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Abstrakt

Réndési t&€ madhe pér arritjen e suksesit té firmés ka zbatimi i strategjisé€. Por, ekzistojné raste
edhe kur strategjia nuk mund té zbatohet. Kjo ndodhé pér arsye té ndryshme, ndér t€ cilat Eshté
edhe konflikti. Njé organizaté €shté e suksesshme atéheré kur e zbaton strategjin€ e saj né kushte
té favorshme dhe jo t€ favorshme si dhe né rastet kur pérballon konfliktet g€ ndodhin brenda saj.
Kur konflikti paraqitet, atéheré, duhet pasur njohuri rreth metodave, ményrés sé qasjes si dhe
menaxhimit né térési t& konfliktit. N& pikat e cekura €shté tentuar té paraqitet n€ ményré sa mé té
qart¢ menaxhimi i konfliktit né organizaté. Né kété tez€ magjistrature trajtohen: konflikti si
dukuri negative/pozitive e paraqitur né organizaté, llojet e konfliktit, ményrat e qasjes, shkaget
qé¢ ndikojné deri né€ arritjen e zhvillimit t€ konfliktit dhe mundé€sité e menaxhimit t€ tij nga

menaxheri, si personi me pérgjegjésiné mé t€ madhe dhe rolin kryesor brenda organizatés.

Fjalét kyce: Konflikt, Menaxhim, Grup, Objektiva, Strategji

Abstract

What matters the most for the achievement of success of the firm is the implementation of
strategy. But, there exist cases when the strategy can not be applied. This happens for different
reasons, among which is the conflict. An organization is successful when it applies its strategy in
favorable and unfavorable conditions as well as in cases when it faces the conflicts that happen
inside it. when the conflict appears, then, we should know about the methods, the way of access
and conflict management in general. In the abovementioned points is tried to appear in the most
clear way the conflict management in firm. In this master thesis, in the first place is dealt with
conflict as a negative/positive phenomenon that appears inside a firm, types of conflicts, the way
of access to it, causes that impact the achievement of the conflict and the ways of managing it,

from the manager, as the person with the biggest responsibility and the main role inside the firm.

Keywords: Conflict, Management, Group, Objectives, Strategy
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1. HYRJE

Njé€ organizaté e caktuar g€ té jet€ e suksesshme né zbatimin e strategjive té caktuara nga
menaxhimi drejtues, duhet té ekzistojé njé harmoni e pérgjithshme e cila e pércjellé procesin e
zbatimit, mirépo e cila jo gjithmoné é&sht€¢ e ploté. Shpesh, lindin mosmarréveshje rreth
pércaktimit t& objektivave, ményrés s€ punés, apo prioriteteve pér anétarét e grupit.
Mosmarréveshjet mé pas rezultojné né€ konflikt t& pérgjithshém brenda organizatés, konflikti 1
cili detyrimisht duhet t€ menaxhohet, né baz¢ t€ ményrave t€ ndryshme té€ gasjes ndaj tij.

Mirépo, jo gjithmoné konflikti shkaktohet vetém pér arsyet e cekura. Shpesh lindin konflikte
edhe mes punétoréve qé pér detyré kané zbatimin e strategjis€, apo edhe punétoréve si individ qé
lidhet me anén emocionale, déshirén pér t€ arritur até objektivé apo caktimin e réndésis€ s€ njé
qé€llimi té caktuar nga bindja e tyre personale. Por, né aspekt t€ pérgjithshém, kéto konflikte jané
shumé mé lehté té evitueshme.

Pjesén mé t€ madhe té pérgjegjésisé né gjithé kété gjendje, mir€po edhe rénd€sin€ mé té
madhe né gjithé kété proces e ka menaxheri 1 organizatés, i cili n€ bazé t€ disa hapave &shté 1
detyruar t€ ndérmerr masa pér t€ menaxhuar konfliktin g€ zhvillohet brenda organizatés, si né
raportin punétor - menaxhimi drejtues, ashtu edhe né konfliktet t& punétoréve mes vete.

Né kété punim kam tentuar t€ trajtoj me kujdes temén "Menaxhimi i konflikteve né
ndérmarrjet e vogla dhe té mesme né komunén e Tetovés " duke u fokusuar me theks t€ veganté
te konflikti dhe llojet, si dhe format e menaxhimit té tij. Gjithashtu, si pérfundim 1 gjithé studimit
merret analiza e njé pyetésori lidhur me menaxhimin e konfliktit brenda organizatave né nivel
lokal, ményrat e qasjes dhe hapat e parandalimit nga ana e menaxheréve. Arsyeja pse kjo temé
duhet t€ trajtohet pér pérdorim efektiv €shté pér shkak t€ njerézve té cilét e b&jné t&€ mundur
arritjen e objektivave, sepse jané ata té cilét gjithashtu e projektojné suksesin. Prandaj, duke e
ditur sa véshtiré €shté pér njé menaxher t&€ mbajé t&€ bashkuar dhe t€ suksesshém ekipin, kuptohet
se sa e réndésishme pér t€ €shté posedimi i aftésive komunikuese, njohurive dhe mundésis€ pér
té pérballuar konfliktin.

Prandaj, duke e pasur parasysh gjithé kété, punimi €shté filluar nga kjo bazé e pyetjeve:

e (Cka e shkakton konfliktin dhe si ai zhvillohet?

¢ C(ilat jané format e qasjes n€ menaxhimin e konfliktit?



e Identifikimi dhe vlerésimi i mjeteve dhe sjelljet e ndryshme, se si ato ndikojné né

menaxhimin dhe zgjidhjen e konflikteve né ndérmarrje.

1.1 Definimi i problemit

Konflikti paraget mosmarréveshje mes dy paléve, ku njéra palé e shkakton démin, ndérsa
pala tjetér démtohet. Kjo dukuri mund té paraqitet brenda individéve, brenda grupeve qé
funksionojné€ né organizaté dhe brenda organizatés si t€rési. Ky problem paraqitet pér arsye té
ndryshme si mungesa e pérvoj€s, pamundésia pér t€ evituar konfliktin, si dhe tendenca pér té

dominuar e secilit nga anétarét e grupit, e mé pas organizatés.

1.2 Objektivi i punimit

Qéllimi kryesor 1 kétij punimi &shté qé t€ studiohet mé tutje konflikti dhe menaxhimi i tij
brenda njé ndérmarrje, sepse, shumé menaxheré né organizata t€ ndryshme kalojn€ shumé kohé
duke tentuar t€ parandalojné fillimisht konfliktin, mé pas duke tentuar qé ta menaxhojné mé miré
até, kohé€ kjo q€ mund té kalohet duke u angazhuar né rritjen e fitimeve t€ ndérmarrjes. Ményrat
e qasjes ndaj konfliktit e b&né procesin e zgjidhjes dhe t€ menaxhimit shumé mé t€ lehté.
Prandaj, me ané té njé pyetésori, &shté kérkuar nga pérfagésuesit e organizatave qé té pérgjigjen
se si e kuptojné ata konfliktin, né cilat forma paraqitet, n€ ¢faré periudhe kohore, cilat forma té
qasjes 1 shohin mé t€ arsyeshme, cilat nga shkaqget ndikojné mé shumé, cila formé e menaxhimit

mund t€ rezultojé n€ ményré mé efektive, et;.

1.3 Metodologjia

Ky punim &shté kryesisht i bazuar né shqyrtim té literaturés, pérfshiré kétu artikuj
pérkatés t&€ vlefshém online dhe libra né t€ cilat pérfshihet fusha e menaxhimit t€ konfliktit né
ndérmarrje. Si shtes€ tjetér pér pérfundime, ka shérbyer edhe njé pyetésor lidhur me temén e
realizuar né nivel lokal, me gjithsej 40 pyetésor té€ realizuar népér ndérmarrje kryesisht té

karakterit shérbyes,prodhues dhe tregtar. Pérfaqésuesit e kétyre organizatave, pavarésisht pozités



s¢ punés brenda tyre, jané shprehur t€ gatshém qé té€ bashképunojné me qéllim arritjen e

rezultateve nga ky pyetésor.

Punimi nuk paraqget eksperiment. T¢é dhénat e marra nga librat dhe artikujt e pérmendur
jané t€ analizuara dhe t€ zgjedhura pér trajtim. Gjithashtu, mes hipotezave dhe teorive ekziston
nj€ lidhje pér ta béré sa mé t€ qart€ mesazhin e temés. Informatat e dhéna né formé rezultati nga
pyetésori jané té analizuara dhe t&€ pérshkruara né pérputhje me pjesén teorike t&€ punimit,
gjithmoné, né pérpjekje pér t€ shkuar njé€ hap mé tej né€ lidhje me informacionin pér konfliktin né

ndérmarrje.
NEé njé paraqitje grafike, metodologjia e pérdorur né kété punim do té dukej késhtu:

Pyetje hulumtuese => Korniza teorike => Hartimi i metodologjisé => Analiza (Kérkimi) =>

Pérfundimi



2. VESHTRIM I PERGJITHSHEM MBI KONFLIKTIN

Konflikti si dukuri mund té kuptohet si veprim i papajtueshém mes té paktén dy paléve, ku
njéra palé e pérjeton njé dém té caktuar, ndérsa, pala tjetér e shkakton po até€ dém qéllimisht, apo

e injoron shkaktimin e démit duke mos e parandaluar.

Konflikti paraqet njé fenomen, i cili €shté i pranishém si né shoqéri ashtu edhe né organizata.
Menaxherét njé pjesé t&€ kohés e kalojné né situaté konfliktuoze si dhe duke u pérpjekur gé ti
zgjedhin konfliktet. Zhvillimi 1 biznesit n€ kushte té konkurrenc€s dhe presionit t& rrethit té
jashtém né tregun global dhe lufta e pandérpreré né kété sfer€, kérkon nga menaxherét aftési,
dituri, rezistenc€, por gjithashtu edhe ballafaqgim me situatat konfliktuoze, té cilat duhet ti
menaxhojné dhe ti zgjidhin né aty pér aty. Konflikti paraget njé situaté né t€ cilén synimet,
géndrimet apo sjelljet e kundérta midis dy e mé shumé paléve, shpijné né mosmarréveshje apo
kundérshtim dhe 1 pengojné ose bllokojné pérpjekjet pér realizimin e detyrave. Konflikti ekziston
gjithmoné kur njerézit jané né kundérshtim me njéri tjetrin.' Konflikti paraqitet atéheré kur ka
mospérputhshméri t€ qéllimeve, mendimeve ose emocioneve né rrethin e grupit , midis
individéve t€ saj q€ con drejt kundérshtimit. Konflikti paraget formé té sjelljes s€ individéve apo
grupeve né€ organizaté, né té€ cilén dominojné mospérputhshmérité, kundérshtimet dhe ndeshjet,

kur individét ose njésité organizative punojné kundér njéri tjetrit.”

Natyra e njeriut ka prirje t'i shmang eksperiencat negative sa mé shumé qé éshté e
mundur. Prandaj, ekziston gjithmoné tendenca pér t'i parandaluar konfliktet para se ato té
ndodhin. Kur konflikti t€ ndodhé, &shté e paevitueshme pérgjegjésia e menaxherit pér
menaxhimin e tij. Por, konflikti ashtu si negativ, mund té jet€ edhe pozitiv. Sepse, n€ anén e
kundért, njé konflikt mund t€ ndikoj€ né krijimin e ideve dhe zgjidhjeve kreative ndaj sfidave me

t& cilat ballafagohet njé organizate’.

! Robert N. Klussier, Management ,Concepts, Applications, skill development, South Western College Publishing
Ohio 1997, fq.463
% 1zet Zeqiri ,Menaxhmenti strategjik, analizé,formulim,implementim dhe kontroll strategjik fq.498 Shkup 2011

*BASS Josey, Becoming a conflict competent leader, The what and why of conflict competent leaders, John Wiley & Sons, Inc.,
2007, fage 1.



Megjithat€, njerézit n€ pérgjithési prihen g€ ta shikojné konfliktin si njé dukuri negative.
Konflikti mund t€ rezultoj€ nga frika, zemérimi, stresi, dé€shpérimi, dhuna madje edhe lufta. Por,
gjithashtu mund té jet€ burim i inspirimit, mésimit, fuqizimit, t€ ndihmoj né€ pérmirésimin e
marrédhénieve, ndryshimeve konstruktive dhe zhvillimit. Nga kétu mund té€ themi se: ¢do
konflikt, doemos nuk &sht€ i keq apo nuk shpie drejt t€ kéqijave, sepse ndodh g€ konflikti né mes
té individéve, pér shembull, t€ shpie drejt njé konkurrence pozitive, nga e cila rrjedhin dobi té
médha. Ai mund té jet€ pozitiv kur ai inkurajon kreativitet, sqarimin e kéndvéshtrimeve dhe
zhvillimin e aftésive njerézore pér t&€ trajtuar dallimet ndér personale. Konflikti mund té jeté
negativ kur ai krijon rezistenca pér t€ ndryshuar, pércakton trazirat n€ organizaté ose né
marrédhéniet ndér-njerézore, nxit mosbesim, ndérton njé ndjenjé té€ humbjes, apo zgjeron
humnerén e kegkuptimit. Konfliktet ndodhin kur individét dhe grupet e konsiderojné objektivin e

tyre si tepér té réndésishém dhe ekskluziv né krahasim me té tjerét. *

Mirépo, pérgjithésisht, konflikti shihet si dukuri negative. Kjo kuptohet edhe nga fjalori i gjuhés
shqipe, sipas té cilit, konflikti paraget mosmarréveshje t€ thellé mes dy njerézve apo dy paléve,
ndeshje e ashpér, apo acarim i marrédhénieve. Si dhe, sipas kuptimit tjetér, ndeshje e synimeve
té kundérta, né rastin toné, pér zbatimin e strategjis€ né arritjen e objektivave té caktuara

paraprakisht nga menaxhmenti drejtues.

Sipas Mimoza Manxharit, konflikti mund té€ definohet si njé proces ku njé palé e

percepton se pala tjetér e ka démtuar apo po pérpiget t& démtojé digka qé ka réndési pér ta’.
N& teori ekzistojné tri qéndrime lidhur me ¢éshtjen e konflikteve:®

e Qagsja tradicionale. Tradicionalja e véshtron konfliktin si paraqgitje negative, e
démshme dhe té padéshirueshme. Sipas késaj qasjeje konflikti qé kur paraqitet,
duhet t& zgjidhet. Me kété duhet t€ sillet harmonia né organizaté sistem i mbyllur
dhe pa konflikte. Ky géndrim bazohet né€ teoriné klasike té organizatés dhe
menaxhimit.

e Qasja bihejvioriste. Sipas qasjes sé dyté, konfliktet shpesh n€ organizaté paraqgiten

si rezultat 1 sjelljes sé njerézve. T€ punésuarit jané€ njeréz me nevoja té tyre dhe

*KUME Vasilika, Manaxhimi strategjik teori,koncepte, zbatimi, Zbatimi i strategjisé, fage 285, PEGI, Tirané, 2010.
>MANXHARI Mimoza, Sjellja né organizaté, Konflikti dhe Negocimi, AIbPAPER, Tirang&, 2013, fq.338
¢ Stephen Robbins: Managing Organization Conflicts, Prentice Hall, Inc, Englewood Cliffs,1974 fq.11-14



interesa € shpesh mund t€ vijné€ deri n€ konflikt. Menaxherét duhet t€ jené t&

vémendshém g€ t’1 tejkalojn€ ato, n€ rast se paraqiten. Sipas késaj qasje

ndonjéheré konfliktet mund t€ jené me interes, por pérséri menaxherét mendojné

se ato jané t€¢ démshme dhe duhet té zgjidhen sapo paraqiten.

e Qasja integruese. Sipas késaj qasje konfliktet jan€ dukuri normale. Ato mund té

na shérbejné pér té sjellé pérmirésime né€ puné dhe né€ organizaté. Nése e shohim

organizatén si nj€ sistem té hapur, té ndérlikuar dhe dinamik, si dhe t€ lidhur né

ményré interaktive me rrethin, paraqitja e konflikteve €shté e pritur. Paré nga ky

kéndvéshtrim, paraqitja e konflikteve &shté dukuri normale pér ¢do organizaté. Né

kété situaté konfliktet duhet t€ optimizohen dhe té kontrollohen nga menaxherét.

2.1 Fazat e konfliktit

Jo gjithmoné konflikti paraqitet si i ploté sepse deri tek ajo pjes€, duhet kaluar n€ disa faza. Né

tabelén e méposhtme jané paraqitur fazat népér té cilat kalon konflikti.

Fazat Pérshkrimi
Kur kushtet pér konflikt e paraqesin veten si tensione t€ mundshme apo
1. E fshehté pérplasen me t€ drejtat, interesat, fuqin€ apo autoritetin. Tensione té tilla ende

nuk e arrijné pikén e kriz€s por ende konsiderohen "té fshehta" nga protagonistét.

2. E zhvilluar

Kur kushtet pér konflikt fillojné t&€ ecin pérpara drejté njé pike t&€ krizés, ku té
prekurit nga konflikti fillojné t& vet€dijesohen pér tensionet e "shpérthimit".

3. Manifestimi

Kur kushtet pér konflikt kuptohen si tensione té hapura kundér té drejtave,
interesave, fuqis€ apo autoritetit, "shpérthejné" né€ njé kohé krize dhe b&hen té
dukshme pér protagonistét dhe pjes€émarrésit.

