektimin e proceseve té biznesit, me qéllim qé té rritet efektiviteti
organizativ. Pra, né vend té pérqendrimit tek funksionet organizative, fokusimi i ndryshimit
orientohet drejt proceseve té biznesit. Ri-inxhinieringu kérkon zbérthimin e proceseve té biznesit,

né ményré qé té gjenden ményra mé té mira pér t'i koordinuar dhe integruar kéto procese.

2-Ristrukturimi-éshté forma tjetér e ndryshimit radikal, té cilat shpesh ndérmerret né kushte kur
performanca po péson njé rénie té shpejté. Dy jané hapat bazé né té cilat kalon procesi i
strukturimit: sé pari, eleminimi i néndarjeve, departmenteve apo té niveleve hierarkike, dhe sé¢

dyti, zvogélimi kompanisé népémjet reduktimit té numrit t&€ punonjésve.

3-Novacioni-éshté procesi me ané e té cilit organizata pérdor aftésité/mjeshtérité dhe burimet e
saj pér té zhvilluar produkte dhe sisteme té reja operuese. Nga té tre ményra e ndryshimeve radikale,
novacioni ka shanset mé t&¢ médha pér suksespor njékohésisht shogérohet nga njé nivel po kaq i

madh i riskut.
1.2 Konceptimi i ndryshimit organizativ nén kéndvéshtrimin e Nadler & Tushman

Konsulenti D. Nadler dhe profesori i manaxhimit M.Tushman, sé bashku kané dhéné njé tipologji

té ndryshimit organizativ (skema 1)

Né boshtin vertikal t& modelit té tyre, ndryshimi karakterizohet ose si ndryshime té parashikuara
(anticipatory change) ose si reaktive. Ndryshime té parashikuara jané té gjitha ato ndryshime té
planifikuara sistematikisht me géllim qé té pérfitohet nga situatat qé priten. Né kontrast mé kéto,
ndryshimet reaktive jané ato ndryshime qé béhen si rezultat i ngjarjeve apo presioneve té

paparashikuara.
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Incremental Strategic

Anticipatory Tuning Re-orientation

Reactive Adaptation Re-creation

Skema 1 Katér tipet e ndryshimit organizativ

Boshti horizontal merret me fushén e ndryshimeve té vecanta inkrementale(te pjesshme, te vogla)
apo strategjike. Ndryshimet incrementale pérfshojné nénsistemin e axhustimeve té nevojshme
pér té mbajtur organizatén né rrugén qé ka zgjedhur. Ndryshimet strategjike ndryshojné trajtén
e pérgjithshme apo drejtimit (direksionin) e organizatés. pér shembull, shtimi i turnit té natés pér
té plotésuar rritien e papritur té kérkesés pér produktet e kompanisé-éshté njé ndryshim
incremental. Ndérsa zhvendosja nga ndértimi i shtépive tek ndértimi i apartamenteve
komplekse, do té ishte njé ndryshim strategjik.

Katér tipet e ndryshimit qé rezultojné nga ky model jané:
akomodimi/rregullimi (tuning), adaptimi, riorientimi dhe rikrijimi.

Akomodimi- Eshté tipi mé i zakonshém i ndryshimit, mé pak i thellé dhe me riskun mé té voggl.
Emrat té tjeré té tij jané ‘preventive maintenance’ dhe koncepti japonez i kaizen (pérmirésimi i
vazhdueshém). Thelbésore qé akomodimi té jeté efektiv, éshté té parashikuarit né ményré aktive
dhe té evitimit té problemeve sesa té presim né ményré pasive qé gjérat té shkojné keq dhe pastaj
té ndérmarrim veprime.

Adaptimi- Sikurse akomodimi, edhe adaptimi pérfshin ndryshimet inkrementalepor né kété rast
ndryshimet jané si reagim ndaj problemeve, ngjarjeve dhe presioneve té jashtme. Késhtu, Dell
duke ju pérgjigjur rénieve té pjesés sé tregut, né 2007 devijoi nga shitjet direkt tek klientét, né
shitje népérmjet Wal Mart.

Riorientimi- Ky tip ndryshimi éshté i parashikuar (anticipatory) dhe strategjik nga fusha (scope).
Nadler dhe Tushman e kané emértuar riorientim “frame bending”, sepse organizata riorientohet
né ményré té ndjeshme/té réndésishme. E réndésishmepor jo se kemi njé ndarje komplete apo té
ploté me té kaluarén e té shkuarés.
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Rikrijimi- Zakonisht éshté presioni konkurrues qé bén ndérmarrjen e kétij tipi té thellé dhe me
risk t& ndryshimit organizativ2. Njé shembull domethénés na vjen nga gjiganti Microsoft.
Bashkéthemeluesi dhe ish-CEO Bill Gates e lidhi té ardhmen e kompanisé sé tij me internetin né
mesin e viteve '90-t&, pasi fillimisht e kishte 1éné ménjané até. “Né 6 muaj Gates béri até qé pak
ekzekutivé kishin guxuar... Nuk besoj qé ndonjé tjetér korporaté do té kishte kété sukses dhe pas
20 viteve, qé ndaloi dhe vendosi té rishpikte vetveten nga e para..”

2- Identifikimi nevojés pér ndryshim & perceptimi i punonjésve

Dihet tashme qe disa organizata jane te afta te parashikojne nevojen per ndryshim. Kjo ju jep
atyre mundesine te investigojne problemet emergjente ose oportunitet, si dhe i ndihmon ato te
pergjigjen perballe ketyre situatave. Sikunder ka dhe organizata te cilat nuk jane ne gjendje te
kuptojne kete nevoje dhe kjo me pas mund te kercenoje ekzistencen afatgjate te organizates. Nje
arsye e deshtimit ne te kuptuarin e nevojes per ndryshim mund te jete dhe fakti qe individet nuk
e kuptojne nevojen per ndryshim ose nuk i kushtojne vemendjen e duhur.

