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Abstrakti

Studimi | kryer fokusohet né hulumtimin e rolit t& komunikimit efektiv dhe kultrés
organizative né performancén e organizatés apo biznesit. Né kohén e zhivllimit teknologjik dhe
dinamikés sé organizatave por njékohésisht dhe klientéve komunikimi | brendshém ndikon né
satisfakcionin e punonjésve ashtu si¢c kultura organizative pérmison reputacionin e
organizatés.Eshté analizuar réndésia e komunikimit pare né perspektivén e punonjésve dhe
menaxheréve ,niveli | informacionit, forma e komunikimit,si dhe barrierat gjaté komunikimit
gé kané punonjésit né subjektet afariste né Republikén e Magedonisé sé Veriut. Fokus té
hulumtimit ka pasur edhe kultura organizative si njé sistem unifikues( i vlerave , normave dhe

bseimeve), duke analizuar rolin e saj né performancén e punonjésve dhe té organizatés.

Bazuar né rezultatet e hulumtimit né subjektet afariste té Republikés sé Magedonisé
sé Veriut rezulton gé nga 400 té anketuar, 98,6 pérgind konsiferojné se investimi né kulturén
organizative ( si njé setivlerave, i besimeve dhe kuptimeve té pérbashkéta midis punonjésve
té organizatés) ndikon pozitivisht né performancén dhe suksesin e organizatés. Ndérkaq 86,8
pérgind e té anketuarve deklarojné gé komunikimi organizativ ndikon pozitivisht né
produktivitetin e tyre drejt vizionit té otganizatés si dhe né performancén e pérgjithshme té

saj.

Dy hipotezat kryesore té hulumtimit mbi ndikimin e komunikimit efektiv dhe kulturés
organizative jané pranuar gé do té thoté se ata kané ndikim pozitiv né performancén e
organizatés. Rekomandimet e kétijé hulumtimi kryesisht kané té béjné me rritjen e vetédijes
né kompani pér rolin strategjik té kétyre komponentave, rritjen e gasjes né informacione,
komunikim té garté dhe efektiv si dhe krijim té njé ambienti té unifikuar ku punonjéstit do té

ndjehen té pérfagésuar dhe té bashkuar drejt objektivave té organizatés apo suksesit té saj.




1 KAPITULLI

HYRJE

Komunikimi organizativ éshté instrument menaxherial shumé shpesh | neglizhuaricilii
bén punétorét gé té informohen rreth biznesit ku ata punojné. Sa mé | madh té jeté
komunikimi organizativ gjegjésisht komunikimi né mes punétoréve apo dhe stafit menaxherial
ag mé shumé do té jeté identifikimi | tyre me organizatén gjé qé | bén ata té kené géndrim
suportues ndaj performances sé organizatés. Ndarja apo komunikimi | informacioneve té
réndésishme té organizatés éshté mekanizém bindés pér punonjésit gé puna e tyre vlen né

organizaté. (Smidts Ale, 2001)

Komunikimi organizativ paraget bazén e kulturés organizative e cila né vete pérfshin
vlerat, gellimet, misionin dhe vizionin e organizatés. Moskomunikimet apo kegkuptimet né
organizaté mund té kushtojné ndérprerje ose déshtim né procesin e punés gjé e cila
nénkupton humbje pér biznesin. Né studimin e Buhler dhe Worden né lidhje me komunikimin
e brendshém thuhet gé me mé shumé se 100 punétoré gé kané pasur komunikim jo té duhur
apo kegkuptime gjaté komunikimit té brendshém kané pasur shpenzime financiare me njé

ngarkesé prej 420 000 dollaré né vit, gjé e cila ka ndikuar né profitabilitetin e ndérmarrjes.

(Buhler SPHR, 2013).

Megjithaté né elaborimin e konceptit té kulturés Schein konkludon se né gofté se
kuptohet dinamika e kulturés né organizaté, individét brenda sajé do ta kené mé té lehté té
pérballen me stresin dhe shgetésimet. Né kété ményré do té kuptojné diverstitetin né
organizaté dhe véshtirésiné pér té ndyshuar pér té krijuar njé kulturé e cila do té ishte

personifikuese pér gjithé punonjésit né organizaté. (Schein, 2010).

Cili éshté raporti qé doni té krijoni né mes stafit né organizatén tuaj? Cila éshté teknika
qgé do té pérdorni pér té ju komunikuar ¢éshtje shumé té réndésishme ? Cka éshté mé e
réndésishme té jesh komunikues i miré apo dégjues i vémendshém? Si do té bindni punonjésit
apo udhéheqésit tuaj té shoh objektivat e suksesit ashtu si¢ ju i shihni? Sa e njihni kompaniné
ku ju punoni? Cfaré pérshtypje ju jep ambienti i punés, sa ndjeheni té motivuar pér puné né
grup? Té gjitha kéto dilema té ndritura jané elemente shumé me ndikim né organizaté referuar

komunikimit dhe kulturés organizative.




1.1 Lénda e hulumtimit- Réndésia e hulumtimit

Komunikimi organizativ éshté fushé studimi e cila merret me bashkéveprimin,
koordinimin dhe marrédhénieve mes individéve né organizaté. Sot ajo paragitet si njé fushé
dijesh e kérkimi ndérdisiplinar, gé i dedikohet kuptimit dhe menaxhimit mé té miré té njerézve

né puné pér té aritur njé performacé mé té larté né organizaté.