4. De-eskalimi

Kur veprimi merret me géllim qé t€ mos ndodhé eskalimi i konfliktit n€ ményré
qé té parandalohet, menaxhohet dhe mundésisht t&€ zgjidhet ai. Shpesh &éshté
detyré e palés s€ treté qé t€ intervenojné né konflikt.

Figura, 1. Fazat e konfliktit

Ng¢ fillim, ekziston njé fazé fillestare né t€ cilén nuk shihet konflikti si 1 till€, mirépo, ekzistojné

kushte té cilat nése u kushtohet vémendje mund t€ kuptohet se do té cojné né€ konflikt, por si té

iméta, kéto kushte injorohen dhe duke u rritur kalohet né njé fazé tjetér q€ konsiderohet mé e

avancuar né€ rrugén drejté paraqitjes s€ konfliktit. Megjithaté, injorimi 1 kétyre kushteve ka

karakter dyanshém, sepse ashtu sikur qé mund té jeté digka jo e miré pér organizatén, mund edhe




té jet€ dicka e miré€. N€ rastet kur pérfundimi g€ rrjedh€ nga injorimi €shté pozitiv, at€heré, €shté
e kuptueshme se organizata ka pasur té b&j me kushte té cilat do t€ mund té ishin zhvilluar vetém

nése do t'u kushtohej vémendje.

ME tutje, t€ njéjtat kushte, n€ rast q¢ nuk mund té evitohen né€ fazén fillestare shkojné
duke u zhvilluar deri né€ paraqitje t€ konfliktit, né njé fazé tjetér t€ mévonshme. N& kété fazg,
kushtet té cilat kur konflikti ka gené€ i heshtur — véshtiré pér ta vérejtur, fillojn€ t€ zhvillohen
drejté pikés kryesore e cila e paraget konfliktin. Kéto kushte jané shumé mé té lehta qé t&é
vérehen, mirépo mé t€ véshtira qé t€ largohen. Mé t€ dukshme gjithashtu béhen edhe pér anétarét
brenda grupit, sepse tashmé pothuajse hapur fillojné qé t'u cenohen interesat e anétaréve duke 1
detyruar ata g€ t€ reagojné. Nése ndodh g€ kjo pérséri té€ dé€shtoj, faza e zhvillimit kalon né

manifestim.

Manifestimi i1 konfliktit nénkupton konfliktin né fazé kulminante, ku anétarét e grupit
jané t€ detyruar té reagojné sepse kur konflikti ndodhé &shté e sigurt se t&€ drejtat dhe interesat e
paléve jan€ né rrezik. Né kété¢ ményré€, konflikti duhet detyrimisht t€ menaxhohet né at€ ményré
sa secili nga anétarét e démtuar t& organizatés té rikuperohet, ashtu si edhe veté organizata, sepse
né t€ kundért, situata e krijuar eskalon.

NE¢ rast se konflikti déshton t€ menaxhohet, at€heré, patjetér duhet té ndérmerren masa qe ai
té mos eskaloj€. Pér két€ arsye, si faz€ pérfundimtare pas manifestimit t€ konfliktit llogaritet de-
eskalimi, qé€ pér qéllim kryesor ka tentimin pérfundimtar pér zgjidhje té konfliktit, sidomos nga
ata persona té cilét nuk kané démtuar asnjé pal€ dhe nuk jané palé e démtuar, sepse né kété

ményré Esht€ e mundshme gjetja e nj€ zgjidhje mé objektive dhe mé té pranueshme nga t€ gjithé.

2.2. Nivelet e konfliktit

Konflikti mund t€ paraqitet né forma t€ ndryshme duke pérfshiré konfliktet mes

organizatave, mes grupeve, personave dhe nga veté personi.

Ekzistojné katér nivele kryesore t€ konfliktit:
»  Konflikti brenda organizatave. Konkurrenca mes organizatave shihet si bazé pér lindjen e
konfliktit ndérmjet tyre, por edhe dallimet né mes géllimeve t€ punonjésve dhe punédhénésve

qé shfaget n€ kund€rshtim mes sindikatés dhe kompanis€ mund t€ konsiderohet si konflikt



brenda organizatave. Zakonisht, ky 1loj i konflikt e pérfshin té gjith€ organizatén dhe mund té
zhvillohet né ményré vertikale - mes drejtuesve dhe vartésve, dhe n€ ményré horizontale - né
mes t€ departamenteve dhe grupeve t€ punés.

Konflikti mes grupeve. Konflikti g€ ndodhé n€ mes t€ dy apo mé shumé grupeve , themi se
€shté konflikt mes grupeve. Konflikti mes grupeve mund té 1€ gjurmét e veta brenda secilit
grup, ku mund té bé&j€ njé grup mé kompakt, anétarét e grupit jan€ mé t€ pérqendruar né
detyrat si dhe rrité besnikérin€ e anétaréve ndaj grupit. Pas lindjes s€ kétyre konflikteve, roli i
menaxheréve paraqitet si kryesor pér zgjidhjen e tyre. Konflikti mes grupeve vjen né
shprehje né ato raste kur mes grupeve ekzistojné sisteme t€ ndryshme té shpérblimeve,
mungon njohja e njéri-tjetrit, apo edhe fakti q€ disa grupe kané disa mundési mé shumé se
grupi tjetér.

Konflikti ndérnjerzor. Konflikti mes individéve vjen deri tek dallimet n€ qéllimet dhe vlerat
e tyre. Ndryshimet e shumta g€ kan€ individét sa i pérket personaliteteve, qéndrimeve,
vlerave, perceptimeve mund t€ shkaktojné konflikt mes personave. Individét kané konflikte
ndérmjet veti bazuar né mospélqime, mosmarréveshje, stile t&¢ ndryshme personale. Por,
gjithashtu, né kété lloj konflikti réndési t&€ madhe luan edhe roli i punés sé individit -
udhéheqés, vartésit apo bashképunétor, roli social - qytetar, apo profil tjetér, roli né familje -
prind apo bashkéshort, ose role tjera personale si statusi, ego, hobi et;.

Konflikti personal. Ndodhé atéheré kur njé person nuk mund t€ pércaktoj se ¢faré i pélgen,
dhe cfaré€ jo, apo edhe kur ka dy alternativa té cilat jan€ shumé t€ pélqyeshme prej tij, por e

ka t& véshtiré t& vendos pér njérén.

2.3. Llojet e konfliktit

Konflikti éshté€ i llojllojshém, ai mund té jet€ i dobishém dhe 1 padobishém, ekzistojné disa

konflikte té cilat, mund té ndikojné né marrjen e vendimeve té cilat jané shumé té réndésishme

pér organizatén.

NEé bazeé té dobisé konflikti ndahet né:

Konflikti funksional ose konflikt konstruktiv, ¢ ndihmon organizatén né arritjen e interesave
té saja. I stimulon njerézit pér pérpjekje mé t€ madhe né€ puné, bashképunim dhe kreativitet.

U ndihmon ekipeve qé t’i arrijné géllimet e tyre dhe t&€ shmangin mendimin grupor si



tendencé pér grupet me vizion t€ larté t€ marrin vendime t€ kéqija pér shkak se anétarét nuk
duan t& marrén pjesé né konflikt.” Ky konflikt rezulton né interesat e grupit dhe pas zgjidhjes
sé kétij konflikti apo tejkalimit 1€ pasoja pozitive si dhe zmadhon efektivitetin e grupit. E
réndésishmja e kétij lloj konflikti &shté se debati béhet né emér t& interesave té organizatés.
Konfliktet konstruktive jané gjithmoné mundési potenciale pér: nxitjen e zhvillimit
individual dhe personalitetit, pérmiré€simin e marrédhénieve ndér-njerézore dhe grupore,
zbulimin e rrugéve alternative, sidomos kur kérkohet zgjidhje t&€ problemeve té ndérlidhura,
shfrytézimi i diferencave pér zhvillim t& pérbashkét dhe pérparimin e ndérsjellg.

»  Konflikti jofunksional ose konflikti destruktiv nuk e ndihmon organizatén né arritjen e
interesave t€ saja té cilat shfagen gjat€ intensiteteve shumé t&€ larta dhe shumé té ulta.
Konflikt i tepért ndérmerr vémendje dhe i pengon aktivitetet e mbetura t€ réndésishme pér
detyrimin. Konflikt i pakt€ e promovon mendimin grupor, rehatiné dhe humbjen e
mprehtésisé pér té arriturat e larta.” Ky konflikt ndodh kur debati apo mosmarréveshja e
démton organizatén. Rreziku 1 tij géndron aty se ai e shmang vémendjen nga puna qé duhet
béré duke u fokusuar te vet konflikti dhe palét pjesémarrése duke shterur energjité qé¢ mund
té pérdoreshin pér zgjidhje t€ problemeve. Si mangési t&€ kétij lloj konflikti mund té
pérmendim: uljen e produktivitetit, pakénagésin€é né puné, stresin e panevojshém dhe

interesimin e vogél pér géllimet e pérgjithshme né organizats. '’

Dallimet mes konfliktit funksional dhe jo funksional b&éhen né bazé té interesave té
organizatés. Kur konflikti mbéshtet synimet e organizatés dhe ka ndikim pozitiv né performancé,
shfaget njé formé funksionale e konfliktit, sepse mbéshtet qéllimet kryesore té organizatés.
Konfliktet e tilla q€ jané t&€ fokusuara tek detyra nxisin debate té cilat sjellin vendime mé t&€ mira
dhe njékohésisht rezultate mé t€ mira t&€ punés. Pa njé konflikt funksional né€ organizaté do t&
zbehet déshira pér ndryshime. Ndérveprimet mes grupeve qé pengojné organizatén pér realizimin
e qéllimeve t€ saja, quhen konflikt jo funksional. Duke gené jo t€ dobishme pér organizatén

menaxherét kérkojné t’1 shuajné ato.

7 Xhon R. Shermerhon, Menaxhimi fq.426
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Klasifikimi 1 méposhtém 1 llojeve t€ konflikteve jep njé shembull se si njé formé e veganté

konflikti mund t& ndikojé né marrjen e vendimeve. "

Konflikti hierarkik. Ka t€ bé&jé me mosmarréveshjet midis superioréve dhe vartésve, gjé qé
reflekton né pozicionin e tyre né hierarkiné formale t€ organizatés. Késhtu vendimi i marré
nga ana ¢ menaxhimit t€ larté pér t&€ ulur rrogat e punétoréve do té ishte kundér déshirés sé
punétoréve dhe do t€ ¢conte n€ konflikt hierarkik.

Konflikti funksional. Konfliktet midis specialistéve t& departamenteve né€ njé organizaté jané
té zakonshme. Njé& shembull i kétij lloji t€ konflikti mund t€ shihet né vendimin e
departamentit t€ cilésisé pér t€ mos e shitur njé sasi prodhimi kur departamenti i prodhimit
déshiron q¢ ai t’i shitet konsumatoréve.

Konflikti formal/informal. Organizatat i realizojné€ aktivitet e tyre né ményra té ndryshme qé
mund t€ jen€ né kund€rshtim me rregullat formale. N& kété rast, nése njé veprim ndérmerret
vetém pér t€ gené né rregull me normat dhe rregullat formale, dhe jo ashtu si¢ &éshté béré
praktiké t& ndérmerret, atéheré lindin pakénaqgési (pér shembull, né€se éshté béré praktiké qé
t€ mos kontrollohet né ményré strikte orari i punés dhe papritmas vendoset njé matés i kohés
s& punés pér punonjésit).

Konflikti i institucionalizuar. Né rast se ndodhin shpesh konflikte t€ interesave midis paléve
té ndryshme, at€heré politikat, procedurat dhe praktikat krijohen né ményré té tillé¢ qé té
mundésojé bashkéjetesén e paléve. Njé proceduré ankesash &shté njé shembull i kétij
konflikti né shumé organizata.

Konflikti i statusit. Sikundér edhe né€ shoqéri, njerézit jané€ t€ interesuar pér prestigj dhe
respekt nga té tjerét, edhe né organizata njerézit jané t€ interesuar pér statusin e tyre. Njé
vendim, pér ndryshimin e orarit t€ puné€s mund té perceptohet si cenim i statusit.

Konflikti politik. Vendimet mund t&€ kené pasoja n€ pushtetin e njé individi apo grupi né
organizat€. Pushteti €sht€ njé burim i rrallé dhe kur p.sh &shté marré njé vendim pér
zvogélimin e buxhetit t€ kérkim-zhvillimit, kjo mund té duket si njé dobésim i influencés sé&

departamentit, dhe problemi do té politizohet.

11KUME Vasilika, Menaxhimi strategjik, teori, koncepte, zbatime, Zbatimi i strategjisé, Botimi i treté, Pegi, Tirané, 2010, fq. 285.



2.4 Shkaqet e konfliktit

Menaxhimi i konfliktit t& jeté mé i1 leht€ dhe konflikti si dukuri té pérballohet mé lehté g€ né
momentet para se t€ paraqitet, apo i evitueshém para se ai t€ paraqitet, pér individét q€ duhet
ta menaxhojné at€ ka shumé réndési té€ kuptohen shkaqet q€ kané€ ndikuar qé t€ paraqitet
konflikti. Shkaget paragesin dukuri, ngjarje apo rrethana qé béjné t€ lind€, ndryshojé apo té

zhduket digka tjetér, apo arsye apo shtysé pse dicka ndodhé'?.

Mé tutje, shkaget qé ndikojné€ né€ krijimin e njé konflikti né organizaté mund té klasifikohen né

dy grupe kryesore:

1.

Shkaget strukturore - q€ burojné nga natyra e organizatés dhe ményra se si &shté organizuar
puna. Shpesh kur pérmenden faktorét strukturore q€ mund t€ ndikojn€ né paraqitjen e njé
konflikti mendohen gjéra shumé mé t€ médha si normat e interesit, borxhi 1 organizatés apo
profiti 1 organizatés brenda periudhave t€ caktuara kohore. Por, kéto nuk paragesin vetém
faktoré strukturoré po edhe probleme serioze brenda njé organizate. Prandaj, si faktoré
strukturoré njihen disa faktoré tjeré mé t€ detajuar, si:
Specializimi - q€ nénkupton klasifikimin e punétoréve si ekspert pér njé puné t€ caktuar dhe
problemin g€ shkaktohet kur ata i kalojné kompetencat jashté fushés s€ “specializuar”. Me
specializim nénkuptohet pérgatitja profesionale e anétaréve t€ grupit né organizaté, duke u
specifikuar roli i secilit né kryerjen e punéve né arritjen e qéllimeve té caktuara té
organizatés. Kjo e nénkupton funksionimin mé t€ miré€ t€ grupit pér aq kohé€ sa secili nga
anétarét vepron né€ fushén pér té€ cilén éshté 1 kualifikuar. Do t€ thoté, né momentin e
kalimit t€ kompetencave pér té cilat punétori i caktuar €shté i specializuar, lind konflikti si
dukuri negative sepse nuk jané arritur qéllimet e caktuara, apo lind konflikti nga pala tjetér
kompetencat e t€ cil€s jan€ shkelur nga ky 1 fundit.
Ndérvarésia e punéve - kérkon nga anétarét e grupit t€ bashképunojné, qé€ pércillet nga
definicioni se "ndérvarésia e lart€ e punéve nénkupton nevojén pér ndérveprime té forta
mes anétaréve, duke krijuar mé shumé mundési pér konflikt". N& anén tjetér, disa studime,

e mbéshtesin mendimin se ndé€rvarésia e lart€ e punéve dhe ndérveprimet e forta mes

12THOMAI Jani, SAMARA Mico, HAXHILAZI Pavli, SHEHU Hajri, FEKA Thanas, MEMISHA Valter, GOGA Artan, Fjalor i Gjuhés
Shqipe, Akademia e Shkencave e Shqipérisé, Instituti i gjuhésisé dhe letersisé, Tirang, 2006,fq.1013.
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anétaréve e promovojné bashképunimin pérmes rritjes s€ komunikimit dhe planifikimit té
pérbashkét. ME tutje, sipas studimeve, shprehet se metodat krahasuese jané té€ pranishme né
fazat e para t€ punés grupore. Sepse, mé€ voné pas ndarjes s€ roleve dhe lidhjeve té krijuara,
kjo metod€ evoluon. Lidhur me két€ teori, ekziston njé definicion rreth performancés sé€
larté t& ekipit, n€ t& cilin thuhet se "anétarét e njé grupi me performancé t€ larté jané té
pérkushtuar thellésisht ndaj rritjes personale té njéri-tjetrit dhe rreth njé qéllimi té
pérbashkét'*”. Por, pikérisht géllimet e pérbashkéta i detyrojné anétarét e njé grupi té varen
nga njéri-tjetri duke krijuar késhtu njé rrjet zinxhir fajésimi t€ dikujt tjetér né rast té
paragqitjes sé€ konfliktit.

*  Burimet e pérbashkéta - paragesin shkak pér konflikt, n€ rastet kur burimet paragqiten si té
pérbashkéta pér té gjithé anétarét brenda organizatés, e sidomos, né rastin kur kéto burime
jané té pakta. Si burim i rrall¢, shpeshheré brenda njé organizate konsiderohet puna e
sekretarit/es, sepse, fakti q€ njé sekretare e kryen punén e shumé anétaréve brenda
organizat€s tashmé &shté i njohur. Mirépo, kjo fillimisht nuk paraqet konflikt, sepse ka
mjaft mundési q€ njé sekretare t'i mbulojé€ t€ gjitha punét si e vetme. Por, konflikti fillon té
lind né pércaktimin e prioriteteve lidhur me punét qé sekretari/ja Eshté e detyruar t'i krye;j,
sepse, ato lidhen me gjykimin personal t€ individit e kjo shpesh ndodhé t€ mos jet€ né
pérputhje me objektivat kryesore t€ caktuara nga organizata.