Nadler dhe Show (1995) e ilustrojne kete situate me paradoksin qe vazhdimisht ndodh ne nje
organizate, i cili eshte: “suksesi zakonisht pergatit terrenin per deshtim”. Kjo vjen nga fakti qe
kur organizatat jane te suksesshme, manaxheret gendrojne te fiksuar vetem pas atyre modeleve
qe ju japin sukses. Pergjithesisht funksionon ideja qe suksesi te con drejt rritjes, rritja drejt
kompleksistetit dhe diferencimit. Mirepo ka dhe raste kur organizatat e kane te veshtire arritjen
e permiresimit te performances, gje e cila mund te vije dhe nga moskushtimi i vemendjes se duhur
te punonjesve.

Nadler dhe Show ju referohen ketyre organizatave si “organizata me aftesi te kufizuar per te
mesuar: “Atyre u mungon aftesia per te pare larg, per te reflektuar ndaj suksesit dhe deshtimit,
per te pranuar dhe zhvilluar ide e strategji te reja. Nese manaxheret nuk i kushtojne vemendjen e
duhur dhe nuk kontrollojne rezultatin perfundimtar te ketij kursi atehere kjo mund te na goje ne
ate ge ne e quajme “Spiralja e vdekjes.

Ndryshimi éshté i ndérlikuar sepse jo gjithmoné ai produkton arritjen e déshiruar né ményré
direkte, vetém thjesht né kéndvéshtrimin "teknik’ té gjérave. Qéndrimi i ¢do punonjési produkton
njé pérgjigje/reagim té ndryshém, i cili kushtézohet nga perceptimi i tyre mbi ndryshimin. Né
njé eksperiment klasik (Roethlisberger et. al., 1939), né njé fabriké u ndryshua ndri¢imi né sensin
pozitiv dhe negativ. Teorikisht presupozohej se ndricimi mé i miré do té conte edhe né njé
produktivitet mé té larté. Sikurse parashikohej, produktivit u rrit. Mé tej, ndricimi u pérkeqésua
géllimisht pér té treguar efektin e kundért-pra, produktivitet mé té ulét. Né fakt, ndodhi e
kundérta: produktiviteti u rrit! Dhe njé gjé e tillé vazhdoi deri sa ndricimi u bé sa ndricimi i drités
sé hénés, fazé né té cilén u vu re edhe njé rénie e dukshme e produktivitetit.

Natyrisht, nuk ishte ndryshimi né intensitetin e ndri¢gimit, dukuria qé shkaktoi njé output mé té

madhpor ishte ndikimit té tjeré faktoréve, té cilét u identifikuan si géndrimi i punonjésve

2 Autorét e kané etiketuar “time breaking”
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(employee’s attitude). Kjo do té thoté qé kur prezantojmé njé ndryshim, historia personale dhe
situata sociale né puné do té produktonte njé géndrim té ndryshém kundrejt atij ndryshimi. Ne
nuk mund t'i shohim apo t'i matim géndrimetpor ajo cka mund té shohim dhe matim é&shté

reagimi kundrejt ndryshimit:
N + Ph +Ss= Q+R

Ku, N-ndryshimi; Ph-historia personale (nurture); Ss-situata sociale (mjedisi) ; Q-qéndrimi

(attitude); R-reagimi, pérgjigja

Né rastin e punétoréve té fabrikés, produktiviteti u rrit sepse ata ishin nén vrojtim. Ky
eksperiment dhe me disa té tjera sé bashku me t&, jané té njohura si efektet e Hawthorn-it (sipas
emrit té fabrikés né té cilén ato u kryen). Kjo do té thoté se observimi i thjeshté i njé grupi, béri qé

ata té tentojné té ndryshojné.

Megjithése ¢do person ka njé reagim té diferencuar ndaj ndryshimit (historia personale), ata shpesh
tregojé atashim ndaj grupit (situata sociale né puné) duke e béré reagimin té nj&jté/unik si grup.
Pér shembull, historia personale e e njé personi mund té jeté shumé e forté qé ai/ajo t&é punojé
shumé (qé e “detyron” até t& punojé shumé) kur prezantohet njé ndryshim, ndérkohé gé situata
sociale e pjesés tjetér té grupit éshté mjaftueshém e forté qé ata té kércénojné pér grevé (si njé
grup i téré) pér shkak té kétij ndryshimi. Megjithése secili né grup, do té€ donte dicka té ndryshme,
té tilla si mé shumé kérkesa, injorim i ndryshimit, t& punuarit mé shumeé, etj., nevoja e pérkatésisé
(té genurit pjesé e grupit) shpesh ndikon gé individét té ndjekin disa individé3-Ne jemi té gjithé
bashké pér kété gjé. Né disa raste, reagimi ndaj ndryshimit influencohet shumé nga historité
personale, né disa raste té tjera ndikon mjaft nga situatat sociale.

3- Stadet e ndryshimit dhe manaxhimi i tyre sipas Lewlin
Sipas K. Lewlin# (1951), ndryshimi kalon népér tre stade:

1-Shkrirja (unfreezing) :Ideté dhe proceset e vjetra duhet té lihen ménjané dhe té reja duhet té
mésohen. Shpesh té heqésh doré nga proceset e vjetra pér shkak té pushtetit qé kané zakonet,
éshté po aq e véshtirés sa edhe mésimi i gjérave té reja. Ashtu si mésuesi qé fshin mésimin e kaluar
nga dérrasa e zezé para se té fillojé mésimin e ri, ashtu edhe liderét duhet té 'fshijné” praktikat e

vjetra para se té fillojné aplikimin e té rejave. Gjaté késaj pjese té procesit, lideri duhet té ofrojé

3 Edhe né njé eksperiment tjetér ku lidhej shpérblimi me pagén me pagén me copé, nuk ndodhi qé punétori mé i forté
e mé i afté t& punonte mé shumé me géllim gé té merrte mé shumé para’, pérkundrazi “normat” sociale té grupit ishin
kaq té forta sa e “detyruan’ até/ata gé té punonin né nivele normale si edhe té ndihmonin me té dobétit té arrisnin
nivelin e grupit.