Sipas (Weick, 1969; Johnson, 1977; Farace, Monge, and Russell, 1977; Wiio, Goldhaber,
andYates, 1980) “Pa komunikim nuk mund té keté organizim apo organizaté”. Pra komunikimi
si proces kordinues éshté funksion i pandaré né krijimin e kulturés organizative duke orientuar
punétorét drejt suksesit té organizatés. Sot nuk mund té mendohet realizimi i funksioneve
menaxheriale né njé organizaté sic jané; planifikimi, organizimi, vendimarja, menaxhimi |
kohés, udhéheqja, motivimit, menaxhimi | konfliketve dhe kontrolli, pa mos u mbéshtetur tek

kontributi i komunikimit organizativ dhe kultures organizative.

Megjithaté sipas studimit té fundit né Janar té vitit 2020 mbi analizén e kulturés né
“Harvard Business Review”; studimi i gjiuhés dhe komunikimit té punétoréve ka hapur njé dritare
té re né kulturén organizative (Corritore, Goldberg, & Srivastava, 2020). Sipas tyre pérshtatja
kulturore éshté e réndésishme, shpesh ajo gé determinon suksesin e organizatés éshté shkala

e pérshtatjes sé punonjlsve pérbrenda kulturés sé organizatés.

Roli i komunikimit dhe kulturés organivative éshté evident né organizaté kjo mbéshtetet dhe
konkluzat e Edward Hall i cili né librin “ Gjuha e heshtur”” thoté: “ Kultura éshté komunikim dhe

komunikimi éshté kulturé". (Hall, The silent language, 1959)

Analiza e elementeve té sjelljes organizative né kété rast si komunikimi dhe kultura
organizative mundéson njé kuptim, parashikim dhe kontroll mé té miré té sjelljes organizative.
Komunikimi si element i sjelljes organizative vérehet pérmes sjelljes né grup efikasiteti i sé cilés

mund té konsiderohet si celés i suksesit té pérgjithshém organizativ. (Schall, 1983)

Gjéja e vetme me réndési qé liderét duhet té béjné éshté té krijoné kulturé dhe ta meaxhojné até,

ndérkagq arti i komunikimit duhet té jeté gjuha e tyre. -Edgar Schein ;James Humes
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1.2  Qéllimet e studimit

Qéllimi i kétij hulumtimi éshté té analizoj rolin e komunikimit , procesin e komunikimit
,réndésiné dhe format e komunikimit né organizaté duke i dhéné réndési dhe barrierave gjaté
procesit té komunikimit si rezultat i faktoréve intern té organizatés. Gjithashtu ajo gé ky
hulumtim do té analizojé éshté dhe kultura organizative si njé faktor mjaft i réndésishém né
komunikimin e brendshém né organizaté gjegjésisht bazuar né diversitetin, vlerat, besimet dhe
normat e krijuara nga organzata si rezultat i krijimit té ndenjés sé pérkatésisé apo kolektivitetit
duke qartésuar vizionin dhe misionin e organizatés. Ajo gé ky hulumtim ka né fokus éshté
ndikimi i pikérisht, relacionin dhe réndésiné né mes komunikimit né organizaté dhe kulturés

organizative si dhe rolin e tyre né performancén e organizatés.

Shgetésimi mé i madh i kompanive ndérkombétare tashmé géndron né krijimin e njé
kulture organizative ku néprmjet instalimit té njé kolektiviteti vlerash té organizatés té
fokusojné punétorét drejt mendimeve, ideve apo veprimeve té njéjta gjegjésisht té
konsuliduara drejt suksesit té organizatés.Duke pasur parasyshé diversitetin e kétyre
kompanive brenda kulturés organizative njé fakt i kétillé e véshtiréson procesin e komunikimit
i cili éshté thelbésor dhe krucial né funksionimin e pérditshém , né ndarjen e detyrave,
komunikimin e informacioneve té réndésishme dhe né dhenijen e feedbackut brenda

hierarkisé menaxheriale!?

Objektivat e hulumtimit jané té fokusuara né analizén se si reliazohet procesi i
komunikimit né organizaté dhe cilat jané pengesat apo barrierat qé véshtirésojné apo
pamundésojné komunikimin efektiv brenda organizaés. Gjithashtu do té analizohet ekzistimi i
kulturés organizative, si dhe funksionimin e sé njéjtés pér krijimin e vlerave té pérbashkéta té

organizatés me géllim té zbutjes sé dallimeve né puné.

1.3 Pyetje kérkimore dhe hipotezat e parashtruara

Pyetja kérkimore 1: Si ndikon komunkimi dhe kultura organizative né suksesin e organizatés?

Pyetja kérkimore 2: Si realizohet procesi i komunikimit né organizaté dhe cilat jané pengesat

gjaté komunkimit?
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Pyetja kérkimore 3: Cfaré lloj kulture té& punés ka krijuar organizata dhe si ajo kulturé ndikon

ne suksesin e sé njéjtés.
Ndérkaq hipotezat gé ky punim do té testoj do té jené:

H1: Ekziston lidhje pozitive né mes komunikimit efektiv dhe performancés sé organizatés
H1a) Pérmiresimi i teknikave té komunikimit t& menaxhereve ndikon pozitivisht
né rritjen e efektivitetit dhe efikasitetit né organizaté,

H1b) Pérmiresimi i teknikave té komunikimit ndikon pozitivisht né rritjen e
efektivitetit té té punesuarve né organizaté,

H1lc) Pérmiresimi i teknikave té negocimit ndikon pozitivisht né rritjen e
performancés sé organizatés,

H1d) Komunikimii ndérmarrjes né rrjetet sociale dhe mediumet ka ndikim pozitiv

ne performancen e organizatés

H2: Kultura organizative ka lidhje pozitive me performancén e ndérmarrjes
H2a) Kultura organizative si njé set i vlerave, i besimeve dhe kuptimeve té
pérbashkéta midis punonjésve sé organizatés, ndikon pozitivisht né performacén
e punonjésve.
H2b) Kultura e cilésisé né organizaté ka ndikim pozitiv né performancén e

organizatés.

