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Pérshkrimi i
léndés

Lénda e Manaxhimit shéndetésor Kjo Iéndé u jep studentéve konceptet dhe njohurité themelore t& manaxhimit
modern, né epoken e globalizimit dhe ne kushtet e nje tregu global. Objektivat kryesore té kursit jané:T'i pajisé
studentét me njohurité bazé te manaxhimit modern si dhe rolet dhe funksionet e manaxherit. Té analizojé né
ményré té detajuar mijedisin global né té cilin operojné organizatat e shérbimit shendetesor, nderkohe te
veproje lokalisht pér té patur njé nivel té larté efektiviteti manaxherial.

Ky kurs i ri éshté projektuar pér studentét e programit master né manaxhim shéndetésor, duke pérfshiré
studentét e diplomuar, stazhierét drejtuesit aktualé ose t€ ardhshém, si dhe aktoré té tjeré me interes té
pérgjithshém né manaxhimin né sektorin shéndtesor duke pasure parasysh specifikat por duke synuar
aplikimin e parime t& manaxhimit né sektorin privat. Pérvoja né puné pérbén njé avantazh por pavarésisht nga
kjo syllabusi &shté hartuar té jeté i asimilueshém edhe nga ata studneté qé kané background té ndryshém nga
ai ekonomikSesionet e oréve do té jeté njé kombinim i prezantimeve/leksioneve, ¢éshtjes dhe diskutimit té
temave dhe shpjegimeve té synuara pér demonstrimin né sernsin praktik. Gjaté té gjithé kursit, do té
fokusohemi né vlerésimin e efektivitetit té roleve dhe pérgjegjésive t€ manaxherit, t& funksioneve manaxheriale
si organizim, planifikim, motivim dhe kontroll duke kuptuar avantazhet dhe disavantazhet, duke njohur
implikimet e sjelljeve dhe veprimeve dhe duke zhvilluar aftésité pér trajtimin e situatave té véshtira gjaté
manaxhimit . Manaxhimi éshté shkencé dhe art dhe si i tillé kérkon kombinim té formimit akademik me situatat
dhe rastet studimit té cilat do té jené pjesé e pérhershme e punés né auditor.




Objektivat e
lendes

Lénda e manaxhijimit shéndetésor ka per gellim te trajtojé ményrén se si njé kompanifinstitucion drejtohet dhe

se si ndikon kjo né marrédhéniet midis aktoréve te tjere organizativé. Kjo 1éndé studion funksionin dhe impaktin

e manaxhimitné organizate, si dhe né vlerésimin e efektivitetit dhe arritjen e objektivave. Népérmjet késaj Iénde

studentét do té njohin funksionet manaxheriale si edhe aplikimn e tyre né praktikén ed punés manaxheriale

ne organizaten apo institucionin e shendetit si spitale, gendra trajtuimi mejkesor apo instutucione publike

. Objektivat kryesore té kursit jané:

e Té pajisé studentét me njohurité bazé mbi rolet dhe funksionet e njé manaxheri né njé organizaté apo
instutucioni publik

e Té analizojé né ményré té& detajuar mjedisin né té cilin operojné organizatat me qélim qé vendimet
manaxheriale t€ jené me njé nivel té larté efektiviteti manaxherial.

e Té orientojé studentét qé té diné té pérdorin né ményré racionale teknikat ndihmése né funksion té
pérmirésimit té cilésisé sé manaxhimit.

o Ta aftésojé studentin gé njohurité e fituara gjaté kétij kursi t'i pérdore né funksion té formimit té tij dhe
njékohésisht té orientohet me sukses né praktikat e punés manaxheriale

Rezultatet e
pritshme

Né pérfundim té studimit t& késaj Iénde studenti duhet té jeté né gjendje té:

- té kete pérvetésuar konceptet baze té manaxhimit

- té pérdoré aspekte té teorisé sé manaxhimit sipas specifikave t& mjedisit né fushén e shendetit

- té marré realizojé praktikisht motivim té diferencuar té stafit né mjedisin e punés,

- té dijé té aplikoné né praktikén e punés manaxheriale funsionet bazé sdhe rolet e manaxherit
né pérputhje me kérkesat dhe sfiddtat qé parashtrojné institucionet e shéndetit publik dhe
mijedisi né kété fushé.

- realizojné analiza kritike té problemeve dhe sfidave bashkékohore menaxheriale ---
pérmirésojné aftésité e prezantimit t& punéve individuale dhe né grup

- té realizojé komunikimin si lider né relacion me pasuesit dhe jo si manaxher me vartésit

Ményrae
vlerésimit

o Vlerésimi i vazhduar 30 %

= Frekuentimi 5%

= Aktivizimi 5%,

= Detyrae kursit 5%

= Provim i ndérmjetém 15 %
Provimi pérfundimtar 70 %.
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Tema I Sfidat e shekullit XXI. Natyra dhe karakteristikat e
manaxhimit.

Céshtjet kryesore

1- Sfidat e manaxhimit modern

1.1 Manaxheri sot

2.Réndésia dhe konceptimi i manaxhimit
3- Pérkufizimi i manaxhimit

4- Hierarkia e manaxhimit

1- Sfidat e manaxhimit modern

Manaxhimi ésht€ konsideruar si njé nga shpikjet moderne, réndésia dhe ndikimi i t&
cilit éshté krahasuar me teknologjit€é mé té rénd€sishme qé kané ndryshuar botén. Nga
shpikjet mé t€ mé€dha t€ shekullit qé kemi [éné€ pas, mjaft prej tyre nuk do t€ kishin até
ndikim dhe pérhapje q€ realisht morén né€ shekullin e XX-t€ pa praniné€ dhe rolin e
manaxherit. Dhe kur flasim pér té mirat e pérfituara né kété kontekst, dhe nga rritja e
produktivitetit-thekson J.Margrett (2002)-kéto zakonisht njerézit ja atribuojné térésisht
teknologjisé apo novacioneve. Né fakt, ésht€ manaxhimi ai qé kontribuon dukshém né
kété rritje!, qé ndikon né “kthimin” e novacioneve né gjérat e domosdoshme apo né
realitetetin e pérditshém g€ ne thjesht e marrim té mirégené€.

Gjithashtu, po kjo studjuese’, thekson se “Manaxhimi...éshté ngritja e
organizatave g€ funksionojn€. Nén teoriné dhe mjetet e pérdorura, nén gjith€ njohurité
e specializuara, géndron pérkushtimi pér pé€rformancén q€ ka ndryshuar fuqishém
ekonoming€ dhe jetén toné€. Prandaj themi se manaxhimi &sht€ preokupimi i ¢do
organizate”.

! Margetta J, Stone N (2002) What management is, What Management Is: How It Works and Why It’s
Everyone’s Business (New York: The Free Press,
2 Margetta J, t€ béhej edhe kryeredaktor e € Harward Business Review,



Sipas P.Druker, ndon€se manaxhimi nuk njihej nga ekonomistét klasiké
A.Smith, D.Ricardo apo J.S.Mill, ishte D.Ricardo, i fundmi i ekonomistéve t€ shquar
anglez€, ndonése mé nje pohim me gjysém zemre, g€ e shtoi manaxhimin si faktor i
katért i prodhimit sé bashku me tokén, punén dhe kapitalin.

Sot puna e manaxherit €shté mjaft mé komplekse dhe e véshtiré pér shkak té
presionit, qé ushtrojn€ njé séré faktorésh qé i kan€ dhéné trajté cilésisht té re vendit t&
punés, por edhe mjedisit ku operojné bizneset, duke e béré manaxhimin mjaft sfidues.
Sipas D.Yanai (2015)° “Mjedisi i sotém i punés dhe profesioneve ka pésuar ndryshime
té shpejta né shekujt e fundit. Tranzicioni i paré ndodhi nga epoka e bujgésis€, q&
dominoi botén pér mijéra vjet, drejt epokés s€ industrializimit dhe e arriti kulmin e saj
né fillim té shekullin té 20, Epoka e shérbimeve arriti pikun rreth fundit té shekullit t&
20%, dhe sé fundmi epoka e njohurive dhe sistemeve té informacionit éshté zhvilluar
me njé ritém té shpejté, qé prej fundit té shekullit t€ 20 dhe ende nuk ka arritur kulmin
e vet”.

Puna manaxheriale €shté sfiduese, por zénia e njé pozicioni manaxherial,
potencalisht ka dhe njé séré “pérfitimesh” disa epérsi té€ tjera qé burojn€ nga veté
statusi 1 manaxherit. Pozita manaxheriale mbart me vete edhe pushtet, autoritet dhe
status. Njé manaxher shpesh fiton respekt nga anétarét e grupit. Ai/ajo, gjithashtu
gézon njé status mé té larté sesa njerézit q€ nuk jané n€ pozicion manaxherial. Kur
kualifikimi personal i njé individi pérputhet me pozitén, statusi i tij/ saj éshté edhe mé i
lart€. N€ t€ njét€n kohé, manaxheri &sht€ gendér informacioni, q€ e bén t€ jet€ né
brendési té gjerave dhe t€ vendim-marrjes.

Manaxheri pérgjithésisht merr njé pagé mé t& lart€ se anétarét e tjeré t€ njésisé q&
varen prej tij. Manaxherét e talentuar dhe té korporatave t€ médha kané t€ ardhura
mjaft t&€ médha, sidomos n€ modelin anglo-sakson t& qeverisjes s€ korporatave.

Vendi g€ manaxheri z€ né€ hierakin€ e njé organizate i jep shanse mé t€ médha
se t€ tjer€ve pér t€ avancuar né karrieré dhe mundési pér t€ kontrolluar e shpérndaré
burime financiare dhe materiale. Pérgjithésisht manaxheri éshté n€ pozitén pér t€ marré
pjesé aktive n€ pérgatitjen e buxhetit t€ njésis€ qé drejton dhe t€ autorizojé kryerjen e
shpenzimeve té parashikuara né buxhet.

Por puna manaxheriale ka edhe disavantazhe. Manaxherét kan€ njé puné, e
cila shpesh nuk njeh orare dhe né ményré t€ vazhdueshme éshté nén presionin e
déshtimit, t€ falimentimit e t€ rrezikut t€ humbjes s&€ vendit t€ punés. Kéto presione
jané tipike né€ kompanité me kapital privat. Kreu i ¢do kompanie me pronési private
pritet té sjellé fitime népérmjet rrugéve té tilla si ulje e kostove, rritje e shitjeve né

3D.Yanai (2015)“Silver Ace-The intelligence team. Orion Publishing House.



tregjet ndé€rkombétare, dhe duke shlyer kreditimet. Ka gjithashtu njé presion té
konsiderueshém né CEO pér té pérmirésuar operacionet duke i béré ata mé eficiente®.
Shumé njeréz mendojné se pozita manaxheriale €shté njé burim stresi, dhe shumé
manaxheré kané pérvojé t€ tejlodhjes né puné.

Njerézit n€ pozicione manaxheriale ankohen vazhdimisht se ata mbajné
pérgjegjési pér gjérat, mbi t€ cilat kané pak kontroll. Manaxheri mund té keté vartés jo
shumé efigent apo me probleme, por shpesh nuk e ka pushtetin e duhur pér té€ marré
vendimin e pushimit nga puna. Ka raste qé rriten kérkesat ndaj manaxherit t€ njé
njésie t€ caktuar pér produkte/shérbime me cilési té larté dhe nuk i jepet mundésia té
shtojé stafin. Pérgjithésisht, manaxherét punojné né kushtet e burimeve té kufizuara
materiale, njerézore, financiare dhe informative.

Numri i problemeve qé kérkojn€ zgjidhje prej manaxherit éshté i shumté. Sa
mé posht€ n€ hierakiné manaxheriale, ag mé shumé probleme ka pér t€ pérballur. Pér
shembull, mbikéqyrési i zyrés shpenzon mé€ shumé pér problemet e punétoréve sesa
manaxheri i informacionit. N&é qofté se nuk ju pélgen g€ t€ merreni me problemet e
njerézve, atéheré nuk jeni t€ pérshtatshém pér njé pozicion lideri apo manaxheri®.

Perceptimi i manaxherit, vecanérisht mbas krizés s€ vitit 2008 &sht€ jo shumé
inkurajues pér ata qé déshirojné t€ kené njé karrieré manaxheriale sepse jo rrall€ i
konsiderojné si joetik€. Skandalet e korporatave financiare dhe shpérblimet e
jashtézakonshme t€ manaxheréve t€ korporatave té€ falimentuara, kané béré qé
sidomos manaxherét ¢ niveleve té larta t€ konsiderohen nga opinioni publik si t&
pandershém, jo etiké dhe pérvetésues té fondeve t€ médha financiare. Edhe nése 95% e
drejtuesve t€ korporat€s jan€ t€ ndershém dhe té pérkushtuar, manaxheri mund t&
perceptohet si i pandershém.

Ndaj puna e manaxherit sot &shté mé sfiduese se mé paré edhe né
kéndvéshtrimin etik, dhe né pérpjekjet e vazhdueshme té€ tyre pér njé imazh mé té
miré para punonjésve, komunitetit t€ biznesit dhe opinionit publik n€ térési.

1.1 Manaxheri sot
Gjithé kéto tendenca si edhe trajtimet e reja pér manaxhimin dhe rolin e tij, kérkojné

njé ményré t€ re té menduari nga individét qé aspirojné dhe punojné né organizata
biznesi dhe né kété kontekst, veganérisht té larta jané kérkesat ndaj manaxheréve. Jemi

4 Joe Nocera, “Real Reason for Ousting H. P.’s Chief,” The New York Times (www.nytimes.com), August
13, 2010, pp. 1-5;Ben Worthen and Joann S. Lublin, “Mark Hurd Neglected to Follow H-P Code,” The
Wall Street Journal, August 9, 2010, pp. B1, BS; James B. Stewart, “Hewlett-Packard Still Can’t Handle
the Truth,” The Wall Street Journal, August 11, 2010, p. C4.

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



né€ shekullin XXI dhe manaxherét mé t€ mir€ po konsiderohen ata qé njihen mé tepér si
“ndihmues dhe mbéshtetés” sesa “si direktiv-dhénés dhe urdhér-dhénés”.

Manaxhimi né€ shekullin XXI &shté jo i kompletuar, jo perfekt dhe shpesh i
pamjaftueshém pér t€ plotésuar nevojat q€ ushtrojné presion. Njé gjé e tillé e bén
manaxhimin e s€ nesérmes mé térheq€s se kurré mé paré, njé ¢éshtje sfiduese dhe njé
profesion dinamik né praktiké. Pothuajse né ¢do aspekt té jetés s€ secilit, né vendin e
punés, né komunitetin ku jetojmé apo né tregun e sotém global, ka probleme, té cilat
nuk do té adresohen si¢ duhet nése manaxherét nuk i trajtojn€ ato. Ndaj edhe Kreitner
(2009) jep disa dallime thelbésore t€ manaxherit t& shekullit XXI, krahasuar me t&
kaluarén e afért.

Tabela 1 Manaxheri i shekullit té XXI: Dhjeté ndryshimet themelore®

Largimi nga : Lévizja drejt:
Anétarit t€ ekipit/lehtésuesit t&
Roli Administrativ Bosi/Superiori/Lideri gjérave/mésuesit/avokatit/trajnerit
Orientimi Kulturor Monokulturor/Monolingual Multikulturores/multilinguales
Té menduarit e mépasém (apo t&
Ndikimi Cilésisé sé /etikés/mjedisit |mos menduarit) Largpamésisé
Autoritet Formal; Shpérblime & Njohurive;marrédhénieve;
Baza Pushtetit Dénime shpérblimeve
Njésia Organizative Primare Individuale Ekipit
Marrédhéniet Ndérpersonale Konkurencé; Fitim & Humbje Kooperimi; fitim-fitim
Periodik; (pérgatitore; t€ drejtuar nga (E vazhdueshém (pér gjithé jetén, t&
Té mésuarit kurikula) drejtuara nga té mésuarit)
Oportunitetet pér mésim dhe
Problemet Kércénime pér tu shmangur pérmirésim t€ vazhdueshém
Ndryshimi & Konflikti Rezistencé/Reagim/Evitim Parashikimit/K érkimit/K analizimit
Informacioni Akses i kufizuar/i rezervuar Rritja e aksesit/ndarje e pérbashkét

Sipas shumé studjuesve té njohur t&€ manaxhimit, sot mbi té gjitha éshté koha
kur pritet njé pérformancé e lart€. Njékohésisht, ndryshimi konceptohet si ményra e
jetés dhe kudo prej punonjésve kérkohen ményra té reja pér t€ arritur produktivitet t&
lart€ né kushte t€ reja dhe dinamike. Prej tyre pritet g€ t€ jené mé t€ angazhuar, té
marrin pjesé né ményré mé t€ ploté né€ ¢éshtjet qé preokupojné organizatén, té
demostrojné kreativitet dhe pérkushtim té madh né puné.

2.Réndésia dhe konceptimi i manaxhimit
Shogéria joné nuk do t€ ekzistonte, ashtu sikurse e njohim sot dhe as do zhvillohej me

kéto parametra pa praniné ¢ manaxheréve, t€ cilét drejtojné organizatat e saj. Késhtu
theksonte P.Drucker, pér t€ cilin manaxhimi efektiv éshté njé nga burimet kryesore té

6 R Kreitner (2009) “Management” 11t edition,. Houghton Mifflin Harcourt Publishing Company



vendeve t& zhvilluara dhe ndoshta burimi mé i domosdoshém pér zhvillimin e
métejshém t€ tyre. Sot mundésité potenciale pér progres jané€ té lidhura ngushté,
vecanérisht me cilésiné e manaxhimit.

Té gjitha organizatat e biznesit, organizatat jo-fitimprurése si dhe institucionet
private apo publike, pavarésisht nga fusha ku e ushtrojné aktivitetin e tyre, e kané té
domosdoshém praniné e manaxheréve dhe t€ strukturave manaxheriale. Pér arritjen e
qéllimit final, organizmat e ndryshme, angazhojn€ njé s€ré burimesh njerézore,
materiale dhe financiare.

Jané pikérisht manaxherét ata q€ né progesin e punés bashkojné€ dhe
koordinojné kéto burime t€ rralla pér arritjen e objektivave organizative, qé pranojné
riskun e marrin vendime né njé mjedis dinamik ku ndérthurren e influencojné njé gamé
e gjeré faktorésh ekonomiké, socialé e teknik. Jané ata qé veprojné si novatoré pér
prezantimin dhe futjen e produkteve apo shérbimeve té reja, t€ teknologjisé moderne e
kompetitive, pér pérsosjen apo pérdorimin e formave moderne t€ organizimit qé
kérkon koha, pér pérballimin me efektivitet t& luftés s¢ konkurencés e pér t€ gené t&
suksesshém né treg.

Manaxherét jané késhtu burimi kryesor, mé i kushtueshmi dhe mé i
réndésishmi pér ¢do organizaté. Praktika ka vértetuar se n€ mjaft raste n€ suksesin apo
déshtimin e biznesit, faktori vendimtar ka qéné aftésia dhe shkalla e profesionalizmit té
ekipit manaxherial.

Réndésiné e manaxhimit dhe t€ stafit manaxherial, P.Drucker, njé nga
studjuesit dhe kontribuesit kryesoré t€ késaj shkence, e ka argumentuar duke u bazuar
né njé séré shembujsh domethénés nga bota e biznesit, qé kané hyré tashmé né histori,
si Ford, Siemens, General Motors,etj.

Ford dhe Siemens ngritén dy nga kompanité mé té€ suksesshme té biznesit né
boté, themelet e té cilave u tronditén réndé dhe shkuan deri né prag t€ falimentimit,
sepse q€ t€ dy nuk e kuptuan réndésiné dhe domosdoshmériné e manaxheréve né
organizatat e tyre t€ médha. Sipas tyre, pér t€ drejtuar me efektivitet biznesin réndési
ka pronari-manaxher me shpirt sipérmarrési, i cili ka nevojé vetém pér ndihmésa apo
asistenté, por jo pér manaxheré.

Ardhja né krye t€ Ford Motors e H.Ford II, pa eksperiencé, por qé solli njé
ekip manaxherésh dhe nevoja pér financim e Siemensit pér t’i shpétuar falimentimit
(qé e detyroi kété kompani té pranonte njé strukturé manaxhimi dhe manaxheré), ishin
faktorét themeloré g€ sollén ringritjen e kétyre dy perandorive gjigande t€ biznesit dhe
rifitimin e pozitave dominuese té tyre né tregun botéror.

Krejt ndryshe ndodhi me A.Sloan, presidentin e ri té€ General Motors, i cili futi
ekipin e manaxheréve né drejtimin e kompanisé dhe pas késaj, brenda njé periudhe
pesé vjecare, kjo kompani fitoi njé vend lidershipi né industrin€ e automobilave.

Manaxhimi si shkencé éshté relativisht e re, € ka marré zhvillim sidomos né
shekullin e XX-t€, por aktualisht, kur organizatat e biznesit veprojné né kushtet e njé



konkurence té forté, t&€ brendshme dhe ndérkombétare, t€ ndryshimeve t€ shpejta
cilésore teknologjike e kur rreziku i déshtimit i ndjek ato hap pas hapi, roli dhe
rénd€sia e manaxhimit &sht¢ rritur mjaft. Eshté rritur dukshém kérkesa pér manaxheré
té¢ aft€ si edhe preokupimi dhe investimet e firmave pér pérgatitjen e ekipeve
manaxheriale. Nga ana tjetér, sot jané me dhjetra dhe qindra shkollat dhe universitetet
kudo né boté qé ofrojn€ diploma e kurse specializimi né kété fushé.

C.S.George (1972), né€ lidhje me rolin dhe pozitén e manaxhimit, ka theksuar:
"Nga njé pozité pothuaj e panjohur né vitin 1900, manaxhimi sot éshté béré njé
aktivitetet géndror i epokés dhe ekonomisé soné, njé forcé e fugishme dhe novatore né
té cilén mbéshtetet shogéria joné né fushén materiale dhe mirégénie kombétare".

Ndérsa P.Drucker, pér rénd€siné dhe pérgjegjésiné e manaxhimit, pohon se:
"Pérgjegjésia e manaxhimit né shoqériné toné éshté vendimtare jo vetém pér veté
organizatén, por edhe pér qéndrimin publik ndaj manaxhimit, pér suksesin dhe
Statusin e tij, pér t¢ ardhmen e sistemit toné ekonomik e social dhe pér mbijetesén e
organizatés si njé institucion i pavarur"” (P.Drucker, 1989)

Tashmé, mé shumé se kurré kérkohen manaxheré té talentuar. Sipas Fortune
(2006) “burimi mé i rrallé, m€ me vler€ né€ biznes nuk &sht€ mé kapitali financiar.
Eshtg talenti. Nése keni dyshim, shikoni sa fort luftojn€ kompanité pér njerézit mé té
miré. Talentet e ¢do tipi jané me manggsi né treg, por mangésité mé té médha nga té
gjitha talentet, jané manaxherét e kualifikuar, manaxherét efektivé”’

3- Pérkufizimi i manaxhimit

Termi “manaxhim” ka shumé dimensione dhe pérkufizime, t€ cilat variojn€ mé shumé
sesa pérshkrimi qé u béhet funksioneve té tij. Manaxhimi konsiderohet si njé proges
social universal, sepse €shté i pranishém dhe i domosdoshém né té gjitha nivelet dhe
né t€ gjitha institucionet dhe njésité e biznesit, shkollat, kolegjet etj. “Sipas Newman
(V.Rao, V.Krishna, 2008), manaxhimi éshté proges social, sepse ai merret me njerézit.
Pér t€ arritur pérdorimin efektiv t€ pérpjekjeve t€ njerézve, manaxherét duhet t&
synojné dhe vendosin njé kooperim t€ ngushté ndérmjet punonjésve. Ata duhet ti
pérdorin burimet n€ t€ miré té t€ gjith€ shoqérisé dhe t€ kujdesen pér interesat e
punonjésve, pronaréve/aksioneréve, investitoréve dhe t€ komunitetit t& gjeré”.

F.Luthanas dhe R.Hodgetts japin njé pérkufizim mé t€ thjeshté t&€ manaxhimit:
"Manaxhimi éshté progesi i pércaktimit té objektivave dhe e koordinimit té pérpjekjeve
té punonjésve pér t’i arritur ato" (Luthans &Hodgets, 1992). Ky &shté njé zgjerim i
pérkufizimit klask t& dhéné nga M.P.Follet, e cila e karakterizon manaxhimin si “arti i
bérjes sé gjérave népérmjet pérpjekjeve té njérzve té tjeré.*

7 G.Galvin “Catching a raising star” Fortune, February 6, 2006
8 P.Graham “M.P. Follet: Profet of management” Harvard Busines school press, Boston 1995



Sot né boté ka mjaft autoré dhe studjues t€ manaxhimit dhe secili prej tyre jep
nj¢ pérkufizim t€ ndryshém nga té tjerét. R.Heller, njé autor i njohur n€ kété fushé,
pohon se ¢do pérpjekje pér té dhén€ njé pérgjigje pérfundimtare pér kété ¢éshtje Eshte
e destinuar t€ mos keté sukses. Ai thekson se "¢cdo pérkufizim i manaxhimit éshté i
drejté, sepse secili prej tyre plotéson dicka né kété fushé amorfe dhe né ndryshim"
(R.Heller, 1972), "por, né vetvete, ato jané shumé té ngushta apo té paqarta pér té
dhéné njé pérkufizim aktual té manaxhimit.” (L.Mullins, 1999).

Megjithaté, fakti q¢ manaxherét pérgjithésisht gjykohen jo nga pérformanca e
tyre, por nga rezultati g€ arrijn€ varésit e tyre, ka béré qé shumé studjues t& pranojné
qé "arritia e rezultateve népérmjet njerézve té tjeré éshté ndér pérkufizimet mé té
pérhapura” t€ manaxhimit (R.Heller, 1972).

Né kété konkluzion arrin edhe studjuesja e mirénjohur e manaxhimit,
R.Stewart, kur n€ pérpjekjet e saj pér té integruar pérkufizimet ¢ ndryshme t&
manaxhimit, thekson se t€ manaxhosh do t&€ thoté "... € vendosésh se ¢faré do té bésh
dhe pastaj té vésh njerézit e tjeré pér t’i béré ..." (R.Stewart,1982)

Duke komentuar pérkufizimin ¢ M.P.Follet (“Manaxhimi éshté arti i bérjes sé
gjérave népérmjet njerézve), Kinicki & Williams (2011) theksojné se ky pérkufizim
klasik, i pérbéré nga dy pjes€, nénkupton qé manaxherét jané t€ orientuar njéherazi nga
detyrat e pércaktuara si dhe nga njerézit. Dhe ata operojné n€ organizat€, ndaj e théné
né€ njé meényré mé té formalizuar, sipas kétyre autoréve manaxhimi pércaktohet si (1)
arritja e objektivave né ményré efektive’ dhe efigente, (2) integrimi i punés sé njerézve
népérmjet (3) planifikimit, organizimit, udhéheqjes dhe kontrollit t&¢ burimeve t&
organizatés.'”

Sipas Robbins & Colulter (2012)“..Si e pércaktojmé se kush jané manaxherét?
Manaxheri €shté ai individ q€ koordinon dhe mbikqyr punén e anétaréve té tjeré, me
qéllim g¢€ t€ arrihen objektivat e organizatés. Puna e manaxherit nuk ka té b&jé me
arritjet personale-ajo éshté e lidhur me ndihmén ndaj t€ tjeréve q€ ata té kryejn€ punén
e tyre...”!!

Eshté e domosdoshme qé fillimisht t& b&jmé pércaktimin e sakté té termave,
sepse “pércaktimi i sakté i termave €sht€ dhe fillimi i1 dijes” ka théné Sokrati, filozofi i
antikitetit grek.

Manaxhim” n€ mjaft raste ekuivalentohet me termin “administrim”. Fjalorét i
trajtojné€ kéto dy koncepte si té pérkémbyeshme. K&to terma jan€ pérdorur nga autoré
té ndryshém né€ varési t&€ nevojave dhe g€llimeve t€ tyre. Historikisht, njé nga arsyet
kryesore t€ kétij konfuzioni &shté e lidhur me pérkthimin e librit t€ H.Fayol-it

° Mbi konceptet “efektivitet, efigencé” shihni ¢éshtjen 7 t& kétij kreu

10 R, Kreitner (2009) Manaxhimi, 11'% edition, Houghton Mifflin Harcourt Publishing Company

11 S Robbins & M.Coulter (2012) “Management” 12 edition. Pearson Education Inc, publishing as
Prentice Hall



"Administration industrielle et generale" né versionin anglez, ku fjala administrim u
z€véndésua me manaxhim.

Ky term pérdoret akoma edhe sot pér t’iu referuar nivelit mé t€ larté t&
manaxhimit, i cili pércakton synimet dhe politikat pér organizatén si njé€ e tére.
Pérgjithésisht, administrimi pérdoret pér organizatat e sektorit publik, por edhe kétu
termi “manaxhim” po merr pérdorim gjithnjé e mé t€ gjéré. Ndérsa, n€ kuptimin e tij
mé t€ ngushté, administrimi i referohet kontrollit t€ drejtimit t& pérditshém t&é
ndérmarrjes. Pra, administrimi éshté pjesé e progesit t¢ manaxhimit q€ ka t€ b&jé me
projektimin e sistemeve dhe procedurave me qéllim q€ t€ arrihen objektivat e
vendosura. Me fjalé t€ tjera, néqofté€se manaxhimi €shté njé e té€ré, administrimi Eshté
vet€m njé€ pjes€ pérbérése e tij.

Ekziston njé debat i vazhdueshém nése manaxhimi €shté art apo shkencé.
Piképamja mé e drejté do té ishte, q¢ manaxhimi té trajtohet si shkencé dhe si art. Né
manaxhim gjithnjé do t& jet€ i nevojshém gjykimi personal, prandaj si praktiké ai €shté
art. Nga ana tjetér, cdo manaxher pér nxjerrjen e konkluzioneve t€ drejta duhet té
mbéshtetet edhe né parimet fondamentale t€ manaxhimit si shkenc€, e né vénien né
jeté t€ teknikave e mjeshtérive specifike té tij.

Debati i studjuesve zgjerohet mé tej né céshtjen e umiversalitetit t&€
manaxhimit. Dihet tashmé se aplikimi i parimeve shkencore nuk njeh kufij. Késhtu,
rregullat mbi strukturat mekanike apo arkitekturén e ndértesave zbatohen pavarésisht
nga vendi ku do t€ ndértohet ndértesa: n€ Ameriké, Europé apo né ndonjé vend tjetér.
Pérkrahésit ¢ manaxhimit si nj€ disiplin€ shkencore debatojné€ duke theksuar se ka disa
parime themelore, t€ cilat jané té aplikueshme né praktiké né njé varietet t€ gjeré
rrethanash. E théné ndryshe, kjo nénkupton g€ universaliteti i shkenc€s s¢ manaxhimit
e lejon até qé té jeté e transferueshme nga njé vend né tjetrin. Shkolla “universaliste” e
teorisé s€ manaxhimit beson se parime té caktuara t€ manaxhimit jané themelore dhe si
té tilla jané t€ aplikueshme né ¢do formé t€ organizuar té aktivitetit njerézor.

Né kundérshtim me kété g€ndrim t& “ngurté”, shumé studjues pohojné se
manaxhimi €shté universal pikérisht sepse ai éshté kritik pér operimin e suksesshém t&
nj€ organizate. Arsyetimi shkon mé tej duke theksuar se praktika e manaxhimit éshté e
ndikuar nga variablat apo elementét kulturoré. Esht€ pikérisht ndryshimi n€ kulturén e
japonezéve, 1 cili i bén ata g€ fokusi mbi burimet njerézore té zgjerohet edhe tek
rekrutimi dhe seleksionimi 1 punonjésve. Shumé punonjés rekrutohen sapo
diplomohen. Punonjésit zgjidhen bazuar né aftésit€ e tyre pér tu pérshtatur n€ kulturén
manaxheriale specifike t€ kompanisé pérkatése, né t€ cilén do té jené anétaré t&
ardhshém té stafit. Pas késaj, punonjésit presin g€ té jené t€ punésuar pér gjithé jetén
né até kompani.

Pra, né két€ piké mund té konkludojmé se krahas ngjashmérive, ka edhe
diferenca ndérmjet ményrés se si manaxhohen organizatat né vende té ndryshme.



Ngjashmérité shpjegohen né kontekstin e industrializimit dhe t& subkulturave
industriale, ndérsa ndryshimet shpjegohen né kontekstin e variablave kulturorg!?.

Duhet theksuar, gjithashtu, se manaxhimi nuk éshté nj€ talent g€ lind bashké
me njeriun, por nj€ mjeshtéri qé mésohet. Edhe kur njé njeri ka disa cilési té
brendshme t€ tij qé pérb&jné mund€sin€ potenciale pér tu béré manaxher, kéto aftési
dhe ky talent duhet stimuluar e zhvilluar népérmjet arsimimit, trajnimit e eksperiencés
praktike.

4- Hierarkia e manaxhimit

Té gjithé manaxherét e njé kompanie kryejn€ pak a shumé té njéjtat funksione bazé e
luajné té njéjtat role, por fusha dhe natyra e aktiviteteve t€ tyre ndryshon né varési té
pozités qé ata zén€ né hierarkiné drejtuese. Késhtu pér shembull, funksioni i
planifikimit apo i organizimit varjon né vartési t€ pozit€s manaxheriale.

Manaxhimi i njé kompanie mund t€ ndahet n€ tri kategori: niveli i larté i
manaxhimit, niveli i mesém i manaxhimit dhe nivelit i ulét (mbikqyr€s) i manaxhimit.

Niveli i larté | manaxhimit

Eshté niveli mé i larté i hierarkisé manaxheriale. Pérgjithésisht me termin
“manaxhim i larté” i referohemi zyrtaréve/népunésve t€ biznesit, t€ cilét marrin
vendimet kryesore né kompani dhe € jan€ pérgjegjés pér pérformancén e saj.
Manaxherét e kétij niveli kané pérgjegjési pér hartimin e planeve t& karakterit
afatgjaté, pér marrjen e vendimeve apo formulimin e politikave qé ndikojné mbi té
gjitha aspektet e organizatés.

Numri i pozitave té pérfshira né manaxhimin e larté¢ varet nga madhésia e
firm€s. Firmat e vogla té biznesit, t€ cilat jané karakteristike n€ kété periudh€ né
vendin ton€, kan€ nj€ organizim shumé t€ thjesht€. Ato zakonisht kané njé pronar-
manaxher dhe njé ose dy ndihmés-manaxher€. T€ gjitha vendimet pér operacionet e
biznesit merren nga pronari-manaxher. Ndérsa kompanit¢ mé t€ médha kan€ njé
strukturé manaxheriale komplekse dhe manaxhimi kryesor mund t€ pérfshijé njé
numér relativisht t€ ndjeshém njerézish, té cilét marrin vendime qé ndikojné mbi gjithé
kompaning.

Késhtu, firmat disi t&¢ médha, mund t€ kené njé president (zakonisht éshté
pronari) si edhe disa zv/presidenté. Korporatat kané njé kryetar bordi, bordin e
drejtoréve, presidentin dhe disa zv/presidenté. Ka edhe té tjeré tituj. Zakonisht n€ krye
té kompanive mé t€ médha jané katér pozita me réndési kritike: CEO (shefi ekzekutiv i
kompanis€), COO (shefi i operacioneve t€ biznesit, CFO (shefi i financés) dhe CIO

12 Pgr mé gjeré shihni: Sh Llaci (2008) “Manaxhimi dhe organizata e biznesit-Teori dhe koncepte” ,
Botimi i Shtépisé botuese AlbPaper. Tirané



(shefi i informacionit). CEO &shté pérgjegj€si pér drejtimin afatgjaté strategjik té
kompanis€. COO éshté pérgjegjés pér operacionet/punét e pérditshme brenda
kompanisé€. CFO é&shté pérgjegjés pér gjendjen dhe strategjiné financiare t€ kompanisé.
Gjithnjé e mé€ shumé kompanité€ kané pozicionin e CIO, i cili éshté pérgjegjés pér
politikat né lidhje me mbledhjen, pérdorimin dhe mbajtjen/ruajtjen e informacionit té
kompanisé.

Natyrisht q€ né€ firma t€ ndryshme mund té€ gjejmé emértime té larmishme,
sikurse ndodh gé njé individ té keté mé shumé sesa njé nga pozitat ¢ mésipérme'.
Pavarésisht nga kéto diferenca n€ pozitat apo emértimet, njerézit qé “okupojné” kéto
pozita marrin vendime, té cilat jané me réndési t€ madhe pér kompanité e tyre.
Shembuj té kétyre vendimeve mund t€ jené nénshkrimi (marrja e vendimeve) pér
prezantimin e produkteve t€ reja, pérftimi apo blerja ¢ nén ndarjeve t€ ndryshme,
emetimi i aksioneve apo angazhimi pér t&€ pércaktuar orientimin strategjik t€ firmés.
Kéto vendime mund t€ pérfshijné angazhimin e miliona leké kapital e pajisje.

Zv/presidenti €shté njé manaxher i nivelit t€ lart€, i cili pérgjithésisht €shté
pérgjegjés pér njé fushé t€ caktuar specifike té kompanisé. Pér shembull, njé¢ kompani
mund té keté njé zv/president pér marketingun, njé pér financén, njé tjetér pér
operacionet apo burimet njerézore. Kompani t€ tjera mund té€ kené zv/president
pérgjegjés pér produket té caktuara apo zona gjeografike t€ veganta. Zakonisht
zv/presidenti pér financén éshté né t€ njéjtén kohé CFO i kompanisg.

Niveli i mesém i manaxhimit

Né két€ nivel manaxhimi pérfshihen té gjithé manaxherét, t€ cilét qéndrojné
nén nivelin e larté ku pércaktohet politika e pérgjithshme e kompanis€, por qé jané
pérgjegjés pér hartimin e planeve t€ detajuara dhe té procedurave pér realizimin e
planeve t€ pérgjithshme t€ projektuara nga manaxherét kryesore. Ata jané t€ angazhuar
mé shumé se eprorét e tyre né operacionet e brendshme t€ kompanis€. Né njé kompani
prodhimi, njé pozité t€ till€ e ka pér shembull manaxheri i departamentit t€ prodhimit,
né njé spital shefi i kardiologjis€, n€ njé universitet dekanét e fakulteteve et;.

Pér t€ qgen€ mé konkret€: manaxherét e mes€m jané pérgjegj€s pér
“pérkthimin” ¢ politikave dhe strategjive té gjera né€ detyra, té cilat mund t€ béhen
praktikisht. Ata marrin urdhéra nga eprorét e tyre dhe duhet t’i ndajn€ ato pér tu
zbatuar pér secilén pjesé t€ fushave q&€ mbulojné. Ata shpenzojné€ njé pjesé€ t€ madhe t&€
kohés s€ tyre né mbledhje me vartésit, né kontekstin e pérpjekjeve q€ b&jné pér tu

13 N& shumicén e rasteve presidenti/kryetari i bordit mund t€ jet€ edhe CEO. Ky &éshté njé fenomen tipik
amerikan; gjé q&€ nuk &shté e pranishme né Europé, ku kemi njé ndarje t€ qarté té kétyre dy funksioneve té
larta hierarkike.
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qartésuar atyre detyrat, si dhe pér t€ siguruar prej vartésve pérkushtim ndaj planeve qé
kané pércaktuar eprorét.

Nganjéheré manaxherét ¢ mesém e gjejné veten né€ situata t€ véshtira,
vecanérisht n€ kushtet e sotme. Ata varen n€ njé masé€ t€ konsiderueshme nga ata, t&
cilét punojné pér t€ arritur objektivat g€ eprorét, n€¢ bashk€punim me ta kané
pércaktuar. Por ndodh g€ objektivat t&€ jené t€ diktuara nga disa faktoré, sikurse éshté
mjedisi konkurues, kérkesat apo presioni qé€ ushtrohet nga t€ jashtmit. Manaxherét e
nivelit t€ mesém shpesh jané pérgjegjés pér arritjen e objektivave sfiduese, né té cilat
ata nuk kané pasur “doré té liré” gjat€ pércaktimit t€ tyre konkret. N€ t& njéjtén kohé,
atyre mund t€ mos u jené dhéné dhe burimet e mjaftueshmne dhe/ose autoritetin e
mjaftueshém pér arritjen e kétyre objektivave. Pérveg kétyre, vartésit shpesh kané
kérkesa nga mé t€ ndryshmet, t€ cilat manaxherét e mesém duhet t€ kené gjithmoné né
vémendje pér t’i shqyrtuar dhe plotésuar.

Niveli i ulét (mbikqyrés) i manaxhimit

Manaxherét e kétij niveli, ose si¢ quhen ndryshe manaxherét e nivelit t€ paré,
pe€rb&né bazén e piramidés s€ manaxhimit. Kéta persona manaxhojné€ punén e
punétoréve, t€ cilét kryejn€ operacionet bazg té biznesit. Personeli mbikqyrés éshté
direkt pérgjegjés pér detajimin e punés tek punétorét e vecanté dhe pér kontrollin e
rezultateve t€ punés s€ tyre. Ata jan€ n€ kontakt direkt e t€ vazhdueshém me punétorét.
Duke gené se manaxherét mbikqyrés jané nén trysniné e manaxheréve eproré dhe t&
punétoréve, ekziston mendimi se ata kané punén mé t€ véshtiré né manaxhim. N& njé
kompani prodhimi njé pozit€ t€ tillé manaxheriale e kané mbikqyrési i prodhimit,
manaxheri i shitjeve etj.

Né hierarkin€ e manaxhimit, niveli mé i larté &shté epror pér manaxherét qé
kané pozita drejtuese mé t&€ uléta. K&€shtu pér shembull, manaxheri i departamentit t&
prodhimit varet nga presidenti i kompanisé, por ushtron autoritetin e tij mbi
manaxherin e prodhimit e t€ mir€émbajtjes. Né njé spital, shefi i klinikés varet nga
drejtori 1 spitalit, por mbikqyr shefin e shérbimit. Ndérsa n€ njé universitet, dekani
€sht€ nén varésiné e rektorit, por ka nén juridiksionin e tij shefat e departamenteve.
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Manaxhimi i nivelit
té larté

Manaxhimi i nivelit
té mesém

\Manaxhimi i nivelit
7 té ulét (mbikqyrés)

..... o s s

Fig 1 Hierarkia manaxheriale e njé organizate biznesi

Duke gené€ se né vendin toné mbizotéron biznesi i vogé€l, zakonisht firmat
shqiptare jané té strukturuara me njé nivel manaxhimi, ku shpesh pronari i biznesit
€shté edhe manaxheri i saj. Vendimmarrja né€ firmat me nj€ hierarki té till¢€ t€ kufizuar
manaxhimi &sht€ relativisht e shpejté, shkalla e formalizimit &shté e vogél dhe
komunikimi epror-vartés paraqitet i lehté e pa pengesa. Ndérsa né fushén e shéndetit
publik, ato organizatat g€ jané pronési té shtetit, jané mé té strukturura dhe me hierarki
sikurse €shté pérshkruar né figurén 1.
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Tema II Rolet dhe funksionet manaxheriale né organizatat
shéndetésore

Céshtjet kryesore

1- Funksionet manaxheriale

2- Rolet e manaxherit né organizaté

3- Aftésité manaxheriale

4- Eficenca dhe efektiviteti manaxherial

5- Vecorité e manaxhimit né sektorin publik

1-Funksionet manaxheriale

Pér aktivitetin manaxherial kan€ shkruar mjaft autoré, por sikurse pé T
manaxhimin si koncept, edhe kétu nuk ka ndonjé pérkufizim té funksioneve t&
manaxhimit t€ pranuar nga té gjith€. Megjithat€, ishte H.Fayol, i cili qysh né vitin
1916 dha pérkufizimin e méposhtém: “T¢é manaxhosh do té thoté té parashikosh
dhe té planifikosh, té organizosh, té komandosh, té koordinosh dhe té kontrollosh”,
i cili mbetet i vlefshém edhe sot dhe €sht€ adaptuar nga autorét e periudhave né
vijim. Pérgjith€sisht theksohej se mananaxhimi ka té béjé me planifikimin,
kontrollin, koordinimin dhe motivimin..

Diferencat qé vihen re tek ky pohim apo edhe tek autorét e tjeré t&
mévonshém me pérkufizimin e dhéné nga Fayol-i, nuk tregojné pér ndryshime
thelbésore, por pér gjéra anésore apo qé diktohen nga kushtet e reja ekonomiko-
sociale. Tashmé nuk flitet mé€ pér komandim sikurse pohonte Fayol-i, por pér
udhéhegje dhe motivim t€ punonjésve. Edhe autoré té tjeré, t€ hershém, nuk e
pérdornin termin ‘“organizim”, por e nénkuptonte até tek planifikimi dhe
koordinimi.

Ka réndési té theksohet fakti se pérgjithésisht autorét pranojné se
pavarésisht nga tipi i firmés, pér arritjen e objektivave t€ saj, té gjithé manaxherét
kryejné katér funksione bazé: planifikim, organizim, udhéhegje dhe kontroll.
Manaxherét, té cilét konsiderohen té suksesshém i realizojn€ kéto katér funksione
me efigencé dhe efektivitet.

Por ¢’jané funksionet manaxheriale dhe nga dallojné ato nga aftésité
manaxheriale? Sipas Kreitner (2009) “Funksionet manaxheriale jané detyra t&



pérgjithshme administrative, qé duhet t€ kryhen praktikisht né t€ gjitha organizatat
produktive. Aftésité manaxheriale, nga ana tjetér, jané sjellje specifike t&
observueshme/t€ dukshme, q€ manaxherét efektivé shfaqin apo ekspozojné. E
théné ndryshe, funksionet na tregojné se ¢faré b&jné pérgjithésisht manaxherét,
ndérsa aftésit€ na tregojné mé saktésisht se si ata i kryejné kéto funksione.

Né figurénl evidentohet, qé pavarésisht se funksionet manaxheriale mund
té trajtohen veg e veg, né fakt ato jané t€ lidhura ngusht€ midis tyre dhe varet nga
manaxheri ményra sesi do ti koordinojé ato pér arritjen e objektivave t&
organizatés.

1. Planifikimi

4. Kontrolli Funksionet manaxheriale 2. Organizimi

3. Udhehegja

Fig 1. Funksionet manaxheriale

Kéto funksione jang té gjéra dhe pérfshijné detyra specifike té tilla si koordinimi,
komunikimi, zgjedhja e stafit etj. Secili prej funksioneve t€ evidentuara né figurén
1 do té trajtohen gjerésisht né krerét e ardhshém.

a-Planifikimi

Eshté funksioni bazé i manaxhimit, sepse té gjitha funksionet e tjera
(organizimi, udhéheqja dhe kontrolli) zbatojné vendimet e marra né momentin e
planifikimit. Gjaté progesit t€ planifikimit pércaktohen objektivat e pérgjithshme e
specifike si dhe programet, politikat dhe strategjité q¢ duhen ndjekur pér arritjen e
tyre.

b-Organizimi

Pasi jané planifikuar aktivitetet € domosdoshme pér arritjen e objektivave,
hapi i1 dyté &shté gjetja e ményrés mé efektive pér realizimin e tyre. Pra, nép€rmjet
organizimit, manaxherét b&jné ndarjen e detyrave ndérmjet grupeve t€ punonjésve,



pércaktimin e manaxherit pérgjegjés pér ¢do grup, t€ autoritetit dhe t&
pérgjegjésisé pér ¢do pozit€é, pércaktojné diapazonin e manaxhimit, numrin e
niveleve t€ hierarkis€ dhe ményrén mé t€ pérshtatshme té€ departamentizimit etj.
Ky funksion i réndé€sishém, zakonisht kryhet nga manaxherét e nivelit t& larté.

c-Udhéheqja

Procgesi i influencimit tek njerézit pér té realizuar objektivat specifike si
edhe njohja e nevojave e motiveve t€ punonjésve, jané dy nga momentet mé t&
rénd€sishme t€ detyrave manaxheriale. Pér t€ qéné efektiv né punén e tij
manaxheri duhet t€ kuptojé sjelljen e individit dhe t€ grupit, t€ njohé e t€ aplikojé
me efikasitet teknikat ¢ motivimit dhe stilet e lidershipit. Lidershipi efektiv €shté
thelbi i manaxhimit efektiv. Manaxherét e nivelit t¢ mesém dhe t€ nivelit
mbikqyrés pérfshihen mé shumé né progesin e udhéheqgjes & motivimit sesa
manaxherét e nivelit té larté.

d-Kontrolli

Gjaté funksionit té kontrollit manaxherét né ményré sistematike b&jné
krahasimin e pérformancés sé organizatés me objektivat e planifikuara, dhe né
qoftése konstatohen devijime, ndérmerren veprimet e duhura korrektuese, té cilat
mund t€ kérkojné rishikim té planeve, riorganizime té tjera, kualifikim t€ stafit apo
z&€véndésime t€ pjesshme té tij, pérmirésim t€ cilésisé sé 1€nd€s s€ paré e
materialeve etj. Kontrolli éshté funksioni i ¢do manaxheri, q€ nga presidenti deri
tek manaxheri mé i fundit. Megjithése fusha e kontrollit varjon sipas niveleve t&
manaxhimit, ai €shté njé funksion esencial pér secilin manaxher e pér ¢do nivel
drejtimi.

Theksuam se t€ gjithé manaxherét i kryejné kéto funksione manaxheriale,
por koha g€ harxhon ¢do manaxher, pér secilin funksion varet nga pozita
hierarkike e tij. K&shtu, manaxherét e nivelit té lart€ harxhojné mé shumé kohé pér
funksionin e planifikimit dhe té organizimit sesa manaxherét e niveleve té tjera.
Koha e harxhuar pér kontroll ndryshon pak nga njéri nivel né tjetrin, ndérsa pér
udhéheqjen, shpenzimi i koh&s éshté mé i madh, sidomos tek manaxherét e nivelit
té paré ku edhe kontaktet me vartésit jan€ mé t& shpeshta.

Meényra sesi kryhen kéto funksione ka lidhje jo vetém me nivelin
hierarkik, por dhe me madhé&siné e organizatés. Késhtu, sipas Robbins. et al,
(2010), planifikimi ka mé pak mundési té jeté€ njé ritual i dirigjuar me maturi.
Projektimi organizativ éshté mé pak kompleks dhe i strukturuar, ndérsa kontrolli
mbéshtetet mé sé shumti né€ vézhgime t&€ drejtpérdrejta sesa né metoda qé bazohen
né sisteme té detajuara monitorimi ¢ me anén e pérdorimit té kompjuterit.

2- Rolet e manaxherit né organizaté



Né progesin e punés, manaxherét duhet t€ luajné njé fushé t€ gjer€ rolesh dhe té
zotérojné nj€ séré cilésish t&€ domosdoshme, pér té realizuar me sukses rolet e tyre.

Né kété fushé jané kryer studime nga mjaft autoré€ t€ manaxhimit, por
kontributi kryesor i takon H.Mintzberg-ut i cili né librin e tij "The Nature of
Managerial Work", thekson se manaxherét kryejné dhjeté role, té cilat ai i
klasifikoi né tri grupe t&€ médha: Rolet ndérpersonale, rolet informuese dhe rolet
vendimore.

Manaxherét kan€ pozita t€ ndryshme né hierarkiné manaxheriale, pozité
nga e cila buron njé autoritet dhe status i caktuar, ku zéné fill rolet e paraqitura né
figurén 2

Manaxheri

Rolet

N2 N2

II.informuese

I.nderpersonale

III. vendimore

1. Figure gendrore
2. Lider
3. Nderlidhes

1. Monitor (vrojtues)
2. Shperndares
3. Zedhenes

1. Sipermarres
2. Trajtues i konflikteve
3. Alokator i burimeve

4. Negociator

Fig. 2. Rolet e manaxherit n€ organizaté
I-Rolet ndérpersonale

Tre jan€ rolet ndérpersonale t€ manaxherit:

a-Figuré géndrore. N€ kété rol ai bashkévepron me t€ tjerét dhe
kryen detyrat ceremoniale, si pér shembull, pret vizitorét, merr pjesé n€ ngjarje t&
rénd€sishme si nénshkrimi i kontratave, inagurimi i njé sektori apo nje fabrike,
dalja e njé punonjési né pension etj. Disa nga detyrat e kétij roli jané kryesisht
ceremoniale, disa t€ tjera jané mé t€ réndésishme, por né asnjérén prej tyre nuk
kemi marrje vendimesh t€ réndésishme.

b-Lider. Ky rol ka réndési té vecanté dhe shfaget né marredhéniet
midis manaxherit dhe vartésve t€ tij. Manaxheri merr né puné, kualifikon, motivon
vartésit, 1 ngre n€ pérgjegjési ata dhe sipas rastit, pushon edhe nga puna individé té
ndryshém.

c-Ndérlidhés. N€ két€ rol t€ treté manaxheri vepron si ndérlidhés
midis njésis€ s€ tij e njésive t€ tjera brenda kompanisé, si dhe ndérmjet kompanisé
e té tjeréve jashté saj si me furnitorét, klientét etj, lidhje kéto qé€ i realizon
népérmjet konferencave, evenimenteve sociale etj. Lidhjet q€ ai vendos i
shfrytézon né€ interes t€ kompanisé. Késhtu pér shembull, nése ai ka marrédhénie



té mira me njé zyrtar t€ bashkisé, ai mund t€ shpejtojé punén proceduriale t&
pérpunimit t€ dokumentacionit q€ atij i nevojitet me urgjencé.

II- Rolet informuese

Marrédhéniet e drejpérdrejta me punonjésit né kontekstin e roleve
ndérpersonale, e vené manaxherin n€ njé pozicion unik pér t€ marr€ informacion.
Pra, ky grup rolesh éshté i lidhur me marrjen dhe transmetimin e informacionit.
Kétu kemi té béjmé me rolin e:

a-Monitorit  (vrojtues) Manaxheri vrojton n€ ményré t&
kujdesshme se ¢faré ndodh pérreth organizatés s€ tij dhe mbledh informacionin q&
€sht€ 1 réndésishém pér organizatén e tij nga gazetat, revistat, publikimet dhe
burimet e tjera t€ informacionit.

b-Shpérndarésit e informacionit. Eshté e kundérta e rolit t&€
mésipérm. NE kété rol, manaxheri shpérndan informacionin ¢ mbledhur nga
burime t€ ndryshme tek individét apo njésité e organizatés, pér té cilét ky
informacion €shté i vlefshém.

c-Zédhénésit. Manaxheri, né ké&t€ rol, pérfagéson organizatén
pérpara grupeve t€ ndryshme, t€ cilat mund té jené organet e shtypit, institucionet
qeveritare, publiku i gjeré, organizata tregtare etj. Ai jep informacion dhe u
pérgjigjet pyetjeve t€ ndryshme né€ emér té€ kompanis€. Késhtu, pér shembull, né
rastin e njé aksidenti i cili ndodh né njé kompani jo pér faj té saj, ka réndé€si qé
presidenti i saj t€ japi konferencé shtypi pér t€ sqaruar situatén dhe pozicionin e
kompanis€ me qéllim qé reputacioni i saj t€ mos cénohet.

III- Rolet vendimore

Aksesi unik mbi informacionin, ¢ vendos manaxherin né gendér té
vendim-marrjes organizative. Ndaj kété grup t€ treté rolesh, manaxheri e pérdor
kur merr vendime pér ¢éshtje apo situata t€ ndryshme. Konkretisht, kemi rolin e:

a-Sipérmarrésit, né t€ cilin manaxheri analizon dhe pércakton
oportunitetet qé i ofrohen kompanisé dhe e udhéheq né até drejtim. Né ké&t€ rol
manaxheri ndérmerr apo hedh vazhdimisht ide t€ reja. Késhtu, njé manaxher q&
harton njé projekt t€ ri teknologjik, qé ofron njé skemé té re t€ strukturés
organizative, apo q€ pérmir€son sistemet ekzistuese t€ shpérblimit, themi g€ e
kryen si¢ duhet rolin e sipérmarrésit.

b-Trajtuesit té shqetésimeve té ndryshme. Né kuadrin e kétij roli
manaxheri merret me zgjidhjen e konflikteve té ndryshme brenda organizatés,
sikurse mund té jené konfliktet midis individéve, grupeve, midis organizatés dhe
sindikatés etj, si dhe me zgjidhjen e konflikteve midis organizatés dhe elementéve
té mjedisit t€ jashtém, si me klientét, furnitorét, organizatat e tjera, me publikun
etj.



c-Pérndarésit (alokatorit) té burimeve. NE kété rol manaxheri
merr vendimet pér ményrén e shpérndarjes s€ burimeve midis departamenteve,
sektor€ve apo fushave t€ ndryshme t€ organizatés. Pra, kétu ai vendos pér t€
¢Eshtjet g€ kané€ té béjn€ me shpérndarjen e burimet njerézore, materiale dhe
financiare.

d-Negociatorit. Gjat€ pérmbushjes s€ kétij roli manaxheri merret
me hartimin e kontratave apo marréveshjeve t€ kompanisé duke mbrojtur interesat
e saj. T¢ tilla kontrata mund t€ jen€ kontrata pér blerje apo shitje produktesh,
kontratat e punés me sindikatat etj.

Njé séré studimesh t€ mévonshme e kan€ testuar dhe mbéshtur kété
kategorizim rolesh duke pohuar né t€ njéjtén koh€ se pavarésisht nga tipi apo
niveli organizativ, manaxherét kryejné kéto role té identifikuara nga Mintzberg,
réndE€sia e roleve varet edhe nga pozicioni g€ manaxherét kan€ né organizaté. Njé
tjetér gjetje: roli i liderit ishte kritik né€ nivelin e paré té manaxhimit. Megjith&se
studimi né fjalé éshté béré para rreth 30 viteve!, ai éshté konsistent me praktikat
aktuale t€¢ manaxhimit. Késhtu pér shembull, né organizatat e sotme, nga
manaxherét e nivelit t€ par€ pritet t€ jené lider€ efektivé, t€ cilét motivojné dhe
mentorojné vartésit e tyre”?

Pavarésisht nga arritjet pozitive, né lidhje me kéto role ka njé séré
kritikash. Por duhet t' theksojm' se modeli i roleve manaxheriale, t€ dhéna nga
Mintzberg-u, &€shté njé kontribut i réndésishém pér njé klasifikim efektiv té
aktiviteteve manaxheriale.

4- Aftésité e manaxherit

Efektiviteti i realizimit t€ roleve manaxheriale, varet né njé masé t&
konsiderueshme nga niveli né t€ cilin manaxheri zotéron cilésité apo aftésité e
duhura manaxheriale.

R.Katz n€ studimet e tij shkencore, aft€sité manaxheriale i klasifikoi né tri
kategori: aftési teknike, aftési ndérpersonale (apo humane) dhe aftési konceptuale.
Sipas tij, t€ trija kéto lloj aftésish jané esenciale pér njé manaxhim efektiv, por g€
shkalla e réndg€sisé sé tyre éshté e lidhur me pozitén drejtuese té manaxherit. Nga
ana tjetér, njé manaxher i miré dallohet nga nja manaxher tjetér, nga ményra me té
cilin ai i zbaton kéto aftési.

a-Aftésité teknike
Jané ato aft€si q€ i duhen manaxherit pér t€ kryer detyra t€ specializuara
brenda organizatés sé tij. K&shtu njé manaxher prodhimi duhet t€ dijé miré

! Cynthia M. Pavett and Alan W. Lau, “Managerial Work: The Influence of Hierarchical Level and
Functional Specialty,” Academy of Management Journal, March 1983, pp. 170-177.
2 A.Dubrin (2012) “Esential of management” South-western Cengage Learning, 9™ edition



progeset e punés qé realizohen né njésing e tij dhe t€ jeté n€ gjendje t’i kryejé edhe
veté ato. N€ njé kliniké€ mjekésore aftésit€ teknike jané ato aftési q€ zotérojné
mjekét, infermierét, radiologét etj.

Kéto lloj aftésish jané mé t€ réndésishém pér manaxherét e nivelit t& ulét,
sepse manaxherét mbikqyrés duhet té trajnojné vartésit e tyre pér pérdorimin
efektiv t&€ makinerive dhe pajisjeve. Fakti g€ ata pjesén d€rmuese té kohés e
harxhojné duke punuar me punétorét, do t& thoté qé ata duhet ta njohin shumé miré€
punén e tyre.

Kéto aftési jané mé pak té€ nevojshme pér manaxherét e dy niveleve mé t&
larta. Shkalla e réndésis€ sé tyre bie gradualisht duke u ngjitur drejt majés sé
piramidés manaxheriale.

b-Aftésité ndérpersonale (ose humane)

Jané ato aftési q€ i duhen manaxherit pér t€ béré njé puné me t€ vérteté
efektive me njerézit. Zot€rimi i1 kétyre aftésive presupozon q€ manaxheri té€ njohé,
té dijé t’1 motivojé e t& udhéheqé njerézit, t&€ komunikojé me efektivitet me ata dhe
té zgjidhé n€ ményré racionale konfliktet.

Kéto lloj aftésish jan€ mé t€ réndésishme pér nivelin e ulét dhe té mesém
té manaxhimit, sepse ata shpenzojné mé shumé koh€ me vartésit. Ré€ndésia e tyre
€sht€ mé€ e vogél n€ nivelin e larté manaxherial.

c-Aftésité konceptuale

Jané ato aftési q€ i duhen manaxherit pér ta paré organizatén si njé té tér€,
qé ai té jet€ né gjendje t€ kuptojé marrédhéniet midis forcave té€ ndryshme e té
njohé ményrén e ndérveprimit t€ faktoréve q€ ndikojné mbi organizatén. Aftesité
konceptuale jané aftésité intelektuale t&€ manaxherit pér té koordinuar dhe integruar
té gjitha aktivitetet e organizatés, sidomos né€ vendimet afatgjata e € kané
influencé mbi t&€ gjith€ organizatén.

Kéto lloj aft€sish jané mé t&€ réndésishme né planifikimin strategjik, pra
jan€ mé t€ réndésishme pér manaxherét e nivelit t€ lart€, dhe mé pak t&
réndésishme pér nivelin e mesém dhe té ulét.

Né figurén 3 paraqiten skematikisht aftésit€ manaxheriale sipas nivelit t&
drejtimit.
Autoré t€ tjeré t€ mévonshém japin edhe lloje t€ tjera aftésish t&é domosdoshme pér
manaxherét. Njé lloj tjetér aftésish presupozohet té jené edhe:

d-Aftésité diagnostikuese

Jané ato lloj aftésish q€ i nevojiten manaxherit pér té identifikuar dhe
kuptuar situatat. T€ dy kéto aspekte trajtohen si t&€ njé réndésie t€ barabarté.
Késhtu, njé manaxher véren se cilésia e njé produkti t€ kompanis€é €shté nén
standartet e kérkuara. Pra, fillimisht ai ka identifikuar problemin q¢ ekziston.
Pastaj ai duhet t& pércaktojé shkakun i cili mund té€ jeté, pér shembull, cilésia e



ulét e 1éndés s¢ paré€. Mbi kété bazé€ ai pércakton edhe masat pérkatése pér
eliminimin e kétij fenomeni negativ.
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Fig.3. Llojet e aftésive manaxheriale sipas nivelit hierarkik

Pra, pasi e ka diagnostikuar problemin, manaxherét pérdorin aftésité
teknike, ndérpersonale apo konceptuale pér zgjidhjen e tij. Kéto lloj aftésish, jang
mé t€ réndésishme pér manaxherét e nivelit t€ lart€. Me uljen e nivelit, bie edhe
réndésia e tyre’.

Manaxherét jo vetém duhet t€ zoté€rojn€ kéto lloj aft€sish, por duke ditur
se manaxhimi sot po fokusohet gjithnjé e m shumé drejt manaxhimit t& njerézve,
(pra edhe t€ zotérimit t€ afté€sive ndérpersonlae) sesa manaxhimit t€ operacioneve,
€sht€ e domosdoshme t€ shpenzojné mé shumé kohé duke operuar né spektrin e
aftésive t€ ‘forta’ dhe té aftésive té ‘buta’* Manaxherét mé té suksesshém jané
ata, g€ e pérshtatin kéndv€shtrimin e tyre duke reaguar né pjesén e duhur té kétij
spektri.

Gjithnjé e mé shumé, aftésit€é e buta po dominojné orientimin e
manaxheréve me cilési lidershipi, por kjo kérkon profesionalizém t€ larté té
manaxheréve, pasi sikurse theksonte edhe Harvard business review (Heller, 2005),
éshté e véshtiré té jesh i buté né kohén e sotme.

4- Eficenca dhe efektiviteti manaxherial

Eficenca

3 Né disa studime jepen edhe aftésité politike té manaxherit. Pér mé gjeré, shihni Sh.Llaci
“Manaxhimi” AlbPaper Tirané, (2017)

4 Aftési té forta (hard) konsiderohen psh t& marrésh masa disiplinore apo té debatosh me njé vartés,
ndérkohé qé aftési té buta (soft) éshté t& jap&sh késhilla apo mbéshtetje njé vartési.



Eficencé do té thoté arritje e rezultateve cilésisht té larta, me pérdorim
minimal té burimeve e¢ né kohén mé t€ vogél t€ mundshme. Eficenca, pra,
nénkupton qé t€ veprosh né€ njé ményré té till¢, qé t&€ mos keqpérdorésh burimet.
Njé manaxher éshté eficent né punén e tij kur investon fondet e tepérta dhe nuk i 1€
pa puné apo me njé interes té vogél né banké; kur ka gjithmoné gati plane pér té
véné né€ puné njerézit né ¢do situaté, apo qé pérdor racionalisht at€ informacion
pér té cilin ka shpenzuar burime té caktuara.

Le ta shpjegojmé mé thjeshté. Njé firmé farmaceutike, ¢ cila merr
1.000.000 leké té€ ardhura pér 250.000 leké shpenzime marketingu éshté mé
eficente sesa njé firmé qé arrin té njejtat rezultate shitjeje nga shpenzimet e
marketingut prej 300.000 leké. Meqgenése eficenca lidhet me raportin e outputeve
ndaj inputeve, efigenca respektive éshté 1090990/, 500= 4 dhe 1090-900/3 500=3.33.

Efektiviteti

Efektiviteti éshté afté€sia pér t& zgjedhur objektivat e pérshtatshme dhe
mjetet e duhura pér arritjen e tyre. Efektivitet do t€ thoté t& bésh gjérat q€ duhen
n€ ményrén e duhur dhe né€ kohén e duhur. Ducker-i, pér efektivitetin ka theksuar
se "Céshtja éshté jo q€ t€ bésh gjérat drejt, por se si t€ gjesh gjérat e duhura pér té
béré dhe pastaj t€ pérqéndrosh forcat dhe mjetet né to”

Duke pérdorur shembullin e mésip€rm, t€ ardhurat e déshiruara nga shitja
mund t€ kené€ gené 900.000 lek€ pér periudhén e kohés n€ shqyrtim; né€ kété rast
pérformanca &shté e dukshme qé &shté efektive. Sidoqofté, nése kostot pér arritjen
e kétij rezultati ishin 300.000 leké né krahasim me até té parashikuar g€ ishte
250.000 leké, at€heré mund t€ themi se pérformanca &shté ineficente. P&r mé tepér,
néqofté se tregu €shté né rritje dhe shifra 900.000 lek€, pérfaqésojné nj€ vlerésim
prej 10% té pjesés s€ tregut, por t€ ardhurat nga shitja prej 1.000.000 leké
pérfaqésojné njé€ pjesé tregu prej 8% (pér shkak se ritmi i rritjes s€ tregut nuk &shté
parashikuar sakté), atéheré kjo mund té pérfaq€soj€é njé nivel inefektiv té
pérformancés.

Por, cili &shté raporti qé ekziston ndérmjet eficencés dhe efektivitetit?

E théné thjesht, efektiviteti i referohet bérjes sé gjérave qé duhen, ndérsa eficenca
i referohet bérjes sé gjérave si¢ duhet. Nuk ka dyshim se efektiviteti €shté shumé
mé i rénd€sishém sesa eficenca, pavarésisht se té dyja kéto jané t€ déshirueshme.
NE& raportin eficencé-efektivitet predominues pa dyshim éshté efektiviteti. Késhtu,
nj€ kompani mund t€ jet€ shumé eficente né prodhimin e njé produkti, por tregu ka
kérkesa t& pakta pér t€ dhe kérkesa té larta pér njé produkt tjetér q€ prodhon njé
kompani tjetér, por q¢ prodhimi i tij nuk €shté shumé eficent. N& kété situaté
manaxherét e kompanisé s€ paré nuk jan€ efektivé né punén e tyre dhe kjo gjé do
té pasqyrohet né bilancin e shitjeve té saj e do t& jap€ njé varg pasojash té tjera
negative.

Thénia e Drucker-it “megjithése eficenca éshté e réndésishme, efektiviteti
éshté vital”, €shté komenti pérfundimtar g€ mund t’i béhet késaj ¢céshtjeje.



5- Vecorité e manaxhimit né sektorin publik

Prania e mjaft organizatave dhe institucioneve publike, por né t€ njétjén kohé,
edhe e kompanive t€ biznesit né€ pronési publike, dhénia e mé shumé
kompetencave dhe decentalizimi i autoritetit n€ qeverisjen lokale, po ¢on gjithnjé e
mé tepér n€ ngushtimin e dallimeve tradicionale ndérmjet manaxhimit n€ sektorin
privat dhe publik.

Koncepti i manaxherit dhe i aplikimit té parimeve moderne t€ manaxhimit,

€sht€ béré njé€ c¢eshtje kardinale sidomos né vendet si Shqipéria, ku problemet e
shumta t& sektorit publik, defigiti buxhetor si edhe presioni né rritje pér njé
eficencé mé t&€ madhe né€ geverisje, e nxjerrin ndoshta mé tepér n€ pah sesa né
sektorin privat, nevojén pér manaxheré€ t€ motivuar dhe té kualifikuar.

Ndérmjet manaxhimit n€ sektorin publik dhe n€ sektorin privat ekzistojné njé

séré dallimesh :

Qéllimet legjislative-Bizneset private mund t€ ndjekin ¢do qgéllim ligjor
potencialisht fitimprurés qé déshirojné. Né njé kontrast té dukshém,
organizmat q€ merren me hartimin e ligjeve dhe vendimeve t€ ndryshme, u
tregojné agjensive qeveritare se c¢faré té béjné, gjé q€ kufizon seriozisht
opsionet e tyre.

Mungesa e konkurencés-Organizatat e sektorit publik (jo ndérmarrjet e kétij
sektori) nuk kané pér té kaluar testin e tregut konkurues. N& vend t€ testimit
nga tregu, kéta manaxheré duhet t€ kalojné njé kohé mjaft t€ gjaté e té
véshtiré me programet e kontrollit té kostos dhe programet e kontrollit pér té
matur efektivitetin e agjensive t&€ ndryshme.

Sisteme té dobéta stimulimi-Ndryshe nga sektori privat, ku ekziston nj€ sistem
impresionues stimujsh pér t€ motivuar stafin pér njé pérformancé té lartg,
manaxherét publiké kané pak stimuj pér t’i prezantuar para punonjésve té
tyre. Pér rrjedhojé, agjensité e institucionet e ndryshme geveritare, e kané té
véshtiré t&€ mbajné dhe t€ té€rheqin manaxheré t€ klasit té par€. Gjithashtu,
ekziston tendenca pér njé politiké personeli mé té ngurté, pér paga fikse té
bazuar né shkallézime dhe diapazone jo fleksibile etj.

Infleksibiliteti organizativ-Burokracité e médha geveritare (d.m.th. organizatat
¢ médha geveritare) duhet té kené njé shkallé té larté strukturimi pér té ofruar
shérbime standarte pér qindra e mijra klienté né t€ gjithé vendin. Por,
ekzistenca e shumé procedurave dhe rregullave pengon novacionin.
Manaxherét e sektorit publik jané gjithmoné té sfiduar pér té gjetur ményra té
reja pér té inkurajuar dhe kultivuar kreativitetin dhe novacionin, pavarésisht
nga njé prani e theksuar e parashikimit dhe e uniformitetit té kryerjes sé



gjérave n€ kété sektor. Nga ana tjetér, €sht€ e véshtiré pér té pércaktuar
standartet e pérformancés t€ shérbimeve t€ ofruara né€ raport me
fitueshméring.

o Kérkesa pér njé trajtim uniform dhe pérgjegjésia para opinionit publik
o Jané mé ¢ ekspozuara para organeve té medias pér aktivitetet e tyre.

o Shkalla pérgjithésisht e larté e angazhimit dhe e pjesémarrjes sé sindikatave
né vendimmarrje.