4 Lewlin K., (1951) Field theory in social science, New York: Harper & Row
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edhe pak coaching/instruktim pér tu mésuar njerézve gjérat e reja si edhe té japin atyre dhe shumé
mbéshtetje emocionale pér té ndihmuar gé té thyejné zakonet e vjetra.

2-Ndryshimi : Megjithése ka konfuzion, mbingarkesé dhe déshpérim, ka edhe shpresé, zbulim
dhe emocion. Kjo periudhé kérkon shumé coaching/instruktim pér shkak se jané duke mésuar

dhe duhet dhe pak mbéshtjetje emocionale pér thyerjen e zakoneve té vjetra.

3-Ringrirja (refreezing) : Proceset e reja tanimé jané té pranuar edhe intelektualisht, edhe
emocionalisht. Ajo ¢ka éshté mésuar, éshté tashmé duke u pérdorur praktikisht né puné. Edhe
pakéz coaching éshté akoma i nevojshém si edhe mjaft mbéshtetje emcoionale duhet té realizohet,
qé té pérgatisim procesin e ndryshimit tjetér, sepse nuk duhet té harrojmé qé ndryshimi éshté njé

proces i vazhdueshém

Komentet qé i béhen kétij modeli nga studjuesit: Nése ky model nuk ndiget deri né fund,
atéheré rezultatet do té jené jetéshkurtra. Ky model éshté projektuar pér ndryshime té
planifikuara, dhe nuk jep pérgjigie pér ndryshime té paplanifikuara. Megjithaté mund té
aplikohet pér ndryshime té tilla, kur kemi njé siguri qé ndryshimi do t¢ ndodhé. Shembuj té
aplikimit té kétij modeli jané: katastrofat natyrore si uraganet, térmetet, tornadot, pérmbytjet apo
cunamet.

4- Ndryshimi kundrejt stabilitetit

Paraprakisht duhet té themi se midis ndryshimit dhe stabilitetit ekziston njé lidhje e
vazhdueshme dhe e génésishme. Duke e konsideruar ndryshimin si njé proces té paevitueshém
né mjedisin dinamik té biznesit t&é sotém, organizatat duhet té manaxhojné né ményré té
sukseshme ndryshimin me qéllim gé té géndrojné “mbi ujé” né vorbullén e konkurrencés
intensive. Dhe té vepruarit né kété ményré, e ”pérkthyer” né relacionin ndryshim-stabilitet do té
thoté qé organizatat manaxhojné stabilitetin, sepse sa mé efektive té jeté njé organizaté né

manaxhimin e ndryshimit, ag mé stabél éshté ajo.

Duke diskutuar pér ndryshimin & zhvillimin organizativ, mund té krijohet pérshtypja se
organizata éshté né njé kontinium té pandérpreré ndryshimi. Me té drejté shtrohet pyetja: Po
stabilitetit éshté i réndésishém apo vetém momentet e ndryshimit kané vleré? Ose e théné
ndryshe: Cili éshté raporti ndérmjet ndryshimit dhe stabilitetit. Kétu do té theksonin se njé shkallé
e caktuar stabiliteti do té ishte njé parakusht kritik pér suksesin afatgjaté organizativ.

Dy studjues, Hellriegel & Slocum, duke pérdorur njé skemé té thjeshté kané treguar raportin
ndérmjet ndryshimit dhe stabilitetit né mbijetesén organizative. Modeli thekson se mbijetesa dhe
rritja organizative jané mé té mundshme kur si stabiliteti, ashtu edhe adaptimi (dmth ndryshimi)
jané né nivelin mé té larté né organizaté (numri 3 né modelin e paraqgitur né skemén 4). Organizata
pa njé stabilitet t& mjaftueshém pér té kompletuar ndryshimin, éshté né njé disavantazh té qarté.

Kur stabiliteti éshté i ulét, probabiliteti i mbijetesés dhe rritjes organizative bie. Ndryshimet e
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njépasnjéshme pa pasur né konsideraté rolin thelbésor té stabilitetit, pérgjithésisht gojné né

konfuzion duke shkaktuar njékohésisht edhe stres tek punonjésit.

Duke gené gjithmoné né gendér té vémendjes sé manaxheréve, ndryshimi organizativ éshté njé
¢éshtje mjaft preokupante pér manaxherét moderng, té cilét kané pér detyré jo vetém qé té
reagojné ndaj ndryshimeve té ndodhurapor edhe t'i parashikojné e planifikojné ato né funksion
té arritjes me efektivitet sa mé té larté té objektivave té organizatés. “Manaxherét, té cilét jané té
té mundur qé organizata té jeté mé fleksibél dhe novatore. Té¢ tillé mananxheré jané me vleré té
vecanté né organizatatat e té gjitha llojeve”. (W.Kahn, 2004)

e larté
A
S
t S1 S, Ss
a
b
i
1
i
t v Ss Ss
Adaptim /ndryshim
E ulét E larte

Skema 4 Raporti ndérmjet ndryshimit dhe stabilitetit sipas Hellriegel & Slocum,
Ku: (S1)-probabiliteti i larté i ”vdekjes” (e ngadalté); (52)-probabiliteti larté mbijetese

(S3)- Probabilitet i larté mbijetese dhe rritjeje; (54) Siguri vdekje (e shpejté); (S5) Siguri vdekje (e
shpejté)

5- Ndryshimi i njerézve ose zhvillimi organizativ

Sot réndésia e burimeve njerézore jo vetém né organizatépor edhe né kuadrin makroekonomik,

éshté e padiskutueshme, gjé qé ka nxitur geverité e vendeve té ndryshme té preokupohen gjithnjé
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e mé shumé pér programe e strategji afatgjata té zhvillimit t&é kétyre burimeve me vlera té
padiskutueshme. Treguesi i zhvillimit té burimeve njerézore konsiderohet si njé indikator

alternativ me peshé pér té karakterizuar shkallén e progresit té njé vendi.