1.4 Metodologjia e studimit

Qasja hulumtuese éshté pothuajse pjesa mé e réndésishme e seksionit té metodologjisé
e cila cilesohet si njé procedure apo plan i pérbéré nga supozime té gjera pér metodén e
detajuar té mbledhjes, analizés dhe interpretimit té té dhénave (Chetty, 2018). Né kété projekt
hulumtues, gasja hulumtuese do té ndahet né dy kategori: gasja e mbledhjes sé té dhénave
dhe gasja e analizés sé té dhénave apo pérpunimit. Gjaté kétij hulumtimi do té pérdoren
metodat si vijon: Metoda e analizés dhe sintezés; Metoda e induksionit dhe deduksionit;

Metoda e intervistimit dhe anketimit.
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Né kété punim do té pérdorim pyetésorin i cili éshté instrument hulumtues i

konstruktuar nga njé seri pyetjesh me géllim té mbledhjes sé informacionit nga té anketuarit.

Pér kontaktimin e té anketuaréve né kété hulumtim do té pérdoren dy lloje té
intervestimti: Ményra ballé pér ballé me intervistuesin (kontakti i drejtépérdrejté) dhe ményra
elektronike. Né kété punim do té aplikohen dy llojet e té dhénave, té dhénat sekundare dhe
ato primare. Té dhénat sekundare do te mblidhen nga regjistrimet, informacionet e ndryshme

pér kompanité. Ndérsa si bazé pér mbledhjen e té dhénave primare do té jeté pyetésori.

1.5 Limitimet e hulumtimit

Mbledhja e té dhénave pér hulumtimin “Roli i komunikimit dhe kulturés organitative né
performancén e organiyatés” éshté realizuar pérmes pyetésorit dhe intervistés qé kané
shérbyer pér té gjetur pérgjigje rreth pytjeve té kétij hulumtimi dhe né té njejtén kohé pér t'i
testuar hipotezat e parashtruara. Pyetésori éshté dérguar né dy gjuhé edhe até né gjuhén
shgipe dhe até magedonase. Té anketuarit pérmes pyetésorit por dhe té intervistuarit jané
zgjedhur né ményreé té géllimshme dhe té selektuar me géllim té pérfshirjes sa mé té madhe
te perspektivave té grupit tragetues né rastin toné subjekteve afariste gjegjésisht organizatave

private dhe publike né vend.

Hartimi i pyetésorit éshté mbéshtetur né rishikimin e literaturés, pyetjet kérkimore dhe
hipotezat. Struktura e pyetésorit pérbéhet nga tri pjesé edhe até pjesa demografike , pjesa né

lidhje me komunikimin né organizaté dhe pjesa né lidhje me kulturén organizative.

Pjesa e paré éshté pjesa demografike , e cila pérbéhet nga teté pyetje gé kané té béjné me té
dhéna pér pérkatésiné etnike, gjininé e té anketuarve, moshén, nivelin e arsimimit, sektorin e

punés, veprimtariné e organizatés, eksperiencén né puné si dhe numrin e té punésuarve.

Pjesa e dyté e pyetésorit ka té bé&j me pyetje té cilat japin informacione né lidhje me
réndésiné e komunikimit, nivelin e komunikimit organizativ né organizaté, nivelin e
informacionit né lidhje me organizatén , formén e komunikimit organizativ, pérdorimin e
platformave apo rrieteve sociale pér té komunikuar, pengesat né komunikim gjaté punés si dhe

efektivitetin e komunikimit gjaté ndarjes sé detyrave.
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Ndérkaq né pjesén e treté pyetjet e pyetésorit jané té fokusuara né réndésiné e kulturés
organizative dhe kulturés sé cilésisé brenda organizatés, ku pérmes pyetjeve té parashtruara
jepet informacion pér nivelin e kénagésisé dhe motivimit né puné, atmosferés sé punés,
pérfshirjes dhe negociimit gjaté vendimarrjes, mardhénjieve né mes stafit punues, ndikimin e
ambientit té punés dhe vlerave té saj né produktivitetin e tyre, si dhe perceptimin mbi arritjet

dhe déshtimet e tyre né puné.

14




2 KAPITULLIII' RISHIKIMIM | LITERATURES

2.1 Komunikimi né biznes

Komunikimi organizativ né fokus té studimit ka bashkéveprimin, koordinimin dhe
marrédhéniet né mes individéve apo grupeve né organizaté. Komunikimi efektiv rezulton né
menaxhim mé té miré té njerézve né puné pér té aritur performacé mé té larté né organizaté.
Realizimi i funksioneve menaxheriale né njé organizaté sic jané; planifikimi, organizimi,
vendimarja, menaxhimi | kohés, udhéhegja, motivimit, menaxhimi | konfliketve dhe kontrolli
nuk mund té mendohen pa kontributin e komunikimit organizativ. Ai determinon rezultatin e
organizates pasi gqé éshté proces i cili transmeton dhe orienton punétorét drejt objektivave,

géllimeve dhe suksesshmériné e biznesit.