*  Ndryshimi i synimeve - nénkupton situatat kur brenda njésive strukturore té organizatés si
fillim ekzistojné synime té pérbashkéta, mirépo me kalimin e kohés varésisht nga rrjedha e
ngjarjeve brenda organizaté, si dhe nga synimet individuale brenda njésive fillojné t&
ndryshojné synimet dhe prioritetet, t€ cilat n€ shumicén e rasteve ndodhé té jené té
kundérta, zakonisht mund t& rezultojné me konflikt.

*  Marrédhéniet e autoritetit - vijné né shprehje né raportet epror-vartés dhe komplikohen né
rastet kur eprori paraqitet si person autoritar. Né anén subjektive, ky raport, paraqitet si i
rénd€ sepse pér vartésin duket t€ béhet shumé mé e véshtiré kryerja e punéve né rast
presioni t&€ vazhdueshém nga nj€ autoritet me t& cilin ai e ka t& véshtiré t€ bashképunojé.

*  Ndryshueshméria né status - nénkupton dallimet q€ né pérditshméri béhen mes punonjésve

brenda njé organizate. Ekzistojn€ raste kur disa punonjés me funksione mé t€ larta se té

MSOMECH Anit, DESIVILYA Helena, LIDOGOSTER Helena, Team conflict management and team effectiveness: the effects of task
interdependence and team identification, John Wiley & Sons. Ltd, New York, 2008, fq.5.



2.

tjerét gézojn€ mé shumé privilegje se ata, si p.sh., orar mé t& shkurtér t& punés, pushim mé
té gjaté t€ drekés e té tjera, gjéra kéto q€ ka shumé mundési t€ shkaktojné konflikt né rast
reagimi nga pjesa e punétoréve qé konsiderohen "t€ shkelur" nga menaxhmenti drejtues 1
organizatés.
Juridiksionit i paqgarté - lidhet ngusht¢ me mungesén e pérgjegjésis€. Mungesa e
pérgjegjésisé e nénkupton mungesén e gatishméris€é qé njé individ t&€ ballafagohet dhe té
arsyetojé veprimet e veta brenda njé organizate. N& raste t€ tilla pérgjegjésia gjithmoné
tentohet té bartet nga njé person né tjetrin, apo tentohet t&€ shmanget né térési. Kur kjo gjé té
ndodhé, né pérgjithési hasim né€ reagimin e palés tjetér n€ té cilén tentohet t€ kalohet
pérgjegjésia dhe n€ kété ményré né t€ shumtén e rasteve lind konflikti.
Shkaget personale - paragesin arsye q€ shkaktojné konflikte brenda organizatés q€ pikénisjen
e kané né veté individin. Faktorét personalé ndikojné direkt né individin dhe ményrén e tij té
sjelljes. Ményra e ndikimit t€ ¢do faktori nuk &shté e njéjté tek secili individ, prandaj kjo
gjithashtu ndikon edhe né sjelljen e veté personit ndaj atij me t€ cilin ballafagohet. Disa nga
faktorét kryesoré personal té cilét mund t€ ndikojné né krijimin e konfliktit né organizaté
jané:
Aftésia dhe zotérimi - nénkupton zotérimin e aft€sive dhe zotésive nga ana e punétoréve me
gé€llim t€ formimit t€ forcés punétore. Posedimi i zotésive e aftésive t€ punétoréve brenda
nj€ organizate si dhe llojllojshméria e tyre (zotésive dhe aftésive) paraget vleré e cila nuk
duhet humbur, mirépo, edhe rrezik sepse diversiteti mes aftésive shpesh mund té shpie deri
tek konflikti brenda organizatés. N& zotérimin e aftésive, rol t€ rénd€sishém zé edhe
eksperienca e punonjésve dhe nga kétu tendenca e tyre pér t&€ dominuar ndaj punonjésve té
rinj, sepse, konsiderojné se pérvoja &shté ajo q€ i bén ata t&é afté¢ dhe né ményré automatike
punonjésit e rinj konsiderohen si t& paafté.
Personaliteti - paraqet p€rmbledhje té cilé€sive brenda njé personi, ¢ kjo mund t&
manifestohet né t€ dy aspektet si até pozitiv ashtu edhe né€ aspektin negativ. Kur
personaliteti 1 individit n€ puné ka karakter negativ dhe shprehet me ashpérsi ndikon né
raport ndér-personal dhe né két€ ményré mund té arrihet deri tek konflikti. Sepse edhe pse
ashpérsia nuk paraget cil€si negative, pér arsye se individét q€ konsiderohen t& ashpér ka
mundési shumé t€ médha qé né at€ ményre té sillen edhe me veten rreth arritjes sé€ qé€llimit

dhe késhtu e arrijné suksesin.



Perceptimi - paraqet aftési t€ individit qé té kuptojé dicka nga rrjedha e ngjarjes apo nga
kuptimi qé paraqitet. Perceptimi me raste mund t€ 1 dérgojé€ punonjésit né pérfundime té
gabuara. Gjithashtu, perceptimi ka mundési té ndikojé edhe né motivimin e punonjésve.
Prandaj, pérgjegjésiné mé t&€ madhe lidhur me kété faktor personal e ka menaxheri i cili
duhet t€ sigurohet se po e shpreh até q€ punonjésit mendojné qé e duan.

Vierat dhe etika - gjithashtu lidhen subjektivisht me individin. Vlerat paragesin cilési
ndérsa etika ményré & sjelljes e cila shumé shpesh pércaktohet me kod'’. P.sh., kodi etik
nénkupton térésiné e rregullave t& sjelljes brenda kuadrit profesional t&€ punétorit. Si
pérkufizim pér etikén mund t€ merret definicioni 1 V.Kume, sipas t€ cilés - etika pérfshin
artin e integrimit dhe kompromisit, dhe jo thjesht€ bindjen dhe konformitetin e verbér.
Etika kérkon tolerancén ndaj paqartésive, pér mé tepér ajo pérbén njé proces ndér-njerézoré
me veprim t& orientuar'®. Shumica e njerézve posedojné vlerat dhe etikén, mirépo, kur
duhet zbatuar ato at€heré fillojné té lindin problemet. Shumé shpesh njerézit kané déshiré ta
marrin respektin dhe vler€simin nga té tjerét pér vete, por e kané véshtiré qé ta japin pér
dikén tjetér. Né kéto raste ndodhé qé nga neglizhenca e tjetrit apo shkelja e vlerave qé
personi tjetér i posedon t€ arrijé deri te zhvillimi i konfliktit.

Emocionet - né kuptim té paré€ nénkuptojné gjendjen e brendshme té individit, gjendje e cila
detyrimisht shprehet edhe jashté sidomos kur emocionet jané té forta. Si emocionet pozitive
ashtu edhe ato negative t€ njé personi, asnjéheré nuk manifestohen njélloj tek té tjerét,
prandaj rastet kur njé person ndihet keq pér njé problem né jetén e tij personale, apo &shté
shumé i lumtur pér njé arritje duke e penguar késhtu tjetrin té realizoj njé€ qéllim té tij, mund
té manifestohet né at€ formé sa t€ zhvilloj€ konflikt, sepse gjendja emocionale e tjetrit nuk
paraqet detyrim pér individin g€ ta tolerojé.

Barrierat e komunikimit - ndryshe mund t€ quhen edhe pengesa té€ paraqitura né
komunikim. Pér zhvillimin e njé dialogu me réndési €shté t€ ekzistojé vullneti nga t€ dy
palét g€ ai t€ ndodhé. Né rast se ekziston njé distancé nga njéra palé¢ mund té krijohen

kegkuptime té€ cilat mund té pérfundojné me konflikt.

THOMAI Jani, SAMARA Mico, HAXHILAZI Pavli, SHEHU Hajri, FEKA Thanas, MEMISHA Valter, GOGA Artan, Fjalor i Gjuhés

Shqgipe, Akademia e Shkencave e Shqipérisg, Instituti i gjuhésisé dhe letérsisé, kod-i/-e(t) - pérmbledhje e sistemuar rregullash e
udhezimesh gé duhen zbatuar, Tirang, 2006,fq. 469.

16KUME Vasilika, Menaxhimi strategjik, teori, koncepte, zbatime, Zbatimi i strategjisé, Botimi i treté, Pegi, Tirané, 2010,fq. 285.
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3. QASJA NDAJ KONFLIKTIT

Modelet e menaxhimit t€ konflikteve jané€ shpesh té lidhura me njé model interesimi t€ dyfishté

g€ ndahet né€ interesim pér vete dhe interesim pér t€ tjerét. Mé tutje, qasjet e ndryshme t&

menaxhimit t€ konfliktit bazohen né kéto dy motive, disa fokusohen mé shumé te interesim pér

veten apo pér t€ tjerét. Nga kéto motive, rrjedhin 5 modele kryesore t€ menaxhimit t€ konfliktit:

*  Dominimi - interesim i madh ndaj vetes dhe i ulét ndaj té tjeréve,

*  Mirésjellja - interesim 1 vogél ndaj vetes dhe i madh ndaj té tjeréve,

* Shmangia - interesim 1 vogé€l ndaj vetes dhe ndaj té tjeréve,

» Integrimi - interesim 1 madh ndaj vetes dhe ndaj té tjeréve,

*  Marréveshja - interesim mesatar ndaj vetes dhe ndaj té tjeréve.

Sipas H. Desivilya, anétarét e grupit, mé€ shumé i zgjedhin format pasive t€ qasjes s€ menaxhimit

té konflikteve. Si modele pasive té€ qasjes llogariten mirésjellja dhe shmangia, ndérsa, té tjerat

llogariten forma aktive. Nga njé perspektive tjetér, zgjidhjet e konfliktit mund t€ ndahen né

bashképunuese / jo bashképunuese dhe kémbéngulé€se / jo kémbéngulése. Nga kjo ndarje

rrjedhin 5 forma té€ tjera t&€ qasjes né menaxhimin e konflikteve:

Konkurrenca - paraget déshirén e njérit t'i realizojé gé€llimet nga tjetri. Ky dominim ndryshe

njihet si orientimi fitore-humbje. Ky stil bazohet né pozicionin e miré né krahasim me palén

tjetér duke pérdorur ¢farédo pushteti pér té fituar. Ky stil nga disa autoré quhet edhe stili i garues

sepse né ¢cdo ményré duhet fituar né krahasim me palén tjetér duke ua imponuar atyre zgjidhjen

pér t€ cilén ju mendoni se Eshté e drejté. T€ konkurrosh do t€ thoté t&€ luftosh pér té drejtat e tua,

duke mbrojtur njé pozicion pér té cilin ju mendoni se €shté i sakté ose thjeshté duke u pérpjekur

pér ta fituar.

Stili konkurrues aplikohet:

» Kur ju mendoni se éshté e mundur marréveshja dhe situata né té cilén gjendeni éshté shumé e
réndésishme pér ju.

» Kur té tjerét jané shumé agresiv dhe pérdorin taktika jo té drejta, né kété ményré ju doni té
mbroni vetveten dhe interesat e juaja.

» Kur doni gé t’i fitoni té tjerét.

» Kur éshté i nevojshém reagimi i shpejté dhe ju e dini sakté se ¢ka duhet té ndérmerrni.



»  Kur njé vendim i papranueshém i sjellé nga pala tjetér mund té jeté i padéshiruar dhe juve
t’iu kushtoj shtrenjté.

Akomodimi - paraqget nj¢ imazh té konkurrencés, duke u dhéné térésisht né€ interesat e dikujt

tjetér pa béré asnjé pérpjekje né arritjen e géllimeve t€ veta. Kjo €shté taktiké e pajtimit. Sipas

késaj teknike, konflikti zgjidhet duke e 1é€né njéra palé g€ t’i arrijé synimet e saja. T€ genit

kooperativé por pohues, u lejohet tjeréve té veprojné sipas vullnetit t€ tyre, t€ genit tolerant ndaj

dallimeve me géllim q& t& mbahet njé harmoni sipérfagésore.'” Eshté stil modest ku nuk tentohet

q€ me ¢do kusht t&€ mbrohen mendimet e juaja. Akomodimi mund t€ marré formén e bamirésisé,

mé gé€llim gé t€ bindni personin tjetér se jeni té interesuar pér t’1 ruajtur relacionet tuaja té€ mira.

Si simbol apo shembull i stilit t&€ pérshtatjes €shté kameleoni, sepse ai e ndryshon ngjyrén e tij

kur ndeshet me ngjyra t&€ ndryshme nga mjedisi.

Stili 1 akomodimit pérdoret:

Kur interesi éshté i vogél dhe kur pasojat nuk jané aq té médha, sidomos pér ju.

Kur ruajtjia e marrédhénieve éshté shumé e réndésishme pér ju.

Kur ju mendoni se nuk keni shumé té drejté.

Kur ju nuk jeni té sigurt né informatat e juaja.

YV V. V V V

Kur doni t’iu mundésoni té tjeréve té mésojné nga gabimet e tyre.

Ndarja - paraget njé qasje mes dominimit dhe pajtimit, ku té dy palét japin dicka dhe té€ dyja
marrin dicka né€ formé kompromisi. Zakonisht, stili i kompromisit pérdoret kur &shté e
réndésishme qé t€ kénaqgen disa nga interesat tona, por jo t€ gjitha duke i plotésuar edhe interesat
e anés tjetér. Njerézit q€ b&n€ kompromis mendojné “dicka éshté mé miré se asgjé.”
Stili 1 kompromisit aplikohet:

Kur palét kané fuqi té njéjté pér rastin né fialé.

Kur jemi té kufizuar né kohé dhe resurse.

Kur géllimet e paléve jané reciprokisht té réndésishme.

Kur tentimet e méparshme kané déshtuar dhe pérfundimet e sjella nuk kané dhéné rezultate.

vV V V VYV V

Kur na duhet njé zgjidhje e pérkohshme pér ndonjé problem kompleks.
Bashképunimi - paraget njé qasje t&€ zgjidhjes sé problemit q€ kérkon integrimin e interesave té
dy paléve me qgéllim té kénagjes té€ dy paléve. Né kété qasje qéllimi &shté t€ kemi njé raport

fitues-fitues.

"7 John R. Schermerhorn, Menagement for productivity, fourth edition, New York 1993 fq517



Bashképunimi &shté njé pérpjekje pér t€ punuar me palén tjetér pér t€ gjetur njé zgjidhje qé

kénagé€ interesat e t€ dy pal€ve. Ajo pérfshin interesat themelore t& dy paléve pér t€ gjetur njé

alternativé g€ plotéson interesin e t& dy paléve. Bashképunimi mund t€ marré formén e njé

marréveshje pér t€ shkémbyer njohurité e njéri-tjetrit, me qéllim g€ t€ gjendet njé zgjidhje

kreative pér problemin né€ fjalé. Do t€ thoté, kjo formé e qasjes, 1 inkurajon anétarét q¢ ta

paragesin mendimin e vet haptas dhe té mos i shmangen konfliktit & mund t& rezultojé'®.

Stili 1 bashképunimit aplikohet:

» Kur problemi éshté shumé i réndésishém dhe kur nevoja pér zgjidhjen e tij éshté e madhe.

» Kur kombinimi i resurseve té grupeve té ndryshme éshté i nevojshém pér t’i zgjidhur
problemet e pérbashkéta.

» Kur duhet shkallé e larté e mirékuptimit dhe angazhimit.

» Kur palét kané marrédhénie té mira pér njé kohé té gjate.

» Kur palét jané té hapura pér respektimin e ideve té tjeréve.

Shmangia - paraget dallimin e interesave t€ dy paléve, duke neglizhuar interesat e njérés nga

palét. Stili i shmangies nga konflikti pérdoret kur nuk duhet t€ pérfshiheni né njé konflikt.

Shmangia mund t€ merret si formé diplomatike e shtyrjes s€ njé ¢éshtje deri né njé koh€ mé té

miré ose pér t’u térhequr nga njé situaté kércénuese. Mirépo, gjithashtu, ekzistojné€ individé té

cilét né€ secilén ményré tentojné t€ shmangin pjesémarrjen né konflikt, duke zgjedhur té pajtohen

me vendimet e marra edhe jané kundér rezultatit q& do té arrihet'’.

Stili i shmangies aplikohet:

Kur réndésia e problemit nuk éshté e madhe pér ju.

Kur keni probleme mé té médha pér t'u zgjidhur qé e térheqin vémendjen tuaj.

Kur marrédhénia nuk éshté e réndésishme.

Kur té tjerét mund merren me problemin pa pjesémarrjen tuaj.

YV V. V V V

Kur mendoni se ju jeni né njé pozité nga e cila mund té humbni mé tepér.

N¢ gasjen ndaj konfliktit, rol t€ réndésishém kané edhe individét brenda grupit, qé pér ndikimin e
tyre ka réndési:

1. Konfigurimi i grupit,

2. Veté-efikasiteti, dhe

BuTLLovel Enver, Menaxhimi i projekteve, Organizimi i projekteve, Prishtine, 2014, fq. 136.
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3. Kaultura e konfliktit.