Pikérisht fokusimi tek burimet njerézore si aset dhe jo mé si shpenzim i organizatés, ka béré, qé
kur flasim pér zhvillim organizativ né literaturén e sotme, studjuesit (Certo & Certo, 2006) kané
parasysh ndryshimin e njerézve duke i dhéné kétij procesi edhe njé réndési té dorés sé paré. Dhe
né kété kontekst, ndryshimi i njerézve e vé theksin né rritjen e efektivitetit organizativ duke

té tilla si qéndrimi i punonjésve dhe aftésité e lidershipit.

Q& nga viti 1957, kur u pérdor pér heré té paré nga disa teoriciené t& manaxhimit, zhvillimi
organizativ ka térhequr njé vémendje gjithnjé e mé t&é madhe té studjuesve dhe té manaxheréve.
Zhvillimi organizativ konsiderohet prej tyre si njé trajtim i ndryshimeve té planifikuara; si njé metodé
qé synon pérmirésimin e performancés sé organizatés me anén e pérpjekjeve pér té modifikuar sjelljen
dhe géndrimin e punonjésve (né dallim nga ndryshimi organizativ, i cili pérqgendrohet mé tepér né
strukturén dhe teknologjiné e organizatés).

Trajtimi klasik i zhvillimit organizativ nga Taylor-i dhe Weber-i sipas njé strukture hierarkike té
bazuar né autoritetin formal dhe né njé térési rregullash rigoroze, duke 1éné né harresé aspektet
humane té organizatés, theksonte sé njerézit né puné motivohen vetém nga nevojat ekonomike.

Shkencétarét e sjelljes, duke e kapércyer kété trajtim té simplifikuar té natyrés komplekse té
motivimit dhe té sjelljes sé njerézve, u orientuan nga projektimi i strukturave organizative mé
informale, me njé pavarési mé té madhe té punonjésve e me njé pjesémarrje mé té gjéré té tyre né

procesin e marrjes sé vendimeve

Piképamja e tyre mbi zhvillim organizativ bazohet né tezén e besimit tek njerézit dhe predikon
integrimin e nevojave individuale me objektivat e pérgjithshme té organizatés. R.Beckhard (1969)
e pérkufizon né kété ményré zhvillimin organizativ: ” Zhvillimi éshté njé pérpjekje e planifikuar gé
kryhet pér gjithé organizatén e ¢ manaxhohet nga drejtuesit kryesoré pér té rritur efektivitetin organizativ
dhe prosperitetin e saj népérmjet ndérhyrijes sé planifikuar né proceset organizative me anén e pérdorimit
té njohurive té shkencés sé sjelljes”

5.1 -Ndryshimi i kulturés sé organizatés

Né kontekstin e réndésisé sé ndryshimit té njerézve, éshté e réndésishme té trajtojmé para sé
gjithash, ndryshimin e kulturés organizative. Studjuesit pohojné se ndryshimi i kulturés dhe i
njerézve i referohet ndryshimit té vlerave, normave, géndrimeve, besimeve dhe sjelljes sé&
punonjésve. Ndryshimi i kulturés dhe njerézve ka té béjé me até sesi njerézit mendojné: jané

ndryshime né ményrén e té menduarit sesa né né teknologji, strukturé apo produkte.
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té mesém pér shembull, té cilét i cojmé né njé kurs trajnimi pér t€ pérmirésuar aftésité e tyre
udhéheqése, ndryshimi i kulturés ka té béjé me organizatén si njé e téré, si pér shembull, ndryshimi
i njé organizate nga njé strukturé burokratike tek njé tjetér strukturg, e cila ka né fokus shérbimin
dhe cilésiné mé té miré té klientéve me anén e punés né ekip dhe té pjesémarjes mé té madhe té

punonjésve.

Vlerat organizative, té cilat jané té réndésishme reflektohen né kulturén e saj, prandaj éshté detyré
e manaxherit, qé té sigurohet qé jané pikérisht vlerat e duhura ato qé promovohen pér té krijuar
njé kulturé organizative. Rezultati i késaj pune do té ishte krijimi i njé mjedisi pune motivues dhe

produktiv pér anétarét e organizatés.

Né qofté se manaxherét duan té arrisin kété mjedis pune, ata duhet té identifikojné se cilat jané
vlerat qé ekzistojné dhe té gjykojné né se ato jané vlerat qé duhen pér organizatén. Né bazé té
késaj analize, ata ndérmarrin hapa konkrete pér té ndryshuar ato veprime dhe até sjellje, ku

demonstrohen kéto lloj vlerash qé nuk jané té pérshtatshme.

6- Manaxhimi i rezistencés ndaj ndryshimit

Njé nga fazat e réndésishme té procesit té planifikimit t& ndryshimeve, éshté planifikimi pér té
minimizuar apo eliminuar rezistencén ndaj ndryshimeve. R. Kartner e ka pérshkruar késhtu
rezistencén ndaj ndryshimeve: “Megjithése ndryshimi éshté dicka e zakonshme, prapseprapé
njerézit e kundérshtojné até, Cdonjéri prej kétyre ndryshimeve “rutiné” mund té shogérohet me
tension, stres, zénka, sabotim, largim nga puna, pengim, té fshehta prapa skenés, ngadalésim té
punés, lufté e panevojshme dhe harxhim mé i madh i parasé dhe i kohés, shkurt kéto jané

simptomat e rezistencés ndaj ndryshimeve” (R. Kreitner, Management Review, 1985)
6.1- Shkaget e rezistencés ndaj ndryshimeve

Pér té ndértuar njé plan efektiv ndaj ndryshimeve, manaxherét duhet té njohin miré se cilat jané
arsyet qé njerézit i kundérshtojné ndryshimet. Né praktiké, arsyet mund té jené nga mé té

ndryshmetpor mé kryesoret ndérmjet tyre jané:

1 - Interesi vetjak : Shpeshheré, gjéja e paré qé béjné njerézit kur dégjojné pér njé ndryshim né
kompaniné e tyre éshté pyetja se si ndikon ky ndryshim mbi ata veté, dhe né varési té saj reagimi
i tyre mund té jeté pozitiv ose negativ.