Komunikimi | brendshém né biznes éshté faktor shumé i réndésishém né efikasitetin e
biznesit sipas hulumtimit né kompaniné “Dunav Osiguranje’’ , punétorét e késaj kompanie jané
plotésisht té vetédishém pér géllimet e organizatés dhe strategjiné e komunikimit dhe kjo si
rezultat i komunikimit preciz té detyrave té punétoréve duke ju dhéné hapsiré pér diskutim

mbi té njéjtat sé bashku me menaxherét e tyre. (SlijepcCevi¢, Bovan, & Radojevi¢, 2018).

Kjo vérteton dhe faktin gé sjellja dhe ményra e komunikimit té menaxheréve ndikon
drejt pér drejté né efikasitetin e organizatés. Komunikimi | brendshém né mes menaxheréve
dhe punonjésve duke evidentuar problemet dhe duke inkurajuar punétorét pér njé zgjidhje té

pérbashkét shihet si njé nga gasjet mé té sukseshme té komunikimit.

Sipas hulumtimit té Slijepcevié, Bovan, dhe Radojevi¢ menaxherét duhet té jené té
gatshém té degjojné ide dhe alternativa nga punonjésit mé pas ti dikutojné té njéjtat.
Hulumtimi | tyre tregon gé menaxherét kané pasur komunikime rreth punés né ményré
joformale dhe té pastrukturuar me punonjésit e tyre duke sjellur mé tepér subjektivitet , duke
rritur nivelin e emocionalitetit né puné dhe duke | stimuluar ata té jené mé produktiv né
arritjen e géllimeve, duke krijuar atmosferé pune dhe duke i motivuar pér njé performancé mé

té mire té biznesit. (Slijepcevi¢, Bovan, & Radojevi¢, 2018).

Sipas Smidts komunikimi organizativ éshté njé instrument menaxherial | neglizhuar |

cili | bén punétorét gé té identifikohen me organizatén apo biznesin ku ata punojné. Sa mé |
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madh té jeté komunikimi organizativ gjegjésisht komunikimi né mes punétoréve apo dhe stafit
menaxherial ag mé shumé do té jeté identifikimi | tyre me organiyatén gjé qé | bén ata té kené
géndrim suportues ndaj performances sé organizatés. Ndarja apo komunikimi |
informacioneve té réndésishme té organizatés éshté mekanizém bindés pér punonjésit gé

puna e tyre vlen né organizaté. (Smidts Ale, 2001)

Nuk éshté aspak habi gé udhéheqésit e komunikimit né organizaté konsiderojné
komunikimin me punétorét si shumé té réndésishém dhe se né té ardhmen, celési | suksesit
né raportet né mes puntoréve do té pérfshij¢ mé shumé ndértimin e raporteve sesa
shpérndarjen apo komunikimin e informacioneve té caktuara Brenda organizatés thuhet né
hulutimin e Dolphin mbi stategjité e komunikimit intern. Autori argumenton se organizatat e
médha pohojné se strategjité e komunikimit té suksesshém kané impakt né kohé té ndryshimes
ose stresi duke konkluduar se po ritet réndésia e komunikimit organizativ né organizatat né
Mbretériné e Bashkuar duke u kthyer né interes strategjik pér biznesin. (Smidts Ale, 2001).
“Nése gjen njé kompani gé ka veprim té pérbashkét nga brenda, atéheré jashté do té jeté né

page me gjithécka” (Smidts Ale, 2001).

Komunikimi organizativ paraget bazén e kulturés organizative e cila né vete pérfshin
vlerat, gellimet, misionin dhe vizionin e organizatés. Cdo moskomunikim apo kegkuptim né
organizaté mund té kushtoj ndérprerje ose déshtim né procesin e punés gjé e cila po té
pérkthehet né para nénkupton humbje pér biznesin. Né studimin e Buhler dhe Worden né
lidhje me komunikimin e brendshém né bizneset amerikane analizohet se si kegkomunikimi ka
sjellur déme financiare kompanive. Ndérmarrjet me mé shumé se 100 punétoré gé kané pasur
komunikim jo té duhur apo kegkuptime gjaté komunikimit té brendshém kané pasur
shpenzime financiare me njé ngarkesé prej 420 000 dollaré né vit, gjé e cila ka ndikuar né

profitabilitetin e ndérmarrjes. (Buhler SPHR, 2013).

2.1.1 Konceptet dhe teorité e komunikimit menaxherial

Komunikimi paraget transferimin e informatave dhe ideve nga derguesi deri tek
pranuesi. (Heinz Weihrich, 1993). Komunikimi ndryshe mund ta quajme dhe si proces i cili bén

vartjen e e sinjaleve , té dhénave apo informatave midis njerésve apo grupeve té caktuara.
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Duhet pasur parasysh gé qgéllimi i komunikimit éshté pércjellja e mesazhit té caktuar né té
kundértén kz proces mund té duhet i déshtuar. Prandaj gé komunikimi té rezultojé i

suksesshém duhet té jeté i transmetuar miré, i pranuar drejté dhe i kuptuar sakté.