Kufizimet ¢ mésipérme ofrojné njé sfidé t€ vecant€é n€ fushén
manaxheriale né pérpjekje pér té béré institucionet dhe agjencité€ e ndryshme
geveritare mé eficente. Sodoqofté, kualifikimi i tyre pé€r njé gamé t& gjeré
¢Eshtjesh, éshté nj€ nga ményrat mé té mira pér té rritur efektivitetin dhe efigencén
€ punés s€ tyre.

Né t€ njéjtén kohé duhet t€ theksojmé, se pavarésisht nga diferencat,
organizatat e sektorit publik dhe privat ballafagohen me té njéjtat probleme
manaxheriale si: eficenca dhe efektiviteti i operacioneve té tyre, qartésia e
synimeve dhe objektivave, projektimi i strukturave t€ pérshtatshme, kryerja e njé
séré€ detyrash administrative dhe manaxheriale t€ njéjta etj.

Parimet bazé t€ manaxhimit aplikohen né t€ gjitha aktivitetet e c¢do
organizate. Aktivitetet bazé t€ manaxhimit aplikohen n€ njé shkall€ té madhe apo
té vogél si né ndérmarrjet private ashtu edhe n€ ndé€rmarrjet publike. Eshté e qarté
qé manaxheri i sektorit publik ballafaqohet me njé séré sfidash mjaft t& ndryshme
nga ato me té cilat ndeshet homologu i tij i sektorit privat. Sidoqoft€, dekadat e
fundit kané gené dé€shmitare t€ mé shumé ngjashmérive sesa dallimeve ndérmjet
sektorit publik dhe privat. Manaxhimi dhe ményrat e tij n€ sektorin privat, tashmé
shihen si po kaq t€ pérshtatshme edhe né sektorin publik, madje edhe né
departamentet geveritare.



Tema III Historia e zhvillimit t' manaxhimit
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1 Lindja e shkollave t¢ manaxhimit

Eshté e véshtiré t&€ “gjurmosh* n€ ményré té sakté t€ kaluarén e manaxhimit. Disa
studjues e shohin até nga kéndvéshtrimi apo konceptimi modern. N& kété sens,
manaxhimi nuk do t€ kishte njé histori para moderne, por vet€ém disa shenja t&
zbehta t€ tij. T€ tjeré studjues e “identifikojné” manaxhimin g€ nga tregtarét
Sumerian e tek ndértuesit e piramidave té Egjipit t€ lashté apo tek arti i geverisjes
sé perandorive gjigande t&€ Romés dhe Babilonisé.

Né fakt, ndértimi i piramidave t€ faraonéve egjiptiané, komandimi i njé
ushtrie té madhe, administrimi i njé kishe apo geverisja ¢ perandorive gjigande t&
Romés e Babilonisé nuk mund t€ konceptohen pa njé pérdorim efektiv té parimeve
dhe teknikave té manaxhimit. Elementét e pérdorur praktikisht datojné shumé mé
pérpara sesa veté termi “manaxhim” t€ kishte filluar té artikulohej. Termi
“manaxhim” né vet€vete derivon nga gjuha frénge, nga fjala ‘menager’ qé
pérdorej né kontekstin e manaxhimit té njé ekonomie shtépiake. Njé alternativé
tjetér etimiologjike vjen nga fjala Italian ‘mannegiare’, apo stérvités kuajsh
(horse—handler), gjé qé né thelb shprehte kuptimin e réndomté dhe t&€ ulét té
manaxhimit, n€ sensin gé manaxhimi ishte njé gjé qé mund t€ kryhej nga kushdo.

Fjalori anglisht i Oxford-it e fillon historiné e manaxhimit duke pohuar se
termi “manaxhim” sikurse e perceptojmé sot, daton e cituar né vitin 1598.

Ishte kontributi i F.Taylor, i cili e lidhi manaxhimin me shkencén; ai pohoi
se manaxherét sé pari, né€pérmjet studimit ‘shkencor’ dhe ‘analizés’ me anén e
‘artit mekanik’ t€ merrnim mé t€ mirén nga njerézit pér interesin e té gjithéve.
Nisur nga ky kéndvéshtrim Taylor pérpiqej t€ promovonte manaxhimin si njé
klasé e vecanté sociale né shekullin e XX-té, bazuar né€ superioritetin e aftésive
shkencore, duke ndaré késhtu té njéjtén piképamje me filozofin F.Bacon, i cili né



Angling e shekullit t€ XVII besonte se shkencétarét duhet t& trajtoheshin si njé
klasé e vecanté.

Studjuesit e ndajn” historin’ paramoderne t° manaxhimit n" tre periudha. E
para daton g€ nga koha e historis€ s¢ dokumentuar (t€ shkruar) e deri n€ mesin e
shekullit t€ XIV. Periudha e dytt mund t€ thuhet se filloi me “revolucionin
tregtar”, q€ pérfshinte zhvillimin e korporatave tregtare n€ qytet shtetet italiane
dhe mé specifikisht, zbulimi i llogaris€ dyfishe nga Luca Paccioli. Nd'rsa periudha
e tret€ dhe e fundit paramoderne filloi me revolucionin e paré industrial (rreth vitit
1770), koh& né€ t€ cilén metoda t€ reja né prodhim u béné t€ disponueshme né
industri (dhe bujqési) dhe po kérkoheshin forma té reja organizimi dhe rolesh
ekonomike, duke pérfshiré€ edhe ato (role) t€ manaxherit.

Ishte koha e Revolucionit Industrial, gjaté s€ cilit u shfagén fabrikat, té
cilat duke bashkuar né€ njé vénd njé numér t€ konsiderueshém punétorésh, krijuan
kushte pér njé prodhim masiv t€ mallrave. Metodat e reja t€ prodhimit shtruan para
manaxheréve probleme té cilat kérkonin zgjidhje t€ pranueshme pér epoken e re.
Megjithése pérvoja praktike e manaxhimit ésht€ e gjaté, si shkencé ai paraqiste pak
interes dhe njohu zhvillim vetém gjaté shekullit XX. N€ fundin e viteve 1800,
dominues né ekonomi ishin biznesmenét e vegjél. Kjo situaté, me kalimin e viteve,
filloi t& ndryshonte dhe detyrat e tyre po i merrnin pérsipér tipe t€ ndryshme
ndérmarrjesh t€ specializuara. Ndérkohé teknologjia avanconte me ritme té
shpejta. U shpik anija dhe lokomotiva me avull, elektriciteti e telegrafi, dhe u
pérhapén gjérésisht hekurudhat. Nga ana tjetér, ekspansioni ekonomik dhe
specializimi i1 bizneseve rriti dukshém numrin e firmave té biznesit né ekonomi.

Ekzistenca e bizneseve t€ médha shtroi problemin e rritjes s€ efigencés dhe
efektivitetit pér rritjen e fitimeve, ¢ pér rrjedhojé kérkoi dhe rriti klasén e
manaxheréve, té cilét nuk kishin lidhje pronésore me biznesin.

T€ parét g€ u ndeshén me kéto ¢éshtje g€ nxori epoka e Revolucionit
Industrial ishin dy teoriciené britaniké: R.Owen dhe Ch.Babbage.

Nga fundi i shekullit t& XIX A. Marshall (1842-1924), Leon Valras (1834-
1910) dhe t€ tjeré na ofruan njé faqe té re e komplekse t€ mbéshtetjes teorike té
manaxhimit. Teorité e para té plota mbi manaxhimin dolén rreth viteve 20-t€ t&
shekullit t&€ XX (Taylor, Fayol,etj)

Késhtu, gjaté késaj periudhe u krijuan kushte pér njé trajtim mé sistematik
té manaxhimit. Shkencétaré t€ ndryshém u pérqéndruan né aspekte t€ ndryshme té
fenomeneve komplekse manaxheriale. Kéto pérpjekje té tyre u kristalizuan né
krijimin e tre shkollave t€ manaxhimit: shkolla klasike, shkolla e sjelljes dhe
shkolla kuantitative (sasiore). Kohét e fundit kemi daljen edhe t€ teorive moderne
té manaxhimit si edhe té disa perspektivave t€ reja si manaxhimi i njohurive dhe
organizatat qé mésojné.

Né ményré skematike historia e zhvillimit t€ manaxhimit dhe
shkollat respektive té tij, jepen né figurén 1
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Fig. 1. Historia e zhvillimit t& manaxhimit
2-Shkolla klasike e manaxhimit

Kjo shkollé manaxhimi u shfaq g€ né fillim t€ shekullit XX duke u pérgéndruar né
dy drejtime kryesore: N& manaxhimin shkencor, 1 cili ka si objekt t€ tij punén e
individit dhe n€ manaxhimin administrativ, i cili pérqgé€ndrohet né organizatén si
njé e téré.

2.1 Manaxhimi shkencor

Kérkesat e reja, produkt i ndryshimeve ekonomike, teknologjike dhe
sociale shérbyené si nxitje qé shkencétaret t€ studjonin shkaqet e inefikasitetit dhe
té pérpigeshin té gjenin metoda efektive dhe procedura pér kontrollin. Si rrjedhojé
e kétyre pérpjekjeve kemi lindjen e rrymés s€ manaxhimit shkencor.

Synimi i manaxhimit shkencor ishte t& gjendej metoda mé efigente pér
kryerjen e punéve, me qé€llim q& t€ maksimizohej prodhimi dhe pastaj té
trajnoheshin punétoret sipas asaj metode.Pérfagésuesi kryesor i késaj rryme ishte
F.Taylor.

F.W.Taylor (1856-1915). Konsiderohet si themeluesi i manaxhimit
shkencor pér shkak té kontributit t€ vecanté qé ai dha né zhvillimin e késaj rryme.
Né punén e tij si inxhinier né Midvale Steel Compani té Filadelfias ai vérejti se
punétorét punonin me njé ritém té ngadalté, prandaj e studjoi nga afér kété
fenomen duke menduar sé€ ekziston njé metodé mé e miré€ pér kryerjen e ¢do pune.



Nisur nga ky synim, ai u pérpoq té zbatonte kété "best way" me anén e punés
eksperimentale, duke besuar se metoda shkencore do t€ zévéndésonte até empirike.
Ai studjoi vété€ ¢do puné, pércaktoi ményrén mé eficiente t&€ kryerjes s€ tyre dhe
vendosi sistemin e pagés me copé.

Qg€ puna té ralizohej me sukses, sipas Taylor-it, secili punétor duhet té keté
njé detyré ditore t€ pércaktuar qarté dhe t’i sigurohen kushtet e domosdoshme té
punés. Gjithashtu, duhej té€ pérdorej sistemi i pag€s me copé ku punétoréve mé té
miré t’u jepej shpérblimi mé i larté, ndérsa pér ata punétoré qé nuk arrinin té
realizonin detyrén e dhéné, si dénim, paga duhej té zvogelohej né masén e
mosrealizimit.

Taylor, né dy veprat e tij kryesore, "Shop Management” (1903) dhe
“Principles of Scientific Management" (1911), dha kéto parime baz¢:

1. Studimi né ményré shkencore i ¢do elementi t& punés, gjé qé duhej té
z€véndésonte metodén empirike.

2. Pérzgjedhja shkencore dhe pastaj trainimi, mésimi dhe zhvillimi i punétorit. N&
té kaluarén punétorét e zgjidhnin veté punén e tyre dhe kualifikoheshin po veté
sipas mund&sive q¢€ ata kishin.

3. Kooperimi i ngushté me punétorét pér t’u siguruar se e gjithé puna kryhej né
pérputhje me parimet shkencore.

4. Puna shpérndahej pothuajse né ményré té€ barabart¢ midis manaxheréve dhe
punétoréve. Manaxherét marrin pérsipér até puné g€ ata e b&né mé€ miré se
punétorét. N€ té€ kaluarén pothuajse e gjithe puna dhe pjesa mé e madhe e
pérgjegjésisé u ngarkohej punétoréve.

Puna e Taylor-it dha rezultate t€ larta jo vetém né kompaning e tij, por
edhe né kompanité e tjera ku mé voné ai punoi si konsulent i pavarur. Krahas
Taylor-it, né fushén e manaxhimit shkencor kané dhéné kontribut edhe njé séré
studjuesish té tjeré, ku ndér mé té spikaturit jané:

Studjues t* tjer" t' spikatur t° manaxhimiot shkencor jan® R.Owen (1771-
1858, njé biznesmen i suksesshém ishte industrialist q€ zotéronte njé fabriké
pambuku. Ai cilésohet si njé reformator social; Ch.Babbage (1792-1871, profesor
matematike né Universitetin e Kembrixhit, shpiku t&é parén kalkulatrice mekanike
dhe formuloi konceptet bazé t€ kompjuterit) etj

2.2 Manaxhimi administrativ

Ndérsa pérkrahésit e rrymés sé manaxhimit shkencor, duke pérdorur
metoda kérkimore shkencore pér rritjen e eficencés, u pérgéndruan kryesisht tek
punétori individual, manaxhimi administrativ, ¢ spostoi véméndjen e tij tek disa
probleme mé t€ gjéra, né c¢éshtjen se si duhet té strukturohen organizatat.
Pérfaqgésuesit kryesoré t€ késaj rryme jané H.Fayol dhe M.Weber.

H.Fayol (1841-1925) éshté padyshim pérfagésuesi kryesor dhe mé i
shquar i késaj rryme. E filloi karrierén si inxhinier minierash né€ njé moshé fare t€
re dhe e kaloi gjithé jetén e tij deri sa doli né pension né njé kompani franceze. U



bé drejtor i saj né moshén 47-vjecare kur ajo ishte né prag t€ falimentimit. Nén
drejtimin e tij, pér njé periudhé gati 30-vjecare, kompania njohu vetém suksese.
Pérvoja e gjat€ né punén manaxheriale u mishérua né€ veprén e tij t€ njohur
"Administration industrielle et generale” t€ botuar né vitin 1916. Pér kontributin e
tij té vecanté ai konsiderohet sot si themeluesi i teoris€ moderne t€ manaxhimit.

Fayol-i i klasifikoi gjithé aktivitetet e organizatave t&é biznesit né 6 grupe
funksionale:

1. Teknike (prodhimi, pérpunimi)

2. Komerciale (blerja, shitja, shkémbimi)

3. Financiare (gjetja dhe pérdorimi sa mé i miré€ i kapitalit)
4. T¢ sigurimit (mbrojtja e pronés dhe e individit)

5. Kontabiliste (bilanci, inventarizimi, kosto, statistikat)

6. Manaxheriale

TE gjithé k&to grup aktivitetesh duhet té punojné né ményré té
bashkérenduar pér arritjen ¢ objektivave té organizatés. Eshté detyré e aktiviteteve
manaxheriale, té cilat jané mé t€ rénd€sishmit n€ organizaté qé t€ b&jné
harmonizimin ¢ punés sé tyre.

Sipas Fayol-it, pesé jan€ funksionet baz€ manaxheriale: planifikimi,
organizimi, komandimi, koordinimi dhe kontrolli, pércaktim g€ e ruan vlerén e tij
edhe sot pas afro teté dekadash pune, eksperience dhe studimi né€ fushén e
manaxhimit.

Kontributi mé i madh i Fayol-it jané 14 parimet e manaxhimit t&
pérgjithshém. Ai theksonte se parimet e tij ishin universale dhe té aplikueshme jo
vetém né€ biznes por edhe né politiké, besim fetar, ushtri apo filantropi. Nga ana
tjetér, ai pohonte se parimet ¢ manaxhimit nuk jané t€ ngurta por fleksible dhe se
nuk ekziston ndonjé kufi limit pér numrin e parimeve té€ manaxhimit q¢ mund té
ndikojné né pérmirésimin e punés s€ njé organizate.

Parimet e Fayol-it

1. Ndarja e punés - Specializimi, i cili rrit efigencén dhe produktivitetin nuk mund
té realizohen pa béré ndarjen e punés.

2. Autoriteti dhe pérgjegjésia - Kéto t€ drejta dhe detyra rrjedhin nga pozita q€ z&
manaxheri né€ hierarking e drejtimit dhe duhet té jené né njé mas€ t&€ barabarté
midis tyre.

3. Disiplina - Fayol e shikonte disiplinén si njé element t€ réndésishém qé nxit tek
punonjésit e organizatés bindjen, zellin, energjité dhe respektimin e rregullave té
vendosura. Cdo shmangie nga marréveshjet midis punonjésve dhe firmés duhet
dénuar sipas njé hierarkie masash t& pércaktuar qysh mé parg.

4. Uniteti i komandés - Asnjé vartés nuk duhet t€ marré udhézime dhe té raportojé
te mé shumé se njé epror, sepse njé gjé e tillé shkakton konfuzion, dobéson
disiplinén dhe cénon parimin e autoritetit.



5. Uniteti i drejtimit - Sipas kétij parimi t€ gjitha aktivitetet q€ kan€ njé objektiv té
pérbashkét duhet té ken€ njé manaxher dhe t€ pérfshihen né té€ nj&jtin plan.

6. Varésia e interesit individual ndaj interesit té pérgjithshém- Interesi i
pérgjithshém i organizatés éshté mé i rénd€sishém se interesi i ¢do punonjési apo
grupi punonjésish. Atje dhe até€heré kur ka konflikte t€ tilla, manaxheri duhet té
pérpiget t€ gjejé ményrén e duhur pér harmonizimin e tyre.

7. Shpérblimi - N&€ pércaktimin e shpérblimit duhet té€ ndiget parimi i drejtésisé dhe
paanshméris€. Ai duhet t€ jeté né njé masé té till€, qé€ sipas mundésive konkrete, t&
kénaqé sa mé shumé interesin vetiak t€ punonjésve.

8. Centralizimi - Cdo manaxher, n€ ¢do nivel manaxhimi, duhet té pércaktojé se
¢faré duhet t€ pérqéndrojé n€ duart e tij e ¢faré t€ delegoj€ tek vartésit. Ndérsa
manaxherét kané pérgjegjési pérfundimtare pér njésiné e tyre, vartésit pérgjigjen
pérpara eprorit t€ tyre pér autoritetin e deleguar.

9. Zinxhiri skalar - ose ndryshe, zinxhiri i komand€s, presupozon linjén e
manaxheréve nga kreu deri n€ fund té organizatés, zinxhir gjaté t€ cilit 1€viz gjithé
fluksi i urdhérave, kérkesave apo direktivave. Kjo hierarki duhet té ndiget me
rigorozitet dhe mund t€ neglizhohet vetém né raste té vecanta.

10. Rregulli - nj€ vend pér ¢do gj€ dhe ¢do gjé n€ vendin e vet.

11. Barazia - Manaxherét duhet t€ trajtojn€ vartésit e tyre me dashamirési dhe
drejtési.

12. Stabiliteti i personelit - Manaxherét duhet t€ kujdesen vazhdimisht € té kené
njé personel sa mé stabél né organizaté. Largimet apo zévend€simet e shpeshta
jan€ me rrezik dhe kosto pér arritjen e objektivave té vendosura.

13. Niciativa - Fayol-i e pércaktonte niciativén si aftési pér t€ projektuar dhe
zbatuar njé plan veprimesh. Eshté detyré e manaxheréve gé té nxitin stafin e tyre
pér t€ shfaqur iniciativén, me q€llim qé ata ta ndiejné veten pjesé aktive e
organizatés. K&€shtu ata do t€ kontribuojn€ mé€ shumé né realizimin e objektivave.
14.”Esprit de corps”- Uniteti dhe harmonia jané njé forcé e madhe pér c¢do
organizaté. Ky parim, €shté zgjerim i parimit t€ unitetit t&€ komandés duke e véné
theksin tek puna né ekip dhe né réndésiné e komunikimit.

Sipas Fayol-it pér té realizuar me sukses aktivitetet manaxheriale, ¢do
manaxher duhet té keté disa cilési te caktuara. K&shtu, sa mé poshté né hierarki, aq
mé shumé puna e tij varet nga aftésité teknike dhe pér manaxherét e nivelit té larté
kané mé shumé réndési njohurité né fushén e administrimit.

Fayol-i ishte inxhinjer nga profesioni, por pérvoja e¢ gjaté né punén
manaxheriale e bindi se manaxhimi i organizatave kérkonte njohuri té tjera nga ato
gé kishte mésuar ai. Ai gjithashtu pohonte se manaxhimi nuk éshté njé talent i
lindur por njé mjeshtéri q¢ duhet mésuar.

Disa prej ideve dhe praktikave t€ manaxhimit administrativ gjejné aplikim
edhe né kohén e sotme. Késhtu, ké&ndvéshtrimi funksional i punés manaxheriale i
atribuohet Fayl-it. Gjithashtu, 14 parimet e tij, t€ tilla si autoriteti manaxherial,



vendimmarrja e centralizuar, raportimi vetém tek njé epror, shérbejné si model
reference, prej t€ ciléve kané evoluar shumé nga konceptet bashkékohore té
manaxhimit,etj.!

TE tjeré studjues qé kané kontribuar né zhvillimin ¢ manaxhimit
administrativ jané¢ M. Weber (1864-1920, Weber-i, ndryshe nga Fayol-i dhe
Taylor-i nuk ishte as inxhinier dhe as manaxher praktik, por njé sociolog, i cili
zhvilloi njé teori té re, teoriné e burokracisé.)’, Ch.Barnard (1886-1961) dhe
M.P.Follet (1868-1933).

Puna e Ch.Barnard-it u pérgéndrua né fushén e autoritetit dhe té
pérgjegjésisé. NE vitin 1938 ai botoi njé nga librat mé t€ mirénjohur n€ fushén e
manaxhimit, t€ titulluar "The Functions of the Executive”.Ai e trajtoi manaxherin
nga kéndvéshtrimi i sistemeve sociale me g€llim g€ t€ analizonte né ményré
racionale funksionet e ekzekutuesit. Puna e tij né két€ fushé béri qé ai t€ cilésohet
si ideator i konceptit té sistemeve té manaxhimit.

Ndérsa M.P.Follet punoi pér pércaktimin e synimeve t€ organizatés dhe
pér zgjidhjen e konflikteve n€ ményré té tillé qé té pérfitonin t€ gjithé té
organizatés. Puna ¢ M.P.Follet ka réndési t€ vecanté sepse shérben si njé uré
lidhjeje midis shkollés klasike dhe asaj té sjelljes. Ajo pohonte se autoriteti nuk
duhet pérdorur pér t€ dominuar mbi té tjerét apo thjesht pér t€ dhéné komanda. Pér
nj€ lidership efektiv manaxherét duhet ta véné theksin tek kooperimi dhe jo tek
detyrimi. Ajo e kuptoi réndésiné potenciale té njeriut né véndin e punés pér
arritjen e objektivave organizative.

Teoricientét e shkollés klasike té€ manaxhimit, me punén e tyre, kontribuan
g€ manaxhimi t€ trajtohej si njé disipliné e réndésishme shkencore. Por kjo shkollé
duke synuar efigencén e la pas dore punonjésin. Trajtimi i tij si objekt dhe jo si
subjekt shérbeu si nxitje pér lindjen e njé shkolle t€ re né fushén manaxheriale, t&
shkollgs sé sjelljes.

3. Shkolla e sjelljes

Lindja dhe zhvillimi i shkoll€s klasike t€ manaxhimit u shoqérua me njé séré
ndryshimesh politike, ekonomike dhe sociale. Rritja e mekanizimit nga njera ané,
dhe rritja e popullsisé nga ana tjetér, u shogéruan me zgjerimin e 1€vizjeve
sindikaliste, me greva dhe me ndryshimin e géndrimit t€ punonjésve. Ishte koha
kur geverité po béheshin mé té interesuara pér ¢éshtjet ekonomike e té€ kufizonin
akseset ¢ mekanizmave t€ tregut.

Parimi “laissez-faire” u 1€kund dhe po shémbej né vitet ¢ Depresionit t&
Madh 1929-1933. Ndérkohé, ekonomisti i shquar J.M.Keynes nxori teoriné e tij,

! A. Dubrin (2010) “Essentials of management” South -western Cengage Learning.

2 Ndryshe nga kuptimi i zakonshém, kétu termi “burokraci’ nénkupton njé formé organizimi, qé
bazohet né karakteristika t&€ rénd€sishme t€ tilla si hierarkia e autoritetit dhe njé sistem i pércaktuar
rregullash.



qé predikonte ndérhyrjen geveritare n€ ekonomi. (Teoria e tij u pasqyrua né€ veprén
tij madhore "The General Theory of Employment, Interest and Money”). Kéto
ndryshime dramatike u reflektuan edhe né teoriné e manaxhimit. Puna e M.P.Follet
apo e Ch.Barnard-it, me teoriné e tij t€ re q€ i trajtonte organizatat si njé sistem
kooperues, ishin pararendése té shkollés sé sjelljes.

Viti 1912, shénoi lindjen e psikologjisé industriale, si shkenc€ mé vete me
publikimin po né kété vit t& librit "Psychology and Industrial Efficiency” t&€
psikologut gjerman H.Muntsberg. Puna ¢ Muntsberg-ut u plot€sua mé tej nga
L.Gilbreth, e cila n€ librin e saj "Psychology of Management", t& botuar n€ vitin
1914, u pérpoq té aplikonte konceptet psikologjike né praktikén e manaxhimit
shkencor.

Por ajo ¢ka shénoi pérfundimisht lindjen e shkollés s€ sjelljes ishin njé
séré studimesh shkencore né uzinén e Hawthorn-it t€ Western Electric Company e
té njohura me emrin Studimet e Hawthorn-it.

Studimet e Hawthorni-it

Kéto studime lidhen me emrin e E.Mayo-s (1880-1949), i cili udhé&hoqi
ekipin e studjuesve me njé€ séré eksperimentesh shkencore. Qéllimi i tyre ishte té
vézhgonin lidhjen g€ ekzistonte midis kushteve t€ punés dhe faktoréve te tjeré dhe
produktivitetit.

Né¢ térésiné e eksperimenteve té kryera, dy prej tyre ishin me réndési t&€
vecanté:

a- Né eksperimentin e paré u veguan njé grup prej 6 punétorésh dhe u ndryshua
ndri¢imi né véndin e punés, dhe rezultatet ¢ punés sé tyre u krahasuan me ato té
punétoréve té tjeré té cilét vazhdonin punén né kushte normale. Duke konstatuar
rritje té produktivitetit, edhe gjaté ndryshimit (ulje apo rritje) té ndrigimit,
shkencetarét ishin gati ta quanin eksperimentin si t€ d€shtuar, por duke paré né té
dicka t€ vecanté, ata vazhduan punén kérkimore.

b- Né eksperimentimin e dyté, objekt i studimit €shté€ njé grup prej 9 punétorésh
ndaj té ciléve u aplikua sistemi i pag€s me copé me pretendimin g€, ata do t€
nxiteshin t€ prodhonin sa mé shumé, me qéllim qé t€ rrisin te ardhurat.

Por edhe kétu rezultatet ishin t€ papritura. Ndryshimet e ndodhura nuk
shpjegoheshin dot nga forma e pagesés s¢ pérdorur. Shkencétarét vuné re se pas
njé far€ kohe, grupi vendosi njé kufi prodhimi t€ pranueshém pér t€ gjithé duke
nxitur t€ punonin mé shumé pér arritjen e kétij niveli punétorét qé ngeleshin
mbrapa dhe duke u béré presion pér té prodhuar mé pak atyre q€ tejkalonin kufirin
e vendosur bashkarisht.

Nga kéto eksperimente, si edhe nga ato té tjerat t€ zhvilluara né kété
kuadér, studjuesit arritén né konkluzionin se ekzistonin t€ tjeré faktoré, ¢
karakterit social, t& cilét ishin t€ panjohur nga manaxherét por qé€ kané réndési té
veganté. Faktoré t€ tillé ishin morali, marrédhéniet midis anétaréve t€ grupit si
edhe manaxhimi efektiv, ai manaxhim qé e kupton sjelljen njerézore, sidomos até



té njé grupi njerézish dhe punon n€ ményré t€ till€ qé t’i motivoj€, udhéheqé e
komunikoj€ n€ ményré té tillé me ta, qé t€ arrij€ rezultatet e déshiruara.

Ky fenomen, reagim i punétoreve, i zbuluar né€ eksperimentet ¢ Hawthorn-
it quhet efekti Hawthorn. Ajo ¢ka zbuloi E.Mayo me studimet e tij &shté, para sé
gjithash, domosdoshméria g€ t€ njihen mé shumé e mé mir€ aspektet sociale dhe té
sjelljes né manaxhim.

Marrédhéniet njerézore

Studimet e Hawthorn-it nxitén lindjen dhe zhvillimin e njé ményre té re t&
menduari pér punétorét, q€ njihet me emrin [lévizja e marrédhénieve njérézore. E
Mayo, qé konsiderohet si themeluesi i késaj 1évizje, duke pohuar se njeriu si njé
génie sociale ka nevojat dhe motivet e tij t& vecanta, t€ cilat i sjell me vete né
véndin e tij t& punés, e vé theksin tek domosdoshméria e strategjive manaxheriale
té cilat t& sigurojné nj€ angazhim prioritar t€ organizatés ndaj punonjésve.

Numri i studjuesve g€ ndogén rrugén e E.Mayo-s duke studjuar teknikat e
motivimit, stilet e lidershipit apo aspekte t€ tjera humane ose t€ sjelljes
organizative, pér veté rénd€sin€ qé paraqiti kjo fush€ shkencore, €shté mjaft i
gjaté. Autorét mé t€ njohur t€ marr€dhénieve njerézore, apo si¢ quhen sot
shkencétarét e sjelljes, jan€ A.Maslow me teorin€ e tij t€ hierarkis€ s€ nevojave
njerézore, D.McGregory me teoriné X dhe Y mbi natyrén e punonjésve, R.Likert
me teorin€ e tij t& lidershipit, F.Hertzberg me teoriné e tij t€ motivimit etj. (Mg&
gjérésisht kéto teori do té trajtohen né kapitullin 7 dhe 8)

Pik€pamjet e parashtruara nga shkencétarét e par€ t€ marrédhénieve
njerézore, me gjithé rénd€sing e tyre, ishin disi t€ thjeshtézuara dhe naive. Kritikét
e tyre nuk besonin se ekzistenca e njé mbikqyrje suportive nga manaxherét dhe
marrédhéniet e mira njerézore do té ngrinin automatikisht moralin e punonjésve e
pér pasojé dhe produktivitetin e tyre.

Shkencétarét bashkékohor t€ sjelljes kané njé piképamje mé komplekse
mbi sjelljen njerézore, pasi jan€ njé t€rési progesesh individuale dhe shogérore, qé
té gjitha sé bashku, jané pércaktues dhe pasoja té sjelljes njerézore. Sot studjuesit
pérgéndrohen pér njé njohje sa mé shkencore té sjelljes njerézore né kuadrin e
organizativ.

4-Shkolla sasiore

Pérdorimi i metodave sasiore, pér zgjidhjen e problemeve t€ ndryshme ka ekzistuar
shumé koh€ pérpara zhvillimit té shkoll€s s€ manaxhimit shkencor, por ishte
F.Taylor-i i cili i pérdori ato nisur nga njé kéndvéshtrim shkencor i manaxhimit.
Ndérsa gjaté Luftés sé Il Botérore, véndet peréndimore si SHBA dhe Britania e
Madhe u ballafaquan me shumé probleme komplekse né€ fushén ushtarake, t€ cilat
nuk mund t€ zgjidheshin mé me metodat e méparshme. Ké&to nevoja nxitén daljen e
shumé teknikave sasiore dhe lindjen e shkollés kuantitative. 1deté dhe teorit€ e



pErpunuara nga kjo shkoll€, pas luft€s u aplikuan né fushén e biznesit, n€ progesin
e planifikimit, t&€ marrjes s€ vendimeve dhe té€ kontrollit. Ndér teknikat mé té
réndésishme sasiore mund t€ pérmendim programin linear, teorin€ e rradhés,
simulimin, analizén e rrjetave et;.

Duke pérdorur kéto metoda e teknika t€ sofistikuara matematikore e
statistikore, manaxheri éshté né gjéndje qé t€ marré vendime me cilési té larté pér
probleme komplekse e t€ réndésishme pér mbijetesén né aspektin afatgjaté.
Konkretisht, népérmjet aplikimit t€ metodave dhe teknikave t€ késaj shkolle mund
té zgjidhen probleme t€ tilla si pér shembull, cila do t€ jet€ madhésia optimale ¢
njé uzine t€ re dhe ku duhet té jeté vendndodhja e saj, sa rezerva materiale duhet t&
ket€ kompania qé té€ vazhdoje normalisht prodhimin e qé né té nj&jt€n kohé
imobilizimi i mjeteve monetare t€ jeté minimal etj.

Progresi 1 madh né két€ fushé &shté i lidhur ngusht€ me zhvillimin e
kompjuterit dhe t€ mjeteve t€ tjera elektronike t€ pérpunimit t€ informacionit, té
cilat aktualisht ofrojné mundési potenciale t€ m€dha, g€ manaxheri jo vetém té jeté
né gjéndje t& pérpunojé brenda njé kohe t& shkurtér njé informacion shumé té
madh, por edhe ta marr€ até€ nga burime t€ ndryshme brénda apo jashté organizatés
sé tij atéheré kur i duhet atij. Ké&shtu pér shembull. n€ kompanit€ ¢ médha,
pérdorimi i sistemeve t€ informacionit t€ manaxhimit (M.L.S), bén t€ mundur gé
¢do manaxher mund té hyjé né kété sistem dhe té marré t€ dhénat e duhura pér
punén e tij nga fusha e marketingut, e financés, prodhimit, t&€ burimeve njerézore
etj.

Kjo shkollé¢ ndahet né tre deg€zime kryesore:
a-Shkenca e manaxhimit;
b-Manaxhimi i operacioneve
c-Sistemet e informacionit té manaxhimit (MIS).

5- Teorité moderne té manaxhimit

Né pérgjigje t€ ndryshimeve né kontekstin e mjedisit social-ekonomik, shumé
studjues né kohén e sotme né ményré t€ vazhdueshme debatojné pér sfidat e
manaxhimit si dhe pér tendencat e reja n€ kété fushé “amorfe” e né€ zhvillim té
vazhdueshém. Eshté e vérteté se trajtimet mé t€ fundit, t€ rreth njé dekade mé
paré, konsideroheshin trajtimet sistemore t€ organizatave t€ biznesit si edhe
kéndvéshtrimi situacional i problemeve®. Por po aq e vérteté éshté se aktualisht né
rrymat mé té reja t€ manaxhimit, q€ sot po zené vend gjithnjé e mé shumé pér
pérmirésimin e pérformancés, po trajtohen dy momente t€ réndésishme:
manaxhimi i njohurive dhe organizatat gé mésojné.

3Dmth, qé né zgjidhjen e problemeve né fushén e manaxhimit duhet té pérdoreshin ato perspektiva qé
ishin mé té pérshtatshme pér ¢do situaté konkrete



Né vijim do té trajtojmé teoriné e sistemeve dhe teoriné situacionale, t&
cilat megjithése nuk e kané arritur akoma statusin e shkollave t€ manaxhimit, u
ofrojné drejtuesve mundési e teknika té tilla g€ t€ trajtojné variablat organizative
né lidhje e vartési reciproke midis tyre.

5.1 Teoria e sistemeve

Ch.Barnard cilé€sohet si ideatori i konceptit t€ sistemeve t€ manaxhimit. N&
veprén e tij klasike "The Functions of the Executive" ai i cilé€sonte t€ gjitha
organizatat si sisteme kooperuese. Sipas tij, “sistemi kooperues €shté njé kompleks
elementesh fizike, biologjike, personale dhe sociale, té cilét kan€ njé marrédhénie
specifike sistematike me anén e kooperimit t¢ dy a mé€ shumé personave pér njé
apo disa g€llim té caktuara”.

Né pérgjithési, sistemi éshté njé térési elementesh né lidhje dhe vartési
reciproke qé veprojné si njé e té€ré pér arritjen e njé qéllimi t€ pérbashkét. Me anén
e teoris€ s€ sistemeve béhet i mundur studimi i elementeve thelbésore té
organizatés né kushtet ¢ ndérveprimit me njéri-tjetrin dhe me mjedisin e jashtém.
Pra, sjellja e organizat€s parashikohet apo shpjegohet né njé kuadér
shumédimensional duke studjuar njékohé&sisht njerézit, strukturén, teknologjiné
dhe mjedisin.

M¢E poshté po japim n€ ményré té€ pérmbledhur disa karakteristika t&
sistemeve.

Sistemet klasifikohen né t€ hapura dhe t€ mbyllura.
a-Sistemet e mbyllura jané ato sisteme g€ nuk veprojné me mjedisin e jashtém por
jané vetérregullues.
b-Sisteme té hapura jané ato sisteme g€ bashk&veprojné me mjedisin, tek i cili
mbéshteten pér té marr€ inputet dhe pér shpérndarjen e outputeve.

Organizatat, si sisteme sociale jan€ sisteme té hapura, sikurse jané edhe
sistemet biologjike dhe ato informative.

Njé organizaté e trajtuar nga kéndvéshtrimi sistemor, né njé formé té
thjeshtézuar, t&€ mund t€ paraqitet si né figurén 2
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Fig. 2. Skema e paragqitjes sistemore t& organizatés s¢ biznesit

Inputet ¢ njé organizate jan€: burimet njerézore, fizike, financiare dhe
informative, ndérsa outputet pérgjithésisht jané produktet dhe shérbimet e
ndryshme.

Feedback-u ka t&€ b&j€ me kalimin e informacionit nga njé piké e sistemit
né nj€ piké tjetér t&€ méparshme me qéllim q€ t&€ modifikohet sjellja e ardhshme e
tij.

N¢é varési té shkallés s€ parashikimit té sjelljes se tyre, sistemet, mund té
kategorizohen né:
a-Sisteme deterministe, ku sjellja e tyre mund t€ pércaktohet plotésisht né ¢do
moment t& dhéné kohe.
b-Sisteme stokastike ose probabiliste, ku sjellja e tyre mund té pércaktohet vetém
né ményré probabilitare.

Shumica e sistemeve mund té€ ndahen né nénsisteme. Késhtu, sistemi i
ekonomis€ s€ njé vendi ndahet né nénsistemin e industrisé, t€ bujqéesisé,
transportit, tregtisé etj. Ndérsa, né njé organizaté biznesi disa nga nénsistemet e
mundshme jané nénsistemi i prodhimit, i marketingut, i financés, i burimeve
njerézore etj.

Ndarja né nénsisteme éshté relative. Késhtu njé nénsistem mund té jeté i
till€ pér nj€ sistem té njé shkalle mé t€ lart€, por ai mund t€ jeté né t& njéjtén kohé
nj€ sistem g€ pérfshin disa nénsisteme t& tjera. Késhtu, né shembujt e dhéné mé
larté, organizata e biznesit ésht€ nénsistem pér sistemin e ekonomisé kombétar dhe
sistem g€ pérfshin t€résiné e nénsistemeve t€ marketingut, prodhimit etj. Ka



réndési té€ theksojmé qé sistemi bazé duhet t&€ delegoj€ njé autoritet t€ mjaftueshém
tek pjesét e tij dhe té ekzistoj€ njé€ rrjet efektiv komunikimi midis tyre.

Trajtimi sistemor nuk e lejon manaxherin t€ leré jashté vémendjes aspektet
e brendshme apo té€ jashtme t€ mjedisit organizativ. Késhtu, pér prodhimin e njé
produkti t€ ri, manaxheri duhet t€ marré né konsideraté burimet qé ka né
dispozicion, nivelin e teknologjisé si edhe t€ studjojé tregun pér t& pércaktuar
tendencat e tij.

Analiza sistemore e organizatés do té thoté qé manaxheri né marrjen e
vendimeve duhet té trajtojé organizatén si njé térési unike dhe jo si njé bashkim
mekanik pjesésh, nisur nga parimi qé "ne duhet té pushojmé sé menduari sikur
natyra éshté e ndaré né disiplina si ato té universitetit” (R.Ackoff, 1960) , por si
njé njési ku ndryshimet e ndodhura né njé pjesé€ té saj e japin ndikimin dhe né
pjesét apo elementet e tjeré t€ organizatés.

Nga ana tjetér, trajtimi 1 organizatés si njé njési unike e si pjes€ e njé
sistemi me t€ madh e aftéson manaxherin pér njé konceptim e zbatim mé efektiv t&
funksioneve qé ai kryen gjaté pérmbushjes s€ detyrave té tij manaxheriale.

Teoria e sistemeve €sht€ akoma né€ zhvillim, por né té ardhmen ajo do té
luajé njé rol gjithnjé e mé t€ madh né teoriné dhe praktikén e manaxhimit.

5.2 Teoria situacionale

Esht€ njé tjetér perspektivé moderne e manaxhimit, qé pérpiqet té largohet
nga konceptet universale t€ manaxhimit drejt njé trajtimi situacional jo se
"trajtimet universale t€ manaxhimit ishin t€ gabuara, por thjesht se ato nuk ishin
adekuate” Ndérsa teorité e tjera t&€ manaxhimit kérkonin pérgjigje universale pér
problemet e tij, kjo teori thekson se nuk ka njé€ "best way"” manaxhimi, qé ti
pérshtatet ¢do situate, sepse kompleksiteti i sistemeve sociale (organizatat) dhe i
sjelljes njerézore, e béjné ¢do situaté qé t€ jeté disi e vecanté nga situatat e tjera.
Teoria situacionale nuk u kundé€rvihet trajtimeve té méparshme, por pérpiget qé
ideté e dhéna nga shkollat e ndryshme té manaxhimit ti aplikojé né praktikén
konkrete t€ veprimtaris€ s€ organizatave.

Paré nga piképamja historike, trajtimi situacional nuk éshté i ri,
pasi qysh né fillim té kétij shekulli Taylor-i theksoi réndésiné e manaxherit qé ti
pérshtatej mé miré ¢do situate, kurse Fayol-i pohonte se parimet e tij t&
manaxhimit nuk jané dicka e ngurt€, por jané parime fleksible.



Tema: Karakteristikat e punés manaxheriale dhe “rishpikja e
manaxhimit

Céshtjet :

1-Natyra e punés manaxheriale ndér vite dhe ndryshimet post -
Mintzberg

2 - A duhet ‘rishpikur’ manaxhimi?
3-Pesé ndryshimet e médha té “rishpikjes” sé¢ manaxhimit

4-“Lista” e ndryshimeve té manaxhimit si njé perspektivé evolucioniste

1 - Natyra e punés manaxheriale ndér vite dhe ndryshimet post -
Mintzberg

Ne vitin 1973, Henry Mintzberg publikoi librin ‘The Nature of Managerial Work’, i
cili pérfshin sintezén e kérkimeve shkencore té méparshme si dhe pérmbledhjen e njé
studimi intensiv t€ sjelljes n€ puné t€ pes€ shefave ekzekutivé. N& bazat e kétij
studimi, Mintzberg formuloi dhjet€ role manaxheriale dhe ofroi trembé&dhjeté
propozime rreth karakteristikave t€ punés manaxheriale.

Kéto propozime pérshkruajné punén manaxheriale né ményré precize e t&
pércaktuar (sjellje reaktive dhe t€ fragmentuar, g€ kryhet n€ njé€ ritém dinamik,
sidomos népérmjet marrédhénieve verbale). Studimi i Mintzbergut, éshté e qarté qé 1
pérket tradit€s s€¢ manaxhimit shkencor. Pjesa mé e madhe e librit t€ tij i dedikohet
céshtjes s€ ‘programimit’ t&€ punés manaxheriale dhe pérdorimit t€ shkencés sé
manaxhimit pér két€ qellim.

Né vitet pas publikimit té késaj vepre t€ réndésishmme shkencore, studiuesit u
ndané né€ dy grupime. Njeri prej tyre, bazuar n€ studimet post-Mintzberg pohojné se
natyra e punés manaxheriale nuk paraqet ndryshime esenciale me kalimin e kohés.
Nga ana tjetér, autoré té njohur pérgjaté viteve 70-’90 si Drucker, Handy, Kanter,
Morgan, Peters, etj, pretendojné se puna manaxhe-riale ka pé€suar ndryshime
dramatike gjaté periudhés sé¢ dekadave té fundit.

Pyetja qé shtrohet éshté: A ekziston njé arsye pér té besuar se diskutimet e reja
mbi ndryshimin, fleksibilitetin, lidershipin dhe kultura kané ndikuar sjelljen
manaxheriale né njé ményré substanciale?

Ndér kérkime shkencore, edhe ato qé qé kané investiguar réndésiné e kulturés
kombétare né dhénien trajté t&€ modelit t€ sjelljes s€ manaxheréve, kané evidentuar
(Doktor 1990) se edhe né vendet aziatike si p.sh. CEO-t japoneze dhe t€ Kores€ s€
Jugut, pérgjithésisht punonin sipas karakteristikave t&€ pérshkruara nga Mintzberg, por
me disa vecori. Késhtu, ata punonin né ményré mé pak fragmentare sesa kolegét e
tyre amerikané. Ndérkohé qé edhe krahasimi i sjelljes n€ puné té 6 drejtoréve kinezé



nga Boisot & Liang (1992) me ato té studjuar nga Mintzberg, tregoi se edhe
ekzekutivét kinez€ ishin né té nj&jtén “gjatési vale” me pretendimet themelore t€ vitit
1973. Ata dallonin né pak gjéra: kishin shumé mé tepér kontakte me eprorét e tyre,
shpenzonin dukshém mé pak kohé né tavolinén e punés dhe kishin mé pak déshiré té
delegonin.

Pavarésisht nga ndryshimet n€ kéto dekada si edhe n€ domininim e
lidershipit, duhet t& themi se deri mé tani njé puné e re manaxheriale akoma nuk
éshté e mbéshtetur né ményré substanciale nga evidencat empirike. Studimet kané
zbuluar se vetém ndryshime t€ vogla kané ndodhur né sjelljen manaxheriale né kété
kohé& post burokratike

Sipas Hales (2002) ményrat e reja t€ organizimit jan€ t€ ndikuara nga burokracia
e kaluar, sepse manaxherét jan€ akoma personalisht pérgjegj€s pér performancén e
njésive té€ tyre, dhe pér kété arsye nuk ka shumé gjasa qé ata t€ fillojn€ t€ trajtojné
punonjésit si partneré t€ pavarur apo t€ heqin doré prej monitorimit nga afér e
performancés. Edhe nj€ tjetér studiues i miré€njohur Watson (1994/2001) pohonte,
gjithashtu, se sjellja manaxheriale ishte e natyrés relativisht stabél. Né studimin e tij,
ai madje shfaqi habiné pér efektin minimal q& ndryshimi kulturor, fuqizimi i
punonjésve dhe fokusi ndaj klientit, kishin pasur ndaj punés sé pérditshme t&
manaxherit.

H. Mintzberg mbetetet i palékundur né géndrimin tradicional t€ publikuar né vitin
1973, ku ai i prezantoi rezultatet e tij pa marré kohén né konsideraté dhe pretendoi se
puna manaxheriale €shté njé fenomen qé nuk varet nga koha: “Né thelb, manaxherét
sot punojné ashtu si¢ kané punuar gjithmoné”. Edhe né studimet e mé&vonshme,
Mintzberg nuk i modifikoi piképamjet e tij. Madje ishte skeptik ndaj pérkrahésve té
lidershipit transformues dhe post-bukrokracisé. Céshtje t€ tilla si teknologjia e re,
ndryshimi, fleksibiliteti, globalizimi dhe rritja e presionit konkurrues nuk jané
trajtuar. N€ vend t€ késaj, Minztergu konkludonte se kompleksiteti i madh i punés
manaxheriale, kérkon kryerjen e disa roleve té ndryshme, ve¢ udhéhegjes (konceptim,
skedulim, kontroll, lidhje, komunikim, negocim). Pra, Mintzbergu qé€ndron né pozita
té pandryshueshmérisé sé natyrés sé punés manaxheriale.

Edhe njé studim i mirénjohur i béré né né vitin 2006 nga S. Tengblad né Suedi,
mbi 6 CEO, ka arritur n€ konkluzione, g€ mé sé shumti jané né favor t€ konceptimit
té€ Mintzberg. Gjaté studimit krahasues me Minzberg, ai jep edhe disa ndryshime né
natyrén e punés manaxheriale:

1. Puna manaxheriale nuk éshté stabél sikurse e pérshkroi Minztberg (1973).
Megjithaté nuk ésht€ dhe aq n€ ndryshim sikurse thoné pérkrahésit e
pretendimeve post - burokratike.

2. Ndérsa shumica e propozimeve té H. Mintzbergut jané akoma t& vlefshme,
studimi 1 ri tregon se puna manaxheriale né€ majé t€ piramidés manaxheriale



Eshté mé pak fragmentare (n€ lidhje me kohén) dhe mé pak e orientuar drejt
efigencés administrative.

3. NE€ térési, ka njé s€ré indikacionesh qé prezantimi i ¢€shtjeve si lidershipi
transformues, kultura e korporatés dhe ‘de-burokratizimi’ kané€ ndikuar mbi
praktikén manaxheriale t€ CEO-ve.

Tengbad, na lejon g€ pavarésisht se kampioni i marré né€ shqyrtim €shté i
kufizuar, t€ sintetizojmé se praktikat e punés manaxheriale, me kalimin e kohés po
zhvillohen mé shumé gradualisht sesa me ndryshime radikale. Por edhe ky pérfundim
duhet marré me rezervé. Ajo qé€ kérkohet sot jan€ studimet empirike qé t€ mbéshtetin
e krijojné lidhjen e duhur midis asaj cka pretendohet se ka ndryshuar né€ natyrén e
punés manaxheriale si reagim i ndryshimeve t€ epokés soné pér té béré vértetimin
praktik té kétyre pretendimeve.

Pavarésisht debateve shkencore dhe dyshimit mbi géndrueshmériné e rezultateve
té punés s€ Mintzberg né shekullin XXI, libri Nature of Managerial Work pérdoret
ende si njé burim i réndésishém reference pér kérkimet shkencore manaxheriale dhe
akademike.

2 - A duhet ‘rishpikur’ manaxhimi?

“When it comes to innovation, most companies have a barn-sized blind spot. Perversely, the
sorts of innovation that are least likely to produce long-term competitive advantage—
operational innovation and product innovation—are those that get the most attention. Yet if
you accept the lessons gleaned from 700 years of military conflict and a century-plus of
industrial competition, it is management innovation that yields the biggest, longest-lasting
performance advantages.” (G. Hamel, 2007)

Manaxhimi €shté padyshim nj€ nga shpikjet mé t€ réndésishme t€ njerézimit. Pér mé
shumé se njéqind vjet, pérparimet né manaxhimin - strukturat, proceset dhe teknikat t&
pérdorura pér té bashkuar, apo kombinuar pérpjekjet njerézore, kané ndihmuar né forcimin e
progresit ekonomik. Por shumica e zbulimeve t&€ médha né manaxhim kan€ ndodhur dekada
mé paré dhe pothuajse t€ gjithé ata q¢é hodhén themelet e ‘manaxhimit modern’ kané lindur
mé shumeé se nj€ shekull mé par€.

Sipas J. Merphy (2000)!, ndérsa strukturat dhe sistemet e manaxhimit t& zhvilluara nga
studiues si Weber, Fayol, Taylor dhe Drucker né shekullin ¢ 19* dhe 20% krijuan njé
paradigmé manaxhimi, e cila i rezistoi mijévjecarit. Kéto struktura dhe sisteme ‘#¢ thjeshta’
ishin mé t€ pérshtatshmet pér kohén kur konkurrenca ishte e ulét, mé pak agresive, e
karakterizuar nga periudha té gjata stabiliteti dhe shkenca e informacionit ka gené né fazén e
saj embrionale.

17]. Merphy (2000) “ Virtual Management - a New Business Organization Paradigm” Negotiation Academy



Firmat ¢ médha industriale u béné dominante, si edhe stili i manaxhimit té tyre. Njé
véshtrim 1 kujdesshém 1 historisé sé biznesit tregon se kompanité¢ e médha, shumica me
numér t€ madh punonjésish, ekzistojné qé prej mése njé shekulli e gjysém. Q& né€ 1850,
nénté nga dhjeté njeréz né Ameriké punonin pér veten si fermer, shités, apo puné zanati.
Kompania mé e madhe né€ Britani, né até€ kohé kishte rreth 200 punonjés. Por revolucioni
industrial shkaktoi njé ndryshim té madh né natyrén dhe organizim e punés, né manifakturat,
hekurudhat, prodhuesit e g¢elikut dhe kompanité e energjisé elektrike n€ pjesén e dyté té
shekullit XIX.

Sigurisht, ky model industrial manaxhimi ishte njé sukses spektakolar dhe u b& njé

nga faktorét kryesoré€ t€ progresit ekonomik né shekullin XX. Por ai pati njé efekt t€ keq né
konceptin ¢ manaxhimit, sepse termi u lidh ekskluzivisht me formén hierarkike dhe
burokratike té praktikuar n€ firma t€ médha industriale. Pér shumé njeréz, termi ‘manaxhim’
risjell n€ mendje imazhet e hierarkisé€, kontrollit dhe procedurat formale, pér arsye se nuk
kané t& bé&jné me kuptimin themelor té fjalés.
Eshté shumé e qarté qé mbérritja e shekullit XXI kérkon njé rimendim thelbésor, dhe zhvillimi e
njé paradigme manaxhimi g€ mund t& pérballojé presionin e ndryshimit t& shpejté né njé boté t&
globalizuar, pa kufij e mbéshtetur gjithnjé ¢ mé shumé né struktura virtuale — njé sistem
manaxhimi virtual.

Teknologjité e reja kané ¢uar né njé ekonomi t€ bazuar te njohurité dhe organizatat
jané béré mé shumé komplekse. Shfagja e teknologjisé dhe e njé mjedisi virtual ka rezultuar
né€ adoptimin e strukturave té reja organizative dhe praktikave té punés. Késhtu, ka krijuar
shumé sfida pér paradigmén e manaxhimit dhe lidershipit tradicional t&€ shekullit XX.

Kuadri tradicional i manaxhimit &sht€ duke provuar gjithnjé e mé shumé paaftésiné
pér té operuar né realitetin e tregut t€ ri. Kjo ka b&ré qé t€ drejtohet né njé paradigmé té re
manaxhimi, né terma t€ sé€ cilés funksioni i manaxhimit do t€ ripércaktohej radikalisht duke
marré realitete té reja né konsideraté. Nése kompanité duhet t€ udhéheqin industriné — ato
kané€ nevojé té pérveté€sojné né ményré proaktive njé filozofi t€ re manaxhimi qé njeh
dinamikat e shkencés s€ informacionit, ndryshimin e shpejt€, njé bot€ pa kufij, qasje
holistike, shkencat e reja, po ashtu dhe rritjen e teknologjisg.

Sipas G. Hamel, pas njé fillimi té shpejté n€ fillim té shekullit XX, ritmi i inovacionit
gradualisht u ngadalésua dhe né vitet e fundit Eshté ngadal€suar deri né zvarritje. Manaxhimi
ashtu si “motor me djegie té brendshme”, €shté njé teknologji e ‘pjekur’ g€ tani duhet té
rishpiket pér nj€ epoke té re.

Krizat e viteve 2002 dhe sidomos kriza financare bot€rore e vitit 2008 evidentuan
rolin negativ t&€ manaxhimit. N&se liberalizimi i tepruar apo besimi absolut te vetérregullimi i
tregut coi, krahas faktoréve t€ tjeré, né situatén e pad€shirueshme t€ viti 2008, analistét
theksojné se duhet béré kujdes qé t€ mos kalohet né krahun tjetér mé shumé sa &shté e
nevojshme?. Dhe né kontekstin toné, i adresohet sjelljes sé manaxhimit t& kompanive. Kjo

2 Madje disa kritiké t& tjeré theksojné se ishte pikérisht ndérhyrja e shtetit tej limitit t& domosdoshém
né tregun e kredive pér té mbéshtetur shtresat me té ardhura té uléta, faktori qé ¢oi né kété situaté t&
padéshirueshme.



sjellje e manaxheréve éshté kritikuar né vijimési gjaté kétij dhjetévjecari té fundit, pér shkak
se ata kané qené mé té prirur nga egoizimi sesa nga altruizmi, duke e rritur né ményré té
ndjeshme koston e agjensisé.’

Mé kété performancé negative dhe opinion, manaxhimi si profesion nuk &shté
shumé i respektuar. N€ vitin 2008 Gallup ndérmori njé sondazh mbi ndershmériné dhe
etikén né 21 profesione t€ ndryshme; 12% e t€ anketuarve mendonin se ekzekutivét e
biznesit kishin integritet té lart€, ose shumé té larté gjat & gjithé kohés. 37% mendonin se ata
vijné pas juristéve, drejtuesve t€ sindikatave, agjent€ve t& pasurive t€ patundshme,
kontraktoréve t& ndértimit dhe punonjésve té bankave.

Punonjésit jané té pakénaqur me manaxherét e tyre. Prova mé bindése vjen nga
studimet e lumturis€ t€ ekonomistit R. Layard. Me cilét ndérveprojné né ményré mé té
kénagqshme njérezit? Shoqéria dhe familja jan€ né fillim, ndérsa manaxherét renditen né
fund. Kjo €shté nj€ ‘padi domethénése’ ndaj profesionit t€ manaxhimit.

Manaxhimi dhe firma t€ médha industriale u ndérthurén né vitet 1920; madje edhe
sot jang té lidhura fort, gjé q€ gabimisht na shtyn t¢ mendojmé qé kompanité ¢ médha jané
n€ thelb m€ superiore ndaj formave t€ tjera t€ organizimit. N& njé artikull t€ quajtur
“Alternativat interesante historike té prodhimit masiv” (1997), akademiké si Ch. Sabel & J.
Zeitlen e theksuan fort faktin, q€ ka patur forma t€ tjera organizimi gjaté revolucionit
industrial (konfederatat e firmave t€ pavarura punonin bashké pér njé qéllim té caktuar duke
lidhur aleanca me firmat ¢ mesme dhe té vogla té lidhura népérmjet lidhjeve familjare dhe
aksioneve). K&to modele ishin shumé té realizueshme né fund t€ vitit 1800 dhe shumé prej
tyre jan€ aktive edhe sot. Sabel & Zeitlin nuk synonin t€ hidhnin poshté idené e prodhimit
masiv. Pérkundrazi, ata ishin pér njé pluralizém dhe njohje t€ ndryshme té modeleve té
manaxhimit, pérve¢ organizimit hiearkik, burokratik, ¢cka do t€ ishte e vlefshme dhe e
rénd€sishme. N¢ fakt, ky éshté njé mésim gé€ na jep historia edhe sot.

Kriza e kreditit e viteve 2008-2009 mund t€ fajésohet pér njé déshtim té rregullimit
té ekonomis€, njé déshtim té politikave makro ekonomike, madje edhe njé déshtim té
ményrés s&€ 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 t€ marré pérgjegjésiné pér dé€shtimin. Por, pértej historisé sé
disa CEO-ve g€ kan€ humbur kontrollin n€ organizatat e tyre, Ky ‘déshtim i manaxhimit’ né
investimet bankare &sht€ shumé i madh.

Na vjen ndérmend si njé shembull domethénés keqmanaxhimi, falimentimi i
Lehman Brothers. Por industria e investimeve bankare nuk é&shté i vetmi shembull
pérfagésues, pavarésisht falimentimit t€ saj spektakolar. General Motors (GM), njé kompani

3 Ideté e teorisé sé agjencisé jané rrjedhojé e punés sé njé ekonomisti amerikan, R. Coase té viteve "30-t&
té shek XX. Marrédhéniet e agjensisé krijohen kur njé person (primari) delegon disa funksione dikujt
tjetér (agjentit). Marrédhéniet ndérmjet primarit dhe agjentit krijohen, sepse shpesh agjenti ka disa
njohuri specifike ose aftési, té cilat e lejojné té realizojé funksionet né ményré mé efektive sé primari.
Pjesé e késaj teorie éshté piképamja mbi natyrén njerézore: se njeriu éshté mé shumé i orientuar nga
interesi i vet sesa nga altruizmi. Prandaj nuk mund té besojmé, se ai do t& veprojé né interesin mé té miré
té té tjeréve sesa pér maksimizimin e interesit té tij. Pér mé shumé, shihni: Sh Llaci ‘Qeverisja e
korporatave”. Tirané , 2014.



tjetér me nj€ histori té gjaté dhe krenare, né fund ‘doli nga binarét” né vitin 2009. Pas Luftés
sé Dyté Botérore, GM ishte shembull i pérkryer i firmés moderne industriale, luante rol
kryesor né industrin€ mé e réndésishme né bot€. Por, nga njé pjesé tregu t€ 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 t€ GM, por rénia
vazhdoi. Kriza financiare e vitit 2008 ishte goditja e fundit: kredit€ u ngriné, konsumatorét
ndaluan blerjen e makinave dhe GM iu mbaruan fondet financiare, duke shkuar drejt
falimentimit mé 31 maj 2009.

Fara e déshtimit e GM mund t€ jet€ i lidhur direkt me sukseset e saj t€ méparshme.
GM u ngrit né pozitén e saj falé lidershipit t&€ A. P. Sloan. Duke e drejtuar me
profesionaliz€ém, Sloan themeloi ndarjet gjysmé-autonome me pérgjegjésiné e fitimit dhe
ndértoi njé kuadér nga drejtuesit q¢ merren me planifikimin afatgjat€ né€ qendrat e
korporatave. Nén udh€hegjen e tij, GM ishte n€ gjendje t€ siguronte ekonomité e shkallés.
Kompania ésht€ njohur si modeli i organizimit t€ korporatave, me njé burokraci me rregulla
dhe procedura formale, nj€ hierarki e garté dhe inpute dhe outpute t€ standardizuara. Kjo ka
funksionuar mire pér vite me rradhé. GM u b€ dominante né industriné e automjeteve dhe
gradualisht mori kontrollin e furnizimit zinxhir t€ saj zinxhir si edhe klientéve saj.

Shumé gjéra q€ lejuan GM pér t€ patur sukses né vitet e pasluftés, kontribuan né
rénien e saj. Pa dashur t€ hyjmé né nj€ analizé té hollésishme, ky déshtim i GM &shté i lidhur
me manaxhimin. Njé model manaxhimi i miré - zgjedhur mund t€ jeté njé burim i
pérparésisé konkurruese, ashtu si njé model i zgjedhur keq mund t€ ¢ojé né shkatérrim.
Lehman Brothers dhe GM japin shembuj mjaft domethénés t€ rrezikut duke mbajtur njé
model t¢ manaxhimit qé i ka ikur koha.

Nése shikojmé prapa gjaté pesédhjeté viteve té€ fundit, éshté fakt q¢ manaxhimi nuk
ka pérparuar, pérkundrazi statistikat konfirmojné se manaxhimi né térési €shté né rénie.
Késhtu, kthimi mbi asetet e firmave amerikane €sht€ vetém 1/4 e asaj q¢ ishte né vitin 1965.
Jetégjatésia e firmave né€ Fortune 500 tashmé né ményré befasuese &sht€ mé e shkurtér.
Qarkullimi i ekzekutivéve po pérshpejtohet. Né pérgjithési, sektori privat nuk po siguron mé
njé jetesé€ t& miré pér t€ gjithé qytetarét e vendit.

Shumé ekipe manaxheriale kané déshtuar dhe:

e Investitorét po u japin ekipeve manaxheriale mé pak kohé se mé paré pér t€ provuar
vetveten. Pér shembull, qarkullimi i aksionerit €sht€ 5 her€ mé i lart€, sesa pak
dekada mé paré (dmth. ndryshon pronésia nga hyrja e aksioneréve t€ rinj dhe dalja e
té vjetérve).

e FEdhe né€ kohét mé té mira, analizat e béra kané treguar se 9 ndér 10 ekipe
manaxheriale déshtojé t& arrijné rritje me fitueshméri pér kompaniné e tyre. Duke
patur né konsideraté kérkesat e investitoréve pér rritje ¢do gerek viti, 9 nga 10 ekipe
manaxheriale nuk arrijné dot t€ pé€rmbushin parashikimet e aksioneréve. (C. Zook
dhe J. Allen, 2010).

e Aksionerét e tolerojné humbjen shumé mé pak se mé par€. Ndérmjet viteve 1999
dhe 2006, njé studim i béré né Ameriké, tregoi se koha mesatare e qéndrimit t& njé



CEO ra nga 10 vjet, n€ rreth 8 vjet. Gjithashtu u evidentua se 40% e atyre me kohé&
mé t€ shkurtér qéndrimi, kishin géndruar mé pak se 2 vjet. Kjo tendencé vijon edhe
né vitet e postkrizés 2008.

Rregullat e lojés po ndryshojné vazhdimisht. Turbulencat né industri jané shpeshtuar.
Gati 2/3 e bizneseve dhe mé shumé se 50% e fitimit (t€ riinvestuar) n€ boté€ jan€ né industri
turbulente t€ tilla si telekomunikacioni, media, linjat ajrore dhe automobilat.

3-Pesé ndryshimet e médha té “rishpikjes” sé manaxhimit

Né ményré t€ sintetizuar, né njé séré librash dhe artikushj, rishpikja e manaxhimit
identifikohet nga pesé ndryshime t&€ médha dhe né 25 sfida (moonshots)

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

Le ti trajtojmé mé gjerésisht kéto pesé ndryshime

Ndryshimi 1: Qéllim i ri: ndryshimi i kéndvéshtrimit « Nga brenda —jashté né jashté-
brenda »

Manaxhimi tradicional ka hasur probleme, jo sepse manaxherét kan€ harruar se si té
manaxhojné, por pér shkak se bota ka ndryshuar dhe praktika manaxhimi nuk ka ndryshuar.
Ndér ndryshimet mé té réndé€sishme né treg éshté ndryshim né bilancin e energjisé nga
shitési tek bler€si. Pes€dhjeté vjet mé paré, korporatat e médha kishin né thelb kontrollin e
tregut. Nuk &sht¢ mé. Ardhja e konkurrencés globale, qasja konsumatoréve ndaj
informacionit t€ besueshém dhe aftésin€ e tyre pér t€ komunikuar me njéri-tjetrin kané béré
qé konsumatori tashmé ‘t€ ket€ komandén’.

Pér t€ patur sukses né kété treg, firmat duhet t€ zhvendoset nga njé perspektivé
brenda-jasht€ ("Ne e prodhojmé produktin dhe ju e merrni") né njé perspektivé nga jashté-
brenda, ("Ne kérkojmé g€ t€ kuptojmé problemet tuaja dhe u japim zgjidhjen). Zhvendosja
shkon pértej firmés duke u kushtuar vémendje mé shumé né shérbim konsumatoréve: kjo do
té thoté orientimin gjith€ dhe gjithcka né firmé né ofrimin ¢ mé shumé vleré pér
konsumatorét sa mé shpejt.

Ndryshimi ishte paralajméruar né vitin 1973, nga Peter Drucker, kur ai shkroi: "Nuk
€shté vet€m nj€ pérkufizim i vlefshém pér géllimin e biznesit: pér té€ krijuar njé klient. . . .
konsumatori éshté ai i cili pércakton se ¢faré éshté njé biznes. Eshté vullneti i konsumatorit
pér té paguar pér njé t€ miré apo pér njé shérbim ai qé konverton burimet ekonomike né
pasuri, gjérat n€ mallra. . . . Konsumatori éshté themeli i njé biznesi dhe ai e mban até né
ekzistencé. "

Pér shumicén e njerézve, shembulli m€ i njohur i ndryshimit do té jeté¢ Apple, e cila
gjaté dhjeté viteve t&€ fundit ka njé lumé t€ produkteve iPod, iMac-dhe iPad-i, ka kénaqur


http://stevedenning.typepad.com/steve_denning/2011/01/reinventing-management-part-4-coordination-from-bureaucracy-to-dynamic-linking.html
http://stevedenning.typepad.com/steve_denning/2011/01/reinventing-management-part-6-from-command-to-conversation.html

klientét e saj dhe rritur kapitalizimin e tregut mé shumé se dhjeté her€. Gjithnjé e mé shumé,
ményra pér t€ kénaqur klientét nuk €shté vetém pér t&€ ofruar njé produkt, si nj€ telefon, por
té ofrojé njé telefon si iPhone i cili €shté njé platformé né t€ cilén pérdoruesit mund té
zgjedhin aplikacionet e tyre dhe késhtu t€ pérshtasin produktin me nevojat e tyre specifike.

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 nj€ ndryshim né€ ményrén e kryerjes s€ punés, pasi burokracia tradicionale nuk &shté
projektuar pér risi apo kénaqési konsumatore. Ajo é&shté projektuar pér t€ prodhuar
performancé t€ qéndrueshme kryesisht nga punétorét jo t€ kualifikuar. Kjo &sht€ nj€ arsye
pse pérpjekjet pér té pérmirésuar manaxhimin tradicional né fokus té€ konsumatoréve kané
gené t€ prirur pér t€ ngecur. Tjetér €shté se si puna u fokusua gjithnj€é e mé shumé te
njohurité, praktikat burokratike kané démtuar njé pérbérés kyg¢ té€ produktivitetit: moralin
punétor.

Pér t€ arritur nivel té ri t€ performancés, organizata ka pér t€ fuqizuar ata qé béjné
punén, né ményré qé t€ leht€sojné mésimin, bashképunimin e shpejté dhe inovacionin.
Rezultati éshté njé ndryshim dramatik né rolin e manaxherit nga kontrollues né¢ mundésues.
Né vend t€ raportimit t€ punétoréve pér drejtuesit, manaxherét jan€ pérgjegjés pér ata qé
b&jné punén dhe pér hegjen e ¢do pengesé g€ pengojné punén. Ky ndryshim i polarizimit
pranon se motori i produktivitetit, novacionit dhe kreativitetit banon né€ energji dhe ide t&
njerézve qé€ b&jné punén, duke punuar s€ bashku, duke u bazuar né teknologji té reja, pér t'u
béré mé produktive dhe inovative. Mundésimi zhbllokon pasion, talent dhe energji. Kjo do
té thot€ se drejtuesit duhet t€ frymézojné, t€ motivojné, t€ inkurajojé bashképunimin né
punén né ekip.

Ndryshimi 3: Koordinimi i Ri: Nga burokraci né linjé dinamike

Njé numér shumé i madh i njerézve mund t€ punojné s€ bashku dhe t€ arrijné rezultate t&
géndrueshme népérmjet pérdorimit t€ planeve t€ detajuara, rregullave dhe proceseve té
detajuara nga manaxhimi. Cdo devijimi mund té identifikohet dhe t€ dé€nohet nése &shté e
nevojshme.

Né vendin e sotém t€ punés, kjo ¢on n€ disa probleme té médha. S€ pari, burokracia
gshté e jomotivuese, dhe n€ punén e njohurive, motivimi €shté c¢el€si pér produktivitet. Sé
dyti, kjo ményré€ e punés nuk &shté e miré pér inovacionin, kur sot risia Eshté kritike. S€ treti,
nuk éshté burokracia aq e ,,shkathét” sa t€ t€ kénaqi klientét, apo pérshtatemi me ndryshimet
e shpeshta né tregun e sotém. Si rezultat, pérpjekjet e firmave po pérqéndrohen te klientét
ose te krijimi i ekipeve autonome qé kané tendencé pér t€ ardhur kur té eleminohen metodat
burokratike t& koordinimit té pérdorura

Ndryshimi 4: Nga njé vleré né shumé vlera

Duke pasur parasysh qéllimi 1 saj pér t€ béré para pér aksionarét, organizata tradicionale
€sht€ preokupuar né€ njé vleré, n€ vend té shumé vlerave. Vlerat jané vlerésimet e jo njé
vleré, por i disa vlerave. Nése vlera €shté ajo qé na bén té pasur, vlerat, mendojmé dhe
pohojmé se jané ato qé na bé&jné njerézor. "



Né organizimin tradicional, njé preokupim me vleré ka inkurajuar firmat pér t€ shkurtuar
shpenzimet dhe pér té eleminuar shumé gjéra g€ jané t€ nevojshme pér té gjeneruar té
ardhmen dhe né€ vend qé€ t€ ndjekin "fitime t€ kéqija", dmth fitimet e béra né kurriz t&
konsumatoréve. Taktika té€ tilla jan€ t€ rrezikshme né€ botén e sotme: kur konsumatorét diné
c¢do gjé né lidhje me njé kompani; me rritjen e transparencés rregullat e biznesit kané
ndryshuar pérgjithmoné.

Kur géllimi i firmés €shté zhvendosur nga bérja e parave pér aksionarét né ofrimin e
mé shumé vleré pér konsumatorét, nuk €shté e nevojshme njé ndryshim nga njé€ preokupimi
me vleré t& njé preokupimi me vlerat e biznesit q€ do té rritet duke krijuar risin€ dhe
kénaqésiné e konsumatoréve.

Ndryshimi 5: Komunikimi: Nga komanda né biseda

Sfida pér menaxherét sot €shté se duke u pérpjekur pér t€ nxjerré energjité, imagjinatén, dhe

kreativitetin e punétoréve té tyre, ata duhet t€ komunikojn€ kryesisht nép&rmjet gjuhés sé
normave shoqérore, kundrejt historisé ku marrédhéniet n€ organizaté kané qené t&
dominuara nga hierarkia dhe burokracia. Rrjedhimisht manaxhimi né shekullin e 21-t€
kérkon njé ndryshim né ményrén e komunikimit nga komanda né bisedé¢, me ndérveprime
té hapura.