2 - Mungesa e informacionit: Kur njerézit kané njé informacion té pamjaftueshém mbi ndryshimet
dhe pasojat e tyre mbi ta, duke u ndodhur né njé gjéndje tensioni apo stresi, mendojné se pasojat

do té jené t¢ médha dhe ata mund té humbasin punén, mund té kalojné né njé puné tjetér me

225



pagé mé té ulét apo me mé shumé probleme, etj. Késhtu, mungesa e informacionit &shté njé shkak
i mjaftueshém qé shpesh njerézit ta kundérshtojné ndryshimin.

Ky informacion éshté i domosdoshém, qé njerézit té jené né gjendje tu japin pérgjigje pyetjeve qé

u lindin kur dégjojné pér njé ndryshim eventual.

Ndér pyetjet tipike té tyre mund té jené: -A do ta humb vendin e punés nga ndryshimi?
-A do té jené té nevojshme njohurité e mia, apo do té konsiderohen tashmé té vjetéruara?
-A do té jem né gjendje té punoj me efektivitet né njé sistem té ndryshuar apo té ri?

-Cili do té jeté statusi i pozicionit/pushtetit dhe prestigjit krahasuar me méparé?

-A do té mé ofrohet mé tepér pérgjegéjsi sesa uné mendoj se e pérballoj?-Do té mé duhet té punoj

me orar mé té zgjatur dhe t& mos kem kohén e méparshme té liré?

3 - Frika ndaj té panjohurés :Njerézit, té mésuar me njé puné e status té caktuar, né disa raste
preferojné ruajtien e ekuilibrit té¢ vendosur, sepse keshtu ju duket vetia mé e sigurt. Kur
ndryshimet jané té¢ médha, si ndryshimi i teknologjisé sé prodhimit, etj., frika e humbjes sé¢ punés
éshté mé e madhe e pér rrjedhojé edhe tendenca pér rezistencé rritet mé shumeé. Déshira pér siguri
e njerézve éshté njé fenomen i diskutuar gjérésisht nga A.Toffler né best-sellerin e tij “Future
Shock”.

4 - Kegkuptimi dhe mungesa e besimit: Njerézit jané kundér ndryshimeve edhe né ato raste kur nuk
i kuptojné ato. Nga ana tjetér, né organizaté jo rrallé ndodh njé frymé mosbesimi e njéanshme apo
reciproke midis manaxheréve dhe vartésve té tyre. Manaxherét, té cilét nuk u besojné sa duhet
aftésive dhe eksperiencés se vartésve, duke e ndieré pérgjegjésiné e zbatimit t& ndryshimit para
eproréve té tyre, kané friké e pasiguri dhe pér rrjedhojé i kundérshtojné ndryshimet; duke
preferuar késhtu ruajtjen e gjendjes sé méparshme. Po késhtu, edhe kur vartésit nuk kané besim
té mjaftueshém tek eprorét, ata do té béjné njé rezistencé té caktuar, madhésia e sé cilés éshté né

pérpjestim té drejté me shkallén e besimit té tyre.

5 - Frika ndaj déshtimit dhe mungesa e ambicjes:Ndryshimi, né shumé raste, kérkon njohuri dhe
mjeshtéri té reja. Duke u ballafaquar me njé teknologji té re, punétorét, sidomos ata me moshé mé
té vjetér, kané ndjenjén e frikés sé ndoshta nuk do té jené té zoté qé ta mésojné si¢ duhet zanatin

eri.

Ekziston, gjithashtu, edhe njé kategori tjetér punétorésh, té cilét duan té vegjetojné, té mos lodhen
e té harxhojné kohé dhe energji. Duke mos patur ambicje e déshiré pér té mésuar gjéra té reja, ata

6.2- Reagimet individuale ndaj ndryshimit
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Né analizé té fundit, ndryshimet e té gjitha tipeve né vendin e punés, béhen njé ¢éshtje personal
pér punonjésit. Késhtu, bashkimi i dy firmave do té thoté t'i caktohet njé vend i ri pune dikujt dhe
njé bos i ri pér diké tjetér. Personi i paré mund té pres me padurim sfidat e punés sé re qé do té
ket&, ndérkohé gé personi i dyté mund té presé me friké axhustimin qé do t'i duhet té bgjé qé té
pérshtatet me bosin e ri. Kérkimet shkencore na tregojné se té dy kéta punonjés do té reagojné né
ményra té ndryshme. Ose mé thjeshté, njerézit tentojné té reagojné ndaj ndryshimeve, gé ju
pélgejné né ményré té dallueshme né krahasim me reagimin ndaj ndryshimeve qé nuk ju

pélgejné.
6.3- Mposhtja e rezistencés ndaj ndryshimeve

Pér minimizimin apo mposhtjen e rezistencés ndaj ndryshimeve, mjaft autoré té¢ manaxhmentit,
rekomandojné marrjen e kétyre masave;

1 - Pérgatitja e njerézve dhe komunikimi: Njé nga ményrat mé té zakonshme qé pérdorin manaxherét
pér minimizimin e rezistencés sé njerézve ndaj ndryshimeve éshté dhénia e informacionit té
mjaftueshém atyre dhe komunikimi né ményré té qarté i ndryshimeve, sidomos tek ata individé
té cilét do té preken mé shumé prej ndryshimeve té kryera.

Tregim i rrugés sé kryerjes, i logjikés qé do té ndiget dhe informimi adekuat, ndihmojné mjaft né
manaxhimin e suksesshém té rezistencés sé punonjésve. Qé komunikimi té keté efektivitetin e
duhur, kusht paraprak éshté ekzistenca e marrédhénieve té mira midis eproréve dhe vartésve,

sepse késhtu ata besojné mé shumeé tek ajo gé ju thuhet nga manaxherét.

2 - Pjesémarrja: Pérfshirja né procesin e projektimit dhe té zbatimit té atyre punonjésve qé do té
preken nga ndryshimi rrit dukshém pérkushtimin e tyre pér ta pranuar dhe realizuar me sukses
até. Kéta njeréz, duke u nxitur nga manaxherét qé té shprehin ideté dhe opinionet e tyre e duke
marré pjesé aktivisht né njé séré procesesh, si pér shembull, né grumbullimin dhe pérpunimin e
te dhénave, etj., e shohin ndryshimin me njé sy tjetér, jo mé si njé dukuri kércénuesepor si dicka
me efekte pozitive, sepse né njé faré ményre, ata jané edhe veté krijues té tij.