3.1. Konfigurimi i ekipit

Varésisht nga roli i anétarit t& ekipit, ndérron edhe qasja ndaj menaxhimit t& konfliktit*°. Thuhet
se njé rol grupor i lidhur me kontrollimin e sjelljes ka shum& mundési t€ kthehet né qasje
dominuese t€ menaxhimit té konfliktit. Si pasojé e késaj, rolet grupore té cilat pranojné mé pak
kontrolle, jané mé té lidhura pér njé qasje pasive t&€ shmangies. Relacioni me grupin mund té
ndikojé negativisht nga sjellja konkurruese vetém e cila mund té rezultojé me konflikt
jofunksional né€se nuk menaxhohet. M¢ tutje, njé grup bashképunues, njé problem mund ta
konsiderojé si problem i cili duhet t€ zgjidhjet nga t€ gjith€. Si krahasim, njé grup mé
bashképunues, fokusohet dhe e konsideron problemin si kércénim ndaj qéllimeve té tyre
personale. Gjithashtu, e meté e konkurrencés, paraqitet edhe fakti qé konkurrenca e pengon
komunikimin, kreativitetin dhe ndarjen e njohurive, qé rezulton me performancé negative té
grupit. Lidhur me performancén e grupit, ekzistojné dy hipoteza:

1. Stili i menaxhimit t¢ konflikteve té grupeve bashképunuese lidhet pozitivisht me

performancén e grupit, dhe
2. Stili i menaxhimit té konflikteve té grupeve konkurruese lidhet negativisht me performancén e
grupit.

Pastaj, gjykuar subjektivisht, €shté vértetuar edhe qé gjendja emocionale e njé anétari té ekipit
ndaj anétaréve t& tjeré lidhet pozitivisht me qasjet ¢ menaxhimit t& konflikteve duke pérdorur
modele si integrim, marréveshje e mirésjellje’’. Né konfigurimin e ekipit vend t& réndésishém z&
edhe niveli strukturor me t€ cilin pérfaqésohet organizata, g€ nénkupton praniné€ e njé sistemi
hierarkik. Edhe pse hierarkia si sistem me karakter autoritar tashmé pothuajse €shté zhdukur,
megjithaté, organizimi si dukuri ka shkuar duke u zgjeruar né rregulla, procedura, pérkushtim pér
produktivitet, kontroll t¢ menaxhimit e autoritet. T¢ gjithé kéta faktoré ndikojné direkt né
ményrén e organizimit, ashtu si ndikojné edhe né ményré shumé mé t€ shpejté né€ identifikimin e

problemeve brenda organizatés, t€ cilat mund t€ pérfundojné me konflikt brenda organizatés.

ARITZETA Aitor, SENIOR Barbara, SWAILES Stephen, Team role preference and cognitive styles, UK, 2005.fq. 159.
2ISOMACH A, DESIVILYA H.S, LIDOGOSTER H, Team conflict management and team effectiveness: the effects of task
interdependence and team identification, Wiley Interscience, New York, 2009,fq.6.



3.2 Veté-efikasiteti

Veté-efikasiteti, q€ ndryshe njihet edhe si efikasiteti personal, paraget vetébesimin né aftésiné e
njé personi pér t€ arritur rezultatet e d€shiruara. Veté-efikasiteti pérfshin secilén arené té
pérpjekjeve njerézore. Duke e pércaktuar besimin g€ njé€ person e ka lidhur me fuqing e tij pér té
ndikuar né situata té caktuara, ajo ndikon edhe né fuqiné qé€ né té vérteté njé person e posedon
pér t'u pérballur me sfida si dhe zgjidhjet t€ cilat njé person ka mé sé shumti mundési t'i béj. T¢€
gjitha kéto ndikojné né sjelljet e individit brenda njé organizate né pérgjithési e veganérisht
brenda njé grupi*’. Lidhur me besimin e njé performance té larté t& grupit, definohet njé besim i
individit t€ jeté i afté pér té kryer njé detyré€ té caktuar si veté-efikasitet global, ku ai &shté€ i sigurt
se do té keté sukses dhe pér kété, sigurisht, do té ecé pérpara dhe té kryej detyrén. Kjo teori
praktikohet n€ menaxhimin e konflikteve ku anétarét e grupit me veté-efikasitet t€ larté besohet
se e shohin njé konflikt si njé detyré apo problem tjetér qé duhet zgjidhur. Né t€ kundértén,
individét g€ nuk kané€ besim, do té tentojné ta shmangin konfliktin. Pastaj, vjen né shprehje edhe
teoria e veté-efikasitetit social q€ definohet si besim i individit né aftésité e tij qé t€ krijojé dhe
mbaj lidhje shoqérore, té bashképunojé me t€ tjerét dhe t€ menaxhojé konflikte t€ ndryshme
ndér-njerézore. Duke u bazuar né modelet e qasjes ndaj konflikteve t& lartcekura, lidhur me
teoriné e veté-efikasitetit social, ekzistojn€ dy hipoteza:

1. Veté-efikasiteti global do té jeté i lidhur pozitivisht me modelet e angazhimit té menaxhimit té
konfliktit si dominimi, integrimi, marréveshja dhe jané té lidhura negativisht me modelet
pasive si mirésjellja dhe shmangia dhe

2. Veté-efikasiteti social do té jeté i lidhur pozitivisht me modelet e menaxhimit té konfliktit qé
sjellin si modelet e angazhimit ashtu edhe ato konstruktive (integrimi dhe marréveshja),
negativisht e lidhur me modelin e shmangies dhe e palidhur me modelin e menaxhimit té

konfliktit destruktiv - té angazhuar (dominimi) dhe konstruktiv-shmangésh (mirésjelljen).

3.3. Kultura e konfliktit

22| USZCZYNSKA A, SCHWARZER, R, Social cognitive theory. In M. Conner &P.Norman (Eds.), Predicting health behaviour,
Buckingham, England, 2005,fq. 14.



Gjaté hetimit t& burimeve t€ konfliktit né vende t€ punés &shté gjetur se ka tendenca té grupeve t&
zhvillojné kulturén e tyre t€ reagimit ndaj konfliktit. Ekzistojné dallime lidhur me géndrimin e
grupeve ndaj konfliktit, disa grupe e shohin njé konflikt si mundé€si, ndérsa, disa grupe tjera e
shohin si kércénim. Réndési t€ madhe né kété pjesé ka edhe eksperienca dhe ajo né té cilén ka
kaluar grupi gjat€ periudhés kohore né€ té cilén ka funksionuar, sepse, njé grup mé i ri,
pavarésisht pérgatitjes profesionale t€ secilit nga anétarét, prapé, ballafagimin me njé konflikt si
fillim e sheh si digka té rrezikshme, t€ rénd€ pér t'u pérballuar dhe t€ pamundur pér t'u evituar.
Kjo ndodhé sepse mungon pérvoja e reagimit dhe qasjes ndaj njé konflikti, pavarésisht démeve
g€ ai mund t'i shkaktojé. E njéjta gjé nuk ndodhé me grupin q€ e ka kaluar két€ fazé dhe né
vazhdimési tenton qé€ té gjej anén pozitive nga secili konflikt me té€ cilin mund t€ ballafaqohet.
Megjithaté, jo gjithmoné jetégjatésia e grupit lidhet me kulturén e konfliktit g€ e posedon ai
grup. Anétarét e grupit jané shpesh t€ ndikuar nga njéri-tjetri dhe ményrat se si procedurat dhe
detyrat kryhen brenda kufijve t€ grupit. Disa grupe, kané€ kulturé t€ zhvilluar t€ konfliktit, qé
rezulton p.sh., me debat mendje-hapur apo shmangie té ploté€ té konfliktit.

NEé rastet kur ekziston konflikti brenda grupit, atéheré, paraqiten disa késhilla t& cilat ndikojné né

kulturén e konfliktit, sipas té cilave, secili nga anétarét e grupit:

Dubhet t€ jeté dégjues i miré Duhet t€ jet€ i kuptueshém dhe t'i késhillojé t&
tjerét.

Dubhet t€ jeté i kujdesshém ndaj nevojave t€ tjer€ve. | Duhet t€ ndértoj raporte t€ mira nga
bashkébisedimet.

Duhet t€ jeté bashképunues dhe jo konkurrues. Duhet t€ b&j marréveshje sesa t€ tentoj dominimin.

Dubhet t€ inkurajoj stilin e udh€heqgjes. Dubhet té evitojé konfliktin.

Figura 3, Késhillat té cilat ndikojné né kulturén e konfliktit




3. STRATEGJITE PER MENAXHIMIN E KONFLIKTEVE

Zgjidhja e konflikteve €shté proces 1 pérbéré, né té cilin ngérthehen disa aktivitete, t& cilét 1
orientojn€ njerézit apo grupet qé ndértojné marrédhénie apo raporte me té cilat do t€ zgjidhen
konfliktet.”

Q¢ organizatat t’i realizojné qéllimet e tyre me sukses, menaxherét duhet qé t€ angazhohen né
parandalimin e konflikteve né ményré funksionale pérmes kompromisit duke béré léshime té
nevojshme pér realizimin e géllimeve. Po ashtu konfliktet mund te zgjidhen edhe pé&rmes
bashképunimit midis paléve né konflikt, e cila paraget ményré té realizimit t€ g€llimit pa béré
léshime dhe né€ vend té tyre gjejné ményra ashtu qé t&€ ngelin té kénaqur.

Strategjité pér geverisjen me konfliktet, t&€ cilat menaxherét munden t’1 pérdorin g€ t’1 zgjidhin
konfliktet né ményré funksionale fokusohen kah individét dhe organizata si térési. Si strategji té
fokusuar nga individi q& i pérdorin menaxherét jané:**

Rritja e vetédijes pér burimet e konflikteve. Konfliktet mé sé& shumti vijné si rezultat i
moskuptimit ndér-njerézoré dhe komunikimit. Por duke e rrit vetédijen e njerézve pér kété burim
té konfliktit, menaxherét mund té€ ndihmojné qé n€ ményré funksionale ta zgjidhin at€, né kété
ményré palét né konflikt do ta kuptojné se burimi i konfliktit €shté dallimi né stilin linguistik dhe
mund t€ marrin hapa pér komunikim efikas.

Rritja e vetédijes pér dallimet dhe aftésité e té punésuarve. Konfliktet shpesh heré€ vijné edhe si
rezultat 1 dallimeve, qofté n€ aspekt t€ moshés sé t& punésuarve apo udhéheqésit ose pér shkak té
racés a gjinisé€, p.sh. menaxheri femér mund t€ ndihet se anétarét e ekipit, ku mbizotérojné burrat,
grupohen kur ndonjéri nuk pajtohet me ndonjé géndrim.

Aplikimi i rotacionit té punéve ose ndarja e ngarkesave té pérkohshme. Shpesh konfliktet
ndodhin pér shkak se anétarét individual té organizatés nuk i njohin sa duhet punét dhe detyrat.
Qé& mos t€ vijé situata né konflikt shpesh pérdoret rotacioni i vendeve té€ punés né€ detyra t&
lidhura ose dhénie té detyrave té pérkohshme, qé do t€ mundésojné zgjerimin e njohurive.

Aplikimi i transfereve té vazhdueshme dhe largimi kur éshté nevoja. Kur né organizaté shkaku i
konfliktit €shté mos-durimi midis menaxheréve, paraqiten konflikte disfunksionale, té cilat
vazhdimisht vijné né€ konflikt, atéheré menaxherét kryesoré mund ta largojné njérin nga
kompania.

Strategji t& fokusuara nga organizata si térési jané:*

o Ndryshimi i strukturés ose kulturés sé organizatés. Shpesh konfliktet n€ organizaté€ mund
té zgjidhen me ndryshimin e strukturés sé€ organizatés me grupimin e njerézve dhe
detyrave ose 1 kultur€s s€ organizatés. Sikurse rritet organizata iniciohet ridizajnimi i

> Dr. Dadli Viks:Razresuvanje na konflikti, Skopje, 1998, fq.73

** Gareth R. Jones& Jennifer M. George:Contemprary Management, Third Edition, McGraw-Hill Irwin,2003 fq.553
> |zet Zeqiri, Menaxhmenti strategjik, analizé, formulim, implementim dhe kontroll strategjik fq.509, Botimi i paré,
Tetove, 2006



strukturés organizative nga organizimi funksional kalohet né strukturén organizative
sipas produktit qé€ eventualisht t’i zgjidhé konfliktet. Ndonjéheré organizata mund té
ndryshoj edhe kulturén pér ti zgjidhur konfliktet. P.sh. normat qé potencojné respektimin
e autoritetit formal mund t€ ¢cojné€ né konflikt, i cili véshtiré€ zgjidhet kur formohen grupe

vetégeveris€se n€ organizaté.

e Ndryshimi i burimit té konfliktit. Nése né€ organizata ekziston mos pérputhshméri té
autoritetit ose té sistemit t€ evaulimit apo sistemit t€ pages€s, menaxherét mund té

zgjidhin konfliktin me ndryshimin e burimit t& konfliktit.

Strategjité e fokusuara nga
A individi

Strategjité e qeverisjes me
konfliktet né ményré
funksionale

Rritia e vetédijes pér burimet e
konflikteve

y Rritja e vetédijes pér dallimet dhe
aftésité e té nunésuarve

Aplikimi i rotacionit té punéve ose
ndarja e ngarkesave té perkohshme

Aplikimi i transfereve té vazhdueshme
dhe largimi kur éshté nevoja

Strategji té fokusuara nga
) organizatat

Ndérrimi i strukturés ose kulturés sé
! organizatés

Ndérrimi i burimit té konfliktit

Figura 4, Strategjité e geverisjes me konfliktet né ményré funksionale’’

26 Vidoje Stefanovic Menadzment Ludski Resursa, Megadrend, Beograd,2000.fq258
77 1zet Zeqiri, Menaxhmenti,Koncepte praktika zhvillime aftésish,Botimi i paré Tetové fq. 409



4.1. Strategjia e negociatave pér marréveshje integrative

N¢ situatat kur palét e konfliktit jan€ né nivel t€ njéjte né pozit€én menaxheriale at€heré pér
zgjidhje t€ konfliktit praktikohet negocimi. Gjaté€ kohés s€ negocimit palét pérpigen g€ té arrijné
nj€ zgjidhje duke rishikuar alternativa t€ ndryshme dhe ményra t€ alokimit t€ resurseve midis
tyre. Ekzistojné dy lloje t& negociatave: negociatat distributive dhe marréveshja integrative.?® Te
negociatat distributive palét n€ konflikt kané géndrime konkurrente lidhur me shpérndarjen e
resurseve dhe né kété situaté t€ dy palét jan€ t€ vetédijshme se duhet t€ 1€shojné, por jané té
vendosur g€ ta fitojné pjesén mé t€ madhe t€ resurseve. Te marréveshja integrative palét
bashképunojné né ményré kooperative, me qéllim qé t€ gjejné ményrén e cila Eshté e miré pér té
gjithé. Ekzistojné pesé strategji né€ t& cilat mund t€ mbéshteten organizatat qé€ t& lehtésojné
marréveshjen integrative dhe t’i ikin negociatave distributive. Kéto strategji jané:>

o Theksimi i géllimeve parésore. Kéto géllime u ndihmojné paléve t€ cilat jané né konflikt
qé té€ vetédijesohen se ato punojné bashkérisht pér gé€llime mé t€ médha se sa
mospérputhshméria e tyre. Vendosja e theksit né efikasitetin organizativ, tritja e
shérbimeve ndaj klientéve dhe krijimi i pérparésisé konkurruese gjaté marréveshjes €shté
njé strategji efikase.

o Fokusimi te problem e jo te njerézit. Shpesh heré gjaté konflikteve ato personalizohen
duke u fokusuar né€ dobésit€é dhe manggsité e paléve né vend g€ té& fokusohen né
problemin. Fokusimi né problemin &shté njé strategji efikase q€ kontribuon né
marréveshje integrative.

o Fokusimi né interes e jo né kérkesat. Kérkesat jané€ gjérat qé njé njeri 1 kérkon, kurse
interes paragesin arsyet se pse njerézit até e kérkojn€. Kur dy persona jané né konflikt
éshté e véshtiré té€ realizohen kérkesat e t€ dyve, kurse interesat qé€ fshihen pas kétyre
kérkesave mund té plot€sohen edhe ploté€simi i tyre paraget thelbin e marréveshjes
integrative.

e Krijimi i opsioneve té reja pér fitime té pérbashkéta. Palét né konflikt pé€rmes késaj
strategjie né vend qé t€ kené alternativa té fiksuara nga té cilat mund t&€ zgjedhin, palét
mund t€ propozojné alternativé e cila mund té€ jet€ sa mé e pranueshme pér t€ dy palét.

o Fokusimi nga ajo qé éshté ferr. Kjo strategji bazohet né baraziné distributive té
rezultateve ku té dyja palét do té jené té kénaqur me zgjidhjen.