%

Né librin “‘The Leader’s Guide to Radical Management-" (Stephen Denning 2010, ofrohet
nj€ histori e detajuar ¢ evolucionit té kétij mendimi dhe njé analiz€ t€ aspekteve né té cilat
kéto ndryshime ngjasojné apo ndryshojné nga praktikat e manaxhimit né t€ kaluarén.

Jané dy aspekte né t€ cilat mendimi i ri &shté vértet i ri dhe i ndryshém. Njéri éshté
ndryshimi nga prespektivat brenda-jashté tek njé prespektivé jashté-brenda, késhtu qé t€
fokusohet gjithé organizata né kénaqjen e klientit, mé tepér sesa né bérjen e parave pér
aksionerét. Ky ndryshim &shté 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 két€ ndryshim jané duke kryer
mékatin (apo sindromén) e ‘veré e vjetér né shishe t€ re’”. ( Pér shembull kjo €shté dobésia
kryesore e artikullit t€ Porter/Kramer t€ titulluar “How fo Fix Capitalism” mbi ‘‘vlerat e
pérbashkéta’’: ai éshté shkruar nga njé prespektivé brenda-jashté e té bérit para pér
aksionerét.)

Aspekti i dyté né t€ cilin rizbulimi i manaxhimit €shté vértet i ri, nuk éshté sepse ndonjé prej
kétyre ndryshimeve €shté i ri. Ajo ¢faré éshté e re, Eshté bérja apo kryerja e € pesta kétyre
ndryshimeve menjéheré, né t€ njéjtén kohé. Késhtu qé ndryshimi nga brenda-jashté tek
jashté-brenda ka rrénja t& thella historike né marketingun e t€ menduarit pér shumé vite. Si
pasoj€ dikush mund t€ thoté: ‘‘Nuk ka asgjé t€ re kétu!’’ Ajo c¢faré €éshté e ndryshme €shté
kombinimi i marketingut t€ t€ menduarit me katér ndryshimet e tjera késhtu qé€ ju merrni
ekzekutim té disiplinuar dhe inovacion t€ vazhdueshém. Kjo éshté dicka vértet e re.



Né t€ kundért, librat dhe artikujt qé fokusohen vetém né njé ose dy nga kéto pesé ndryshime
mund t€ ndihmojné t€ gjenerojé disa arritje né disa fusha, por fitimet nuk do té jené t&
mjaftueshme pér t€ kthyer rénien e mpreht€ né performancén e manaxhimit t€ pérmendur mé
lart. Fitimet e médha vijné nga t€ bérit e t€ gjitha pesé ndryshimeve né t&€ njé&jtén kohé. Kjo
gshté atéheré ajo g€ ne kemi, njé rizbulim i vértet€ i manaxhimit.

4- Lista e sfidave té manaxhimit si njé perspektivé evolucioniste*

Nga sa pérshkruam né céshtjet e mésipérme, mund té themi se manaxhimi &shté
vertet njé ‘koncept amorf” né kéto dy dekada té fundit. Eshté ky arsyetimi q& nxit G. Hamel,
té pohojé se njé qasje mé e dobishme &shté t& ‘rishpikésh manaxhimin’ — pér t€ shkuar
pérséri n€ parimet e para pér t€ kuptuar miréfilli, mbi t€ gjitha se ¢’€sht€ manaxhimi.

Me kété kéndvéshtrim mbi manaxhimin sot, t& frymézuar pjesérisht nga Akademia
Kombétare e Inxhinierisé n€ U.S, e cila kishte propozuar 14 sfida madhore inxhinierike pér
shekullin XXI, njé grup studiuesish dhe lideré t€ biznesit u mblodhén n€ maj 2008 pér
“projektuar rrugén pér rishpikjen/rizbulimin e manaxhimit” duke dhén€ 25 sfidat pér
“rishpikjen e manaxhimit”(t€ cilat jan€ dhjéné t€ sintetizuara né tabelén 1.

S€ pari, shtohet pyetja : Cila éshté axhenda pér inovacionin e manaxhimit?

o (faré éshté ajo gj€, né lidhje me ményrén € organizatat ¢ médha jané té
manaxhuara, t€ strukturuara, dhe udhéhequr, qé do t€ rrezikojé aft€sin€ e tyre pér té
lulézuar n€ dekadat p&rpara?

e (faré€ lloj ndryshimesh do t€ nevojiten né parimet dhe praktikat e manaxhimit pér té
ndértuar kompani qé€ jané vértet t€ pérshtatshme pér t& ardhmen?

Sfidat e manaxhimit pér té ardhmen

Sigurohuni g€ puna e manaxhimit t'i shérbejé njé qéllimi t& larté.
Ngulisni dhe kultivoni plotésisht idet€ e komunitetit dhe shtet€sisé né sistemet e
manaxhimit

3. Rindértoni themelet filozofike t€ manaxhimit.

4. Eliminoni patologjité e hierarkis€ formale.

5. Reduktoni frikén dhe rrisni besimin.

6. Rizbuloni/Rishpikni mjetet e kontrollit.

7. Ripércaktoni punén e udhéhegjes.

8. Zgjeroni dhe shfrytézoni diversitetin.

9. Rizbuloni/Rishpikni bérjen e strategjive si njé proces emergjent

10. De-strukturoni dhe ndani né pjes€ pérbérése organizatén.

11. Reduktoni né ményré dramatike térheqgjen e sé€ kaluarés.

12. Ndajeni punén e pércaktimit t& drejtimit.

13. Zhvilloni masa holistike té performancés.

14. Zgjasni kornizat kohore t€ ekzekutivéve dhe perspektivat..

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.]



15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.

Krijoni njé demokraci té informacionit.

Fugqizoni ‘renegatét dhe garmatosni reaksionarét’.
Zgjeroni gamén e autonomisé t&€ punonjésve.
Krijoni tregje brendshme pér idetg, talentin, dhe burimet
Depolitizoni vendim-martjen..

Optimizoni mé mir€ trade-offs.

Ndérseni mé tej imagjinatén njerézore.
Aktivizoni komunitetet e pasionit.

Pérshtatni manaxhimin pér njé€ bot€ t& hapur.
Humanizoni gjuhén dhe praktikén e biznesit.
Ritrajnoni mendjet manaxheriale.



Tema : Etika manaxheriale dhe mjedisi i jashtém i organizatave

shéndetésore
Céshtjet:

1-Mbi konceptimin e etikés né organizaté

2-Etika manaxheriale dhe dilemat etike

3- Disa parime etike- guidé pér manaxherét

4 - Krijimi i mjedisit pér manaxhimin etik

5- Mbi mjedisi operues té organizatave

6- Specifikat e mjedist té organizatave n fushén e shéndetit publik

1-Mbi konceptimin e etikés né organizaté

Studimi i etikés né€ manaxhim mund t€ b&het né kéndvéshtrime té€ ndryshme, por
trajtimi ndoshta mé praktiké €shté ta konsiderosh etikén si nj€ katalizator apo nxités té
manaxheréve q€ t€ operojné duke qené pérgjegjés nga kéndveshtrimi social pér
veprimet, dhe n€ pérgjithési pér vendimet e tyre. Levizja pér té pérfshiré studimin e
etikés si pjesé kritike e edukimit manaxherial e ka fillimin e saj né vitet *70-t€, fitoi mé
shumé terren né vitet *80-t&€ dhe po zgjerohet me ritme mé t&€ shpejta né fillimet e
shekullit XXI.

Gjaté viteve ’80-t&, kohé n€ t€ cilén Wall Street po 1ékundej nga pesha e
skandaleve financiare, J.Shad, kryetari i komisionit t€ letrave me vleré dhe
transaksioneve, i ofroi njé¢ fond prej 20 milion $§ Universitetit t€ Harvardit pér té
pérfshiré n€ kurikulumin e shkollés etikén e biznesit si 1éndé né programin MBA.

Mjeku dhe humanisti i famshém Albert Schweitzer e ka pércaktuar etikén si
“preokupimi yné pér njé€ sjellje t&€ miré. Ne e ndjejmé si detyrim jo vet€ém mir€qénien
toné, por edhe até t& njerézve t€ tjeré”.

Etika né njé konceptim té pérgjithshém, éshté shkenca g€ merret me studimin
e asaj qé €shté e mir€ dhe e keqe, e drejt€ dhe e gabuar, e ligjshme dhe jo e ligjshme.
Etika ka té b&j€ me standartet e t€ drejt€s dhe t€ gabuarés q€ influencojné sjelljen. Kéto
standarte mund t€ varjojné nga né vend né tjetrin dhe nga njé kulturé né€ tjetrén. Sjellja
etike Eshté ajo sjellje, e cila konceptohet si e “drejté” apo e “gabuar” bazuar né kéto
standarte (Kinicki &Williams, 2011). Edhe Daft, Kendrick & Vershinina, (2010) kané
té njétin arsyetim né pérkufizimin e tyre:”N& nj€ sens t€ pérgjithshém, etika éshté kodi
parimeve dhe vlerave moral, t€ cilat udhéheqin sjelljen e individéve apo grupeve né
lidhje me até se ¢faré €shté e drejté apo e gabuar. Etika vendos standardet n€ lidhje me
cfaré €shté e drejt dhe e gabuar né sjellje apo vendimmartje”



Manaxherét etik pérpigen t€ ndé€rmarrin veprime t€ drejta, t€ mira dhe t&
shmangin veprime t€ gabuara/té kéqija. Por duhet t&€ ekzistojé edhe nj€ térési parimesh,
vlerash dhe normash, nga té cilat duhet t&€ udh€higemi né biznes. Por her€ pas here, ¢
mira dhe e keqja jan€ shpesh pak té mjegullta apo t€ pagarta. Aplikimi i ideve etike né
biznes éshté art, dhe arti né vetvete kérkon gjykim si mbi motivimin pér t€ ndérmarré
nj€ veprim a njé vendim dhe pasojave t&€ mundshme t€ veprimeve tona.

Pavarésisht se t€ gjithé manaxherét ballafagohen me konflikte etike, zbatimi i
parimeve qé€ shérbejné si guidé, zgjidhen vetém nga shumica e tyre. Dihet q€ vjedhja
&shté e dénueshme dhe ligjérisht, edhe moralisht, por jo rrall€ ka individé qé marrin
sende t€ punés né sht€pin€ e tyre, apo nuk ruajné€ sekretin tregtar. Mashtrimi né
reklamat tregtare €shté shkelje e ligjit t€ pérgjithshém té biznesit, i cili, n€ esencg,
thekson se shitési 1 njé produkti nuk duhet t€ mashtrojé né ményré t€ q€llimshme
klientét.

Sidoqofté, nuk &shté kaq e lehté pér t€ vepruar né ményré etike. Ato, vendime
apo veprime, g€ mund t€ jené té tilla pér dik€ apo pér nj€ mjedis, mund t&€ mos jené t&
tilla pér disa té tjeré apo pér njé mjedis tjetér.

Né njé seanc€ dégjimore né€ senatin amerikan, gjaté investigimit mbi akuzat e
bankés Goldman Sachs nése i kishte mashtruar klientét e saj, senatori J.McCane
theksoi: “Une nuk e di nése Goldman ka béré ndonjé gjé ilegale, por nuk ka asnjé
dyshim se sjellja e tyre ishte joetike™!. Pyetja qé shtrohet né raste té tilla, éshté se ¢faré
mendonin apo bénin manaxherét kur realizoheshin t€ tilla vendime dhe veprime t&
diskutueshme nga kéndvéshtrimi etik?

2-Etika manaxheriale dhe dilemat etike

Organizata operon né€ njé mjedis ku ndérthurren interesat e mjaft aktoréve si
investitorét, klientét, punonjésit, kreditorét dhe konkurentét. Kéto grupe kané
diapazonin e tyre t€ interesave, g€ né disa raste jané né konflikt jo vetém me njeri-
tjetrin, por edhe me biznesin. Pér realizimin e synimeve t€ tyre ato ushtrojné presion,
té cilin e ndjejné né radhé té paré manaxherét e organizatave té biznesit.

Né kété kontekst, investitorét kérkojné nga manaxhimi marrjen e t€ tilla
vendimeve financiare g€ t€ rriten shitjet, ¢ bashké me to fitimi dhe shlyerja sa mé e
shpejté dhe e sigurté e investimit té béré. Konsumatorét presin qé organizata t€ ofrojé
mallra dhe shérbime cil€sore, té sigurta dhe me ¢mime t€ arsyeshme “pér xhepin e
tyre”. Punonjésit kérkojn€ nj€ trajtim té drejt€ dhe mbi baza té vérteta barazie né
punésim, trajnim, ngjitje né hierarkiné e manaxhimit dhe shpérblim. Kreditorét duan
qé pagesa t’ju béhet né kohé dhe informacioni kontabél t& jet€ i sakté. Ndérsa
konkurentét shpresojné pér njé garé té drejté dhe t€ ndershme.

1'J. Hempel, “Coming Out in Corporate America,” Business Week, December 15, 2003, pp. 64-72.



Té gjendur pérballé njé trysnie t&€ késaj natyre, jo rrallé ndodh q€ manaxherét
té ndodhen para dilemés se si t€ veprojné qé té€ kénaqin k&t€ rreth té gjeré interesash, t&
cilat shpesh jan€ né kontradité madje edhe me kérkesat e legjislacionit dhe etikén e
tyre profesionale. Nga ana tjetér, ata aspirojné pér njé karrieré manaxheriale t&
suksesshme, shkallét e sé cilés disa i ngjitin mé shpejt, jo dhe aq nga aftésité e tyre
profesionale sesa nga marrja ¢ vendimeve jo etike duke u béré késhtu njé nxitje
negative pér t€ tjerét. Gjithashtu, duke jetuar né njé€ mjedis me kérkesa gjithnjé e né
rritje pér t€ mira materiale dhe shpirtérore, manaxherét mund té jené gjithnj€ t€ tunduar
pér pérfitime t€ pa merituara.

Kjo mundési potenciale pér pérfitime té késaj natyre ka né themel t€ saj
konfliktin e interesave, i cili ndodh at€her€ kur njé manaxher apo edhe nj€ individ
tjetér 1 angazhuar né biznesin e firmés, shfrytézon njé situaté kryesisht pér interesin e
tij personal dhe jo t&€ punédhénésit té tij. Shembull tipik &shté kur marrja e njé dhurate
apo e njé pagese influencon né vendimet e manaxherit t& biznesit duke favorizuar
personin apo firmén qé bén kété oferté. NE kété rast kemi t€ b&jme me nj€ rryshfet,
marrja e té cilit €shté gjithnjé joetike.

Jo vetém vé€nia e synimit pér mir€qénien e tij materiale mund té krijojé
probleme t€ késaj natyre, por edhe marrédhénjet me klientét dhe kolegét e punés jané
¢Eshtje mjaft t&€ mprehta etike, nése informacioni konfidencial b€het prezent pér té
tjerét apo kur idet€ apo puna e kolegéve “pérvetésohet” dhe paraqitet si e vetja. Po
késhtu konsiderohet edhe moszbatimi i angazhimeve t€ marra n€ njé marréveshje ose
presioni mbi té tjerét pér t&€ vepruar né ményré joetike.

Pra, ésht€ e réndésishme g€ c¢do organizat€ biznesi té€ kuptojé c¢faré
pérgjegjésish ka ndaj té tjeréve e ti pérmbahet asaj q€ sot quhet “Etiké manaxheriale”.

Pér nj€ vendim qé kérkohet, ekzistojn€ disa alternativa t€ mundshme, midis t&
cilave manaxheri duhet t€ zgjedh€. Kéto alternativa mund té kené rezultate té
ndryshme. Marrési i vendimeve duhet t€ krahasojé alternativat, t& peshoj€ anét pozitive
dhe negative t€ tyre, dhe t€ zgjedhé até qé déshiron.

Por si mund té matet apo vlerésohet dé€shirueshméria e njé veprimi? Ekzistojné
disa metoda sasiore q€ mund té ndihmojné€ pér matjen e shkallés s€ déshirueshmérisé
pér kryerjen e njé veprimi. Megjithat€, kéto metoda sasiore nuk mund t€ zgjedhin apo
té matin gjykimin personal apo shkallén e pérgjegjésis€é morale t€ manaxherit té
biznesit. Si mundet t€ krahasojmé disavantazhin e prishjes s€ pamjes natyrore té njé
zone me pérfitimet qé vijné€ nga rritja e pasurisé, krijimi i vendeve té reja t€ punés, etj?
Pra, né marrjen e vendimeve né kété rast po pérfshijmé disa kritere t€ tjera, si efekti
mbi mjedisin, ndryshimi i kushteve t€ punés, ndikimi né bizneset e tjera e késhtu me
radh€. Pra, né kété ményré kalojmé nga vénia e theksit n€ teknikat dhe metodat
sasiore, né vénien e theksit né etikén dhe moralin.

Rritja e interesit pér etikén, vitet e fundit &shté rezultat i rritjes s
pérgjegjegjésisé edhe pér ruajtjen e mjedisit, dhe sot dimensioni mjedisor éshté né t&



vérteté nj€ pjesé e réndésishme e ¢do diskutimi, rreth etikés n€ marrjen e vendimeve t&
biznesit. Ekzistojné, gjithashtu, edhe dimensione t€ tjera t€ réndésishme t€ cituara mé
lart (si pérgjegjésia ndaj punonjésve, klientéve, konkurentéve, furnitoréve dhe ndaj
geverisé).

Kudo gé ndonjéri shtron pyetje té tilla si "A do té ishte e drejté té béhej kjo?
ose "Eshté kjo e ndershme?"-themi se jemi né fushén e rregullave té etikés. Véshtirésia
qé lind n€ pérgjigjen e kétyre pyetjeve €shté se nocionet "i drejt€" apo "i ndershém"
nuk jané absolute dhe nuk ekziston ndonjé marréveshje universale pér to.

Eshté e gart€ se ¢donjéri mund t€ gjejé njé numér modelesh t€ tilla né jetén e
pérditshme. Megjithaté, problemi éshté i qarté: shpesh aftésia pér t€ perceptuar etikén e
njé vendimi €sht€ e kufizuar, pérderisa nuk dimé pasojat q€ ai do t€ keté né t&
ardhmen.

Etika manaxheriale pérfshin té gjitha standartet e sjelljes apo gjykimi moral
qé manaxheri duhet té pérdoré gjaté drejtimit té njé biznesi. T¢€ tilla standarte lindin
nga normat dhe vlerat e pérgjithshme t€ shoqéris€, nga eksperienca e individéve té
ndryshém né familjet e tyre, nga arsimi, feja apo institucione t€ tjera, nga ndérveprimi
ndérmjet personave, etj. Pér rrjedhoj€, etika manaxheriale mund té ndryshojé shumé né
individé t€ ndryshém.

Sipas A.B.Caroll, studiues i shquar né fushén e pérgjegjésisé sociale, manaxheri
normalisht karakterizohet nga tre nivele t€ gjykimit moral apo etik: 1. manaxhimi
imoral, 2. manaxhimi amoral, 3. manaxhimi moral.

1. Manaxhimi imoral. N€ biznes termat «imoral » dhe «joetik» mund t&
konsiderohen si sinonime. Késhtu, manaxhimit imoral i mungojné jo vetém
parimet etike, por ai vepron n€ ményré aktive né kundérshtim me sjelljen etike.
Kjo ményré t€ menduari dhe t€ vepruari karakterizohet kryesisht ose térésisht nga
preokupimi pér pérfitimet e kompanisé, pér fitimin dhe suksesin e saj me ¢do
kusht, nga mungesa e preokupimit pér té trajtuar t€ tjerét me drejt€si dhe nga
véshtrimi i ligjit si njé pengesé g€ duhet kapércyer patjetér, edhe duke e thyer até
po té€ jeté nevoja. Parimi kryesor me t€ cilin operon manaxhimi imoral &shtg:
mund té fitojmé para me kété veprim, sjellje apo vendim? Ajo ¢€ka nénkupton kjo
sjellje éshté, qé konsideratat e tjera kan€ pak réndési ose shpesh asnjé réndési. Nj&
1loj i tillé manaxhimi ndeshet shpesh n€ vendet e Evropés Lindore (edhe né vendin
ton€) g€ po jetojné hapat e para t€ kapitalizmit, ku duke pérfituar nga dobésia e
autoritetit shtetéror, e t€ shtyré nga etja e shfrenuar pér fitim, biznesmenét nuk i
marrin fare parasysh pérgjegjésité sociale e normat e etikés dhe shpesh pérdorin
spekullime nga mé flagrantet pér té arritur tek fitimi.



Manaxhimi amoral. Manaxhimi amoral nuk €shté as imoral, por as edhe moral. Me
tepér ai 1 injoron apo &sht€é i pakujdesshém kundrejt konsideratave etike.
Ekzistojné 2 tipe manaxhimi amoral. i géllimshém dhe i pagéllimshém.

e Manaxherét amoral€ t€ gé€llimshém nuk marrin parasysh konsideratat etike né
vendimet dhe veprimet e tyre, sepse ata nisen nga arsyetimi i gabuar se
standartet e pérgjithshme mund té shérbejn€ né fushat e tjera t€ jet€s dhe jo né
biznes.

e Manaxherét amoralé té paqéllimshém, nuk i mendojné céshtjet etike né
biznesin e tyre, sepse ata jané t€ pakujdesshém apo t€ pandjeshém ndaj
aspekteve morale t&€ vendimeve dhe t&€ veprimeve t€ tyre. Ata e ndjekin fitimin
si njé synim dhe i kushtojné pak réndé€si impaktit t€ sjelljes s€ tyre mbi t&
tjerét.

Manaxhimi i moralshém. N€ dallim nga manaxhimi imoral dhe amoral, manaxhimi
moral pérpiget t€ veprojé né pérputhje me parimet etike. Edhe manaxherét e
moralshém duan t€ kené sukses n€ biznes, por ata d€shirojné ta arrijné até duke
vepruar brenda parametrave t€ standarteve té etikés dhe idealeve té drejtésisé dhe
ndershméris€. Pér rrjedhoj€, manaxherét e moralshém ndjekin objektivat e biznesit
té cilat pérmbajné n€ brend€si t€ tyre njékohésisht fitimin dhe sjelljen brenda
standarteve t€ etikés dhe konform ligjit.

3 - Disa parime etike- guidé pér manaxherét

a)

b)

Bindjuni ligjit. Njé parim baz€ 1 pérgjegjésisé sociale dhe i etikés manaxheriale
€sht€ bindja ndaj ligjit. Kjo nénkupton gé€ jo vetém t€ bindesh ndaj asaj ¢ka kérkon
ligji, por edhe ndaj frymés q€ p&rmban ligji.

Tregoni té vértetén. Tregimi 1 sé vértetés ka réndési n€ krijimin e besimit tek
grupet “stakeholders” Késhtu pér shembull,: kur njé grup punonjésish pyetén
Digital Equipement Corporation (DEC) pér t€ paré se ¢faré problemi shkaktonte
déshtimin e grave shtatzana q€ punonin né linjat zinxhir t€ gjysmépércuesve, DEC
menjéheré béri njé studim g€ i kushtoi disa gindra mijéra dollaré. Nga studimi
rezultoi se déshtimet né zonén e gjysémpércuesve ishin 39%, kurse né zonén tjetér
té kompanis€ si edhe né popullsiné né pérgjithési né rajon ishte i njéjté, rreth 18%.
Pra, ishte pikérisht puna né linjat e gjysméperguesve qé shkaktonte ké&t€ gjé.
Kompania menjéheré informoi punonjésit e saj mbi kété t€ vérteté si edhe
shoqéring e industris€ s€ gjys€émpérguesve.

Tregoni respekt pér njerézit. Nocioni i trajtimit t€ njerézve né respekt i ka rrénjét
thellé n€ studimin e etik&s. Respekti pér individin éshté njé aspekt i réndésishém i



d)

g)
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theksit g€ 1 €shté véné s€ fundi vlerésimit t€ diversitetit. K&shtu, punésimi i
njerézve me aftési t€ kufizuar apo individéve nga grupe minoritare, €shté shembull
i respektit qé tregohet ndaj njerézve pavarésisht nga karakteristikat fizike, t& racés
apo gjinisé.

Pérmbajuni rregullit té arté. Rregulli i art€ “Béjuni té tjeréve até qé do té donit qé
té tjerét t’ju bénin juve” (nga bibla), na ofron njé lloj testi pér t€ vler&suar
dimensionet etike t€ vendimeve té biznesit.

Mbi té gjitha mos béni keq. Ky parim - rregulli numér njé€ né etikén mjekésore -
konsiderohet nga disa studjues si kufiri i poshtém i etikés, i cili mund t€ adaptohet
me lehtési né biznes.

Praktikoni pjesémarrjen, jo paternalizmin. Ky parim nénkupton faktin se
manaxherét duhet t&€ kené parasysh se cilat jané nevojat e stakeholders-ave dhe jo
té vendosin veté se ¢faré ésht€ e mir€ pér ta. Pér shembull: Weyerhauser, njé
kompani qé ofron produkte druri, ka arritur t€ keté njé reputacion t€ miré tek
ambientalistét, duke njohur piképamjet e tyre para se t€ finalizojé ndonj€ plan pér
tokén apo pér ngritjen e ndonjé fabrike.

Veproni gjithmoné kur keni pérgjegjési dhe mundési. Manaxherét kané pérgjegjési
pér kryerjen e veprimeve né ¢do rast ku kané mundésiné€ apo burime pér t€ vepruar
né kété ményré. Veprimi manaxherial €shté vecanérisht i réndésishém, néqoftese
ata qé€ jané afér tij kané nevojé (dhe kur manaxheri ésht€ i vetmi q€ mund t’i
ndihmoj€). Pér shembull, kur Merck donte t€ ofronte njé€ lloj medikamenti pér t&
kuruar falas popullsiné né disa vende té botés s€ tret€, kompania zbuloi se nuk
ekzistonte ndonjé€ sistem i gatshém pér t€ béré shpérndarjen e tij (medikament pér
té luftuar river blindness). Pér rrjedhoj€, kjo kompani ndérmori edhe njé hap tjetér
e pikérisht organizimin e njé komiteti pér té realizuar kété objektiv t& vetin.

Krijimi i mjedisit pér manaxhimin etik

Njé ¢éshtje e réndésishme €shté: Cfaré mund té b&jné manaxherét pér t€ nxitur sjelljen
etike t& t€ tjeréve n€ organizaté? Ndérsa pohojmé se nuk €shté e lehté té influencosh
mbi sjelljen e individéve, pérséri ekzistojné njé€ séré strategjish apo mekanizmash, t€
cilét i ndihmojné manaxherét pér t€ krijuar njé klimé etike. Kéto mekanizma pérfshijné
pérkushtimin e manaxheréve té nivelit té larté, kodet e etikés, komitetet etike, auditimi i
etikés, trajnimi pér etikén dhe linjat telefonike direkte.

a-Pérkushtimi i manaxheréve té nivelit té larté



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

b-Kodi i etikés

Zakonisht manaxherét ballafagohen me dilema etike kur ndodhen para
céshtjeve t€ diskutueshme, pér t€ cilat ekziston mundésia e interpretimeve té
ndryshme. Né kéto kushte, njé sfid€ e réndésishme dhe e pé€rhershme e manaxhimit
€sht€ operimi i organizatés né ményré té tillé qé anétarét e saj, t€ zhvillojné njé biznes
brenda kufijve té etikés manaxheriale. Pér t€ arritur kété, manaxheri sé pari duhet té
keté njohuri mbi kushtet apo faktorét e mjedisit dhe té€ organizatés, t€ cilat mund t€
ndihmojné né rritjen e oportunitetit pér sjellje joetike dhe sé dyti, ai duhet t€ jeté né
gjendje t& pérdoré mekanizma t& ndryshém pér té€ béré me té€ lehté sjelljen etike. Dhe
njé€ nga mekanizmat mé t€ njohur €shté q&€ né programet e trajnimit t€ manaxheréve, té
pérfshihen e trajtohen me seriozitetin e duhur edhe ¢éshtje t€ sjelljes etike né biznes.

Pérveg kétyre, éshté e domosdoshme qé€ ¢do organizatg t€ zhvillojé kodin e saj
etik. N& ményré té sintetizuar kodi etik éshté njé dokument i pérgatitur me g€llim qé
anétarét e organizatés t€ udhéhigen nga parimet e tij, kur ballafagohen me njé dilemé
etike. Kodi 1 etikés &shté njé ¢Eshtje, té paktén deri tani, ¢ 1éné€ né€ harresé nga
organizatatt shqiptare.

Sipas njé studimi t€ viteve t€ fundit, formulimi dhe shpérndarja e kodit té
etikés perceptohet si njé ményré efektive dhe eficente né té njéjtén kohé pér nxitjen e
praktikave etike brenda organizatés. Tashmé éshté i mirénjohur kodi etik i shkruar né
vitin 1943 nga R. Johnson, i cili e udhéhoqi Johnson & Johnson, nga njé€ biznes i vogél
familjar, drejt njé kompanie me njé shtrirje ndérkombétare dhe me reputacionin q&
gézon aktualisht.

Eshté e vérteté q€ kodi i etikés €sht€ nj€ moment mjaft i réndésishém pér
biznesin, por po kaq e rénd€sishme ¢ ndoshta akoma mé kritike, éshté pércaktimi i
standarteve té€ qarta t€ sjelljes e g€ jané t€ aplikueshme né€ punén e pérditshme té
secilit.

c- Komitetet etike

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



d- Auditimi i etikés

Disa organizata kryejn€ auditim t€ etikés: p&rpjekje sistematike pér t€ gjykuar
nése né praktiké veprohet né€ pérputhje me politikat etike t&€ organizatés. Gjithashtu, ky
auditim béhet edhe pér t€ ndihmuar n€ té kuptuarit e kétyre politikave dhe
identifikojné raste ku ka shkelje, t€ cilat kérkojn€ veprime rregulluese. Por, edhe né
kété ményré, problemet etike éshté véshtiré t€ identifikohen. Praktika ka treguar qé
edhe kompani, t€ cilat kryejné€ edhe auditime etike, kané her€ pas here probleme etike.

e-Linjat telefonike direkte apo i komunikimit elektronik

Esht€ njé€ linjé e vecanté telefonike pér t€ béré té mundur qé punonjésit té
kapércejné zinxhirin normal t€ komandés pér t€ 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 linj€ leht€son trajtimin e brendshém té problemeve, duke reduktuar késhtu
mundésiné g€ 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 p€rmirésimi i vazhdueshém i kodit té etikés &shté
vetém njeri hap qé€ manaxherét duhet té ndérmarrin pér t€ krijuar njé mjedis etik pune.
Hapi tjetér, i ndérmarré nga mjaft kompani t€ médha, aktualisht &shté pércaktimi i
pozicionit t€ shefit apo t€ manaxherit pérgjegjés pér etikén né organizaté. Detyra e tij
€sht€ g€ té garantojé integrimin e etikés dhe vlerave organizative né vendimet e
pérditshme né t€ gjitha nivelet e organizaté€s. Ata rekomandojn€, ndihmojné né
zbatimin si edhe né p€rmirésimin e strategjive q€ synojné né integrimin e njé sjellje
etike né€ té gjitha fazat e operacioneve qé kryen kompania.

Meényré€ tjetér pér té promovuar etikén né€ mjedisin e punés éshté edhe trajnimi
i anétaréve té organizatés. Dhe sé fundi, €shté detyré e manxheréve g€ t€ krijojné
kushte té tilla pune qé u imponojné njerézve sjellje etike si dhe t€ minimizojné kushtet
qé 1éné hapésiré pér sjellje joetike. Dy nga praktikat mé té zakonshme g€ stimulojné
sjelljen joetike jan€ dhénia e shpérblimeve shumé t€ larta pér pérformancé t€ miré si
edhe dénimet shumé t€ rénda pér pérformancé t€ keqge. Gjithmoné ekstremiteti con né
sjllje jo etike, prandaj kéto praktika duhet t€ eleminohen nga manxherét.

5- Mbi mjedisi operues té organizatave

Zhvillimi i aktivitetit t€ organizatavet dhe marrja e vendimeve manaxheriale realizohen
nén trysnin€ e vazhdueshme té njé diapazoni t& gjéré forcash e faktorésh t€ mjedisit té
jashtém, té cilét kan€ nj€ influencé relativisht t€ madhe né mbijetesén dhe perspektivén
e zhvillimit t& ardhshém té tyre.



Pér rolin e faktoréve t€ mjedisit mbi shkallén e suksesit t& organizatave t&
biznesit, ekzistojné tri pik€pamje t€ ndryshme:

a- Roli determinues i mjedisit. Kjo pik€pamje e ka zanafillén e saj né teorin€ darviniste
té seleksionit natyral. Studiuesit e fushés s€ organizimit industrial, t€ cilét mbéshtesin
kété kéndvéshtrim, pohojné se pérformanca e biznesit varet né ményré absolute nga
konkurenca né€ industri dhe se firmat nuk mund t€ influencojné mbi mjedisin.

b- Roli determinues i organizatés. Kjo piképamje mbéshtetet nga studjuesit e fushés sé
sociologjis€, ekonomisé¢ dhe t€ manaxhimit strategjik, t&€ cilét argumentojné€ se
organizatat e biznesit jo vetém qé i pérshtaten mjedisit, por suksesi i tyre varet nga
fakti se sa ato influencojn€ mbi té. Organizatat ¢ fuqishme t€ biznesit, té cilat
disponojné burime t€ médha, kané njé influencé mé t€ madhe mbi mjedisin sesa
organizatat e vogla.

¢- Roli determinues i mjedisit dhe i organizatés. Kjo piképamje, e cila mbé&shtetet nga
shumica e studjuesve, sot pohon se né suksesin e biznesit ndikojné sé bashku si mjedisi
ashtu edhe organizata.

Faktorét e mjedisit t€ jashtém jané ata faktoré, q€ veprojné jashté kufijve té njé
organizate dhe g€ ndikojn€ mbi operacionet e saj. N& spektrin e faktoréve t& mjedisit
dallohen dy grupe té médha, t€ cilét n€ mjaft raste veprojn€ n€ ményré t€ ndérthurur
midis tyre. Né grupin e paré béjn€ pjesé makrofaktorét ¢ mjedisit t€ jashtém, ose sic
quhen shpesh né literaturén e sotme, mega mjedisi dhe né grupin e dyté pérfshihen
mikrofaktorét e mjedisit.

Mega mjedisi

Mega mjedisi, apo mjedisi i pérgjithshém, pérfshin at€ grup makrofaktorésh
ose até segment t& mjedisit t€ jashtém q€ pasqyron kushtet dhe tendencat e shoqérisé
brenda sé cilés vepron organizata e biznesit. Né kété grup pérfshihen njé séré
faktorésh, ku mé t€ réndésishmit jané pesé: faktorét politiko-ligjoré, faktorét
ekonomiké, teknologjiké, socialé dhe ndérkombétaré’.

Kéta faktoré vec e veg, ose né ményré t€ kombinuar, diktojné kufizime apo
ofrojné mundési t€ ndryshme pér biznesin. Ky realitet duhet t€ njihet miré nga
manaxherét, t& cilét duhet t€ veprojné né ményré t€ till€ qé jo vet€m t€ shmangin
efektet e padéshirueshme, por edhe té shfrytézojné me efektivitet t€ lart€ mundésité
potenciale té krijuara prej tyre.

Né ményré skematike veprimi i kétyre faktoréve mbi organizatén do t&€
paragqitej né figurén 1.

2 Disa autoré, pér shkak té ndikimit q&é kané aktualisht, pérfshijné né megamjedis edhe faktorét
demografiké.
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Fig. 1 Veprimi i makrofaktoréve mbi organizatén e biznesit

Mikromjedisi (mjedisi i afért)

Né aspektin e faktor€ve t€ mikromjedisit, ose si¢ quhet ndryshe mjedisi i afért
b&jné€ pjesé t€ gjith€ ata elementé, me té cilét organizata e biznesit bashkévepron gjaté
realizimit t& aktivitetit t€ saj.

Elementet g€ pérfshihen né mikromjedisin e njé organizate té caktuar varen
nga lloji i aktivitetit té biznesit qé realizon kjo firm&, nga tipi i produkteve apo
shérbimeve si edhe nga vendi apo zona ku ajo operon. Elementét kryesoré té
mikromjedisit jané: klientét, konkurentét, furnitorét, fuqia punonjése, sindikatat,
partnerét, rregullatorét etj.

Cdo organizat€ duhet t&€ studjojé me kujdes mjedisin ku ajo vepron pér té
pércaktuar sa mé€ mir€ mikromjedisin e saj konkret, i cili mund t€ jet€ pak e shumé i
ndryshém nga organizatat e tjera. Néqoftése €shté e véshtiré qé njé organizaté e vetme
té ushtrojé ndikim mbi mikromjedisin, ajo mund té€ jet€ e suksesshme né influencén e
saj mbi element€ t€ vegant€ té tij.

Skematikisht, mikromjedisi i njé organizate mund té paraqitet si né figurén 2.

Klientet —| Partneret |
| Fugia punetore | ’
Organizata e
N
| Sindik atat I
1
Konkurrentet _| Rregullatoretl
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Fig 2 Elementét e mikromjedisit t€ njé& organizate .

6- Specifikat e mjedisit té organizatave n fushén e shendetit publik?
6.1 Katér forcat e shéndetit

Né vitin 1946 OBSH ka cilésuar se “shéndeti ésht€ njé gjendje e ploté fizike,
mendore dhe socile well-bein dhe jo thjesht mungesa e sémundjes apo e infirmity.
Vérejmé se definicioni i shéndetit bazohet mé& shumé né t€ qenurit miré€ (well =being )
sesa né mospasjen e sémundjeve apo problemeve.

Pér t€ kuptuar mé miré€ shéndetin si edhe pér njé manaxhim efektiv duhet t€ njohim
miré katér forcat e shendetit

Katér forcat : trashégimia, shérbimet mjekésore, mjedisi dhe stili i jetesés - s¢ bashku
pércaktojné shéndetin e popullsisé€

Trashégimia (Heredity ) Eshté pikénisja e shéndetit. Genet dhe karakteristikat
e trash€guara nga prindérit e béjn€ njé person t& ket€ me shumé ose mé pak té
mundshém té zhvillojé disa probleme shéndeti dhe t€ jet€ ose jo i shéndetshém sa
duhet. Ndoshta prind€rit tuaj kan€ pé€rmendur disa tipare dhe karakteristika gjenetike
qé ka familja juaj. Genet konsideroheshin té pandryshuara deri kur filloi shkenca e
gjenetikés né shekullin e XX. Manaxheri nuk mund t€ ndérhyj€ gjenetikisht pér té
pé€rmirésuar shéndetin e pacientéve dhe komunitetit.

Kujdesi Mjekésor (ose mé gjeré Kujdesi Shéndetésor) ka t€ b&jé mé shumé
shérbime mjekésore (dhe shérbime shéndetésore) té ofruara nga sistemi i kujdesit
shéndetésor pér t€ ndihmuar njerézit sa mé miré.

Kujdesi Mjekésor &shté diagnostikimi dhe trajtimi né kujdes té pacientit,
ndonjéheré kufizohet me kujdesin nga mjekét dhe ndonjéher€é mé gjerésisht pérfshin
kujdesin nga infermierét, terapistét dhe té tjeré té cilét kujdesen pér pacientét.( Slee,
Slee and Shmidt 2008, 340).

Kujdesi Shéndetésor shérben pér té promovuar shéndetin, parandalon
problemet shéndetésore, diagnostikon dhe trajton problemet shéndetésore pér t’i
kuruar ato dhe pérmiréson cilésiné e jetés. ( Slee, Slee and Shmidt 2008, 245).

Shérbimet e kujdesit shéndetésor egzistojné pér t€ gjitha moshat dhe stadet e
jetés nga lindja né€ vdekje. Ato formojn€ njé vazhdimési t€ kujdesit q€ paraqitet mé
poshté né két€ kapitull. Ndoshta ju keni pérdorur disa shérbime mjekésore dhe
shéndetésore. Shérbimet mjekésore dhe shéndetésore jané té réndEsishme, ata kané

3 Pér kété céshtje si refencé ka shérbyes libri
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akoma efektin mé t€ dobét t&€ katér forcave t€ shéndetit, sic tregohet né fig. 1.1 nga
trashésia e reduktuar e shigjetés sé shérbimeve té kujdesit mjekésor.

Ményra e jetesés — zakone dhe sjellje si pirja e duhanit, pérdorimi i rripit té
sigurimit, dieta, ushtrimet, ndjenjat rreth parandalimit t€ kancerit,etj, ndikojné
fuqishém né shéndet. Aktualisht, obeziteti &€shté njé problem shéndetésor i pérhapur, i
cili ka gené i lidhur mé zgjedhje t€ pashéndetshme t€ ményrés sé€ jetes€s, si mungesa e
ushtrimeve. Mgjthse personalisht ata nuk mund t€ b&né shumé pér té€ ndryshuar
trashégiming, shérbimi shéndetésor, mjedisi mund t€ ndryshojné ményrén e tyre t&
jetesés. Psh disa studenté kané zgjedhur t¢ han€ ushqime mé té shéndetshme dhe t&
b&jné mé shumé ushtrime. Manaxherét e Kujdesit Shéndetésor mund t€ pérmirésojné
shéndetin e njerézve duke pé€rmir€suar ményrén e tyre té jetesés.

Mjedisi pérfshin vendosjen fizike dhe socialkulturore ku njé person jeton. Né
shéndet, ndikojné shumé elementé mjedisor€, si psh. higjena, dhuna, dielli, mundgsité
e punésimit, fqinjésia, dendé€sia e popullsis€ dhe ndotja e ajrit. Mjedisi pérfshin
eleméntét e krijuara nga natyra dhe njerézit. Henrik Blum besonte se mjedisi ka efektin
mé t€ fuqishém mbi shéndetin. Kjo piképamje mbéshtetet akoma né ditét e sotme (
Kindig 2014). Ne mund t€ kuptojmé réndésiné e mjedisit duke marré parasysh
problemet e higjenés qé kércénojné jetén ( dhe probleme t€ tjera shéndetésore) t&€
shkaktuara nga pé€rmbytjet, stuhit€ dhe tornadot. Gjithashtu, merren parasysh
diferencat né shéndet dhe problemet shéndetésore midis fqinjésisé té sigurt dhe té
zgjuar dhe fqinjésisé t&€ varfér dhe violente. Mjedisi pérfshin si elementét socialé ashtu
edhe ata fiziké. M¢ paré, disa kérkues i paraqitén kéta element€ t€ ndar€ si mjedis fizik
dhe mjedis social ( Kindig 2014).Né kété ményré, nénvizojné pércaktuesit socialé t&
shéndetit ( dmth mbéshtetjén sociale, shtresén, arsimimin, t& ardhurat, fqinjésing), té
cilat kané fituar réndési n€¢ dekadat e kaluara (Shier et al.2013). Sipas késaj pérqasjeje
pesé ( mé tepér se katér) forca t€ jashtme pércaktojné shéndetin.

6.2 — Dhjeté sektorét e megamjedisit té organizatave te kujdesit
shéndetésor (hco)

HCO egziston né njé mjedis t€ brendshém njerézish, organizatash, industrish,
trendesh, forcash, ngjarjesh dhe zhvillimesh t€ cilat né té shumtén e rasteve jané jashté
kontrollit té tyre. Pjes€ pérbérése e kétij mjedisi jan€ HCO t€ tjera q€ pérbéjné sektorin
mé t€ madh té kujdesit shéndetésor. Mjedisi i HCO-ve pértej kujdesit shéndetésor
pérfshin qytetar€t, shkollat, kolegjet, bankat, kompanité kompjuterike, njési pune,
tregun e aksioneve, qeverité, laboratoret kérkimore etj. Mjedisi pérfshin zhvillime
ekonomike, demografike, kulturore, ligjore, dhe lloje té tjera zhvillimi né€ shogéri. Psh
né Here’s What Happened té hapur, mjedisi i Kujdesit Shéndetésor t& Partneréve
pérfshin dekretimin e ligjit t€ reformés sé€ kujdesit shéndetésor dhe shpikjen e pajisjeve
té reja pér teknologjiné e 1évizshme.
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Njé HCO egziston né, dhe influencohet nga njé boté mé e madhe. HCO duhet té
hapet né mjedisin e saj dhe t€ ndérveprojé efektivisht me t€. nése perifrazojmé njé
thenie t€ vjetér, asnjé HCO nuk &shté ishull q€ vepron vet€ém. Njé HCO varet nga
njeréz dhe organizata né mjedisin e vet tamam si nj€ njeri. Njé shtépi kujdesi duhet té
hapet né mjedisin e saj q¢€ té fitojé klienté, staf, informacion, fonde, pajisje, furnizime,
ligensa dhe informacion. Kur je manaxher tregohu i vémendshém ndaj mjedisit!

Pér t€ kuptuar mé€ miré€ mjedisin e madh pértej njé¢ HCO-je t&€ vetme, ne mund ta
ndajmé até n€ 10 sektor€ t€ dallueshém ( Daft 2013, 149):

L.

10.

Sektori i industrisé: 1 lidhur me bizneset dhe konkurrentét q€ ofrojné€ produkte
dhe shérbime t€ ngjashme me ato qé ofron organizata jua;.

Sektori i [éndéve té para: Furnizues, prodhues dhe ofrues shérbimesh nga disa
prej t€ ciléve organizata juaj fiton furnizimet, pajisjet dhe shérbimet e
nevojshme.

Sektori i burimeve njerézore: punonjés, njési pune, shkolla, kolegje, agjensi
punésimi dhe tregjet e pun€s nga disa prej t€ ciléve organizata juaj fiton
punonjés.

Sektori i burimeve financiare: bankat, huadhénésit, tregjet e aksioneve dhe
investitoré nga disa prej t€ ciléve organizata juaj fiton hua, kredi dhe burime té
tjera financiare ( nuk pérfshihen klientét t€ cilét paguajné organizatén tuaj pér
produkte dhe shérbime).

Sektori i tregut: klienté aktualé dhe potencialé dhe pérdorues t€ prodhimeve
dhe shérbimeve t€ organizatés suaj.

Sektori teknologjik: metodat shkencore dhe teknologjike t€ prodhimit t&
produkteve dhe shérbimeve t€ cilat pérdor organizata juaj.

Sektori i kushteve ekonomike: nivelet dhe normat e punésimit, inflacioni, rritja,
investimet dhe rrethana té tjera ekonomike né té cilat egziston organizata juaj(
kjo nuk éshté burime njerézore ose para pér organizatén tuaj).

Sektori i geverisjes: Ligjet, rregullat, vendimet gjyqésore, sistemet politike,
geverisje n€ nivele lokale, shtetérore dhe federale disa prej t€ cilave ndikojné
tek organizata juaj.

Sektori socialkulturor: karakeristikat e shoqérisé dhe kulturés ( dmth arsimimi,
vlerat, zakonet) né t€ cilat egziston organizata juaj.

Sektori ndérkombétar: vende t€ tjera dhe globalizimi i bot€s né t& cilat
egziston organizata juaj.
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Kur mendon pér njé HCO, mendon gjithashtu pér mjedisin sepse kjo do té ndikojé
fuqimisht tek HCO. Manxherét duhet t€ zhvillojn€ marrédhénie t€ mira midis HCO-ve
dhe mjedisit té tyre,
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TEMA: PLANIFIMIMI NE ORGANIZATAT E SHENDETIT PUBLIK

1- Réndésia dhe natyra e planifikimit

2 - Hierarkia e planeve

3 - Planet me njé pérdorim

4-Klasifikimi i planeve

5-Manaxhimi me anén e objektivave
6-Teknikat ndihmése né procesin e planifikimit

1 Réndésia dhe natyra e planifikimit

Né njé kéndvéshtrim té gjeré, planifikimi pérfshin pércaktimin e synimeve
organizative dhe té strategjive pér arritjen e kétyre synimeve, si edhe hartimin e
planeve pér integrimin dhe koordinimin e aktiviteteve t€ punés.

Planifikimi &sht€ element ky¢ pé€r mbijetesén perspektive té€ ¢do
organizate, sepse ai ndihmon pér t€ pércaktuar ményrén mé fitimprurése té
alokimit t& burimeve ndérmjet objektivave konkuruese. Ré€ndEsia e planifikimit né
kushtet aktuale rritet akoma mé shumé, sepse kompanité operojné né njé terren ku
kushtet sociale dhe ekonomike ndryshojné me shpejtési. Risku dhe pasiguria qé
ofron e ardhmja mund t€ minimizohen shumé me anén e planeve té€ hartuara né
ményré té tillé, q€ organizatat t€ jené t& pérgatitura pér alternativat ¢ ndryshme g€
ofron mjedisi.

Shumé manaxheré té suksesshém e trajtojné planifikimin si funksionin mé
té rénd€sishém manaxherial pér arsye se ai €shté esencial pér arritjen e nj€ niveli
té larté té pérformancés sé tyre. Nga ana tjetér, pavarésisht se té€ gjitha funksionet
manaxheriale paraqiten si njé sistem i ndérlidhur veprimesh, ¢do manaxher, para
se gjithash, duhet t€ planifikoj& me géllim g€ t€ dijé se ¢faré strukture organizative
ésht€ mé e pérshtatshme, cila duhet té jeté madhésia e pérbérja e personelit, né
¢'ményré duhet té€ motivohen punonjésit dhe se ¢faré lloji e metodash kontrolli jané
té domosdoshém pér arritjen e objektivave té vendosura.

Planifikimi fillon nga manaxherét e nivelit t€ lart€, t€ cilét duke
bashképunuar me bordin e drejtoréve (pér firmat ¢ médha) pércaktojné objektivat
dhe strategjité e firmés. Zakonisht, kéto element€ t€ réndésishém hartohen nga
ekipi i manaxheréve, i1 cili ia percjell bordit t€ drejtor€ve pér aprovim
pérfundimtar.

Njé séré organizatash t€ médha biznesi si Ford, Johnson & Johson né
organizatat ¢ huaja apo AGNA Grup né€ Shqipéri etj, kané staf té€ veganté
specialistésh pér planifikimin. Pérgjithésisht ky staf gjendet i atashuar né nivelin e
larté t& manaxhimit, ndihmon manaxherét linearé€ pér hartimin e planeve té llojeve



té ndryshme. Ata, gjithashtu, koordinojné dhe integrojné aktivitetet e planifikimit
té niveleve t€ tjera t€ organizatés.

Manaxherét e nivelit t¢ mesém luajn€ njé rol t€ dyfishté né progesin e
planifikimit. Nga njera ané, ata punojné bashké me manaxherét e nivelit t¢ larté
pér té ndihmuar né projektimin e planeve strategjike si dhe hartojné planet taktike.
Nga ana tjetér, ata punojné né ményré individuale pér t€ hartuar dhe zbatuar planin
e aktiviteteve brenda njésis€ apo nénndarjes q€ €shté nén vartesing e tyre.

Edhe manaxherét e nivelit t¢ ulét t&€ manaxhimit kané dhe duhet t€ luajné
rol aktiv né planifikim. Sikurse manaxherét e nivelit t¢ mesém, edhe ata punojné
bashkarisht pér hartimin e planeve qé ndikojn€ né€ mé€ shumé se njé departament
apo njési dhe punojné individualisht pér t€ planifikuar pér njésité e tyre. Kontributi
1 tyre orientohet kryesisht n€ progesin e planeve taktike dhe operacionale.

Gjaté progesit t& hartimit t€ planeve, manaxherét duhet té kené né qendér
té vémendjes eficencén e tyre dhe konceptimin e saj nga njé kéndvéshtrim mé i
gjeré se sa ¢’ofron kuptimi tradicional i kétij termi. Manaxherét mund té hartojné
njé€ plan t€ mir€, por duke angazhuar njé mbishpenzim t€ panevojshém burimesh e
me njé kosto relativisht t€ larté. Nj€ plan i till€ nuk do t€ ishte eficent e duhet 1€né

Planifikimit éshté njé proges i véshtiré, shkalla e sé cilés €shté né varési té
njé séré faktorésh, ndérmjet té ciléve koha, mjedisi dhe madhésia e firmés luajné
njé rol t€ caktuar. Sa mé ¢ madhe koha pér t€ cilén planifikojmé, aq mé i madh
&shté numri i gabimeve e i pasaktésivé né planifikim. Pérve¢ késaj, sa mé e madhe
té jeté firma, aqg mé€ e madhe éshté fusha ku planifikojmé e aq mé kompleks &shté
plani. Ké&shtu, plani i njé firme biznesi me njé personel prej 10-15 vet€sh €shté
shumé mé i thjeshté se plani i njé firme me 200 punonjés e disa departamente.

Po késhtu, edhe mjedisi ku operon firma Iuan shpeshheré rol vendimtar né
saktésiné e planeve g€ hartojmé. Firmat qé ushtrojné aktivitet né njé mjedis qé
ndryshon me ngadalé e kané mé t€ leht€ parashikimin e ecurisé s€ ardhme té
ngjarjeve, kurse firmat qé operojné né mjedise komplekse e me intensitet t& larté té
ndryshimit t€ tyre si firmat qé veprojné né tregjet financiare apo né industring
elektronike, e kané mé kompleks e mé t€ véshtiré planifikimin, ndérsa niveli i
saktésisé sé planeve ka nj€ propabilitet mé t& ulét.

Pavarésisht nga problemet konkrete me té cilat ballafagohet ¢do firme si
edhe nga rruga e ndjekur prej tyre, manaxheret, né progesin e hartimit té planeve,
duhet t€ udh&higen nga disa parime, té cilét jané t€ njé karakteri t€ pérgjithshém:

1- Pércaktimi i qarté i objektivave dhe sigurimi i njé informacioni té sakté
e t€ mjaftueshém jané premisa pér njé planifikim efektiv e real.

2- Analiza e kujdesshme e mjedisit pér pércaktimin e drejté t& faktoréve qé
favorizojné dhe pengojné arritjen e objektivave té pércaktuara.

3- Planet duhet t€ marrin n€ konsideraté mundésité potenciale té firmés,
nivelin e organizimit si edhe mundésité€ g€ ekzistojn€ pér t€ béré njé kontroll
efektiv t€ pérformancés.



4- Planet duhet t€ jen€ sa mé t€ qarta me qéllim g€ t’u japin orientimet e
nevojshme njerézve, por jo mé té detajuar se ¢'duhet. Ato duhet t&€ mbulojné té
gjitha aspektet e kérkuara, por jo né€ at€ masé sa t€ pengojé€ iniciativén e njerézve.
Gjithashtu, planet duhet t€ paraqiten n€ njé¢ ményré té thjeshté. Njé plan i thjeshté
synon té arrijé objektivat e tij me sa mé pak komponenté, forca, efekte dhe
ndérveprime. Pérvec kétyre, plani duhet té jeté sa mé tepér praktik pér t’u zbatuar.

5-Planet duhet té ofrojné njé shkallé té caktuar fleksibiliteti me gqéllim qé
né€ qofté se kushtet dhe faktorét ndryshojné, atéhere t€ kemi mundési té b&jmé
adoptime dhe ndryshime né to pa e humbur efektivitetin e tyre. Sa mé i véshtiré té
jeté parashikimi i sé ardhmes, aq me fleksibél duhet té jen€ planet.

2- Hierarkia e planeve

Ndértimi i njé uzine, rikonstruksioni i njé fabrike apo celja e njé biznesi té ri
sigurisht g€ realizohet mbi bazén e planeve t€ hartuara qysh mé paré€. Por koncepti
i planeve &sht€ mé i gjeré se kaq. Duke patur parasysh se plan éshté ¢do térési
veprimesh té ardhshme, atéhere né kategorin€ "plane" mund té pérfshihet njé
spektér i gjeré prej tyre té hierarkizuar né két€ ményré: qéllimi dhe misioni i
firmés, objektivat, strategjité, praktikat, procedurat, rregullat, programet dhe
buxhetet.

Qéllimi dhe Misioni

Disa autoré t€ manaxhimit nuk b&jné asnjé dallim midis géllimit dhe misionit t&
firmave. N€ fakt t&€ dyja kéto kategori kan€ ndryshime esenciale midis tyre. N& ¢do
sistem shoqéror firmat kané njé qéllim i cili u €shté caktuar atyre nga shoqéria.
Késhtu, n€ njé vend me ekonomi tregu, qéllimi i organizatave t€ biznesit €shté
fitimi népérmjet prodhimit dhe shpérndarjes sé produkteve dhe shérbimeve. Eshté
e qarté qé misioni €shté i nj&jté pér t€ gjitha organizatat e biznesit.

Ajo cka i dallon firmat e ndryshme nga njera tjetra éshté misioni, i cili si
formé e ngushté e shprehjes sé géllimit, €sht€ 1 vegant€ pér secilén prej tyre.
Ndérsa shogeria u ka caktuar njé mision té€ pérbashkét, organizatat e pérmbushin
kété mision népérmjet prodhimit apo shpérndarjes sé produkteve e shérbimeve té
caktuara. Késhtu, njé firmé ndértuese ka si mision té€ saj projektimin dhe ndértimin
e banesave, t€ rrugéve, t€ gendrave industriale etj, ndérsa nj€ firm€ nafte ka si
mision nxjerrjen e pérpunimin e naftés etj. Zgjedhja e drejt€ e misionit Esht€ me
réndési t€ vecanté pér njé firme biznesi. Drucker-i, (1974) pér kété ¢éshtje ka
theksuar se "Ményra me té cilén njé organizaté pércakton misionin e saj éshté
vendimtare pér mbijetesén dhe prosperitetin e saj. "

Objektivat



Né t€ vérteté, funksioni i planifikimit fillon pikérisht me identifikimin e
objektivave t€ ardhshme. Objektivat p&rcaktohen si ato pérfundime qé duhen
arritur me géllim qé té realizohet misioni i firmés.

Shumé studjues dhe manaxher€, krahas objektivave pérdorin edhe termin
synim si njé kategori t€ dallueshme prej tyre, duke i dhéné€ synimeve njé kuptim mé
té gjeré e q€ pérfshin njé kufi kohe mé t€ gjaté se objektivat.Pér shkak té lehtésisé
sé pérdorimit dhe kuptimit t&€ pérafért t& tyre, gjaté trajtimit t&€ métejshém té tyre
dhe t& c¢éshtjeve qé lidhen me to, do té pérdorim kéto dy terma si té
pérk€mbyeshme midis tyre.

Organizatat mund t€ kené njé térési objektivash. Ndérsa objektivat e
firmés pérbéjné planin bazé té saj, edhe departamentet apo néndarjet mé té vogla
mund té ken€ objektivat e tyre specifike, t€ cilét duhet t€ kontribuojné né arritjen e
objektivave t€ pérgjithshme t€ firmés. Késhtu, ndérsa objektivi 1 njé firme &shté
fitimi népérmjet prodhimit t€ paisjeve sportive, objektivi specifik i njé
departamenti prodhimi té saj mund t€ jet€ prodhimi i bigikletave sportive me cilési
té lart€ e kosto t€ ulét. Ky objektiv €sht€ n€ té njejtin sens me objektivin e
pérgjithshem t€ firmés dhe kontribuon pozitivisht pér arritjen e tij.

Objektivat organizative mund t€ diferencohen sipas nivelit ku ato
pércaktohen, sipas fushés s€ veprimtarisé sé€ tyre, sipas kohés sé shtrirjes dhe
madhésisé sé specifikimit t€ tyre. Ndérsa pér matjen e nivelit t€ arritur t&€
objektivave mund t€ pérdoret njé sistem i gjeré treguesish.

Duke gené se né organizaté ekziston njé té€rési objektivash, manaxherét
duhet t€ synojné dhe té realizojné njé percaktim té drejté t€ prioritetit t& plotésimit
té tyre, si edhe t€ parandalojn€ apo zgjidhin konfliktet midis objektivave
konkuruese.

Jo t€ gjitha objektivat kang t€ njéjtén shkallé réndEsie e duhen plotésuar né
té njéjtén kohé. Nga ana tjetér, njé pjesé e tyre kané si kusht paraprak plotésimin e
disa objektivave fillestare. Pércaktimi i drejt€ i rradhés prioritare €shté i lidhur
ngushté me alokimin efektiv té burimeve, prandaj marrja e vendimeve té tilla €shté
njé proges i véshtiré qé kérkon njé gjykim realist t€ situatés, eksperiencé e
kualifikim t€ larté té manaxheréve.

Strategjité
Strategjité pércaktohen si programe té gjera té aktiviteteve qé duhen pér t€ arritur
objektivat e vendosura.

Strategjité shérbejné si udhéheqje pér ményrén e organizimit té burimeve
me qéllim q€ objektivat t€ arrihen me efektivitet t€ larté. Ato nuk synojné té
paragesin t€ detajuar ményrén sesi organizata e biznesit do té realizoj€ objektivat e
saj, sepse njé gjé e tillé €shté detyré e njé séré programesh e planesh mé t&
hollésishme.

Politikat



Nj€ nga aspektet mé t& réndésishme té planifikimit n€ veganti, dhe t€ manaxhimit
né pérgjithési, ésht€ formulimi i sakté i politikés, sepse progesi i planifikimit dhe i
pércaktimit t€ objektivave béhet efektiv kur ato gjejné shprehjen e duhur né
formén e politikés.

Edhe politikat jané plane, né kuptimin q€ ato shérbejné si njé guidé pér té
orientuar ideté dhe mendimet e njerézve né progesin e marrjes s€ vendimeve. Pra
me fjal€ té tjera, ato jan€ udhéheqje pér mendimin e veprimin e njerézve. Politikat
shprehin ményrat népérmjet t€ cilave do t& arrihen objektivat e kompanisé dhe
zakonisht ato marrin formén e akteve normative, té cilat u tregojn€ punonjésve sesi
duhet t& veprojné né situata té caktuara. N& két€ ményré, kur lind njé problem i
ngjashém né at€ c¢ka ka ndodhur njé heré€ tjetér, nuk &shté e nevojshme t&
analizohet pérheré e njéjta situaté. Késhtu edhe manaxherét kané€ mé tepér mundési
té delegojné autoritetet tek vartésit dhe né té njéjt€n kohé té kontrollojné edhe
térésin€ e veprimeve g€ ata kryejné pér zgjidhjen e problemeve.

Zakonisht politikat ekzistojn€ né t€ gjitha nivelet e organizatés. Diapazoni
i tyre shtrihet g€ nga politikat ¢ kompanisé€, tek politikat e departamenteve e deri
tek politikat "e vogla" t&€ njésive apo nénndarjeve mé t€ ulta té saj. Politikat mund
té jené té lidhura né funksione t¢ tilla si shitjet apo financa apo deri tek njé projekt
pér prodhimin e njé produkti té ri.

Tipet e politikave jané t&€ ndryshme si pér shembull, politika e tregut ka té
b&j€é me pércaktimin e kanaleve t€ shpérndarjes, strukturén e ¢mimeve t&
produkteve, volumin dhe tipin e reklamave, shpérblimin e punonjésve té shitjes,
ndérsa politika e burimeve njerézore pérfshin metodat e marrjes né puné dhe té
kualifikimit, skemén e pensioneve, planin e stimujve, marrédhéniet me sindikatat
etj.

Heré pas here, politkat duhet té verfikohen nése i shérbejné si duhet
arritjes sé€ objektivave me q€llim g€ veprimet korrektuese n€se jané té
domosdoshme, té merren né kohén e duhur.

Procedurat
Procedurat jané plane g€ pasqyrojné politikén dhe japin metodén e kryerjes sé
aktiviteteve t€ ardhshme népérmjet njé térésie kronologjike t€ veprimeve t&
domosdoshme. Me fjalé t€ tjera, ato jan€ mé tepér njé guidé veprimesh, sesa
stimuluese t€ mendimit dhe t€ marrjes se vendimeve.

Varésia e procedurave nga politikat mund té ilustrohet me anén e shembullit
té méposhtém. Politika e njé kompanie g€ merret me transportin ¢ mallrave éshté q&
veganérisht pér kompanité e médha, produktet té trajtohen me pérparési e brenda njé
kohe té shkurtér. Atéhere, mbi kété baz€, manaxherét duhet t€ pérpunojné procedura
té tilla g€ té zbatojné két€ politike t€ kompanise s€ tyre.

Procedurat né shumé raste nuk hartohen vet€ém pér njé segment apo
departament t€ caktuar. Zbatimi efektiv i politikés shpeshheré kérkon té thyhen
kufijté e ndarjeve organizative.



Rregullat

Shpeshheré né praktiké rregullat dhe procedurat ngatérrohen me politikat. N& fakt
politikat percaktojné sfondin apo kuadrin, nga i cili udhéhigemi pér vendosjen e
rregullave. Politikat lejojné nj€ shkallé t€ caktuar fleksibiliteti e iniciative t€ vartésve,
ndérsa rregullat dhe procedurat si pasqyrimi e zbérthimi i politikés nuk e gé€zojné
kété cilési. Pérkundrazi, manaxherét i pérdorin ato pér rastet apo situatat, t& cilat
kérkojné njé veprim rigorozisht t€ pandryshueshém. Politikat jané t&€ konceptuara mé
gjer€ se rregullat dhe jané té€ formuluara me njé gjuhé€ mé té pérgjithshme.

Rregullat dhe procedurat, gjithashtu, jané té dallueshme nga njera-tjetra.
Rregullat jané udhéheqje pér veprim sikurse edhe procedurat, por ato nuk bé&jné
specifikime né lidhje me kohén se kur duhen kryer keto apo ato veprime té caktuara.
Pérveg késaj, rregullat mund t€ jen€ ose jo pjesé pérbérése e procedurave. Késhtu, né
disa ambjente té njé kompanie shkruhet se "Ndalohet hyrja pér té huajt", ky &shté
shembull i njé rregulli i cili vepron jashté njé procedure, por né esencé ¢do rregull
&shté pasqyrim i vendimeve manaxheriale pér até ¢ka lejohet t€ kryhet ose jo.

Ndérsa njé rregull i inkluduar brenda njé procedure t€ caktuar, duke pérdorur
shembullin e dhén€ me lart pér kompaniné e transportit, mund t€ ishte i tillé: “T¢
gjitha transportimet kryhen me mjetet e veté kompanisé€”, gjé q€ nuk le shteg pér
interpretime apo veprime té tjera jashté kétij rregulli.

3-Planet me njé pérdorim

Planet mund té kategorizohen, pérvec t€ tjerave edhe mbi bazén e
shpeshtésisé s€ pérdorimit té tyre. N& kété kuadér mund té€ dallojmé dy tipe planesh:
plane me njé pérdorim dhe plane standarte; detajimi i métejshém i tyre €shté dhéné
népérmjet skemés s€ paraqitur né figurén 1

Planet me njé€ pérdorim pérdoren pér arritjen e njé€ qéllimi t€ caktuar, pér
shembull, pér ndértimin e njé ure n€ njé zon€ t&€ caktuar. Mbas realizimit t€ tyre,
zakonisht, ato nuk pé€rdoren mé né t€ ardhmen. P&r shembull, ndértimi i nj€ ure té re
né€ nj€ zoné tjetér padyshim g€ do t€ kété njé€ séré vecorish n€ krahasim me urén e
méparshme, ¢cka e bén té domosdoshme hartimin e njé€ plani té ri.

Planet me njé pérdorim, sikurse duket edhe mé tej, ndahen n€ programe dhe
projekte.



Planet sipas
shpeshtesise se
perdorimit

N}
N N

Plane me Plane
nje perdorim standarte
. iti Rregull
Programet Projektet Politikat Procedurat egullat

Fig. 1 Llojet e planeve né varési té shpeshtésisé s€ pérdorimit t€ tyre.

a-Programet

Programet jan€ plane t€ hartuara pér arritjen e njé objektivi té
papérséritshém, e ku pérfshihen njé diapazon i gjeré aktivitetesh. Zakonisht, n€ njé
program angazhohen disa departamente, apo njési t€ organizat€s, pérbéhet nga njé
séré projektesh dhe shpeshheré mund t€ realizohet pér njé periudhé kohe mé té
madhe se njé€ vit.

b-Projektet

Projektet jan€ plane qé mbulojné njé diapazon mé té vogél aktivitetesh sesa
njé program dhe jané té destinuara pér arritjen e njé q€llimi té caktuar. Njé projekt
mund té jet€ pjesé pérbérése e njé térésie projektesh t€ inkluduara brenda njé
programi t€ caktuar, por ato mund té paraqiten edhe si plane t€ veganta pér té
realizuar njé géllim apo nj€ detyré specifike. Pér shembull, njé plan i hartuar pér t&
trajnuar punonjésit e financés té pushtetit lokal mund t€ jeté njé projekt i vecanté.

Buxhetet

Buxhetet mund té pércaktohen si shprehja né aspektin sasior e planeve. Ato
mund té konsiderohen edhe veté si plane me njé pérdorim ku pasqyrohen burimet e
domosdoshme pér realizimin e aktiviteteve t€ inkluduara né njé€ program apo projekt
té caktuar.

Buxhetet, si plane me njé€ pérdorim, mund t€ shprehen né€ gjuhén financiare
népérmjet burimeve financiare qé mbéshtesin objektivat q€ synojmé t€ arrijmé
népérmjet njé plani t&€ caktuar. Pérve¢ shprehjes monetare, buxhetet mund té
karakterizohen edhe nép€rmjet treguesve natyrore si orét e punés s€ punonjésve apo
té€ makinerive, njésité e produkteve t€ prodhuara etj.



Progesi i buxhetimit €shté njé moment ky¢ i planifikimit pér organizatat ¢
biznesit. Nga ana tjetér, duke gené pasqyra numerike e planeve, buxhetet jané edhe
instrumente t€ réndésishme té kontrollit.

Buxhetet ndryshojné né varési té qéllimit, saktésisé¢ dhe shkallés sé detajimit
té tyre. Ato hartohen si pér gjithé organizatén, ashtu edhe pér pjesét e veganta t€ saj
si departamentet apo néndarjet e tyre. Nisur nga ky objektiv, nj€sit€ organizative
mund t€ konsiderohen si gendra pérgjegjésie. Pra, qendrat e pérgjegjésis€ jané njési
té veganta organizative t€ kryesuara nga njé manaxher, i cili €sht€ pérgjegjés pér
arritjen e njé€ q€llimi té caktuar

Buxhetet financiare (t& shprehura né para) jané forma mé e réndésishme e
térésis€ s€ buxheteve. Ato jané t€ dobishme sepse na ofrojné mundésiné q€
aktivitetet ¢ ndryshme té€ organizatés "t€ pérkthehen" n€ njé gjuhé apo matés
universal si¢ shté paraja.

4 - Klasifikimi i planeve

Pér realizimin e suksesshém t& objektivave té tyre, organizatat e biznesit hartojné njé
s€ré planesh, t€ cilat mund té€ klasifikohen né tre grupe kryesore: sipas nivelit té tyre,
sipas kohézgjatjes dhe sipas pérdorimit. Llojet e planeve sipas kétij klasifikimi, mund
té paraqgiten me anén e figurés 2

Llojet e planeve

sipas:
N N2
Kohezgjatjes Nivelit (& | Shpeshtesie se
perdorimit
9 Afatgjata Strategjike é Plane me nje
perdorim
Afatmesme Taktike é
9 Afatshkurtra Operacionale é Plane standarte

Fig. 2 Klasifikimi i planeve sipas kohezgjatjes, nivelit dhe shpeshtésis€ sé
pérdorimit.

Planet sipas nivelit manaxherial



Klasifikimi bazé i planeve &shté ai q¢ b&het duke u mbéshtetur né nivelin
hierarkik t¢ manaxhimit. Konkretisht, ky nivel i rendit planet né€ plane strategjike,
plane taktike dhe operacionale.

a-Planet strategjike

Planet strategjike hartohen nga manaxherét e nivelit mé té larté té drejtimit.
Né kéto lloj planesh pérfshihet formulimi i objektivave té€ pérgjithshme e mé
kryesore té firmés, t€ cilat shérbejné si udhéheqje pér gjithé njésité organizative dhe
aktivitetet e tyre. K&to plane projektohen duke mbajtur né konsideraté forcat dhe
faktorét e mijedisit té jashtem @€ ndikojn€ mbi aktivitetin dhe operacionet
organizative pér njé periudhé kohore afatgjaté. Ato kané njé fushé t&€ gjaté shtrirjeje
si nga pikp€amja kohore, ashtu edhe nga gama e aktiviteteve qé pérfshijné.

b-Planet taktike

Planet taktike pérqéndrohen tek njerezit dhe burimet, d.m.th né ményrén sesi
duhen organizuar burimet pér t€ realizuar planet strategjike. Kéto plane jan€ konkrete
dhe mé specifike se planet strategjike. Pérgjithésisht, kéto 1loj planesh hartohen nga
manaxherét e nivelit t€ mesém té drejtimit, t€ cilét para se t’ua parashtrojné€ ato
manaxheréve té nivelit t€ lart€, konsultohen me manaxherét mbikqyr€s.