3 - Lehtésimi dhe mbéshtetja: Kur njerézit reagojné me frike dhe pasiguri ndaj ndryshimit, ndihma
dhe mbéshtetja nga ana e manaxheréve éshté njé mjet efektiv pér té mposhtur rezistencén. Te
génit suportiv presupozon qé manaxherét té béjné, pér shembull, trajnimin plotésues té vartésve,
t'i dégjojné me kujdes ata pér t'i inkurajuar qé t'i kapérxejné me efektivitet pengesat e mundshme,

tu véné né dispozicion atéhere kur u duhen pajisjet dhe materialet e nevojshme, et;.

4 - Marréveshja dhe stimujt: Marréveshja mund té jeté njé strategji e réndésishme né ato raste kur
njé grup punonjésish kané friké se mos ndryshimi sjell pasoja té tilla si humbja e vendit te punés.
Duke u dhéné atyre njé garanci pér kété gjé, rezistenca e tyre zbutet. Njé shembull tjetér mund té
jeté transferimi i punonjésve té caktuar né njé zoné tjetér té déshirueshme prej tyre, njé puné tjetér
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me pagesé mé té larté, etj. Aplikimi i negociatave apo dhénia e stimujve pér mbéshtetjen e
ndryshimeve éshté njé praktiké e njohur.

njé ndryshim té caktuar, me géllim qé ai té jeté mé atraktiv e i besueshém né rezistuesit e
mundshém. Problemi ketu éshté mjaft delikat, sepse njerézve mund tu ofrohet njé informacion i
tillg, i cili nuk i zbulon anét negative té ndryshimit. Kjo éshté njé ¢éshtje e réndésishme edhe nga
piképamja etike.

6-Kooptimi: Si formé e manipulimit, presupozon dhénien e njé roli té caktuar né projektimin apo
zbatimin e ndryshimit njé personi, i cili parashikohet se do té béjé rezistencé, apo liderit té njé

grupi qé e kundérshton ndryshimin.

7-Shtréngimi/detyrimi: Gjaté pérdorimit té metodés shtrénguese, manaxheri pérdor né ményré
direkte apo indirekte pushtetin e tij pér tu béré presion njerézve qé kundérshtojné. Kércénimet e
hapura apo té nénkuptuara zakonisht lidhen me humbjen e punés, me mosngritjen né pérgjegjési,
me mosdhénien e rekomandimeve té mira kur déshiron té largohesh né njé puné tjetér, me
mosdhénien e shpérblimeve suplementare, et;.

Zgjedhja e metodés pér minimizimin apo eliminimin e rezistencés varet nga lloji i rezistencés, nga
koha né dispozicion si edhe nga natyra e manaxheréve dhe e vartésve. Sidoqofté, pérdorimi i
metodave té mésipérme duhet té kontribuojé maksimalisht qé rezistenca ndaj ndryshimit té

shndérrohet né angazhim pér zbatimin e tij.
6.3.1 Rezistenca e manaxheréve

Rezistenca ndaj ndryshimeve nuk duhet konceptuar vetém né kontekstin e punonjésve. Shpesh
dhe jo vetém stafi i nivelit té ulétpor edhe manaxherét e nivelit té mesém dhe té larté i rezistojné
ndryshimit. Dhe kjo nuk vjen thjesht nga “frika” qé shoqéron ndryshiminpor pér shkak edhe té
efekteve té tij né vendosjen e praktikave té punés dhe interesave dhe vlerave profesionale.

J. Child analizon si manaxherét e nivelit té larté e shohin zvogélimin e kompanive si reduktim té
pushtetit dhe influencés qé ju ofron pozita, né kontrollin mbi buxhetin dhe burime té tjera, si edhe
oportunitetet pér promocion. Né ményré té ngjashme, manaxherét e nivelit té mesém dhe té ulét
e konsiderojné tendencén e ristrukturimit organizativ drejt strukturave té sheshta e me mé pak
shkallé apo futjen e ekipeve me veté-manaxhim, etj., si kércénim té rolit dhe té sigurisé sé punés

Sé tyre.

Edhe sindikatat i rezistojné kétyre ndryshimeve pikérisht pér té njéjtat arsye. Pér ata, ndryshimi
paraget njé kércénim serioz ndaj relacioneve tradicionale sindikata-manaxhim dhe té drejtave té

tyre pér té pérfagésuar interesat e punonjésve.
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7- Puna manaxheriale né kohé ndryshimi- detyré lidershipi

Koha e sotme e karakterizuar nga globalizimi dhe nga njé stad i larté i konkurrueshmérisé né
treg, bén qé disa studjues té diskutojné pér ‘superndryshimin global’, i cili kérkon adaptim té
organizatave ndaj kushteve me frekuencé t&€ ndryshimit mjaft mé té larté sesa mé paré.

Gjaté analizés sé diferencave ndérmjet manaxheréve dhe udhéheqgésve, sipas disa studjuesve té
manaxhimit , ekziston gjithmoné njé tension né relacionet ndérmjet tyre. Ndérsa lidershipi éshté i
interesuar pér ndryshimin, manaxhimi éshté i interesuar né mbajtjen e organizimit ekzistues. Eshté
pikérisht ky kéndvéshtrimi ndryshém i ¢éshjeve dhe shkaku i pranisé sé njé lloj tensoni ndérmjet
“bérjes sé gjerave si¢ duhet” dhe “bérjes sé gjérave qé duhen” .

Gjithashtu, Kotter-i, pohon se manaxhimi ekziston pér tu ballafaquar me kompleksitetin, ndérsa
udhéheqja éshté pér tu ballafaquar me ndryshimin; manaxhimi produkton njé shkallé té caktuar
parashikueshmeérie dhe rrequlli, kurse udhéheqja produkton ndryshim.