Ndérkag komunikimi menaxherial ka té béj me shkémbimin e informacioneve té
brendshme né mes menaxhmentit dhe punonjésve. Ashtu si¢c mund té véreni né dy fjalité
paraprake njé nga funksionet kryesore té komunikimit éshté shkémbimi i informatave.
Informacioni né biznes éshté prijés i gjithckaje; udhéheq, mundéson komunikim té shpejté dhe
siguron té dhéna shtesé pér menaxhmentin. Nga kjo mund té themi gé informacioni i
komunikuar miré ju jep hapsiré menaxhmentit qé té marrin vendimet e duhura. Kompanité
pérdorin informacionin pér té pérmisuar operacionet biznesore, pér té marré vendime

strategjike si dhe pér té pérfituar avantazhin konkurues né treg.
Disa nga teorité pér komunikimin organizativ:

e Teoria e disonancés kognitive (mosharmonizimit kognitiv)(CDT) i referohet njé situate
té pa balancuar né mes géndrimeve , mendimeve dhe veprimeve. Festinger 1957
pérmes késaj teorie sugjeron qé té béjmé pérpjekje gqé té harmonizojmé géndrimet ,
mendimet dhe veprimet qé ti shmangemi disharmonisé gjé e cila déshmon
géndrueshmériné kognitive. (Festinger, 1962)

e Teoria e informacionit organizativ (OIT) éshté e zhvilluar nga Karl Weick i cili ofron njé
pasqyré té garté sistematike té shkémbimit té informacionit né organizaté. Kjo teori
fokusohet né organizimin e proceseve dinamike dhe té pasura me shumé informacion.
Kjo teori ka pér géllim eleminimin e paqartésive dhe kompleksitetin e mesazheve gjaté
punés. (Richard & Turner, 2014)

e Teoria e akomodimit komunikativ (ACT) éshté zhvilluar nga Howard Giles ku sipas tijé
bashkébiseduesit ndryshojné sjelljet dhe stilet e komunikimit duke ju pérshtatur njéri
tjetrit me géélim qé té arrihet njé efektivitet mé i madh gjaté komunikimit dhe té
pércillen mesazhet né ménzrén e duhur. (Dominic A. Infante, 2009).

e Analiza e kultivimit (AK) éshté teori e komunikimit e cila pérgéndrohet né faktorin
ndérmjetésues té komunikimit. Ajo u zhvillua nga George Gerbner i cili televizionin,
fotografiné , filmin etj i shihte si njé ndérmjetésues né komunikim i cili sjell realitetin

objektiv tek pranuesit e mesazhit. (Riddle, 2009)
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e Kordinimii menaxhimit té kuptueshmérisé(CMM) si teori u zhvillua nga Barnett Pearce
dhe Vernon Cronen né vitin 1943. Kjo teori sqaron se si individét krijojné, kordinojné
dhe menaxhojné kuptueshmériné apo domethénien e procesit t¢ komunikimit.
Pérgjithésisht kjo teori | referohet asaj se si individét krijojné rregulla té komunikimit,
duke kuptimi ,krijimi, interpretimi vazhdimisht jané té kordinuara. (West & Turner,

2007)

2.1.2 Roli dhe réndésia e komunikimit né biznes

Organizata vendos objektiva specifike me pérmbushjen e té cilave arrihet njé
performance e mire e biznesit dhe njékohésisht pér té fituar avantazhin krahasues né mes
konkurencés. Qé té arrihen kéto objektiva, me réndési thelbésore éshté komunikimi
organizativ qé nénkupton komunikimin ndérmjet punonjésve, si dhe komunikimin midis

niveleve té ndryshme hierarkike Brenda organizatés. (Turkalj, 2009)

Komunikimi si element i sjelljes organizative mundéson kuptim mé té mire, parashkim
si dhe kontroll mé té mire té sjelljes organizative. Komunikimi paraget komponentin bazé té
cdo organizate apo biznesi prandaj réndésia e sajé drejt efikasitetit né komunikim éshté e garté

;paraget celésin e suksesit té biznesit.

Kur punonjésit kané ndjeshméri se ata po marrin informacion té sakté dhe té
réndésishém nga menaxherét dhe bashképunétorét e tyre jané mé rezistues né puné, ndjehen
mé té afté, mé té inkurajuar si dhe mbéshtetés té bashképunétoréve si dhe menaxheréve.

(Thomas, Zolin, & Hartman, 2009).

Bazuar né hierarkiné né njé organizaté , top menaxhmenti pércjell vendimet tek
menaxherét té cilét mé pas nga niveli né nivel komunikohen detyrat pérkatése tek punétorét.
Nga ana tjetér punétorét mbéshtesin vendimet e top menaxhmentit,strategjité dhe kriteret e
suksesit né biznesin e tyre. Pérmes késaj situate mund té vérejmé pérkushtimin e punétoréve
duke krijuar komunikim té ndérsjellté ndérsektorial dhe até né mes niveleve hierarkike. Né kété
ményré rritet efektiviteti | komunikimit duke béré menaxherét té jené me komunikues , té
shpérndajné informacionet si dhe té bjné lidhshmériné né mes performances sé punétoréve ,
géllimeve té organizatés me qgéllim té rritjes sé performances sé fuqisé punétore né biznes.

Prandaj mund té themi gé ektivititeti | komunikimit varet nga bashké&punimi, interakcioni dhe
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angazhimi | punonjésve ndérmjet vete né ményré gé té ndihmojé té kuptojné réndésiné dhe

kuptimin e angazhimit té tyre né biznes.

Aktivitetet e komunikimit e plotésojné aktivitetin ditor té punés sé menaxherit. Njé
analizé e kohés sé harxhuar né komunikim tregon se 10% e kohés harxhohet né shkrim, 15%
né lexim, 35% né bisedé dhe 40% né dégjim. (Zelko, 1968).Autoré té ndryshém me kohé e kané
kuptuar réndésiné e komunikimit. Cester Bernard e ka shqyrtuar komunikimin si mjet té lidhjes

midis njerézve pér té arritur né cakun e pérbashkét. (Banard, 1938).