Planet taktike jan€ mé pak t€ réndésishme se planet strategjike si edhe kané
njé gjerési shtrirjeje mé t& vogél e kufij kohore mé t€ ngushté. Po késhtu, edhe efekti
i tyre €sht€ mé i vog€l e né funksion té€ planeve strategjike. N& ményré mé t&€
detajuar, dallimet g€ ekzistojné midis planeve strategjike dhe planeve taktike jepen
né tabelén 1.

c-Planet operacionale

Planet operacionale jané ato plane té hartuara pér mbéshtetjen e realizimit té
planeve e objektivave operacionale. Né qofté se planet taktike kan€ njé diapozon t&
ndérmjet€m kohe g€ varjon nga 1-5 vjeté, kéto plane nuk e kalojn€ kufirin kohor t&
njé viti. Planet operacionale mund té jené edhe mujore, javore, madje edhe ditore.
Réndésia e kétyre lloj planeve géndron né faktin se, né qofté se nuk realizohen
objektivat operacionale, atéhere véshtirésohet puna pér arritjen e objektivave taktike
e strategjike. Keto plane mbikqyren nga manaxherét e nivelit t&€ mesém, por
zbatohen nga manaxherét e nivelit t€ ulét té drejtimit.

Klasifikimi i planeve né varési té kohés

Objektivat e njé organizaté biznesi, nga pikpamja kohore, ndahen né
objektiva afatgjata, afatmesme dhe afatshkurtra. Edhe planet, duke u nisur nga ky
kéndvéshtrim, mund té klasifikohen né tre kategori: Plane afatgjata, plane afatmesme
dhe plane afatshkurtra. E réndésishme éshté qé€ manaxherét ta njohin dhe vler€sojné
si¢ duhet rolin e faktorit kohé.



a-Planet afatgjata

Zakonisht, plane afatgjata, kané firmat e médha t€ biznesit. Kéto lloj
planesh mbulojné njé periudhé kohe nga disa vjet deri né disa dekada. Periudha
konkrete e kohés, pér ¢do organizaté biznesi varet nga industria ku ajo bén pjes€. Kur
mjedisi industrial ndryshon shpejt, planet afatgjata mund t€ kené njé zgjatje kohore
edhe mé pak se pesé vjet, ndérsa kur mjedisi éshté relativisht stab€l kéto lloj planesh
mund té shkojné nga 10-20 vjet.

Planet afatgjata, pergjithésisht, pérqéndrohen né ¢€shtje me réndési kapitale
pér perspektivén e organizatés, si ndértimi i njé uzine apo fabrike t€¢ madhe pér njé
zgjerim t€ madh t€ prodhimit, rikonstruksioni kapital i teknologjisé s€ prodhimit,
emetimi 1 aksioneve reja etj.

b-Planet afatmesme

Duke gené se planet afatgjata zakonisht mbulojné njé diapazon kohé deri né
10 vjet, dhe pér njé séré kompanish kjo koh€ éshté edhe mé e madhe. Pér rrjedhojé
edhe shkalla e saktésisé dhe sigurisé sé tyre ésht€ mé e vogél sesa né planet e tjera.
Prandaj, edhe preokupimi kryesor i manaxhereve jan€ planet afatmesme. Si t€ tilla,
ato jané objekt i punés planifikuese t€ manaxheréve té nivelit t€ lart€ dhe té nivelit t&
mesém té drejtimit.

Késhtu pér shembull, n€ qoft€ se njé kompani ka parashikuar g€ pér 9 vjet t&
nxjerré 9 lloje té reja produktesh, at€here ajo duhet t€ hartojé 3 plane afatmesme, ku
né secilin prej tyre t€ parashikohet prodhimi i tre lloj produkteve. Kéto plane, mé tej
duhet té detajohen né plane mé té hollésishme e pér afate kohore mé té shkurtra.
Diapazoni i koh&s pér planet afatmesme €shté nga 1-5 vjet.

c-Planet afatshkurtra

Diapazoni i kohés q€ mbulojné kéto 1loj planesh éshté deri n€ njé vit. Kéto
plane pérgéndrohen né aktivitetet ¢ pérditshme dhe pérb&jné bazén pér realizimin e
planeve afatmesme dhe afatgjata. Duke e shtjelluar mé tej shembullin € mésipérm, né
qofté se kompania né€ planin e paré afatmesém ka parashikuar projektimin dhe
hedhjen né treg té tre produkteve té reja, atéhere detajimi i tij n€ plane afatshkurtra
presupozon g€ pér ¢do vit t€ prodhohet nga njé produkt i ri.

Planet situacionale

Planet situacionale jané plane alternative g€ manaxherét i vené né veprim né
qofté se kushtet edhe faktorét ndryshojné€. Sa mé i pasigurté té jet€ prognozimi i té
ardhmes, sa mé kompleks e dinamik té jeté mjedisi, ag mé i domosdoshém éshté
planifikimi pér situata t€ paparashikuara. Ngjarje, té cilat mund t€ mos zhvillohen
sipas parashikimeve fillestare mund té jené, pér shembull, madhésia e interesit,
politika doganore e shtetit etj. Né qofté se kompania nuk ka gati plane alternative pér
té pérballuar kéto situata, at€here mund t€ gjendet para véshtirésive serioze.



Hartimi i planeve situacionale bén qé kompania t& két€ njé pozit€é mé
konkuruese sesa rivalét e saj dhe t€ evitojé situatat e papritura.

Progesi i pérdorimit t€ planeve situacionale, né njé formé té pérgjithshme,
paraqitet me anén e figurés 3

Analiza e faktoreve
te mjedisit

Hartohet plani
fillestar 1

Rivleresohet situata
ne periudhen faktike

Jo

A,
eshte situata

njejte?

Vazhdon zbatimi i Zgjidhet per zbatim
planit fillestar 1 plani alternativ 2 ose 3

Fig.3. Skema e pérdorimit t€ planeve situacionale.

5- Manaxhimi me anén e objektivave (MAQO)

Manaxhimi me anén e objektivave €shté njé metodé e pérdorur gjerésisht dekadat e
fundit nga manaxherét pér t€ realizuar né ményré t€ suksesshme lidhjen ndérmjet
objektivave t€ organizatés dhe planeve té saj.

Aktualisht, termi manaxhim me anén e objektivave, €shté njé nga shprehjet
mé t€ perdorshme té gjuhés manaxheriale. MAO, né€ dinamikén e zhvillimit t€ tij, ka
njohur emértime t€ ndryshme, si manaxhimi i orientuar nga rezultatet, manaxhimi me
anén e marréveshjeve, manaxhimi me anén e objektivave dhe rezultateve etj.

Nga ana tjeter MAO, nénkuptonte pérmbajtje t€ ndryshme pér njeréz té
ndryshém. Késhtu, pér disa njeréz ai €shté njé tekniké motivimi, pér disa t& tjeré njé
mjet vlerésimi té rezultateve, metodé planifikimi e kontrolli etj.



Nga MAO tek metoda e vierésimit té balancuar’

Vitet e fundit, i €shté kushtuar gjithnjé e mé€ shumé vémendje nj€ tjetér
metode, t€ quajtur ‘metoda e vierésimit té balancuar’ (balance score cards), me
synimin e gjetjes s€ nj€ balance ndérmjet MAO dhe scorecards. Veté Drucker, g€ né
vitet *90-té, ja zbehu rénd€siné MAO kur theksonte se ““ Kjo éshté thjesht njé€ metodé
tjetér e manaxherit, por nuk é&sht€¢ ndonjé kuré e madhe ndaj ineficencés
manaxheriale.

Trajtimi mé i ri “balanced scorecard” , 1 ideuar nga R.Kaplan dhe D.
Norton né vitin 1992, fitoi mbshtetje t&€ gjeré qysh né vitin 1996, vit kur u publikua
libri i tyre “The balanced score card: translating strategy into action” Metoda e re
&shté e projektuar pér t€ “pérkthyer” misionin, vizionin dhe strategjiné e
pérgjithshme t€ biznesit né objektiva specifike, sasiore, t€ matshme si edhe pér t€
monitoruar pérformancén e organizatés kundrejt kétyre objektivave.

Njé nga kritikat thelbésore t€ MAO é&shté se ajo nuk €shté e lidhur me
strategjin€ e firmés; ndérsa pér metodén e vlerésimit té balancuar trajtohet si epérsi
dhe inovacion pikérisht vémendja e qart€ ndaj vizionit dhe strategjisé s€ firmés né
pércaktimin e synimeve dhe objektivave.

Ideja e balancimit, éshté kritike pér kété metod€. Dhe autorét e pérzgjodhén
kété emértim pikérisht pér t€ pasqyruar faktin se pé€rformanca e pérgjithshme e
organizat€s né metodén e re analizohet n€ katér dimensione apo ményra, duke béré t&
mundur q€ parashikohet pérformanca e ardhshme. Kjo gjé bén t€ mundur t€
ndérmerren veprimet e duhura pér t€ “krijuar” t€ ardhmen e déshiruar prej
manaxhimit dhe gjithé organizatés.

6-Teknikat ndihmése né procesin e planifikimit

Manaxherét, gjat€ progesit t€ punés planifikuese duhet t€ marrin n€ shqyrtim nj€ séré
faktorésh t€ brendshém dhe t€ jashtém q& parashikohen t€ influencojné né t&
ardhmen, té konsiderojn€ jo vet€ém burimet e tyre njerézore, materiale e financiare,
por edhe shanset e rreziget q€ ofron mjedisi ku veprojné, me géllim g€ t€ marrin ato
vendime t€ cilat kané nj€ shkallé t& larté saktésie e sigurie.

I gjithé ky proges kompleks e i véshtiré béhet mé i lehté, mé i1 kuptueshém e
mé efektiv me anén e pérdorimit t€ feknikave ndihmése né planifikim. Aktualisht,
zbatimi i tyre po fiton terren gjithnjé e mé t€ madh dhe teknikat e aplikuara jané té
shumta. Me poshté do t€ paragesim teknikat mé kryesore e me pérdorim mé té gjeré.

Prognozimi

Planifikimi dhe prognozimi, ndonése jané shumé t€ lidhura midis tyre, nuk
jané e njéjta gjé. Prognozimi projekton até ¢ka do té ndodh€ né té ardhmen né disa
rrethana t€ caktuara, ndérsa planifikimi pércakton hapat qé duhen ndjekur pér t€

! Balanced score card



arritur njé objektiv t€ dhéné. Prognozimi €shté progesi i1 parashikimit t&€ ndryshimit t&
kushteve apo té ngjarjeve, t€ cilat mund té ken€ nj€ ndikim t€ madh mbi biznesin e
organizatave.

Prognozimi &shté i réndésishém si pér progesin e planifikimit ashtu dhe pér
marrjen ¢ vendimeve manaxheriale, sepse secili prej tyre varet né ményré t&€
konsiderueshme nga parashikimi i zhvillimeve t€ ardhshme. Prognozimi ka réndési té
vecanté pér fusha t€ tilla si planifikimi i prodhimit, buxhetimi planifikimi strategjik,
analiza e shitjeve, kontrolli i rezervave, planifikimi i marketingut etj.

Klasifikimi i metodave té prognozimit
Metodat e prognozimit zakonisht ndahen né tre grupe: Metodat prognozuese
sasiore, metoda cilesore dhe metoda qé bazohen né gjykimin e njerézve.

1 Metodat sasiore té prognozimit

Né kuadrin e metodave kuantitative do té trajtohen disa prej metodave mé té
réndésishme sikurse jané: metoda e serive kohore, programimi linear, modelet e
radhés sé pritjes dhe modelet e rezervave

2 Metodat cilésore (ose teknologjike) té prognozimit

Metodat teknologjike ose kualitative t€ prognozimit, né ndryshim nga
metodat sasiore, pérgéndrimin e tyre mé t€ madh e kané né ¢€shtjet afatgjata q€ jané
mé pak objekt i analizave sasiore. K&to metoda mbéshteten né faktoré té till€ cilé€soré
si njohurité, eksperienca, kreativiteti dhe gjykimi i njerézve.

Metodat cilésore pérdoren kur t& dhénat e periudhave té kaluara nuk jané t&
besueshme pér shkak t€ faktoréve té rastit apo kur ato mungojné fare. K&€shtu kur do
té paraqitet njé produkt i ri, duke mos patur t€ dhéna t€ tjera, merren opinionet e
punonjésve t& fushave pérkatése, ose mund t€ kufizohemi tek prognozimi i shitjeve
nga t€ gjithé punonjésit e marketingut. N& két€ proces mund t€ ndihmojn€ edhe
gjykimet e konsumatoréve népérmjet pérdorimit t€ vrojtimit ose anketimit.

Kéto metoda, nga veté natyra e tyre ofrojn€ mundési t€ gjera pér t& nxitur
mendimin krijues t€ njerézve. Nga ana tjetér, arritja e konkluzioneve té€ drejta né
gjiykimin e ¢éshtjeve t&€ ndryshme me anén e kétyre metodave, &shté njé proces
relativisht i véshtiré pér shkak t&€ evoluimit t€ shpejt€ dhe t€ nd€rveprimit kompleks
té faktoréve té mjedisit t€ sotém, vecanérisht n€ fushén e teknologjis€. Nga térésia e
metodave teknologjike t€ prognozimit do t& vecojmé pér t€ trajtuar t€résisht metodén
Delfi, si njé nga metodat mé t€ njohura e mé t€ zbatueshme aktualisht.

Metoda Delfi

Metoda Delfi €shté hartuar nga dy autoré, O.Helmer dhe N.Dalkey dhe
prezantuar pér heré té paré n€ vitin 1963. Pavar€sisht se kjo metodé u projektua pér
tu pérdorur né€ prognozimin afatgjaté, ajo mund t€ pérdoret edhe pér t€ nxitur



zgjedhjet kreative pér probleme t€ ndryshme té organizatés. Megjithaté, funksioni
kryesor i saj éshté prognozimi, veganérisht i ndryshimeve teknologjike.

Tipar i réndésishém i késaj metode €shté se ajo i pérdor ekspertét pér
problemet g€ analizohen pa kérkuar g€ ata t€ jen€ né t€ njejtén koh& bashké, pasi
grupi i ekspertéve i pérgjigjet pyetjeve t€ paraqgitura né formén e njé ankete. Grupi i
ekspertéve mund té jet€ miks, ose t€ két€ n€ pérbérje t€ tij specialisté té ardhur nga
firma t€ tjera, por zakonisht organizatat ¢ biznesit preferojné€ té kene njé grup t&
brendshém ekspertésh pér té patur nén kontrollin e tyre rezultatet e arritura.

Hapi i paré gjaté pérdorimit té késaj metode ésht€ formimi i pyetésorit, té
cilit ¢do specialist do t’i pérgjigjet me shkrim. N& pyet€sor mund té kété pyetje t€
tilla si: Cilat jan€ ndryshimet teknologjike qé parashikoni? ose Cilat jané produktet
gé mendoni se do té preferojné klientét tané pas 20 vjet€sh? Ekspertéve, zakonisht u
lihen né dispozicion disa dit€ pér t’iu pérgjigjur pyetjeve.

Né etapén e dyté secilit prej eksperteve i shpérndahet njé p&€rmbledhje e
pérgjigjeve g€ u jan€ dhéné prej tyre pyetjeve té anketés. Duke gené anonime, asnjeri
nuk e di se ¢'pérgjigje kané dhéné té tjerét, gj€ qé bén t€ ruhet fshehtésia dhe t€ mos
kété ndikim nga njeri-tjetri né idet€ g€ ata japin. Cdo specialist mund té bé&jé
sugjerime apo komente t€ tjera né fletén g€ u éshté shérndaré pér heré té dyté.

Né etapén e treté, sugjerimet dhe komentet e reja té pjes€marrésve
shpérndahen pérséri dhe secili prej tyre éshté i liré té béjé komente t€ tjera apo té
rishikojé edhe njé her€ ideté e vjetra. Ndérsa, n€ fazén e fundit, drejtuesi i grupit u
jep pjesmarrésve njé panoramé t€ komenteve t€ béra s€ bashku me pérgjigjet
specifike té dhéna né pyetésorin fillestar. Pjes€émarrésit, q¢ d€shirojn€, mund té
modifikojné pérséri pérgjigjet e tyre.

Kjo metodé, duke evituar qéllimisht debatin dhe kontaktin e drejtpérdre;jté t&
njerézve, i lejon ata t€ shprehin lirisht mendimet e tyre, qofshin edhe t€ gabuara si
edhe t€ mos ndikohen nga opinionet e njerézve konkret€ q€ jané pjestaré né grupin e
ekspertéve.



Tema : Marrja e vendimeve manaxheriale

1 - Konsiderata té pérgjithshme mbi marrjen e vendimeve

2- Tipet e vendimeve

3- Kushtet né té cilat merren vendimet

4 - Progesi i marrjes sé vendimeve

5- Delegimi i vendim-marrjes

6-Vendim -marrja n’ grup

7- Teknikat e nxitjes sé krijimtarisé dhe té marrjes sé vendimeve

1 - Konsiderata té pérgjithshme mbi marrjen e vendimeve

Marrja e vendimeve €shté njé nga aktivitetet mé t€ réndésishme t€ individéve té
veganté, t€ grupeve apo té organizatave. Vendimi €shté nj€ zgjedhje me anén e t€ cilit
njé€ person apo njé grup njerézish nxjerr njé konkluzion rreth njé situate té caktuar,
éshté progesi i zgjidhjes s€ njé alternative ndérmjet njé séré alternativash t€
mundshme. Marrja e vendimeve &shté momenti né t€ cilin objektivat, planet dhe
politikat kthehen né veprime konkrete.

Marrja e vendimeve é&shté pjes€ pérbérése e ¢do aspekti t€ punés
manaxheriale. K&shtu, manaxherét mund té pércaktojné€ objektivat e planeve vetém
pasi t€ kené marré vendimin mbi misionin baz€ t€ organizatés. Pér t€ realizuar
objektivat, duhet t€ merren vendime pér llojet dhe madhésiné e burimeve qé duhet t€
alokohen e késhtu me radhé. H.Simon ka thekesuar se marrja ¢ vendimeve &shté
sinonimi i manaxhimit.

Marrja e vendimeve, shpeshheré, konsiderohet si funksion manaxherial dhe
si proges organizativ, pasi vendimet né mjaft raste e kalojné kuadrin e njé personi
dhe béhen preokupim i pérbashkét i njé séré grupesh. Marrja e vendimeve éshté
elementi mé thelbésor i planifikimit. Ai ésht€, gjithashtu, pjesé pérbérése dhe
bashkéshoqgéruese e pérditshme e jetes sé njerézve. Né ményré t€ vazhdueshme, ¢do
njeriu, 1 duhet t€ marré vendime, shpeshheré mjaft té rénd€sishme pér jetén e tij, si
pér shembull, nése duhet t€ vazhdojé shkollén e lart€ pas mbarimit té shkollés sé
mesme apo t€ hyjé né puné, t€ heq€ doré nga biznesi pas falimentimit apo té
ndérmarr€ nj€ aktivitet tjetér biznesi, té punojé né administratén shtetérore apo né njé
firma private et;.

Né literaturén e manaxhimit modern, shpesh diskutohet edhe: vendim-marrja
&shté art apo shkencé? Duke cuar késhtu n€ ekzistencén e dy shkollave té ndryshme:
shkolla analitike dhe ajo intuitive. Pavarésisht nga prania ¢ modeleve apo shkollave
té ndryshme mbi progesin ¢ vendim-marrjes si edhe nga déshira e tyre, jo
gjithmoné manaxherét marrin vendime cilésore. Shumica e manaxheréve e
pranojné g€ gjaté punés sé tyre t€ kené marré vendime jo té mira, té cilét démtojné



kompaniné apo efektivitetin e veté atyre. Pse b&jné gabime manaxherét? Pse, jo
gjithmoné vendimet arrijné objektivat e synuara?

Marrja e vendimeve t€ gabuara mund té vij€ nga :

Mungesa e kohés sé mjaftueshme. T€ pres€sh deri n€ minutén e fundit pér té
marré njé€ vendinm do t€ thot€ q€ shpesh t€ mos marré€sh né konsideraté té
gjitha alternativat. Ajo, gjithashtu, pengon analizén e ploté té alternativave.
Mospércaktimi i sakté i objektivave. Objektivat nuk mund t€ arrihen né qofté
se ata nuk jané t€ pércaktuar qarté. Ata duhet t€ shprehen né ményré eksplicite
me qéllim g€ manaxheri t€ mund té shohé relacionet ndérmjet njé vendimi dhe
rezultatit t€ déshiruar.

Pérdorimi i burimeve jo té besueshme té informacionit. Vendimi &shté aq i
miré sa ¢’éshté informacioni né€ té cilin ai mbéshtetet. Burimet e
pamjaftueshme/té¢ varféra t€ informacionit gjithmoné cojné né marrjen e
vendimeve té dobéta.

Frika nga pasojat. Manaxherét shpesh nuk kané d€shiré € t€ marrin vendime
té guximshme, “t€ mé€dha”, pér shkak té frikés sé rezultateve t€ kéqija. “Loja
né vend t€ sigurté” shpesh kufizon efektivitetin e manaxheréve.

Fokusimi mé tepér tek simptomat sesa tek shkaget. Duke u marré me
simptomat e njé problemi, nuk mund ta zgjidhim até. Té marrésh aspiriné pér
njé dhimbje dhémbi mund t€ kesh lehtésim té p&rkohshém, por né qofté se
kemi t€ béjm€ me njé abses, problemi do t€ vazhdojé té€ ekzistojé. Jo rrallé,
manaxherét€ e biznesit pé€rgéndrohen mé tepér tek simptomat sesa né
shkaget/rezultatet e problemeve.

Mbéshtetja né ndjenjén dhe intuitén. Intuita, gjykimi dhe “ndjenja” jané pasuri
té réndésishme té€ marrésit té€ vendimeve. Por njé manaxher, i cili lejon intuitén
té tejkalojé rénd€siné e rrug€s shkencore éshté i prirur t€ marré vendime t€
dobéta.

Déshtimi pér té zbatuar vendimet. Vendimet jané njé mjet pér t€ arritur njé
géllim, por ato nuk jané fundi i progesit. Pasi ka marré njé vendim, manaxheri
duhet té€ pércaktojé detyrat, afatet kohore dhe t€ vler€soj€ rezultatet.

S€ fundi, theksojmé se e réndésishme €shté g€ vendimet jo vetém t€ jené

cilésore, por edhe té zbatohen né kohén e duhur. Lidhur me kété karakteristiké
kritike t€ tyre, gjenerali i famshém amerikan i Luftés Il Botérore G.S.Patton ka
théné se “Ekzekutimi i nj€ plani t&€ mir€ tani éshté€ mé i miré sesa njé plan i miré€ i
ekzekutuar javén tjetér.”

2- Tipet e vendimeve



Shpesh her€, €shté e rénd€sishme té b&jmé klasifikimin e vendimeve, pasi mbi két€
baz€ manaxheri mund t€ gjykojé mé lehté pér shkallén e delegimit t& autoritetit t& tij
tek vartésit. Pra, cilat vendime duhet t& pérqéndrojé n€ duart e veta dhe cilat prej tyre
t’1 1éré né kompetencé t€ vartésve te tij.

Klasifikimit t& vendimeve né t&€ programuar dhe né t€ paprogramuar, i
referohet shumica e autoréve. Né thelb, ky klasifikim ésht€ i ngjash€ém me ndarjen e
vendimeve né bazé dhe rutin€. Avantazhi kryesor i kétij kategorizimi ésht€ se né kété
ményré mund t€ identifikohen mé qarté metodat e marrjes s€ vendimeve pér secilin
lloj té tyre.

2 a. Vendimet e programuara. Jang€ vendime né t€ cilat manaxherét kané té
b&jné vazhdimisht. Quhen t€ programuara sepse pér ta mund té€ hartohen e té
ekzistojné€ procedura t€ gatshme, bazuar n€ eksperiencén e situatave t€ ngjashme né
té kaluarén. K&shtu, shumé organizata kané pércaktuar politika dhe procedura té
gatshme pér trajtimin e problemeve t€ ndryshme disiplinore t€ punonjésve t€ tyre.

Vendimet e programuara, zakonisht kané€ si objekt t& tyre aktivitetet
operacionale dhe administrative t€ organizatés. Duke qéné té tillé rreziget pér
marrjen ¢ vendimeve té gabuara jané t€ vogla, prandaj mund t€ delegohen me Iehtési.
Zakonisht kéto lloje vendimesh jan€ karakteristiké pér manaxherét e nivelit t&€ mesém
dhe té ulét t€ drejtimit. Nd€rsa manaxherét e nivelit té larté té drejtimit trajtojné
shumé pak vendime t€ tilla, por ata mund t€ jené té interesuar n€ rezultatet e disa prej
atyre vendimeve.

T&€ dhénat e pérdorura pér marrjen e vendimave té programuara jané té plota
dhe t€ pércaktuara sakté. Ato mund té shprehen nga pikpamja sasiore, ¢cka ¢ bén mé
té lehté punén pér t’i programuar né kompjuter.

2.b Vendimet e paprogramuara. Jané€ vendime q€ merren pér situata t€ reja,
té papérséritshme e pér t€ cilat nuk ka procedura té pérgatitura qysh mé paré€, pér
arsye s€ manaxherét nuk kané eksperiencé pér digka t& re qé nuk ka ndodhur mé
paré. Edhe t€ dhénat q€ disponohen jané t& pjesshme apo t€ pakompletuara. Shumica
e vendimeve t€ réndésishme qé marrin manaxherét pérfshihen né két€ kategori. N&
pérgjithési, vendimet strategjike jané t€ paprogramuara pérderisa ato mbéshteten né
gjykimin subjektiv t&€ manaxheréve.

Kéto vendimet jang t€ lidhura me shpenzime t€ médha burimesh. Zakonisht,
pér to ekzistojné shumé alternativa e manaxherét duhet t& konkludojné né kushtet e
nj€ njohje jo té€ plot€ té situatés, prandaj edhe mundésia e marrjes s€ vendimeve t&
gabara dhe e rrezikut &shté€ mé e madhe.

Vendimet e késaj natyre, né pérgjithési, merren nga manaxherét e nivelit t&
mesém dhe t& larté t& drejtimit, t€ cilét, si rregull, nuk i delegojné ato tek vartésit.
Shembuj t€ vendimeve te paprogramuara jané t€ vendosésh pér rikonstruksionin e
uzin€s ekzistuese apo t& ndértosh njé uziné té€ re, zgjedhja e zonés s€ ndértimit t&
uzings, pércaktimi i gmimeve té shitjes sé produkteve etj.

ME lart u dhané karakteristikat e t€ dy llojeve t€ vendimeve duke i dalluar
ato qart€ nga njéri tjetri. Por né€ praktiké, vendimet mund t€ jené pjesé€risht té



programuar e pjesérisht té paprogramuar. Ata shpesh mund t€ pérmbajné elemente t&
té dy tipeve, pra mund t€ ndeshemi me situata pjesérisht té strukturuara. N& kéto
kushte, pér marrjen e vendimeve, manaxherét mbéshteten jo vetém né t€ dhénat dhe
faktoret influencues, por edhe né gjykimin e né eksperiencén e tyre personale.

Meqénése vendimet e paprogramuara dhe vendimet pér situata pjesérisht t€
strukturuara pérbéjné shumicén e vendimeve manaxheriale, si dhe duke qéné me
réndési jetike pér mbijetesén dhe perspektivén e kompanis€, ato pé€rpigen té
pérballojné kéto sfida duke synuar t€ trajnojné manaxherét e tyre népérmjet
programeve speciale dhe eksperiencés praktike n€ puné.

Paraqitja grafike e vendimeve t€ programuara dhe e vendimeve t&
paprogramuara, né vartési t€ nivelit hierarkik t€ manaxhimit, jepet me anén e figurés
1

tipet

e
vendimeve

.
N\

7

X

i ulet i mesem ilarte nivelet e menaxhimit

Fig 1 Paraqitja grafike e vendimeve té programuara dhe té paprogramuara, né€ varési
té nivelit te manaxhimit

3 - Kushtet né té cilat merren vendimet

Né varési t€ kushteve né€ té cilat merren, vendimet mund t€ klasifikohen né tre grupe:

a-vendime t€ marra né kushtet e sigurisé, b-vendime t€ marra né€ kushtet e riskut

(rrezikut) dhe c-vendime t€ marra n€ kushtet e pasigurisé.

a- Vendimet e marra né kushte e sigurisé



Jan€ vendime, pér t€ cilat manaxherét jané t€ sigurt€ se ¢do t€ ndodhé pasi
informacioni €shté i ploté dhe njihen miré marrédhéniet shkak-pasojé. Manaxherét e
din€ me saktési se cilat jan€ alternativat ¢ mundshme dhe probabilitetet € ndodhjes s€
tyre jané té sigurta (d.m.th p=1). Késhtu, njé kompani shqyrton mundésiné e njé
investimi prej 10 milion€ leké pér té bleré njé pajise t' re mjek sore, e cila do té b&jé
té mundur uljen e kostos me 3.5 milion€ leké né vit pér pes€ vitet e ardhme dhe njé
rritje t€ t€ ardhurave me rreth 30%. Nése manaxherét e krahasojné két€ investim me
njé€ tjetér, i cili afron ulje kosto né vit prej jo mé shumé se 2 milioné leké, me siguri
ata do t€ zgjedhin investimin qé ofron 30 % shtim té t€ ardhurave. T¢ nj€jtén gjé do
té thoshnim edhe pér njé person qé€ vendos paraté n€ njé banké me interes t€ caktuar
e cila e garanton até nga rreziku i humbjes.

Marrja e vendimeve né kushtet e sigurisé sé ploté €shté njé fenomen g€ nuk
ndodh shpesh né praktikén e biznesit, sepse faktorét dhe kushtet e jashtme rrallé
parashikohen né€ ményré perfekte, dhe nuk éshté e mundur t€ zbulohen t€ gjitha
influencat mbi njé€ rezultat té caktuar.

b- Vendimet e marra né kushtet e riskut

Né njé situaté rreziku, informacioni mund té ekzistojé, por mund t€ mos jeté
1 ploté. N¢é kéto kushte, manxherét njohin opsionet ¢ mundshme, por probabilitetet e
ndodhjes sé tyre jané t€ pasigurta, dmth njé element risku e shogéron ¢do zgjidhje.
Pér pérmirésimin ¢ marrjes sé vendimeve dhe pér rritjen e shkallés s€ sigurisé né
kushtet e riskut, ekzistojn€ nj€ séré modelesh matematike e teknikash ndihmése.

Njé shembull i marrjes s€ vendimeve né kushtet e riskut €shté njé kompani
farmaceutike, e cila do t€ pércaktojé njé nga shtetet ku mund té shtrijé aktivitetin e
saj né planin ndérkombétar. Né shtetin e par€ taksat doganore jané té ulta, por q&
parashikohen té€ rriten pas nj€ periudhe 1-2 vjecare, sepse sistemi fiskal éshté duke u
rind€rtuar pér t’i béré disa pé€rmirésime. Né shtetin tjetér vertet qé taksat jané té larta,
por nga studimi i ekonomisé sé atij vendi ka rezultuar se ato do t€ jené relativisht
stabél pér nj€ periudhé afatmesme.

Atéhere, manaxherét e kompanisé llogarisin probabilitetein ¢ ndodhjes sé€
alternativave, t€ ndryshme. Dhe mund t€ rezultojé qé me ndryshimin e legjislacionit
né shtetin e paré, taksat kan€ 35% mundési pér t€ qén€ mé té larta se n€ shtetin tjetér,
40% mund€si gqé té rriten shumé pak né krahasim me nivelin fillestar dhe
probabiliteti qé taksat t€ jené pak mé t€ ulta né krahasim me shtetin e paré &shté 25%.

Me fjalé té tjera, me kéto probabilitete, risku pér marrjen e vendimeve t€
drejta nuk éshté i vogél, sidomos po té kemi parasysh qé edhe pércaktimi i mundésisé€
s€ ndodhjes sé alternativave té ndryshme mund té mos jet€ i sakt€. Probabilitetet e
ndodhjes sé tyre, mund t€ pércaktohen objektivisht ose subjektivisht. Pércaktimi i
probabiliteteve objektive bazohet n€ t€ dhénat apo eksperiencén e kaluar, ndérsa pér
probabilitetet subjektive bazé jané njohurité qé kané manaxherét pér ¢é€shtjen qé
analizohet. Pra, éshté e qart€ se problemi ky¢ né kéto rrethana &shté pércaktimi real i



probabiliteteve t&€ alternativave. N& fakt, né praktik€, manaxherét ndodhen shpesh
pérballé situatave té riskut. Né ndihmé té manaxheréve, né kéto situata, vijn€ teknika
té tilla si analiza e riskut, pema e vendimeve, etj.

c- Vendimet e marra né kushtet e pasigurisé.

Né kéto kushte manaxherét disponojné t€ dhéna t€ pamjaftueshme, pér t&
cilat ata nuk e diné nése jané té besueshme dhe nuk mund t€ vlerésojné
ndérveprimin e variablave t€ ndryshém.

Pasiguria &sht€ situata tipike me té€ cilén ballafaqohen praktikisht
manaxherét. Ata e kan€ mé t€ véshtiré si progesin e pércaktimit t&€ probabiliteteve
té mundshém, ashtu edhe identifikimin e té gjithé alternativave potenciale. Disa
nga kushtet, t€ cilat paragesin véshtirési pér parashikimin gé bé&jné manaxherét,
jané situata politike, e cila mund t€ ndryshojé né njé€ drejtim t€ panjohur pér ta,
rregullat apo legjislacioni geveritar, konkurenca, ndryshimet teknologjike, et;j.

4 - Procesi i marrjes sé vendimeve

Eshté e vérteté¢ qé manaxherét nuk ushtrojné dot kontroll mbi t€résiné e faktoréve
té cilét influencojné né progesin e marrjes s€ vendimeve, por €shté né dorén e tyre
gé kété proces ta realizojn€ sipas njé procedure té pércaktuar qé mé paré.
Natyrisht, njé gjé e tillé nuk ésht€ garanci pér sukses, por sidoqofté, €shté njé
premisé pér t€ rritur mundésin€ pér marrjen e vendimeve efektive.

Né pérgjithési, n€ progesin ¢ marrjes s¢ vendimeve, rekomandohet qé
manaxherét t€ ndjekin rrugén ose procedurén e pérshkruar né figurén 2.

4- Delegimi i vendim-marrjes

Njé céshtje me réndé€si né marrjen e vendimeve manaxheriale Eshté
problemi se kush i merr vendimet né firmé dhe mbi ¢’kritere b&het delegimi i tyre
tek vartésit.

1. Kur vendimet parashkojné njé ndikim t€ madh mbi organizatén e
biznesit né térési, kur mundésia e gabimeve &shté e madhe dhe kostoja e
korrigjimit éshté e larté, at€here kjo kategori vendimesh centralizohet n€ duart e
manaxheréve t€ niveleve té larta t€ drejtimit. N& pérgjithési, né két€ grup
inkludohen vendimet bazé apo té paprogramuara.

2. Vendimet, t€ cilat parashikojn€ shpenzime t€ médha fondesh dhe
zbatimi i tyre pérfshin nj€ interval t€ madh kohor si¢ ésht€ nd€rtimi i njé uzine té
re, pérgéndrohen né€ nivelet e larta drejtuese.

3. Vendimet né t€ cilat ndikimi mbi njerézit éshté i madh, kané réndési té
vecanté, prandaj zakonisht ato nuk delegohen tek vartésit.



4. Né€ nivelet e ulta t& drejtimit mund t&€ delegohen ato vendime ku shkalla
e siguris€ €shté realtivisht e larté, rreziget jané t€ pakta dhe kostoja e korrigjimit,
né rastin e marrjes s€ vendimeve t€ gabuara, éshté e ulét. Niveli manaxherial, n€ t&
cilin merren vendimet, do té jet€ aq mé i ulét sa mé té garta t€ jen€ synimet ku do
té arrijmé, sa mé pak e ndé€rlikuar situata dhe sa mé e vogél t€ jeté nevoja pér
arsyetime ¢ analiza t€ detajuara. Zakonisht, né nivelet e uléta té drejtimit merren
vendimet rutin€ apo té programuara.

Sipas R.Ste€art, né librin e saj, "The Reality of Organization" delegimi i
marrjes s€ vendimeve, paraprakisht, ato duhet t€ shkallézohet sipas nivelit té
rénd€sis€ né pérputhje me kontributin e tyre pér arritjen e objektivave t&
organizatés. Pérvec késaj, ekzistojné edhe njé séré kriteresh té tjera, ku ndér mé té
réndésisshmet jané:

1. Cfaré informacioni €shté i nevojshém pér t€ marré vendim? Kush e ka
marré informacionin?

2. Cfaré njohurish duhen pér té marré vendim? Kush i ka kéto njohuri?

3. Sa shpejt, sakté dhe liré mund t€ transferohet informacioni tek ata qé
kané njohurité e nevojshme pér t€ marré vendim?

4. Cilat jané pasojat e mundshme t€ marrjes s€ njé vendimi t€ gabuar?

5. Sa urgjent &shté vendimi? Cilat jané pasojat e vonesés n€ marrjen ¢
vendimeve?

1 Identifikimi i problemit (apo situates)

Gjetja e alternativave te mundshme ge
2 oa e .

zgjidhin problemin e dhene

3 Vleresimi i alternativave te mundshme
4 Zgjedhja e alternatives me te mire
5 Zbatimi i alternatives se zgjedhur
6 Vleresimi i rezultateve te arritura

Fig. 2 Procedura e marrjes sé vendimeve



Pér oreganizatat e vogla ¢éshtja €shté mé e thjeshté. Manaxherét, né
pérgjithési, n€ kéto firma i marrin veté té gjitha vendimet. Kur organizata fillon té
rritet, n€ suksesin e tij, krahas faktoréve t€ tjer€, ndikim jo té vog€l ka edhe
gadishméria e manaxheréve pér té deleguar marrjen e vendimeve tek vartésit dhe
aftésia e tyre pér té gjykuar drejt se ¢faré do t€ ngelet né€ kompetencén e tij e mbi
cilat vendime do té shtrihet autoriteti i vartésve t¢ tij.

Manaxheri, t&€ cilin zgjerimi i aktivitetit e detyron t€ marré né puné
personel té ri, por qé€ nuk delegon nj€ pjesé t€ autoritetit t€ tij tek vartésit, ngarkesa
e punés jo vetém g€ nuk do t’i lehtésohet, por edhe cilésia ¢ vendimeve té marra
nuk do t€ jeté e larté, pasi nj€ person i vetém nuk mund té jet€ specialist i afté né t&
gjitha fushat.

Veg késaj, t€ mésuar me pérqéndrim kompetencash, vartésit do t€ vijné mé
shpesh pér tu konsultuar me manaxherin e tyre, madje edhe pér probleme t& vogla
e t€ par€nd€sishme, duke i marré atij njé kohé t€ konsiderueshme e t€ mos e 1&€né t€
merret si¢ duhet me problemet themelore t€ manaxhimit. Ai do t€ detyrohet t&
punojé me intensitet t€ lart€ e me orar té zgjatur, por ajo qé &shté mé e
réndésishmja, mund té keté efektivitet t€ ulét né puné e sukses t€ dyshimté né
biznes.

5 - Marrja e vendimeve ne grup

Né praktiké, njé pjes€é e konsiderueshme e vendimeve merret nga njé grup
njerézish. K&shtu, bordet drejtuese marrin vendime mbi té ardhmen e organizat's,
ekipet e projekteve inkludohen né progesin e marrjes s€ vendimeve pér produktet e
reja q€ do té prezantohen, grupe t€ tjera merren me zgjidhjen e konflikteve té
ndryshme et;.

Natyra e problemeve dhe madhésia e ndikimit t€ vendimeve pércaktojn€ né
njé¢ masé t€ konsiderueshme, nése manaxherét do t’i marrin vendimet
individualisht, pra né ményré autoritare, apo né grup ose duke pérdorur sistemin e
pjesémarrjes. Né pércaktimin ¢ ményrés s€ marrjes se vendimeve né grup,
manaxherét duhet t€ njohin miré avantazhet dhe disavantazhet e késaj metode, té
krahasuara me marrjen individuale t€ vendimeve.

a- Avantazhet

1 - Informacioni g€ disponon grupi &sht€ mé i madh sesa informacioni qé
zotéron nj€ individ i vet€m;

2 - Prania e shumé anétaréve presupozon gjenerimin ¢ njé numri mé t&
madh alternativash;

3 - Ekzistenca e specialistéve t& ndryshém né pérbérje t€ grupit do t€ thoté
shkémbim eksperience dhe trajtim i problemit n€ disa kéndvéshtrime, gjé q€ nuk e
realizon dot njé njeri i vetém



4 - Shkalla e pranueshmérisé sé njé vendimi t&€ marré n€ grup &shté mé e
madhe

5 - Sipas studimeve rezulton se grupet jané mé t&€ gatshém pér t€ marré
pérsipér riskun, e kundérta e asaj qé ekziston si opinion.

b- Disavantazhet

1 - Progesi i marrjes s€ vendimeve n€ grup éshté relativisht mé i gjaté nga
piképamja kohore. T€ gjithé anétarét e grupit duan t€ diskutojn€. Nga ana tjetér,
pér c¢éshtjet, t€ cilat jané t€ diskutueshme, mund t€ duhet njé kohé e gjaté pér
arritjen e kompromisit.

2 - Né njé séré rastesh, njé apo mé shumé persona mund té€ dominojné
grupin dhe progesin ¢ marrjes s€ vendimeve, fenomen i cili mund té eliminojé
avantazhet e késaj metode.

3 - Mund té ndodhé, qé anétarét e grupit, duke punuar sé bashku, t€ jené
mé t€ interesuar pér t€ ruajtur marrrédhéniet e mira midis tyre dhe pérpigen t&
evitojné konfliktin apo debatin. N& kété situaté€, interesat personale dalin né plan t&€
paré dhe neglizhohen objektivat e vendimit.

4 - Pérbérja dhe numri i anétaréve t€ grupit né nj€ séré situatash lihet né
plan t€ dyté. Dihet qé pé€rformanca e grupit varet mjaft nga pérbérja, numri dhe
karaketristikat e secilit individ. Studimet kané treguar q€ manaxherét e rinj dhe t&€
niveleve mé té€ ulét i zgjidhin problemin mé mir€ dhe mé shpejt sesa manaxherét
mé t€ vjetér e t€ niveleve t€ larta t€ drejtimit. Gjithashtu, grupet me madhési
mesatare (5-11 persona) kané mundési mé shumé pér t€ dhéné vendime mé cilésore
sesa grupet q€ shtrihen jashté skajeve t€ kétij intervali. Nga ana tjetér, grupet e
vogla (2-5 persona) arrijné mé shpejt konkluzionin sesa grupet mé t€ médha.

7 - Teknikat e nxitjes sé Krijimtarisé dhe té marrjes sé vendimeve né
1
grup

Teknikat e marrjes sé vendimeve né€ grup dhe té nxitjes sé krijimtaris€ do
t’1 diskutojmé né té njéjtén c¢Eshtje pa i specifikuar se ku pérdoret njéra e ku
pérdoret tjera. Kjo pér tre arsye: sé pari, autoré t€ ndryshém béjné klasifikime t&
ndryshme, sé dyti, teknikat qé do té trajtojmé mé poshté jan€ t€ hartuara pér njé
grup njerézish dhe sé treti, progesi i marrjes s€ vendimeve né grup nuk mund té
shképutet nga procesi i nxitjes sé kreativitetit dhe gjenerimit té ideve t€ reja.

Meqgénése shkalla e kreativitetit €shté e ndryshme né njeréz té ndryshém,
si edhe pér arsye se ¢do tekniké ka epérsité dhe disavantazhet e veta, studiuesit
kan€ pérpunuar njé s€ré teknikash ndihmése si teknika e grupit nominal,
"brainstorming”, sinektika, strategjia e “ngacmimit” dhe teknika e rrethit.

TN kété temé do té diskutojmé teknikat cilésore té vendim-marrjes



1. Teknika e grupit nominal

Kjo tekniké €shté njé ményré pér integrimin e punés sé€ individit me até té
grupit dhe nxit gjenerimin e alternativave e t€ mendimit krijues né marrjen e
vendimeve. Ajo pérdoret gjithashtu, pér t€ ménjanuar tendencén e anétaréve té
vecanté t€ grupit pér t& kritikuar idet€ e propozuara.

Pasi &shté pércaktuar mé paré problemi, pér té€ cilin do t€ merret njé
vendim i caktuar, ndiget progedura € méposhtme:

a - Cdo anétar i grupit, ideté apo alternativat e tij i paraget me shkrim né
ményré individuale, pra pa bashképunuar me anétarét e tjeré.

b - Ideté e propozuara afishohen né ményré t€ dukshme nga té gjithé
pjesétarét duke pérdorur pér két€ qéllim dérrasén e zez€, aparatin e projeksionit etj.

¢ - Ideté e secilit individ diskutohen nga pjesétarét e tjer€ pér t’i patur mé
té qarta ato dhe pér t€ bér€ njé vlerésim mé obektiv.

d - Hapi i fundit éshté vlerésimi i ideve té secilit nga ¢do individ. Secili
prej anétaréve t€ grupit, n€ ményré individuale bén vlerésimin e ideve duke
pérdorur njé metodé t& caktuar, pér shembull metodén e vlerésimit me pike.
Procedura pérfundon me konkludimin né bazé€ té renditjes s€ ideve né€pérmjet
pikave té fituara prej tyre.

2. "Brainstorming" (Stuhi né tru)

Brainstorming, njé nga teknikat mé t€ njohura pér nxitjen e kreativitetit
&sht€ pérpunuar nga A.Osborn. Qéllimi i késaj teknike €shté pérmir€simi i marrjes
s€ vendimeve me anén e zbulimit t€ zgjidhjeve alternative gjaté njé kohe té
shkurtér.

Disa nga karakteristikat mé kryesore t€ késaj teknike jané:

a - Nxitet hedhja e shumé ideve dhe nuk lejohet t€ kritikohet apo
vlerésohet asnjé prej tyre gjaté koh€s qé vazhdon mbledhje e grupit.

b - Nxitet mé€ shumé gjenerimi i atyre ideve qé jané t€ shprehshme nga
piképamja sasiore.

¢ - Pjes€émarrésit inkurajohen qé jo vetém té hidhen ide té tjera, por edhe té
modifikojné apo pérmirésojné sugjerimet e anétaréve t€ tjeré.

Sesionet e organizuara pér gjenerimin ¢ ideve té reja me anén e késaj
teknike, zakonisht jan€ t€ shkurtra, rreth njé oré€ ose edhe mé pak, kohé né té cilén
hidhen me dhjetra ide. Duke qené se nuk lejohet kritika e tyre, midis ideve mund té
ket disa mjaft radikale, t& ¢uditshme e madje edhe pa vleré. Pas pé€rfundimit t&
sesionit, ideté qé duan vlerésim t€ métejshém vegohen, ndérsa ideté e tjera
eliminohen.

Praktika ka treguar se pavarésisht nga epérsité e saj, metoda e grupit
nominal éshté mé efektive se brainstorming pér gjenerimin e ideve t€ reja. Nga ana
tjetér, metoda e grupit nominale ndérsa nxit njé numér t€ madh idesh, ruan njé
nivel t€ miré t€ kénaqé€sisé s€ grupit.



3. Sinektika’

Njihet si teknika Gordon, duke marré emrin e shpikésit t€ saj dhe pas
modifikimeve t€ mévonshme mori emrin Sinektika. Procedura e ndjekur gjaté
pérdorimit t€ késaj teknike mund té pérshkruhet né 4 hapat e méposhtme:

a - Fillimisht, ¢do anétar i grupit njihet me problemin qé do té diskutohet.

b - Lideri 1 grupit pércakton pikén kyce t€ problemit, tek e cila do t&
pérgéndrohen anétarét.

¢ - Nxitet hedhja e ideve té reja nga pjes€marrésit.

d - Eksperti, q€ zakonisht &shté n€ pérbérje té€ grupit, ménjanon aty pér aty
ideté e pavlefshme dhe mban ideté qé jané€ té pranueshme.

Zakonisht me ané t&€ késaj teknike gjenerohet zgjidhja pér krijimin e
produkteve t€ reja. N& ket€ tekniké kan€ réndési dy momente: e para, zgjedhja e
kujdesshme e grupit qé do t’i nénshtrohet késaj metode dhe sé dyti, roli i liderit
&sht€ pércaktues sepse ai duhet ta orientojé diskutimin né€ ményré té tille€ q€ té
evitojé zgjidhjet e dobéta.

Nga ana tjetér, eksperti teknik duhet t€ jeté mjaft i zoti profesionalisht,
sepse gjaté gjykimit t€ ideve mund t€ ndodhé qé ai t€ nénvleft€sojé dhe t& hedhé
poshté disa prej tyre vetém prej faktit se nuk i kupton si duhet ato. Né két€ ményre,
ekziston rreziku i eliminimit t& disa prej alternativave t€ pérshtatshme.

4. Strategjia e “ngacmimit”

Njé€ person i grupit caktohet n€ rolin e opozitarit pér problemin qé
diskutohet. Detyra e tij €shté qé té atakojé ¢do gjé qé thoté€ grupi. Synimi kryesor i
késaj strategjie €shté shqyrtimi i ¢do aspekti negativ t€ alternativave t€ mundshme
qé zgjidhin problemin.

5 Teknika e rrethit

Gjaté pérdorimit t€ késaj teknike, pjes€marrésit ulen né formé rrethi dhe
njé person, i cili éshté specialist pér problemin qé diskutohet, ulet né gendér t€ tij
dhe u pérgjigjet pyetjeve t€ anétaréve t& grupit, té cilét nuk lejohen t&€ pyesin njeri
tjetér pérvec kétij eksperti. Pasi mbarojné pyetjen me specialistin e par€, e njéjta
proceduré mund té pérs€ritet edhe me specialistét e tjeré t& ftuar. Pasi grupi i ka
mbledhur ideté e ekspertéve, punon pér marrjen e vendimit g€ do t’i jap€ zgjidhje
problemit.

T€ gjitha teknikat e paragitura mé siper bazohen tek diskutimet né grup,
gj€ qé mund t€ ¢ojé né mendimin se kreativiteti shfaget vetém tek grupet. N& fakt,
disa studime kané treguar se né mjaft raste individét mund té ofrojné€ ide mé té
mira sesa po t€ punonin né€ grup. Ndé€rsa, té tjera studime pohojné se n€ njé séré
situatash puna t€ grup mund té jeté mé efektive.

2 “Sinectic” vjen nga greqishtja qé do t& thoté mblidhemi sé bashku.



Gjaté pun€s me grupe manaxherét duhet t€ ken€ parasysh edhe disa
kufizime t€ tyre, t€ cilat mund t€ pengojné kreativitetin. M€ konkretisht, disa nga
kufizimet mé kryesore jané:

a - Anétarét e grupit mund t€ druhen t& shprehin lirshém ideté e tyre kur
prané kané specialisté€ q€ kané reputacionin né€ organizaté, apo kur né€ pérbérje té
grupit jan€ edhe superiorét e tyre.

b - N¢ disa raste, ecuria e métejshme e punés varet nga eksperti teknik i
grupit, i cili duke mos kuptuar mir€ disa ide,mund t’i quajé ato t€ pavlefshme,
ndérkohé kur midis tyre mund t€ ckzistojé edhe njé zgjidhje mé e miré se
alternativat qé do t’i nénshtrohen gjykimit t¢ métejshém.

¢ - Nganjéher€, idet€ q€ ofrojné zgjidhje racionale fillimisht mund té
duken si devijim nga opinionet e t&€ tjeréve dhe njerézit mund t€ ngurojné té
shprehin novacionin e tyre duke menduar se jané ide té gabuara.

d - Njeréz t€ vegant€ mund t€ jen€ mé tepér t&€ prirur nga aspektet sociale
dhe pér t€ pasur marrédhénie t€ mira me anétarét e tjeré t€ grupit, pérpigen té
evitojn€ idet€ g€ hapin debate, sidomos kur béhet fjalé pér ide qé jané né
kundérshtim me mendimet e eproréve t€ tyre.



TEMA : LIDERSHIPI

1- Pérkufizimi dhe réndésia e lidershipit

2 - Lidershipi kundrejt manaxhimit
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4 - Teorité e para té lidershipit
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1- Pérkufizimi dhe réndésia e lidershipit

Kéndvéshtrimi industrial i lidershipit mbéshtetej né njé background mekanistik té
véshtrimit t€ bot€s me karakteristika, t& cilat mund t€ ken€ gené té pérshtatshme né
njé shoqéri g€ ishte mé stabél. Por kjo gasje nuk mund té jeté€ ¢ pérshtatshme né
kété kohé té ndryshimeve té shpejta. N& kontekstin e rritjes sé kompleksitetit dhe
paqartésis€ s€ botés, Rost, duke e zgjeroi punén e pararendésve té tij si Burns,
Greenleaf dhe Foster, ofroi njé€ paradigmé postindustriale té lidershipit.

Definicioni i tij “Lidershipi €shté njé marrédhénie influencuese ndérmjet
liderit dhe bashképunétoréve té tij, t€ cilét kané si qéllim ndryshimet reale qé jané
pasqyrim i g€llimeve t€ tyre t€ pérbashkéta” (1991), €sht€ adekuat dhe pérbén
nj€herésh edhe kéndvéshtrimin ton€ né trajtimin e lidershipit.

Natyrisht q€ pérkufizime t€ lidershipit mund t€ jené t€ shumta, né¢ varési
té objektit t€ studimit, t&€ kéndvéshtrimit té autoréve si edhe té kohés kur ato jané
dhéné. Pavarsisht nga ky diversitet, t€ gjithé autorét bien dakord né tre momente
kryesore:

a) liderét kané pasues,

b) lidershipi ka t€ b&j€ dicka me kontrollin apo drejtimin té sjelljes njerézore, dhe
¢) liderét u pérshkruajné realitetin pasuesve té tyre dhe nganjéheré sugjerojné
alternativa apo realitete t€ reja.

Eshté e réndésishme qé manaxherét t& kuptojné miré se ¢faré éshté né
thelb lidershipi. Ai ka gené vlerésuar gjithmoné si njé parakusht pér suksesin e njé
organizate. Aq mé tepér éshté sot né kushtet e perfeksionimit té€ komunikimit me
anén e pérdorimit t€ teknologjis€ s€ informacionit dhe té globalizimit.

Roli i tij né kushtet e sotme merr njé réndési t€ dorés s€ paré. Preokupimi i
vecanté pér vendin e lidershipit né periudhén aktuale shprehet qarté né thénien e
A.Zaleznik-ut: “Biznesi n€é Ameriké, i cili ¢ ka humbur rrugén e tij duke u endur né
detin e mediokritetit manaxherial, kérkon domosdo lidershipin pér t€ pérballuar
konkurencén ekonomike ndérkombétare. Dikur novatoré predominues né



teknologji, marketing dhe prodhim, biznesi amerikan sot i ka I&shuar terren
konkurencés sé€ huaj” (A.Zaleznik, 1990).

Si njé proges dinamik lidershipi €sht€ i rénd€sishém jo vet€m pér
manaxherét kryesoré t&€ organizatés, por pér t€ gjitha hallkat drejtuese t€ saj. Sipas
fjaléve t& Lord Sieff “Lidershipi éshté me réndési jetike pér t€ gjitha nivelet e
kompanisé, q€ nga bordi drejtues e deri tek niveli mé i ulét i saj. Lidershipi €shté
morali dhe aftésia intelektuale pér té konceptuar dhe pér té punuar pér até ¢ka
&sht€ e miré pér kompaniné dhe punonjésit e saj. Gjéja me vitale g€ bén lideri
&sht€ krijimi 1 frymés s€ ekipit....” (M.Sieff: The Marks & Spencer way, 1991).

2 - Lidershipi kundrejt manaxhimit

Lidershipi &shté njé proges, i cili €shté i ngjashém me manaxhimin né shumé
drejtime:
e Lidershipi ka t€ b&jé me influencimin, sikurse edhe manaxhimi.
e Lidershipi punon me njerézit, gjé qé &Eshté e pranishme dhe pér
manaxhimin.
o Lidershipi ésht€ i preokupuar pér arritjen efektive té objektivave, po kété
kérkon edhe manaxhimi.

Nisur nga k&to ngjashméri dhe té tjera t€ pérshkruara nga autoré té
ndryshém, nganjéheré manaxhimi dhe lidershipi shihen si sinonime té njéri-tjetrit.
Por né fakt nd€rmjet tyre ka dallime dhe nuk mund té themi se ¢do lider éshté edhe
manaxher. Manaxhimi, zakonisht, trajtohet si kryerja e gj€rave nép€rmjet njerézve
té tjeré me qéllim g€ t€ arrihen objektivat organizativé t& pércaktuara. Manaxheri
mund t€ reagojé ndaj situatave specifike dhe t€ jet€ mé i preokupuar pér zgjidhjen
e problemeve afatshkurtra. Manaxhimi shihet si i lidhur me njerézit, t€ cilét
punojné brenda kuadrit t& njé organizate té strukturuar dhe me role t€ pércaktuara.
Pér njerézit jashté organizatés manaxheri nuk mund t€ shihet patjetér né njé rol
lidershipi.

Theksi mbi lidershipin mbéshtetet tek sjellja ndérpersonale n€ njé kontekst
mé té gjéré. Ai shpesh &shté 1 shoqéruar me gadishmérin€ dhe sjelljen entuziaste té
pasuesve. Lidershipi nuk éshté e théné se duhet té realizohet patjetér brenda
strukturés hierarkike té njé organizate. Shumé njeréz veprojné si lidera madje pa
gené rolet e tyre t€ qarta apo t€ pércaktuara. Lideri shpesh ka njé influencé té
mjaftueshme pér té shkaktuar ndryshime afatgjata né géndrimet e njerézve si edhe
t’i b&j€ ndryshimet mé t&€ pranueshme. Lidershipi mund t€ shihet né rradhé t€ paré
si nj€ proges inspirues.

Ndérsa manaxherét i drejtojné njerézit duke u mbéshtetur tek pushteti g€ u
jep pozita, pér liderin nuk éshté patjetér pushteti tek i cili ata mbé&shteten pér té
ndikuar mbi njerézit. Késhtu pér shembull, kur njé punonjés, i cili nuk ka pozité



manaxheriale, organizon punén e njé grupi njerézish pér t€ ndihmuar njé€ anétar té
tyre q¢€ ka probleme personale, atéhere ai vepron si lider dhe jo si manaxher.
Ndérsa kur eprori u dikton vartésve ményrén se si duhet t’i b&jné gjérat, dhe ata i
kryejné ato me pérpikméri ashtu si¢ jan€ porositur, at€here manaxheri vepron si i
tillé, por jo si lider.

J.Kotler-i, pohon se manaxhimi ekziston pér tu ballafaquar me
kompleksitetin, ndérsa udhéheqja &éshté pér tu ballafaquar me ndryshimin;
manaxhimi produkton njé shkallé té caktuar parashikueshmérie dhe rregulli, kurse
udh&heqja produkton ndryshim. Ndérsa beson se shumica e organizatave jané t&
mbi manaxhuara dhe nén udhéhequra, Kottler thekson, gjithashtu, g€ si
manaxhimi i forté, ashtu edhe udhéhegja e forté jan€ t€ domosdoshme pér arritjen
e njé niveli optimal t& efektivitetit organizativ

Né pérgjith€si, mund té themi, q€ ka njeréz, qé i zot€rojné karakteristikat e
liderit dhe t€ manaxherit, por njékohésisht ka edhe manaxheré, té cilét nuk jané
lidera dhe anasjelltas. Synimi i organizatave éshté t€ kené n€ pérbérje t€ stafit t&
tyre njeréz q€ t’i gézojné cilésité e t&€ dyve, sepse ata jo vetém g€ jané né gjendje t&
realizojné me efektivitet detyrat manaxheriale, por n€ t€ nj&jtén kohé t€ ken€ edhe
besnikériné e respektin e atyre qé udhéheqin. Manaxheré me tiparet e liderit si
Sam Walton, themeluesi i Wal-Mart apo Fred Smith n€ Federal Express, jané té
rrall€ né organizaté

Gjithashtu, ka disa lider€, t€ cilét jan€ edhe manaxheré t€ miré. Ka edhe
manaxherét efektivé, t€ cilét mund t€ mos jené lideré t€ miré, sepse kushdo qé do
té b&jé tranzicionin/kalimin nga manaxhimi né€ njé rol lidershipi duhet té keté disa
cilési dhe aftési té tjera. Eshté kjo arsyeja pse njeréz, t& cilét mund té jené
manaxheré shumé t€ mir€, shpesh déshtojné kur vené€ né pozita lidershipi pa njé
lloj pérgatitje pér kéto role t€ reja dhe kérkuese. (Zaleznik, 2004, Kotter, 1990)

3 - Stilet e lidershipit

Meényra e sjelljes sé lideréve ndaj vart€sve pér arritjen e objektivave t&€
pércaktuara, apo si¢ quhet ndryshe, stili i lidershipit, varjon nga njeri lider tek
tjetri, por né analizé t€ fundit, ai p€rfshihet n€ njé nga tre stilet bazé t€ méposhtme:

1 Stili autokratik i udhéhegqjes

Ky stil autoritar, duke u bazuar tek supozimet e teoris€ “X” té
McGregory-t pér natyrén njerézore, jo vetém qé€ nuk kérkon opinionin e vartésve,
por u le atyre njé fushé mjaft t€ kufizuar veprimi pér t€ ndikuar mbi marrjen e
vendimeve.

Stili autokratik karakterizohet nga preferenca pér t€ mbajtur né njé nivel
minimal konfliktin dhe kreativitetin si edhe nga mbikqyrja e rrepté e vartésve,
motivimi i t€ ciléve béhet nép€rmjet frikés dhe stimujve. Kéto vecori té kétij stili,
tregojné se zbatuesit e tij jané pérkrahés t€ shkollés klasike té manaxhimit.



2 Stili demokratik (ose pjesémarrés) i lidershipit

Stili demokratik 1 lidershipit bazohet né teorin€ “Y” t€ McGregory-t ose né
teoriné “Z” t€ W.Ouchi-it, pér natyrén njerézore. Lideri demokratik e ndan
autoritetin e tij me vartésit, merr n€ konsiderat€ mendimet dhe opinionet e tyre dhe
1 nxit ata pér t€ qené aktiv né progesin e marrjes s€ vendimeve. Konsiderohen si
pérkrahés t€ kétij stili té gjithé ata individé, t€ cilét nuk kryejné asgjé pa
bashkéveprim me vartésit apo q€ nuk marrin vendime pa u konsultuar paraprakisht
me ta.

Megjithése ky stil u jep njerézve me shumé kénaqési n€ puné dhe i nxit pér
té kooperuar me efektivitet mé t€ larté, nuk mund t€ thuhet me saktési nése
vendimet e marra né két€ ményré jan€ mé t€ mirat. Studimet e fundit, bile, hedhin
njé hije dyshimi mbi kété ¢éshtje pér shkak t& influencave té€ faktoréve t€ mjedisit
(geveria, konkurentét, klientét etj) dhe pohojné se, né qofté€ se liderét anojné mé
tepér sé ¢’duhet nga pjesémarrja e punonjésve, at€here produktiviteti i tyre ka
tendencé t€ zvogélohet.

3 Stili liberal (“laissez-faire”)

Stili liberal mbéshtetet n€ njé pérdorim mjaft t€ kufizuar té pushtetit, duke
u lené vartésve njé shkallé t€ madhe lirie n€ veprimtariné e tyre. Liderét
pércaktojné disa limite shumé t&€ gjera dhe i lejojné vartésit q€ té pércaktojné veté
objektivat si edhe ményrén e realizimit t€ tyre, duke luajtur n€ kété ményré mé
tepér rolin e ndihmésit sesa t€ eprorit. Ky géndrim nénkupton qé ata u ofrojné
vartésve informacionin e duhur e shérbejné si kontaktues t&€ grupit me mjedisin e
jasht€m. Lideri g€ aplikon stilin liberal bén pak pérpjekje pér zhvillimin e vartésve
té tij apo pér plotésimin e kérkesave g€ ata kané. Sikurse pér stilin demokratik,
edhe kétu mbéshtetje éshté teoria “Y” ose “Z” dhe pérkrahésit e kétyre stileve
preferojné me tepér shkollén e sjelljes.

4 - Teorité e para té lidershipit

Teoria mé e hershme e lidershipit, e quajtur teoria e “Njeriut té madh”’(“The great
man”) e ardhur nga thellésia e shekujve, nga koha e antikitetit greko-romak dhe e
pérhapur deri né fillim té shekullit 20-t€, konkludon se liderét jan€ té lindur dhe jo
té krijuar gjate jet€s s€ tyre. Sipas késaj teorie, njeréz t€ shquar si Napoleon
Bonaparti apo Skénderbeu, ishin njeréz me cilési natyrale t€ lidershipit dhe t€ afté
pér té gené efektive né ¢do situatg.

Kjo teori, né fillim t€ kétij shekulli, i la vendin njé trajtimi mé realist mbi
lidershipin. Lindja e shkollés psikologjike té sjelljes béri qé pérkrahésit e saj,
rishqyrtonin edhe nj€ heré teoriné e “njeriut t&€ madh” dhe, duke sfiduar konceptin
e universalitetit t€ karakteristikave t€ liderit, theksuan s€ kéto karakteristika apo
cilési nuk jan€ térésisht té lindura, por ato mund t€ fitohen edhe népérmjet



mésimit dhe eksperiencés Nga ana tjetér, njé térési cilésish apo njé stil lidershipi
nuk éshté i pérshtatshém pér ¢do situaté.

Studimet e kryera n€ két€ kohé pérbéjn€ bazén mbi t€ cilén u ngrit njé
teori tjetér, teoria e sjelljes e lidershipit. Sipas késaj teorie ekzistojné dy tipe t&€
ndryshme lidershipi: lidershipi i orientuar nga detyra, apo q€ pérgéndrohet tek
prodhimi dhe lidershipi i orientuar nga punonjésit, apo qé ka né gendér t€ tij
njerézit.

Teorité e mévonshme t& quajtura teorit€ situacionale theksojné se
lidershipi efektiv éshté produkti i njé s€ré variablash té till¢€ si marrédhéniet epror-
vartés, raporti i pushtetit t&€ pérqéndruar n€ duart e eprorit dhe té deleguar tek
vartésit si edhe madhésia e strukturimit té punéve, t€ cilét bashkéveprojné né
ményré t€ vazhdueshme midis tyre.

-Teorité e cilésive té lidershipit

Teorité e cilésve té liderit fokusohen né identifikimin e cilésive personale
té liderit, t€ cilat e dallojn€ at€ nga pasuesit e tij. Akoma sot disa manaxheré
besojné se teoria e cilésive té liderit €sht€ mé e pérshtashmja nga té€ gjitha teorité e
tjera. Por karakterizimi i lideréve népé€rmjet cilésive té tyre fizike, té personalitetit
apo té vegorive té inteligjencés ka gjetur njé pérkrahje modeste nga ana e
studjuesve.

Pavarésisht se studimet e kryera mbi cilésit€ e lideréve t€ suksesshém
kané dhéné rezultate kontradiktore, pérs€ri disa prej teorive si pér shembull, teoria
e R.Stogdill apo e E.Ghiselli ja vlen gé€ té diskutohen.

Cilésité fizike

Studimet e Stogdill zbulojné se liderét jané disi mé inteligjenté sesa
pasuesit e tyre; ata jan€ sensitivé ndaj nevojave té€ vart€sve, marrin pjesé né
ményré aktive n€ funksionet e grupit si edhe zot€rojné njé nivel té larté aft€sish né
komunikim. Né 12 studime té€ tij, Stogdill konkludoi se né nénté prej tyre liderét
ishin mé t€ gjaté fizikisht sesa pasuesit e tyre, né dy ata ishin mé t€ shkurtér dhe né
nj€ arriti né pérfundimin se gjatésia nuk ishte faktori mé i rénd€sishém. TE tjera
studime mbi cilésité fizike nuk kan€ dhéné rezultate q€ t€ mbéshtetin cilésité fizike
(gjatésia, pamja e jashtme etj).

Personaliteti
Njé studim i kryer nga E.Ghiselli tregoi mbi njé séré faktorésh té
personalitetit tregoi se n€ shumicén e rasteve, ata jané t&€ lidhur me lidership-in
efektiv. Ghiselli studjoi teté cilési té personalitetit:
1-Inteligjenca: e njé natyre verbale dhe simbolike
2-Niciativa: gadishméria pér té vepruar n€ drejtime té reja
3-Aftési mbikqyrése: aftésia pér té mbikqyrur dhe orientuar té tjerét
4-Veté siguria: Vlerésimi favorizues i vetes



5-Afinitetit me klasén punétore
6-Vendosmeéria
7-Maskiliteti/feminiteti
8-Maturiteti

Sipas kétij studjuesi, inteligjenca, aftésia mbikqyrése veté siguria dhe
vendosméria jan€ shumé té rénd€sishém pér suksesin, nd€rsa afiniteti, niciativa
dhe maturiteti kané nj€ réndési t€ moderuar, ndérsa maskiliteti/feminiteti kané njé
réndési té vog€l. Pérsa i pérket inteligjencés theksohet se inteligjenca e liderit
duhet t€ jeté e afért mé até t€ pasuesve té tij. Né t€ kundért (kur ai éshté shumé mé
inteligjent apo mé pak) ai mund t€ humbas€ respektin e pasuesve.

A jané liderét té lindur?

Céshtja nése lideri €shté i lindur apo i “krijuar” gjat€ jet€s 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€ ¢€shtjen e mésip€rme, nxiti studjuesit
té hulumtojné dhe t€ pérpigen t€ evidentojné ato cilési q€ e dallojné liderin nga jo-
liderét.

Ky debat ka ”produktuar” tre pik€pamje, q€ natyrshém vijné€ nga studjues
me background-e t€ ndryshme: a-aftésia joné potenciale pér lidership pércaktohet
térésisht nga trashégimia joné gjenetike, dhe kjo tez€ mbeéshtetet nga shumé
genetisté, b-potenciali yné€ pér lidership €shté rrjedhojé€ e kombinimit t€ asaj ¢cka
kemi té trashéguar gjenetikisht dhe zhvillimit psikologjik, dhe eksperiencés toné
sociale, vecanérisht gjaté fémijéris€, nga shkolla si edhe ndikimi i shtresés sociale
e kulturés g€ i pérkasim. K&té tezé e mbéshtesin & gjithé sociologét dhe psikologét
socialé, c-potenciali yné pér lidership pércaktohet nga procgeset sociale qé ne
pérjetojmé pas lindjes dhe nga zhvillimet socio-psikologjike, vecanérisht gjaté
fémijéris€, nga shkolla, shtresa sociale té cilés i pérkasim dhe kultura. K&t€ tezé e
pérkrahin shumica e sociologéve.

Kéto kéndvéshtrime natyrshém shtrojn€ para nesh pyetjen se cili €shté
géndrimi mé i drejté. Rezultatet e kérkimeve té viteve t€ fundit n€ fushén e
psikologjis€ dhe té gjenetikés, 1€n€ vet€m nj€ hapésiré té€ vogél dyshuese mbi
ndikimin qé ka trashégimia joné gjenetike mbi zhvillimin fizik dhe psikologjik té
njeriut. Por theksojmé, edhe pse Godlman, Nicholoson, Ridely dhe té tjeré
studjues besojné se genet luajné rol t&€ madh n€ zhvillimin e njeriut (dhe si rezultat,
edhe né€ potencialin toné pér lidership), té gjith€ ata jané mjaft té kujdesshém pér t&
ardhur tek konkluzioni semplist se liderét jan€ mé shumé té lindur sesa t€ krijuar
gjaté jetés.

Le t€ marrim si shembull binjakét. Kérkimet kané treguar se edhe pse né
mjaft raste ata kan€ ngjashméri pér shkak t€ geneve, shpesh ata kané personalitete
gé jané vetém 50% té ngjashém né periudhén e mesme t€ fémijéris€. Pérgjigja pér



két€ dukuri gjendet né ndikimet sociale dhe té mjedisit qé jané t€ vecanta kur ata
jané€ rritur ndryshe nga njeri-tjetri. T€ tjera kérkime kané treguar, qé edhe genet
mund t€ ndryshojn€ brenda njé periudhe té shkurtér si pasojé e ndikimeve
mjedisore!. Njé tjetér problem né lidhje me ¢éshtjen nése liderét jané té lindur
lidhet me faktin q€ shumé nga ata g€ jané béré lideré né politiké apo biznes (me
pérjashtime t€ familjeve t€ tilla si Ghandi, Churchill apo dinastité Kennedy,
Rothchild dhe Rockfeller) nuk i kané pasur prindérit e tyre lideré né kéto fusha.