4.2. Strategjia politike pér pérdorim efikas té fuqisé

Menaxherét shfrytézojn€ autoritetin e tyre si dhe pozitén e tyre si lider pér ti realizuar géllimet e
organizatés edhe até duke ndérmarré aktivitete dhe duke u angazhuar. Pér ti realizuar qéllimet
menaxherét pérdorin taktika pér té rritur fuqiné e tyre tek t€ tjerét q€ t€ fitojné pérkrahje dhe né
té njéjtén kohé ti zgjedhin konfliktet e ndryshme. N& kéto situata menaxherét pér zgjidhjen e

2 K.W. Thomas,”Conflict and Negotiation Processes in Organizations,2d ed. 651-717
2 1zet Zeqiri, Menaxhmenti, Koncepte,praktika,zhvillim njohurish fq.410 Botimi i paré, Tetové 2006



konflikteve gjetén rrugédalje né€ politikén organizative dhe né strategjité politike. Politika
organizative paraget aktivitet t€ cilét menaxheré dhe anétarét tjeré t€ organizatés i shfrytézojné
pér ta rritur fuqin€ e ndikimit dhe t& njéjtén n€ ményré efikase ta shfrytézojné€ pér realizmin e
qéllimeve dhe né t€ nj&jt€n kohé t€ mposhtin rezistencén dhe oponencén né organizaté. Politika
organizative shpesh paraqet fuqi pozitive né€ situatén kur menaxherét pérpigen té€ béjné
ndryshime dhe jané t€ vetédijshém pér rezistencén qé eventualisht mund ta kené nga ana e

individéve apo grupeve qé jané té shqetésuara dhe dé€shirojné g€ gjendja té jet€ status quo.

30

Menaxherét t€ cilét i shfrytézojné strategjité politike pér forcimin e pozités dhe ndikimit t& tyre

pé€rmes

Pérveg

31

Kontrollimi i pasigurisé. Eshté shumé e réndésishme qé menaxherét té sigurojné siguri né
organizaté sepse shumé punétoré né€ qofté se ndjejné pasiguri n€ vendin e tyre t€ punés do
ta léshojn€ punén duke kérkuar njé€ vend pune tjetér i cili do t’iu ofroj siguri.

Té genit i pazévendésueshém. Q€ menaxheri té fitoj fuqi ndikimi ai duhet t€ posedoj
predispozita profesionale, aft€si dhe zotési pér zgjidhjen e problemeve té ndryshme né
organizaté. Kjo menaxherit i krijon pozité e t€ genit i pazévendésueshém.

Té genit né pozité gendrore. Menaxherét té cilét kan€ pozit€ gendrore jané pérgjegjés t&é
drejtpérdrejté pér qéllime dhe kané kontroll pér ¢€shtje kruciale n€ organizaté.

Gjenerimi i resurseve. Menaxherét duhet q€ t€ posedojné resurse pér té€ rritur fuqiné e
ndikimit si psh: resurset njerézore, materiale, financiare, resurset teknike dhe resurset e
diturisé.

Ndértimi i lidhjeve. Menaxherét duhet t&€ krijojn€ lidhje edhe brenda edhe jashté
organizat€s me njeréz sepse ajo u jep pérkrahje t€ dy paléve edhe kané interes nga kjo.

4.3. Strategjia politike pér zbatim té fuqisé

pesé strategjive t€ lartpérmendura, menaxherét efikas pér rritjen e fuqisé udhéheqése t&

tyre pérdorin edhe strategji pér zbatimin e fuqisé s€ tyre. Strategjité pér zbatimin apo
implementim t& fuqisé jané:*>

Mbéshtetja né informata objektive. Kushti kryesor qé menaxheri t€ mposht oponencén
€shté g€ ai t€ posedoj informata objektive. Mbéshtetja n€ informatat objektive i
mundéson menaxherit g€ té jet€ bind€s dhe té tjerét ta pérkrahin.

Angazhimi i ekspertéve té jashtém. Ekspertét e jashtém u japin kredibilitet iniciativave té
menaxherit dhe krijon besim te t€ tjerét, até qé e propozon menaxheri éshté pérkatése, e
mbéshtetur dhe racionale.

1zt Zeqiri, Menaxhmneti, Koncepte praktika zhvillim njohurish fq 411 botimi | paré Tetové2006
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e Kontrollimi i rendit té dités. Menaxherét ndikojné né alternativat duke realizuar ndikim
qé alternativat e déshiruara té shikohen dhe pér ta té vendoset. Menaxherét ndonjéheré
mund t€ pengojné sjelljen e vendimeve t&€ caktuara.

o Krijimi i fituesve nga té gjithé, shpesh menaxherét kan€ politik t€ pérgatitur q€ ta
imponojné fuqin€ e tyre né at€¢ ményré ashtu qé secili anétar 1 grupit ta pérkrah.



5.METODAT PER TEJKALIMIN E KONFLIKTEVE

N¢ teorit€ e menaxhimit ekzistojné klasifikime té ndryshme t€ metodave g€ jané béré nga
aspekti i rezultateve t& ngjashme si:*’

1. metoda me rezultat fiton-humb
2. metoda me rezultat humb-humb dhe
3. metoda me rezultat fiton- fiton.

5.1. Metoda me rezultat fiton-humb

Né metodén me té ardhura fiton-humb pérfshihen: dominimi i fuqisé dhe autoritetit,
injorimi i mundésive pér ndikimin, rregullat e majorizimit dhe “hekurudha”*.

Né metodén dominimi i fuqis€ dhe autoritetit €sht€ normale qé rezultati €shté shumé 1
leht€ pér tu parashikuar, ku pala humbése e fsheh haptazi komunikimin me fituesin, t€ cilét
kané vérejtje kundrejt tyre, jan€ mé t€ qeté n€ deklaratat e tyre dhe nuk mund té identifikohen
me qéllimet e organizatés. E gjithé kjo mundet qé t€ sjell né zvog€limin e energjis€é dhe
kreativitetit.

Metoda e dyté injorimi 1 mundésive pér ndikim apo tejkalim qé t’i pérgjigjet konfliktit
mund t€ sjell rezultatin fiton-humb. Kjo mundet té paraqitet kur ndonjéri merr ndonjé
aktivitet t€ pércaktuar ndérsa nga t& tjerét nuk merr pérgjigje as pozitive e as negative. N¢é
situatat e kétilla sugjerimet nuk pranohen ndérsa ai q€ e ka propozuar até ka humbur.

Metoda tjetér rregullat e majorizimit pérdoret kur anétarét e grupit marrén vendime me
ané t€ votimit dhe nuk ekzistojné anét fikse e cila nénkupton se zgjidhjet jané t€ pranueshme
pérderisa anétarét e grupit deklarohen pér sugjerime té€ ndryshme sipas prioriteteve té veta.
N¢ qofté se b&het fjalé pér votat fikse t&€ t& anketuarve, ku njéra pal€ ka shumicé kjo metodé
béhet disfunksionale.

Né metodén e fundit “hekurudha” pakica imponohet te shumica dhe e bén até té
pazéshme, ajo mund t& paraqitet edhe né€ rastet kur shumica €shté apatike dhe me déshirén e
vet lejon g€ t€ jeté e udhéhequr pa pyetje.

* Alan C. Filley”Conflict Resulution:The etic of the good laser” né librin Liderstvo, Drakulevski fq.83-84
*1zet Zeqiri, Menaxhmenti, koncepte, praktika, zhvillim aftwsish fq 406 Botimi | paré Tetové 2006



5.2 Metoda me rezultat humb-humb

Metoda humb-humb bazohet n€ at€ q€ mé miré té dy palét t€ humbasin se sa njéra palé té
fitojé ndé€rsa tjetra pal€ t€ humbé. Né két€ metodé pérfshihen: kompromisi, dhénia e mitos,
ndihmé nga ana e treté dhe respektimi i rregullave.

Metoda e paré e kompromisit, anét ballafagohen me dy zgjidhje t€ mundshme dhe
zgjedhin até e cila €shté ndérmjet dy zgjidhjeve, kjo metodé pérdoret atéheré kur ajo e cila
mund t€ ndahet mund té fiksohet dhe rrallé¢ heré€ pérdoret kur problemi vézhgohet ndryshe.

Metoda e dhénies sé mitos - nénkuptojmé kur njéra ané€ paguan mé tepér me géllim qé té
merr pajtimin e anés s€ dyté.

Metoda e treté e cila pérdoret €shté pérfshirja e palés sé tret€ si arbitér, edhe pse
arbitrazhi vepron si metodé€ pér rezultat fiton-humb megjithaté ajo vepron pér t€ mundésuar
njé rezultat nga e cila do t& fitohet njé rezultat q¢ do t€ pérfitojné té€ gjithé dicka, qé
nénkupton se asnjéra palé nuk fiton gjith¢ka. Arbitrazhi mundéson shmangien e konfliktit
mes paléve me ané t€ diskutimit.

Metoda e fundit e respektimit t€ rregullave é&sht€ metod€ e ngjashme me até té
lartpérmendur ku palét né€ zgjidhjen e konfliktit pércaktojné rregulla dhe t€ dyja palét
humbin.

Si karakteristika t& pérbashkéta pér té dyja metodat mund t& pérkufizohen kéto qé pasojné:*

ka ndarje t€ qarté ndérmjet paléve NE-JU

palét e fokusojné energjiné e tyre kah vetvetja né atmosferé fitimi apo humbjeje

palét e vézhgojné problemin nga kéndvéshtrimi i tyre

theksi €shté mé tepér te zgjidhjet, sesa tek arritjet e géllimeve dhe vlerave

konfliktet personalizohen dhe jané€ nén ndikimin e gjykimit

nuk ekziston dallimi i aktiviteteve pér zgjidhjen e konflikteve t€ proceseve té tjera té
grupit, as edhe nuk ka sekuenca té planifikuara té kétyre aktiviteteve

g. palét kan€ véshtrim afatshkurtér ndaj problemeve

e ae o

5.3 Metoda me rezultat fiton-fiton

Te metoda me rezultat fiton-fiton format kryesore t€ saj jané: konsensusi dhe vendimmarrja
integrale. Kéto metoda pér gé€llim kané g€ tu dalin n€ ndihmé té dy paléve.

Metoda e paré e konsensusit paraqitet atéheré kur njé grup prej dy ose mé tepér persona
té cilét punojné né nj€ problem té caktuar, marrin vendimin se cila &shté me kualitet t& larté
dhe cila €shté e papranueshme pér palét. Né situata té kétilla hulumtimet tregojné se

*1zet Zeqiri, Menaxhmenti, koncepte, praktika, zhvillim aftwsish fq 406 Botimi | paré Tetové2006



shfrytézimi i rregullave grupore ofrojné zgjidhjet mé t&€ mira se sa te vlerésimet individuale.
Pér két€ shkak vendimet me konsensus sugjerohen pér seleksionimin pérfundimtar té
alternativave né vendimmarrjen integrale.*

Metoda e dyt€ vendimmarrja integrale parasheh identifikimin e pérbashkét t€ nevojave e
vlerave t&€ paléve dhe gjetjen e duhur t€ alternativave, t€ cilat mund t’i kénaqin kéto géllime
si dhe seleksionimi i alternativés mé t€ miré pér dallim nga metoda e konsensusit, e cila
zbatohet né situatén kur nuk ka kundérshtim interesash te palét te vendimmarrja integrale nuk
Eshté rasti 1 atillé. Né két€ metodé mendohet njé séré hapash té tejkalohen géndrimet
konfliktuoze qé té arrihet zgjidhja mé e miré.”’

Adam M. Brandenburger and Barry J. Nalebuff konsideronin se “strategjia e suksesshme
e biznesit ka t€ béj¢ me formésimin aktiv t&€ 1oj€s t€ cilén e luani dhe jo vet€ém me té luajturit
e lojés té€ cilén e keni hasur”. Angazhimi i tyre ka gené€ pér ndryshimin ose formésimin e
tregut, ata konsideronin se, nése ndérmarrja déshiron té keté sukses nuk éshté patjetér qé
ndérmarrjet tjera t€ punojné keq, ndonjéheré &shté miré qé t€ gjitha kompanité t€ fitojné
(strategjia win-win).

*po aty fq 407
*po aty
* Gadaf Rexhepi ,Teoria e lojés, koncepte bazike, fq33 ,Botimi i paré, Tetové 2015



6. MENAXHIMI I KONFLIKTIT

Edhe pse konflikti shikuar pozitivisht paraqitet né aspekt funksional t€ organizatés, né té
kundértén réndési shumé t€ madhe ka marrja e masave pér zgjidhje té konfliktit, reduktimin apo
evitimin e tij. Veprimet e ndé€rmarra né kuadér t€ menaxhimit t€ konfliktit paragesin pjesé té
rénd€sishme t€ literaturés, mirépo, prapé konsiderohet si pjesé e mangét. Megjithaté, edhe pse
me manggsi, ekzistojné tri fusha kryesore, sipas té€ cilave qartésohet se:

1. Nuk ekziston grup i rregullave t€ cilat tregojné se né cilin nivel paraqitet konflikti, kur mund
té reduktohet, kur mund t€ injorohet, apo kur mund té zgjerohet.

2. Nuk ekziston grup i rregullave t€ cilat udhézojné se si konflikti mund té reduktohet, injorohet
ose nése €shté pozitiv té rritet pér té rritur efektivitetin individual, grupor apo ndérmarrés.

3. Nuk ekziston grup 1 rregullave t€ cilat tregojn€ se si konflikti kur pérfshin situata t&
ndryshme ato mund té menaxhohen né ményré efektive™.

Menaxhimi i konfliktit né organizaté paraget procesin e eliminimit t& aspekteve negative té

konfliktit dhe rritjes s€ aspekteve pozitive. QéEllimi 1 menaxhimit t& konfliktit &shté té

pérmirésoj€ rezultatet e t€ mésuarit si dhe t€ arriturat e ekipit, duke pérfshiré efektivitetin ose

performancén n€ vendosjen organizative. Konflikti i menaxhuar miré€ i pérmiréson té arriturat e

grupit™®.

Procesi i menaxhimit t& konfliktit, sipas Rahim M.A., né paragqitje grafike duket késhtu:
Diagnostifikimi Ndérhyrja Konflikti Mésimi & Efektiviteti

¢ Individual

—» + Matja P « N&proces i ™ «  Shuma e konfliktit

*  Ekipor
e Analiza e Né strukturé »  Stilii konfliktit

*  Organizativ

Feedback

A

Figura 5, Procesi i menaxhimit té konfliktit"

39 RAHIM M.Aflazur, Managing Conflict in Organizations, Botimi i treté, Quorum Books, Londér, 2001, fg. 75.
“po aty.
*po aty, fq.86.



Sipas tabel€s 3, menaxhimi i konfliktit pérfshin diagnostifikimin e konfliktit dhe ndérhyrjen né
té. Diagnostifikimi pérbén bazé pér intervenim. Kjo nénkupton njohjen e problemit, duke e
parandier dhe mé€ pas duke e formuluar. Né kuadér té diagnostifikimit bén pjesé¢ matja dhe
analiza. Né rastet kur diagnostifikimi b&het né aspekt gjithépérfshirés atéheré duhet t€ matet nése
niveli 1 konfliktit €sht€ individual, ndé€r-njerézoré, grupor apo brenda organizat€s, ményrat e
qasjes sé€ individéve ndaj konfliktit, shkaget pér paraqitje t& konfliktit si dhe efektivitetin pozitiv
q€ mund ta marré individi, grupi apo ndérmarrja nga ai konflikt. Né rastet kur béhet analiza nga
matjet e mbledhura, atéheré, ajo duhet t€ pérfshijé edhe shumén dhe ményrat e qasjes ndaj
konfliktit n€ nivel t& departamenteve, divizioneve etj., dhe krahasimin e tyre nése ka ndryshim
me ményrat qé€ pérdoren né nivel kombétar, marrédhéniet e konfliktit dhe shkageve g€ ndikojné
né paraqitjen e tij, dhe marrédhéniet pozitive nga té cilat mund té pérfitojné anétarét e
organizatés nga konflikti. Rezultatet e diagnostifikimit duhet té tregojné se a ka nevojé pér
ndérhyrje dhe pér c¢faré ndérhyrje saktésisht €éshté fjala né€ rast se po. Ndérhyrja &shté e
nevojshme atéheré kur konflikti &shté shumé 1 madh, ose kur konflikti mezi vérehet apo né rastet
kur anétarét e organizatés nuk jan€ t€ aft€ ta menaxhojné konfliktin né ményré efektive.
Ekzistojné dy forma té€ qasjes s€ ndérhyrjes né€ konflikt, né proces dhe né¢ strukturé. Ndérhyrja né
proces nénkupton pérpjekjet qé béhen me géllim qé nga ndérhyrja t€ ndryshohen me efektivitet
ményrat e qasjes dhe t&€ menaxhimit t€ konfliktit nga anétarét e organizatés. Sipas késaj forme té
ndérhyrjes anétarét e organizatés ndihmohen se si t€ reagojné mé me efektivitet ndaj ményrave té
ndryshme nga t€ cilat mund t€ paraqitet konflikti. Ndérsa, ndérhyrja né€ strukturé nénkupton
ndérrimin e karakteristikave strukturore qé€ pérfshijné€ hierarkin€, ndryshimet né mekanizma,
procedurat, sistemin e shpérblimeve né ményré q€ té€ ndikojé negativisht né paraqitjen e
konfliktit. Nése kjo déshton, atéheré paraqitet konflikti. Si fillim duhet shikuar dhe vértetuar nése
kemi t€ b&jmé me njé konflikt apo disa prej tyre dhe pavarésisht pérgjigjes, duhet shikuar edhe
llojin. Pasi konflikti t& paraqitet, at€heré si fillim €sht€ m& miré pér personat qé ballatagohen me
konfliktin t& kuptojné se si ai konflikt mund t€ ndikojé né aspekt pozitiv fillimisht si individ,
pastaj si grup e si organizaté. Nése nuk ka asgjé pozitive reagohet me diagnostifikim e mé pas
intervenim e késhtu me radhé.