Komunikimi éshté njé gjé shumé personale, gé mbéshtetet né stilin e komunikuesit dhe
meényrén e pranimit nga pranuesi. Komunikimi vecanérisht né biznes éshté sfidues pasi mbart
né vete ngarkesa té shumta qé kané té béjné me efikasitetin e organizatés. Sipas Salustri né
artikullin e tijé pér artin e té komunikuarit thoté: Né fund té dités, komunikimi éshté shumé
mé tepér se sa ajo gé ne themi. "Komunikimi ka té béjé me lidhjen gé krijohet né mes
komunikuesve". (Salustri, 2019). Kur jemi tek komunikimi, ata gé& komunikojné informacione ,
ndajné detyra, urdhérojné punétorét jané menaxherét. Ata duhet té jené té kujdesshém né
ményré se si komunikojné né organizaté dhe né nivele té ndryshme hierarkike , me géllim qé
gjithcka té jeté e miré transmetuar dhe e mire kuptuar. Komunikimi efektiv, komunikimi si

pasojé e nje ideje té re, ka impaktin e duhur tek bashkébiseduesit.

Aftésia pér tu shprehur me gojé dhe me shkrim éshté aftésia e vetme mé e réndésishme
pér pérparimin né karrieré. Pse? Pér shkak se njerézit nuk mund t'ju ndjekin pérreth pér té paré
se sa miré e béni punén tuaj - si e analizoni njé problem, si i trajtoni punétorét apo klientét. Ata
thjesht shohin rezultatet e punés suaj - ato g€ jeni né gjendje t'u tregoni atyre pér ato gé keni
béré. Dhe nése nuk mund té komunikoni ideté tuaja me ndikim dhe nése fjalét tuaja nuk
frymézojné nuk krijojné besim né ideté dhe rekomandimet tuaja. Shkurt, nuk keni kredibilitet.
(Booher, 2005). Prandaj komunikimi éshté i nevojshém sidomos pér (1) pércaktimin e
géllimeve té organizatés, (2) zhvillimin e planeve dhe zbatimin e tyre, (3) organizimin e
resurseve njerézore né meényré mé efektive, (4) zgjedhjen, zhvillimin dhe vlerésimin e
anétaréve té organizatés, (5) udhéheqgjen, drejtimin, motivimin dhe krijimin e klimés, ku

njerézit duan té kontribuojné dhe (6) pér kontrollin e rezultateve. (Koontz, 1993).
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2.1.3 Funksionet e komunikimit

Komunikimi, si funksion menaxhimi éshté procesi i krijimit, komunikimit dhe interpretimit
té ideve, fakteve, opinioneve dhe ndjenjave né lidhje me performancén e punés, efektivitetin
dhe efikasitetin organizativ, si dhe arritjen e géllimeve né organizaté. Ndérkaq funksioni i
komunikimit né organizaté éshté gé ti afrojé punonjésit drejt géllimeve té pérbashkéta té
organizatés deklarojné Weihrich dhe Koontz. Sipas tyre komunikimi luan rol shumé té

réndésishém né:

e Pércaktimin e géllimeve dhe né zbatimin e tyre

e Hartimin e planeve pér realizueshmériné e tyre

e Menaxhimin e resurseve humane dhe resurseve té tjera né kompani

e Zgjedhjen, progresin dhe evaluimin e performances sé punétoréve né kompani

e Menaxhimin, udhéhegjen , motivimin dhe krijimin e njé klime ku punétorét duan té
kontibojné

e Kontrollin mbi realizueshmériné e proceseve (Heinz Weihrich, Management: A Global

Perspective, 1994)

Komunikimi | dobét, gé rezulton me kegkuptime , mos pércim té ideve apo mesazheve si
duhet jané shkaktaré té problemeve né kompani dhe shpesh burim i konflikteve
interpersonale. Komunikimi éshté | arritur vetém atéheré kur pranuesi e ka té njéjtén fotografi
pérshkruese , mendim dhe ide té njéjté ashtu si¢c edhe dérguesi. Funksionet e komunikimit né

organizaté jané katér: kontrolli, motivimi, shprehja emocionale dhe informimi.
KONTROLLI

Komunikimi ka funksion té kontrollon punétorét dhe sjelljen e tyre.Nése punétorét
komunikojné tek menaxherét tyre cdo ankesé, ngecje né procesin e punés. Nése ata ndjekin
regullat e punés sé tyre dhe politikat e kompanisé kjo do té thoté se komunikimi kryen

funksionin e kontrollimit.
MOTIVIMI

Komunikimi nxit motivimin né kompani. Komunikimi né mes menaxheréve dhe

punonjésve duke u sgaruar se c¢faré duhet béré, duke ju komunikuar rezutatet poyitive té
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punés ose duke pérmisuar sébashku gabimet né puné rrit nivelin e motivimit dhe performances
né kompani. Formimi i géllimeve specifike, pérparimin drejt géllimeve dhe shpérblimi

stimulojné motivimin | inicuar nga komunikimi efektiv.
SHPREHJA EMOCIONALE

Ményra se si punétorét ndjehen ndikon ményrén e komunikimit té tyre. Pikérsiht
pérmes komunikimit punonjésit apo anétarét e grupit tregojné kénagésiné dhe zhgénjimet e
tyre. Komunikimi, pra, parashikon shprehjen emocionale , ndjenjat dhe pérmbushjen e

nevojave sociale.
INFORMIMI

Komunikimi siguron informacione tek té cilat nivelet e ndryshme menaxheriale né
kompani bazohen pér té siguruar té dhéna shtesé dhe pér té realiyuar procesin e vendimarrjes
né kompani. Pérmes informimit transmetohen té dhéna té ndryshme gé lehtésojné
identifikimin dhe vlerésimin e zgjedhjeve brenda kompanisé. Komunikimi efektiv dhe informimi
i sakté jané komponenta kyce pér té marré vendime té sakta nga menaxherét. (Papertyari,

2018)

2.1.4 Procesii komunikimit né organizaté

Shpesh apo 99 pérgind e té gjitha véshtirésive midis njerézve brenda organizatave, jané
shkaktuar nga ngecjet gjaté procesit té komunikimit. Dérguesit nuk komunikojné mesazhin né
ményré té duhur ose marrésit nuk e marrin mesazhin né formén né té cilén ishte menduar.