Pér té béré mé t€ thjeshté arsyetimin toné e pér t€ kuptuar mé miré
ndikimin e ‘programimit té brendshém’ dhe ndikimit t€ mjedisit né zhvillimin toné
psikologjik, na vjen né ndihmé krahasimi me raportet hardware-software.
Hardware pérfag€son materialin ton€ gjenetik té trashéguar nga prindérit. Software
pérfagéson ‘files” e informacionit, njohurit€ dhe feedback-u qé ne marrim nga
mjedisi. Pa kéto hardware nuk mund té aktivizohet dhe té aktualizohet. Anasjelltas
pa njé hardware funksional, software nuk do t€ mund t€ punonte.

Pavarésisht nga véshtirésit€ pér t€ arritur né€ pérfundime definitive,
mendojmé se pohimi mé i drejté do t&€ ishte qé potenciali yné pér té gené lideré
vjen nga trashégimia joné gjenetike, por ajo mund té aktualizohet dhe realizohet
vetém népérmjet progeseve socializuese qé ne pérjetojmé pas lindjes, nga familjet
tona, nga shokét, shkolla, shtresa sociale dhe kultura. Duket se njé pjes€ e madhe e
déshirés dhe e potencialit toné pér lidership merr trajté pas eksperiencave g€ ne
pérjetojmé né jeté pas lindjes.

5 - Teorité situacionale té lidershipit

Gati njé shekull mé paré, njé nga pérfag€suesit mé t€ spikatur t€ manaxhimit,
F.Taylor, u pérpoq té gjente ményrén mé té miré t&€ kryerjes sé punéve. Ne dimé se
jané njé s€ré faktor€sh situacionalé qé pércaktojné ményrén e aplikimit té
manaxhimit, ashtu edhe nivelin e arritur né shkallén e efektivitetit té tij. Nga ky
kéndvéshtrim dolén edhe teorité situacionale, té cilat n€ principin e funksionimit t&
tyre jané t€ vlefshém edhe pér udhéheqjen.

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 € punés g€ do té kryhet, klima qé mbizotéron né€ mjedisin e punés,
konceptimi i pushtetit nga ana e liderit dhe madhé&sia né t& cilén vartésit besojné
dhe preferojné liderin e tyre.

! Ndérmjet shumé shembujve pérmendim minoritet japonez (popullsia Buraku) t& cilét jané
diskriminuar pér njé kohé té gjaté. Testet e inteligjenc€s kané treguar se ata kishin 10-15 piké mé pak
se fémijét japonezé né koefigentin e inteligjencés 1Q. Kur ata emigruan né vende té tjera si né
Ameriké etj, testet ndérmjet kétyre emigrantéve dhe té tjeréve emigranét japonez€ treguan se
diferenca u ngushtua me lindjen e gjeneratés s€ re t& fémijéve.



Sidoqoft€, pérpjekjet e studjueseve pér stilin mé t&€ miré té udhéheqjes
vazhduan duke theksuar se stili ideal i udhéheqjes €shté ai stil qé€, nj€herazi
orientohet nga preokupimi maksimal pér detyrén dhe pér njerézit. Sigurisht qé kjo
do té ishte idealja, por praktikisht njerézit duhet t€ adaptojné qéndrimin né varési
té faktoréve situacionalé.

Kontiniumi i sjelljes sé udhéhegjes

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

Pér té ndihmuar manaxherét qé t€ dilnin nga ky udh&kryq, R.Tannenbaum
dhe W.Shmidt, e paraqitén 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 qé gjenden midis kétyre dy ekstremeve.

Modeli i Tannenbaum-it dhe Shmidt-t, i prezantuar pér heré t€ paré né
vitin 1973, né artikullin e tij “How to choose a leadership pattern”, t€ publikuar
né revistén e mirénjohur “Harvard Business Review”, paraqitet si né figurén 9.3.

Le té sqarojmé mé holl€sisht pérmbajtjen e secil€s prej shtaté situatave té
pérshkruara né€ figurg.

1. Manaxheri merr vendime dhe i njofton °.

Kétu manaxheri i kryen veté t€ gjitha etapat e marrjes sé vendimeve. Pasi
ka zgjedhur alternativen mé té mir€, ai njofton vartésit e tij mbi vendimin e marré.
Eprori mund t€ marré né€ konsideraté ose jo mendimet e vartésve, t€ cilét nuk kané
mundési té€ marrin pjesé direkt né€ progesin e marrjes sé€ vendimeve.

2. Manaxheri i “shet” vendimet.

Edhe kétu ndodhemi pak a shumé né situatén e paré. Ndryshimi géndron
né faktin s€ manaxheri, né két€ rast, pérpiget t’i bindé vartésit e tij pér t€ pranuar
vendimin e marré prej tij, duke u pérpjekur t’u tregojé, sidomos personave g€ do té
preken prej vendimit t€ marr€, avantazhet e tij me g€llim g€ t€ minimizoj€ apo té
mposhté rezistencén e mundshme.

3. Manaxheri prezanton ideté dhe fton vartésit pér pyetje.

Manaxheri u sqaron varté€sve vendimin e marré dhe i nxit ata qé t€ bé&jné
pyetje, me qéllim qé t’i sqaroj€ se cili &shté synimi i tij n€ marrjen e njé vendimi té
caktuar.

4. Manaxheri prezanton njé vendim paraprak.

2 N& figurén 13.3 trajtohet manaxheri duke patur parasysh sé si do t& vepronte ai nga pozitat e liderit.
ndérsa me tej, né kontiniumin e F.Luthans (figura 13.5) jemi pérpjekur t€ mbajmé ato percaktime qé
ka dhéné veté autori.



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

5. Manaxheri prezanton problemin, térheq sugjerimet, merr vendimin.

Ndérsa deri né situatén e katért manaxheri i merr veté vendimet dhe lejon
gé t€ béhen sugjerime pér pérmirésimin e tij (situata 4), né k&€ rast vartésit japin
opinionin e tyre pérpara sé vendimi té merret. Pra, manaxheri pércakton
alternativén mé té miré pasi ka dégjuar mé paré mendimet e vart€sve té tij.

6. Manaxheri pércakton limitet dhe pyet grupin pér té marré vendimin.

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

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

NE¢ situata té tilla, té cilat nuk jang t€ zakonshme, vartésit, e realizojné veté
gjithé progesin e marrjes sé vendimeve. Por theksojmé se gjithmoné jané té
pranishme disa limite, t& cilét pércaktohen nga manaxherét e nivelit t€ larté e qé
shérbejné si korniza brenda té cilave duhet t€ veprojé grupi.

Lidershipi me gender eprorin Lidershipi me gender punonjesit

-

Manaxheri Manaxheri Manaxheri Manaxheri Manaxheri Manaxheri Manaxheri

merr vendime i "shet" prezanton  prezanton prezanton percakton ilejon
dhe i njofton vendimet. idete dhe vendimin problemin,  limitet, pyet  vartesit te
ato. fton per paraprak terheq grupin per punojne
pyetje. per ndryshim. sugjerimet,  te marre brenda
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Fig. 1. Kontiniumi i sjelljes sé liderit.

Duke kaluar nga situata e paré drejt situatés s€ shtaté, autoriteti i manaxherit
zvogélohet gradualisht dhe fillon e zgjerohet fusha e lirise s€ vartésve. Sipas



Tannenbaum-it dhe Shmidt-it, qé manaxherét té zgjedhin njé¢ model t&
pérshtatshém sjelljeje, ata duhet t€ marrin né€ konsiderat€ faktoré kompleks té tillé,
si forcat brenda vetes sé tyre, brenda varté€sve dhe brenda situatgs.

6- Pasuesit

Njé nga shprehjet mé intriguese té sjelljes njerézore &shté fenomeni lider-pasues.
Q€ né fillimet e civilizimit, njerézit kan€ kérkuar pérgjigije mbi pyetjen se kush
béhet lider dhe pse. Filozof€, shkencétar€é té politikés dhe psikologé kané
produktuar njé literatur€ voluminoze mbi liderét dhe lidershipin. Por pavarésisht
késaj, akoma nuk mund té themi se €sht€ arritur ndonjé konsensus né lidhje me pse
dhe né ¢faré rrethanash disa b&hen lideré€ dhe té tjerét mbeten pasues.

Pasuesit jané klasifikuar si aktiv ose pasiv, dhe si té pavarur, mendimtar
kritik ose t€ varur dhe jo mendimtaré kritik. Pasuesit efektiv praktikojné veté-
manaxhimin dhe veté-pérgjegjésiné, dhe jan€ té angazhuar ndaj organizatés dhe
ndaj njé€ qéllimi apo personi jashté vetes sé€ tyre. Ata nuk jané té veté qéndérizuar,
por jané me kurajo, t€ ndershém dhe t€ besueshém. Njé pasues dinamik &shté njé
pasues i cili ésht€ 1 pérgjegjshém pér punén e tij/t€ saj, &sht€ efektiv né
manaxhimin e marrédhénieve me eprorin, dhe praktikon veté-manaxhimin.

Autoré té ndryshém kané identifikuar tipologji té ndryshme té pasuesve.
Barbara Kellerman pérshkruan pesé tipe té pasuesve: Té€ izoluar (t€ shképutur
plotésisht), sodit€s (vézhgues vetém), pjesémarrés (t€ angazhuar), aktivisté (t€ cilét
ndjehen t€ fugishém dhe veprojné né pérputhje me rrethanat, qofté kundra ose me
udhéheqésit), dhe shumé té pérkushtuar.® Kjo tipologji e pérshkruar bazohet né
nivelin e angazhimit.

Lideri duhet t&€ kuptojé pasuesit e tij si edhe t’i ndihmojé gé t€ jené€ sa mé
efektivé t€ jet€ e mundur. Shumé nga cilésité g€ karakterizojn€ njé lider té mire,
jané t€ njéjta me ato g€ karakterizojn€ njé pasues t€ miré. Por kjo nuk &shté e
mjaftueshme. N& kohén e sotme, fokusi i pushtetit ka ndryshuar nga dekadat e
méparshme dhe éshté béré mé transformues dhe motivues njékohésisht. Kemi njé
kalim nga ‘‘t€ kesh pushtet mbi’’ pasuesit n€ ‘‘ndarje t€ pushtetit me’’ pasuesit.
Cfar€ do t€ thot€ kjo? Kjo do té thoté q¢€ ¢ fugizosh pasuesit. Pér ta béré fuqizimin
té suksesshém, duhet q€ pushteti té kalojé nga lideri tek ata qé béjné konkretisht
punén, tek pasuesit.

7-Lidershipi sot. Lidershipit transfomues kundrejt lidershipit
transaksional

Problemet me t€ cilat ballafagohen organizatat sot, si edhe sfidat né kontekstin e
nj€ konkurence globale, kané béré qé liderét organizativé t&€ konfrontohen me mé

3Heskett, Jim. 2008. Are Followers About to Get Their Due? http:/hbswk.hbs.edu/item/5960.html
16.10.2012
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shumé céshtje q¢ kérkojné zgjidhje afatgjata. Kompanité ndodhen para presionit t&
reduktimit té niveleve t€ organizatave dhe t€ shkurtimit t€ numrit t€ punonjésve;
ndérkohé g€ vendim-marrja kérkon mé shumé pjes€marrje dhe ‘esprit de corps’.
Cilésia éshté béré njé problem akut dhe realizimi efektiv dhe efigent i punéve &shté
mé i mpreht€ se kurré.

Né kété kéndveshtrim, organizatat po orientohen gjithnjé e mé shumé nga stilet
pjes€marrése té punonjésve, né t€ cilét rritet shkalla e liris€ dhe e pjesémarrjes sé
tyre dhe e pérdorimit mé t€ madh té aftésive t€ tyre deri sot t€ pérdorura
joracionalisht. Ndé€rkohé gé metodat tradicionale té manaxhimit trajtohen si
arkaike dhe jorezultative né klimén e pérgjitshme té globalizimit dhe t€ integrimit.
Sipas Drucker-it, “detyra kryesore e liderit éshté té jeté violina e paré e gé nxjerr
njé tingull té qarté”.

N¢ literaturén bashk&kohore, krahas theksit t& ri mbi stilin pjesémarrés, pér
shkak t& réndésis€é qé ka transformimi/ndryshimi organizativ pér biznesin dhe
manaxhimin modern, diskutohet gjerésisht mbi lidershipin transformues.

Lidershipi transformues

Né kohén e sotme, ndryshimi apo transformimi i suksesshém i organizatave ka
béré g€ ky lloj lidershipi t€ jet€ né qendér t€ vémendjes si t€ studjuesve, ashtu edhe
té manaxheréve t& praktikés.

Lidershipi transformues; &ésht€ ai lloj lidershipi qé inspiron pér suksesin
organizativ duke ndikuar thellésisht né besimin e pasuesve mbi at€ sesi duhet té
jeté njé organziaté; njékohésisht ky stil lidership influencon edhe mbi vlera t€ tilla
té pasuesve t€ tij si drejtésia dhe integriteti.

Stili i pérdorur; t€ punuarit pér njé lider transformues do t€ jeté njé
eksperiencé frymézuese dhe e mrekullueshme. Ata vené pasionin dhe energjiné né
¢do gjé dhe ndjekin njé individ-lider qé frymézon. Gjérat béhen duke zgjuar
entuziazmin dhe energjité tek njerézit.

Etapat, qé ndjek lideri transformues, mund t€ pérmblidhen si vijon:

Sé pari, ai fillon me perceptimin e njé vizioni, pamjen e ardhshme té
organizatatgs,

S€ dyti, “shet” vizionin e tij tek t€ tjerét, duke frymézuar pasuesit potencialé
té tij. Kjo fazé kérkon shumé energji dhe pérkushtim, sepse disa jané mé té
ngadalté se té tjerét pér t€ ndjekur kété€ vizion t€ ri g€ synon transformimin.

Sé treti, paralelisht me bindjen e pasuesve pér kété vizion, lideri kérkon rrugén
e transformimi. Disa lider€ e din€ rrugén qé do t€ ecin dhe thjesht kérkojné g€ t&€
tjerét t’i pasojné; ndérsa, disa té tjeré nuk kané njé strategji gati, por me kénaqési
udh&heqin eksplorimin e rrugés pér tek “toka e premtuar”.

Faza e fundit éshté t€ qéndruarit pérheré né krye gjaté veprimit. Liderét e késaj
natyre jané gjithmoné t€ 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 t€ vazhdueshme t’i motivojné dhe mbéshtesin
ndjekésit duke i konsultuar, dégjuar, getésuar dhe inspiruar.

Liderat transformues shpesh jané lideré karizmatiké, por nuk jané aq narcizisté
sa jan¢ liderét karizmatik€ né€ kuptimin e vérteté té€ fjal€s, t€ cilét ecin para mé
tepér népérmjet besimit q€ kané tek vetvetja sesa tek besimi tek té tjerét.

Né pérkufizimin e dhén€ pér lidershipin transformues, theksohet edhe
influencimi mbi integritetin (ndershméria e liderit, kredibiliteti dhe
konsekuenca pér t€ véné né veprim praktik vlerat) si vleré mjaft e réndésishme
e pasuesve té tij.

Liderét kané njé pérgjegjési té vecanté pér t& pércaktuar standarte té larta
etike, q€ t€ shérbejné si guidé e sjelljes s€ pasuesve té tyre. Aspektet etike té
lidershipit jané t€ réndésishme pér manaxherét dhe pérbéjné njé preokupim t&é
vazhdueshém pér ta.

Lidershipi transformues kundrejt lidershipit karizmatik

Lideri karizmatik dhe ai transformues mund té kené shumé ngjashméri.
Késhtu lideri transformmues mund t€ jet€ karizmatik. Dallimi kryesor éshté né
fokusimin e tyre kryesor. Ndérsa lideri transformues ka né fokusin gendror
transfomimin e organizatés (dhe, aq sa €sht€ e mundur, edhe pasuesit e tij), lideri
karizmatik mund té mos déshirojé té ndryshojé asgjé.

Vlerat e liderit karizmaik jané shumé domethénése. NE€qoftése jané té
mirépozicionuara kundrejt té tjeréve, ata mund té pérmirésojné€ dhe transformojné
njé kompani té t€ré. Né qofté se ata jané egoisté dhe makiavelisté, ata mund té
krijojné kulte dhe té rrémbejné né ményré efigente mendjen e pasuesve té tyre.

Besimi i tyre n€ vetvete €shté kaq 1 madh, sa ata besojné lehtésisht se jané
té pagabuesh€m, dhe prandaj mund t’i drejtojné pasuesit e tyre né€ ‘disfaté’ edhe
kur kané€ marré paralajmérimet e duhura nga t€ tjerét. Besimi né vetvete mund t’i
drejtojé ata, gjithashtu drejt nacisissmit” psikotik, ku kénagja e vetes apo nevoja
pér admirim dhe adhurim mund t’i drejtojé drejt vénies né piképyetje t€ lidershipit
té tyre. Ata shpesh jan€ edhe jotolerant ndaj sfiduesve dhe pazévendésueshmérisé
s€ tyre.

Lidershipi transformues kundrejt lidershipit transaksional

Lidershipi transaksional

Mbéshtetja teorike e lidershipit transaksional fillimisht u zhvillua nga
M.Weber né vitin 1947 dhe mé vong, né€ vitin 1981 nga M.Bass, i cili e béri pjes€
té modelit t€ tij prej tre stilesh udh€hegje: transformues, transaksional dhe laissez-
faire’. Stili i udhéheqjes i pérpunuar nga Bass, mbéshtetet né hipotezén se,

4 Narcissim- termi e ka origjinén nga mitologjia greke, ku Narcissus ra né dashuri me imazhin e tij té
pasqyruar né njé pellg uji. Eshté njé koncept i psikanalizés, qé u bé i njohur falé esesé sé S. Freud
“On Narrcissim” (2014)



pasuesit motivohen nga sistemi i shpérblimeve dhe dénimeve. Motoja &shté kjo:
nése pasuesi bén digka miré, ai do t&€ shpérblehet; n€ t€ kundért do t€ marré dénim.

E vetmja marrédhénie ndé€rmjet udhéheqésit dhe pasuesve né kété stil
udh&heqje bazohet né marréveshjen e pashkruar se i vetmi qéllim i pasuesve €shté
zbatimi i déshirave t& udh€heqésit. Q€ né momentin qé nj€ individ merret né pung,
ai ¢ ka t& qart€ se detyra e tij &sht€ t€ zbatojé urdhérat. Kjo Illoj
marréveshje/kontrate me udh&heqésin vihet né zbatim me anén e metodave té
pérforcimit t€ sjelljes. Késhtu, kur pasuesi kryen njé detyré té rénd€sishme né kohé
dhe brenda kufizimeve t€ buxhetit, udhéheqési e shpérblen até financiarisht. Por
nése shkelet afati apo tejkalohet buxheti, atéhere udh€heqési mund té ndérmarré
veprime dénuese, té cilat e béjn€ pasuesin té ndjehet keq.

Dallimet ndérmjet udhéhegqjes transformuese dhe transaksionale

Sipas njé€ studjuesi, nése udhéheqja paraqitet n€ njé spektrum, udhéheqja
transformuese dhe ajo transaksionale jan€ n€ krahét e kundért t€ kétij spektri.
Nése udhéheqja transaksionale bazohet tek shpérblim-dénimi, teoria q€¢ géndron
pas udhéhegjes transformuse bazohet né hipotez€n se udhéheqési mund t&
mbéshtetet né arritjen e synimeve té tij tek nevojat e pasuesit. Kéto nevoja nuk
jané t€ rendit t& ulét (e q€ lidhen me faktoré€ t€ jasht€ém t€ motivimit), por jané
nevoja té€ rendeve té larta dhe q€ lidhen me faktorét e brendshém t€ motivimit.

Pra, dallimi ndérmjet tyre duket qart€ nga referimi yné ndaj teoris€ sé€
hierarkisé s€ nevojave t€ Maslow-t. Edhe Hackman & Johnson (1996) pohojné se
udh€heqésit transaksionalé¢ jané t€ preokupuar me kénagjen e nevojave
psikologjike, t€ siguris€ dhe atyre sociale, nd€rsa udhéheqésit transformues
synojné mé lart né hierarking e nevojave dhe pérpigen t’i motivojné punonjésit me
anén e nevojave t€ veté ploté€simit apo t€ vet€aktualizimit.

Ndérsa udhéheqja transformuese pérfshin zhvillimin e komunikimit, i cili
motivon dhe ushqgen vlerat e udh&€heqésve dhe té pasuesve njékohésisht, udhéheqja
transaksionale ndodh né€ ¢do komunikim me t€ tjerét. K&€shtu, kur njé mbikqyrés
informon nj€ anétar té stafit mbi nj€ vonése t€ dérgesave té partive t€ mallrave apo
kur njé€ manaxher vleréson njé punonjés pér péformancén e miré té tij, themi se né
kéto raste ai/ajo €shté i pérfshiré né udhéheqje transaksionale.

Ndérsa té dy llojet e udhéhegjeve jané té réndésishme pér t’i dhéné shtysé
ecjes pérpara té organizat€s, udhéheqja transformuese inspiron njerézit dhe
organizatat drejt vlerave té spikatura.



Tema : Natyra e organizimit
Ceshtjet

1 - Funksioni manaxherial i organizimit
2- Procgesi i organizimit dhe parimet e tij
3 - Ndarja e punes

4 -Departamentizimi

5- Diapazoni i manaxhimit (kontrollit)

1 - Funksioni manaxherial i organizimit

Né jetén e pérditshme, termi organizim éshté njé nocion me kuptim relativisht té
gjéré. Né fushén e manaxhimit, me organizim do té€ kuptojmé até funksion
manaxherial, me anén e t€ cilit drejtuesit synojné€ kombinimin e pérpjekjeve t& t&
gjithé individéve pér arritjen e objektivave t€ pércaktuara népérmjet projektimit t&
strukturés sé detyrave dhe marrédhénieve té autoritetit.

Funksioni i organizimit €shté mjaft i réndésishém pér firmat e biznesit. N&
qoft€ se progesi i manaxhimit do té konsiderohej si guri themeltar i biznesit,
organizimi pérbén skeletin mbi t€ cilin ngrihet ai. Anétarét e firmés do té
kooperojné né ményré efektive pér realizimin e objektivave dhe planeve t€
hartuara, n€ qofté se ata i diné miré rolet q€ do t€ luajné si edhe ményrén se si kéto
role lidhen midis tyre. Funksioni i organizimit &shté tejet i réndésishém pér
sistemin e manaxhimit, sepse ai ésht€ mekanizmi i paré qé manaxherét pérdorin pér
té béré aktive planet.

Nga ana tjetér, struktura organizative €shté kuadri bazé brenda t€ cilit
realizohet progesi i marrjes s€ vendimeve manaxheriale, cilésia dhe natyra e té
ciléve varet né njé masé t€ konsiderueshme nga cilésia dhe natyra e strukturés.
Pércaktimi i nj€ strukture efektive t€ thjeshté, t&€ manovrueshme e sa mé pak té
kushtueshme pérbén njé nga sfidat mé t€ réndésishme qé duhet t&€ pérballojé ekipi
manaxherial.

Organizatat pér realizimin e objektivave t€ tyre hartojn€ njé séré planesh,
realizimi 1 t€ ciléve padyshim qé €shté obligim jo i njé njeriu té vecanté, por i njé
stafi t€ té€ré punonjésish. Prandaj, ato kérkojné organizimin e pérpjekjeve té té
gjithé individéve t€ inkuadruar n€ pérbérje t&€ nj€ firme. Eshté pikérisht kjo arsyeja
qé gjaté organizimit duhet t’i jepet pérgjigje nj€ séré pyetjesh si :

1. Cilat jané detyrat specifike pér realizimin e planeve?

2. Cilat jané€ pozitat e domosdoshme pér realizimin e planeve?

3. Cila metodé duhet t€ pérdoret pér grupimin e aktiviteteve?

4. Sa nivele manaxhimi duhet t€ keté organizata, dhe sa vart€s duhet té
drejtojé ¢do manaxher me g€llim g€ puna té kryhet me efektivitet?



5. Si do té€ koordinohet puna e njerézve dhe e aktiviteteve né ményré
efektive?

Organizimi formal dhe informal

a- Organizimi formal

Ky lloj organizimi mund té pércaktohet si rrjeti i komunikimeve né
organizaté, pra ka t&€ b&j€ me kanalet zyrtare (formale) népérmjet t& cilave kalon
informacioni. Ai presupozon vendosjen ¢ politikave dhe procedurave té caktuara,
gé pérshkruajné veprimet e ardhshme. Né mjaft raste, pér firmat e biznesit,
pércaktimi i ményrés sé kryerjes s€ punéve €sht€ me réndési té vegante. Njé shkallé
e pérshtatshme formalizmi ndihmon progesin e kontrollit dhe t€ koordinimit té
punéve, ndihmon né€ vendosjen e njé térésie rregullash pér delegimin e marrjes s€
vendimeve.

Formalizmi mund té konsiderohet si opozita e fleksibilitetit. T€ dy kéto
kategori jané si té thuash skajet ekstreme té t€ njéjtit dimension. Sa mé shumé
urdhéra, politika e procedura té pé€rcaktuara té ekzistojné n€ organizat€, aq mé pak
hapésiré i lihet fleksibilitetit dhe anasjelltas. Organizata e biznesit ka nevoj€ si pér
formalizém ashtu edhe pér fleksibilitet. Problemi qé shtrohet para manaxheréve
&shté gjetja e pikés sé ekuilibrit midis tyre, pra té ruajné nj€ nivel té tillé formalizmi
né€ kryerjen e punéve g€ t’i lejoj€ njerézit t€ shfaqin talentin e tyre e t€ gjykojné né
ményré krijuese, n€ ményré qé puna dhe pérpjekjet e tyre t€ kontribuojn€ sa mé
efektivisht n€ arritjen e objektivave.

Struktura formale e organizimit e gjen shprehjen e saj né kartén
organizative. Shumica e organizatave pérdorin kartat organizative apo
organigramat, t€ cilat p€rbé&né paraqitjen né formé grafike t€ marr€dhénieve
formale g€ ekzistojné brenda saj, pasqyrojné disa nga relacionet kryesore t€ tyre,
linjén kryesore t€ komunikimit dhe rrjedhén e autoritetit e té pérgjegj€sisé pergjate
gjith€ niveleve t& hierarkis€ s€¢ manaxhimit.

Disa karta jan€ shumé skematike dhe ofrojné njé informacion minimal mbi
ményrén e ndértimit dhe t€ funksionimit t&€ marrédhénieve formale, ndérsa disa t€
tjera jané mé t€ detajuara duke dhéné madje edhe emrat e personave pérgjegjés pér
¢do pozité€ si edhe pagén pér ¢do manaxher.

b-Organizimi informal

Me anén e organizimit formal manaxherét zgjidhin detyra mjaft t&€
réndésishme, sikurse jané pércaktimi i autoritetit dhe 1 pérgjegjésisé né ¢do hallké e
nivel drejtues. Megjithaté, sikurse e dimé nga praktika, firmat pérfshijné brenda
tyre edhe rrjetat jozyrtare: njeré€zit qé n€ progesin e punés krijojné midis tyre lidhje
informale, formojné ide dhe géndrime t€ cilat mund t€ ndihmojné apo t€ pengojné
arritjen e objektivave n€ até€ masé€ qé€ ato jané t€ lidhura me kéto objektiva.



K.Davis, e ka pérshkruar organizimin informal si “rrjeti 1 marrédhénieve
personale e shoqgérore jo i vendosur apo i kérkuar nga organizimi formal, por i
lindur spontanisht kur njerézit shogérohen me njeri tjetrin”.

Organizimi formal pércaktohet nga manaxhimi i firmés, ndérsa déshirat
sociale t€ njerézve e gjejné shprehjen e tyre né strukturén informale e cila “thyen”
rregullat e struktures formale duke béré qé marrdhéniet informale té egzistojné
midis individéve né shkallé té ndryshme té drejtimit, népér departamentet apo
njésité e ndryshme organizative. Njé shembull i grupeve informale mund t€ jeté
rasti 1 atyre punonjésve qé€ e kalojné bashkérisht kohén e liré.

Manaxherét nuk duhet ta neglizhojné organizimin informal pér dy arsye
kryesore: sé pari, pér tu siguruar g€ ato nuk jané€ n€ sens té€ kundért me
marrédhéniet formale dhe, sé dyti, qé ato té kontribuojné sa mé shumé pér arritjen e
objektivave organizative.

2- Procgesi i organizimit dhe parimet e tij

Pér realizimin e suksesshém té detyrave g€ ekipi manaxherial ka né kuadrin e
funksionit t€ organizimit, éshté e domosdoshme qé né progesin e punés organizuese
té ndiget kjo proceduré :

1- Pércaktohen objektivat, planet dhe politikat e organizatés.

2- Pércaktohen dhe klasifikohen aktivitetet e nevojshme pér realizimin e tyre.
3-Grupohen aktivitetet né ményrén mé té€ pérshtatshme pér arritjen e objektivave.
4-Delegohet njé mas€ e tillé autoriteti tek personat pérgjegjés t€ cdo grupi
aktivitetesh né ményré g€ ato aktivitete t€ realizohen me efektivitet té larté.

5- Béhet lidhja dhe koordinimimi i kétyre grupeve nga piképamja vertikale dhe
horizontale népérmjet marrédhénieve té autoritetit.

6-Béhet vlerésimi i rezultateve t€ organizimit.

Sikurse duket edhe nga figura, progesi i organizimit €shté njé aktivitet i
vazhdueshé€m qé pérséritet né ményré ciklike.

Pér organizatat e vogla t€ biznesit, t€ cilat manaxhohen né ményré€ pak a
shumé informale, me njé numur té€ kufizuar dokumentash t€ shkruara, politikash e
procedurash t€ pércaktuara (pasi pronari-manaxher i kryen veté shumicén e
aktiviteteve manaxheriale) edhe progesi i organizimit pérballohet nga ai, sepse né
térési ky proges paraqitet relativisht i lehté.

Kur firma rritet, nevoja pér organizim béhet shumé ¢ domosdoshme ,
ndérsa progesi i tij paragitet mé kompleks e mé i véshtiré. Rritja sjell me vete
specializimin e punéve dhe mé tepér punonjés, nevojén e pranis€ t&€ departamenteve
e néndarjeve té tjera, e njékohésisht béhet imperativ koordinimi efikas i punéve.
Kété térési detyrash t€ réndésishme nuk mund ta pérballojé e ta realizojé€ me sukses
njé person i vetém. Organizimi formal kétu projektohet nga njé ekip i téré
specialistésh.



Progesi 1 organizimit mund t€ paraqitet me ané té€ figurés 9.2
1
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Fig 1 Paraqitja skematike e progesit t&€ organizimit

Q¢ puna organizuese té keté efektivitet t&€ mjaftueshém, €shté e nevojshme
qé krahas ndjekjes s€ procedurés s€ pérshkruar né figurén 5.5 dhe angazhimit t& njé
ekipi specialisté€sh, manaxherét duhet té udhéhigen edhe nga disa parime baz¢:

1. Uniteti i objektivave-Cdo néndarje organizative duhet t&€ kontribuojé€ pozitivisht
né arritjen e objektivave t€ pérgjithshme té firmes.

2. Specializimi-Aktivitetet q¢ kryhen nga nj€ individ, duhen t€ kufizohen sa mé
shumé g€ té jeté e mundur.

3. Koordinimi-Realizimi népérmjet njé koordinimi efektiv i pérpjekjeve dhe punés
sé t€ gjithé antaréve té firmés.

4. Zinxhiri i komandés-Ky parim zbatohet népérmjet njé serie marrédhéniesh
epror-vartés sipas hierarkis€ s€ drejtimit. Ky parim presupozon qé ¢do vart€s duhet
té keté vet€ém njé epror. Ekzistenca e dy apo mé shumé eproréve mund t& ishte
shkak qé udhézimet e 1éshuara prej tyre t€ jené né konflikt me njéri-tjetrin, ¢ka
&shté¢ burim konfuzioni pér vartésit dhe njé pengesé serioze pér realizimin e
objektivave.

5. Zinxhiri skalar-Dikush duhet té keté autoritetin pérfundimtar, dhe linja e tij
duhet t€ jeté e qarté e t€ ekzistojé né t& gjitha pjesét e organizatés.

6. Delegimi - Autoriteti duhet t& delegohet né€ nivelet mé té ulta t€ manaxhimit aq
sa e lejojné mundésité konkrete.

7. Diapazoni i manaxhimit-Cdo organizaté duhet té pé€rcaktojé numrin e vartésve
g€ mund té drejtojé me efektivitet njé manaxher.

8. Pérgjegjésia-Pérgjegjésia e vartésve para eprorit pér autoritetin e deleguar &shté
absolute. Njékohésisht, edhe eprori Eshté pérgjegjés pér veprimet e vartésve té tij.



3 - Ndarja e punes

Né firmat e vogla té€ biznesit detyrat qé duhet té kryej€ ¢do individ varjojné mjaft.
Késhtu, né€ njé minimarket, ku pérve¢ pronarit punojné edhe dy punonjés té tjeré, té
tre s& bashku ata realizojné shitjen, mbajné€ dokumentacionin, presin klientét si
edhe detyra t€ tjera q€ i kérkon biznesi né t€ cilin ata jané angazhuar. Rritja e
firmés kérkon g€ njerézve t’u pércaktohen detyra t€ specifikuara. Ky proges quhet
ndarje e punés ose specializim.

Profesori skocez i filozofisé morale, A.Smith, né t& parin tekst “modern” t&
ekonomis€ (The Wealth of Nations) ja atribuoi progresin ekonomik sé pari e mbi té
gjitha ndarjes sé€ punés. Avantazhet e ndarjes s€ punés konsistojné né faktin se
njerézit duke punuar pér njé detyré specifike e rrisin dukshém produktivitetin e
tyre. A.Smith i referohet prodhimit t€ gjilpérave, i cili realizohej nép&rmjet pesé
operacioneve. Né kété ményré, 10 punétoré mund té prodhonin 48.000 né dité,
ndérsa po t€ punonin individualisht ku secili i kryente vet€ t€ gjitha operacionet, né
rastin mé t€ mir€ secili prej tyre do t€ prodhonte jo mé shumé se 20 gjilpéra né dité.

Né pérkrahje té€ mendimit t€ Smithit, anglezi Ch.Babbage, né veprén e tij
“On the Economy of Machinery and Manifacture” té€ botuar né vitin 1832, thekson
se “Parimi mé i réndésishém nga i cili varet ekonomia e manifakturés €shté ndarja
e punés midis personave gé e kryejné at€...Kjo ndarje e punés népér profesione,
sidoqoft€, nuk &sht€ rezultat i opinionit se niveli i pérgjithshém i pasuris€ sé&
komunitetit do t€ rritej nga nj€ gj€ e tillé, por mé tepér ajo &sht€ béré nga kushtet né
té cilat ¢do individ zbuloi se ai do t€ arrinte nj€ fitim mé t€ madh nga puna e tij
specifike sesa duke u marré me shumé profesione”.

Specializimi shumé i detajuar i punéve, megjithése né fillim mund té ¢ojé
né rritje t€ eficencés dhe té produktivitetit, mbas njé far€ kohe puna fillon té béhet
monotone, shkalla e kénagesise dhe e motivimit pésojné rénje té€ dukshme, e
bashk€ me to edhe produktiviteti. Prandaj, problemi qé shtrohet pérpara
manaxheréve €shté qé€ t& gjejné shkallen optimale té specializimit.

4 -Departamentizimi

Cdo organizaté, pavar€sisht nga madhésia, qéllimi apo fusha ku vepron, i ndan
operacionet e pérgjithshme né nénaktivitete dhe pastaj i kombinon ato né grupe té
caktuara. Ky proges i grupimit té aktiviteteve né njé ményré logjike quhet
departamentizim. Késhtu, firmat e biznesit i ndajn€ operacionet e tyre népér
aktivitet, t€ cilét grupohen népér departamente té veganta. Késhtu, njé firmé mund
té keté né pérbérje t€ saj departamentin e burimeve njerézore, t€ financé-
kontabilitetit, t€ prodhimit dhe t€ marketingut etj. Po ké&shtu, ¢do fakultet i
universiteteve n€ vendin ton€ ésht€ i organizuar né bazé departamentesh. Pér
shembull, Fakulteti i Ekonomis€ i UT ka n€ pérbérjen e tij gjashté departamente:



departamenti i Ekonomiksit, i Manaxhimit, i Financ€s, Kontabilitetit, i Marketing-
Turizmit dhe departamenti Matematiké-Statistiké-Informatiké e Zbatuar.

Pércaktimi i departamenteve t&€ domosdoshme pér arritjen e objektivave
dhe planeve €shté njé moment mjaft i rénd€sishém i progesit t&€ organizimit. Termi
‘departament’ specifikon njé fushé té caktuar, njé néndarje apo njé degé té
organizatés pér kryerjen e aktiviteteve té t€ cilit vendoset njé manaxher pérgjegjés.

Né kuptimin e tij mé té gjeré, departament mund té jeté néndarja e
prodhimit, dega e shitjeve, seksioni i kérkimit t€ tregut etj. Né disa organizata,
sidomos né€ ato me pé€rmasa t€ médha, termi departament ka njé kuptim mé té
ngushté e mé rigoroz duke treguar relacione hierarkike. K&€shtu, vet€ém njé drejtor
mund t€ keté nén varésin€ e tij njé departament; njé manaxher mund t€ keté njé
degé dhe nj€ pérgjegjés vet€m nj€ seksion.

Pér pércaktimin e departamenteve t€ organizatave té biznesit njihen disa
metoda. Ndér mé kryesoret prej tyre mund té pérmendim: metodén funksionale,
metodén sipas ndarjes gjeografike, sipas produktit, sipas klientit, sipas progesit apo
paisjes’.

Manaxherét béjné zgjedhje sesi ta pérdorin zinxhirin e komandés pér té
grupuar njerézit s€ bashku pér kryerjen e punéve. Sikurse do e shohim né kreun
pasardhés, jané disa trajtime t€ ndryshme t€ projektimit organizativ, t& cilat
pasqyrojné aplikime té ndryshme t€ zinxhirit t¢ komandés né departamentizim.
Kéto trajtime ndahen né dy grupe: trajtimet klasike si strukturimi funksional,
divizonal dhe matricor; ndérsa trajtimet e tjera inovative jané strukturat virtuale né
rrjet dhe pérdorimi i ekipeve jané strukturimi funksional, divizonal®.

Zgjedhja e metodés sé departamentizimit

Secila prej metodave t€ departamentizimit q€ pérdoren né praktiké nga
manaxherét, ka avantazhet dhe disavantazhet e veta si edhe &sht€ e aplikueshme né
disa situata t€ caktuara. Me fjal€ t€ tjera, nuk ekziston njé metodé qé t& jeté mé e
mira dhe e zbatueshme né ¢do situaté.

Pér zgjedhjen e metod€s s€ departamentizimit, manaxherét duhet t&
mbéshteten né situatén konkrete e né€ studimin e njé diapazoni t€ gjéré elementesh
sikurse jan€ punét g€ duhen béré dhe ményra e kryerjes sé tyre, njerézit dhe
teknologjia q€ disponojmé, klientét t€ ciléve do tu shérbehet si edhe njé séré
faktoré€sh t€ tjeré t&€ brendshém e t&€ jashtém.

U pgr pércaktimin e departamenteve té organizatave té biznesit njihen disa metoda. Ndér mé kryesoret
prej tyre mund t&€ pérmendim: metodén funksionale, metodén sipas ndarjes gjeografike, sipas
produktit, sipas klientit, sipas progesit apo paisjes dhe sipas kohés. Pér mé gjeré mbi metodat e
departamentizimit, shihni: Sh Llaci (2010) “Manaxhimi” AlPaper Tirané.

2 Klasifikimi i deritanishém i departamenteve sipas disa metodave, né njé faré ményre dublonte
trajimet e projektimit organizativ, ndaj &shté€ ndjekur tendenca e mjaft autoréve té pas viteve 2010 pér
njé€ trajtim mé racional dhe pa mbivendosje né analizén e ¢€shtjes s€ departamentizmit dhe té
strukturimit té projektimit organizativ (shen. i autorit)



Por, para sé€ gjithash duhet té€ zgjidhet ajo metodé departamentizimi qé
kontribon mé shumé se t€ tjerat n€ arritjen e¢ objektivave organizative. Nga ana
tjetér, njohja mir€ e t€ gjithé metodave, e avantazheve dhe e disavantazheve té tyre,
u jep mundési manaxheréve té aplikojné até strukturé€ organizimi me departamente
qé éshté mé e pérshtatshmja pér té realizuar operacionet e biznesit. Praktika
njeh mjaft shembuyj t€ aplikimit té€ metodave mikste t& departamentizimit, té cilat
kané géné té suksesshme.

Né ményré t€ ngjashme, departamentizimi mund t€ jet€ miks edhe brenda
té njejtit nivel drejtimi me qéllim qé t’i pérgjigjet efektivisht ¢do situate. Késhtu
pér shembull, njé kompani qé bén biznes t' pajisjeve mjek'sore jo t& madh né
Ballkan, mund t€ vendos€ té€ ket€ njé grup marketingu né Tiran€, por t€ gjithé
prodhimin e produkteve e ka t€ pérqéndruar né Francé, t&€ paktén sa té rritet volumi
i shitjeve. Pra, aktivitetet ¢ marketingut jané t€ ndara sipas zonave,ndérsa prodhimi
1 produkteve &shté i pérqgéndruar vet€ém né nj€ vend.

Gjaté departamentizimit manaxherét duhet t&€ kené né€ konsideraté edhe
disa momente té tjera té réndésishme:

Sé pari, aktivitetet duhet t€ inkludohen né até departament ku kontribuojné
mé shumé pér arritjen e objektivave t€ pérgjithshme. K&€shtu pér shembull, seksioni
1 kreditit duhet t€ jeté nén vartésin€ e departamentit t€ financé-kontabilitetit, pasi
ashtu politika e kompanis€ realizohet mé miré se sa po t€ ishte nén vartésiné e
manaxherit t€ shitjeve, i cili mund té zbatonte nj€ politik€ mé liberale ndaj kreditit.

Sé dyti, aktivitetet, té cilat mund té jené né konflikt midis tyre, do t& ishte
mé mir€ t€ jen€ nén vart€siné e néndarjeve t€ ndryshme organizative. Kontrolli i
cilésis€é sé produkteve, pé€r shembull, nuk duhet t€ jeté nén varté€sin€ e atij
manaxheri q¢ mbulon prodhimin e atyre produkteve, sepse ndérsa kontrolli do t&
kishte tendencé t€ frenonte prodhimin me cilési t€ dobé&t, manaxheri i prodhimit
&shtg i interesuar t€ prodhojé sa mé shumé e né disa raste edhe né dém té cilésisé.

Sé treti, ato aktivitete qé jané né kufijté e dy departamenteve duhet té
kalojn€ nén vartésiné e atij departamenti qé i pérdor mé shumé, apo qé mungesa e
kontrollit mbi to do ta pengonte até departament mé shumé se sa departamentet ¢
tjera.

Sé katérti, né pércaktimin e aktiviteteve népér departamente duhet t€
merren parasysh edhe cilésit€ individuale té manaxheréve si edhe lehtésimi i
koordinimit t&€ punéve.

5- Diapazoni i manaxhimit (kontrollit) 3
Njé koncept tjetér i rénd€sishém i funksionit t€ organizimit éshté diapazoni i

manaxhimit, pra numri i varté€sve g€ mund t€ drejtojé njé manaxher, ose numri i
vartésve qé€ raportojné direkt tek njé epror. Diapazoni i manaxhimit €shté me

3 Diapazoni i manaxhimit ndryshe emértohet edhe si diapazoni i kontrollit apo spektri i kontrollit.



réndési, pasi madhésia e tij ka ndikim t€ drejtpérdrejt€ mbi madhésin€ me té cilén
manaxheri ndérvepron dhe kontrollon vartésit e tij.

Ekzistenca e nj€ diapazoni tepér t€ ngushté do t€ gonte né€ njé ngarkesé t&
vogél pune t€ manaxheréve, duke rritur késhtu mundésiné e ndérhyrjes s€ tyre né
punét e vartésve. Nga ana tjetér, edhe prania e njé diapazoni mé t€ gjéré sesa duhet,
duke i superngarkuar me puné manaxherét, do té dobésonte kontrollin e tyre mbi
punén e vartésve, do té€ véshtirésonte kontrollin dhe ajo cka &shté mé e
réndésishme, do t’i privonte ata nga kryerja me efektivitet e detyrave t€ tjera
manaxheriale.

Shkencétarét e paré t€ manaxhimit sugjeruan g€ diapazoni i manaxhimit né
nivelet e larta t€ drejtimit zakonisht luhatet midis numrave 4 dhe 8, ndérsa né
nivelet e uléta 8-15 vartés pér njé manaxher apo edhe mé shumé. L.Urwick, pér
shembull, theksonte se numri ideal i1 vartésve pér nivelet e larta t€ drejtimit éshté 4,
ndérsa pér nivelet e tjera, ku manaxheréve u éshté deleguar autoritet pér kryerjen e
detyrave t€ tjera dhe jo pér mbikqyrje, diapazoni duhet t€ né€ intervalin 8-12.

Mg voné, pér kété ¢éshtje jan€ béré edhe mjaft studime té tjera, por asnjéri
prej tyre nuk ka arritur t€ japé numrin ideal t& vartésve q€ mund té drejtojé me
efektivitet nj€¢ manaxher, pasi né fakt, njé numur i tillé nuk egziston. Cdo
organizaté ka faktorét e saj specifiké, t€ cilét ushtrojné ndikim pércaktues mbi
madhésiné konkrete té diapazonit t€ manaxhimit. Megjithaté, faktorét kryesoré q&
duhen mbajtur parasysh gjat€ punés pér pércaktimin e tij mund t& paraqiten né
ményré té pérmbledhur si vijon :

1- Aftésia dhe niveli i kualifikimit té eproréve dhe vartésve té tyre.

Eshté e qarté se sa mé té aft€ e t€ kualifikuar t€ jen€ anétarét e organizatés,
aq mé€ i madh do té jeté€ edhe diapazoni i manaxhimit. Vartésit e kualifikuar dhe me
pérvojé jo vet€ém qé duan pak kohé, por edhe pak kontakte me manaxherin e tyre.
2- Largésia midis eprorit dhe vartésve.

Né pérgjithési, néqoftése manaxheri dhe vartésit ndodhen né t€ nj€jtén
ndértesé apo brenda njé territori t€ kufizuar, atéhere diapazoni ka tendencé té
zgjerohet dhe anasjelltas.

3- Preferenca pér mbikqyrje.

Né qofté se organizata preferon shkallé¢ t€ vogél mbikqyrje mbi punén e
vartésve, atéhere diapazoni mund t€ zgjerohet dhe e kundérta, né qofté se duhet t&
ushtrohet njé€ kontroll t€ forté mbi ta.

4- Shkalla e dinamizmit té mjedisit.

Pér njé séré organizatash biznesi, si pér shembull organizatat q€ veprojné
né fushén e elektronikés apo né tregjet financiare, ku ritmi i ndryshimit té mjedisit
&shté relativisht i lart€ dhe problemet e reja qé€ dalin jané té konsiderueshme,
diapazoni i ngushté i manaxhimit éshté mé efektiv.

5- Natyra e punés qé béjné vartésit.

Né qofté se, secili vartés kryen puné t€ ndryshme nga té tjerét, at€here
manaxheri duhet té keté diapazon té ngushté dhe né€ qofté se ata kryejné puné t&
njéjta apo té€ ngjashme midis tyre, at€here diapazoni duhet t& zgjerohet. Gjithashtu,



rritja e shkall€s s€ standartizimit t€ punéve influencon né rritjen e diapazonit t&
manaxhimit.
6- Qartésia e autoritetit té deleguar.

Njé nga faktorét mé t€ réndésishém g€ influencon mbi madhésiné e
diapazonit t&¢ manaxhimit &sht€ masa e pamjaftueshme e autoritetit t&€ deleguar apo
paqartésité q€ mund t€ ekzistojné pér két€ c¢eshtje. Néqoft€se manaxheri u jep
autoritet t€ mjaftueshém e t&€ pércaktuar qarté vartésve pér té kryer punét e tyre,
atéhere ata do t’i harxhojné mé pak kohé€ e vé€mendje eprorit, e pér rrjedhojé
diapazoni do té rritet. Nga ana tjetér, pavar€sisht nga niveli i kualifikimit e
eksperienca e vart€sve, paqartésité né autoritetin ¢ deleguar do té kompensohen me
njé€ harxhim mé t€ madh t€ kohés s€ punés s€ manaxherit t€ tyre, i cili, duke pasur
mé shumé kontakte me vartésit, do té€ keté edhe njé diapazon mé té vogeél.

7- Koha né dispozicion té manaxherit pér kryerjen e detyrave té tij.

Késhtu, né qoft€ se e gjithé detyra e manaxherit €shté vetém mbikqyrja,
atéhere diapazoni i tij do t€ jet€ mé i madh se i njé manaxheri tjetér, detyra e t€ cilit
&sht€ me e gjeré sesa thjesht mbikqyrja e punés sé té tjeréve.

8- Efektiviteti i komunikimit dhe madhésia e kontakteve epror -vartés.

Sa mé e madhe t€ jeté pjesa e planeve, direktivave, urdhérave t€ brendshém
etj. q€ duhet té komunikohen gojarisht, aq mé pak kohé kan€ manaxherét né
dispozicion t€ tyre pér t’u marré me probleme té tjera, pér rrjedhojé edhe diapazoni
1 manaxhimit do t€ zvogg€lohet.

Pércaktimi i drejté€ i diapazonit t€ manaxhimit éshté i lidhur ngushté me
strukturimin e organizat€s nga pikpamja e shkalléve apo niveleve t&€ manaxhimit.
Organizatat e biznesit me diapazon t€ ngushté manaxhimi kané strukturé
organizative t¢ gjaté me shumé nivele t€ ndérmjetme, ndérsa ato organizata ku
diapazoni i manaxhimit éshté i gjéré, struktura éshté e sheshté (ose e shtriré) e me
pak nivele manaxhimi.

a- Struktura organizative e sheshté, me diapazon té gjeré manaxhimi

Njé€ model i thjeshté€ i njé strukture t& sheshté (t€ shtrir€) organizative jepet
né figurén 2.
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Fig. 2 Struktura organizative ¢ njé organizate me diapazon té€ gjeré manaxhimi.



Nga figura dallohet qarté qé numri i pérgjithshém i punonjésve &shté 49,
numri i niveleve t€ drejtimit €shté 3, ndérsa numri i manaxheréve Eshté 8.

Struktura organizative e shesht€ ka njé sér€ avantazhesh dhe
disavantazhesh:

Avantazhet

1.Ekziston njé komunikim efektiv midis manaxheréve t€ niveleve t€ ndryshme.
2. Kosto administrative éshté relativisht e ulét.

3. Ky tip strukture €shté me i manovrueshém.

4. Eprorét jané t€ detyruar qé té delegojné autoritet tek vartésit.

Disavantazhet

1. Kontrolli i eprorit mbi vartésit, ka tendencé qé t€ zvogélohet pér shkak se ai
duhet t€ mbikqyré njé numér t€ madh syresh.

2. Manaxherét duhet té jen€ specialisté té afté dhe me eksperiencé, sepse ngarkesa
e punés €shté e larté dhe ekziston rreziku i krijimit “t€ vendeve t€ ngushta” duke u
béré késhtu pengesé pér punén e t€ tjeréve.

b- Struktura organizative e gjaté me diapazon té ngushté manaxhimi.

Njé model i thjeshté€ i njé strukture t€ gjaté organizative jepet né figurén 3
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Fig. 3 Struktura organizative e organizate me diapazon té€ ngushté manaxhimi

Né figurén 3, numri 1 pérgjithshém i punonjésve &shté 48, pra pothuajse i
barabart¢ me numrin ¢ punonjésve t€ treguar né figurén 6.20, por kjo strukturé
ndryshon nga ¢ méparshmja né:

Sé pari, nga numri i niveleve, i cili &shté 4 ose 1 mé shumé.



Sé dyti, nga numri i manaxheréve, i cili €shté€ 17, pra 9 manaxheré mé shumé.

Sé treti, diapazoni i manaxhimit, i cili €shté 3 pér nivelin e paré dhe té dyté dhe

4 pér nivelin e tret€, nd€rsa né strukturén e paré€ éshté 7 pér nivelin e paré dhe 6 pér
nivelin e dyté.

Avantazhet

1. Realizohet njé mbikqyrje dhe kontroll i mir€.
2. Komunikimi epror-vartés €shté i shpejté, sepse njé manaxher ka pak vartés.

Disavantazhet

1. Ekzistenca e shumé niveleve rrit koston administrative pér shkak té numrit t&
madh t& manaxheréve (krahasimi i figurave t€ mésipérme tregoi se né strukturén e
gjaté, pothuajse pér t€ nj&jtin numér punonjésish, kishte 9 manaxheré mé tepér).

2. Ekzistojné véshtir€si né komunikimin e objektivave, planeve dhe politikave,
sepse informacioni duhet t€ kalojé népérmjet shumé shkalléve derisa té arrijé né
nivelet e uléta. Po ashtu, edhe kalimi i informacionit nga poshté-lart ka véshtirési,
ngadalési e mundési deformimi té tij.

3. Eprorét kané tendencé qé t€ ndérhyjné mé tepér sesa duhet n€ punét e vartésve.

Pra, t€ dyja tipet e strukturave organizative kan€ avantazhet dhe
disavantazhet e tyre. Aktualisht né boté preferenca &shté e orientuar drejt
strukturave té sheshta si mé efigente, mé€ t€ manovrueshme dhe mé pak té
kushtueshme. Kjo tendencé€ po realizohet népé€rmjet njé€ sé€ré ndryshimesh né
strukturén organizative, esenca e t€ cilave €shté reduktimi i niveleve t€ ndérmjetme
té manaxhimit. Ky strukturim, pérgjithésisht, nuk e prek fuqin€ punétore, por ka si
objekt té tij manaxherét e mesém, shkurtimi i vendeve t€ punés té t€ ciléve do té
jeté edhe né té ardhmen njé synim special pér ngritjen e efektivitetit dhe efigencés
organizative.

Arsyeja e shkurtimit t€ vendeve t€ punés s€¢ manaxheréve t€ niveleve t&
ndérmjetme konsiston né faktin se kéto pozita trajtohen si mé pak té nevojshme se
pozitat manaxheriale t& nivelit t€ lart€ dhe t& ulét.

Duke u bazuar tek tendenca e sotme dhe perspektive e strukturimit
organizativ, pér manaxherét do t€ ishte mé e rekomandueshme ndértimi i
srukturave t€ sheshta me diapazon té gjeré manaxhimi.

Si pérfundim, theksojmé se ky proges duhet planifikuar e zbatuar me
kujdes, pasi n€ vend qé¢ té€ rrité shpejtésiné e marrjes s¢ vendimeve, t€ uli koston e
té motivojé mé shumé punonjésit, mund té sjellé pasoja negative, t&€ humbasé
punonjés t&€ miré e me eksperiencé dhe té demoralizojé punonjésit e tjeré duke guar
késhtu né ulje té eficencés dhe té efektivitetit t&€ punés s€ tyre.



Tema : Strukturimi organizativ & tendencat e sotme.
Ndryshimi organizativ

Céshtjet:

1-Tiparet thelbésore té strukturés organizative
2 - Komponentét e strukturés

3 - Klasifikimi i strukturave organizative

4 - Mbi tendencat e ristrukturimit organizativ
5- Natyra e ndryshimit organizativ

1- Tiparet thelbésore té strukturés organizative

Strukturimi organizativ €shté njé nga ¢éshtjet g€ ka t€rhequr gjithmoné vémendjen
e studjuesve dhe té manaxheréve té praktikés. Drucker-i, ka nénvizuar se “Nj&
strukturé e miré organizative nuk sjell vetvetiu njé pérformancé t€ mir€, por njé
strukturé organizative e keqe ¢ bén t€ pamundur pérformancén e miré€ sado t& zoté
qé té jen€ manaxherét e saj. T€ pé€rmirésosh strukturén organizative...do t€ thot€ qé
gjithmong té pérmirésosh pérformancén” (P.Drucker 1989).

Pra, struktura e brendshme e njé organizate nuk éshté njé skelet g€ ka
ndikim t€ ndjeshém vet€ém mbi pérformancén. Ajo na ndihmon pér té spjeguar dhe
parashikuar sjelljen e njerézve né organizaté. Krahas karakteristikave té individit
dhe faktoréve té grupit, pér t€ spjeguar sjelljen dhe géndrimet e punonjésve brenda
njé organizate duhet t€ nbéshtetemi edhe né relacionet konkrete strukturore.
Qartésia e strukturés, e marrédhénieve hierarkike, e detyrave q€ duhet t€ kryejé
individi dhe mé gjeré akoma, grupet e punés kané influencé né€ formimin e
géndrimeve dhe té motivimit pér t€ dhéné njé pérformancé té njé niveli t€ larté.

Té€ projektosh njé strukturé adekuate do t€ thot€ t€ mbéshtetesh edhe né
shkallén e kompleksitetit t€ organizatés, n€ nivelin e pérshtatshém té formalizimit,
té raportit centralizim-decentralizim etj. Prania n€ njé nivel té lart€¢ e kétyre
element€ve, pér shumicén e njerézve, con n€ reduktimin e shkallés sé¢ kénaqésisé
n€ puné. Prania e shumé shkalléve t&€ hierarkizimit t& strukturés véshtiréson
komunikimin vertikal dhe n€ két€ ményré ndikon negativisht né€ marrédhéniet
punonjés-manaxheré. Duke qené larg njeri tjetrit edhe relacionet qé ata kané,
tentojné t€ jené disi t€ “largéta” dhe me pasoja né pérformancé dhe né€ kénaqésiné
e punés. Ndérsa shkalla e decentralizimit duke gené e lidhur me pjesémarrjen e



punonjésve né€ vendim-marrje pérséri ndikon né€ pérpjestim t€ drejté mbi
kénaqgésiné n€ puné. Efekt negativ né két€ sens ka edhe superspecializimi, i cili
€shté ekuivalent me rritjen € monotoniné dhe e t€ gjth€ pasojave t€ démshme gé€ ¢
shoqgérojné até.

Né ndértimin e strukturés duhet t€ merren né€ konsideraté edhe
karakteristikat e individéve. Njerézit, t€ cilét i pérqasen né natyrén e tyre
pérshkrimit t€ béré nga McGregory né teorin€ X, kané tendencé t€ kené njé
orientim burokratik dhe preferojn€é mé€ shumé formalizim, rregulla t€ pércaktuara
dhe shkallé mjaft té vog€l autonomie, gjé qé do t€ thoté, sikurse do t€ shohim mé
poshté, se ata do té parapélgenin njé strukturé mekanistike ndaj asaj organike, e
cila shkon mé tepér pér shtat me tiparet e individéve t€ dhéné né teorin€ Y. Kéta té
fundit, do t& parap€lgenin mé shumé njé strukturé reaguese ndaj mjedisit si edhe
do t€ dé€shironin mé tepér autonimi g€ edhe puna e “dalé¢” nga duart e tyre té
mbante né njé€ faré ményre edhe “vulén” specifike té individualitetit té tyre. Né
két€ ményré, t€ dy tipet e individét, nése do t€ gjenin njé harmoni t€ natyrés sé tyre
dhe t€ karakteristikave organizative strukturore do té ishin mé té motivuar, mé t&
kénaqur dhe né analiz€ t€ fundit pérformanca e larté€ do t&€ konvertohej né arritjen
maksimale t€ objektivave té pércaktuara nga manaxherét.

* *

%

Duke e paré strukturimin organizativ si njé proges, duhet t¢ mbahen parasysh disa
gjéra themelore:

o Né rradhé té paré, struktura duhet t€ pasqyrojé objektivat dhe planet,
sepse gjithé aktivitetet e tjera derivojné prej tyre.

o Né rradhé té dyté, ajo duhet t€ reflektojé autoritetin né dispozicion t&
manaxhimit té njé organizate. Autoriteti né njé€ organizaté t& dhéné &shté
nj€ e drejté e pércaktuar n€é ményré sociale dhe si i till€ ai &shté i prirur
nga ndryshimi.

o Né rradhé té treté, struktura organizate si ¢do plan tjetér duhet t&
pasqyrojé mjedisin e saj. Ashtu sikurse kushtet paraprake té njé plani
mund t€ jené€ ekonomike, teknologjike, politike, sociale apo etike; késhtu
duhet t€ jené edhe ato t€ njé organizate. Ajo duhet t€ projektohet té
punojé, té€ lejojé kontributin e anétaréve t€ njé grupi, dhe t’i ndihmojé
njerézit t’1 arrijn€ objektivat me efigencé né njé té ardhme qé ndryshon. Né
rradhé té katért, pérderisa organizata €shté e pérbéré nga njerézit, grupimi
i aktiviteteve dhe marrdhéniet e autoritetit t€ njé strukture organizative



duhet t€ marré n€ konsideraté natyrén, zakonet, psikologjin€ dhe
géndrimin e njeréve. Kjo nuk do té thoté se struktura duhet té projektohet
rreth individéve né vend té synimeve dhe té aktiviteteve qé i shogérojné.
Por njé konsideraté¢ e réndésishme é&sht€ lloji i njerézve qé do t&
angazhohen pér arritjen e objektiva e pér t€ cilat projektohet njé strukturé
e caktuar.

2 - Komponentét e strukturés

Struktura n€ vetvete pérbéhet nga tre komponenté: Kompleksiteti, formalizmi dhe
centralizimi.

Kompleksiteti

Kompleksiteti €shté shkalla/madhésia né té cilén aktivitetet e organizatés
jan€ t€ detajuara apo t€ diferencuara. Kompleksiteti pérfshin tre forma t&
diferencimit: horizontal, vertikal dhe spacial apo hapésinor.

Diferencimi horizontal ka t€ b&jé me shkallén e ndarjes horizontale
ndérmjet njésive. E théné mé thjeshté, ky lloj diferencimi €sht€ i lidhur me
madhésiné e diferencimit nd€rmjet njésive t€ bazuar né€ orientimin e anétaréve,
natyrén e punéve qé ata kryejné si edhe n€ arsimimin dhe trajnimin e tyre. Sa mé i
madh té jeté brenda njé organizate numri 1 profesioneve qé kérkojné€ njohuri dhe
mjeshtéri té specializuara, aq mé komplekse €shté organizata nga piképamja
horizontale, sepse varieteti i madh i orientimeve ¢ bén mé té véshtiré komunikimin
ndérmjet anétar€ve t€ organizatés dhe njékoh&sisht manaxherét ¢ kané mé t&
véshtiré qé t€ béjné koordinimin e aktiviteteve.

Diferencimi vertikal 1 referohet numrit t€ niveleve hierarkike né
organizat€. Sa mé shumé shkall€ hierarkie té ekzistojn€ n€ njé organizaté, aq mé
komplekse €sht€ organizata, sepse mundésité pér njé komunikim jo efektiv jané
mé t€ médha, véshtirésit€ e koordinimit t€ vendimeve t€ personelit manaxherial
jané mé evidente dhe manaxherét e nivelit t€ larté nuk mund t€ mbikqyrin me
efektivitet veprimet e niveleve mé té ulta dhe sidomos té punonjésve qé kryejné
operacionet dhe aktivitetet prodhuese/shérbyese.

Diferencimi hapsinor 1 referohet vendosjes fizike té zyrave, njésive
prodhuese/shérbyese dhe personelit nga piképamja gjeografike. Zgjerimi i
hapésirés s€ organizatés e bén até mé komplekse dhe koordinimi, komunikimi dhe
kontrolli b€hen mé t€ véshtiré. Koordinimi i njésive t€ nj€ organizate t& shtriré né
gjithé territorin e vendit apo t€ njé organizate multinacionale &shté mjaft mé i



véshtiré sesa 1 njé organizate t€ pérqéndruar né nj€ territor t€ kufizuar apo té
lokalizuar né njé sipérfaqe t€ vogél.

Formalizimi

Formalizimi i referohet madhésis€, né t€ cilén jané€ t€ standartizuara punét
brenda njé organizate t&€ dhén€. Né ato raste, kur njé puné e caktuar é&shté
standartizuar né€ njé shkallé t&€ madhe, at€here ngelet shumé pak pér t€ “krijuar”
nga ana e punonjésve qé€ kryejné até lloj pune. Ata kané njé pérshkrim té detajuar
té punés, ekzistojné nj€ térési rregullash organizative dhe procedura t€ pércaktuara
qarté. N& ato organizata ku formalizmi €shté i ulét, punonjésit kan€ njé liri t&
madhe veprimi né kryerjen e punés s€ tyre dhe sjellja e punés s€ tyre €shté
relativisht e paprogramuar. Standartizimi eleminon jo vetém praning€ e sjelljes
alternative té punonjésve, por madje edhe nevojén e tyre pér té marré né
konsideraté alternativat e ndryshme.

Shkalla e formalizmit ndryshon jo vetém nga njera organizaté tek tjetra,
por edhe brenda té njétés organizate. K&shtu, disa lloje té caktuara punésh kané njé
formalizém té voggél.

Centralizimi

Centralizimi i referohet shkallés n€ t€ cilén autoriteti &sht€ i pérqgéndruar
n€ majén e piramidés s€ manaxhimit, ndérsa decentralizimi si termi i kundért i tij,
€sht€ madhésia né t€ cilén autoriteti pér marrjen e vendimeve &sht€ deleguar né
nivelet mé t€ uléta t&€ manaxhimit.

Né pérgjithési mund t€ flasim pér organizata qé jané pak té€ centralizuara
dhe pér organizata q€ jané shumé t€ centralizuara. Nj€ organizat€ qé
karakterizohet nga centralizimi €shté e strukturuar ndryshe nga njé organizaté q&
ka si princip té saj decentralizimin. Raporti ndérmjet centralizimit dhe
decentralizimit éshté pasqyrim i njé filozofie t€ caktuar t€ organizatés dhe éshté i
lidhur ngusht€ me seleksionimin e vendimeve gqé do t€ pérgéndrohen né krye té
organizat€s dhe té atyre qé do t€ kalojn€ p&r t’u marr€ né nivelet mé t€ uléta etj.

3 - Klasifikimi i strukturave organizative

Pér strukturat organizative ka mjaft pérshkrime dhe klasifikime. Pavarésisht nga
konceptimi i tyre si stuktura organike apo mekanistike, ményra e strukturimit té
tyre praktikisht mund t€ béhet né trajté linje, linje & stafit, matricore apo me ekipe.
Pér efekte metodike, kéto struktura mund t’i ndajmé mé tej né€ varési t€ shkallés sé
kompleksitetit né dy grupe: struktura té thjeshta dhe komplekse.



a-Strukturat e thjeshta

Esht€ e qarté se strukturat me njé apo dy nivele manaxheriale, me njé
numur t€ kufizuar punonjésish si edhe me diapazon relativisht t& ngushté t&
detyrave prodhuese/shérbyese jané té thjeshta, t€ manovrueshme dhe mé fleksible
kur kushtet apo mjedisi ndryshon. Kéto struktura kan€ njé shkallé¢ t& ulét
formalizmi dhe autoriteti zakonisht &shté i pé€rqéndruar tek njé person i vetém,
ndérsa lidhje epror-vartés kané mé tepér karakter informal. Né pérgjithési, njé
strukturé e tillé anon mé tepér nga struktura organike. Meqénése né biznesin
shqiptar mbisundues éshté biznesi i vogél dhe kryesisht mikrondérmarrjet, njé
strukturim i késaj natyre €sht€ tipik n€ vendin tone.

a.1-Struktura organizative té linjés

Esht€ forma mé e vjetér dhe, né t€ njéjtén kohé&, mé e thjeshta ndér
strukturat organizative. Ajo bazohet né€ linjén direkte, verikale, t& autoritetit q& lidh
pozitat manaxheriale t&€ ¢do niveli drejtimi né ményré€ hierarkike nga lart-poshtg.

Kjo strukturé pérbén skeletin bazé té té€ gjithé organizimit dhe mbéshtetet
né dy parime themelore: n€ parimin e unitetit té komandimit (¢do vartés ka vetém
njé epror), dhe n€ parimin e zinxhirit skalar (¢do manaxher €shté epror pér até qé
vjen mé€ poshté né hierarkin€ e manaxhimit).

Strukturat e tjera organizative, né fakt, jané modifikime té kétij tipi dhe
mbéshteten gjérésisht tek ajo pér ¢éshtjet q&€ kané t& béjn€ me autoritetin.

Avantazhet

a - &shté strukturé e thjeshté dhe e lehté pér t’u zbatuar n€ praktiké.

b - Vendimet merren shpejt, pasi manaxheri mund té veprojé€ pa u konsultuar me
njeri tjetér, pérveg eprorit té tij t€ drejtpérdrejte.

¢ - Linja e autoritetit dhe e pérgjegjésis€ éshté e pércaktuar né ményré té€ qarté.

Disavantazhet

a - Cdo manaxher ka pérgjegjési t€ plot€ pér té gjithé aktivitetin e njésis€ sé tij, por
ai s’mund t€ jeté specialist pér gjithgka.

b - Ngarkesa né puné€ e manaxheréve pérgjegjés ésht€ e madhe, ¢ka ju kufizon
atyre kohén pér t’u marré me aktivitete manaxheriale t€ réndésishme t€ tilla si
planifikimi etj.

¢ - Duke pasur autoritet, por edhe pérgjegjési t€ ploté pér aktivitetet e njésis€ sé
tyre, manaxherét mund t’u kushtojné pak réndési objektivave té pérgjithshme té



organizat€s. Nga ana tjetér, njé pérqéndrim kaq i madh n€ njésit€ e tyre sjell
véshtirési praktike pér koordinimin ndérdepartamental.

Presidenti

Burimet
Njerezore

Prodhimi Financa Marketing|l

] B ] B

Fig.1 Struktura organizative lineare e njé organizate prodhuese

b-Strukturat komplekse

Strukturimi kompleks €shté karakteristiké pér organizatat e mesme dhe té
médha. Format né t€ cilat mund té shfaget ky strukturim jané struktura té linjés &
personeli, ku ekzistojné departamentizime funksionale, sipas produktit etj. me
ngashmeéri n€ princip, por me specifikat e tyre né varési t€ industris€ ku veprojné,
té metod€s bazé t€ departamentizimit t€ pérdorur, madhésis€ sé€ territorit ku
ushtrojné aktivitetin e tyre etj. Njé tjetér lloj strukture komplekse, disi t€ vecanté
nga kéto, éshté struktura matricore, struktura me ekipe dhe ajo né formé rrjeti.

b.1-Struktura organizative e linjés & stafit (ose struktura funksionale)

Kjo strukturé organizimi, ndryshe nga struktura e linjés, &shté e
pérshtatshme pér organizatat e mesme e sidomos pér ato té médha. Kur firma
rritet, b&het nevojé emergjente prania e specialistéve t€ ndryshém t& fushés s€
prodhimit, t€ financés, t€ burimeve njerézore etj. Realizimi i njé progesi té till€ na
jep strukturén lineare dhe t€ stafit, d.m.th, até tip strukture organizative né t€ cilén
specialistét ndihmojné€ ata manaxheré € jané€ direkt pérgjegjés pér arritjen e
objektivave té firmés, pra, manaxherét qé jané né pozita linje.

Kemi theksuar qé pozita linje tradicionalisht, pércaktohen ato q€ jané€ né
zinxhirin e drejté€pérdrejt€ té komand€s e me pérgjegjési pér realizimin e



objektivave t€ caktuara. Ndérsa pozitat e stafit, duke qéné jashté kétij zinxhiri,
kané statusin e ndihmésit apo t€ késhilltarit t&€ manaxheréve linearé.

Né figurén 2 jepet struktura organizative e linjés & stafit e njé
kompanie prodhimi:
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Fig. 2Struktura organizative linjé & staf n€ organizate prodhuese
(Vijat e plota tregojn€ marrédhénie linje, nd€rsa vijat e ndérprera tregojné marrédhénie t&
stafit.)

Kjo ményré strukturimi organizativ na tregon njéherésh edhe relacionet linjé-staf,
edhe njé ményré strukturimi funksional, (ky i fundit éshté emértim e gjendet
réndom né literaturén e sotme t€ viteve 2010 e né vijim).

Emértimi stukturé funksionale i shkon pér shtat pasi aty jané t&€ organizuar
departamentet sipas funksioneve, si financa, operacionet, marketing, burimet



njerézore (kéto t€ fundit, s€¢ bashku me sektorin juridik, n€ hieraki paraqiten né
lidhje direkte tek presidenti i kompanisé/CEO thjesht pér té treguar réndésiné dhe
fortésiné e lidhjeve me nivelin mé t€ larté hierarkik t€ organizatés).