Ndérsa beson se shumica e organizatave jané t& mbi manaxhuara dhe nén udhéhequra, Kottler
thekson se si manaxhimi i forté, ashtu edhe udhéheqja e forté jané té domosdoshme pér njé arritjen e
njé niveli optimal té efektivitetit organizativ.

Kotter pohon se manaxherét jané njeréz, té cilét pérgjithésisht jané né pozitén mé té miré pér té
béré detyrén qé kérkohet nga lidershipi- pér té garantuar qé ndryshimi té jeté i suksesshém. Por
pér realizuar kété detyré lidershipi, ata duhet té€ diné se njé gjé e tillé pérfshin njé pérgjegijési té
dyfishté: manaxhimin (pér té mbajtur sistemin té operojé né ményré efektive) dhe lidershipin (pér té

rivitalizuar dhe rinovuar sistemin gé té sigurojé qé ai do té ngelet efektiv né kuadrin afatgjatg).

Duke pasur né konsideraté, qé kur diskutojmé mbi natyrén e ndryshimit nuk kemi parasysh
vetém qé hapi i ndryshimit éshté zmadhuarpor edhe se ka njé zhvendosje nga ndryshimi
incremental drejt ndryshimit transformues. Kjo do té thoté qé lidershipi dhe té ofruarit e sensit té

directing po béhen gjithnjé e mé tepér njé pjesé e réndésishme e punés manaxheriale.

Niciatorét e paré té ndryshimit mund té jené njé individ apo njé grup i vogél individésh. Kéta
njeréz mund té shihen si ata qé udhéheqin ndryshiminpor Kotter (1999) thekson se ky lidership
duhet té shumeéfishohet dhe té jeté i pérbashkét (to be multiplied and shared) nése duam qé ndryshimi
té jeté i suksesshém. ...lidershipi duhet té krijojné njé lloj kaskade (rrjedhe) duke shkuar deri poshté
né organizaté né formeén e njé rrjeti shpérndarés lojtarésh, ku secili prej tyre té ofrojé/luajé rol
lidershipi né pjesén e tij té organizatés.
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® 7- Puna e manaxherit né kohé ndryshimi — detyré lidershipi

—

onceptimi i ndryshimit organizativ

® Ndryshimi Organizativ (NO):
® Procesi npm. té cilit org. léviz nga gjendja aktuale drejt njé
gjendje té ardhshme te déshiruar gé té rritet efektiviteti org.

* Dy kategori ndryshimesh :

® a- Ndryshime evolucioniste: graduale dhe me fokus té
specifikuar

® b- Ndryshime rrénjésore (radikale): té cilat jané té papritura,
drastike dhe pérfshijné té gjithé organizatén.
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onceptimi i ndryshimit organizativ (1)
* Sipas E. Schein, ndryshimet evolucioniste realizohen npm.
mekanizmave:

® Mekanizmi i paré - evolucioni natyral, té cili mund té jeté i
pérgjithshém dhe specifik:

® Ndr. e pérgjithshme — drejt fazés né vijimési té zhv. & rritjes
si: diversifikim, kompleksitet, nivel té larté té diferencimit
dhe integrimit.

® Ndr. specifike pérfshijné adaptimin e pjeséve té veganta té
organizatés ndaj mjedisit té tyre specifik.

nceptimi i ndryshimi

® Ndryshimit radikal :
® a- Ri-inxhinieringu: pérfshin té rimenduarit dhe
riprojektimin e proceseve té biznesit gé té rritet efek. org.

© b- Ristrukturimi: shpesh ndérmerret né kushte kur
performanca po péson njé rénie té shpejté.

* Dy jané hapat bazé e procesit té ristrukturimit:

® Sé pari, eleminimi i n/ndarjeve, departmenteve apo té
niveleve hierarkike, dhe

Konceptimi i ndryshimitor,

® Sé dyti, zvog. i kompanisé duke reduktuar nr. e punonjésve.

® Sé treti, Novacioni

® éshté procesi me ané e té sé cilit org. pérdor aftésité
/mjeshtérité dhe burimet e saj pér té zhvilluar produkte dhe
sisteme té reja operuese.

* Nga tre ményrat e ndryshimeve radikale, Novacioni ka
shanset mé té médha pér sukses por shogérohet edhe nga
njé nivel po kaq i madh i riskut.
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“Ndryshimi & perceptimi i punonjesve

® Ndryshimi éshté i ndérlikuar dhe nuk duhet paré vetém dhe
thjesht né kéndvéshtrimin ‘teknik’ té gjérave.

® Qéndrimi i ¢do punonjési prodhon njé reagim té ndryshém i
cili kushtézohet nga perceptimi i tyre mbi ndryshimin
(eksperimenti me ndrigimin).

® Ne nuk mund t’i shohim/matim géndrimet: ajo cka mund té
shohim/matim éshté reagimi kundrejt ndryshimit.

[~ Ndryshimi & perceptimi i punonjésve (1)
* N+ Ph +Ss= Q+R

¢ Ku, N-ndryshimi, Ph-historia personale (nurture)

® Ss-situata sociale (mjedisi), Q-géndrimi (attitude)

* R-reagimi, pérgjigja

PStadet e ndryshimit (1)

® K. Lewlin (1951), ndryshimi kalon népér tre stade:

¢ 1- Shkrirja

® Shpesh té hegésh doré nga proceset e vjetra éshté po aq e
véshtiré sa edhe mésimi i gjérave té reja (mé shumé mbéshtetje
emocionale).

© 2- Ndryshimi (do mé shumé trajnim dhe mé pak mbéshtetje emocionale)
Hapat pér ndryshim mésohen duke u praktikuar:

® Cfaré dégjoj, e harroj/Cfaré shikoj, e mbaj mend/Cfaré béj, e
kuptoj (Konfuci)
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“Stadet e ndryshimit (2)
® 3- Ringrirja (refreezing)

® Proceset e reja tanimé jané té pranuara edhe
intelektualsiht edhe emocionalisht. Ajo ¢ka éshté mésuar,
éshté tashmé duke u pérdorur praktikisht né puné.