(Tracy, 2016)

Procesi i komunikimit né vetvete ngérthen idené , porosiné apo informacionin. Njé
personi mund té keté ide, mendim, sugjerim té cilat do gé ti komunikoje dhe diskutojé me njé
person apo grup tjetér. Né kété rast kemi dy komponenta té procesit té& komunikimit dérguesin
dhe pranuesin té ciét do té kalojné procesin e komunikimit si rezultat | nevojés pér té shprehur
ideté apo porosiné e tyre. Porosia mund té jeté gojore ose e shkruar dhe mund té pércillet

népérmjet té bisedés, memorandumit, kompjuterit, telefonit, telegramit ose televizorit.

21




Qé procesi i komunikimit té realizohet sipas regullave dérguesi duhet té kodoj mesazhin
e tijé | cili mé pas duhet dekoduar nga pranuesi, né até rast mund té themi se komunikimi ka
arritur efektivitetin e duhur. Mirépo shpesh heré ndodh gé pranuesi mos té kuptoj mesazhin
ashtu si¢c duhet dhe kjo si rezultat | faktoréve té jashtém gjegjésisht pengesave té ndryshme
gjaté procesit té komunikimit si¢c jané: zhurma(ndérhyrjet gé ndikojné mbi transmetimin dhe
kuptimin e mesazhit), mos kodimi | duhur ose | dyfishté, ndérprerjet gjaté bisedés, ose edhe
pakujdesia e pranuesit. Qé té kontrollojmé suksesin e komunikimit duhet té kemi lidhje
prapavajtése. Asnjéheré nuk mund té jemi té sigurt nése porosia e pércjellé, e koduar, éshté e
dekoduar dhe e kuptuar miré, nése nuk kuptohet me lidhje prapavajtése. (Zeqiri, 2006) Kjo gjé

mund té shihet edhe né modelin e procesit té komunikimit:

Figure 1 - Procesi i komunikimit
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Sipas Ribinsit elementet e komunikimit jané: burimi i komunikimit, mesazhi, kodimi i mesazhit,

kanali i komunikimit, dekodimi i mesazhit dhe pranuesi. (Robbins, 1998)
Dérguesi

Dérguesi ose komunikuesi gjeneron mesazhin dhe ia pércjell marrésit. Ai éshté burimi i

komunikimi dhe ai gé fillon komunikimin
Mesazhi

Eshté ideja, informacioni, pamja, fakti, ndjenja, etj. Qé krijohet nga dérguesi dhe mé

pas synohet té komunikohet tek njé person tjetér ose tek njé grup i caktuar.

Kodimi
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Mesazhi i gjeneruar nga dérguesi éshté i koduar né ményré simbolike si né formén e

fjaléve, fotografive, gjesteve, etj pérpara se té pércillet.
Kanalet e komunikimit

Kanalet e komunikimit paraget ményrén se si transmetohet mesazhi i koduar. Mesazhi
mund té transmetohet me gojé ose me shkrim. Mjeti i komunikimit pérfshin telefon, internet,

posté, faks, posté elektronike, etj. Zgjedhja e mediumit vendoset nga dérguesi.
Dekodimi

Eshté procesi i konvertimit t& simboleve té koduara nga dérguesi. Pas deshifrimit

mesazhi arriné tek pranuesi.
Pranuesi

Eshté personi i fundit né zinxhir dhe pér té cilin éshté dérguar mesazhi. Pasi pranuesi
té marré mesazhin dhe ta kuptojé até né kéndvéshtrimin e duhur dhe té veprojé sipas

mesazhit, mund té themi gé komunikimi éshté efektiv.
Zhurma

| referohet ¢do pengese qé éshté shkaktuar nga dérguesi, mesazhi ose marrési gjaté
procesit té komunikimit. Pér shembull: lidhje e keqe telefonike, kodim i gabuar, deshifrim i

gabuar ose kegkuptim i mesazhit.

2.1.5 Struktura e komunikimit né organizaté

Rrijedha e komunikimit éshté shumé e réndésishme népérmes té cilave informacioni
rrjedh né grupet dhe ekipet e njé organizate. Komunikimi | mbrenshém né shumé organizata
ka linja té ndryshme komunikimi bazuar né hierarkiné menaxheriale té organizatés duke béré

gé informacioni té transmetohet larté-poshté ose poshté-larté. (Leonard, 2019)

Komunikimi nga larté-poshté
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Komunikimi prej lart-poshté zhvillohet nga niveli | larté menaxherial deri tek niveli mé |
ulét menaxherial. Komunikim | kétillé pérfshin: instruksionet e drejtpérdrejta mbi vendimet e
marra, ndarje e detyrave, informata lidhur me pérmirésimin e kuptimit té detyrés et;j.
Komunikimi prej lart-poshté nuk éshté gjithmoné i pérshtatshém, sepse punétoréve u duhen
mé shumé informata rreth vendimeve té kompanisé. Megjithaté menaxherét pérvec se ndajné
detyrat e punonjésve ata dhe i motivojné ata duke rritur komunikimin nga larté-poshté dhe

duke siguruar té dhéna té pérgjithshme gé lidhen me géllimet e organizatés.
Komunikimi nga poshté-larté