Avantazhet

a - Prania e specialistéve pér t€ ndihmuar manaxherét n€ ato fusha ku ata nuk jané
eksperté, presupozon qé€ vendimet e marra jan€ me cilési dhe efektivitet t& larté.

b - Manaxherét pérgjegjés lirohen nga ato probleme pér t€ cilat nuk kané€ njohuri
té ¢ - Pavar€sisht se éshté mé e sofistikuar se struktura lineare edhe kétu ndiget
parimi i njohur i unitetit t€ komandimit.

Disavantazhet

a - Megjithése manaxherét i marrin vendimet duke u mbéshtetur tek sugjerimet e
specialistéve, pérgjegjésia pér vendimet e gabuara bie mbi ta.

b - Ekzistenca e specialistéve rrit koston administrative.

¢ - Ekziston mundésia e konflikteve midis manaxheréve linearé dhe t& atyre t€
stafit, n€ qoft€ se nuk jané té pércaktuara qart€ detyrat dhe marrédhéniet midis
tyre.

b.3-Struktura organizative matricore

Dinamika dhe kompleksiteti i mjedisit dhe diapazoni i gjeré i problemeve
té véshtira me té€ cilat ballafagohen firmat e biznesit, béri t&¢ domosdoshme, q&€ nga
format tradicionale t€ strukturimit organizativ, t€ kalohet né organizimin matricor.

Struktura organizative matricore &shté rezultat i1 kombinimit t&
departamentizimit sipas produktit n€¢ departamentet ekzistuese funksionale, duke i
dhéné késhtu organizimit trajtén strukturore t€ njé matrice.

Sé pari, kur firma prodhon lloje t€ ndryshme produktesh. Ekzistenca e
larmisé sé produkteve, ndoshta do té€ kérkonte departamentizimin sipas produktit,
por departamentizimi funksional mund t€ jet¢ mé efikas pér t&€ mbajtur njé numur
optimal specialistésh.

Sé dyti, kur duhet t€ pérpunohet njé sasi e madhe informacioni né té
nj&jté€n kohé. Ndértimi matricor bén t€ mundur kategorizimin e kétij volumi t&€
jashtézakonshém informacioni dhe adresimin e tij tek ata individé, pér té cilét ai
€sht€ i nevojshém.

Sé treti, kur ésht€ e domosdoshme ndarja e burimeve sipas njé sistemi
“part-time”. Késhtu pér shembull, n€ qofté se njé firmé€ i duhet té ngrejé 10 grupe
projektesh, ajo nuk merr 10 inxhinieré, por me anén e pérdorimit t€ matricés, té



gjitha ekipet mund t€ pérdorin 5 inxhinieré duke i shfrytézuar ata me kohé té
pjesshme.

Avantazhet

a - Eshté strukturé mjaft fleksible, sepse ngritja dhe ndryshimi i ekipeve té
projekteve mund t€ realizohet me lehtési e pa shkaktuar probleme.

b - Duke qéné se realizimi i projektit €shté pérgjegjési e pak njerézve, njé gjé e
till€ i nxit ata pér t& punuar me pérkushtim dhe ndjenj€ té lart€ pergjegjésie.

¢ - Shkalla e motivimit t€ njerézve né puné éshté relativisht e lartg.

d - Kjo formé strukturimi ofron njé bazé t€ mir€ pér kualifikimin dhe rritjen e
pérvojés s€ manaxheréve. Organizimi matricor nxit rritjen e shkall€s sé kooperimit
midis anétaréve té grupit.

Disavantazhet
a - Varésia e dyfishté e specialistéve démton parimin e unitetit t€ komandimit,
duke krijuar késhtu premisa pér konflikt.
b - Shpesh éshté e véshtiré pér té pércaktuar autoritetin q€ duhet té keté secili
manaxher projekti mbi vartésit e tij-specialisté t€ departamenteve funksionale, dhe
pér té siguruar mbéshtetjen e duhur nga eprorét e tyre linear€.
¢ - Ekzistojné véshtirési n€ koordinimin e punés midis grupeve t€ projekteve t&
ndryshme.

d - Duke u marré mé tepér se ¢’duhet me problemet e punés né projekt,
anétarét e grupeve mund “té harrojné” apo té 1éné pa kryer si¢ duhet detyrat e tyre
funksionale.

b.4-Strukturat me ekipe

Né kontekstin e ristrukturimit t€ biznesit pér t€ gené mé konkurues né
kushte e sotme, kjo lloj strukture paraget njé konceptim dhe ndryshim té
rénd€sishém. Para dekadés s€ viteve ’90-t€, ekipet pérdoreshin né masé té
kufizuar. Né organizatat qé operojné mbi bazén e ekipeve, pérdoren gjerésisht si
ekipet e pérhershme edhe ato edhe ato t&€ pérkohshme.

Kéto ekipe apo skuadra jané t&€ pérbéra nga individé€ nga departamente t&
ndryshme funksionale. Kjo ndérthurrje individésh béhet me géllim g€ t&€
eleminohen barrierat ¢ mundshme dhe té krijohen marrédhénie laterale efektive
pér zgjidhjen e problemeve dhe pér njé pérformancé t€ lart€. Pra, njé€ strukturim i
tillé pérfshin ekipe t€ tipeve t€ ndryshme gé punojné sé bashku sipas nevojés qé
paragqitet pér zgjidhjen e problemeve apo pér t€ zbuluar oportunitetet e ndryshme.



Pér shkak té epérsis€ s€ tyre pér t€ béré strukturat mé t€ sheshta dhe, né
két€ ményré, edhe pér njé¢ vendim-marrje mé té shpejté, shumé kompani kané
shfaqur interes dhe zbatim praktik té késaj forme. Pra, ky trajtim ekipesh i jep
mundési manaxheréve t€ delegojén autoritet, t€ zbresin pérgjegjésin€ né nivelet e
uléta si edhe té€ jené mé reaguese e mé fleksibél né€ mjedisin e sotém té
konkurencés globale.

Avantazhet

a-Zbut problemet né€ vendim-marrje dhe né komunikim

b-Ndihmon né eleminimin e barrierave ndérmjet departamenteve operues si edhe
né ngritjen e moralit pér shkak se individét nga departamente t€ ndryshme njihen
dhe bashkéveprojn€ me njeri-tjetrin

c-Duke u fokusuar né eksperiencén dhe ekspertizén e individéve t€ ndryshém, kjo
lloj strukture pérmiréson cilésin€ dhe rrit shpejtésiné e vendim-marrjes.

Disavantazhet

a-Ekzistenca e konfliktit potencial t€ interesave pér shkak té pranisé s€ antaréve té
ekipeve nga departamente t€ ndryshme.

b-Ekipi mund t&€ shpenzoj€ njé koh€ relativisht t&€ madhe n€ mbledhje, e cila jo e
gjitha €shté produktive.

-Strukturat virtuale

Ardhja e internetit, e-biznesit dhe komsumizimi masiv; shpejtésia né
formén e kérkimit t€ shpejté té tregut, zhvillimi i shpejt€ i prodhimit dhe
shpérndarjes u bén€ mé t€ réndésishme se madhésia e organizatés. Konsumatorét e
kuptuan se ata mund t€ merrnin ekzakt€sisht ¢far€ kérkonin me njé ¢mim t€ miré
dhe shpejt. Shumé organizata gjigante t€ ngathéta t€ sé€ kaluarés nuk e kapnin dot
kété ritém. U shfaqén késhtu organizata virtuale, network-e fleksibile, té lidhur
ndérmjet tyre me internet, e-mail, faks edhe telefon.

Organizata t€ ndryshme dallohen nga njera-tjera nga shkalla e virtualitetit
té aplikuar. Kufiri ekstrem i aplikimit t€ virtualitetit n€ organizata, njihet né
literatur€ me konceptin e cituar edhe mé lart- ‘korporatat virtuale’. Né kété
emértim, organizata largohet ekstremisht nga kufijté e njohur tradicionalisht t&
strukturés dhe kufijve t€ saj, duke “lidhur” s€ bashku stakehoders-it e kompanisé si
punonéjsit, furnitorét dhe konsumatorét me anén t€ njé sistem qé pérdor internetin,
rrjetin e gjeré botéror (www) dhe ményra t€ tjera me bazé internetin (si
videokonferencat). Kjo lidhje né sistem, lejon q€ t€ gjithé stakehoders-it té



komunikojné dhe t€ marrin pjes€ s€ bashku pér t€ béré qé kompania t€ jeté mé e
sukseshme.

Duke pasur parasysh se organizimi virtual mund t€ trajtohet si njé
kombinim pjes€sh (njerézish apo organizatash) gjeografikisht t& shpérndaré dhe
elektronikisht t€ lidhur, né ményré qé secili t€ kontribuojé né bazé t&
kompetencave/afté€sive né arritjen e njé synimi té pérbashkét, pohojmé se ky
organizim virtual e lejon secilén pjesé t€ fokusohet n€ ato fusha, né€ té cilat zotéron
kompetencé t€ dallueshme.

Avantazhete strukturave virtuale

a-Pérdorimi i teknologjis€ sé avancuar redukton numrin e punonjésve

b-Krijojn€ mundésing, qé t€ punohet me partneré, jo “ballé pér ballg”

c-Pérdorimi i internetit, b&jn€ t€ mundur kryerjen e operacioneve globale me kosto
minimale.

Disavantazhet

a-Sa mé komplekse t€ jet€ biznesi apo misioni i organizatés, aq mé i komplikuar
€shté rrjeti 1 kontraktoréve dhe i marrédhénieve q€ duhet t€ mbahen.

b-Ka véshtirési pér koordiminin dhe kontrollin e punéve.

4 - Mbi tendencat e ristrukturimit organizativ

Organizatat e médha e komplekse kané tendencé t€ burokratizohen. E paré né njé
sens praktik, problemet gé shkaktohen nga tejkalimi i pérmasés optimale té
burokracis€, ¢ojné drejt burokratizimit, me kéto defekte serioze:

s€ pari, organizatat e mé€dha e komplekse mund té€ humbasin lidhjen me
klientét

sé dyti, zakonisht burokracité jané t&€ ngadalta n€ reagimin ndaj ndryshimit
dhe novacionit. Me shumé shkallé népér té cilat 1€viz informacioni, vendim-marrja
kérkon mjaft kohé. N€ kohén e sotme klientét kané shumé mé pak ‘durim’ se né t&€
kaluarén, ndaj edhe ata mund t€ orientohen tek konkurentét.

s€é treti, burokracité nuk jané suportuese pér punonjésit e kualifikuar. Né
vend g€ t€ shfrytézojé n€ ményré t€ ploté talentin e tyre, organizatat burokratike
shpesh i vendosin kéta njeréz né puné t€ specializuar me varietet dhe autonomi té
kufizuar. Njé gj€ e tillé con pakénagési nga puna dhe humbje té interesit sidomos
pér njerézit profesionité e t€ talentuar.



Té “detyruara” nga presioni i konkurencés globale dhe nevoja pér
efigencé, kompanité po pérgéndrohen né¢ dy momente: né reduktim kostoje dhe
afrim me klientin.

Ato ‘zbuluan’ se mund t’i realizojné t€ dyja kéto synime me anén e
ristrukturimit. Ky proges ristrukturues emértohet n€ forma t€ ndryshme si ri-
innxhiniering, rimendim, riprojektim etj, t€ cilat ndonése kané njé lloj ndryshimi
né konceptim, t€ gjitha synojné t€ ristrukturojn€ njerézit dhe pozitat né biznes dhe
té rishikojné marrédhéniet si brenda kompanis€, ashtu edhe ndérmjet kompanis€
dhe klientéve t€ saj.

Rezultati i shumé ristrukturimeve ka qené njé organizim mé i sheshté. Kjo
do té thoté se disa nivele t€ ndérmjetme t€ manaxhimit jan€ eleminuar, duke
reduktuar numrin e niveleve qé ndajné manaxhimin e lart€ nga klientét. Né t&
nj&jtén kohé, autoriteti pér vendim-marrjen éshté spostuar poshté, né nivele mé té
uléta. Tani manaxhimi i lart€ duhet tu besojé€ niveleve mé té uléta t€ manaxhimit
dhe punonjésve jomanaxherialé marrjen e vendimeve g€ jané né interesin mé t&€
miré si t€ organizatés, ashtu edhe t€ klientéve. Kjo éshté konsideruar si aftésimi i
punonjésve (empowerment).

5- Natyra e ndryshimit organizativ

Ndryshimi ka qgené tipari pércaktues i historis€ njerézore dhe i evoluimit té
civilizimeve moderne pérgjaté mijra viteve dhe akoma mé tepér gjaté kétyre 200
viteve t€ fundit. Dallimi i madh i koh€s s€ sotme kur krahasohet me revolucionet
agrare, industriale, shkencore dhe politike t€ s€ kaluar€s, €shté ritmi i dukshém i
ndryshimit né shoqérité dhe organizatat bashkékohore. Kurdo gé t€ pyeten pér té
karakterizuar jetén n€ organizatat e tyre t€ sotme, grupet e punonjésve t€ vendeve
té industrializuara apo né proges industrializimi, n€ pérgjigjet e tyre né ményra té
ndryshme do t& pérfshijné fjalén “ndryshim”. (Foster. 2005)

Ndryshimet e sotme, té kondicionuara nga trysnia e njé rrethi té gjeré
forcash e faktor€sh, kané njé ndikim t& madh jo vetém mbi jetén e individéve, por
edhe t€ organizatave té biznesit. Ashtu si njerézit, duke e ndjer€ efektin pozitiv apo
negativ t€ ndryshimeve, organizatat, pérpigen t’i parashikojné ato dhe té pérgatiten
pér ndryshimet e ardhshme.

Zakonisht, kur flasim pér ndryshimin organizativ, kemi parasysh
ndryshime t€ médha, t€ cilat e kapércejné n€ konceptim dhe pérmasa ndryshimet e
vogla té tilla si modifikimi 1 njé programi, marrja n€ puné e nj€ apo dy individéve
té rinj etj. t€ késaj natyre. Ndryshimet n€ njé kuadér té€ gjeré organizativ do té
konsideroheshin ndryshimi i misionit, ristrukturimi i operacioneve, aplikimi i



teknologjive té reja, shkrirjet & bashkimet e firmave, programe té tilla si
manaxhimi cilésis€ totale, ri-inxhinieringu, kooperimet apo bashképunimet e
rénd€sishme me partnerét e biznesit etj. Pra, pérgjithésisht, termi ’‘ndryshim
organziativ’ i referohet nj€ riorientimi cilésisht t€ ndryshém té€ ményrés sipas sé
cilés operon organizata.

Ndryshimi organizativ ‘€sht€ progesi i modifikimit’ t€ njé organizate
ekzistuese pér té€ rritur efektivitetin organizativ, dmth, madhésin€ né t€ cilén njé
organizat€ plot€son objektivat e saj. Ndryshimet organizative mund t& pérfshijné
¢do segment t€ organizatés, por n€ ményré t€ vecanté prek zinxhirin e autoritetit,
shkallén e pérgjegjésisé sé anétaréve t€ ndryshém dhe linjat ekzistuese t&
komunikimit. T€ nxitura nga ndryshimet teknolgjike, zgjerimi i oportuniteteve
globale dhe tendencave té reja t€ organizmit, pothuajse t€ gjitha organizatat
moderne sot po ndryshojné n€ njé ményré apo né njé tjetér”

Né njé kéndvéshtrim t€ pérgjithshém, ndryshimi mund té ndahet né dy
kategori t€ médha: ndryshime evolucioniste, té cilat jan€ graduale dhe me fokus té
specifikuar, dhe ndryshime rrénjésore (radikale), té cilat jané t& papritura, drastike
dhe pérfshijné téré organizatén.

Sipas K.Lewlin' (1951), ndryshimi kalon népér tre stade: shkrirja,
ndryshimi dhe ringrirja. Gjaté fazés sé paré njerézit gjaté punés mésojné
operacionet dhe progeset ¢ punés dhe ndihen komod pasi ato jan€ pévetésuar.

Gjaté késaj pjese t& procesit, manaxheri duhet tu ofrojé vatésve shumé
mbéshtetje emocionale pér t€ ndihmuar qé t€ thyejné zakonet e vjetra si edhe pak
instruktim pér tu mésuar njerézve gjérat e reja.

Ndryshimi, sipas filozofit kinez Kung Fu Tzu (551-479 P.K):: "Hapat pér
ndryshim mésohen duke u praktikuar: Cfaré dégjoj, e harroj, Cfaré shikoj, e mbaj
mend, Cfaré béj, e kuptoj “.

Ndryshe nga stadi fillestar, kjo periudhé kérkon shumé instruktim pér
shkak se jané duke mésuar element€ dhe shprehi t€ reja. Mbéshtjetja emocionale,
mé e reduktuar, por e nevojshme pér thyerjen ¢ zakoneve té vjetra dhe
konsolidimin e s€ resé..

Ringrirja: Ajo ¢ka éshté mésuar, €shté tashmé duke u pérdorur praktikisht
né€ puné. Pavar€sisht késaj, edhe pakéz instruktim €shté akoma i nevojshém.
Mbéshtetja emocionale duhet t€ jeté n€ nivele t€ larta me q€llim qé té pérgatisim
procesin e ndryshimit tjetér, sepse ndryshimi €shté nj€ proges i vazhdueshém.

1 Lewlin K,(1951) Field theory in social science, New York: Harper & Row



Tema : Motivimi i stafit

Pjesa I: Natyra e motivimit dhe teorité kryesore té nevojave

1- Natyra e motivimit dhe kéndvéshtrimi bashkohor

2- Si realizohet procesi motivues

3- Teorité e motivimit: teorité e nevojave (Teorité e pérmbajtjes)
4- Aspekte té aplikimit né praktiké té teorive té nevojave

1- Natyra e motivimit dhe kéndvéshtrimi bashkohor

Njerézit jané génie shoqérore me natyré komplekse dhe me njé térési nevojash,
déshirash dhe aspiratash, t€ cilat, t€ mbartura me vete n€ vendin e tyre té punés,
pércaktojné dhe shpjegojné motivet, sjelljen dhe géndrimin g€ ata adaptojné gjaté
realizimit t€ detyrave té tyre konkrete n€ organizaté. Interesimi i shkencétaréve dhe
manaxheréve pér studimin e kétij diapazoni té gjeré faktorésh ka ardhur duke u
rritur dhe aktualisht, rénd€sia e tyre konsiderohet e padiskutueshme pér tri arsye
themelore:

Sé pari, njohja e gjithanshme e natyrés njerézore éshté njé nga aspektet
kryesore q€ pércaktojné ményrén e organizimit t€ punés, té projektimit té saj, stilin
e lidershipit qé duhet ndjekur, format e shpérblimit q¢ duhen zbatuar format dhe
metodat e kontrollit, shkallén e centralizimit t€ autoritetit, ményrén e zgjidhjes sé
konflikteve et;.

Sé dyti, burimet njerézore luajné nj€ rol pércaktues né€ kuadrin e
pérformancés sé pérgjithshme té organizatés.

Sé treti, n€ mjedisin e sotém né t& cilin operojné organizatat e biznesit, ku
elementet socialé po marim gjithnjé e mé tepér réndési t€ dorés sé paré,
manaxherét e kan€ kuptuar se pérgatitja e larté profesionale e njerézve té motivuar
né ményrén mé t€ pérshtatshme &sht€ kusht vendimtar pér pérdorimin dhe
zhvillimin e métejshém té teknologjisé moderne si edhe pér t€ ruajtur njé pozité
kompetitive sa mé afatgjaté.

Esenca e roleve dhe e funksioneve manaxheriale té drejtuesve &shté
realizimi i objektivave t€ vendosur duke manaxhuar punén e njerézve t€ tjeré,
prandaj ata nuk duhet t’i trajtojné vartésit e tyre, thjesht si njé nga faktorét e
prodhimit, por si individé me kérkesa dhe nevoja té cakuara, njohja e té cilave dhe
krijimi i mjedisit t& pé€rshtatshém pér plotésimin e tyre, éshté kusht vendimtar pér
arritjen e kétyre objektivave. N& kété kontekst, detyra e manaxheréve nuk &shté



manipulimi i njerézve, por njohja e motiveve t€ tyre t€ bendshme dhe orientimi i
tyre pér arritjen e pérformancés sé déshiruar.

“Motivimi” si term e ka prejardhjen e tij nga fjala latine ‘movere’ q€ do t&€
thoté “me léviz, me nxit” e q€ pérdoret pér njé térési elementesh té till¢ si déshirat,
nevojat, shtytjet, kérkesat etj. P& motivimin jepen shumé pérkufizime, por
pérgjithésisht pranohet se né kontekstin organizativ motivimi pércaktohet si
progeset qé ngrené apo ulin déshirén dhe pérkushtimin e individit pér arritjen e
objektivave personale dhe organizative.

Motivimi ka té béjé me ményrén se si shtytjet, aspiratat, nxitjet dhe nevojat
e genieve njerézore drejtojné, kontrollojné apo shpjegojné sjelljen njerézore. Njé
manaxher, thuhet se i motivon vartésit e tij, at€here kur ai kryen ato gjéra té cilat
beson se do té€ kénaqin nevojat, déshirat dhe kérkesat e tyre dhe i nxit ata g€ t&€
veprojné né njé ményré t& déshirueshme prej tij.

Midis motivimit, motivuesve dhe kénagésisé ekziston njé dallim thelbésor.
Motivuesit jané ato gjéra qé nxitin individét pér té vepruar n€ njé ményré té
caktuar. Nd€rsa motivimi reflekton kérkesat, motivuesit jané shpérblimet apo
stimujt konkreté, qé pérdoren pér té kénaqur kéto kérkesa. Ato jané, gjithashtu,
mjetet me anén e té cilave pajtohen nevojat qé jan€ né konflikt, ose g€, duke
theksuar njé nevojé té caktuar i japin asaj prioritet kundrejt t€ tjerave. Motivuesi
ésht€ dicka qé influencon mbi sjelljen e individit. Ndérsa motivimi i referohet
forc€s dhe pérpjekjeve pér té kénaqur njé kérkes€ apo njé synim, kénagésia i
referohet shkallés s€ kénaqésisé sé provuar kur kérkesa €shté pérmbushur.

Piképamjet mbi motivimin

Né fakt, manaxherét kané qené né dijeni t€ réndésis€ s€ motivimit t&
punonjésve shumé koh€ mé paré, por mendimi i tyre pér kété ¢éshtje ka evoluar
duke kaluar népér tre stade:

Kéndvéshtrimi klasik

Filozofia e marrédhénive midis manaxherit e punétoréve tradicionalisht
pérmblidhej né dy fjalé t&€ vetme; shpérblim ose dénim,. Kjo filozofi, e pérhapur
gjaté kohés s¢ F.Taylor-it dhe t€ manaxhimit shkencor por e aplikuar pér shekuj
me rradhé, konsideruar si e vetmja forcé q€ motivon njerézit, daléngadalé filloi t&
humbasé dominancén e saj. Megjithése roli i parave nuk duhet nénvleftésuar
aspak, manaxherét e kuptuan se ajo &shté vetém njé ndér motivuesit e punonjésve.

Kemi t€ b&jmé me njé kéndvéshtrim mjaft té thjeshtézuar. Sikurse kemi
theksuar, shkolla klasike e manaxhimit, e preokupuar pér té gjetur “the best way”
pér kryerjen e punéve dhe eficensén né prodhim, i pérmbahej parimit se njerézit né
puné motivohen vetém nga arsye ekonomike

Eshté e réndésishme té theksojmé se edhe né kushtet e sotme ky faktor
&shté shumé i réndésishém sidomos pér vendin toné, por né mjaft raste paga e



humbet kuptimin e vértet€ motivues, sidomos kur aplikohen shpérblime apo rritje
té pagés t€ bazuara jo né€ pérformancén individuale, por né statusin e personit, né
promocionin qé ka né bazé vjetérsin€ dhe jo aft€siné, né¢ dhénien e bonuseve té
njéjta pavarésisht nga

Kéndvéshtrimi i marrédhénieve njerézore

Sipas késaj piképamje, forcat sociale jané pércaktuesit kryesoré pér
motivimin e njerézve. Ky trajtim i ri, mé i avancuar, duke i béré punétorét té
ndjeheshin mé t€ réndésishém dhe duke i lejuar ata g€ t€ plotésonin nevojat e tyre
sociale népérmjet bashkéveprimit social n€ puné, nxorri né pah si njé preokupim
kryesor t€ manaxheréve moralin e punétoréve, komunikimin e pérshtatshém dhe
kénagésiné n€ puné. Njékohésisht me njohjen e réndésisé sé€ individit né vendin e
tij t€ punés, u bé e domosdoshme edhe kualifikimi i manaxheréve né€ fushat e
mésipérme pak ose aspak té njohura mé par€.

Megjithé réndésiné q€ pati ky konceptim i ri, ai pérséri ishte semplist e
shpesh jo i vértet€ pasi supozimi baz€ i tij €shté se sa mé t€ kénaqur t€ ishin
njerézit n€ puné, aq mé shumé do t& punonin.

Kéndvéshtrimi bashkohor i burimeve njerézore

Kjo piképamje éshté pasqyrimi i mendimit bashkékohor mbi motivimin e
punonjésve. Sipas késaj filozofie, njerézit jané burimi kryesor dhe mé i gmueshém
1 organizatés, prandaj duhen trajtuar si njé pasuri me mjaft vleré. Pérvec késaj, kjo
teori pranon se njerézit né punén e tyre motivohen nga njé térési faktorésh t& tjeré
pérvec parave, sikurse jané nevojat sociale, njohja nga t€ tjerét, zhvillimi i
vazhdueshém i aftésive potenciale té tyre etj.

Sipas ké&saj piképamje éshté e domosdoshme ¢ té lejohet g€ punétori me
aft€siné€ dhe talentin e tij té arrijé kénagésiné né puné dhe né t€ nj&jté€n kohé té
arrijé edhe objektivat e organizatés. Sikurse edhe né piképamjen tradicionale, edhe
kétu baza me té cilén ngrihen modelet e burimeve njer€zore jané supozimet e
D.McGregory-t, por kété heré t€ mishéruara n€ njé tjetér teori: né teoring€ “Y”.

2- Si realizohet procesi motivues

Né térésiné e tij progesi motivues €sht€ mjaft kompleks e nuk mund té kuptohet
térésisht, sepse né epigendEr té tij jan€ njerézit me nevojat dhe déshirat e tyre,

Procesi motivues éshté ciklik dhe si moment fillestar ka nevojat e
paplotésuara. Nj€ nevojé e pakénaqur éshté pika e paré g€ shérben si shtytje pér t&
shkaktuar njé tension fizik ose psikologjik brenda njeriut, pas t€ cilit vijné njé séré
veprimesh e njé sjellje e caktuar e tij pér té arritur kénagjen e nevojés. Me arritjen
e kénaqésis€, mbyllet edhe cikli motivues pér té€ vazhduar pérséri kété rrugé pér
kénagjen e njé nevoje tjetér.



Njerézit kané nevoja nga mé t€ ndryshmet, si nevoja pér ushqim, pér
strehim, pér zhvillim t€ vazhdueshém té potencialit té tyre intelektual, pér dashuri
etj. Kur kéto nevoja béhen mjaft t€ forta, atéheré njerézit pérpiqgen ti plotésojné. Si
rezultat 1 pérpjekjeve t€ tyre, njerézit provojné nivele té ndryshme t€ kénaqjes sé
nevojave. Masa me t€ cilén njerézit i konsiderojné té kénaqura nevojat e tyre do té
ndikoj€ né pérpjekjet e ardhshme t€ tyre pér té plotésuar t€ nj&jtat nevoja. Késhtu
pér shembull, n€ qoft€ se t€ ka marré uria do té kérkosh njé restorant pér té
kénaqur nevojén e uris€, por n€ qofté se ushqimi ishte i bollshém por jo i shijshém,
ka shumé té ngjar€ q€ herén tjetér t€ kérkosh njé vend tjetér pér té ngréné. Po
késhtu, ata persona t€ ciléve puna qé béjn€ u jep kénaqési t€ vogél (per shembull,
paga éshté mé e ulét se sa ata mendojné apo déshirojné t€ jeté), mund t& kérkojné
njé puné tjetér me té cilén parashikojné t’i kénaqin 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 ¢ ardhshém t€ nevojave, progesi motivues
mund té parqaitet si né figurén 1

N¢ fakt, nevojat jané shkaku pér tipin apo ményrén e sjelljes s€ individit,
por mund té ndodhé dhe e kundérta, g€ nevojat té jené produkt i njé sjelljeje t&
caktuar. Kénaqja e njé nevoje mund té nxis€ déshirén pér t&€ ploté€suar njé apo disa
nevoja té tjera.

Nevoja e pakenaqur

Percaktimi i nevojes se
ardhshme dhe i veprimeve
per kenagjen e saj

Veprimet e njerezve per
kenagjen e nevojes

Arritja e nje niveli
te caktuar kenagesie

Fig.1 . Realizimi i progesit motivues. (Skema e modifikuar)

Karakteristika e progesit motivues éshté dinamizmi i tij. Gjithmoné kemi
njé séré nevojash pér t€ plot€suar dhe gjithmoné ndodhemi né njé piké t€ caktuar
té plotésimit t€ disa nevojave. Nga ana tjetér, koha pér ploté€simin e njé nevoje
mund t€ jeté e ndryshme nga koha e kénaqjes sé njé nevoje tjetér. Késhtu pér
shembull, kénaqja e nevojés pér argétim (si t€ shohésh njé film apo njé shfaqje
teatrale ) mund t€ dojé disa oré, realizimi i nj€ projekti apo i nj€ pune t€ miré mund
té kérkojé muaj ose vite. Njé pedagogu né universitet, pér t€ marré gradén e



doktorit t€ shkencave, do t’i duhej njé kohé 3 vjecare pas pérfundimit t€ programit
Master.

3- Teorité e motivimit: Teorité e nevojave (Teorité e pérmbajtjes)

Shkencétarét e manaxhimit, teoricienét dhe psikologét e ndryshém, né pérpjekjet e
tyre pér t€ spjeguar motivimin e njerézve kané nxjerré njé séré teorish, por
theksojmé se asnjéra prej tyre nuk &sht€ universale pér arsye se natyra njerézore
&sht€ shumé e ndérlikuar. Megjithaté, ¢donjera hedh drité mbi aspekte t&€ caktuara
té motivimit t€ qenieve njerézore.

Duke e paré ¢éshtjen nén kété prizém, mé poshté do té paragesim disa nga
teorité mé té njohura t€ motivimit, t€ cilat i ndihmojné manaxherét jo vetém pér té
zgjeruar shkallén e tyre t€ njohjes mbi ményrén e t&€ sjellurit t&€ punonjésve, por
edhe pér t€ zgjedhur at€ géndrim i cili kontribuon mé shumé né kénagjen e
nevojave té brendshme té stafit té tyre dhe njékohé&sisht né arritjen e objektivave
organizative.

Teorité e nevojave (Teorité e pérmbajtjes)

Kéto teori, t€ quajtura ndryshe edhe teorité e pérmbajties synojné t&
shpjegojné ato gjéra specifike qé né fakt motivojn€ njerézit né puné. Objekti i
kétyre teorive €shté identifikimi i nevojave t€ njerézve, i shkallés s€ réndésisé dhe
1 ményrés s€ veprimit t€ tyre, me qéllim gé t’i ké€naqin ato. Teorité e nevojave e
pérgéndrojné vémendjen e tyre n€ até se ¢faré i motivon individét.

1 Teoria e hierarkisé sé nevojave

Hierarkia e nevojave &shté njé€ nga teorit€ mé t€ pérhapura sot jo vet€ém
ndér psikologét por edhe midis manaxheréve pér shkak té popullaritetit t€ teorisé€
“Y” t& D.McGregory-t. Sipas késaj teorie (t€ pérshkruar né librin e Maslow-it
“Motivation and Personality” 1970), presupozohet se njerézit kané njé séré
nevojash, t€ cilat mund t€ klasifikohen né pesé grupe t€ veganta dhe t€ renditura
né ményré hierarkike.

Pesé nivelet e nevojave sipas Maslow-it, jané:
1-Nevojat fiziologjike.

Pérbéjné shkallén e paré té hierarkis€. Kétu pérfshihen té€ gjitha nevojat
bazé té jetés, si ushqimi, uji, ajri, ngrohja etj. Paga e mjaftueshme e punonjésve
pér t& bleré ushqim dhe veshmbathje, kushtet e pérshtatshme t€ vendit t€ punés et;.
pérgjithésisht i kénaqin kéto nevoja.
2-Nevojat e sigurimit

Jan€ nevoja, t€ cilat pasqyrojn€ kérkesat e njerézve pér t€ gené t€ sigurté
nga rreziget fizike, nga frika e humbjes s€ punés, pasurisé€, ushqimit apo strehés;
pra jané nevoja qé€ kérkojné ekzistencén e njé mjedisi t€ sigurté fizik dhe
emocional. Kénaqja e nevojave t€ siguris€é mund t€ arrihet népérmjet sigurisé sé



punés, sigurimit t€ shéndetit, procedurave té pérshtatshme t& zgjidhjes sé
mosmarréveshjeve, planeve t€ pensioneve t€ punonjésve etj.
3-Nevojat shogérore

Njerézit si genie njerézore kané nevojé pér dashuri, afeksion si edhe t&
pranohen nga té tjerét (nga shokét e tyre). Zénia e shokéve né puné dhe t€ genit
pjesétar i njé grupi t€ caktuar jané zakonisht ményrat nép&rmjet t€ cilave njerézit
kénaqin nevojat shogérore.
4-Nevojat e vierésimit

Pérb&jné grupin e nevojave té rendit té€ katért hierarkik. Sipas Maslow-it,
pasi njerézit ké€naqin nevojat shogérore, ata déshirojné té njihen, respektohen dhe
vlerésohen nga t€ tjerét, por edhe nga vetja e tyre. Titujt e punés, madhésia e zyrés,
shpérblimet dhe simbole té tjera té suksesit ndihmojné pér ploté€simin e nevojave té
vierésimit. Ky grup nevojash produkton kénaqési t€ tilla, si pushteti, prestigji,
statusi dhe vlerésimi.
5-Nevojat e vetaktualizimit.

Kéto nevoja trajtohen nga Maslow si nevojat e nivelit mé t€ larté¢ dhe qé
inkludojné nevojat pér vazhdimésing e rritjes, zhvillimin dhe zgjerimin e aft€sive
te individit. Pra, jan€ déshirat pér tu bér€ ai c¢ka njeriu éshté i aft€-arritia e
maksimumit té potencialit té tij.

Hierarkia e nevojave skematikisht mund t€ jepet né formén e njé
piramide si n€ figurén 2

Nevojat e veteaktualizi

evojat e vleresimit

Nevojat shogerore

Nevojat e sigurise

Nevojat fiziologjike

Fig. 2. Paraqitja hierarkike e nevojave t€ njeriut né pesé nivele.

Teoria e motivimit e Maslow-t ka n€ themel té saj dy principe kryesore:



Sé pari, kénaqja e nevojave t€ njeriut realizohet sipas njé radhe té
pércaktuar hierarkike. Pasi kénaqen nevojat e nivelit mé t€ ulét, shfaget kérkesa
pér ploté€simin e nevojave t€ rendit t€ dyté e késhtu me radhé deri né kénagjen e
nevojave t€ veté€aktualizimit.

Sé dyti, njeriu €shté njé qénie, nevojat e t€ cilit varen nga ajo c¢ka ai
zot€ron. Vetém nevojat g€ nuk jan€ kénaqur akoma mund té influencojn€ mbi
sjelljen e tij. Pra, njé nevojé e plotésuar nuk éshté mé njé motivues, por njé tjetér
nevojé€ e radhés hierarkike e luan két€ rol mé tej. K&shtu, pasi kemi ngréné njé
dreké t€ miré, kemi plot€suar njé nevojé fiziologjike dhe nuk kérkojm& mé
restorant pér t€ ngréné€ prapé.

Teoria e hierarkis€ sé nevojave, megjithése nuk na jep nj€ tablo té ploté t&
motivimit t€ njerézve apo té mjeteve pér motivimin e tyre, ajo ofron disa nga
faktorét e motivimit né biznes dhe n€ organizatat e tipeve t€ tjera si edhe éshté
gjerésisht e pranueshme nga manaxherét e praktikés.

Kétu €sht€ e nevojshme té theksojmé se, ndérsa né t€ kaluarén shtete té
tilla si Amerika, Japonia, Gjermania Peréndimore etj ishin t€ suksesshme né
plotésimin e nevojave t€ niveleve té ulta népérmjet pagave dhe bonuseve té
ndryshme, né shoqérin€ e sotme t€ industrualizuar nevojat fiziologjike e luajné€ né
té njétén masé até rol q€ kané patur, rolin e motivuesit, € njerézit té€ pérpigen me
shumé pér p€rmirésimin e pérformancés s€ tyre. Roli motivues i kétyre nevojave
&sht€ mjaft 1 ndjeshém pér punonjésit e vendit ton€ né vecanti dhe pér Europén
Lindore e Qéndrore né€ pérgjithési, ku nevojat e tyre materiale dhe t€ sigurisé
akoma nuk e kané arritur nivelin e duhur t€ kénagjes.

Teoria ¢ Maslow-t nga ana tjetér, €sht€ epigendra e njé debati té gjeré
midis studjuesve dhe manaxheréve té ndryshém. P&r kété teori dyshohet se mund
té zbatohet né praktiké. Gjithashtu, Maslow nuk tregoi nése njeriu i kthehet
menjéheré plotésimit t€ njé nevoje mé t€ lart€ pasi ka plot€suar nevojat e nivelit
paraardhés, apo njé gjé béhet pas disa koh€sh. Nga ana tjetér, sipas Maslow-t,
kénagja e nevojave €sht€ motivuesi kryesor, gj€¢ qé nuk lidhej drejtpérdrejt me
prodhimin.

Ndryshimi midis nevojave té nivelit t€ ulét dhe nevojave t€ nivelit t€ 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 t&
re motivimi té quajtur teoria e dy faktoréve. Ky model doli si rezultat i njé studimi
té kryer mbi 200 kontabilisté dhe inxhinieré né Pittsburgh té Pennsylvania-s. T¢&
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 g€ u kishin shkaktuar njé ndjenjé
té tille.



Para studimit, ekzistonte piképamja tradicionale se kénaqésia dhe
pakénaqgésia, dhe pra motivimi ose mosmotivimi ishin dy kahje t&€ t& njéjtit
dimension. Kjo do t€ thoshte q€ njerézit ishin ose té kénaqur ose t€ pakénaqur ose
né nj€ gjendje t€ ndérmjetme. Por studimi i Pittsburgh-ut zbuloi se kénaqésia dhe
pakénaqésia jané shumé mé komplekse. Ekipi i studjuesve, té€ drejtuar nga
F.Hertzberg-u, theksoi se ekzistojné€ dy grupe faktorésh, nga té cilét njeri prej tyre
ndikon mbi kénaqésiné dhe grupi tjetér ndikon mbi pakénaqésiné (kétu e ka
origjinén edhe emértimi teoria e dy faktoréve).

Né grupin e faktoréve qé sjellin pakénagésiné, ose si¢ i quajti ndryshe
Hertzberg-u faktorét e higjienés, b&jné pjesé kéta faktoré:
1-Politika e kompanisé dhe administrimi
2-Mbikqyrja
3-Paga
4-Kushtet e punés
5-Marrédhéniet ndérpersonale me mbikqyré€sit, me kolegét dhe me vartésit.
6-Siguria e punés etj.

Né grupin e faktoréve g€ sjellin kénaq€sin€, ose sipas Hertzbergu-t,
motivuesit, pérfshihen:
1-Arritja
2-Njohja
3-Veté puna
4-Pérparimi
5-Pérgjegjésia etj.

Modeli i ndé€rtuar sipas klasifikimit t¢ Hertzberg-ut, mund t€ paraqitet né
me anén e figurés 3.

Sipas kétij modeli, fakorét e higjenés, ndryshe nga sa konceptoheshin nga
manaxherét deri at€here, nuk jané motivuesit e vérteté. Kur kéta faktoré jané né njé
masé t€ pamjaftueshme, punonjésit kané tendencé té jené t€ pakénaqur, ndérsa kur
prania e kétyre faktoréve ésht€ né njé nivel t& 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 t& forté.

Ndérsa né krye té skemés paraqitet dimensioni i pakénaqésis€, né pjesén e
dyté té saj prenzantohet dimensioni tjetér, ai i kénaq€sisé. Faktorét e tillé si arritja,
njohja, pérgjejésia etj, ¢cojné n€ njé motivim té forté, por mungesa e pranisé sé tyre
nuk shkakton ndonjé pakenaqési té vecanté. Né kéto raste punonjésit thjeshté nuk
jané té kénaqur.



Faktoret e higjenes

L

1. Politika e kompanise dhe administrimi
2. Mbikeqyrja
3. Paga
4. Kushtet e punes
5. Marredheniet nderpersonale
6. Siguria e punes
Pakenagesi \l/ Jopakenagesi
£ N
N 7
£ N
N 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.

Kjo teori pohon se faktorét e higjienés burojné nga natyra e jashtme e
punés dhe shérbejné pér plotésimin e nevojave té€ nivelit t€ ulét, ndérsa faktorét e
motivimit, duke buruar nga natyra e brendshme e punés kénaqin nevojat e niveleve
té larta, prandaj q€ njerézit t€ jené t€ motivuar me té vérteté ata duhet t€ z&€né€ njé
puné me pé€rmbajtje sfiduese népérmjet t€ cilés t€ kénaqin nevoja té tilla si njohja,
pérgjegjésia e zhvillimi i vazhdueshém i aftésive dhe talentit t& 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 t€ qart€ manaxheréve. Hapi i paré, né punén e tyre,
&shté eleminimi i pakénaqésisé pér t€ arritur né pikén e mesme (neutrale), ndérsa
hapi i dyté &shté motivimi i punonjésve duke ju ofruar puné, t€ cilat me
p€rmbajtjen e tyre i lejojné ata t€ kénaqin nevojat e rendit t& larté hierarkik.



Teoria e Hertzberg-ut ka dhéné njé kontribut t€ vecanté pér konceptimin
dhe studimin e motivimit n€ puné. Puna e tij mund té karakterizohet nga tre
dimensione kryesore:

S¢ pari, ai zgjeroi konceptin e hierarkis€ sé nevojave té Maslow-t dhe e
béri até mé té aplikueshme n€ vendin e punés.

Sé dyti, Hertzberg-u té€rhoqi vemendjen mbi faktorét e brendshém t€ punés,
té ciléve ju ishte kushtuar pak réndési nga shkencétarét e sjelljes.

S¢é treti, teknikat e pasurimit té pé€rmbajtjes sé punés si njé pérpjekje pér t&
ristrukturuar punét né ményré qé té rritin kénaqésiné, jané gjithashtu njé aspekt i
réndésishém i kontributit t& tij.

Teoria e dy faktoréve, nga ana tjetér ka gené qendra e njé debati t€ madh
shkencor duke theksuar se  kjo teori thjesht€zon mé tepér sesa duhet
kompleksitetin e motivimit n€ puné. Eshté studjuar vetém tek kontabilitetét dhe se
ndarja strikte e faktoréve n€ dy grupe nuk éshté shumé e pérshtatshme.

3 Teoria ERG

Duke u bazuar né punén e Hertzberg-ut dhe veganérisht t€ Maslow-t si
edhe né kritikat qé ju béné teorive t€ tyre, C.Alderfer propozoi njé alternative tjetér
t€ quajtur teoria ERG',e cila hierarkiné e nevojave t&é Maslow-t e kategorizon né
tre nivele:

a-Nevojat e ekzistencés, né té cilat pérfshihen nevojat fiziologjike si
ushqimi, uji etj. Kénagja e kétyre nevojave né vendin e puné€s mund té arrihet
népérmjet pagés s€ mjaftueshme, bonuseve dhe kushteve t&€ pérshtatshme t€ punés.

b-Nevojat e lidhjes me té tjerét. N kété grup b&jné pjesé nevojat pér té
patur lidhje ndérpersonale dhe shoqgérore. Kénagja e kétyre nevojave né vendin e
punés arrihet duke pasur té tilla relacione né ekipin e punés g€ té pranohesh prej
tyre, t&€ mir€kuptohesh me anétarét e ekipit dhe t€ influencosh mbi té tjerét me té
cilét bashkévepron né ményré t€ vazhdueshme.

c-Nevojat e rritjes. Kéto nevoja jané produkt i déshirave t€ brendshme té
njerézve pér zhvillimin e tyre individual dhe pér t€ ushtruar njé impakt produktiv
mbi mjedisin.

Megjithése né teorin€ e tij Alderfer-i i pérmbahet parimit hierarkik té
plotésimit té nevojave (qé fillimisht duhet t€ pérqéndrohemi né kénagjen e
nevojave té ekzistencés, plotésimi i t€ cilave na jep energjité e duhura pér té
plotésuar dy nivelet e tjera té nevojave), kjo teori ndryshon nga ajo ¢ Maslow-t,
pasi éshté mé fleksibile dhe nuk e ruan rigorozisht rradhén e kénagjes sé nevojave.
Ajo pranon, g€ né raste té caktuara, njeréz té ndryshém mund té thyejné rregullin e

! Termi “E R G” i késaj teorie buron nga inicialet e kétyre kategorive té nevojave né anglisht:
‘Existence needs’ (nevojat e ekzistencés), ‘Relatedness needs’ (nevojat e lidhjes) dhe ‘Growth needs”
(Nevojat e rritjes). Shén i autorit.



ngurté hierarkik. Késhtu, njé person mund t€ 1€ré pa i ploté€suar si duhet nevojat e
ekzistencés dhe t€ shohé me pérparési nevojat e lidhjes me té tjerét.

Nga ana tjetér, teoria ERG presupozon qé nése njé individ pengohet né
arritjen e kénagjes s€ nj€ nevoje, at€here ai mund t€ mos preokupohet mé tej pér
at€ nevojé, por i kthehet ploté€simit mé t€ miré€ t€ njé€ nevoje t€ nj€ niveli mé t€ ulét,
qé éshté mé konkrete e qé ka mé tepér mundési ta kénaqé maksimalisht.

Edhe kjo teori, sikurse edhe dy té parat, ka gené objekt diskutimi nga ana e
shkencétaréve. Megjithése kérkimet shkencore nuk kané qéné t€ mjaftueshme, ato
kané géné pérgjithésisht né favor t€ saj. Mesazhi qé kjo teori u jep manaxheréve
&sht€ g€ njerézit, pér tu motivuar si¢ duhet kérkojné shumé gjéra pasi njékohésisht
ata mund té orientohen nga plotésimi i mé shumé sé njé nevoje t& kategorive té
ndryshme. Me réndési t€ vecanté €shté ofrimi i shanseve sa mé té médha pér té
kénaqur nevojat e rritjes.

4- Aspekte té aplikimit né praktiké té teorive té nevojave

Njé nga elementét mé péshtjellues té€ teorive t€ nevojave &shté c¢éshtja e
relacioneve ndérmjet kénaqésisé, motivimit dhe pérformancés®. Sipas kétyre
teorive, punonjésit ¢ plotésojné mé miré nevojat e tyre, jané mé té motivuar dhe
produktivé sesa punonjésit ¢ pakénaqur. A jemi té sigurté se njé punonjés i
kénaqur do té jeté edhe mé i motivuar e m€ produktiv? Ky €shté njé presupozim
mjaft i pérhapur, por duhet té€ jemi shumé t€ kujdesshém kur pohojmé se relacionet
jané kaq té thjeshta sa duken n€ pamje t€ paré. K&€rkimet shkencore kané treguar
njé lidhje t€ dobét ndérmjet kétyre tre faktoréve dhe se mospérputhjet duhet té
shkaktohen edhe nga faktoré té tjeré veg ‘kénaqésisé’.’

Ajo ¢ka mund t€ themi me siguri né két€ rast €shté se individét me shkallé
té larté kénaqésie nga puna ka shumé mundési qé té rrin€ n€ organizatén ku jané té
punésuar dhe t€ mos largohen né organizata t& tjera. Gjithashtu, nivelet e larta t&
kénaqésisé nga puna, nuk ¢ojné gjithmoné né nivele té larta t&€ motivimit apo né
njé pérformancé mé té€ mir€ pér shkak té veté-kénaqésis€ dhe rezistencés sé
njerézve pér t& ndryshuar dhe mésuar.

Progesi kénagési-pakénaqgési duhet té trajtohet me kujdes. Sé pari, duhet t€
identifikojmé€ nevojat qé na béné té pakénaqur me situatén faktike. ME tej
pércaktojmé€ ményrat e ploté€simit té kétyre nevojave. Mbas njé periudhe kohe
marrim feedback (pozitiv/negativ) dhe ndjehemi, sipas rastit, pérkohésisht t&
kénaqur apo té pakénaqur. Nése jemi té pakénaqur, atéhere rivierésojmé nevojat
dhe objektivat dhe b&hemi t€ rimotivuar. Dhe nése jemi té kénaqur, atéhere

2 Pér pérkufizimin e termit “pérformancé”, shihni kreun “Manaxhimi i burimeve njerézore”
3 Kénagésia njihet si njé variabél, i cili éshté véshtiré qé té matet dhe té shprehet nga piképamja
sasiore.



pércaktojmé nevoja dhe objektiva t€ reja té paplotésuara, béhemi ¢ pakénaqur
dhe té rimotivuar.

Le ta shohim mé konkretisht si funksionon ky proges praktikisht. I
rikthehemi edhe njé heré shembullit me restorantin gjaté diskutimit té ciklit
motivues. Kemi supozuar se jemi t€ uritur; pra kemi njé nevojé té paplotésuar dhe
pér rrjedhoj€, jemi t€ motivuar ta ploté€sojmé até. Mbasi kemi ngrén€ buké,
ndjehemi t€ kénaqur-pér njé periudhé kohe. Nése hamé akoma edhe pak ushqim
tjetér, kjo nuk do t€ na b&jé t€ ndjehemi mé t€ ké€naqur. Sidoqofté, pas pak orésh
do té kemi uri prapé - do t€ jemi té pakénaqur dhe t€ motivuar t€ hamé buké
pérséri. Dhe ky proces éshté ciklik.

Duke e ditur se pérgjithésisht kénaqésia pércaktohet si ‘akti i plotésimit
té nevojave’, pér rrjedhoj€ ké€nagésia mund t€ jet€ vetém njé fazé e pérkohshme, q€
té ¢on né€ pérjetimin e periudhave relativisht té shkurtra t& t€ ndjerit miré€, té
vlerésimit dhe té plotésimit (apo né shembullin toné, n€ ploté€simin/ngopjen me
ushqim). Pra, njé qénie njerézore nuk mund té jet€ né ményré té pérhershme e
kénaqur me ¢do gjé, sepse nuk do t€ kishte mé motivim t€ brendshém pér ¢fardo
lloj arritje apo objektivi.

Prej kétej mund t€ arrijmé edhe né ‘“zbulimin” e sekretit t€ motivimit:
manaxheri duhet té€ punojé me dy elementé njékohésish; njeri element Eshté
kénagésia dhe elementi tjetér pakénag€sia. Synimi duhet té jet€ t’i kénaqim
punonjésit vetém pérkohésisht. Sigurisht qé punonjésve u jepen shpérblime t&€
pérshtatshme dhe feedback pozitiv pér njé puné té kryer miré, pér njé objektiv té
arritur apo pér njé ide apo zgjidhje novative né puné.

Por nj€kohésisht, pér pjesén mé té madhe té kohés, duhet tu ‘shkaktojmé’
atyre njé ndjenjé ¢é lehté pakénaqgésie, duke i mbajtur njerézit paksa “té uritur’ e
gé t€ duan té kené apo arrijné mé shumé-duke i térhequar ata késhtu pér nivele mé
té larta té arritjeve dhe pérformancés. Kjo, gjithashtu, do t€ thoté qé njé ndjenjé e
lehté ankthi do t€ ishte njé gjé e mir€, sepse kur punonjésit ndjehen késhtu pér
pérformancén e tyre, atéhere ata do t€ ken€ mé shumé “uri” pér t€ gené t&
suksesshém, pér t€ arritur objektivat si edhe nivele mé t& larta pérformance
krahasuar me njerézit g€ jané ‘t€ kénaqur’ apo mé keq akoma té ‘vetékénaqur’

Iustrim tipik mund té ishte situata kur njé manaxher i Microsoft-it u kthye
nga njé panair tregtar dhe spjegon se kané fituar ¢mimin e paré né 9 nga 10
produktet ¢ ekspozuara. Né fund té dités ai kishte marré disa dhjetra mesazhe
népérmjet postés elektronike, ku punonjés t€ ndryshém pyesnin se cilin gmim nuk
kishin fituar (Microsoft Corporate research foundation, 2003.

S¢é fundi, éshté nevojshme qé manaxherét t€ jené té qarté edhe pér dallimin
ndérmjet angazhimit dhe kénaqésisé sé punonjésve.



Tema: Manaxhimi mbi ceshtjet e pabarazive ne marrjen e sherbimit
shendetesor (Pjesa 1)

Ceshtjet per diskutim:
1. Gjendja socio-ekonomike
2. Arsimimi
3. Pabarazite hapesinore ne shendetesi
4. Pabarazite etnike dhe racore
5. Seksi dhe gjinia ne mjekesi
6. Mjedisi
7. Pabarazite ne qasjen ndaj kujdesit shendetesor
8. Pabarazite ne cilesine e kujdesit shendetesor
9. Manaxhimi i arritjes se barazise shendetesore

Barazia shéndetésore i referohet studimit dhe shkaqeve té dallimeve né cilésin€ e shéndetit dhe t€ kujdesit
shéndetésor né t€ gjitha grupet e popullates. Pabarazia nénkupton njé€ lloj padrejtésie shogérore. Késhtu,
né qofté se njé popullaté vdes mé e re se te tjerat pér shkak t€ dallimeve gjenetike (njé faktor qé nuk mund
té mbrohet / kontrollohet), ne themi se ekziston njé pabarazi shéndeté€sore. Nga ana tjetér, nse njé
popullaté ka nj€ jeté€gjatési meé t€ shkurter pér shkak t€ mungesés sé gasjes né medikamente, situata do té
klasifikohet si njé pabarazi shéndetésore. Kéto pabarazi mund t€ pérfshijn€ dallime né€ praniné e
sémundjes, rezultateve shéndetésore, ose qasjes né kujdesin shéndetésor, né mes té€ popullatave te njé
racé€, pérkatésie etnike, orientimi seksual ose statusi socio-ekonomik te caktuar.

Barazia shéndetésore ndahet né dy kategori kryesore: barazia horizontale, qe ka te beje me trajtimin e
barabart€ té individéve ose grupeve né té njé€jtat rrethana; dhe barazia vertikale, sipas se ciles individét qé
jané t€ pabarabarté duhet t€ trajtohen ndryshe sipas nivelit t€ tyre t€ nevojé€s. Pabarazité né cilésing e
shéndetit né t€ gjith€ popullatén jan€ t&€ dokumentuara miré né nivel global si per vendet e zhvilluara,
ashtu edhe ato né zhvillim. Rénd€sia e qasjes sé barabarté n€ kujdesin shéndetésor éshté pérmendur si
vendimtare pér arritjen ¢ shumé prej Objektivave té Zhvillimit té Mijévjecarit.

1. Gjendja socio-ekonomike

Gjendja socio-ekonomike &shté edhe njé parashikues i fort€ i shéndetit, dhe njé faktor ky¢ né té cilin
bazohen pabarazité shéndetésore né t€ gjithé popullsiné. Gjendja e dobét socio-ekonomik ka aftésiné pér
té kufizuar thell€sisht aftésité e njé individi ose t€ popullsis€é, duke u shfaqur pérmes mangésive né
kapitalin financiar dhe até social. Eshté e qarté se si mungesa e kapitalit financiar mund t&
kompromentoj€ kapacitetin pér té€ mbajtur shéndet t€ miré. Né Mbretériné ¢ Bashkuar, para se té fillonin
reformat e NHS né fillim t€ viteve 2000, u tregua se t€ ardhurat ishin njé pércaktues i réndésishém i qgasjes
né burimet e kujdesit shéndetésor. Pér shkak se puna ose karriera e nj€ individi éshté njé kanal primar si
pér kapitalin financiar ashtu edhe pér até social, puna €shté njé faktor i rénd€sishém, por jo i pérfaqésuar,
né pabarazité shéndetésore dhe né pérpjekjet pér parandalim. Mirémbajtja e shéndetit t&€ miré p&rmes
pérdorimit t€ burimeve té€ kujdesit shéndetésor t&€ duhur mund té jet€é mjaft i kushtueshém dhe i
papérballueshém pér disa popullsi.

Roli i statusit socio-ekonomik né kapitalin shéndetésor shtrihet pértej kufizimeve té thjeshta monetare né
fuqiné blerése t&€ nj€ individi. N&é fakt, kapitali social luan njé rol t€ réndésishém né shéndetin e individéve
dhe komuniteteve té tyre. Eshté treguar se ata qé jané mé té lidhur me burimet e ofruara nga individét dhe



komunitetet rreth tyre (ata me kapital mé social) jetojné mé gjaté jeté. Ndarja e komuniteteve né bazé té té
ardhurave ndodh né vendet n€ mbaré€ botén dhe ka njé ndikim t€ réndésishém né cilésiné e shéndetit.

Ndérhyrjet sociale, té cilat kérkojné t€ pérmirésojné kujdesin shéndetésor duke pérmirésuar burimet
sociale t& njé komuniteti, jan€ njé komponent i efektshém 1 fushatave pér t€ pérmirésuar shéndetin e njé
komuniteti. Transfertat e pakushtézuara t€ parave pér zvogélimin e varféris€ t€ pérdorur nga disa
programe né botén né zhvillim duket se ¢ojné né€ zvog€limin e gjasave pér t&€ gené i sémuré. Prova té tilla
mund t€ udhézojné alokimet e burimeve pér ndérhyrje efektive.

2. Arsimimi

Arsimimi €shté njé faktor i réndésishém né shfrytézimin e kujdesit shéndetésor, megjithése &shté i
ndérthurur me gjendjen ekonomike. Njé individ nuk mund t€ shkoj€ tek njé profesionist mjekésor ose té
kérkojé kujdes né€se nuk i njeh s€émundjet ose vlerén e trajtimit t€ duhur. N&é Taxhikistan, qé kur kombi
fitoi pavar€sing, gjasat pér t€ lindur n€ shtépi jané rritur me shpejtési mes grave me status t€ ulét arsimor.
Arsimi gjithashtu ka njé ndikim t€ réndésishém né cilésin€ e kujdesit shéndetésor t€ lindjes dhe t&é nénés.
Nénat me arsim fillor kané konsultuar njé mjek gjaté shtatzénisé me ritme dukshém mé t& uléta (72%)
krahasuar me ata me arsim t€ mesém (77%), trajnim teknik (88%) ose arsim t€ lart€ (100%). Ekzistojné
gjithashtu déshmi pér njé korrelacion ndérmjet statusit socio-ekonomik dhe arsimimit shéndetésor; njé
studim tregoi se familjet mé t€ pasura t€ Tanzanis€ kishin mé shumé gjasa t€ njohin s€mundjet tek fémijét
e tyre sesa ato qé€ vinin nga familje me t€ ardhura mé té€ uléta.

3. Pabarazite hapesinore ne shendetesi

Pér disa popullsi, qasja n€ burimet shéndetésore €shté fizikisht e kufizuar, duke rezultuar n€ pabaraziné
shéndetésore. Pér shembull, njé individ mund t€ jeté fizikisht i paaft€¢ pér t€ udhétuar né distanca t&
kérkuara pér t€ arritur shérbime shéndetésore, ose distanca t€ gjata mund t€ b&jn€ kérkimin e kujdesit té
rregullt, pa marré€ parasysh pérfitimet e mundshme.

Popullatat rurale né Taxhikistan pérjetojné pabaraziné shéndetésore hapésinore. Njé studim i Jane
Falkingham vuri né€ dukje se qasja fizike n€ kujdesin shéndetésor ishte njé nga faktorét kryesoré qé
ndikon né cilésiné e kujdesit shéndetésor t€ nénés. Pér mé tepér, shumé gra né zonat rurale té vendit nuk
kishin qasje té mjaftueshme n€ burimet e kujdesit shéndetésor, duke rezultuar n€ kujdesin e dobét t& nénés
dhe neonatave. P&r shembull, kéto gra rurale kishin mé€ shumé gjasa té lindnin né shtépité e tyre pa
ndihme mjekesore.

4. Pabarazite etnike dhe racore

S€ bashku me faktorin socio-ekonomik té pabarazive shéndetésore, raca Eshté njé tjetér faktor kyg. Shtetet
e Bashkuara historikisht kishin pabarazi t€ médha né shéndetési dhe akses né kujdesin shéndetésor
adekuat mes racave dhe dé€shmité aktuale mbéshtesin nocionin se kéto pabarazi t&€ pérqendruara né racé
vazhdojné té ekzistojné dhe jané njé ¢éshtje e réndésishme sociale pér shéndetin. Pabarazité né qasjen né
kujdesin shéndetésor adekuat pérfshijné dallimet né cilésin€ e kujdesit bazuar né racén dhe mbulimin e
pérgjithshém té sigurimit té bazuar né racé. Njé studim i vitit 2002 né Journal of the American Medical
Association e identifikon racén si njé pércaktues té réndésishém né nivelin e cilésisé sé kujdesit, me
zezakét g€ marrin kujdes mé té ulét sesa homologét e tyre t€ bardhé. Kjo &€shté pjes€risht pér shkak se



anétarét ¢ pakicave etnike si afro-amerikané ose po fitojné t€ ardhura té uléta ose jetojné nén nivelin e
varférisé. Familjet afro-amerikane kane nje mesatare te ardhurash prej $ 33,916, ndérsa homologét e tyre
t¢ bardhé kane nje mesatare prej $ 54,920. Pér shkak t€ mungesés sé kujdesit shéndetésor té
pérballueshém, shkalla e vdekshméris€ afro-amerikane tregon se afro-amerikanét kané njé shkallé¢ mé t&
larté t€ vdekjes nga shkaqet e shérueshme ose té parandalueshme. Sipas nj€ studimi té kryer né€ vitin 2005
nga Zyra e Shéndetit t€ Minoriteteve - Departamenti Amerikan i Shéndetit - burrat afro-amerikané kishin
30% mé shumé gjasa se sa burrat e bardhé té vdisnin nga sémundjet e zemrés. Gjithashtu graté afro-
amerikane kishin 34% mé shumé gjasa t€é vdisnin nga kanceri i gjirit sesa homologgét e tyre t&€ bardhé.

Ka gjithashtu pabarazi racore t€ konsiderueshme né aksesin ndaj mbulimit t€ sigurimeve, ku minoritetet
etnike né pérgjithési kané mé pak mbulim sigurimi sesa pakicat jo-etnike. Pér shembull, amerikanét
hispaniké kané tendencé té kené¢ mé pak mbulim sigurimi sesa amerikanét e bardhé dhe si rezultat marrin
mé pak kujdes té rregullt mjekésor. Niveli i mbulimit t& sigurimit lidhet drejtpérsédrejti me qasjen né
kujdesin shéndetésor duke pérfshiré kujdesin parandalues dhe ambulator. Njé studim i vitit 2010 mbi
pabarazité racore dhe etnike n€ shéndetési t€ béré nga Instituti i MjekéEsisé ka treguar se pabarazité e
lartpérmendura nuk mund té trajtohen vetém pérsa i1 pérket karakteristikave t& caktuara demografike si:
statusi i sigurimeve, t€ ardhurat e familjes, arsimi, mosha, vendndodhja gjeografike dhe cilésia e kushteve
te jetes€s. Edhe kur studiuesit korrigjuan kéta faktoré, pabarazité vazhdonin. Skllavéria ka kontribuar né
rezultate t€ ndryshme shéndetésore pér brezat e Afro-Amerikaneve ne USA.

Né njé€ studim té pes€ vendeve evropiane (Suedia, Zvicra, Britania e Madhe, Italia dhe Franca), nj€ studim
1 vitit 1995 vuri né dukje se vetém Suedia u siguronte pérkthyes 100% atyre qé€ kishin nevojé pér to,
ndérsa vendet e tjera nuk e kishin két€ shérbim te kujdesit shéndetésor pér popullatat jo-vendase. Duke
pasur parasysh se jo-vendasit pérbénin njé pjesé t€ konsiderueshme t& kétyre kombeve (6%, 17%, 3%, 1%
dhe 6% respektivisht), kjo mund té keté efekte t€ konsiderueshme té€ démshme né baraziné shéndetésore
té kombit. Né Francé, njé studim i moshuar vuri né dukje dallime t¢ médha né qasjen né kujdesin
shéndetésor midis popullsive franceze vendase dhe popullsis€é jo-franceze / migrante bazuar né
shpenzimet shéndetésore; megjithaté kjo nuk ishte plotésisht e pavarur nga kushtet e varfra ekonomike
dhe t€ punés t€ pérjetuara nga kéto popullime.

5. Seksi dhe gjinia ne mjekesi

Si gjinia dhe seksi jané faktor€ t€ réndésishém & ndikojné shéndetin. Seksi karakterizohet nga ndryshime
biologjike femérore dhe mashkullore né lidhje me shprehjen e gjeneve, pérgendrimin hormonal dhe
karakteristikat anatomike. Gjinia €shté shprehje e sjelljes dhe zgjedhjes sé jetesés. Si seksi dhe gjinia
plotesojne njéri-tjetrin, dhe €shté e rénd€sishme t€ theksohet se dallimet mes dy gjinive ndikojné né
manifestimin e sémundjes dhe qasjet e lidhura me kujdesin shéndetésor. T¢€ kuptuarit se si ndérveprimi i
gjinis€ dhe seksit kontribuon né pabarazin€ né kontekstin e shéndetit, mundéson ofruesit t& sigurojné
rezultate cilésore pér pacientét. Ky ndérveprim éshté i komplikuar nga véshtirésia e dallimit ndérmjet
seksit dhe gjinis€, duke pasur parasysh natyrén e tyre t€ ndérthurur; seksi modifikon gjinin€, dhe gjinia
mund t€ modifikojé seksin, duke ndikuar késhtu né shéndet. Seksi dhe gjinia mund t€ konsiderohen si
burime té pabarazisé shéndetésore; té dyja kontribuojné ndjeshmériné ¢ burrave dhe grave ndaj kushteve
té ndryshme shéndetésore, duke pérfshiré sémundjet kardiovaskulare dhe ¢rregullimet autoimune.

a. Pabarazité shéndetésore n€ popullatén e meshkujve
Né rajonet jo-peréndimore, meshkujt kané tendencé té kené njé avantazh shéndetésor mbi graté pér shkak
té diskriminimit gjinor, martesa e hershme dhe abuzimi né familje pér femrat. Né shumicén e rajoneve té



botés, shkalla ¢ vdekshmérisé éshté mé e larté pér meshkujt e rritur se pér graté e rritura; pér shembull,
burrat e rritur vuajné nga sémundje fatale me mé shumé frekuencé sesa femrat. Shkaqet kryesore té
vdekshmérisé mé t€ lart€ jan€ aksidentet, 1éndimet, dhuna dhe sémundjet kardiovaskulare.

Mjekét kané tendencé pér t€ ofruar procedura invazive pér pacientét meshkuj mé shumé se sa pacientét
femra. Pér mé tepér, meshkujt kané me€ shumé gjasa té pijné duhan se graté dhe pérjetojné komplikime té
shéndetit t€ lidhura me pirjen e duhanit mé voné né jeté. Ky trend vérehet edhe né lidhje me substancat e
tjera, té tilla si marihuana, né Xhamajka, ku shkalla e pérdorimit €shté 2-3 heré mé shumé pér meshkujt se
sa grat€. S€ fundi, burrat kané mé shumé gjasa té kené kushte té rénda kronike dhe njé jetégjatesi me te
shkurter se graté né Shtetet e Bashkuara.

b. Pabarazité shéndetésore né€ popullatén femérore
Raporti i Zhvillimit Botéror 2012 (WDR) vuri né€ dukje se graté né vendet né zhvillim pérjetojné norma
mé t& larta t€ vdekshmérisé sesa meshkujt né vendet né zhvillim. Pérvec késaj, graté né vendet né
zhvillim kané nj€ rrezik shumé mé t€ larté t€ vdekjes gjate lindjes sesa ato né vendet e zhvilluara.
Rreziku mé 1 lart€ i vdekjes gjaté lindjes €sht€ 1 né 6 n€ Afganistan dhe Sierra Leone, krahasuar me gati 1
né 30,000 né Suedi - njé pabarazi qé &shté shumé mé ¢ madhe se ajo pér vdekjen neonatale ose té
fémijéve.
Ndérsa graté n€ Shtetet e Bashkuara priren té jetojné mé gjaté se meshkujt, ata né pérgjithési kané status
mé té ulét socioekonomik (SES) dhe pér kété arsye kané mé shumé pengesa pér té hyré né kujdesin
shéndetésor. Qéndrimi i SES mé té ulét gjithashtu tenton té rris€ presionet shogérore, té cilat mund t&
cojné né€ shkallé mé t€ lart€ t& depresionit dhe stresit kronik dhe, nga ana tjetér, ndikojné negativisht
shéndetin. Graté gjithashtu kan€ mé€ shumé gjasa se meshkujt t€ vuajné nga dhuna seksuale. Né Evropé,
graté g€ jané rritur né varféri kané mé shumé gjasa t€ kené forcé muskulore mé té€ ulét dhe aftési t&
kufizuara mé t€ larta né moshé té vjetér.
Graté kané akses mé t& miré né kujdesin shéndetésor né Shtetet e Bashkuara se ata né shumé vende té
tjera né bot€. Né nj€ studim té popullsisé té kryer n€ Harlem té Nju Jorkut, 86% e grave raportuan se kané
sigurimin shéndetésor, ndérsa vetém 74% e burrave kané raportuar se kan€ ndonjé sigurim shéndetésor.

c. Faktoret kulturore

Pabarazité shéndetésore lidhen shume me faktoret kulturore te popullates. Pér shembull, né¢ King,
pabarazité shéndetésore lidhen me te genit burre ose grua pér shkak té fenomenit kulturor té preferencés
pér fémijét meshkuj. Kohét e fundit, pabarazité né baza gjinore kané réné€ ndérsa femrat kané filluar té
marrin kujdes mé té larté.

NEé Indi, pabarazité shéndetésore né bazé gjinore jané t€ dukshme né fémijériné e hershme. Shumé familje
sigurojné ushqim mé t&€ miré pér djemté né interes t€ maksimizimit t€ produktivitetit t€ ardhshém, meqé
djemté né pérgjithési konsiderohen si burra fitues. Pérvec késaj, djemté marrin kujdes mé té miré se vajzat
dhe jané shtruar né€ spital n€ njé shkallé mé t€ larté. Madhésia e kétyre pabarazive rritet me ashpérsiné e
varféris€ né njé popullsi té caktuar.

6. Mijedisi

Mjedisi qé na rrethon mund té ndikojé né sjelljet individuale dhe té c¢ojé né zgjedhje t€ dobéta
shéndetésore. Lagjet e pakicave jané vérejtur vazhdimisht q€ t&€ kené zinxhiré ushqimesh mé té shpejté
dhe mé pak dyqane ushqgimore sesa lagjet e te bardhéve. Kéto shkretétira t€ ushqimit ndikojné né aftésiné
e njé familjeje pér t€ pasur qasje t€ lehté né ushqim pér fémijét e tyre. Kjo mungesé e ushqimeve shtrihet
pértej familjes né shkollat q€ kané njé shuméllojshméri makinash shitése dhe dorézojné ushqime té
pérpunuara. Kéto gjendje mjedisore kané pasoja shoqgérore dhe pér heré té paré né historiné amerikane
parashikohet g€ brezat e tanishém do té jetojné mé té shkurtér se paraardhésit e tyre.

Pérveg késaj, lagjet e pakicave kané rrezige té ndryshme shéndetésore qé rezultojné nga jetesa afér
autostradave dhe fabrikave t€ mbetjeve toksike ose strukturave dhe rrugéve té shkatérruara. Kéto kushte



mjedisore krijojné shkallé té€ ndryshme té rrezikut t€ shéndetit nga ndotja e zhurmés, ndaj ekspozimeve
toksike kancerogjene nga azbesti dhe radoni g€ rezultojné né rritjen e sémundjes kronike, morbiditetit dhe
vdekshmérisé. Kushtet e banimit mund té krijojné shkall€ t€ ndryshme té rrezikut t€ shéndetit qé té ¢ojné
né komplikime t€ lindjes dhe pasojat afatgjata né popullatén e plakjes. Pérvec késaj, rreziget né puné
mund té shtojné efektet e démshme té kushteve t& véshtira té banimit. Eshté raportuar se njé numér mé i
madh i minoriteteve punojné né vende pune qé kané norma mé té€ larta ekspozimi ndaj kimikateve
toksike, pluhurit dhe tymit.