* Eshté akoma e nevojshme pak mbéshtetje trajnuese
(coaching), si dhe mjaft mbéshtetje emocionale gé té
pérgatisim procesin e ndryshimit tjetér.

“Ndryshimi vs. stabilitetit
* Become a student of change. It is the only thing that will remain
constant. Anthony J. D'’Angelo

® Cili éshté raporti ndryshimi-stabilitet?

* Njé shkallé e caktuar stabiliteti — parakusht kritik pér
suksesin afatgjaté organizativ.

® Hellriegel & Slocum, kané treguar raportin ndryshim-
stabilitet né mbijetesén organizative (skema).

a(2)

elarte

Adaptim /ndryshim
E ulét E larté

Ku S1 probabiliteti i larté i "vdekjes” (e ngadalté), S4 dhe S5 siguri vdekje (e larté), S2
dhe S3 prob. i larté mbijetese dhe rritje.
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* Ekuacioni i ndryshimit
* DxVxF>R (1)

® Ku: D- pakénaqgésia nga status quo-ja
® V- vizioni i pérbashkét mbi té ardhmen

® F- njohurité mbi hapat e paré praktiké, ndérsa R- éshté
rezistenca ndaj ndryshimit

® R- kostot e ndryshimit = kosto ekonomike dhe kosto
psikologjike e ndryshimit

Ndryshimi vs stabilitetit (2)
® Theksojmé :
® Edhe kur kosto ek. éshté e ulét, ndryshimi akoma nuk mund té

ndodhé nése rezistenca psikologjike e punonjésve éshté e
larté.

® Formula (1), duke zévendésuar rezistencén ndaj ndryshimit me
ekuivalentin (kostot) éshté:

* DXVXF > C (e+p) (2)

® Ku C (e+p) éshté kosto ekonomike (monetare) dhe psikologjike.

[*™—Zhvillimi organizativ
© Kur flasim pér zh. O. kemi parasysh ndryshimin e njerézve
duke i dhéné kétij procesi réndési té dorés sé paré.

© Zhvillimi organizativ konsiderohet:
® a- si njé trajtim i ndryshimeve té planifikuara;

¢ b- si njé metodé qé synon pérmirésimin e performancés
npm. pérpjekjeve pér modifikim té sjelljes dhe géndrimit té
punonjésve

* Ndérsa ndryshimi organizativ pérgéndrohet mé tepér né
strukturén dhe teknologjiné e organizatés.
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=Zhvillimi organizativ (2)
* Trajtimi klasik i Zh. O. nga Taylor dhe Weber:
® Duke I€né né harresé aspektet humane té org., theksonte

se njerézit né puné motivohen vetém nga nevojat
ekonomike.

® Shkencétarét e sjelljes u orientuan nga projektimi i strukt.
mé informale, me pavarési e pjesémarrje mé té gjeré té
punonjésve né vendimmarrje.

* Sot, vlerésohet se ndryshimi mé i madh i njerézve dhe i
kulturés arrinet népérmjet zhvillimit organizativ.

~Ndryshimi i kulturés organizative

® Ndérsa ndryshimi i njerézve ka té béjé edhe me pak punonjés,
té tille:

® Sip.sh., disa manaxheré té nivelit t&¢ mesém i gojmé né njé
kurs trajnimi pér pérmirésuar aftésité udhéheqése,

® Ndryshimi i kulturés ka té b&jé me organizatén si njé e téré,

® Sip.sh., ndryshimi i njé organizate nga njé strukturé
burokratike tek njé tjetér strukturé, e cila ka né fokus
shérbimin dhe cilésiné mé té miré té klientéve npm. punés né
ekip dhe pjesémarjes mé té madhe té punonjésve.

“Manaxhimi i rezistenc-i'é’s-'ndaj ndryshimit

® Rezistenca ndaj ndryshimit mund té vijé nga:

* Interesi vetjak

® Mungesa e informacionit

* Frika ndaj té panjohurés

* Kegkuptimi dhe mungesa e besimit

® Frika ndaj déshtimit dhe mungesa e ambicies
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eagimet individuale ndaj-ndr

® Shpesh, ndryshimet — ¢éshtje personale pér punonjésit.

© Késhtu, bashkimi i dy firmave do té thoté t’i caktohet njé
vend i ri pune dikujt dhe njé shef i ri pér diké tjetér.

® Personi 1 mund té presé me padurim sfidat e punés sé re
dhe

® Personi 2 mund té presé me friké axhustimet gqé duhet té
béjé gé té pérshtatet me shefin e ri.

* Té dy do té reagojné né ményra té ndryshme.

poshtja e rezistencés ndaj ndryshimit

© Pérgatitja e njerézve dhe komunikimi
® Pjesémarrja

© Lehtésimi dhe mbéshtetja

® Marréveshja dhe stimujt

® Manipulimi

* Ko-optimi

© Shtréngimi/detyrimi

“Puna manaxheriale né?&ﬁé"ﬁdryshim— etyre lideri

* Ka njé tension né relacionet manaxher-lider.

© L é&shté i interesuar pér ndryshimin, M né mbajtjen e
organizimit ekzistues.

* Ndaj, ka njé lloj tensoni ndérmjet “bérjes sé gjérave si¢ duhet
dhe “bérjes sé gjérave qé duhen”.

* Kotter pohon se M ekziston pér tu ballafaquar me
kompleksitetin, ndérsa L me ndryshimin;

© M prodhon njé shkallé té caktuar parashikueshmérie dhe
rregulli, L gjeneron ndryshim.

”
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[PKotter mbi udhéhegjen-e

Ky proces, kalon népér teté faza:

1- Pércaktimi i sensit té urgjencés,

2- Formimi njé koalicioni té fugishém
3- Krijimi i vizionit

4- Komunikimi i vizionit

5- Aftésimi (empowering) i té tjeréve té veprojné pér vizionin.

6- Planifikimi pér realizimin e arritjeve afatshkurtra

7- Konsolidimi i arritjeve dhe gjenerimi i ndryshimeve té
métejshme

8- Institucionalizimi i trajtimeve té reja. Liderét duhet té
sigurohen qé ndryshimet té konsolidohen.
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