Réndési t€ madhe n€ menaxhimin e konfliktit n€ organizaté, kané:

e Drejtésia organizative,

e Roliiemocioneve,



e Marrja e perspektivés,

¢ Brainstorming-u apo "shkundja e trurit",
e Profili i dinamikave t€ konfliktit,

e Hartimi i argumentit logjik,

e Modeli pérmirésues i Vaaland-it dhe

e Negocimi.

6.1. Drejtésia organizative

Drejtésia organizative mund t€ definohet si "kushtet e punésimit qé€ i drejtojné individét té

besojné qé ata trajtohen drejté apo padrejté brenda organizatés*>".

Njé nga shqgetésimet mé t€ médha pér punétorét e organizatés &shté drejtésia e saj.
Drejtésia dhe paanésia jané dy nga faktorét qé sjellin géndrime pozitive dhe lehtésojné
menaxhimin e konfliktit. Perceptimet e punonjésve pér drejtésiné organizative do t€ jené té
lidhura pozitivisht me pérdorimin e ményrave bashképunuese t€ menaxhimit t€ konfliktit.
Drejtésia organizative ndahet né€ tre kategori t€ ndryshme:

1. Drejtésia distributive — fokusohet né€ até se punonjésit besojné deri né njé masé se rezultatet e
dala nga nj€ vendim jané t€ drejta. Kjo drejtési thuhet se rrjedhé né ményré derivative nga
teoria e drejtésisé (equity theory) dhe sipas késaj teorie ekziston drejt€si brenda njé
organizate nése béhet njé lidhje mes kontributit t€ individit si input dhe té€ ardhurave té tij
konform kontributit si output. Ndérsa, drejtésia distributive, nuk z€ vend, atéheré kur kéto dy
faktoré nuk jané té barabarté.

2. Drejtésia procedurale — shikon mbarévajtjen e procedurave g€ na udhéheqin drejté njé
vendimi t€ drejté dhe nj€ rezultati té€ kénaqshém. Ndryshe kjo kategori pércaktohet si
"céshtje e drejtésisé né lidhje me mekanizmat, metodat dhe procedurat e pérdorura pér té
arritur te rezultatet." Kur liderét pérdorin procedurat e drejta pér marrjen e vendimeve ata u

dérgojné té punésuarve njé mesazh se ata jané t€ rénd€sishém pér organizatén.

K ARABAKKAL Hasan, The roles of values, organizational justice & organizational based self-esteem on employees' conflict
management styles, Turkish Management Sciences Institute, 2016, fq. 8.



3. Drejtésia ndérvepruese — fokusohet né até€ se si punonjésit marrin informacion pér vendimet
e marra dhe se si menaxhmenti i lart€ 1 organizat€s vjen deri te kéto vendime. Kjo
pérkufizohet si perceptim i cilésis€ sé trajtimit gjaté zbatimit t& pjes€s procedurale. Si dhe
fokusin mé€ t€ madh e ka tek punétorét, marrédhéniet e tyre si mes vete ashtu edhe me
autoritetin, sjelljet e tyre, miré€sjellja apo respekti. Drejtésia ndérvepruese €shté gjithashtu e
lidhur me cilé€sin€ dhe sasin€ e posedimit t€ informacionit t&€ pérbashkét nga individét.

I pamohueshém &shté fakti se ekziston njé lidhje e ngushté mes drejtésis€ organizative dhe

konfliktit e cila mund t& interpretohet n€ shumé ményra. Pér shembull, n€ rastet kur punétorét

brenda organizatés i besojné drejtésisé brenda saj, at€heré, gjasat jan€ shumé mé té vogla pér
lindjen e konfliktit brenda organizatés. Pra, prania e drejté€sis€ organizative paraqitet e lidhur
pozitivisht me menaxhimin e konfliktit. Gjasat jan€ shumé mé t€ médha qé t&€ lind konflikti kur
punonjésit mendojné se trajtohen padrejté€sisht nga menaxhmenti drejtues. Duhet t€ pohohet se
perceptimi 1 pranisé€ sé drejtésisé organizative ndikon pozitivisht né performancén e grupit si dhe

té gjith€ organizatés, duke evituar pothuajse plotésisht konfliktin.

6.2 Roli i emocioneve

Emocionet paragesin njé nga faktorét kryesor qé ndikojné né konflikte dhe qasjen ndaj
tyre, ndjenja té cilat shprehen me gjuhén e trupit dhe shprehje t€ fytyrés, qé éshté véshtiré pér t'u
fshehur. Emocionet luajné rol shumé té réndésishém né sjelljen e njeriut dhe mund t€ ndikojné né
ményrén e t€ menduarit ashtu si ndikon sjellja e nj€ njeriu tjetér. Po ashtu, emocionet, nuk mund
té shmangen. Si rrjedhoj€, jan€ pjes€ e ¢do aktiviteti me t€ cilin ballafaqohet njeriu. Kur ne e
kuptojmé se digka €shté duke na penguar pér t€ arritur qéllimet tona, sigurisht q¢ béhemi mé
emocional. Sipas njé€ studimi, ne béhemi mé emocional, gjaté konfliktit, n€ rastet kur digcka e
jona €shté né rrezik. M€ tutje, varésisht se si ajo ngjarje ndikon né interesa personale, varet edhe
intensiteti 1 emocioneve g€ ndihen apo shfagen, sepse intensiteti i emocioneve e tregon edhe
réndésiné e atij veprimi pér ne. Anétarét e ekipit mund té€ kené nivele t€ ndryshme t€ emocioneve
gjaté pérballjes me konflikte t€ ndryshme. Ményra se si qasemi né konflikt apo menaxhimi i
konfliktit gjithmoné varet edhe né ndikimin emocional t&€ pjes€marrésit ndaj tij (konfliktit). Por,

qasja e gabuar e menaxhimit t€ emocioneve fillimisht mund t€ rezultojé né shkatérrim, sepse sa



mé e réndésishme té jeté situata, né€se ndikohemi prej emocioneve, ag mé shumé do t€ reagojmé
dhe karakteri i menaxhimit t€ atij konflikti do t& marré karakter destruktiv.
Sipas Bodker, konflikti, formohet nga tri elemente madhore:

» Qéndrimet - ide dhe emocione té njohura,

» Sjelljet - sjellje t€ dukshme dhe veprime potenciale agresive, dhe

» Kundérshtimi - vlerat dhe interesat.
Pra, q€ konflikti t€ jeté prezent, duhet q€ gjithashtu té ekzistojn€ edhe té tri kéto elemente. Q&
konflikti t€ zgjidhet, at€¢heré duhet t€ merremi me secilin nga elementet, pérndryshe, menaxhimi i
konfliktit, do t€ jet€ i pasuksesshém. M¢ tutje, €shté e kuptueshme se njé nga vetit€ e konfliktit
€shté se konflikti mund t€ transformohet si dhe elementet, varésisht nga ajo se konflikti si térési
sa &shté 1 ndérlikuar. Né rast se ekzistojné mé shumé elemente, kjo ndikon né kreativitetin e
individit. Né rastet kur elementet e konfliktit jané komplekse, duhet provuar té€ béhet thjeshtésimi
1 tyre, me objektivin kryesor balancimin e asaj komplekse me até t€ thjeshtén. Si pérmbledhje,

menaxhimi 1 konfliktit, né rast se ndikojn€ emocionet, mund té béhet né tre hapa:

[1. Identifikimii elementeve té konfliktit. ’_IJ

[Z.Transformimi - ndérrrimi i elemtenve té konfliktit. I

3. Zgjidhja - ndérrimi i elementeve e lejon transformimin e drejtimit té
konfliktit, gjé qé té drejton né zgjidhje.

Figura 6, Hapat e ndikimit té emocioneve né menaxhimin e konfliktit

Interveno né katrorin 2 (e mes€m) larté (Elementeve)

6.3 Marrja e perspektivés

Mjafton ¢farédo shkaku qé€ ti dérgojé dy individé né€ njé konflikt. Kjo ndodhé pér shumé
arsye. Njé€ nga to €shté se secili nga ne ka njé sistem unik besimi dhe sjellje. Si dallimet e
pérgjithshme, ekzistojné edhe mendime t€ ndryshme nga secili pér ta realizuar njé objektiv t&
caktuar. Mirépo, duke tentuar pér ta kuptuar perspektivén e personit me t€ cilin jemi n€ konflikt,
atéheré kemi mé shumé& mundési g€ t€ arrijmé né€ njé marréveshje té pranueshme pér t€ gjithé.

Pér aq kohé sa t€ gjitha palét besojné se ményra e tyre ¢ mendimit €shté e vetmja ményré

pér té kuptuar problemin dhe pér ta zgjidhur até, atéheré ata nuk mund t€ avancojné. Por, atéheré



kur té€ fillojné€ ta kuptojné se perspektiva e tyre éshté e lidhur me pikét e tyre t€ favorshme dhe
kjo ndodhé pér t& gjithé, atéheré, ka mundési pér zgjidhje™.

Réndési t&¢ madhe né pércaktimin e konfliktit ka perspektiva se si e percepton individi
konfliktin. Pér két€ mund t€ pérmend shembullin me elefantin, ku 5 njeréz té verbér e takojné njé
elefant dhe ju kérkohet g€ ta definojné se cka &shté pasi e prekin ose tentojné ta ndjejné. I pari
pasi e preku pjesén e hund€s derisa I€vizte arriti n€ pérfundim se elefanti ishte njé gjarpér. Tjetri
pasi e preku bishtin, mendoi se elefanti kishte formén e litarit. I treti e preku veshin dhe tha se
elefanti e ka formén e ventilatorit. Ndérsa si shtyll€ iu duk personit té katért i cili i preku
k&mbén. Por, personi i fundit i cili e ndjeu pjesén m€ masive t€ trupit t€ elefantit ishte 1 bindur se
forma e elefantit éshté e nj&jté si njé mur. Pra, secili nga ata né¢ fund kishte mendim té ndryshém
lidhur me formén e elefantit. Ky éshté problemi qé lind bashké me perspektivén, sepse nése
duam t€ arrijmé né njé€ pérfundim t€ sakté, duhet té jemi t€ sigurt q€ po e gjykojmé t€ njéjtén
situaté nga secili kéndvéshtrim 1 mundshém.

Qé kjo t€ zgjidhet, pérséri duke e pérdor t€ nj&jtin shembull, t€ gjithé anétarét e grupit duhet t'u
pérgjigjen kétyre pyetjeve:

e Si e pérshkroi secili person elefantin?

e Pse asnjéri nuk mendoi si personi paraprak, por ishte i bindur se pérshkrimi 1 tij ishte i

sakt&?

e Pé&rshkrimi i cilit ishte 1 sakté dhe i cilit jo?

e C(ilat gjéra ndikojné n€ ményrén sesi JU i shihni gjérat?

e Pse ka shumé réndési t'i dégjosh té tjerét?

Pérgjigjja n€ kéto pyetje sjell vetédijesimin e secilit nga anétarét e grupit g€ t€ ndalen dhe
t& dégjojné fillimisht, mé pas t€ kuptojné se ¢ka tjetri po mendon lidhur me temén e caktuar. Né
rast se ndodhé g€ nj€ anétar i grupit té tentojé t&€ mendojé se si ajo mund t€ ndikojé né mendimet
e anétarit tjetér, atéheré kemi té b&jméE me marrje t€ perspektivés.

Marrja e perspektivés paraget njé nga mjetet mé efikase g€ njé menaxher mund ta pérdoré. Kjo
pérdoret pér t€ ridrejtuar konfliktin ndaj inovacioneve, produktivitetit dhe pranimit t€ rezultateve
pér t€ gjitha palét e pérfshira. N€ rastet kur detyra e konfliktit &shté e orientuar, marrja e

perspektivés nénkupton qé njé person e z€ vendin e tjetrit pér t€ qené i afté t€ shikoj konfliktin

43LEWICKI, Roy J., GRAY Barbara, and ELLIOTT Michael, Making sense of intractable environmental conflict: concepts and cases,
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nga perspektiva e tij. N& rastet kur konflikti éshté i orientuar n€ ményré emotive, at€heré njéri

person tenton t€ kuptoj se si personi tjetér ndihet n€ raport me konfliktin.

6.4 Brainstorming — “shkundja e trurit” (shkémbim i mendimeve)

Brainstorming ose “shkundja e trurit” — &shté pjesé e réndésishme e rregullave operative té
grupit pér shkak se, n€ disa faza punuese né té cilén kalon organizata, kreativiteti i grupit pér té
gjetur njé zgjidhje duhet t& testohet**. Faktikisht, brainstorming paraqet puné né grup (ekip), me
tendencé qé t€ arrihet deri tek ide t€ reja dhe zgjidhje t€ reja pér problem té caktuara me té cilat
ballafagohet firma.***Shkundja e trurit” bazohet né até se, shanset pér njé zgjedhje t& suksesshme
rriten, me rritjen e mundésive pér zgjidhjen e mundshme. Me fjalé té tjera, sa mé shumé opsione
jané t¢ mundshme, aqg mé€ 1 madh &shté edhe shansi suksesit t€ njé¢ marréveshje t& pérbashkét.
Sesioni 1 “shkundjes s€ trurit” éshté 1 suksesshém né€ zbulimin e zgjidhjeve, né raste kur duket e
pamundur t€ gjendet nj€ zgjidhje.

Qéllimi 1 késaj teknike &shté qé té€ gjenerohen ide té reja kreative. Anétaréve té€ grupit, grupeve
té shtjellimit t€ ideve u kérkohet t’i ndjekin katér rregullat kryesore, t€ cilat jané:

1. T& mos kritikohen idet€ e té tjeréve,

2. Té ofrohen edhe sugjerimet mé tekanjoze dhe mé t€ guditshme,

3. Te& ofrohen sa mé& shumé komente q€ éshté e mundur,

4. T& ndértohen ideté mbi ideté e t& tjeréve™.

S€ pari, duhet mbledhur ata anétaré t€ grupit t€ cilét mund t€ kené€ njohuri lidhur me problemin.
Ata nuk duhet té jené eksperté, madje éshté m€ miré t€ mos jené€, pasi q€ gjithmoné kané pér
bazé ato gjéra q€ jané té specializuar dhe nuk dalin jashté kornizés s€ tyre, prandaj ju duhen
njeréz q€ mendojné né ményré kreative. Gjithashtu, éshté e nevojshme t& caktohet njé kryesues 1
grupit. Procesi pérfshin gjenerimin e ideve pér t€ zgjidhur konfliktin pérmes njé diskutimi té
hapur dhe t&€ pakufizuar ndérmjet anétaréve té grupit, qéllimi i fazés fillestare éshté numri i ideve
té gjeneruara e jo cilésia e tyre, ku té gjith€ inkurajohen g€ t€ sugjerojn€ sa mé shumé ide qé

munden, qé té rrisin kreativitetin e zgjidhjes s€ konfliktit dhe qé t€ jet€ i mundur pajtimi i

*kuTLLOVCI Enver, Menaxhimi i projekteve, Organizimi i projekteve, Prishting, Shtator 2014, fq. 138.

* Taki Fiti, Vlenad Ramadani, Ndérmarrésia, fq.73, Tetove, 2013
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interesave t€ tyre. Pasi anétarét té kené dhéné té gjitha idet€ e tyre né lidhje me problemin,
atéheré krijohet lista e mundé€sive, t&€ cilat n€ asnjé moment nuk duhet t€ kritikohen apo
vlerésohen nga anétarét e grupit. Anétarét e grupit duhet t€ japin pérshkrim t€ shkurtér dhe
shumé té shpejté t€ ideve rreth zgjidhjes s€ problemit. Ju duhet t€ mundoheni g€ t’i kombinoni
idet€ duke u bazuar né€ perspektivén e ¢donjérit anétar. Kéto jané disa nga opsionet reale dhe
kané potencial pér t& kénaqur kérkesat e té gjithéve. Njé fakt i rénd€sishém &shté se ju jeni duke
kérkuar njé zgjidhje té cilén vet€m grupi né té€rési mund ta identifikojé, e jo ndonjé anétar 1
caktuar i grupit. Pasi t€ b&het pérshkrimi i ideve, vlerésohen ideté e shénuara qé té zgjidhet

problemi.

Pas diskutimit t€ gjithé pjesémarrésve rreth ideve t€ cilat do t&€ prezantohen, grupi do té duhet té

marré vendim pér zgjedhjen e ideve té cilat mendohet se do ta zgjidhin problemin.

N¢ vijim do t’i prezantojmé ményrat ¢ mundshme pér ta béré kété:

» Secili voton pér tri idet€ mé t€ mira, pér cilat mendojné se jané té géndrueshme. Tri ideté q&
fitojn€ mé sé shumti poené do té kalojné pér diskutim t€ métutjeshém.

» Anétarét e grupit japin piké prej 1-10 (10- e larté dhe 1- e ulét) sipas shkallés sé
pérshtatshmérisé, realizueshmérisé dhe pélqimit. Tri ideté me mé shumé piké kualifikohen
pér shtjellim t& métutjeshém.