Individét qé jetojn€ né zonat rurale, sidomos né zonat rurale t€ varféra, kané qasje né mé pak burime t&
kujdesit shéndetésor. Edhe pse 20 pér qind e popullsisé amerikane jeton né€ zonat rurale, vetém 9 pér qind
e mjekéve praktikojné n€ mjediset rurale. Individét n€ zonat rurale zakonisht duhet t&€ udhétojné distanca
mé t& gjata pér kujdes, t€ pérjetojné kohé t& gjata t& pritjes n€ klinika ose nuk jané€ né€ gjendje té marrin
kujdesin e nevojshém shéndeté€sor né¢ kohén e duhur. Zonat rurale karakterizohen nga njé popullsi
kryesisht Hispanike mesatare 5.3 mjeké pér 10,000 banoré krahasuar me 8.7 mjeké pér 10,000 banoré né
zonat jo-rurale. Barrierat financiare pér t€ hyr€, pérfshir€é mungesén e sigurimit shéndetésor, jané
gjithashtu té zakonshme né mesin e té varférve urbané.

7. Pabarazite ne qasjen ndaj kujdesit shendetesor

Arsyet pér pabarazité n€ qasjen né kujdesin shéndetésor jané shumé, por mund té pérfshijné:

* Mungesa ¢ kujdesit universal shéndetésor ose sigurimi shéndetésor. Pa sigurim shéndetésor, pacientét
kané mé shumé gjasa t€ shtyjné kujdesin mjekésor, t€ shkojné pa kujdes mjekésor t€ nevojshém, t&
shkojné pa ilagce me receté, dhe t'u mohohet mundésia pér t'u kujdesur. Grupet e pakicave né€ Shtetet e
Bashkuara nuk kané mbulim t€ sigurimit me ritme mé t€ larta se t€ bardhét. Ky problem nuk ekziston né
vendet me sisteme shéndetésore publike t€ financuara plotésisht, si¢ ésht€ shembulli i NHS.

» Mungesa e nj€ burimi t€ rregullt kujdesi. Pa qgasje né€ njé€ burim té rregullt kujdesi, pacientét kané mé
shumé véshtirési n€ marrjen e kujdesit, mé pak vizita mjekésore dhe mé shumé véshtirési né marrjen e
barnave me receté. Krahasuar me té bardhét, grupet e pakicave né Shtetet e Bashkuara kané mé pak gjasa
qé té kené€ njé mjek pér t€ cilin shkojné rregullisht dhe kan€ mé shumé gjasa té pérdorin dhomat e
urgjencés dhe klinikat si burim i rregullt i kujdesit t€ tyre.

* Mungesa e burimeve financiare. Megjithése mungesa e burimeve financiare shté njé pengesé pér qasjen
né kujdesin shéndetésor pér shumé amerikané, ndikimi né aksesin duket té jeté m& i madh pér popullsiné
e pakicave.

* Barrierat ligjore. Qasja né kujdesin mjekésor nga pakicat e imigrantéve me t€ ardhura t& uléta mund t&
pengohet nga pengesat ligjore pér programet e sigurimeve publike. Pér shembull, n€ Shtetet e Bashkuara,
ligji federal ndalon shtetet nga sigurimi i mbulimit t€ Medicaid pér emigrantét qé kané gqené n€ vend mé
pak se pesé vjet. Njé shembull tjeté€r mund t€ jeté kur njé person qé flet jashté gjuh&s angleze ndjek njé
klinik€ ku sekretari nuk e flet gjuhén e personit. Kjo shihet kryesisht tek personat hispaniké qé nuk flasin
anglisht.

* Barrierat strukturale. Kéto barriera pérfshijné transportin e dobét, pamundésiné pér té caktuar emérimet
shpejt ose gjaté oréve té pérshtatshme dhe kohén e tepért t€ kaluar né dhomén e pritjes, t€ cilat ndikojné
né afté€sin€ dhe gatishmérin€ e nj€ personi pér té marré kujdesin e nevojshém.

Mungesa e ofruesve. Né qytetet e brendshme, zonat rurale dhe komunitetet me pé€rgéndrime t& larta té
popullsive minoritare, qasja né kujdesin mjekésor mund té kufizohet pér shkak t€ mungesés s¢ mjekéve té
kujdesit parésor, specialistéve dhe pajisjeve diagnostikuese. Né Mbretériné e Bashkuar, Monitor (njé
quango) ka njé detyrim ligjor pér té siguruar g€ ekzistojné€ dispozita té mjaftueshme né t&é gjitha pjesét e
kombit.

* Barrierat gjuhésore. Diferencat gjuh&sore e kufizojné qasjen n€ kujdesin mjekésor pér pakicat né¢ Shtetet
¢ Bashkuara t€ cilét nuk jané t€ afté né anglisht.



* Shkathtési shéndetésore. Kjo &shté ajo ku pacientét kané probleme né marrjen, pérpunimin dhe kuptimin
¢ informacionit baz¢ shéndetésor. P&r shembull, pacientét me njé kuptim té€ dobét t€ shéndetit t&€ miré
mund t€ mos e din€ kur &shté€ e nevojshme t€ kérkohen kujdes pér simptoma t& caktuara. Ndérsa
problemet me shkathtésin€ shéndetésore nuk jané t€ kufizuara n€ grupet minoritare, problemi mund té€ jeté
mé i theksuar né kéto grupe sesa né t€ bardhét pér shkak té faktoréve socioekonomiké dhe arsimor. Njé
studim i kryer né Mdantsane, Afriké e Jugut pérshkruan korrelacionin e edukimit t€ nénés dhe vizitave
prenatale pér shtatzéniné. Meqgenése pacientét kan€ njé arsim mé t€ madh, ata kané tendencé té pérdorin
shérbimet e kujdesit shéndetésor t€ nénés me shumé sesa ato me njé sfond mé té ulét arsimor.

» Mungesa e diversitetit n€ fuqiné punétore t€ kujdesit shéndetésor. Njé arsye kryesore pér pabarazité né
qasjen ndaj kujdesit jané dallimet kulturore ndérmjet ofruesve t€ kujdesit shéndetésor kryesisht t€ bardh&
dhe pacientéve té pakicave. Vet€m 4% e mjekéve né Shtetet e Bashkuara jané afrikano-amerikane dhe
hispanikét pérfagésojné vetém 5%, edhe pse kéto pérqgindje jané shumé mé pak se pérqindja e grupeve té
tyre t& popullsis€ s€ Shteteve t€ Bashkuara.

Mosha. Mosha gjithashtu mund té jeté njé faktor né pabarazité shéndeté€sore pér njé numér arsyesh.
Ndérsa shumé amerikané t€ moshuar ekzistojné me t&€ ardhura fikse t€ cilat mund té béjn€ pagesén pér
shpenzimet e kujdesit shéndetésor t€ véshtir€. Pérvec késaj, ata mund t€ pérballen me barriera té tjera t&
tilla si Iévizshméria e démtuar ose mungesa e transportit ¢ ¢ béjné aksesin né shérbimet shéndetésore t&
véshtira pér ta fizikisht.

8. Pabarazite ne cilesine e kujdesit shendetesor

a. Problemet ne komunikimin mjek-pacient

Komunikimi €shté kritik pér ofrimin e trajtimit dhe kujdesit adekuat dhe efektiv, pavarésisht nga raca e
pacientit. Kjo mund té ¢ojé né€ diagnozé t€ pasakté, pérdorim té€ papershtatshem té ilaceve dhe déshtim pér
té¢ marré kujdesin perkates. Marrédhénia mjek-pacient varet nga aftésia e t€ dy individéve pér té
komunikuar né ményré efektive. Gjuha dhe kultura luajné njé rol t€ réndésishém né komunikimin gjaté
njé vizite mjekésore. Ndé€rmjet popullsis€ s€ pacientéve, minoritetet pérballen me véshtiré€si mé t&€ médha
né komunikimin me mjekét e tyre.

Komunikimi ka gené i lidhur me rezultatet e shéndetit, pasi komunikimi pérmirésohet ashtu edhe
kénaqgésia e pacientit g€ ¢con né pérmirésimin e pajtueshmérisé dhe mé pas né pérmirésimin e rezultateve
shéndetésore. Cilésia e kujdesit ndikohet si rezultat i pamundésis€é pér té komunikuar me ofruesit e
kujdesit shéndeté€sor. Gjuha luan njé rol kryesor né komunikim dhe duhet t€ ndérmerren pérpjekje pér té
siguruar komunikim té shkélgqyeshém ndérmjet pacientit dhe ofruesit.Pacientét me aftési t€ kufizuar te
gjuhes angleze né Shtetet e Bashkuara kane veshtiresi te madhe te komunikimit me mjekun perkates.
Mungesa e pérkthyesve gjaté njé vizite klinike shton pengesén e komunikimit. Pér mé tepér, pamundésia
e ofruesve pér t€ komunikuar me pacienté me aftési té kufizuar né anglisht ¢on né mé shumé procedura
diagnostikuese, procedura mé invazive dhe mbi pérgatitjen e medikamenteve.

b. Diskriminimi i ofruesve te sherbimit shendetesor

Diskriminimi i ofruesve ndodh kur ofruesit e kujdesit shéndetésor, ose pa vetédije ose me vetédije, i
trajtojné disa pacienté ndryshe nga pacientét e tjeré. Kjo mund t€ jeté pér shkak té stereotipeve q€ ofruesit
mund t€ kené€ ndaj grupeve etnike / racore. Mjekét kan€ mé shumé gjasa qé té japin stereotipe racore
negative pér pacientét e tyre minoritaré. Kjo mund t€ ndodhé pavarésisht nga konsiderata pér arsimin, té
ardhurat dhe karakteristikat e personalitetit. Mund té pérfshihen dy lloje stereotipesh, stereotipe
automatike ose stereotipa t€ modifikuara té g€llimit. Stereotipizimi i automatizuar €shté kur stereotipet



aktivizohen automatikisht dhe ndikojné gjykimet / sjelljet jashté vetédijes. Stereotipi i modifikuar i
qéllimit éshté njé proces mé i vetédijshém, i béré kur lindin nevoja specifike t&€ mjekut (kufizimet kohore,
duke plotésuar boshlléget n€ informacionin e nevojshém) pér t€ marré vendime komplekse. Mjekét nuk
jané né dijeni té paragjykimeve té tyre t&€ nénkuptuar.

c. Mungesa e kujdesit parandalues

Sipas raportit t€ pabarazive kombétare té kujdesit shéndetésor 2009, amerikanét e pasiguruar kané€ mé pak
gjasa t€ marrin shérbime parandaluese né kujdesin shéndetésor. Pér shembull, minoritetet nuk
kontrollohen rregullisht pér kancer t& zorrés sé trashé dhe shkalla e vdekshmérisé nga kanceri i zorrés sé
trashé €shté rritur midis afro-amerikanéve dhe popullatave hispanike. Pér mé tepér, pacientét me aftési té
kufizuar kan€ mé pak gjasa té marrin shérbime shéndetésore parandaluese si¢ jané mamografia. Studimet
kané treguar se pérdorimi i pérkthyesve profesioniste ka reduktuar ndjeshém pabarazité né normat e
testimit fekal okulist, vaksinimet e gripit dhe kokrrat e pap. Né Mbretérin€ e Bashkuar, Anglia e Shéndetit
Publik, njé shérbim universal i liré né pikén e pérdorimit, i cili éshté pjes€ e NHS, ofron shqyrtim t&é
rregullt pér ¢do anétar t€ popullsis€ g€ konsiderohet té jeté né€ njé€ grup né rrezik (si individét mbi 45 vjeg)
pér sémundje t&€ médha (t€ tilla si kanceri i zorr€s sé trashé, ose retinopatia diabetike).

Manaxhimi i arritjes se barazise shendetesore

Ekzistojn€ njé séré strategjish pér arritjen e barazis€ shéndetésore dhe reduktimin e pabarazive t&€
pérshkruara né€ tekstet shkollore, disa shembuj pérfshijné:

* Advokimi. Advokimi pér baraziné shéndetésore €shté identifikuar si njé mjet kryesor pér nxitjen e
ndryshimeve té€ favorshme té politikave. EuroHealthNet ka kryer nj€ rishikim sistematik té literaturés
akademike. Ai zbuloi, ndér t€ tjera, se disa lloje té€ provave mund té jené mé bindése né pérpjekjet e
advokimit, q€ praktikat qé lidhen me transferimin e dijes dhe pérkthimit mund t€ rrisin pranimin e
njohurive, se ka shumé avokaté t€ ndryshém potencialé dhe synime t€ avokimit dhe se pérpjekjet e
avokimit duhet té pérshtaten sipas kontekstit dhe objektivit. Si rezultat i punés s€ saj, ai krijoi njé avokim
né internet pér mjetet e barazis€ shéndetésore.

» Stimujt e bazuar tek ofruesit e kujdesit shendetesor pér t€ pérmirésuar kujdesin shéndetésor pér
popullatat etnike. Njé€ burim i pabarazis€ shéndetésore rrjedh nga trajtimi i pabarabarté i pacientéve jo té
bardhé né krahasim me pacientét e bardh€. Krijimi i stimujve t& bazuar n€ ofruesit pér t€ krijuar njé€ barazi
mé t€ madhe midis trajtimit t€ pacientéve t€ bardhé dhe jo té bardhé éshté nj€ zgjidhje e propozuar pér t&
eliminuar anshmériné e ofruesve. Kéto stimuj zakonisht jané monetare pér shkak té efektivitetit t€ saj né
ndikimin e sjelljes s€ mjekut.

* Pérdorimi i Mjekésisé Bazuar né Déshmi (EBM). Mjekésia Bazuar né Déshmi (EBM) tregon sesi duhet
te zvogélohet paragjykimi i ofruesve t&€ kujdesit shéndetésor duke promovuar baraziné shéndetésore. Né
teori EBM mund t€ zvogélojé pabarazité megjithaté hulumtimet e tjera sugjerojné se kjo mund t'i
pérkeqésojé ato.

Rritja e vetédijes. Masa mé e pérmendur pér pé€rmiré€simin e barazisé shéndet€sore lidhet me rritjen e
ndérgjegjésimit publik. Mungesa e ndérgjegjésimit publik éshté njé arsye kryesore pérse nuk ka pasur
pérfitime t€ konsiderueshme né reduktimin e pabarazive shéndeté€sore né popullatén etnike dhe
minoritare. Rritja e ndérgjegjésimit publik do t€ conte né rritjen e ndérgjegjésimit né kongres,
disponueshmériné mé t€ madhe t&€ t&€ dhénave té pabarazisé dhe hulumtimin e métejshém né c¢éshtjen e
pabarazive shéndetésore.



» Korniza ¢ Vlerésimit té Gradientit. Baza e provave € pércakton cilat politika dhe ndérhyrje jané mé
efektive né reduktimin e pabarazive shéndetésore éshté jashtézakonisht i dobét. Prandaj, €shté e
rénd€sishme qé€ politikat dhe ndérhyrjet q€ kérkojné t€ ndikojné n€ pabaraziné shéndetésore té vlerésohen
né€ ményré mé adekuate. Korniza e Vlerésimit t€¢ Gradientit (GEF) &shté njé mjet politik i orientuar drejt
veprimeve q€ mund t€ zbatohet pér t€ vlerésuar nése politikat do t€ kontribuojné né njé barazi
shéndetésore mé t€ madhe midis fémijéve dhe familjeve té tyre.

* Monitorimi i veprimeve mbi pércaktuesit shoqérore té shéndetit. Né vitin 2017, duke pérmendur
nevojén pér llogaridhénie pér zotimet e béra nga vendet n€ Deklaratén Politike t& Rio-s mbi Pérgjegjésit
Socialé t€ Shéndetit, Organizata Botérore e Shéndetésisé dhe Fondi i Kombeve t€ Bashkuara pér Fémijé
kérkuan monitorimin e ndérhyrjeve ndérsektoriale ndaj démtuesve socialé t&€ shéndetit.
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Ceshtjet per diskutim

= Barazia dhe pabarazia shendetesore
» Gjendja socio-ekonomike

= Arsimimi

» Pabarazite hapesinore ne shendetesi

Ceshtjet per diskutim

= Pabarazite etnike dhe racore

= Seksi dhe gjinia ne mjekesi

= Pabarazite ne gasjen ndaj kujdesit shendetesor
» Pabarazite ne cilesine e kujdesit shendetesor

= Manaxhimii arrities se barazise shendetesore




Barazia dhe pabarazia shendetesore

= Barazia shéndetésore i referohet studimit dhe shkageve té dallimeve né
[ cilésiné e shéndetit dhe té kujdesit shéndetésor né té gjitha grupet e
popullates.

= Barazia shéndetésore ndahet né dy kategori kryesore:

barazia horizontale, ge ka te beje me trajtimin e barabarté té individéve
rupeve né té njéjtat rethana

barazia vertikale, sipas se ciles individét gé jané té pabarabarté duhet t&
rajtohen ndryshe sipas nivelit t& tyre t& nevojés

= Pabarazia nénkupton njé lloj padrejtésie shogérore
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Gjendja socio-ekonomike

popullsiné.

té& popullsis€, per te marre sherbimin e duhur shendetesor.

= Mirémbaijtja e shéndetit pérmes pérdorimit t& burimeve té kujdesit
shéndetésor t& duhur mund té jeté mjaft i kushtueshém dhe i
papérballueshém pér disa popullsi.

= Gjendja socio-ekonomike éshté njé parashikues i rendesishem i shéndetit,
dhe njé faktor kyg né té cilin bazohen pabarazité shéndetésore né té giifl

= Gjendja e ulet socio-ekonomike kufizon thell&sisht aftésité e njé individi ose

Arsimimi

= Arsimimi &shté njé faktor i réndésishém né shfrytézimin e kujdesit

kujdes nése nuk njeh sémundjet ose vlerén e trajtimit t& duhur.

= Shembuj

shéndetésor, megjithése éshté i ndérthurur me gjendjen ekonomike.

= Njé individ nuk mund té shkojé tek njé profesionist mjekésor ose té kérkojé




Pabarazite hapesinore ne shendetesi

= Pé&rdisa popullsi, qasja né burimet shéndetésore éshté fizikisht e kufizuar,
duke rezultuar né pabaraziné shéndetésore.

= Njé individ mund té jeté fizikisht i paafté pér té udhétuar né distanca té
caktuara pér té arritur shérbimet shéndetésore pa marré parasysh
pérfitimet e mundshme.

= Shembuj.
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Pabarazite etnike dhe racore

= Pabarazité né gasjen e kujdesit shéndetésor adekuat pérfshijné dallimet né
cilésiné e kujdesit shendetesor dhe ne mbulimin e pérgjithshém té sigurimit
& bazuar né racé.

= Ka pabaraziracore té konsiderueshme né aksesin ndaj mbulimit t&
sigurimeve, ku minoritetet etnike né pérgjithési kané mé pak mbulim sigurimi
sesa pakicat jo-etnike.

= Shembuj

Seksi dhe gjinia ne mjekesi

= Gjinia dhe seksi jané faktoré té réndésishém qé ndikojné shéndetin.

Seksi karakterizohet nga ndryshime biologjike femérore dhe mashkullore né
lidhje me shprehjen e gjeneve, pérgendrimin hormonal dhe karakteristikat
anatomike.

= Gjinia éshté shprehje e sjelljes dhe zgjedhjes sé jetesés.

= Siseksi dhe gjinia plotesojne njéri-tietrin, dhe éshté e réndésishme té
theksohet se dallimet mes dy gjinive ndikojné& n& manifestimin e sémundjes
dhe qgasjet e lidhura me kujdesin shéndetésor




Seksi dhe gjinia ne mjekesi

= Té kuptuarit se si ndérveprimii gjinisé dhe seksit kontribuon né pabaraziné
né kontekstin e shéndetit, mundéson ofruesit t& sigurojné rezultate cilésore
pér pacientét.

= Seksi dhe gjinia mund té konsiderohen si burime té pabarazisé
shéndetésore; t& dyja kontribuojné ndjeshmériné e burrave dhe grave ndaj
kushteve t& ndryshme shéndetésore, duke pérfshiré sémundjet
kardiovaskulare dhe ¢rregullimet autoimmune.

= Mjedisi g& na rrethon mund té ndikojé né sjelljet individuale dhe té ¢ojé né
zgjedhije jo te pershtatshme shéndetésore.
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Pabarazite ne gasjen ndaj kujdesit shendetesor

= Mungesa e kujdesit universal shéndetésor ose sigurimi shéndetésor

Pa sigurim shéndetésor, pacientét kané mé shumé gjasa té shtyjné kujdesin
mjekésor, t& shkojné pa kujdes mjekésor t& nevojshém, t& shkojné pa ilage me
receté, dhe t'u mohohet mundésia pér t'u kujdesur.

= Mungesa e njé burimi té rregullt kujdesi

Pa gasje né njé burim té rregullt kujdesi, pacientét kané mé shumé véshtirési
né marrjen e kujdesit, mé pak vizita mjekésore dhe mé shumé véshtirési né
marrjen e barnave me receté

Pabarazite ne qasjen ndaj kujdesit shendetesor

= Mungesa e burimeve financiare

Mgg' hése mungesa e burimeve financiare éshté njé pengesé pér qasje
kujdesin shéndefésor pér shumé amerikané, ndikimi né aksesin duket 1€ je
madh pér popullsiné e pakicave.

= Barrierat ligjore

Qasja né kujdesin mjekésor nga pakicat e imigrantéve me té ardhura té uléta
mund t& pengohet nga pengesat ligjore pér programet e sigurimeve publike

= Barrierat strukturale

Kéto barriera pérfshijné transportin e dobét, pamundésing pér t& caktuar emérimet
shpejt ose gjaté oréve t& pérshtatshme dhe kohén e tepért té kaluar né dhomén e
prities, t& cilat ndikojné né aftésiné dhe gatishmériné e njé personi pér t& marré
kujdesin e nevojshém




Pabarazite ne qasjen ndaj kujdesit shendetesor

= Mungesa e ofruesve

qasja né kujdesin mjeké&sor mund té kufizohet pér shkak t& mungesés sé
mjekéve té kujdesit parésor, specialistéve dhe pajisjeve diagnostikuese

= Barrierat gjuhé&sore

Diferencat gjuhésore e kufizojné qasjen né kujdesin mjekésor pér pakicat
etnike

= Shkathtési shéndetésore

Kjo ka te beje me ate ge pacientét kané probleme né marrjen, pérpunimin
dhe kuptimin e informacionit bazé shéndetésor
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Pabarazite ne qasjen ndaj kujdesit shendetesor

= Mungesa e diversitetit né fugingé punétore té kujdesit shéndetésor

Kjo ka te beje me dallimet kulturore ge ekzistojne ndérmijet ofruesve té kujdesit
shéndetésor kryesisht t& bardhé dhe pacientéve té pakicave

= Mosha

Mosha eshte njé faktor ge luan rol te rendesishem né pabarazité
shéndetésore.

Pabarazite ne cilesine e kujdesit shendetesor

= Problemet ne komunikimin mjek-pacient.
Komunikimi &shté kritik pér ofrimin e trajtimit dhe kujdesit adekuat dhe efektiv

Gjuha luan njé rol kryesor né komunikim dhe duhet t& ndérmerren pérpjekje pér t&
siguruar komunikim té shkélgyeshém ndérmjet pacientit dhe ofruesit

riminimi i ofruesve te sherbimit shendetesor.

iskriminimi i ofruesve ndodh kur ofruesit e kujdesit shéndetésor, ose pa vetédije ose me
veftédije, i trajtojné disa pacienté ndryshe nga pacientét e tjieré




Pabarazite ne cilesine e kujdesit shendetesor

= Mungesa e kujdesit parandalues

Sipas raportit t& pabarazive kombétare té kujdesit shéndetésor 2009, amerikanét e
pasiguruar kané mé pak gjasa té& marrin shérbime parandaluese né kujdesin shéndetésor.

Shembull 1 Minoritetet nuk kontrollohen rregullisht pér kancer té zorrés sé trashé dhe shkalla e
vdekshmérisé nga kanceri i zorrés sé trashé éshté rritur midis afro-amerikanéve dhe
populiatave hispanike.

mbull 2: Pacientét me aftési té kufizuar kané mé pak gjasa té marrin shérbime
shiéndetésore parandaluese si¢ jané mamografia.
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Manaxhimi i arritjes se barazise shendetesore

= Advokimi

Advokimi pér baraziné shéndetésore éshté identifikuar si njé mjet kryesor pér nxitien
ndryshimeve té favorshme té politikave.

= Stimujt monetare

Stimujt e bazuar tek ofruesit e kujdesit shendetesor pér t& pérmirésuar kujdesin
shé&ndetésor pér popullatat etnike. K&to stimuj zakonisht jané monetare pér shkak té&
efektivitetit t& saj né ndikimin e sjelljes s& mjekut.

Manaxhimi i arritjes se barazise shendetesore

= P&rdorimii Mjekésisé Bazuar né D&shmi (EBM).

Mjekésia Bazuar né Déshmi (EBM) tregon sesi duhet te zvogélohet paragjykimi
i ofruesve té kujdesit shéndetésor duke promovuar baraziné shéndetésore.

= Rritja e vetédijes.

Masa mé e pérmendur pér pérmirésimin e barazisé shéndetésore lidhet me
ritjen e ndérgjegjésimit publik.




Manaxhimi i arritjes se barazise shendetesore

= Korniza e Vlerésimit & Gradientit

Korniza e Vlerésimit t& Gradientit (GEF) éshté njé mjet politiki orientuar drejt
veprimeve qé mund té zbatohet pér té vierésuar nése politikat do & kontribuojné né
np barazi shéndetésore mé t& madhe midis fémijéve dhe familjeve té tyre.

= Monitorimii veprimeve mbi pércaktuesit shoqgéror té shéndetit.
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Faleminderit!




Tema: SHERBIMET SHENDETESORE dhe SJELLJA KONSUMATORE (Pjesa 2)
Ceshtjet per diskutim:

L. Sherbimet shendetesore
1. Shérbime Shéndetésore t&€ Disponueshme
2. Shérbime Shéndetésore té Aksesueshme dhe té Pérshtatshme
3. Shérbime Shéndetésore Cilésore

II. Sjellja konsumatore
Sjellja konsumatore ne sherbimin shendetesor
Matja e kénaqésisé
Komunikimi
Cilesia e kujdesit
Pagesa nga xhepi
Faktoret e nevojes
Faktoret ge lidhen me kenaqesine

S S

IIL Ceshtjet e mbrojtjes se pacientit
1. Te drejtat e pacientit

2. Kuptimi i jetes dhe e drejta per jeten

3. E drejta per te vdekur

4. E drejta per te refuzuar kujdesin shendetesor

5. Detyrimi pér t’u kujdesur

6. E drejta pér trajtim mjekésor

7. E drejta pér trajtim mjekésor g€ zgjat jetén

8. Neglizhenca ne dhenien e kujdesit shendetesor

9. Konfidencialiteti mjekésor

10. E drejta pér privatési

1. Sherbimet shendetesore

Sistemi shéndetésor n€ Shqipéri €shté kryesisht publik. Shteti éshté ofruesi kryesor i shérbimeve
shéndetésore, i promovimit t€ shéndetit, parandalimit, i diagnostikimit dhe trajtimit t€ s€mundjeve.
Sektori privat, i cili ésht€ ende né zhvillim e sipér, mbulon pjesén mé t€ madhe t€ shérbimeve
farmaceutike dhe dentare, si dhe disa klinika pér diagnoza shumé té specializuara, kryesisht né€ Tiran¢ dhe
nj€ apo dy qytete t€ tjera kryesore.

Ministria e Shéndetésis€ (MSH) &shté udhéheqése né€ zhvillimin dhe planifikimin e politikave
shéndetésore si dhe né zbatimin e strategjive t€ shéndetésisé (ADHS). Nga piképamja administrative,
Shqipéria &shté e ndaré né 12 qarqe té cilat pérfshijné 36 rrethe, 65 bashki dhe 309 komuna. Edhe sektori
i shéndetésisé ndjek t€ njéjtén nénndarje né nivel prefekture dhe rrethi. Secila prefekturé pérfshin rreth tri
rrethe t€ cilat jan€ pérgjegjése pér administrimin e spitaleve té rretheve, t€ poliklinikave dhe té€ gendrave
shéndetésore parésore (KSHP) pérmes drejtorive t& shéndetit publik né qark dhe né rreth, t€ cilét jané né
varési t¢ MSH (BB, 2006).

Sipas pércaktimit t& OBSH-sé, té gjitha shérbimet shéndetésore duhet té ofrohen pa asnjé lloj
diskriminimi dhe duhet t€ jené: a) té disponueshme, b) té aksesueshme c) té pranueshme dhe d) me
cilesi té larté. Pérmbledhtazi, kéto parime shpjegohen si mé poshté:



* Parimi i shérbimit té disponueshém nénkupton qé kéto shérbime si dhe infrastruktura shéndetésore né
nj€ vend duhet té jet€ né sasiné e mjaftueshme g€ t€ mbulojé té gjitha nevojat e njé vendi, dhe veganérisht
ato t€ grupeve mé né nevojé.

* Parimi i aksesueshmérisé nénkupton si aksesin fizik ashtu edhe t€ drejtén pér t€ kérkuar dhe informuar
n€ ményra t€ pérshtatshme pér kéto grupe. Né té€ njéjtén kohé, ky parim nénkupton qé duhet té ruhet
parimi i konfidencialitetit pér ndarjen e informacionit né lidhje me shéndetin.

* Parimi i pranueshmérisé dhe pérshtatshméria nga pikpamja e kulturés. Shérbimet qé ofrohen duhet t&
respektojné parimet e etikés, t€ jené t€ pérshtatshme nga piképamja kulturore si dhe e pérkatésis€ gjinore.
* Parimi i shérbimeve cilésore nga piképamja shkencore dhe mjekésore. Kjo kérkon t&€ paktén personel té
trajnuar, pajisje dhe medikamente té cilat jané t€ testuara dhe t€ paskaduara, kushte higjienike té
pérshtatshme dhe ujé€ té pijshém té sigurt.

1. Shérbime Shéndetésore té Disponueshme

Disponueshméria: Parimi i shérbimit t€ disponueshém nénkupton g€ kéto shérbime si dhe infrastruktura
shéndetésore né njé vend duhet té jeté n€ sasiné e mjaftueshme qé té€ mbulojé té gjitha nevojat e njé vendi
si dhe t€ grupeve mé né nevojé n€ veganti. N ket€ kontekst, disponueshméria e kujdesit shéndetésor
€sht€ analizuar bazuar né tre indikatoré té réndésishém: organizimi dhe shpérndarja e rrjetit t€ shérbimeve
shéndetésore; mbulimi me burime njerézore; si dhe shpérndarja e burimeve financiare pér kété sektor.
Shérbimet shéndetésore diagnostikuese dhe kuruese né Shqipéri jané té organizuara né tri nivele: kujdesi
shéndetésor parésor, shérbimet dytésore dhe shérbimet spitalore tretésore.

a. Kujdesi Shéndetésor Parésor: Misioni kryesor i sistemit t€ kujdesit shéndeté€sor parésor (KShP)
n€ Shqipéri €shté té sigurojé qé popullsia t& keté kushtet mé t&€ mira shéndeté€sore, né pérputhje me
synimin kryesor t€ MSH-s€, ‘Shéndet pér t€ Gjithé.’

Shérbimet e kujdesit shéndetésor parésor, duke gene pika e par€ e kontaktit t€ pacientit me shérbimin
shéndetésor, jané baza mbi t€ cilén mbéshtetet sistemi shéndetésor.

Qe prej vitit 2006, Qendrat Shéndetésore (QSH) jané njésité bazé t&€ KSHP-sé, t€ cilat duhet t€ ofrojné njé
paketé baz€ shérbimesh pér komunitetin e zonés sé¢ mbulimit. Né pjesén mé té madhe té vendit, QSH-ja
pérfshin disa ambulance, duke ofruar shérbime sa mé afér komunitetit. Cdo minibashki, bashki e vogél
apo komuné ka detyrimisht njé QSH dhe ¢do fshat ka nga njé ambulancé. Mesatarisht, cdo QSH i shérben
nj€ popullate prej 8.000-10.000 banorésh. Numri i institucioneve t€¢ KSHP ka pésuar luhatje gjaté viteve
té fundit si rrjedhoj€ e riorganizimit té sistemit.

b. Shérbimet dytésore dhe tretésore: N Shqipéri, niveli i dyté€ i kujdesit shéndetésor ofrohet nga
spitalet. Né vend, ka mbi dyzeté spitale publike, pérfshiré 22 spitale rrethesh, 11 spitale rajonale, 2 spitale
psikiatrike dhe njé Qendér Kombétare pér Zhvillimin dhe Rritjen e Fémijéve. Shérbimet tretésore ofrohen
vetém né Tirané nga 4 spitale universitare dhe njé Qendér Universitare e Traumave. Numri i madh i
spitaleve t€ vegjél me pérqindje (norma) té uléta t€ pérdorimit dhe frekuentimit flasin pér njé strukturé
spitalore nén optimalen, ku numri i shtrimeve, operacioneve dhe zénies sé€ shtretérve jané shumé té
uléta krahasuar me mesataret evropiane. Megjithat€, konfiguracioni i rrjetit spitalor flet pér paefektshméri
té médha, si dhe mbivendosje pavijonesh dhe shérbimesh.

c. Shérbimet Farmaceutike dhe Stomatologjike: Né t€ shumtén e rasteve, shérbimet stomatologjike
dhe farmaceutike ofrohen nga sektori privat, duke sjellé si rrjedhojé njé shpérndarje jo t€ barabarté té tyre
né rajone t€ ndryshme t€ vendit, me pérqendrim mé t€ madh prané qyteteve t€ médha ose QSH-ve dhe
véshtirési né akses sidomos pér banorét e zonave té thella rurale t€ vendit. Gjithashtu, kéto shérbime
béhen mé t€ véshtira pér t’u arritur nga grupet mé n€ nevojé.

Bazuar né dispozitat ligjore, shérbimet baz€ t€ shéndetit publik ofrohen pér t€ gjith€ popullsing, né
ményré t€ pérhershme, sipas shpérndarjes gjeografike dhe numrit té popullsis€ né t&€ gjithé vendin.
Pavarésisht, se kuadri ligjor garanton t& gjithé popullsing, duke i dhéné karakter universal skemés



sé sigurimit shéndetésor realisht njé pjesé e popullsisé, né kushtet e veprimit té ekonomisé joformale,
mbetet jashté saj, pérderisa nuk pérmbush detyrimin ligjor pér pagesén e kontributeve.

Disa nga problematikat e evidentuara pérmes rishikimit t€ literaturés dhe gjetjeve t€ diskutimeve me
grupin e personave me aftési t€ kufizuara jan€ pérmbledhur si mé poshté:

* Shérbimet ditore dhe komunitare pér fémijét me Aftési t€ Kufizuara (AK) jané té pamjaftueshme.

* Nuk ka mbéshtetje t&€ mjaftueshme psiko-sociale pér familjen si dhe mungon ofrimi i shérbimit
shéndetésor né familje.

* Nuk ka programe t€ mjaftueshme pér trajnimin e tyre profesional, integrimin né€ jetén komunitare dhe
sensibilizimin e publikut.

* Mungon vlerésimi pér AK né t€ gjitha fazat e zhvillimit t€ f€mijés dhe nuk ka programe pér trajnimit t&
fémijéve me AK sipas grup moshave.

» Ka mungesa t€ pajisjeve t€ vecanta pér fémijét me AK.

* Shérbimet rehabilituese ballafagohen me problemet e méposhtme (SSMS, 2007):

» Manggsi né politikat pér rehabilitimin profesional dhe punésimin e PAK

* Njohje nga familjaret dhe veté PAK i legjislacionit t€ aftésisé sé kufizuar dhe zbatimi i tij nga strukturat
publike

*» Pengesa n€ mjedis pér njé€ jeté t€ pavarur t€ PAK, si papérshtatshméria e rrugéve,

ndértesave, dhe komunikimit

2. Shérbime Shéndetésore té Aksesueshme dhe té Pérshtatshme

a. Aksesi né shérbimet shéndetésore

- Parimi i aksesueshméris€ nénkupton si aksesin fizik ashtu dhe t€ drejtén pér t€ ofruar informacion né
ményra t€ pérshtatshme pér grupet. Gjithashtu, parimi i aksesit mbart me vete dhe elementin e
pranueshmérisé dhe pérshtatshméris€ s€ shérbimeve nga piképamja e kulturés. Shérbimet shéndetésore
duhet té respektojné parimet e etikés, t€ jené t& pérshtatshme nga piképamja kulturore si dhe e pérkatésisé
gjinore.

Sipas Studimit Demografik dhe Shéndetésor né Shqipéri (Mars 2010), problemet mé t€ zakonshme t&é
raportuara nga popullata né mundésiné e marrjes s€ shérbimeve (aksesi), jan€, “gjetja e parave”,
“shqetésimi se nuk ka pajisje apo furnizim”, “shqet€simi se nuk ka medikamente” dhe “shqetésimi se nuk
ka mjek t€ disponuesh€ém”. Né zonat rurale “largésia dhe transporti” pérb&jné njé problem akoma mé té
réndésishém né aksesin né shérbime.

Disa rekomandime t€ tjera t€ lidhura n€ ményré t€ vecanté me aft€sin€ e kufizuar, t€ shprehura nga
pérfagésues té shoqérisé civile dhe rishikimi i literatur€s jané si mé poshté:

* Legjislacioni shqiptar pér ofrimin e shérbimeve shéndetésore ka ende mangési pér t€ mund€suar arritjen
e shérbimit shéndetésor deri tek pacienti me aftési t& kufizuar.

» Mungon njé€ strukturé e posagme pér vler€simin e situatés shéndet€sore té fémijéve me aftési t€ kufizuar,
pér pércaktimin e grupit té tyre t& aft€sisé sé kufizuar.

* Nuk ka mbéshtetje ligjore pér sigurimin shéndetésor pér kujdestarét e individéve me aftési t€ kufizuara.

* N¢ trajtimin shéndetésor né t€ gjitha nivelet, individéve me aftési t€ kufizuar mendore u ofrohet niveli
mé 1 ulét i shérbimeve.

* Shérbimi i mjekut t€ familjes pér personat me aftési té kufizuar nuk pé€rputhet me nevojat e tyre.

* Pérfitimet nga rimbursimi i barnave pér personat me aftési t€ kufizuar jané t€ pjesshme dhe shpesh nuk i
pérgjigjen nevojés konkrete. Gjithashtu, mungon shérbimi stomatologjik, i pérshtatur dhe i arritshém pér
personat me aftési t€ kufizuar né pérgjithési dhe atyre me aftési té kufizuara mendore n€ veganti.

Mungon rimbursimi pér protezat dhe syzet optike pér njerézit me aftési se kufizuara.

* Prania e fenomenit t&€ korrupsionit né mjekési (pagesat nén doré) prek n€ ményré t€ drejtpérdrejte
personat mé aftési té kufizuar g€ n€ shumicén e tyre jetojné€ né ekstremet e varferisé.



Ekziston njé mospérputhje mes faktoréve té shprehur nga ana e personelit mjekésor pér shmangien e
grupeve né nevojé nga aksesi pér shérbimet mjekésore dhe faktoréve té shprehur nga ana e pérfagésuesve
té grupeve. Personeli mjekésor ia atribuon kété shmangie kryesisht, munges€s sé kushteve ekonomike,
nivelit t€ ulét t€ kultur€s shéndetésore dhe kushtet e véshtira infrastrukture qé shpesh karakterizojné
gendrat shéndetésore. Ndérkoh€, pérfagésuesit e grupeve, pérvec kétyre faktoréve, né€ bisedén me ta, ishte
mjaft evidente, ¢éshtja e diskriminimit dhe trajtimit stigmatizues nga ana e personelit mjekésor,
“pagesave nén doré” dhe pamundésia ekonomike pér t&€ paguar shérbimet shéndetésore kur nuk jané pjesé
e skemés. N€ kété ményré€, nga rishikimi i literatur€s dhe biseda me grupin, vihet re se njerézit me aftési
té kufizuara mendore jan€ shtresa mé e diskriminuar edhe brenda grupimit t€ aftésisé sé kufizuar sa i
pérket pérfitimit t€ shérbimeve né pérgjithési, dhe atyre shéndeté€sore né veganti.

Né kéto kushte, éshté e nevojshme qé€ t€ dy kéto grupe faktorésh t€ konsiderohen me kujdes n€ ményrén e
adresimit t€ ¢éshtjes dhe sugjerohet g€ t€ punohet paralelisht me t€ dy grupet dhe faktorét qé influencojné
secilin grup.

b. Promovimi i sé drejtés pér kujdes shéndetésor dhe ndérhyrjet parandaluese (e lidhur kjo me
pjesén e parandalimit si pjes€ e vazhdimésis€ sé shérbimeve shéndet€sore, por né€ té njé&jtén kohé dhe
informimin e popullatés pér t€ drejtat, pér pérfitimet nga skemat e ndryshme, rimbursimi i mjekimeve pér
informimin pér problematika t€ veganta etj.).

c. Kufizimet qé lidhen me pérshtatshmériné e infrastrukturés.

Né kété seksion jan€ pé€rmbledhur gjetjet kryesore t€ lidhura me mungesén e ilagceve, mungesén e
ambulancave, mungesén e kartotekés dhe aksesit né infrastrukturé pér aftésiné e kufizuar e
pérshtatshméria infrastrukturore e QSH-ve dhe ambulanca &shté pérmirésuar ndjeshém gjaté viteve té
fundit, sidomos pas kalimit t€ godinave nén pérgjegjésiné e pushtetit lokal dhe investimeve nga donatoré
té ndryshém. Pér sa i pérket infrastrukturés, pavar€sisht investimeve té shumta t€ ndodhura gjaté viteve té
fundit nga MSH-ja por dhe donatorét e huaj, gjendja e spitaleve, sidomos atyre t€ rretheve, 1& pér t’u
déshiruar.

3. Shérbime Shéndetésore Cilésore

Parimi i shérbimeve cilésore nga piképamja shkencore dhe mjekésore.

Kjo kérkon t€ paktén, personel t€ trajnuar, pajisje dhe medikamente t&€ cilat jané té testuara dhe té
paskaduara, kushte higjienike t€ pérshtatshme dhe ujé t€ pijshém té sigurt.

Sigurimi i cilésisé né€ shérbimeve shéndetésore realizohet népérmjet monitorimit t&€ vazhdueshém dhe
praktikave profesionale bazuar né€ t€ dhéna. N& két€ kuadér, gjat€ viteve t€ fundit jane hartuar njé séré
procedurash dhe standardesh pér akreditimin e institucioneve shéndetésore né té gjitha nivelet.

Gjaté viteve t€ fundit pér t€ gjitha nivelet e shérbimit jan€ hartuar njé séré protokollesh dhe udhézuesish
klinik.

Né kété paketé, shérbimet e ofruara né kujdesin shéndetésor parésor pérmblidhen né shtaté grupe:
kujdesi né rastet e urgjences;

kujdesi shéndetésor pér fémijét;

kujdesi shéndetésor pér té rriturit;

kujdesi shéndetésor pér graté dhe shéndeti riprodhues;

kujdesi shéndetésor pér t& moshuarit;

kujdesi shéndetésor mendor;

promocioni dhe edukimi shéndetésor.

Pér secilin nga kéto grupe né paketé pércaktohen: pérshkrimi i shérbimit; qéllimi I shérbimit; menaxhimi
i gjendjeve t€ zakonshme né kété grup; kujdesi parandalues dhe edukimi i pacientit/familjes; aftésité e
personelit t&€ QSH-s€; referimet e rekomanduara; shérbimet né komunitet; standardet n€ dispozicion;
pajisjet e kérkuara né QSH; mjekimet dhe materialet e konsumit né QSH; dokumentacioni mjekésor né
QSH.

Njé dokument i réndésishém pér KSHP-né &shté paketa e standardeve t&¢ QSH-s€ (2009). Ky dokument i
ndan standardet né tre nivele: standarde minimale (licencimi); standarde optimale (akreditimi); standarde



té sé ardhmes (objektiva afatgjaté). Bashké me standardet jepen edhe indikatorét e ¢do fushe (112
indikator€). Né dokument, dimensionet pér vlerésimin e cilésisé jané infrastruktura, t€ drejtat e pacientit,
personeli, kujdesi pér pacientin, dokumentacioni, menaxhimi i informacionit, shérbimet mbéshtetése,
financa/ buxheti, komiteti/koordinatori i cilésis€ dhe siguria.

Kur flitet pér Aft€sin€ e Kufizuar, vihet re se mungon sistemi i akreditimit pér ecurin€ e qendrave té
kujdesit té hershém, gendrave rehabilituese, trajnuese dhe ritrajnuese pér secilin grup t€ personave me
aftési t€ kufizuar.

II. Sjellja konsumatore

Sjellja e konsumatorit e cila pérkufizohet né ményra t€ ndryshme, né€ pérgjithési mund t€ shprehet si
sjelljet e realizuara t€ individéve ose t€ grupeve gjaté zgjedhjes sé produkteve, shérbimeve, ideve ose
pérvojave/aktiviteteve, blerjes, pérdorimit dhe nxjerrjes nga pérdorimi pér kénagjen e kérkesave dhe
nevojave. Sjellja e konsumatorit nuk ka t€ bé&jé vet€m me sjelljet né momentin e blerjes, por edhe me
shumé sjellje, ku si proces i cili fillon para blerjes dhe qé madje vazhdon edhe pas blerjes. Sjellja e
konsumatorit pérqendrohet mbi vendimet e konsumatoréve se si t€ merren pér shpenzimin e burimeve
(kohé, para dhe pérpjekje) té cilat mund té pérdoren né arikujt né€ lidhje me konsumin. Kéto sjellje
formohen me karakteristikat ¢ konsumatoréve dhe me ané té proceseve t€ vendimmarrjes. Sjelljet e
konsumatorit jané njé fenomen i komplikuar i cili realizohet nén ndikimin e shumé ndryshoreve
personale, shogérore dhe psikologjike.

Sjellja konsumatore ne sherbimin shendetesor

Kénaggésia e pacientit fillimisht u perceptua si t€ kishte lidhje me ¢€shtjen e infrastrukturés mjekésore dhe
kujdesin infermieror. Kénaqgésia e pacientit pérgjithésisht éshté pércaktuar si piképamja e konsumatorit né
lidhje me shérbimin e marré dhe rezultatin e trajtimit. Pér t€ vlerésuar dhe pérmirésuar cilésiné e kujdesit
té¢ dhéné, &shté jeté€sore qé té investigohet cilé€sia e kujdesit né€ kontekstin e kujdesit shéndetésor.
Kénaggésia e pacientit &shté njé indikator i cilésis€ s€ kujdesit shéndetésor. Kénaqésia e pacientit u pérdor
si indikator pérgjegjésie meqenése ishte e dukshme, prandaj si indikator justifikon dhe vler€son iniciativat
e kujdesit shéndetésor. Organizata t€ shéndetit publik operojné né njé mjedis jasht€zakonisht shumé
konkurrues dhe kénagésia e pacientit €shté kthyer né€ nj€ indikator shumé t€ réndésishém, duke pérfituar
dhe mbajtur aksione tregu. Pa nivele té pranueshme t€ kénaqésis€ s€ pacientit, planet shéndetésore nuk do
té kishin akreditim té ploté dhe do té kishin munges¢ té avantazhit konkurrues.
Kénageésia e pacientit ésht€ e rénd€sishme pér procesin e kujdesit shéndetésor sepse, pacientét té cilét jané
té pakénaqur me kujdesin shéndetésor ndryshojné dhénésin e kujdesit shéndetésor:

ME shpesh ¢regjistrohen nga planet ¢ parapaguara shéndetésore,

Aderojné jo shumé mir€ ndaj regjimeve t€ pérshkruara nga mjeku i tyre,
Pacientét e kénaqur jané mé t€ predispozuar g€ t€ ndjekin kujdesin e planifikuar dhe kané pérdorim mé té
miré té shérbimeve shéndet€sore. Prandaj kénaqésia e pacientit shikohet si njé indikator i
z€vendésueshém pér t€ justifikuar dhe vlerésuar iniciativat e kujdesit shéndetésor.

1. Matja e kénaqésisé
Pér té matur kénaqésin€ e pacientit pérdoren shprehje surrogate pér preferencat e tij né lidhje mé gamén
dhe llojin e shérbimeve qé ata duan, si ményré e kualifikimit t€ cilésis€ mjekésore dhe kujdesit
infermierore kur pacienti fokusohet né pérfundimet e matjeve. Njé€ rritje e fokusimit né marrédhéniet e
pacientéve me mjeket mund t€ rezultojé né uljen e gabimeve mjekésore.

2. Komunikimi
Spitalet u ngritén si pérgjigje e identifikuar e nevojave t&€ mjedisit, veganérisht pér pacientét me sémundje
vdekjeprurése, pér té cilét kujdesi paliativ ishte mé i réndésishém sesa kujdesi kurativ. Komunikimi midis



pacientéve dhe praktikuesve éshté njé rrugé gendrore pér kujdesin shéndeté€sor. Komunikimi efektiv éshté
esencial pér praktikuesit qé té kuptojn€ natyrén e sémundjes dhe se si pacienti mendojné€ né lidhje me
sémundjen. Mungesa e komunikimit efektiv sjell njé numér t€ madh t€ efekteve té pafavorshme; pérfshiré
pacientin nuk kupton pérgjigjen e analizave dhe me siguri do t€ déshtojn€ né mjekim.

3. Cilésia e kujdesit

Spitalet po rrisin cilé€sin€ e shérbimit paralelisht me pérmirésimin e teknologjis€. Kérkuesit kané
shpjeguar cilésin€é e shérbimeve shéndetésore né shtaté faktoré. Ato jané efikasiteti, efektiviteti,
efektshméria, optimaliteti, legjitimiteti dhe barazia. Prandaj adaptimi i cilésis€ moderne t€ shérbimeve
nga prodhuesit dhe industri t€ tjera t€ shérbimeve, kané ndryshuar situatén e cilésisé s€ kujdesit.
Kombinimi i teknikave tradicionale dhe bashkékohore né€ kujdesin shéndetésor ka udhéhequr njé epoké té
re né menaxhimin e cilésis€ né kujdesin shéndetésor. Mbase mésimi m€ 1 miré pér mjekun ishte g€ t&€
harxhonte koh€ dhe mund pér té paré pritshmérin€ e pacientéve. Stimson and Webb (1975) sugjerojné qé
kénaqésia éshté e lidhur me t€ mirat e kujdesit dhe masén deri ku rriné pritshmérité e pacientit. Kur mjeku
njeh kufirin e pritshmérisé sé pacientit, kénaqésia nuk &shté e larté vet€m pér mjekun; kjo mund t&
ndihmojé qé té kujtohet q€ pacienti shpesh gjaté vizités te kérkoj informacion mé shumé se¢ déshiron njé
veprim specifik.

4. Pagesa nga xhepi

Anketimi né shtaté shtete i kryer nga fondet e federatés tregoi q€ amerikanét kan€ koston mé t€ lart€ nga
xhepi dhe véshtirésité mé t€ madha pér pagesat mjekésore. Edhe pse ato kané€ sistemin mé t€ shtrenjté t&
kujdesit shéndetésor, ato jané mé t€ predispozuar q€ té kapércejné€ kujdesin pér shkak té kostos dhe
eksperiencave me gabimet mjekésore. Pacientét né Kanada, Holandé dhe né Mbretérin€ e Bashkuar
shumeé rrall€ kané€ raportuar q€ nuk kané marré€ kujdesin mjekésor t€ nevojitur pér shkak té kostos. Ndérsa
ne Shqipéri edhe pse thuhet qe kostoja e pacientit pér te marre njé shérbim mjekésor €shté e ulet, ne
realitet pagesa nga xhepi apo informaliteti ne marrjen e kétij shérbimi éshté i larte.

5. Faktorét e nevojés pércaktojné statusin shéndetésor ose shkaktarin e sémundjes te cilat jane
¢eshtjet mé imediate dhe t€ rénd€sishme té pérdorimit shéndetésor.

Bashké mé karakteristikat e predispozicionit, mosha dhe gjinia shfaqin sugjerime thelbésore biologjike té
mundshme pér njerézit qé do ti nevojitet kujdesit shéndetésor.
Strukturat sociale q€ pércaktojné statusin e njé personi né komunitet, aftésia e tij apo saj pér tu pérballur
me njé problem, (statusi civil, edukimi dhe profesioni) jané te pérfshira n€ studim.
Besimet shéndetésore jané vlerat e shérbimeve shéndetésore, mjekésore dhe shéndetit te mir€. Kéto jané
njé ményré shpjegimi se si struktura sociale mund t€ influencojé rritjen e burimeve, perceptimin e
nevojave dhe pérdorimin e pushimit.

6. Faktorét qé lidhen me Kénaqésiné

Aday dhe Anderson (1974) kané sugjeruar qé perceptimet ¢ kénaqésis€ jané rezultat i karakteristikave
individuale té pacientit dhe t€ sistemit t€ kujdesit mjekésor ku ato b&jné pjesé. Shpesh karakteristikat t&
shérbimit marrés g€ studiohen jané mosha, raca dhe edukimi. Aftésia pér t& pérballuar presionin té&
shkaktuara nga problemet prezent dhe burimet pér té pérballuar kété jan€ matur nga njé gamé e gjeré
faktorésh qé pércaktojné statusin e personit né shoqéri. Né kéto matje, te pérdorura pér t€ vlerésuar
strukturén sociale, pérfshihen edukimi, profesioni, etnia, mjedisi shoqéror, bashké&veprimi social dhe
kulturé.

Mosha — gjetja mé konsistence lidhet me moshén. Pacientét mé té vjetér jané mé t€ kénaqur me
shérbimet e tyre shéndetésore.

Gjinia — studimet q€ kané efekt mbi moshén bien né kundérshtim me njéra-tjetrén, me disa
studime g€ tregojné se femrat jané mé pak t€ ké€naqura dhe studime t€ tjera tregojné té kundértén.

Statusi socio-ekonomik — shumé studime kané treguar qé individé me status t€ ulét ekonomik
dhe mé pak té edukuar jané mé pak t€ kénaqur me shéndetin e tyre.



Problemet shéndetésore — rezultate nga studime té mé parshme pér lidhjen midis statusit té

shéndetit dhe kénaqésisé sé pacientit kané gjetur se pacientét me gjendje mé t€ miré shéndetésore jané mé
té kénaqur me shérbimet sesa pacientét me gjendje t& dobét shéndetésore.
Variablet socio-demografike lidhen me t€ gjitha llojet e eksperiencave g€ pacientét kané me kujdesin
shéndetésor dhe ményra se si i kuptojné ato. Kéto njeréz q€ jané t€ arsimuar do té pérfshihen né trajtimin
dhe diagnostikimin e tyre mé shumé se njerézit q¢ jané mé pak té€ arsimuar té cilét mbesin mé pak té
kénaqur me shérbimet. Prandaj ndonjéheré €shté e véshtiré t€ interpretosh t& dhénat e gjetura e lidhjen
midis t€ dhénave socio-demografike dhe kénaqésis€). Njé element i réndésishém né inkurajimin e
zgjedhjes éshté pajisja e ndihmés me kosto transporti dhe udhétimi. Transporti i duhur pérfagéson njé
element thelb&sor t€ réndésishém né pérmirésimin e shérbimit shéndetésor. Ware (1978) ka pérmendur qé
dimensionet e kénaqésisé sé pacientit pérfshijné artin e t€ kujdesurit; cilésiné teknike té kujdesit, financat,
mjedisin fizik, mund€sin€, vazhdimshmésiné dhe efikasitetin/pérfundimin e kujdesit. Njé studim né Skoci
investigoi kénaqésiné e nj€ pacienti me shérbimin farmaceutik g€ i jepej pacientéve ge nuk ishin te shtruar
né spitalin onkologjik. Problemet e identifikuara nga intervistat pérfshinin acarimin me kohén e pritjes pér
mjekimet, komunikimin dhe nevojat pér informacion. Perceptimi i pritjes pér mjekimet ishte njé burim
moskénaggésie.

ML Ceshtjet e mbrojtjes se pacientit

Vlera mé superiore pér shtetin €shté njeriu dhe jeta e tij. Kjo e drejt€ géndron n€ themel t& té gjitha t&€
drejtave dhe mohimi i saj sjell edhe eliminimin e t€ drejtave té tjera njerézore. Jeta njerézore duke u
konsideruar e tillé g€ nga fillimi i saj béhet njé vler€ mbi t€ gjitha vlerat e tjera g€ mbrohet nga
Kushtetuta.

Kushtetuta joné né shumé dispozita té saj dhe kryesisht né kapitullin e t€ drejtave dhe lirive themelore i
referohet kryesisht Konvent€s Europiane pér té Drejtat e Njeriut. Konventa duke i respektuar né
maksimum té drejtat dhe lirité themelore t€ njeriut, si dhe duke i konsideruar t€ drejtén pér jetén dhe
dinjitetin njerézor si t€ drejta t€ padhunueshme e t&€ pakufizueshme thekson se kjo e drejté pérbén thelbin
e ¢do té drejte tjetér njerézore.

1. Te drejtat e pacientit

Termi “pacient” pérdoret né rastet kur kemi t€ b&imé me shéndetin. Termi “Shérbim mjekésor”
nénkupton shérbimet shéndetésore qé profesionistét e shéndetit u japin pacientéve, duke pérfshiré
diskutimet mbi sémundjet e ndryshme, mbajtjen dhe pé€rmirésimin e gjendjes shéndetésore.

Shumé institucione dhe organizata evropiane kané kontribuar n€ zhvillimin dhe pérparimin e t€ drejtave té
pacientéve. Termi “pacient” pérdoret mé shpesh kur béhet fjalé pér shéndetin. Sipas pérkufizimit té
Organizatés Botérore t€ Shéndetésisé (OBSH) shéndeti kupton njé gjendje té ploté fizike, mendore dhe
mirégenie sociale e jo thjesht mungesé s€émundjeje apo dobésie. Garantimi i respektimit té t€ drejtave té
njeriut ka njé ndikim t&€ drejtpérdrejt€ né shéndetin dhe mirégenien dhe detyron zbatimin e té drejtave
specifike té pacientit.

2. Kuptimi i jetes dhe e drejta per jeten
Kuptimi i jetés

E drejta e ¢do njeriu pér jetén mbrohet me ligj. Askujt nuk mund t’i merret jeta qéllimisht, me pérjashtim
té rastit kur zbatohet njé vendim gjyqésor me vdekje, pas dénimit pér nj€ krim pér té cilin ky dénim éshté
parashikuar me ligj.



Marrja e jetés nuk konsiderohet té shkaktohet né kundérshtim me kété nen né rastet kur ajo vjen si pasojé
e pérdorimit té forcés, qé €shté€ jo mé& shumé se absolutisht e nevojshme: a. né mbrojtje t&€ ¢do personi nga
dhuna e paligjshme; b. pér t€ kryer nj€ arrestim t&€ ligjshém ose pér t€ parandaluar arratisjen e njé personi
té cilit i &sht€ hequr liria ligj€risht; c. pér t€ kundérshtuar, né pérputhje me ligjin, njé traziré ose
kryengritje.

Ashtu si legjislacionet e shteteve amerikane, edhe legjislacionet e vendeve anétare t& KEDNJ ndryshojné
n€ ményré t€ konsiderueshme nga njéri tjetri lidhur me pérgjigjen e pyetjes se kur fillon jeta dhe
pércaktimin e nocionit “njeri”. Si rrjedhojé dhe vet€¢ KEDNJ nuk ka njé pércaktim té€ pérbashkét, qofté
shkencor, qofté ligjor, t€ faktit se kur fillon jeta. N& fushén shkencore ka dy géndrime mbi statusin moral
té embrionit e si rrjedhojé dhe t€ mbrojtjes ligjore qé€ i ofrohet: - embrionet njerézore nuk konsiderohen
genie njerézore, e si rrjedhojé mbrojtja qé u ofrohet &shté relative; - embrionet njerézore kané té njéjtin
status moral si geniet njerézore e si rrjedhojé mbrojtja qé€ i ofrohet t€ dyve €shté e njé;jteé.

Kuptimi ligjor i jetés

Ka tre kuptime dalluese t€ jetés: jeta biologjike, jeta me cilési objektive dhe jeta me cilési subjektive.
Secili nga kéto kuptime ngre pyetje lidhur me até se cili éshté kuptimi korrekt. Sigurisht, kuptimi ligjor i
jetés €shté jeta biologjike. Interesi i shtetit nuk €shté cilésia e jet€s, por nj€ interes i pacilésuar i jet€s né€
pérgjithési. Interesi “i papércaktuar” pér jetén Eshté interesi pér mbrojtjen e saj pa marré parasysh cilésiné
e jet€s, g€ nénkupton mbrojtjen e jet€s biologjike. Shteti shumé miré mund t€ refuzoj€ t€ b&jé komente
pér cilésiné e jetés q€ njé person mund t€ gézojé, dhe thjesht t& pohojé vénien n€ balancé té interesit t€ tij
té “pacilésuar” né mbrojtjen e jetés sé ¢do individi, me interesin kushtetues té veté individit.

Cilésia e jet€s mund t€ matet duke u bazuar n€ kénaqésit€ apo dhimbjet fizike qé nj€ person provon/kalon,
numrin ¢ punéve mendore ose fizike qé ai Eshté i aft€ té kryej€, sa i aft€ éshté ai t€ kuptojé se kush Eshté e
ku ndodhet, sa i afté éshté t€ funksionojé, veprojé, e jetojé né ményré té pavarur. N& té gjitha kéto raste
cilésia e jetés matet sipas njé standardi objektiv pér vlerén e jetés. Kuptimit té jetés i jepet nj€ cilé€si mé e
miré ose mé e keqe né vartési t€ faktit se ka mé shumé ose mé pak karakteristika té pércaktuara né ményré
objektive. Megjithaté, cilésia e jet€s mund t€ matet dhe mbi baza subjektive. Cilésia e jetés s€ individit
mund t€ pércaktohet n€ faktin e thjeshté sesa e vler€son vet€ individi jetén e tij. Kur béhet fjalé pér jetén
sipas kétij drejtimi, cilésia e jet€s s€ individit €shté thjesht ajo cilési qé veté individi g€ jeton jetén, i jep
asaj/jetés.

3. E drejta per te vdekur

E drejta pér t€ vdekur duhet paré né dy aspekte: si e drejt€ negative dhe si e drejté pozitive. E drejta
negative pér t€ vdekur ka té b&j€ vetém né ato raste né té cilat kérkohet detyrimi pér té€ mos ndérhyré. Me
fjal€ t€ tjera, e drejta negative pér t€ vdekur kérkon detyrimin pér té€ mos vepruar. E drejta pozitive pér t&
vdekur, nga ana tjetér, pérbén nj€ kérkesé té justifikuar pér ndihmén e dikujt pér t’i dhéné fund jetés. Kjo
e drejté (e drejta pozitive pér t€ vdekur) pérfshin jo vetém detyrimin pér té mos ndé€rhyré, por njékohé&sisht
dhe detyrimin pér t€ ndihmuar. Ligjet mbi vetévrasjen pérbéjné njé t€ drejté negative dhe jo pozitive. Ato
nuk ndéshkojné individét qé vendosin t’i japin vet€ fund jet€s sé tyre dhe as nuk i ndalojné té€ veprojné né
kété ményré. Megjithaté, né shumicén e vendeve t€ botés nuk ekziston njé e drejté pér ndihmé pér t’i
dhéné fund jet€s. Ata g€ inkurajojné ose asistojné né vetévrasje pérballen me ndéshkime penale.

Me qéllim gé t€ pérfitojné nga e drejta pér t& vdekur, individét duhet t€ jené kompetent&/t€ afté pér té
marr€ vendime. Pér mé tepér, nj€ person qé kérkon t& vetévritet duhet t€ jeté fizikisht i afté ta kryej€ veté



aktin e vetévrasjes, ta fillojé dhe ta mbarojé veté até. Cdo lloj asistence para, gjaté apo pas pérpjekjes pér
tu vetévrar€ e shndérron ndihmésin né€ té€ pandehur dhe subjekt ndjekjeje penale.

Njerézit e s€émuré nga s€émundje t€ pashérueshme ose ata té cilét jané n€ pamundési pér t&€ kryer veté
vetévrasje, mbéshteten tek doktorét ose t€ aférmit pér t’i dhéné fund jetés sé tyre.

Interesi i shtetit n€ mbrojtjen e jetés

Interesi legjitim pér jet€n cenohet nga ata q€ shprehin déshiré pér pjesémarrje né marrjen e jetés s€ njé
individi tjetér. Si¢c pohuam dhe mé lart, shteti ka nj€ interes té pacilésuar pér mbrojtjen e jetés. Ekzistojné
katér interesa t€ njohura té€ shtetit t€ cilat vihen n€ barazheshé€ me interesin e individit pér t’i dhéné fund
jetés:

- mbrojtja e jetés sé té gjith€ pacientéve;
- parandalimi i vet€vrasjes si njé fenomen shoqgéror;

- mbrojtja e paléve té treta, i atyre q€ vuajné nga depresioni dhe dhimbjet e shumta, grupet vulnerabél (t&
vjetrit, t€ varfrit, personat me aftési t€ kufizuara) nga abuzimet, neglizhimi, gabimet, si dhe nga
paragjykimi, stereotipet, indiferenca sociale,etj. duke u munduar sa mé shumé té jeté e mundur qé té
shmanget eutanazia e vullnetshme;

- mbrojtja e integritetit t& profesionit t€ mjekut. N€ t& gjithé kéto interese, interesi né mbrojtjen ¢ jetés
konsiderohet mé i réndésishmi.

Shteti ka nj€ interes né mbrojtjen e jetéve t€ t€ gjith€ atyre individéve q€ mund t’i kontribuojné€ shoqérisé
dhe kané potencialin pér té gézuar/shijuar jetén. Interesi i shtetit n€ ruajtjen e jetés konsiston né mbrojtjen
e interesit t€ ¢do individi pér té jetuar. Ky nuk &ésht€ njé interes kolektiv dhe duhet paré gjithmoné né
kuadér t€ sé drejtés s€ individit pér liri, pra i lidhur me interesin e personit, i cili pér shkak té dhimbjes,
pamundésive fizike, etj. e sheh jetén e tij si t€ padurueshme. Politikat shtetérore konsistojné né
promovimin e shéndetit, siguris€ dhe mirégenies sé¢ individéve né térési.

Interesi i shtetit pér té€ mbrojtur etikén e profesionit t€ mjekut bazohet né detyrimin e mjekut pér té trajtuar
té sémurét e pér t€ ndaluar humbjen e jetés. Nése mjekét do t€ ndihmonin pacientét pér t€ vdekur, at€heré
besimi i pacientéve tek mjeku si shérues i sémundjeve do té vihej né piképyetje.

4. E drejta per te refuzuar kujdesin shendetesor

Cdo njeri konsiderohet si zot i trupit t€ tij dhe pér rrjedhojé, n€se déshiron mund té kérkojé shprehimisht
moskryerjen e trajtimeve mjekésore apo operacioneve qé mund t’i shpétonin jet€n. Padhunueshméria e
personit €shté konsideruar e shenjt€, prandaj liria nga kujdesi shéndetésor i padéshiruar éshté, pa
diskutim, ndér ato parime tashmé té rrénjosura thellé né ndérgjegjen e njerézve sa t€ konsiderohet si
themelore.

E drejta pér t€ refuzuar trajtimin mjek&sor éshté e drejta pér t€ qené i lir€ nga ndérhyrja e padéshirueshme
né integritetin e trupit t€ individit, e mbrojtur nga kérkesat ligjore pér dhénien e pélqimit pér trajtim
mjekésor. Kjo e drejté njihet shpesh si e drejta pér privatési, vetépércaktim, ose autonomi. Kjo e drejté
€sht€ konsideruar si e drejta e ¢do individi pér té€ drejtuar rrjedhén e jetés sé tij, pér tu sjellé dhe pér t&
vepruar si¢ e mendon t€ arsyeshme, me kusht qé kjo lloj sjelljeje e ky lloj veprimi t€ mos bien né konflikt
me perceptimet e shoqérisé.



E drejta pér té refuzuar trajtimin mjeké&sor tek pacienté e paafté

Shteti éshté 1 detyruar t€ qéndrojé neutral né rastet kur persona té€ aft€ mendérisht zgjedhin, me déshirén e
tyre, t’i japin fund jetés, t€ vdesin nga uria, etj. Por, shteti ka mé& shumé interesa n€ lojé kur pacientit i
mungon aftésia vendimmarrése. Duke qené se zgjedhja mes jeté€s dhe vdekjes €shté térésisht personale me
njé pérfundim shkatérrues, shteti, me té€ drejt€ mund t€ kérkoj€ té€ ruajé elementin “personal” t& késaj
zgjedhjeje pérmes vendosjes s€ kérkesave gjithnjé e mé té larta pér dhénien fund t€ jetés, me géllim
mbrojtjen e personave t€ paafté nga abuzimet.

Q¢ té gjithé e pranojmé se &shté e réndésishme q€ doktorét té respektojné t&€ drejtat e pacienti, si psh.
déshirén pér t€ refuzuar trajtimin mjekésor, megjithaté profesionistét e mjekésisé nuk mund té ploté€sojné
déshirat e pacientéve kur ka dyshime lidhur me aftésiné mendore t€ pacientit ose né rast se ai nuk éshté
informuar si¢ duhet.

Njé véshtirési g¢ mund t€ haset €shté n€se pacienti i kupton plotésisht pasojat dhe nése merr njé vendim té
arsyeshém. Edhe njé vendim g€ mund té duket jo i drejt€, i ¢mendur ose qesharak, pérséri duhet
respektuar. Megjithaté, sidomos né rastet kur éshté n€ rrezik jeta e pacientit, duhet shmangur marrja e
vendimeve té nxituara.

5. Detyrimi pér t’u kujdesur

Detyrimet pozitive t€ shtetit konsistojné n€ mbrojtjen e jetés. Né kujdesin shéndet€sor kéto detyrime u
kalojné profesionistéve t& kujdesit shéndetésor: doktoréve, infermieréve, etj. Eshté detyra e tyre pér té
mbrojtur jetén e pacientéve. Ata kané detyrimin pér t’u kujdesur.

Detyrimi i njé doktori pér t’u kujdesur konsiston né diagnostikimin, trajtimin dhe késhillimin e t€ s€murit.
Kéto dy detyrime jan€ si morale, ashtu dhe ligjore. Trajtimi pérgjithésisht ka pér qé€llim kujdesin pér jetén
e pacientit, hegjen e dhimbjeve dhe vuajtjeve, mbrojtjen nga paafté€sité dhe kthimin, mundésisht, t&
funksionimit normal té individit pacient. Por, né€ rastet kur kemi njé prognoz€ té€ njé gjendjeje t&
pérhershme ku individi as jep e as merr e nuk ka asnj€ lloj aftésie pér té kuptuar béhet rreth tij, atéheré
vazhdimi 1 trajtimit nuk jep benefitet e sipé€rpérmendura t€ punés sé mjekut. Dhimbjet dhe vuajtjet
mungojné, ashtu si dhe gézimi kénaqgésia. Paaftésia €shté totale dhe nuk ka asnjé mundési qofté pér
kthimin né€ nj€ gjendje minimale funksionimi njer€zor e social.

Gjaté kryerjes sé veprimtarisé sé tyre, doktorét duhet t€ veprojn€ né ményré té till€ g€ t€ respektojné
autonominé e pacientit, pé€rmes njohjes sé t€ drejt€s s€ pacientit madhor e t€ afté mendérisht pér t&
vendosur se ¢’ duhet béré me trupin e tij, pér t€ pasur kontroll mbi jetén e tij, pérfshiré kétu dhe pér té
vendosur se si dhe kur duhet t€ pérfundojé€ jeta e tij. Ata duhet, gjithashtu, t€ respektojné parimin e
bamirésis€, né kuptimin qé ata duhet t€ veprojn€ n€ ményrén qé €sht€ mé e miré pér pacientin.

Né trajtimin e rasteve t€ fundit t€ jetés sé pacientit, dilema g€ndron mes asaj se cili veprim do t€ ishte né
t& mirén e pacientit. Eshté e véshtiré t& kuptohet se si vdekja mund té jeté né t& mirén e pacientit, por né
disa rrethana, nése cil€sia e jetés ekzistuese €shté shumé e keqe, ose trajtimi éshté i pavleré, at€heré
vendosja né balancg e té mirave dhe vuajtjeve mund t€ konkludoj€ se vazhdimi i métejshém i trajtimit nuk
do t€ ishte né t& mirén e interesin e tij.