» Nése disa nga ideté béhen shumé té popullarizuara gjaté diskutimit fillestaré at€heré lideri i
grupit mund t€ vijé n€ pérfundim se ndonjéra prej ideve éshté me interes pér t’u diskutuar

tutje.*’

6.5 Profili i dinamikave té konfliktit

Profili i dinamikave t€ konfliktit shihet si njé pérpjekje q€ pérdoret pér té siguruar
reagime né lidhje me sjelljen e njé personi qé ndihmon pér t€ zgjidhur ¢éshtjet specifike té
konfliktit. Gjithashtu, éshté shumé e dobishme né mjediset e ekipit, organizatés, pér t€ zgjidhur
konfliktet e tanishme dhe pérdoret si mjet parandalues pér t€ zvog€luar mundésiné e ndodhjes sé

konfliktit né t€ ardhmen. Ky mjet realizohet népérmjet njé raporti i cili pérshkruan sjelljet dhe

47Po aty.



pérgjigjet e njé individi apo grupi. Ky raport shpesh sjellé mundésiné e bisedave efektive rreth

pérgjigjeve t€ pranueshme ndaj konfliktit dhe €shté nxités 1 debateve pér ¢éshtje t€ ndjeshme.

Por, anétarét e ekipeve shpesh ndodhé qé pa géllim t€ prekin debatet pér “céshtjet e nxehta” dhe

ata n€ pérgjithési kané prirje q€ t’i shmangin ato.

Aftésité té cilat duhet t’i ket€é udh&heqési 1 késaj pérpjekje pér t’u ikur debateve té€ ashpra

ndérmjet anétaréve jané:

+ aftésia pér t€ géndruar i geté,

+ aftésia pér t€ kritikuar idetg, jo njerézit,

* t’1dégjojé té tjerét,

* t& béjé pérpjekje qé€ t€ kuptojé t&€ gjitha anét e ¢éshtjes dhe

« & inkurajoj civilizimin dhe drejtésing.**

Krijimi i raportit béhet né€pérmjet matjes s€ sjelljes pérmes njé pyetésori, ku ky pyetésor
fokusohet né frekuencén e njé€ sjellje té€ caktuar dhe pérfshirjen e individit né njé situaté té
caktuar. Rezultatet pastaj pérdoren pér t€ marré njé pasqyré t€ sjelljes g€ njé individ tenton ta
pérdoré mé shpesh. Kohézgjatja e procesit t€ kétij raporti €shté rreth 30 minuta, ku ky instrument
vien mé pas me njé udhézues gjithépérfshirés, ku ofrohen késhilla praktike dhe strategji pér
fugizimin e aftésive t€ menaxhimit t€ konfliktit.

Kemi dy lloje t€ matjes s€ sjelljes :

1. Vlerésimi individual ose njé “vetévlerésim”, ku individi pérgjigjet né até se si ai e sheh
veten. Kjo i ndihmon atij té kuptoj se ai pérgjigjet ndaj konfliktit si né aspektin emocional por
edhe né aspektin e sjelljeve,

2. Vlerésimi nga té tjerét, ku menaxherét, kolegét tuaj pérgjigjen rreth perceptimeve té tyre
rreth asaj se si sillet njé individ gjaté konfliktit.

Pasi raporti t€ jeté i pérfunduar mund té béhen krahasime né lidhje me pérgjigjet e individit,
né krahasim me ato t€ menaxheréve dhe kolegéve. Kjo metodé mund té keté edhe t€ metén e saj,
g€ mund t€ ndodhé atéheré kur kolegét plot€sojné€ pyetésorin dhe pér njé arsye té vecanté, ata

nuk japin informacion t€ sakté né€ lidhje me até€ se si sillet nj€ individ né puné.

48RUNDE Craig, FLANAGAN Tim, Becoming a conflict compentent leader, John Wiley & Sons, Inc., Botimi i pare, San Francisco,
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6.6 Hartimi i argumentit logjik

Hartimi i argumentit logjik nénkupton gjetjen e njé ményre pér t€ paraqitur strukturén

logjike t& argumentit.

Sipas Hoffmanit® njé problem vendimtar qé¢ mund t& shpie te konflikti &shté ajo qé
ndodhé né negociata t€ interpretohet nga individét nga perspektiva e tyre si dhe nga sistemi i tyre
1 besimit.

Hartimi i argumentit logjik €sht€ metod€ e cila mund t€ pérdoret pér t€ nxitur reagimet
dhe pér t€ pérmirésuar komunikimin. Duke pérdorur kété tekniké mund té krijohet njé harté, ku
dobésité e argumentit mund t€ analizohen. Hoffmann pohon se ekzistojné dy ményra pér té
pérdorur kété metodé, duke fituar njé argument duke dhéné njé argumentim t€ denjé ose me ané
té bashképunimit t€ arrihet njé zgjidhje. Hartimi 1 argumentit logjik bazohet né€ até se “kushdo gé
déshiron dicka duhet té jeté né gjendje té jep njé arsye pér té”.

Objektivat kryesore té késaj metode jané se argumenti duhet ti pérmbajé:

e Rishqyrtimi i t€ gjitha elementeve qé e pérbéjné problemin, duke nénkuptuar vlerésimin e
secilit element pjesémarrés si subjektiv ashtu edhe objektiv, ményrén e ndikimit té tyre né
zhvillimin e konfliktit si dhe sa ato elemente mund té ndikojné,

e Nxitja e zhvillimit t€ strukturés sé problemit, kur té jené ditur elementet atéheré duhet nxitur
se zhvillimi 1 strukturés s€ problemit né ményré q€¢ mé lehté t€ kuptohet sistemi i lindjes sé
tij, dhe mé& pas ményrat e qasjes, duke filluar nga elementi me réndésin€ mé t€ vogél te ai me
réndésin€ mé t€ madhe deri né eliminim, apo e kundérta,

e Sfidoni kreativitetin e atyre q€ marrin pjes€ né argumentim, kur secili nga pjesémarrésit t&
tentojé t€ argumentojé qéndrimin e vet, at€éheré, nga menaxheri duhet t€ tentojé qé€ ta drejtojé
debatin deri n€ até piké sa argumenti t€ marré karakter kreativ dhe kur kjo t€ ndodhé atéheré
do té ket€ mé shumé mundési pér zgjidhje.

Sipas Hoffman, njé argument shndérrohet n€ njé argument logjik duke shtuar njé parim g€ lidhet

me motivin pse zhvillohet argumenti. Hoffman ka dhéné kéto arsye pse metoda e hartimit té

argumentit logjik mund té pérdoret pér zgjidhjen e njé konflikti:

HOFFMAN Michael H.G., Logical argument mapping: a method for overcoming cognitive problems of conflict management,
The international Journal of Conflict Management, 2005, vol.16, no.4, fq.304.



e Mbrohen pozicionet dhe perspektivat e palés mé t&€ dobét, pasi ¢do gj€ qé pérfagésohet né€ njé
diagram mbetet pjes€é e diskutimit, deri né ata moment kur rishikohet kur ndodhé njé
marréveshje e re.

e Dokumentohet se ¢faré éshté arritur né ¢do hap, n€ njé ményré q€ palét g€ marrin pjes€ né
konflikt, t€ mos kené argument pér gjéra qé tashmé jané tejkaluar.

e Siguron njé ményré pér t€ komunikuar rezultatet e bisedimeve me t€ tjerét, pasi argumentet
g€ ¢ojné né njé€ vendim t€ caktuar mund té rindértohen lehtg.

e Reduktojné pabarazité né stilet e pushtetit dhe argumentimit, nése negociatorét sfidohen té
pérdorin njé sistem t€ pérbashkét t& pérfaqésimit.

Njé nga arsyet kryesore pse zhvillohen konfliktet e shpesh pse ato zgjasin jané njerézit dhe

ményra se si ata 1 kuptojné konfliktet. Nése pyesim pse ndodhé kjo dhe ¢ka i mban konfliktet

larg zgjidhjes pér njé kohé t&€ gjaté mund té€ kuptohet se pérgjigja &shté roli 1 secilit né konflikt, si
dhe raporti i secilit me kundérshtarét. Prandaj, réndési ka t€ kuptojmé se si secili nga pjesétarét
né konflikt e argumentojné mendimin e vet né t&€ gjitha situatat dhe si ata vazhdojné t&€ mbajné
géndrim pér dallimet e tyre. Né kété ményré kuptimi i argumentimit té secilit mendim ndihmon

mjaftueshém né zgjidhjen e konfliktit.

6.7 Modeli i Vaalandit

Modeli i zgjidhjes sé konfliktit sipas Vaaland’, béhet népérmjet njé seminari ku c¢éshtjet
identifikohen dhe analizohen. Procesi €shté i ndaré né katér hapa, té cilat kan€ si qéllim té€ gjejné
nj€ zgjidhje pér konfliktin.

1. Hapi 1 paré &shté identifikimi i ¢€shtjeve nga té cilat buron konflikti dhe mbledhja e
perceptimeve té anétaréve té organizatés, pér t€ paré ményrén se si ata e shohin konfliktin
dhe pér t€ pasur njé pasqyrim sa mé té€ miré€ t€ arsyeve pse &shté shfaqur konflikti.

2. Hapi i dyté, ka t€ b&j€ me vendosjen e disa kritereve té vlerésimit, q€ lidhin konfliktin me
efektet negative q€ ndikojné n€ marrédhéniet brenda ekipit. Bazuar n€ kéto kritere, konflikti
lidhet me disa procedura formale si¢ jané rutina e dobét, fleksibiliteti i dobé&t pér t’u pérballur

me situatat e krijuara dhe planifikimi jo adekuat i punéve qé duhet t€ kryhen né organizatg.

% AALAND Terje, Improving project collaboration: start with the conflicts, Elseiver, Norway, 2004, fq. 447.



3. Hapi i treté ka t€ b&€jé me até se pjes€émarrésit t€ kuptojné€ se ¢faré duhet t€ bé&jné pér t&
pérmirésuar marrédhéniet, ku si rrjedhojé krijohet njé ambient pune i pérshtatshém. Por,
Vaalandi thoté se palét mund t&€ propozojné njé€ hap t& ardhshém rreth ményrés se si t€ ecin
gjérat drejt normalizimit, gjithashtu duhet t€ pranojné se mund té refuzohet nga pala tjetér.
Prandaj, éshté shumé e réndésishme qé té ekzistoj€ njé mir€kuptim nga té dy palét né ményré
g€ t€ kené sa mé t€ lehté punén dhe arritjen e objektivave té tyre.

4. Hapi i katért €shté hapi pérfundimtar i modelit t&€ Vaalandit, ku béhet procesi i balancimit dhe
ekspozimi i arsyeve t€ céshtjeve t& cilat i pérfshin konflikti dhe arritja e kétyre dy
objektivave né ményré reciproke.

Sipas Vaalandit jan€ disa alternativa t€ cilat b&né€ t€ mundur aplikimin e kétij procesi:

Opsioni i paré€ &shté pérpjekja pér t& zvogéluar distancén midis pjesémarrésve duke eliminuar

kundérshtimet ose duke u pérgendruar né heqjen e dyshimeve dhe kundérshtimeve, ose né fund

té pérpigen t€ kontrollojné ndikimin e konfliktit n€ marrédhéniet e tyre. Vaaland pohon se kur
pérdoret ky model procesi duhet t€ monitorohet dhe organizohet nga njé palé e treté, duke
shmangur ¢do rrezik t€ kaosit dhe konflikteve jofunksionale, t€ cilat i kemi pérmendur mé herét.

Pérfitimet e pérdorimit t& kétij procesi bazohen né faktin se pérfshijné t€ dy palét dhe i béné ata

té kuptojné dhe identifikojné konfliktin pér t€ arritur pérmiré€simin e marrédhénieve midis tyre.

6.8 Negocimi

Negocimi pérkufizohet si njé proces vendimmarrje e tipit jap dhe marr qé pérfshin palé té

ndérvarura me preferenca té ndryshme’".

Ekziston njé model cilindrik i komunikimit ku nivelet e ndryshme t€ ndé€rveprimit, burimeve
motivuese, intensitetit dhe shprehjes sé rregullit jané t€ bashkuara. Duke i kuptuar kéta faktoré se
si ndikojné né njéri-tjetrin dhe si funksionojné, éshté zgjidhja se si t'1 qasemi negocimit dhe té
arrijmé nj€ marréveshje. Gjaté negocimit, réndési t€ madhe ka komunikimi, i cili duhet té jeté
cilésor, 1 lidhur dhe 1 sjellshém. Ré€ndési t€ madhe gjithashtu kané edhe njohurité né kété proces.

N¢ rastet kur konflikti &shté mé kompleks dhe zgjidhja nuk &shté saktésisht e njohur, negocimi

>'MANXHARI Mimoza, Sjellja ne organizate, Kuptimi dhe Menaxhimi i Aspektit Njerezor te Organizates, Niveli i organizates,
Negocimet, albPAPER, Tirane, 2013, fq.359.



paraqitet edhe mé i nevojshém. Gjithashtu, inteligjenca emocionale ésht€ e avancuar né té
kuptuarit e negociatave. Aftésia pér t'i parashikuar sjelljet, zgjidhjet, pér t'i analizuar dhe
kontrolluar emocionet né vete dhe té tjerét, u jep negociatoréve mundési t€ médha. Duke e
poseduar inteligjencén emocionale si dhe njohurité, negociatori ka pérparési qé t'i kuptoj
interesat e palés né€ njé faz€ shumé té hershme. M¢ tutje, paraqiten 4 propozime né lidhje me
marrédhénien mes njohurive, emocioneve dhe negocimit:
1. Inteligjenca mé e larté &shté e lidhur si ményré mé e shpejté e t€ mésuarit té interesave té
partnerit t€ negocimit,
2. Inteligjenca mé e larté €shté e lidhur me performancé t€ marrjes s€ vendimeve racionale dhe
mé pak paragjykime té gabuara né procesin € negocimit,
3. Negociatorét qé posedojné inteligijencén emocionale do t€ vlerésojné mé shumé rrezikun,
duke i udhéhequr né njé performancé mé té miré té marrjes s€ vendimeve, dhe
4. Negociatorét q¢ posedojné inteligjencén emocionale ka mé shumé gjasa té perceptojné njé
mundé€si pér ta pérdoré apo ta zgjedhin njé strategji/taktiké t€ negocimit q€ pérfshin
manipulimin e emocioneve té tyre apo té€ negociatoréve tjeré kundérshtaré.
Negocimi ndryshe mund t€ paraqitet edhe si komunikim, direkt apo indirekt, formal apo
joformal, mes individéve qé d€shirojné t€ arrijné njé marréveshje pér interesa t€ pérbashkéta. Né
anén tjetér, frika se pala tjeté€r do t€ pérfitoj nga bashképunimi i paléve t€ tjera dhe qasja e
shkémbimit t€ informacionit mund t€ pengoj marrjen e vendimeve dhe negocimin. Prandaj,
ekzistojné qasje bashképunimi qé duhet té jeté e pérzier me konkurrencé g€ té siguroj se asnjé
nga palét nuk éshté duke u shfrytézuar dhe qé zgjidhja €shté proporcionalisht né favor té dy
paléve. Duke u bazuar nga kjo, ekzistojné 4 karakteristika nga té cilat pérb&hen negociatat:
e Jané dy apo mé shumé palég,
e Palét mund té€ jené kreative dhe bashképunuese qé t€ arrijn€ njé€ zgjidhje té pérbashkét,
e Pasojat e secilés palé varen ose nga pasojat e zgjidhjes sé pérbashkét ose nga negociatat e
jashtme alternative, dhe
e Palét, munden reciprokisht t'i shkémbejné informatat, legalisht apo ilegalisht.
Mé pas, paraqitet njé qasje analitike g€ 1 analizon negociatat né njé gasje strukturore dhe teorike.
Kjo qasje bazohet né tri fusha kryesore:
e Teoriné e lojés. Kjo paraget mjet pér analizimin e marrjes s€ vendimeve, né rastet kur jané

té pérfshira palét q€ t€ marrin vendime té pavarura, por i kombinojné zgjedhjet qé t€ arrijné



mé shumé fitim pér t€ dy palét. Alternativat e vendimeve g€ mund t'1 zgjedhin jané pjes€ e
njé strategjie, g€ e mundéson kérkimin e njé strategjie t&€ ploté. Mirépo, e meta e késaj loje
teorike &shté se té gjitha palét jané t€ informuara se pala tjetér mund ta béj zgjedhjen qé
déshiron e g€ mund t€ jeté e njé&jte.

Analizén e vendimeve. Kjo bazohet n€ ndarjen e njé vendimi né pjesé€, ku secili individ qé
pérfiton nga njé€ pjes€ nuk ndikohet nga zgjedhja e palés tjetér. Vazhdimisht, zgjedhjet dhe
ndarjet shqyrtohen me respekt ndaj rrezikut dhe probabilitetit. Kéta faktoré mé pas jané té
radhitur si bazé pér t€ marré vendimin mé fitimprurés.

Teoria e vendimeve té sjelljes. Kjo teori paraget mjet me t€ cilin parashikohet sjellja e
paléve kundérshtare, duke tentuar t€ kuptohet se si njerézit mendojné nga ményra se si ata

sillen.

Sipas ekspertéve, ekzistojné dy tipa kryesore negociatash™:

1.

Negociatat shpérndarése - q€ pérfshijn€ njé ¢éshtje t€ vetme né té cilén nj€ person pérfiton
pér llogari t€ personit tjetér. Ky lloj i negociatave pérfshin mendimin tradicional fitore-
humbje. Pér shembull, diskutimi pér ¢mimin e njé€ produkti né treg.

Negociatat integruese - q€ bazén e ka n€ mendimin fitore-fitore dhe lidhet me cilésiné e
informacionit qé shkémbehet. Fshehja e fakteve dhe génjeshtrat e gérryejné besimin dhe

vullnetin e miré, qé konsiderohen shumé té rénd€sishém né negociatat fitoj-fiton.

Mg tutje, nga Murtoaro, propozohet q&€ kur té€ shkohet né negocim, secila nga palét t&€ keté me

vete njé alternativé t& quajtur "BATNA" (best alternative to a negotiated agreement™). Kjo

nénkupton qé secila nga palét duhet t€ ket€ njé limit se ¢cka paraget njé€ zgjidhje té pranueshme.

Sipas tij, qéllimi i t€ gjitha paléve negociuese, duhet té jeté qé ta sjellin palén tjetér sa mé afér

BATNA-s s€ tyre, né ményré qé té pérfitojné sa mé shumé prej tyre. Problemi kryesor i késaj

alternative éshté se asnjéra nga palét nuk éshté e informuar pér limitet e caktuara nga pala tjetér.

Pra, negocimi paraget njé lojé qé e balancon konkurrencén dhe bashképunimin, nése ju jepni

shumé pér palén tjetér, ajo, mund té pérfitoj nga kjo, dhe e kundérta.

>%po aty, fq.360.
53Shqip: Alternativa me e mire per nje marreveshje te negociuar.
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Figura 7, Fazat kyce té qasjes sé analizave té negociatave




7. ANALIZA E TE DHENAVE

Konkretizimi i kétyre t& dhénave éshté tentuar t€ kuptohet me ané té njé€ pyetésori té realizuar né
nivel lokal, ku menaxherét apo punétorét e organizatave t€ ndryshme, duke u bazuar né praktikeé,
jané pérgjigjur né pyetje rreth konfliktit, llojet me t€ cilat manifestohet brenda organizatgs,

ményrat e qasjes, si dhe format e menaxhimit t€ tij.

Organizatat, pérfaqésuesit e t€ cilave jané pérgjigjur né pyetésor, jané kryesisht organizata

tregtare dhe shérbyese, me numér mesatar prej 10-49 punétor dhe shumé bashképunuese.

Por, né paraqitje grafike, pérgjigja se sa jané bashképunues punétorét brenda organizatés, duket

késhtu:

SA JANE BASHKEPUNUES PUNONJESIT NE
ORGANIZATEN TUAJ ?

W Aspak M Mesatarisht Shumé

Mesatarisht

45%

Té dy pérgjigjet, nga tri opsionet e mundshme, jané pozitive, megjithaté, pérfag€suesit e
organizatave anojné mé shumé né€ mundésin€ mesatare t€ bashképunimit se sa sigurisé se
punétorét jané bashképunues. Nga kétu mund té kuptohet se edhe pse n€ pak mundési, pérséri
ekziston mundésia g€ secili nga anétarét e organizatés t€ vendos interesin personal para atij
grupor, gjé g€ shumé leht€ mund t€ rezultojé me konflikt. Shikuar né€ aspektin pozitiv, €shté i

miré¢ fakti se ekziston vullnet 1 pérgjithshém i bashképunimit brenda nj€ organizate té caktuar.



Ndérsa, né€ pyetjen se si e perceptojné konfliktin né momentin qé dégjojné pér t€ si dukuri, njé
pérqindje e vogél éshté pérgjigjur se e mendon si dicka pozitive. Pra, konkretisht, edhe né
praktiké ekziston njé vetédije e pérgjithshme e perceptimit, n€ formé stereotipi, se konflikti

gjithmoné €shté negativ.

Si e perceptoni konfliktin si dukuri?

\ Pozitive

15%

= Pozitive = Negative = |/e papércaktuar

Se sa here organizatat ballafagohen me konflikt, pérgjigjet jané t€ ndryshme. Mirépo njé

pérqgindje e madhe konstatojné se me konflikt ballafaqohen rrall€heré.



Sa ballafagoheni me konfliktin brenda njé
viti?

M Asnjéheré mRallé mShpesh

Mg tutje, pyetjet kané filluar t& konkretizohen dhe é€shté filluar t€ béhet pyetje drejtpérdrejté
lidhur me nivelet, qasjet, shkaget dhe format e menaxhimit t€ konfliktit. Nivelet né t€ cilat
manifestohet konflikti kryesore jané tri dhe sipas organizatave g€ kané marré pjesé né kété
pyetésor, konflikti zhvillohet né t€ gjitha nga to edhe pse jo me t€ njéjtin intensitet, ku nga

rezultatet shohim se pérqindja mé e madhe e konfliktit zhvillohet ndérmjet individéve.

Neé cfaré niveli zhvillohet konflikti brenda
organizatés tuaj?

B Ndérmjetindividéve & Ndérmjetgrupeve M Organizativ



Ndérsa, si formé mé e favorshme e qasjes me 36%, €shté konsideruar ndarja, e cila manifestohet
me interesim t€ madh si ndaj vetes ashtu edhe ndaj t€ tjeréve, njéjt€ sa mendojné edhe pér
bashképunimin i cili manifestohet me interesim mesatar ndaj vetes dhe ndaj t€ tjeréve kurse, ajo
mé pak e favorshme éshté konsideruar akomodimi, q€ manifestohet me interesim t€ vogél ndaj

vetes dhe t€ madh ndaj t€ tjeréve.

Cilen nga ményrat e gasjes e konsideroni si mé té
favorshmen?
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Pastaj, duke u konkretizuar n€ rolin e ekipit dhe ményrén e tij té funksionimit, njé shumicé e
bindshme kané besuar se ekipi bashképunues &shté ai lloj i1 ekipit qé e rrité performancén e

organizatés. Pjesa tjetér kané besuar q€ €shté ekipi konkurrues ai g€ e jep kété ndikim.



Cila formé e ekipit ndikon né rritjen e
perfomancés?

I/e papércaktuar

M Ekipibashképunues W Ekipikonkurrues  m I/e papércaktuar

Ndérsa, se ku duhet t€ béhet ndérhyrja pasi konflikti t&€ ndodhé, né proces apo né strukturé,
gjysma e pérfagésuesve té organizatave mendojné se ndérhyrja duhet t€ béhet tek t€ dyja, ndérsa
gjysma tjetér mendojn€ se duhet té€ béhet ndérhyrja né strukturé, kurse njé pérqindje e vogél

mendojné se ndérhyrja duhet té béhet n€ proces.



Ku éshté mé e nevojshme ndérhyrja pér
menaxhimin sa mé efektiv té konfliktit?

Asnjéra
0%

B Né proces M Néstrukturé B Tédyja Asnjéra

Fazat e lartcekura t€ konfliktit luajné rol t€ réndésishém sepse shpesh konflikti parandalohet té

ndodhé pér shkak se 1 kushtohet réndési e madhe detajeve t€ cilat mund ta sjellin konfliktin,

mirépo né€ pyetjen se kur ésht€ e nevojshme ndérhyrja gjat€ paraqitjes s€ konfliktit kemi njé

barazim rezultati nga e cila gjysma e t€ anketuarve mendojné se duhet t€ reagohet kur

karakteristikat e konfliktit nuk vérehen ndérsa gjysma tjetér kur karakteristikat shfagen duke

paralajméruar shpérthimin, mirépo né pérgjithési duhet ndérhyré at€heré kur konflikti ndodhé.
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Kur éshté e nevojshme ndérhyrja gjaté paragitjes sé
konfliktit ?
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Lidhur me format e menaxhimit t€ konfliktit, shumica pajtohen se réndési t&€ madhe ka drejtésia
organizative brenda organizatés, duke u pércjellé nga negocimi. Kurse, si mé pak e favorshme si
formé€ konsiderohet marrja e perspektivés, profili i dinamikave t€ konfliktit dhe roli I

emocioneve.

Cilat nga metodat e menaxhimit té konfliktit jané mé té
lehta pér pérdorim?
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Si pérfundim, t€ anketuarve u jané parashtruar edhe pyetje rreth shkaqeve strukturore dhe
personale, duke 1 kérkuar t€ vlerésojné ndikimin e tyre, si dhe t€ vlerésohet se ndryshimi né cilat
mjete &shté 1 nevojshém pér menaxhimin e konfliktit, gjithashtu €shté kérkuar t&€ vlerésohet se sa
ndikojné secila nga format e menaxhimit t€ konfliktit né organizatat pérkatése. Lidhur me secilén

kemi hasur né€ pérgjigje t€ ndryshme.

Sa i pérket shkageve strukturore, 33% e pérgjigjeve e kané llogaritur g¢ mé s€¢ shumti ndikojné
ndérvarésia e punéve dhe marrédhénia e autoritetit me 25%, ndérsa rreth 40% e personave
pérgjegjés q€ jané pérgjigjur lidhur me menaxhimin e konfliktit n€ organizatat e tyre, se si shkak
strukturoré ka ndikim mé s€ paku specializimi q€ pércillet me 32% dhe paqartésia e juridiksionit

me 37%. Pér shkaget personale, ekziston njé unitet mé i madh, ku 35% mendojné se ndikon mé



s¢ shumti aftésia dhe zoté€rimi, e cila €shté e pérafért me barrierat ¢ komunikimit té cilén e kemi
30%. Si shkage personale té cilat konsiderohen me rrezik mé t€ ulét jan€ perceptimi me 10% dhe

emocionet me 15% mundési ndikimi né€ krijimin e konfliktit.

Rreth 50% e personave mendojné se mé sé€ shumti €shté 1 nevojshém ndryshimi né
burimet njerézore, zgjedhje té personelit, shpérndarje t&€ burimeve dhe sjellje t€ punétoréve,
ndérsa, m€ s€ paku mendojné se ndryshimet duhet t€ ndodhin né hierarki, delegim té autoritetit

apo né departamentizim.

Llojllojshméria e formave t€ menaxhimit unifikohet né numér t€ madh t€ mendimeve té
njé€jta se drejtésia organizative me 54% ndikon né rritjen e performancés s€ grupit. Pérvec késaj,
sipas 35% t€ personave mendojné se diskutimet e hapura mes anétaréve 1 rrisin opsionet e
mundshme pér zgjidhje kreative. Kurse, askush nuk e sheh si t&€ domosdoshme praniné e palés sé
tret€¢ pér zgjidhjen e konfliktit, ashtu si nuk e shohin t& nevojshme edhe vendosjen e kriterit t&

vlerésimit q€ lidhé konfliktin me efektet qé ndikojné né marrédhéniet brenda organizatés.

Pra, sipas pérgjigieve t€ marra, konflikti perceptohet si dicka negativ me té cilin
ndérmarrjet e vogla dhe té mesme né komunén e Tetovés ballafaqohen rrallé, atéheré kur
ndodhé, ai ndodhé mes individéve. Si formé mé e favorshme e qasjes merret ndarja dhe
bashképunimi, ndérsa ndérhyrja éshté e nevojshme edhe né strukturé edhe né proces. Si kohé mé
e pérshtatshme e ndérhyrjes konsiderohet koha kur konflikti ndodhé kur paralajmérohet
shpérthimi dhe kur karakteristikat e konfliktit nuk vérehen pérveg nése ju kushtohet réndési e
madhe. Si shkaqe kryesore pér té cilat ka mundési té paraqitet jané marrédhéniet e autoritetit
dhe ndérvarésia e punéve si dhe aftésia dhe zotérimi dhe barrierat e komunikimit. Né momentin e
ballafagimit dhe momentin e marrjes sé masave pér menaxhimin e konfliktit, ndikimin mé té

madh e jep drejtésia organizative.



8. PERFUNDIM

Lidhur me até se ¢cka e shkakton konfliktin dhe pse ai zhvillohet, sipas studimeve
konflikti paraqitet pér arsye t€ ndryshme. Gjithashtu edhe rezultatet e pyetésorit na tregojné se
konflikti nuk shkaktohet vet¢ém nga njé arsye, por ekziston njé shuméllojshméri e tyre qé
ndikojné né paraqitjen dhe zhvillimin e konfliktit. Gjat€ zhvillimit, ai mund edhe t€ de-eskaloj
dhe kjo shpesh ndodhé nga ndikimi i gjendjes emocionale né té cilén kalojné palét e pérfshira né
konflikt. Para se t€ ndodhé kjo, éshté detyré e menaxherit qé t€ reagojé dhe té tentojé t&€ pérfitojé
nga konflikti i shkaktuar. Prandaj kur paraqitet konflikti duhet qé t’i pérdorim format e qasjes
ndaj konfliktit dhe ta menaxhojmé até. Sa i pérket formave t€ qasjes, pérparési n€ qasjen ndaj
konfliktit kané format pozitive t€ qasjes, kryesisht me interes té theksuar t€ ulét ndaj vetes dhe té
larté ndaj té tjeréve, apo interes té larté pér t€ dy palét. Pas qasjes, arrijmé né pjesén kryesore ku
ballafagohemi me konfliktin dhe duhet ta menaxhojmé at€. Procesi i menaxhimit nuk paraqget
proces t€ thjeshté, por proces g€ duhet té kaloj n€ disa hapa. Fillimisht duhet diagnostifikuar
problemin, pastaj duhet t€ béhet ndérhyrja (n€ strukturé apo proces). N€ rastin e ndérhyrjes,
at€heré ndodhé ballafaqimi direkt me konfliktin dhe pas ndérhyrjes, e kuptojmé efektin pozitiv
apo negativ q€ konflikti e jep né€ até rast. Pérveg kétij procesi, réndési t€ madhe né menaxhimin e
konfliktit ka edhe drejt€sia organizative, roli 1 emocioneve, marrja e perspektives,
brainstormingu apo ‘“‘shkundja e trurit”, profili i dinamikave té konfliktit, hartimi i argumentit

logjik, modeli pérmirésues i Vaalandit dhe negocimi.



9. BIBLIOGRAFIA

1. ARITZETA Aitor, SENIOR Barbara, SEAILES Stephen, Team role preference and cognitive styles, UK, 2005.
2. BASS Josey, Becoming a conflict competent leader, The what and why of conflict competent leaders, John Wiley
& Sons, Inc., 2007

3.HOFFMAN Michael H.G., Logical argument mapping: a method for overcoming cognitive problems of conflict
management, The international Journal of Conflict Management, 2005, vol.16, no.4.

4. KARABAKKAL Hasan, The roles of values, organizational justice & organizational based self-esteem on
employees' conflict management styles, Turkish Management Sciences Institute, 2016.

5. KUME Vasilika, Manaxhimi strategjik teori,koncepte, zbatimi, PEGI, Tirang&, 2010

6. KUTLLOVCI Enver, Menaxhimi i projekteve, Organizimi i projekteve, Prishtine, 2014

7. LEWICKI, Roy J., GRAY Barbara, and ELLIOTT Michael, Making sense of intractable environmental conflict:
concepts and cases, Washington DC, Island Press, 2003

8. LUSZCZYNSKA A, SCHWARZER, R, Social cognitive theory. In M. Conner & P.Norman (Eds.), Predicting
health behaviour, Buckingham, England, 2005.

9.MANXHARI Mimoza, Sjellja n€ organizaté, AIbPAPER, Tirang, 2013.

10. RAHIM M.Aflazur, Managing Conflict in Organizations, Botimi i tret€, Quorum Books, Londér, 2001.

11. RUNDE Craig, FLANAGAN Tim, Becoming a conflict compentent leader, John Wiley & Sons, Inc., Botimi i
pare, San Francisco, 2007.

12. Stephen Robbins, Managing Organization Conflicts, Prentice Hall, Inc, Englewood Cliffs,1974

13.Dr. Dadli Viks, Rezresuvanje na konflikti, Skopje, 1998

14. SOMECH Anit, DESIVILY A Helena, LIDOGOSTER Helena, Team conflict management and team
effectiveness: the effects of task interdependence and team identification, John Wiley & Sons. Ltd, Ne€ York, 2008.
15. SHIROKA — PULA Justina, KRASNIQI Besnik, Vendimmarrja menaxheriale, Teknikat € vendimmarrjes
grupore, Globus, Prishting, 2012.

16.Gareth R. Jones and Jennifer M. George, Contemprary Management, Third Edition 2003

17. THOMALI Jani, SAMARA Mico, HAXHILAZI Pavli, SHEHU Hajri, FEKA Thanas, MEMISHA Valter, GOGA
Artan, Fjalor i Gjuhé&s Shqipe, Akademia e Shkencave e Shqipérisé, Instituti i gjuhésisé dhe letérsis€, Tirang, 2006.
18.VAALAND Terje, Improving project collaboration: start with the conflicts, Elseiver, Norway, 2004

19. Izet Zeqiri, Menaxhmenti. Koncepte, praktika, zhvillim aftésish , Botimi i pare, Tetové, 2006

20. Izet Zeqiri, Menaxhmenti strategjik, Analiz€, formulim, implementim dhe kontroll strategjik, Botimi i pare
Shkup, 2011

21.Xhon R. Shermerhon, Menaxhimi

22. Gadaf Rexhepi, Teoria e lojés, Koncepte bazike, Botimi i par€, Tetové 2015

23.M. Crozier’’ Source of Power of Lower Level Participants in Complex Organizations’’ 1962

24.Veland Ramadani,Taki Fiti, Ndérmarrésia, Tetové 2013



25.Robert N. Klussier, Management, Concepts, Applications, skill development, South Western College Publishing
Ohio1997

26. T.Gocevski, M.Mitrevska, Krizen Menadjment, Makedonska Riznica,2001

27.Vidoje Stefanovic, Manadzment Ludski Resursa, Megadrend, Beograd, 2000

28.Alan C. Filley’’Conflict Resulution: The etic of the good laser’’ né€ librin Liderstvo Drakulevski

29.K.W Thomas,”’Conflikt Negotiation Processes in Organizations’’2" ed

30. John R. Schermerhorn, Menagement for productivity, fourth edition, New York 1993