Ajo qgé vlen té theksohet €shté se dallimi themelor mes kurimit té t€ sémurit dhe qetésimit ose lehtésimit
té dhimbjeve t€ njé pacienti gé po vdes géndron né faktin se pacienti g€ vuan, nuk éshté né fakt duke
vdekur. T€ tillé nuk jané as pacientét n¢ koma té kthyeshme. Pavar€sisht nga kjo, etika mjekésore nuk i
kérkon mjekéve qé t€ ruajné me ¢do kusht jet€n e pacientéve. Déshira pér té€ ruajtur jetén nuk duhet té
bjeré n€ konflikt me njé objektiv tjetér themelor té mjekésisé - lehtésimin e dhimbjeve.



Detyrimit pér t€ zgjatur jetén i éshté dhéné réndési kryesisht dhjetévjecarét e fundit. Né fillimet e saj
mjekésia kishte tre role: eliminimin e vuajtjeve t€ t€ s€émuréve, lehté€simin e dhimbjeve t& sémundjeve dhe
refuzimin pér t€ kuruar t€ s€murét q€ “ishin véné poshté” nga s€émundja.

6. E drejta pér trajtim mjekésor

Sigurisht qé&, si¢ u shprehem dhe mé lart e drejta pér kujdes shéndetésor konsiderohet tashmé si e drejté e
pamohueshme e individit, e mbrojtur si nga legjislacionet e brendshme t€ ¢do shteti, ashtu dhe nga njé
numér shumé i madh aktesh ndérkombétare. G€zimi i1 njé shéndeti t€ plot€ nénkupton dhe gézimin e ploté
té s€ drejtés pér jetén, prandaj dhe e drejta pér kujdes shéndetésor konsiderohet po aq e réndésishme sa e
drejta pér jetén.

Kujdesi shéndetésor dhe pérmirésimi i tij kané qené gjithmoné né gendér t€ diskutimeve e planifikimeve
ligjore né ¢do shtet demokratik. Masat e ndérmarra kan€ pérshiré shpesh jo vetém edukimin e duhur t&
personelit mjekésor, por njékohésisht rritjen e numrit t& punonjésve né kété sektor, né pérputhje me
nevojat, dhénien e shérbimeve, sigurimet shéndetésore, et;.

Lidhja mjek-pacient mbéshtetet né njé kontraté t€ shprehur ose t€ nénkuptuar. Lénia e takimit me mjekun,
kryerja e ekzaminimit nga ana e mjekut, fillimi i trajtimit, etj. nénkuptojné ekzistencén e njé€ kontrate mes
mjekut e pacientit. Né fakt kjo kontrat€ nuk ekziston vetém me mjekun por me té gjithé “personelin
shéndetésor” ku pérfshihen: doktorét, infermierét, laborantét, drejtuesit e ambulancave, personeli i
ndihmés parapmjekésore, madje edhe individé me profesione té tjera si p.sh. drejtorét e funeraleve, etj.
Kjo kontraté nuk garanton kujdesin dhe né€ t€ ardhmen. Edhe né rastet kur njé punonjés i shérbimit
mjekésor ka trajtuar njé pacient pér njé sémundje e konsiderohet si mjek i familjes, ai nuk ka asnjé
detyrim pér t€ trajtuar pacientin pér nj€ lloj t&€ vecanté s€mundjeje. Pra, njé mjek mundet, shprehimisht
ose me shkrim, t€ kufizojé veprimet e tij ndaj pacientit e t€ mos e trajtojé pacientin né raste sémundjesh
specifike (psh. nése i sémuri ka SIDA).

7. E drejta pér trajtim mjekésor g€ zgjat jetén

Hyrja né fuqi e akteve t€ ndryshme ndérkombétare (Konventa, Deklarata, Akte, etj.) né fushén e t&
drejtave t€ njeriut e t&€ mjekésis€ ndikojné né ményrén e vendimmarrjes né rastet e trajtimeve pér zgjatjen
e jetés. Kéto akte nuk u japin té€ drejt€ pacientéve qé t€ detyrojné autoritetet shéndetésore té kryejné
trajtim mjek&sor, por hap para gjykatave diskutime té reja né€ rastet e pacientéve t€ paké€naqur dhe
familjaréve té tyre. Pérve¢ késaj ato ndihmojn€, né rastet e politik€bérjes dhe vendimmarrjes, né
shqyrtimin mé t€ kujdesshém céshtjeve g€ kané té b&jné me jetén dhe trajtimin pér zgjatjen e jetés, si dhe
né€ marrjen e masave pér parandalimin e ¢do lloj forme diskriminimi q€ nuk mund t€ justifikohet sipas
Konventés.

Si rrejdhojé, personelit shéndetésor qé merr vendime t€ tilla bazuar n€ dispozita q€ mbrojné té drejtén pér
trajtime mjekésore q€ zgjasin jetén, i duhet té tregojé se ata i kan€ marr€ né konsideraté t€ drejtat e
pacientit sipas kétyre akteve. Kéto vendime duhet t€ jené€ racionale, transparente dhe t€ afta t’i b&jné ballé
shqyrtimit t€ tyre nga gjykatat.

8. Neglizhenca ne dhenien e kujdesit shendetesor
Neglizhenca né kujdesin shéndetésor

Personeli shéndetésor ka detyrimin pér té ushtruar t€ gjitha aftésité e tij pér t’u kujdesur dhe trajtuar sa mé
miré pacientin. N& rastet kur njé mjek nuk shfaq as aftésit€ e duhura profesionale pér trajtimin e
sémundjeve té zakonshme atéheré ky mjek mban pérgjegjési pér neglizhencé né€ ushtrimin e detyrés.



Sigurisht qé¢ mendimet ¢ profesionistéve té ndryshém té mjekésisé/mjekéve mund té jené té ndryshme
lidhur me até se cilat veprime jané mé té mira pér trajtimin e pacienit. Si rrjedhojé dhe veté gjykatat
lejojné ushtrimin e njé “diskrecioni/vlerésimi klinik” pér trajtimin mjekésor dhe pranojné mendimet e
ndryshme té€ stafit mjekésor profesional mbi trajtimin mé t€ miré€ t€ pacientit.

Stafi mjekésor profesional ka detyrimin pér tu kujdesur dhe trajtuar pacientét. Mosdhénia e kujdesit té
duhur e bén mjekun/personelin e kualifikuar mjek€sor pérgjegjés pér neglizhencé né ushtrimin e detyrés.

Né Kodin Penal shqiptar neglizhenca nénkupton mjekimin e pakujdesshém t€ parashikuar né nenin 97 t&
kétij Kodi. Neglizhenca si koncept zhvillimin e ka nga parimet € common law si pjesé e legjislacionit
civil t€ njohur si detyrimet (“gabimet civile”). Pérgjegjésia pér neglizhencé u krijuar pér t€ mbyllur
boshllékun ligjor qé ekzistonte né rastet kur personat e démtuar nuk mund té padisnin personin g€ i kishte
démtuar, pérvegse né rast se mes tyre ekzistonte njé marréveshje kontraktuale. Ligjet pér pérgjegjésiné né
rastet e neglizhencés (kétu e mé poshté “Ligji/et pér neglizhencén”) parashikojné detyrimin ligjor pér t'u
kujdesur, pavarésisht mosekzistencé€s sé€ njé kontrate.

Punonjésit e shéndetésisé kan€ detyrimin pér t'u kujdesur ndaj individéve t€ ciléve u shérbejné. Kjo
nénkupton se ata duhet té marrin t€ gjitha hapat e nevojshé€m pér t€ siguruar g€ personi nén kujdesin e tyre
nuk do i nénshtrohet asnjéfar€ lloj 1€ndimi as nga veprimet e tyre e as nga mosveprimet.

Ligji pér neglizhencén ésht€ mjet q€ p€rdoret né ngritjen e padive civile pér kompensimin e pacientéve qé
kan€ vuajtur e jané lénduar pér shkak t€ veprimeve/mosveprimeve t€ profesionistéve té kujdesit
shéndetésor.

Neglizhenca né shéndetési ka marré njé réndési shumé té madhe né rastet e kryerjes sé veprimeve té
gabuara nga ana e personelit shéndetésor dhe ka pérbéré bazén pér shumé c¢éshtje t€ ngritura para
gjykatave né shume vende té botés.

Né shumé shtete neglizhenca pérkufizohet si “déshtimi pér té ushtruar kujdesin dhe aftésité e duhura”.
Njé person nuk é&sht€ neglizhent n€ rastet e moskryerjes s€ veprimeve t€ duhura g€ parandalojné
démtimet/1€ndimet me pérjashtim té rasteve nése:

- rreziku ishte i parashikueshém (qé€ do t€ thot€, &sht€ njé rrezik pér té cilin individi dinte ose duhej t&
kishte ditur se mund té shkaktohej);

- rreziku €shté i1 konsiderueshém, pra jo i vogél,
- nj€ person normal, n€ t& njé&jtat rrethana, do t€ kishte marr€ masa pér eliminimin e kétij rreziku.

Né pércaktimin né€se njé person normal, i arsyeshém do té kishte marré masa kundér njé rreziku pér
démtim/1é€ndim, shpesh heré gjykatat kané marré n€ konsideraté, ndérmjet té tjerash dhe:

- probabilitetin nése démtimi/léndimi do t€ shkaktoheshin edhe nése do t€ merreshin kéto masa;
- seriozitetin e démtimit/léndimit;
- kujt i takon barra pér marrjen e masave pér eliminimin e rrezikut;

- benefitet sociale t€ aktivitetit g€ krijon rrezikun e démtimit/Iéndimit.



9. Konfidencialiteti mjekesor

Koncepti i “konfidencialitetit mjek-pacient” burimet e hershme i ka né Betimin Romak t€ Hipokratit, i cili
mé pas u pérfshi né kode e ligje t€ ndryshme. Ai ishte njé koncept i etikés i detyrueshém pér tu zbatuar
nga punonjésit e shérbimit shéndetésor.

Pérpara fillimit t& ushtrimit t€ profesionit t€ mjekut, individét qé€ fillonin pér heré t€ paré veprimtaring e
tyre si doktor/punonjés shéndetésor ishin t€ detyruar t€ bénin két€ betim.

Betimi i Hipoktratit, i cili pérmendet shpesh né mjekési, kérkon qé punonjési i kujdesit shéndetésor té
betohet se do t€ veprojé né€ két€ ményré: “Cfarédo q€ shoh apo dégjoj mbi jetén e njerézve gjaté ushtrimit
té profesionit tim apo dhe jashté tij, pér t€ cilén nuk duhet béré fjalé me té€ tjeré, nuk do ta zbuloj dhe do ta
mbaj sekret”.

Pavarésisht se né ditét e sotme shumica e shkollave mjek&sore nuk u kérkojné mé studentéve gé t&€ mbajné
betimin e Hipokratit, né kété ményré apo ndonjé tjetér, ideja e trajtimit t€ shéndetit t€ pacientit si “sekret”
€shté njé ndér parimet etike themelore t& profesionit mjekésor.

Pavarésisht parashikimit t€ parimit t€ konfidencialitetit mjekésor né shumé akte t€ ndryshme, detyrimi pér
té zbatuar két€ parim nuk rrjedh vetém nga ligji. Pérkundrazi, ligji reflekton até g€ ne e dimé qé €shté e
drejté, qé privatésia dhe konfidencialiteti jané vlera t€ réndésishme qé duhen mbrojtur.

Konfidencialiteti mjek&sor nénkupton detyrimin g€ ka njé punonjés i shérbimit shéndetésor pér té ruajtur
e pér t& mos béré publik té€ ¢do lloj informacioni t€ marré nga pacienti. Ky informacion ruhet e mund t’i
béhet 1 ditur vet€ém personave direkt t€ pérfshiré né kujdesin ndaj kétij pacienti. Konfidencialiteti Eshtg i
réndésishém, me géllim qé té gjithé punonjésit e kujdesit shéndetésor t& kené€ njohuri mbi té gjitha faktet,
pavarésisht se sa personale ose té sikletshme mund t€ jen€ ato, t& cilat mund t€ ndikojné né shéndetin e
pacientit. Vet€ pacientét duhet t€ jené né gjendje t€ komunikojné lirisht pér kéto probleme.

Q¢€llimi funksional i konfidencialitetit €shté mé i réndésishmi: ai inkurajon individét t€ kérkojné ndihmén
mjekésore kur kané nevojé, si dhe g€ t€ jené t€ ndershém me doktorét kur kérkojné ndihmén e tyre. Nga
njé€ gjé e tillé pérfiton jo vetém individi, por nj€kohésisht dhe shoqéria si e téré. Qé&llimi i pérgjithshém
€sht€ parandalimi i sémundjeve té ndryshme qé mund t€ mos trajtohen thjesht nga frika e pacientéve se
¢’mund té thuhet pér ta.

Kufizimet e parimit t€ konfidencialitetit

Sigurisht q€ konfidencialiteti €shté njé detyrim i rénd€sishém i personelit mjek&sor, por nuk ésht€ absolut.
Informacionet personale t€ pacientit mund t’u béhen t€ dituar personave té tjeré nése:

- kérkohet me ligj;

- me pé€lqimin e pacientit (ose né ményré t€ heshtur, pér t€ mirén e tyre, ose dhe shprehimisht pér géllime
té tjera);

- justifikohet pér shkak té interesit publik.

Megjithaté, kur bén publike informacione pér njé pacient, personeli shéndetésor duhet t€ keté gjithmoné
parasysh:96



- nése 1 shérben gjithsesi géllimit pér té cilin jepet informacioni, té€ dhénat e pacientit t€ mbeten anonime,
ose té kodohen;

- t€ sigurohet qé€ pacienti €shté informuar se kéto t&€ dhéna mund t€ béhen publike pér t€ mirén e tij dhe se
ka té drejtén té€ kundérshtojé njé gjé té tillg;

- t& merret pé€lqimi me shkrim i pacientit nése kéto t€ dhéna do t€ béhen publike pér shkaqge t€ tjera me
pérjashtim nése kérkohen me ligj, apo pér njé interes publik;

- t& nxirren sa m¢ pak té dhéna t€ jet€ e mundur;
- t& pérdit€sojé njohurité e tij mbi kérkesat ligjore q€ lidhen me nxjerrjen e kétyre té€ dhénave.

Gjaté ushtrimit té veprimtarisé sé tyre, punonjésit shéndeté€soré duhet gjithashtu t'u b&jné me dije
pacientéve t€ tyre té€ drejtén q€ ata kané t€ marrin informacion mbi qéllimin e pérdorimit té t€ dhénave té
tyre personale si dhe t€ drejtén pér té€ pasur akses/pér t’i par€ e pér t€ béré kopje té tyre.

E réndésishme &shté gjithashtu, q€ informacioni/té dhénat e pacientit t€ ruhen miré€, pasi shumé té€ dhéna
béhen publike pa dashje. Té dhénat e pacientit nuk duhen béré publike nga doktorét ndaj askujt, nuk
duhen thén€ me z€ t€ larté ku mund té d€gjohen nga t€ tjerét, nuk duhen b&ré publike n€ vende té tjera, si
psh. forume bashkébisedimesh online, password-ed e komjuterave té doktoréve nuk u duhen dhéné
personave té tjeré€ apo t€ lihet i hapur kompjuteri kur ekziston mundésia e pérdorimit t€ tij nga persona té
tjeré, etj.

Nxjerrja e informacioneve pér shkak té interesit publik

Problemi g€ lind né raste t€ tilla &sht€ pércaktimi i interesit publik. Sigurisht gé themi se dhe
konfidencialiteti éshté njé parim g€ i shérben mir€qgenies sé shoqéris€, pasi asnjeri nuk pélgen ndérhyrjen
e té tjeréve né€ punét e veta, e aq mé tepér t€ shtetit. N€ rast se ndérhyrjet e shtetit do t€ pranoheshin a do
té ishte shoqéria demokratike? Sigurisht g€ themi se veté shoqéria pérfiton nga pasja e njé shérbimi
mjekésor g€ ruan konfidencialitetin e pacientit. Fakti q€ njerézit inkurajohen té kérkojné mendimin e
mjekut e t€ trajtohen, duke pérfshiré kétu edhe nga s€émundjet ngjitése, €shté n€ dobi té t€ gjithé shoqérisé
dhe jo vetém té individit. Konfidencialiteti né kujdesin shéndetésor konsiderohet se éshté né interes té
publikut e madje garantohet € mbrohet me ligj.

MARREDHENIA MJEK-PACIENT

Para krijimit t€ ¢farédolloj detyrimi pér ruajtjen e konfidencialitetit, kushti kryesor éshté qé€ marrédhénia
mjek-pacient t€ jeté in buona fide. N& terma té pérgjithshém, pacientét duhet, vullnetarisht, t€ kérkojné
késhillimin apo trajtimin nga mjeku si dhe t€ presin q€ ky komunikim t€ mbetet konfidencial. Pritshméria
e ruajtjes s€ konfidencialitetit nuk &shté e nevojshme t€ béhet me shkrim, ajo lind q€ me krijimin e
rrethanave, pra qé nga momenti g€ pacienti paraqitet pér vizité€ tek mjeku.

Nése individéve u kérkohet t& ekzaminohen nga palé té treta (si psh. njé kompani figuracionesh apo
punédhénési i tyre), pavarésisht se sa i detajuar t€ jeté ky kontroll, pavarésisht se sa migé€sor mund té jeté
doktori, ky i fundit nuk ka detyrimin pér ruajtjen e konfidencialitetit, pasi nuk ekziston njé marrédhénie
doktor-pacient. Kjo pér shkak se individét né kété rast nuk kérkojné késhillim apo trajtim nga doktori.



Mirébesimi nénkupton veprimin né t€ miré té dikujt, duke véné interesat e njé personi mbi interesat
vetjake. Besimi qé€ njé individ vé né€ integritetin e nj€ personi tjetér krijon njé lidhje mirébesimi. Kjo lloj
lidhjeje mund t€ jeté ligjore, sociale, shtépiake, apo thjesht personale.

Privilegji mjek-pacient

Né momentin e vendosjes s€ njé marrédhénieje buona fide, at€heré lind dhe detyrimi i doktorit pér
ruajtjen e konfidencialitetit mjekésor dhe, né mjaft shtete, kur doktoréve u kérkohet té nxjerrin t€ dhéna
g€ ata mund t€ kené apo diné€ mbi pacientin, ata/doktorét ngrené pretendime pér ruajtjen e privilegjit
ligjor.

Né shumé shtete ruajtja e privilegjit mjek-pacient parashikohet né ligje, megjithat€, ka pasur raste té
cenimit t€ kétij privilegji. N€ vitet e fundit shumé gjykata jan€ shprehur se mjeket kané detyrimin té
mbrojné jo vet€ém pacientin, por njékohésisht edhe individét jo-pacienté qé¢ mund t€ démtohen nga
pacienti. P.sh., pa dijenin€ apo pélqimin e pacientit doktorét mund té véné né dijeni personat e tjeré apo
policiné se pacienti éshté i pagéndrueshém mendérisht, potencialisht i dhunshém, apo se ka kércénuar njé
person té caktuar. Né disa shtete madje, detyrimi pér t€ raportuar apo paralajméruar vihet pérballé
detyrimit t& doktorit pér ruajtjen e konfidencialitetit mjekésor. Jané gjykatat ato q€ vendosin né raste té
tilla, duke vendosur né balancé parimin mbi ruajtjen e konfidencialitetit nga njéra ané, me
parashikueshmériné dhe parandalimin e démtimeve q€ mund t’i shkaktohen personave té treté.

10. E drejta pér privatési

E drejta pér privatési garantohet né Shtetet e Bashkuara t€ Amerikés nga Amendamenti i Pesté dhe i
Katérmbédhjeté i Kushtetutés Amerikane. N& Europé, e drejta pér privatési garantohet nga neni 8 i
Konventés Europiane pér t€ Drejta e Njeriut. N&é Shqipéri, neni 36 i Kushtetutés shqiptare parashikon:
“Liria dhe fshehtésia e korrespondencés ose e ¢cdo mjeti tjetér t& komunikimit jan€ t€ garantuara”.

Kujt i pérket e drejta pér konfidencialitet ose privilegj

Privilegji i takon pacientit dhe jo mjekut. Pérgjith€sisht, vetém pacienti mund té ngrejé pretendime mbi té
drejtén e privilegjit. Para se nj€ doktor t€ japé ¢farédolloj informacioni mbi pacientin, ai duhet marré
gjithmoné pélqimin paraprak té tij/ pacientit. Megjithaté, ka dhe ményra t€ tjera pérmes té cilave njé
pacient mund t€ heqé dor€ nga e drejta e tij pér privilegj apo konfidencialitet. P.sh. n€se nj€ pacient sjell
njé€ mik né€ njé ekzaminim apo konsulté me doktorin, mikut mund t’i kérkohet t€ dé€shmojé mbi até cka
ndodhi apo ¢’u tha. Nga ana tjetér, infermierét dhe asistentét mjekésoré né dhomé me mjekun jané
“shtesa” t€ doktorit kur béhet fjalé pér ruajtjen e konfidencialitetit dhe preken nga e drejta e pacientit pér
privilegj.

Detyrimi pér té paralajméruar té tjerét

Pothuajse né té gjitha shtetet e bot€s doktorét dhe punonjésit e kujdesit shéndetésor jané t€ detyruar té
raportojné disa sémundje seksualisht té transmetueshme, abuzimet e fémijéve, sémundjet ngjitése, SIDA-
n, apo sémundje t€ tjera q€ konsiderohen se démtojné shéndetin e publikut né pérgjithési. Disa shtete
madje kan€ zhvilluar strategji pér té ndjekur vijueshmériné e disa 1loj sémundjesh (si p.sh. disa lloj
formash t€ kancerit) t€ cilat mé von€ mund t€ ndihmojné kérkuesit t€ zbulojné shkaktarét e sémundjes. T&
dhénat personale t& pacientit u béhen me dije vetém personelit lokal apo shtetéror dhe kéto t€ dhéna, né
pérgjithési, nuk pérmbajné té€ dhéna q€ mund t€ identifikojné pacientin.



E drejta e pacientit pér akses né té dhénat e tij mjekésore

Njé ndér aspektet kryesore t€ konfidencialitetit e pérbén fakti se &shté pacienti pronari i t€ gjitha
informacioneve qé ndodhén né kartelén e tij mjekésore, por pronari i veté kartelés éshté né fakt doktori, si
pérfagésues i spitalit. Interesi ligjor i pacientit né€ kéto t€ dhéna mjekésore, né pérgjithési, do té thoté se
pacienti ka t€ drejt€ t€ shohé kéto t€ dhéna e madje t&€ béjé njé kopje t€ tyre. Sigurisht g€ kjo e drejté e
pacientit i nénshtrohet disa kufizimeve té arsyeshme, si¢ &shté bérja e kétyre kopjeve nén vézhgimin e
doktorit, brenda ambienteve spitalore dhe brenda orarit zyrtar t€ punés, ndérsa pacientét kané té drejté té
ndalojné nxjerrjen/publikimin ¢ informacioneve € mban kartela (me disa kufizime e pérjashtime). Por,
ku e gjen individi/pacienti autoritetin t€ kontrollojé publikimin e t€ dokumenteve q€ u pérkasin t€ tjeréve?
Té drejtat e pacientit n€ lidhje me t€ dhénat e tyre mjekésore jané té lidhura me individét q€ futén/shkruan
kéto té€ dhéna, pra krijuan kéto dokumente dhe me personat g€ i shohin e pérdorin ato.

Kérkesat mbi mbajtjen e t€ dhénave mjekésore mund t€ ndryshojn€ nga njé€ shtet n€ tjetrin, megjithaté
pé€rmbajtja e tyre €shté pothuajse e njéjté né ¢do shtet. Késhtu, kartela e pacientit duhet t€ pérmbajé: t&
dhénat pér identitetin si t€ pacientit, ashtu dhe t€ doktorit; dokumentet e réndésishme ligjore;
informacionet e nevojshme mbi pacientin, si dhe njohésish informacione mbi terapinég, daljen nga spitali
si dhe kontrollet pasuese pas daljes nga spitali.

Personeli i kujdesit shéndetésor €shté i detyruar si nga ana etike, ashtu dhe ana ligjore t€ mbajé t€ dhénat
mbi trajtimin e pacientit. T¢ dhénat mbi shérbimet dhe medikamentet qé€ i jan€ dhéné pacientit duhet t&
mbahen nga e gjithé trupa mjekésore. Kéto t&€ dhéna duhet t€ pérmbajné informacione mjekésore té
tashme dhe t€ shkuara t€ pacientit, si dhe ¢do lloj informacioni tjetér mbi shérbimin infermieror, social,
etj. Té nevojshém pér siguriné dhe kujdesin e pérshtatshém té€ pacientit dhe familjes sé tij.

Megjithése mbajtja e t&¢ dhénave mjekEsore mbi trajtimin e pacientit udhéhigen nga parimi i mirégenies sé
pacientit, kartela mjekésore &sht€ njékohésisht dhe dokument ligjor. Ajo shérben pér mbrojtjen e
interesave té t& gjithé pjesémarrésve né dhénien e shérbimit mjekésor. Megjithése kartela mjekésore Eshté
document konfidencial, shumé shtete u njohin pacientéve té drejtén pér t€ pasur akses né té dhénat e tyre
mjekésore. Kjo mbéshtetur si né t€ drejté€n pér informim, ashtu dhe né t€ drejtén pér privatési.

Konfidencialiteti ésht€ thelbi i besimit midis pacientit dhe doktorit. Duke formuar kété besim pacienti
krijon besim mé t€ madh te doktori dhe i shpjegon atij gjithshka rreth sémundjes deri né imtési, né
ményré qé€ t€ arrihet njé kuptim 1 s€mundjes sa mé i ploté nga ana e doktorit dhe t€ béhet e mundur kurimi
sa mé efikas, n€ t€ miré t€ pacientit. N& rastet kur pacienti nuk €shté n€ gjendje té jap€ pélqimin e tij pér
té nxjerré t€ dhéna t€ tij dhe nevojitet qé kéto t€ dhéna personale t€ pacientit t€ béhen publike pér t€ mirén
e tij ose né€ interes t&€ publikut duhet véné né peshore interesi i pacientit dhe interesi i publikut t€ gjer€, dhe
vendoset sipas rastit mé t€ mirg.

Identiteti personal

Jeta private pérfshin identitetin personal. Ruajtja e stabilitetit mendor €shté i njé réndésie shumé t€ madhe
pér gézimin e ploté t€ s€ drejtés pér respekt pér jeté private. Kjo e drejt€ kérkon qé gjithsecili t€ jeté né
gjendje t€ vendos€ veté€ identitetin e tij si individ n€ shoqéri. Kjo nénkupton se kushdo ka interes vital né
marrjen e t€ dhénave e informacioneve té nevojshme pér zbulimin dhe gjetjen e s€ vértetes, e sidomos né
rastet g€ kané té b&né me zbulimin e identitetit personal, si¢ €shté identiteti i prindérve. Zbulimi i
prejardhjes kontribuon, pa diskutim, n€ zhvillimin personal t€ fémijés dhe éshté pjesé e jet€s sé tij private.
Lindja, dhe né€ vecanti rrethanat né t€ cilat ka lindur fémija, formojné pjes€ t€ jetés private t€ fémijés e
rrejdhimisht t€ rriturit. Megjithaté, duhet marré n€ konsideraté dhe interesi i gruas pér t€ mbetur anonime,
interes 1 cili nuk mund t€ shmanget apo pérjashtohet.



Pérhapja/dhénia e t€ dhénave mjekésore

Mbrojtja e t&€ dhénave personale, dhe jo vetém e t€ dhénave mjekésore t€ pacientit, €shté e njé réndésie
themelore pér nj€ person, shijimin e t€ drejtave t€ tij, pér t€ respektuar jetén private dhe até€ familjare, e té
cilat garantohen nga legjislacionet e t€ gjitha vendeve demokratike. Respektimi i konfidencialitetit
mjekésor €shté nj€ parim vital né sistemet ligjore t€ t& gjith€ nénshkruesve té Konventés Evropiane té t&
Drejtave t€ Neriut dhe garantohet nga neni 8 i késaj Konvente, e drejta pér jeté private dhe familjare.
Nxjerrja e t& dhénave mjekesore konfidenciale ésht€ né kundérshtim té hapur me t€ drejtat e pacientit pér
té respektuar jetén private dhe familjare t€ tij, bazuar né nenin 8 t&€ Konventés Evropiane sé€ t& Drejtave t&
Njeriut. Nxjerrja e t€ dhénave mjekésore té pacientit mund té justifikohet vetém me njé qéllim té
legjitimuar dhe kur duhen t€ merren masa pér mbrojtjen e pacientit nga abuzimet e mundshme.

Konfidencialiteti luan nje rol jetésor n€ lidhjen midis kujdesit shéndetésor profesional dhe pacientit. Edhe
né legjislacionin shqiptar éshté e sanksionuar ruajtja e t&€ dhénave mjekésore, n€ “Ligjin pér mbrojtjen e t&
dhénave personale”, “Ligjin pér kujdesin shéndetésor” si dhe né€ “Ligjin pér Kujdesin Mendor”. T¢€ gjitha
kéto ligje parashikojné detyrimin pér ruajtjen e konfidencialitetit t& pacientit nga ana e personelit té
kujdesit shéndetésor. T€ gjitha ligjet e sipércituara (t€ Republikés s€ Shqipéris€), jané né€ pérputhje me
nenin 8 t&€ Konventés Evropiane sé t€ Drejtave t&€ Njeriut.

- Edhe né rastet kur jepen t€ dhéna personale té pacientéve (sipas legjislacionit né fuqi né vendin toné
“Ligji pér mbrojtjen e t& dhénave personale”), dhénia e tyre kérkon njé€ trajtim shumé t€ kudesshém, pér t&
penguar keqpérdorimin e tyre. Eshté shumé e réndésishme qé personeli qé merret me mbajtjen e t&
dhénave t€ pacientéve t€ vendosé rregulla t€ brendshme pér administrimin e tyre, me qéllim qé pérveg
rasteve t& mésipérme, t€ mos nxirren kéto t€ dhéna pa aprovimin e pacientéve.

Q¢Ellimi g€ synohet t& arrihet pérmes konfidencialitetit mjekésor ruajtjes s€ t€ dhénave mjekésore, éshté
nj€ pasja e njé marrédhénie sa mé pérfekte, pacient-staf shéndetésor.

Gjithashtu, duhet theksuar se u pérket pacientéve se cila pjesé e t€ dhénave t€ tyre t€ mbahet
konfidenciale nga ana e doktoréve.

E drejta pér ruajtjen e konfidencialitetit mjekésor €shté nj€ ndér t€ drejtat themelore t€ pacientit dhe buron
nga e drejta e individit pér privatési dhe pér respektimin e t€ drejtés sé tij pér jeté personale private dhe
familjare. Asnjeri nuk i déshiron ndérhyrjet e t€ tret€ve apo té shtetit n€ jetén e tij private e si rrejdhojé
kjo e drejt€ e individit mbrohet si njé ndér t€ drejtat mé t€ rénndésishme té individit n€ njé shoqéri
demokratike. Megjithat€, ashtu si dhe ¢do e drejté tjetér, né funksionimin e shoqérisé demokratike, dhe e
drejta e pacientit pér ruajtjen e konfidencialitetit mjek&sor nuk ésht€ absolute.






Tema : Kontrolli manaxherial
Céshtjet

1-Natyra dhe réndésia e kontrollit

2- Llojet e kontrollit

3 - Progesi i kontrollit

4 - Parimet e kontrollit efektiv

5- Manaxhimi i kontrollit

6 - Teknikat e kontrollit

6.1 Teknikat tradicionale té kontrollit
6.2 Teknikat bashkékohore té kontrollit

1-Natyra dhe réndésia e kontrollit

Funksioni manaxherial i kontrollit €shté progesi i verifikimit dhe i rregullimit t€
aktiviteteve organizative me qéllim qé pérformanca faktike té jet€ né pérputhje me
standartet dhe objektivat e pércaktuara.

Né njé artikull t€ botuar né ‘Journal of leadership and organizational
studies’ J.Valkmar, duke e pérkufizuar né ményré€ té thjesht€, pohon se né thelb
‘kontrolli éshté té bésh qé gjérat té ndodhin né ményrén, né€ t€ cilén ato jané
planifikuar’ (2003).

Sipas Robbins & Coulter (2012) “Kontrolli €shté progesi i monitorimit,
krahasimit dhe korrektimit té pérformancés. TE gjithé manaxherét duhet té
kontrollojné edhe kur nj€sité jan€ duke pérformuar sipas planit, pasi ata nuk e diné
kété gjé pér sa kohé nuk jané vlerésuar se ¢faré aktivitetesh jané kryer pér sa kohé
nuk &sht€ béré akoma vlerésimi i pérformancés kundrejt standarteve t€
déshiruara”.

Kryerja e kontrollit n€ organizat€ &sht€ e réndésishme pér disa arsye
kryesore:

Sé pari, né praktiké, organizatat rrallé veprojné€ né pérputhje me planet e
hartuara qysh mé paré, sepse objektivat e saj dhe planet e parapérgatitura pér
arritjen e tyre projektohen pér t€ ardhmen e cila shpesh €shté e pasigurté dhe
ngjarjet nuk mund té parashikohen me saktési t¢ madhe. Eshté pikérisht kontrolli
ai, q€ vérteton devijimet nga parashikimet e béra dhe na jep informacionin e
nevojshém pér té reaguar me efektivitet.

Sé dyti, sikurse e kemi theksuar edhe mé par€, mjedisi né té€ cilin vepron
organizata ndryshon me shpejtési sidomos né kushtet aktuale, gjé g€ e ul akoma



mé shumé shkallén e siguris€ dhe t€ cilésisé s€ planeve. Népérmjet kontrolleve
organizata pérgatitet pér t’u pérgjigjur né koh€ dhe me efektivitet ndaj sfidave qé i
ofrohen nga mjedisi i jashtém i saj.

Sé treti, organizatat bashkékohore jané n€ vetvete sisteme mjaft té
ndérlikuara, saqé njé manaxher i vet€ém nuk ka mundési té kuptojé dhe té ndjeke t&
gjitha aktivitetet. Késhtu qé éshté kontrolli ai, g€ i vjen atij n€ ndihmé pér t&
verifikuar operacionet qé realizohen.

S¢ katérti, realizimi né ményré t€ vazhdueshme i kontrollit u jep
mundésiné manaxheréve t€ zbulojné devijimet e vogla para se ato té rriten e té jené
me pasoja t€ ndjeshme pér organizatén. Zbulimi né kohé i kétyre gabimeve kursen
kohé dhe mjete monetare.

Sé pesti, kontrolli ka si synim jo vetém t€ zbulojé shmangiet negative nga
standartet ¢ vendosura, por edhe ato situata apo raste kur pérformanca e
organizatés, apo ¢ njésive t€ vecanta t€ saj tejkalojné sensin pozitiv t€
parashikimeve t€ béra. N& kété ményr€, ai identifikon edhe shanset e reja, qé i
paragiten organizatés, pér t€ prodhuar mé shumé, me cilési mé t€ miré dhe pér t&
siguruar njé fitim mé t¢ larté.

Sé gjashti, njé sistem kontrolli i projektuar dhe ndértuar drejt u ofron
mundési mé t€ médha manaxheréve t€ nivelit té€ lart€, pér té decentralizuar me
efektivitet mé t€ larté né progesin e marrjes s€ vendimeve.

Kontrolli &shté i lidhur ngusht€ me t&é gjithé funksionet e tjera
manaxheriale. Ndérsa funksionet e organizimit dhe t€ lidershipit, kontrolli, i
mbéshtet dhe i ndihmon pér t€ siguruar g€ burimet jané orientuar kundrejt arritjes
sé objektivave, me funksionin e planifikimit lidhja e tij €sht€ mé e drejtépérdrejté.
Né shumé aspekte, kontrolli konsiderohet si ana tjetér e medaljes (e planifikimit).

Sipas njé autori, planifikimi dhe kontrolli mund té shihen figurativisht si
dy pjesét

Kontrolli €shté njé funksion i ¢gdo manaxheri q€ nga presidenti i kompanisé
e deri tek manaxheri mé i ulét, por fusha dhe pérgjegjé€sia e kontrollit t& secilit
&sht€ né varési t€ pozites qé ata zéné né€ piramidén manaxheriale.

Né kreun e planifikimit pohuam se, krahas té tjerave, planet klasifikohen
né pérputhje me pozitén manaxheriale, né plane strategjike, taktike dhe
operacionale. Né t€ njéjtén ményr€, edhe kontrolli mund t& karakterizohet né:

1-Kontrolli strategjik

Ky lloj kontrolli ushtrohet nga manaxherét e nivelit té larté dhe fusha e tij
jan€ planet strategjike. Kontrolli strategjik zakonisht kryhet pér faktoret mé
kryesoré t€ mjedisit si edhe pér veprimet me réndési strategjike t€ organizatés.
Manaxherét e larté e kryejn€ kété kontroll njé heré n€ 3/mujor, 6/mujor apo njé
heré né vit.
2-Kontrolli taktik



Kontrolli taktik kryhet nga manaxherét e nivelit t¢é mesém dhe fusha e
pergéndrimit t€ tij jan€ zbatimi i planeve taktike. Periodiciteti 1 kontrollit kétu
&sht€ mé i ngusht€ nga piképamja kohore. Ai mund t€ kryhet edhe ¢do muaj.
3-Kontrolli operacional

Kontrolli operacional &shté pérgjegjési e manaxheréve té nivelit té ulét t&
drejtimit. Fusha e kontrollit t€ tyre jan€ planet taktike. Ky kontroll béhet né
ményré t€ vazhdueshme c¢do dit€. Kontrolli operacional ka réndési t€ vecantg,
sepse planet e kétij niveli jan€ kusht vendimtar pér realizimin e planeve taktike dhe
strategjike.

Né ményré skematike lidhja midis llojeve té planeve dhe kontrollit sipas
nivelit t€ manaxhimit, paraqitet né figurén 2.

Niveli i larte Fusha e Kontrollit

i manaxhimit

Kontr.
Strategjik

Planet
Strategjike

Niveli i mesem

i manaxhimi

Planet taktike

Kontrolli taktik

Niveli i ulet

i manaxhimi .
Planet operacionale X .
Kontrolli operacional

Fig. 1. Lidhja midis llojeve té planeve, nivelit manaxherial
dhe fushés sé kontrollit.

2 Llojet e kontrollit

N¢ varési té kohés s€ kryerjes, apo té stadeve t€ ciklit t€ prodhimit kur ai kryhet,
kontrolli mund té klasifikohet né€ tre kategori: kontroll paraprak, kontroll i
ndérmjetém, dhe kontroll pérfundimta..

1-Kontrolli paraprak

Fusha e kétij kontrolli jan€ burimet fizike, njerézore, financiare dhe
informative q€ hyjn€ n€ organizaté nga mjedisi i jashtém. Duke u kontrolluar sasia
dhe cilésia e kétyre inputeve, synohet qé€ ato té zgjidhen sipas standarteve té
kérkuara pér t€ hyré né progesin e transformimit.

Kontrolli i burimeve fizike, pérfshin momente t€ tilla, si kontrolli i
rezervave (pra t€ kemi njé optimum rezervash), kontrolli i cilésisé (pér t€ siguruar



se cilésia €shté n€ pérputhje me standartet ¢ vendosura) dhe kontrolli i pajisjeve
(dm.th té kemi pajisjet e domosdoshme pér realizimin e punéve).

Kontrolli i burimeve njerézore, pérfshin aktivitetet e zgjedhjes apo té
seleksionimit t€ punonjésve, pérshtatshmérin€ e tyre me punén qé b&jng,
kualifikimin, vlerésimin e pérformancés dhe shpérblimin e tyre.

Kontrolli i informacionit, ka t€ béjé me faktin nése informacioni pér
pérgatitjen e planeve dhe projekteve ka qéné i mjaftueshém, né€ kohé dhe me cilési,
nése manaxherét kan€ mundési pér t€ siguruar informacionin ¢ domosdoshém sipas
parametrave t€ nevojshém pér marrjen e vendimeve etj.

Kontrolli financiar, €shté pika kyce e téré progesit té€ kontrollit pér dy
arsye kryesore: sé pari, n€ ményré qé€ organizata t€ funksionojé normalisht ajo ka
nevoj€ pér njé sasi té caktuar parash, por brenda nj€ kufiri t& dhéné n€ ményré q&
té mos 1 pérdoré ato n€ ményré inefigente, apo t’i mbajé “t€ ngurtésuara”, sé dyti,
né njé ményré apo n€ njé tjetér, t€ gjithé elementet e tjeré t€ mésipérm lidhen me
pérdorimin e burimeve financiare. Késhtu g€ vlerésimi jo i drejté i pérformancés,
ndértimi i sistemeve t€ papérshtatshme té shpérblimit, keqpérdorimi i materialeve e
1 makinerive, apo cilésia e dobét e produkteve t€ prodhuara, ¢ pérkthyera né
gjuhén financiare, do t€ thot€, keqp&rdorim i burimeve financiare, i parave qé
disponon organizata.

Kéto jané fushat kryesore t& kontrollit n€ organizaté. Kontrolli mund té
shtrihet né ¢do aktivitet apo fushé, e cila konsiderohet e rénd€sishme nga
manaxherét. Pra, kontrolli shtrihet edhe mbi marketingun, mbi kénagésiné e
klientéve, kohén e shpérndarjes sé produkteve, té kryerjes sé shérbimeve, apo mbi
¢do aktivitet tjetér g€ kryhet pér prodhimin e produkteve/shérbimeve.

2-Kontrolli i ndérmjetém

Ky kontroll ka né qéndér t€ tij progeset e transformimit, aktivitetet qé
kryhen gjat€ shndérrimit t€ materialeve n€ produkte t& gatshme. Kontrolli i
ndérmjetém realizohet kryesisht népérmjet aktiviteteve mbikéqyrése té
manaxheréve. Organizata projekton momente, t€ ndryshme inspektimi gjaté fazave
té progesit t€ prodhimit, me qéllim g€ ti kapé problemet para se ato t&€ kené
shkaktuar déme t€ médha. Pérformanca e punonjésve vlerésohet né intervale té
rregullta. Kujdes i vegant€ i kushtohet faktit, q€ informacioni i marré mbi ecuriné e
punés s€ punonjésve té jeté i sakté, me g€llim qé€ manaxherét t€ marrin vendime té
drejta, ndérsa burimet financiare kontrollohen me kujdes népérmjet auditimit
periodik.

3-Kontrolli pérfundimtar

Kontrolli  pérfundimtar zakonisht merret me sasiné dhe cilésiné e
produkteve t€ prodhuara (outputet), pasi ka pérfunduar cikli i prodhimit t€ tyre. Ky
lloj kontrolli quhet ndryshe edhe kontrolli feedback, duke marré emrin nga fakti qé
rezultatet ¢ kaluara shérbejné€ si guidé pér veprimet e ardhshme. Shpérblimi i



punonjésve, pasi kan€ béré njé puné t€ miré, &sht€ njé shembull i kontrollit
pérfundimar t€ burimeve njerézore. Po késhtu, kontrolli i pages€s sé dividentéve t&
aksioneve dhe i investimeve né tregun e letrave me vleré, €shté njé shembull i
kontrollit pérfundimtar t€ burimeve financiare.

Manaxherét, né punén e tyre pér realizimin e funksionit t&€ kontrollit, duhet
t’1 kushtojné nj€ rénd€si me t€ madhe kontrollit paraprak e té ndérmjet€m e pastaj
atij pérfundimtar, sepse ky i fundit &sht€ si t€ thuash njé evidentim “post mortum”
Asnjeri nuk ka gjetur ndonjé ményré€ pér té ndryshuar té kaluarén.

Né kontrollin ¢ ndérmjetém verifikimi b&€het mbi aktivitetet transformuese
dhe po mbi to kryhen veprimet korrektuese. Ndérsa né kontrollin pérfundimtar,
informacioni i marré pér vlerésimin e rezultateve t€ punés nuk shérben pér té kryer
veprime korrektuese mbi outputet, por pér aktivitetet transformuese dhe pér
burimet qé hyjn€ nga mjedisi i jashtém.

3 Procesi i kontrollit

Si njé mekanizém g€ pérdoret nga manaxherét pér arritjen e objektivave, progesi i
kontrollit ka specifikimet e tij pér ¢do organizaté konkrete. Ndérsa pér realizimin
e tij, ekziston nj€ rrugé e perbashkét, e cila kalon népér faza:

1. Faza e paré - Vendosja e Standarteve

Nje definicion i thjeshté i pércakton standartet si kritere té pérformancés.
Ato jané disa pika t€ zgjedhura t€ njé programi té t€ré plani, me té cilat realizohet
matja e pérformancés dhe nga ku manaxherét marrin informacion se si po ecén
puna. N¢é kété ményré, ata nuk e kané t€ domosdoshme kontrollin € ¢gdo momenti té
realizimit té planit.

Standartet mund t€ paraqiten né forma té ndryshme. Késhtu, ata mund t&
paraqiten n€ njési monetare, apo n€ njési kohore.

Né t& gjitha rastet, standartet prezantohen si nivele minimale t&
pranueshme t& pérformancés. Késhtu pér shembull, t€ diplomohesh né universitet
shqiptare duhet t€ arrish t€ paktén marrjen e notés 5 né ¢do 1€nd€. Ka raste kur
vendosja e standarteve té€ matshme nga piképamja sasiore €shté e véshtiré ose e
pamundur. Né kéto situata, pérformanca vlerésohet me anén e gjykimit subjektiv.
Sidoqofté, pohojmé se synimi i manaxheréve duhet t€ jeté qé né ¢do puné, kur
ésht€ ¢ mundshme, t€ vendosin standarte t€ matshme e njékohésisht, edhe t&
mundshme pér tu arritur.

2. Faza e dyté - Matja e pérformancés

Mbas vendosjes s€ standarteve, manaxherét duhet té matin apo vierésojné
pérformancén. Pér realizimin e kétij synimi, ata duhet té pércaktojné se si duhet ta
masin até dhe cila duhet té jeté firekuenca e matjes.

Meényra e shprehjes sé standarteve pércakton edhe ményrén e vlerésimit té
rezultateve. Késhtu, sasité e prodhimit, zakonisht, maten me njésité fizike t&



produkteve, fitimi apo shitjet maten né vleré (leké, euro, etj). Pasi €shté zgjedhur
ményra ¢ matjes, e réndésishme Esht€ g€ té€ percaktohen intervalet e kohés gjaté t&€
cilave do t&€ matet pérformanca pér efekt kontrolli.

Matja e pérformanceés, ashtu sikurse vendosja e standarteve, n€ disa raste
ésht€ e véshtiré t€ kryhet. Késhtu, pér t€ pércaktuar se sa t€ sjellshém jané
punonjésit ndaj klientéve, nuk mund t€ pérdoren matésa sasioré, por €shté gjykimi
1 manaxher€ve ai g€ bén vlerésimin e sjelljes s€ tyre. Edhe n€ fushén e kérkim-
zhvillimit ka véshtirési pér matjen e pérformancés, t&€ paktén né intervale té
shkurtra kohore. Puna e punonjésve t& kétij sektori i jep rezultatet pasi pérfundon
programi i kérkimit shkencor pér njé ¢éshtje té caktuar.

Pér realizimin me efektivitet t€ progesit té kontrollit, mjaft organizata
biznesi pérdorin né ményré t€ kombinuar matésa sasioré dhe cilésoré té
pérformancés.

3. Faza e treté - Krahasimi i pérformancés me standartet

Faza e treté e progesit té kontrollit Esht€ krahasimi i pérformancés faktike
me standartet. Nd€rsa kur standartet jan€ t& shprehura né piképamje sasiore ky
proges éshté i leht€, né disa raste té tjera (kur standartet nuk mund té shprehen nga
piképamja sasiore), krahasimi €shté i véshtiré.

Njé problem tjetér lidhet mé faktin se rrallé pérformanca dhe standartet
jan€ tamam t€ njéjta. Késhtu, n€ se shitjet ishin parashikuar (standarti) 9.000 njési,
dhe né fakt jan€ realizuar 8.850 njési, pyetja shtrohet: A €shté arritur standarti? Pra
a do té konsiderohet i arritur standarti vetém kur ai t€ jeté arritur n€ masén 100%
apo kur prodhimi i shitur varjon n€ diapazonin 8.840-9.050?

Njé shmangje e lehté nga standartet, n€ pérgjithési, do t€ konsiderohej
normale dhe nuk do té kish nevojé pér veprime korrektuese. Ndérkohé qé,
devijimet e médha do té kérkonin njé ndérhyrje té€ menjéhershme. Manaxheri duhet
té pércaktojé qart€ se cilat jané variacionet e pranueshme dhe cilat nivele té tij
tregojné se aktiviteti po del jasht€ kontrollit.

4. Faza e katért - Vlerésimi dhe rregullimi i gjéndjes

QEllimi 1 krahasimit té pérformancés faktike me standartet e vendosura
ésht€, g€, mbi bazén e tyre manaxheri té vendosé nése duhet t€ béhen veprime
korrigjuese ose jo edhe t€ pércaktojé se cilat veprime jané t€ nevojshme pér
situatén pérkatése.
Né pérgjithési gjaté késaj faze, mund té ken€ vend tri veprime:

a-T¢ lihen gjérat té pandryshueshme

Né té gjitha rastet kur standartet jan€ realizuar, apo kur shmangiet
konsiderohen normale, manaxherét nuk ndérmarrin veprime rregulluese. Duke ju
kthyer edhe njéheré shembullit t€ mésipé€rm, veprimet korrektuese duhet té



ndérmeren kur shitjet jan€ realizuar né€ masén 5.600 njési dhe jo kur ato luhaten
brenda intervalit t€ pranueshém. Disa nga masat, q€ do t&€ ndérmerreshin né€ kété
rast do t&€ ishin, p&rmirésimi i cilésis¢ s€ produkteve, motivimi mé i miré i
punonjésve, zgjerimi i reklamés et;.

b-Korrektimi i devijimeve nga standartet

Korrektimi nuk presupozon vetém nd€rmarrjen e veprimeve pér t& rritur
prodhimin, shitjet, fitimin, etj, Né disa raste, kur standartet paraqgiten si kufiri
maksimal, i cili nuk duhet tejkaluar, korrektimi ka té€ béjé me uljen e nivelit te
realizuar deri n€ kufirin e paracaktuar. Pér shembull, nése numri i punonjésve
éshté tejkaluar pér 6/mujorin e paré, atéhere pér 6/mujorin e dyté duhet t€ marrim
mé pak njeréz né pun€, me qéllim q€ numri i t€ pranuarve rishtaz tu pérmbahet
shifrave té pércaktuar n€ planin e shtes€s sé punonjésve.

c-Ndryshimi i standarteve

Kur standartet realizohen me lehtési, kjo do té thot€ se ato jané pércaktuar
poshté mundésive reale, prandaj duhen rishikuar n€ drejtim t€ rritjes. Manaxherét
duhet t€ pérpigen, qé standartet, qysh né momentin fillestar, t& jené sa mé reale.
Standartet mund té rishikohen edhe kur ndryshojné kushtet

4 Parimet e kontrollit efektiv

Q¢ sistemi 1 kontrollit né organizatat ¢ biznesit té keté efektivitetin e duhur,
ndértimi i tij duhet béré duke patur parasysh njé s€ré parimesh, ku mé kryesoret
prej tyre jané renditur si vijon:

1-Sistemi i kontrollit duhet té ndértohet né pérshtatje me natyrén e punés
dhe té organizimit
Organizatat e vogla t€ biznesit duhet t&€ aplikojné sisteme kontrolli, t& cilat
mund té ndryshojné nga ato t€ organizatave mé t€ mé€dha. Duhet té theksojmé se
teknika té tilla si buxhetet, kostot standarte, analiza e¢ pikés kritike etj., jané
universale dhe mund té pérdoren n€ ¢do organizaté, por ato s’mund té aplikohen né
¢do lloj situate apo pune.

2-Harmonizimi i kontrollit me planifikimin

Duke ditur lidhjen organike midis planifikimit dhe kontrollit, éshté e qarté
se harmonizimi i mir€ i tyre éshté nj€ kusht i rénd€sishém pér t€ pérfituar njé
sistem kontrolli t€ integruar mir€.

Njé sistem kontrolli nuk mund té€ quhet efektiv, nése ai synon thjesht
evidentimin e nivelit t& arritur t€ pérformancés apo t€ gabimeve té kryera. N&
radhé t€ par€, ai duhet t€ projektohet i tillé g€ t€ ndihmojé planifikimin e
ardhshém, t€ tregoj€ jo vetém se si po ecén puna, por edhe se cilat jané veprimet e
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ardhshme korrektuese t€ domosdoshme dhe se cilat jané oportunitetet “e
padukshme”.

3-Sistemi i kontrollit duhet té jeté kosto-efektiv

Kosto e kontrollit, €sht€ nj€ element shumé i réndésishém. Ai asnjéheré
nuk duhet t€ kostojé mé tepér se ¢’vlen né t€ vértet€. Me fjal€ t€ tjera, kostoja e
mbajtjes s€ njé sistemi kontrolli nuk duhet té tejkalojé humbjet q€ do t&€ kishim
nése nuk do t€ zhvillohej kontroll mbi aktivitetet.

4-Objektiviteti

Informacioni 1 dhén€ nga sistemi i kontrollit duhet t& jet€ objektiv.
Manaxhimi, né€ vetvete, ka shumé element€ subjektivé, por njé aktivitet apo njé
puné e kryer nga njé€ punonjés, apo njé grup punonjésish nuk duhet t’i nénshtrohet
gjykimit subjektiv, sepse njé kontroll i tillé nuk lejon njé vlerésim té drejté té
pérformancés dhe c€non motivimin dhe shpérblimin e tyre. Nga ana tjetér,
manaxheréve duhet tu ofrohet njé informacion i detajuar, i kuptueshém dhe i
verifikueshém.

5-Saktésia

Kontrolli jep informacionin baz€ pér té ardhmen, prandaj edhe saktésia e
tij éshté jetike. Pasaktésia e informacionit mund té két€ si burim edhe individ€ apo
manaxheré€ té vecanté, t€ cilét, pér t€ dal€ treguesit e realizuar, apo té tejkaluar, u
japin eproréve t€ tyre shifra fiktive mbi koston, fitimin, etj.

6-Koha

E réndésishme ésht€ g€ jo vet€ém informacioni t€ jet€ 1 sakté, por
manaxherét duhet ta ken€ até€ n€ kohén e duhur. Ndérsa pPeriodiciteti i marrjes s€
informacionit mund t€ varjojé

7-Fleksibiliteti
Sistemi i kontrollit duhet té ndertohet i tillé g€ tu pérgjigjet né kohé
kérkesave té reja q€ jané produkt i ndryshimit t€ mjedisit organizativ.

8-Sistemi i kontrollit duhet té jeté i kuptueshém dhe i thjeshté

Gjaté ndértimit t€ sistemit t€ kontrollit manaxherét duhet tu pérmbahen dy
parimeve bazg:

Sé pari, sistemi duhet té jeté 1 kuptueshém pér ata té cilét do ta p€rdorin,

Sé dyti, shkalla e ndérlikimit t€ tij duhet t’i pérshtatet nivelit t€ kualifikimit
té stafit qé e realizon até praktikisht si edhe natyrés s€ aktiviteteve q€ kryhen né
organizaté.



5- Manaxhimi i kontrollit

Sistemi i kontrollit nuk do t€ keté efektivitetin e parashikuar nése manaxherét nuk i
kushtojné vémendjen e duhur rezistencés q¢ mund t’i béjn€ kontrollit njeréz, apo
grupe t€ vecanta punonjésish. Shpeshheré sistemet e kontrollit shikohen me
dyshim, shkaktojné pakénaqési tek njeréz té caktuar, duke u béré késhtu objekt i
rezistencés sé€ tyre.

Megjithése njerézit nuk jan€ té gatshém pér ta pranuar até, shumica e tyre
e pranojné njé shkallé té caktuar kontrolli mbi jetén e tyre. Kontrolli u jep atyre njé
stabilitet t& caktuar dhe kontribuon mbi miréqénien e tyre té pérgjithshme e
sigurin€é. Megjithaté, ngjyrimi negativ i kontrollit ekziston akoma dhe amplifikohet
nga ményra, me té cilén tradicionalisht projektohet, zbatohet dhe pérdoret ai né
organizaté.

Shkaget, té cilat i b&jné njerézit t’i rezistojné kontrollit, mund té jené t&
shumta. Ato mund ta kené zanafillén e tyre, si tek natyra e sistemit té projektuar té
kontrollit, ashtu edhe tek karakteristikat individuale t€ njerézve. Disa nga arsyet
kryesore, qé béjné qé kontrolli t€ mos jeté i pranueshém nga njerézit jané:

1-Kontrolli i tepért

Né disa raste, organizatat apo manaxherét t€ nisur nga qéllimi, qé té
organizojné njé kontroll sa mé efektiv, e kalojné masén dhe praktikojné njé
kontroll té tepért. N€ pérgjithési, njerézit e pranojn€ njé€ shkallé té arsyeshme
kontrolli, por nga ana tjetér ata duan edhe njé shkall€ t€ caktuar autonomie, c€nimi
1 sé cilés e nxit rezistencén e tyre.

2-Sistemi i kontrollit mat pérformancén né njé ose disa fusha té reja

Esht€ e garté se e reja, shpesh, vjen me véshtirési. Aq mé tepér kontrolli i
njé fushé té re t€ pérformancés do t&€ shkaktojé, té paktén tek disa njeréz, ndjenjén
e pasigurisé ose té frikés dhe, pér rrjedhoj€, edhe njé rezistencé t€ caktuar té tyre.
Esht€ detyré e manaxheréve tu argumentojné dhe spjegojné punonjésve
domosdoshmériné dhe pérfitimet eventuale nga zgjerimi i kontrollit né ¢do fushé,
kur nj€ gj€ e till€ Eshté e mundshme.

3-Pérgjegjésia

Kontrolli, nga veté natyra e tij, jo vet€ém zbulon devijimet pér t€ ndérmarré
veprime korrektuese, por njékohésisht evidenton edhe personat pérgjegjés pér
gjéndjen pérkatése.

4-Vendosja e standarteve pa pjesémarrjen e punonjésve

Néqoftése, pér shembull, kuotat pér shitjet vendosen pa u konsultuar me
punonjésit e shitjes, mund t€ ndodhi g€ t€ jené mé t€ larta se ¢’€shté realiteti.
Pércaktimi 1 kuotave, vetém mbi bazén e té dhénave té kaluara, ku mund té kené



ndikuar faktoré t€ rastit (influenca e t€ ciléve mund té zbulohen duke marré€
opinionin e shitésve) i bén ata t€ pakénaqur dhe nxit rezistencén e tyre ndaj
kontrollit.

5-Shpérblimi i ineficencés

Ka jo pak raste né praktiké, q€ kontrolli joefektiv bén q€ né vend té
eficencés t€ shpérblehet ineficenca. Késhtu, nése kontrolli pérgéndrohet vetém né
sasiné e prodhimit t€ realizuar dhe jo né cilésin€ (apo né koston faktike), mund té
shpérblehen ata g€ prodhojné mé shumé produkte, por me cilé€si mé t€ dobéta (apo
me kosto mé t€ larté) sesa punonjésit e tjeré (t€ cilét duhet t€ jené objekt i
shpérblimit).
Manaxherét mund ta eliminojn€ apo reduktojné rezistencén ndaj kontrollit me
anén e disa ményrave:

1-Ndértimi i njé sistemi kontrolli efektiv

2-Pjesémarrja e punonjésve

Manaxherét duhet té kooperojné me stafin dhe té punojné g€ ata ta
ndiejné se vendimet g€ do té merren jan€ né interes té tyre. Gjithashtu, manaxherét
duhet té dégjojné vérejtjet dhe sugjerimet e tyre e t€ b&jné adoptime kur ato jané
racionale.
3-Manaxhimi me anén e objektivave

Manaxhimi me anén e objektivave &sht€é njé metod€ objektive dhe
moderne e kontrollit, por duhet pérdorur me kujdes pér t€ evituar fenomenet e
padéshirueshme. Ka njé rrezik q€, néqoftése manaxhimi me anén e objektivave
nuk zbatohet nén frymén e nj€ besimi t€ vértete, at€here sistemi do t&€ konceptohet
thjesht si njé mekaniz€ém kontrolli gjé, q€ do té ¢onte né njé nivel me t& ulét t&
pérformancés.

4-Axhustimi i sistemit té kontrollit

Njé nga parimet e sistemit efektiv t€ kontrollit &shté edhe fleksibiliteti i tij.
Sistemit te kontrollit duhet t’i béhen axhustime jo vet€ém kur ndryshojné kushtet,
por edhe né ato raste kur rezistenca e punonjésve ka shkage objektive.

6- Teknikat e kontrollit

Manaxherét do ta kishin t€ véshtir€, né mos té€ pamundur realizimin e funksionit té
tyre té kontrollit pa pérdorimin e teknikave ndihmése. Nga ana tjetér, efektiviteti i
pérdorimit t€ tyre do t€ varet mjaft nga lloji i teknikave té pérdorura, nga niveli i
kualifikimit té specialistéve té késaj fushe, si edhe nga ményra e interpretimit té
informacionit g€ ofrojné ato prej manaxheréve pér: té béré vlerésimin e



pérformancés, pér marrjen ¢ vendimeve korrigjuese e pér planifikimin apo
zbulimin e oportuniteteve t&€ ardhshme.

Gjaté pérdorimit té teknikave t€ kontrollit, manaxherét duhet t€ mbajné
parasysh tre momente kryesore:

Sé pari, teknikat nuk duhet té jené shumé strikte, por t’i 1€né hapésiré
fleksibilitetit apo ndryshimeve kur situata ka evoluar dhe kur njé gj€ e tillé éshté
né interes t€ arritjes s€ objektivave. Késhtu, njé buxhet i ndértuar mbi bazén e
rregullave t€ vjetéruara té disa viteve mé paré, jo vetém nuk &shté efektiv por
mund t€ parashikojé mbajtje té ngurtésuara t€ njé pjese t€ mjeteve monetare kur
sistemi fiskal ofron disa lehté€sira mé shumé né krahasim me té kaluarén. Prandaj
buxheti duhet t€ rishikohet me g€llim g€ tu pérshtatet kushteve t€ ndryshuara.

Sé dyti, teknikat nuk duhet t€ keqp€rdorin apo té shtrembérojné
informacionin, sepse né€ két€ ményré problemet paraqgiten t€ denatyruara e
vendimet e marra jan€ me efektivitet té vogél ose me pasojé negative.

Sé treti, sikurse ¢do tekniké tjetér e pérdorur né€ fushat e tjera si né
planifikim etj, edhe teknikat e kontrollit nuk mund té z&véndésojné arsyen dhe
gjykimin intelektual t€ manaxheréve té pérgatitur profesionalisht.

Teknikat e kontrollit sot jané t€ shumta e mund té€ klasifikohen né
tradicionale dhe moderne. Tekniké tradicionale mund té konsiderohet buxheti,
ndérsa teknika e buxhetimit nga baza zero etj, jan€ pérmirésime t€ teknikés
tradicionale té€ mésipérme. Ndé€rsa teknika PERT, kontrolli total i cil€sisé (TQM)
etj., konsiderohen si pérbérés t€ grupit bashkékohor ose modern té teknikave té
planifikimit dhe kontrollit. Pavar€sisht nga kjo, theksojmé se teknikat tradicionale
jan€ shumé t€ rénd€sishme, prandaj edhe tratimin e tyre po e fillojmé pikérisht me
kéto teknika.

6.1 Teknikat tradicionale té kontrollit'

Buxhetet

Buxheti pérfagéson njé tekniké me pérdorim mjaft té€ gjéré pér kontroll nga
ana e manaxheréve. Buxheti, né vetvete, éshté plani i periudhés s€ ardhshme i
shprehur nga pikpamja numerike. Ndérsa buxhetimi €shté progesi i hartimit té
buxhetit. Buxheti mund té paraqitet né formén financiare (buxhet i t€ ardhurave
dhe shpenzimeve, buxheti kapitalit etj) ose népérmjet treguesve natyroré (buxheti i
véllimit t€ shitjeve, buxheti i materialeve, i produkteve etj).

Hartimi i buxheteve shérben pér disa qéllime kryesore :

Sé pari, buxhetet ndihmojné né€ koordinimin e burimeve me projektet e
pérgatitura (me planet).

! Duke qené specifik, kontrolli financiar nuk éshté pérfshiré né kété kre.. Pér kété ¢éshtje (si edhe pér
mé gjeré mbi buxhetet), shihni: Sh.Llaci (2004) © Manaxhimi’ Botim i AlbPaper, Tirané.



Sé dyti, buxhetet ofrojné standartet bazé pér kontrollin si dhe leht€sojné
punén pér vlerésimin e perfomancés sé manaxheréve dhe t€ néndarjeve
organizative.

Sé treti, meqénése buxhetet jané shprehja numerike e planeve, kjo gj€ i
lejon manaxherét qé t&€ delegojné autoritetet tek vartésit pa humbur ose dobésuar
kontrollin.

-Tipet e buxheteve
Organizatat e biznesit hartojné tipe té ndryshme buxhetesh. Né ményré té
pérmbledhur ato mund t€ paragiten sipas skemés s€ dhéné né figurén 2.

Tipet e buxheteve

Buxhete monetare
[ |

Buxhetet financiarg Buxhetet operues Buxhetet jomonetare

- Buxhetet e fluksit - Buxheti i te ardhurave | Buxheti i produkteve
te parave

- Buxhetet e shpenzimevie Buxheti i shpenzimeve - Buxheti i kohes se
kapitale punes

- Buxheti i bilancit - Buxheti i fitimit - Buxheti i siperfaqges

- Buxheti i materialeve

Fig.2 Skema e tipeve t€ buxheteve

Sa mé e gjat€ té jet€ koha pér té cilén éshté ndértuar buxheti, aq mé t&
médha jané mundésité g€ ai t€ mos keté parashikuar drejt madhésing e zérave té tij
(sepse jo té gjitha ngjarjet e ardhshme jané té parashikueshme né€ kohén e
planifikimit té tij), dhe po aq i gatshém duhet t€ jeté manaxheri pér ta ristudjuar
buxhetin e pér t& pranuar té€ béjé axhustime e ploté€sime eventuale né te.
relativisht té gjaté si dhe harxhimin e mjaft puné e pérpjekjeve nga manaxherét.

6.2 -Teknikat bashkékohore té kontrollit

Né progesin e kontrollit, manaxherét mund té pé€rdorin pérveg¢ teknikave té
mésipérme dhe nj€ séré teknikash té tjera, té cilat né kushtet aktuale po marrin njé
réndési té vecanté. Ndér kéto teknika bashkékohore do té€ pérmendim, teknikén
PERT, kontrolli i cilésis€ (TQM), kontrolli i rezervave, diagramén e Gantt-it et;.



Diagrama e Gantt-it

Karta e Gantt-it, e cila e ka marré emrin nga njéri prej pérfagésuesve té
njohur t€ manaxhimit shkencor, H.Gantt, €shté njé teknik€é e dobishme pér
planifikimin dhe kontrollin. Diagrama e Gantt-it paraqgitet né formén e njé
drejtkéndéshi, ku né krahun e majté paraqiten aktivitetet ¢ domosdoshme pér
kompletimin e njé projekti, ndérsa n€ pjesén e sipérme (ose t€ poshtme) paraqitet
koha e detajuar pér ¢do projekt. Kohézgjatja e secilit aktivitet tregohet brenda
diagramés, né formén e drejtkéndéshave, t€ cilat vizohen apo ngjyrosen deri né
masén g€ éshté realizuar ¢do aktivitet.

Né kété ményré, kur b&ymé kontrollin e projektit, jemi né gjendje me
lehtési t€ pércaktojmé se si ka ecur puna dhe né cilat aktivitetete ka probleme.

Diagrama e Gantt-it sot pérdoret gjérésisht sidomos né paketat e software-
ve, té€ projektuara posacérisht pér t€ ndihmuar manaxherét né progesin e
planifikimit dhe t€ kontrollit t€ projekteve. Kjo tekniké e thjeshté né zbatim €shté
cilésuar si njé moment revolucionarizues né manaxhim.

Teknika e Gantt-it éshté mé tepér e vlefshme pér planifikimin dhe
kontrollin e projekteve relativisht t€ vogla, ku ndérlidhja midis aktiviteteve mund
té dallohet qart€ me sy.

Kontroll i rezervave (i inventarit)

Kontrolli i1 rezervave éshté njé aspekt kryesor i sistemit té kontrollit té
organizatave t€ biznesit. Rezervat jané stoku i materialeve i depozituar pér
vazhdimésiné normale té prodhimit, ose pér shitje. Rezervat n€ vet€vete mund té
klasifikohen né tre kategori kryesore:

a-Rezervat e léndéve té para.

Kéto rezerva pérbéjné stokun e pjeséve perbérése dhe té inputeve t€ tjera
té domosdoshme pér vazhdueshmérin€ normale té progesit t€ prodhimit. Késhtu,
pér njé kompani qé prodhon képucé e sandale si shembull té rezervave materiale
mund té pérmendim 1€kurén, shollén, gomén, lidhésat, penjét, Iéndén ngjitése etj.

b-Rezervat e prodhimit né proges.

Né kéto rezerva hyjné t€ gjith€ ato element€ té cilét i jané nénéshtruar njé
pérpunimi t€ caktuar, por q€ ende nuk jané shndérruar né produkt té gatshém.
Késhtu, né kompanin€ e képucéve, prodhim né€ proges mund t&€ jené képucét apo
sandalet t€ cilat duan akoma edhe disa progese (si pér shembull, ngjitja dhe qepja)
pér té qéné produkte t€ gatshme.

c-Rezervat e produkteve té gatshme.
Rezervat e kétij lloji pérfshijné stokun e produkteve, té cilat jané gati pér
tu shitur tek konsumatorét. Képucét dhe sandalet pér gra, burra e fémijé, té cilat



nuk duan asnjé pérpunim tjetér, por mund t€ shiten si t€ tilla, jané shembuj té
produkteve t€ gatshme t€ kompanisé sé prodhimit té képucéve.

Kontrolli i cilésisé

Cilésia, si térésia e tipareve dhe karakteristikave t€ njé produkti apo
shérbimi g€ pércaktojné afté€sin€ pér t€ kénaqur nevojat e konsumatoréve,
aktualisht €shté béré objekt i njé véméndje t€ posagme t€ manaxheréve pér shkak
té konkurencés né planin kombétar dhe ndérkombétar té€ organizatave té biznesit, t&
cilat ofrojné mallra me cilési té standarteve té€ larta.

Cilésia e produkteve t€ njé firme &Esht€ e lidhur né ményré t&é
drejtépérdrejté me strategjiné e saj. Késhtu, qé njé firmé mund té€ synojé€ njé
segment t€ caktuar t€ tregut q€ kérkon mallra me cilési té larté, pér rrjedhoj€ edhe
kerkésat cilésore t€ saj do t&€ jené mjaft rigoroz€. Ndérsa pér njé firmé tjetér, e cila
shet mallra pér njé treg masiv, qé &shté i gatshém t€ pranojé edhe ato me njé cilési
jo shumé té lart€, kérkesat pér cilésin€ do ti ket€ mé toleranté.

Kontrolli cilésisé ka t&€ b&j€ me vlerésimin e produkteve e t€ shérbimeve,
me anén e standarteve cilésore t€ pércaktuara qysh mé paré, me synimin qé t&€
zbulohen difektet e mundshme. Pér kété g€llim pérdoren nj€ séré teknikash g€ nga
inspektimi me sy e deri tek pérdorimi i aparaturave moderne elektronike e robotét.

Manaxhimi i cilésisé totale (TOM)

Tradicionalisht, cilésia €shté trajtuar nga piképamja e¢ madhé&sisé s€
devijimit t& lejueshém t€ produkteve e shérbimeve nga standartet e vendosura,
ndérsa manaxhimi i cilésisé totale presupozon jo arritjen e njé niveli t&€
pranueshém difektesh, por arritjen e kuotés zero té€ tyre. TQM synon arritjen e njé
mentaliteti apo psikologjie tek punonjésit, t& till€ qé ata t€ p&rpigen pér t€ dhéné
prodhim apo shérbime ekzakt sipas standarteve.

E shprehur né njé gjuh€ mé t€ pérgjithshme, manaxhimi i cil€sisé totale ka
té béjé me pérkushtimin ndaj cilésis€ si njé objektiv strategjik ky¢ pér té gjithé
organizatén e biznesit, si edhe pércaktimin e saj si njé faktor i réndésishém pér
vlerésimin e pérformancés.



Ky publikim dhe programi i Masterit né Menaxhim Shéndetésor
jané mbéshtetur nga Agjencia Zvicerane pér Zhvillim dhe Bashképunim (SDC)
népérmjet projektit té saj Shéndet pér té Gjithé (HAP)
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