Komunikimi nga nivele mé té ulta né nivele mé té larta né organizaté ju jep munlsi
punétoréve té ndjehen pjesé e réndésishme e organizatés duke krjuar atmosferé né té cilén
punétorét do té ndjehen mé té liré pér t'i paragitur lajmet e mira dhe shgetésimet né puné.
Punétorét e motivuar jané mé té gatshém té paragesin informata té sakta, sesa punétorét gé
kané friké dhe mé pak fugi. Menaxherét mund té paragesin se komunikimi i pérpjeté éshté i

vlerésuar me pérgjigje ose veprime té shpejta dhe pozitive.
Komunikimi horizotal

Komunikimi horizontal pérfshin koordinimin e informacionit nga njerézit né té njéjtin
nivel né organizaté. Komunikimi midis punonjésve né té njéjtin nivel éshté thelbésor pér

realizimin e punés.

Figure 2 - Hierarkia e komunikimit
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Burimi: (Zegqiri, 2006)
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Kanalet mund té jené formale ose joformale si rezultat i sé cilés edhe rrjetet
klasifikohen si rrjete formale dhe joformale. Rrjeti formal i komunikimit ndérpersonal né
organizaté mund té jeté: rrjet né formé té rrethit, rrjet né formé té zinxhirit, rrjet né té gjitha

kanalet. (Zeqiri, 2006)

Rrjetin e komunikimit né formé té zinxhirit ;anétarét komunikojné midis tyre né bazé té njé
sistemi komunikimi. Kjo formé e komunikimit éshté karakteristike te grupet me varési né

realizimin e detyrave, ku komunikimi éshté né fomé té zhinxhirit.

Rrjeti né té gjitha kanalet ; paraqitet tek ekipet, ku secili anétar i ekipit komunikon me anétarét
e tjeré té ekipit edhe até né ményré shume fleksibile duke kérkuar informacion ndérsektorial

né organizate.

Figure 3 - Rrjetet e komunikimit
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Burimi: (Zegiri, 2006)

Pérvec komunikimit formal né organizaté zhvillohen edhe komunikimi joformal.
Komunikimi joformal né organizaté, né kulturén e biznesit anglo-amerikan éshté e njohur si
“grapevine” apo biseda korridoresh, éshté rrjet sekondar dhe shumé i ndérlikuar i
komunikimit gé bazohet né kontaktin personal, dhe né kundérshtim me sistemin zyrtar té

komunikimit. (Fox, 2001)
Shembull:

“Punonjésit e njé kompanie jané njoftuar né lidhje me fitimin vjetor nga departamenti |
financave. Dikush né mesin e té punésuarve brenda kompanisé vé imagjinatén né funksion dhe

ju thoté té tjeréve se kompania do té ofrojé bonus pér punonjésit né bazé té fitimit té fituar’

(Sharma, a.d.)
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Ky lloj komunikimi éshté jo zyrtar dhe realizohet nga punétorét né ambiente mé migésore
duke zhvilluar biseda pér gjendjen e organizatés. Kéto lloj informacione nuk jané pjesé e
strukturés formale vertikale dhe horizontale té komunikimit né organizaté, por jané
informacione té pasigurta , té pa verifikuara gqé cuditérisht jané shpesh mé té besueshme se

ata formale sipas hierarkisé sé komunikimit né organizaté.

Figure 4 - Komunikimi joformal
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Burimi: (Zegqiri, 2006)

Shumé shpesh né organizata kéto lloje té komunikimit joformal jané quajtur si
thashetheme. Prandaj lind pyetja cka shkakton punétorét té béjné thashetheme dhe té

pérdorin kanale joformale té& komunikimit?

Mund té themi gé thashethemet lindin né organizaté si pérgjigje e situatave té
pasigurta , pagartésive té ndryshme si rezultat i mos komunikimit hierarkik dhe mos informimi
i duhur i punétoréve. Njé komunikim i kétillé do té pengonte fokusin e punétoréve duke
humbur energji mbi informacione té pa verifikuara. Megjithaté né shumé organizata kjo
ményré e komunikimit sjell dhe benifite té caktuara. Sipas tyre géllimi i komunikimit joformal
pérfshin ndarjen e informacionit, vendosjen e kontakteve personale, lidhjet e migésore,
ndikimin dhe motivimin e té tjeréve, zgjidhjen e konflikteve, plotésimin e kanaleve zyrtare,

relaksimin, kérkimin e shpétimit nga monotonia e punés, et;.
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Figure 5 - Rruget formale dhe joformale té komunikimit
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2.1.6 Llojet dhe format e komunikimit né organizaté

Komunikimi i biznesit éshté unik nga llojet e tjera té komunikimit pasi géllimi i biznesit
éshté té jeté fitimprurés, prandaj, komunikuesi duhet té zhvillojé aftési t& mira komunikimi.
Duke ditur réndésiné e komunikimit, shumé organizata tashmw trainojné punonjésit e tyre né
teknikat e komunikimit té brenshém ose komunikimit intern. Komunikimi intern né organizaté

mund té jété verbal ( gojor dhe i shkruar ) dhe joverbal. (Zeqiri, 2006)

Komunikimi gojor éshté forma mé e zakonshme e komunikimit né organizaté. Kryesisht
shprehen informacionet apo ideté pérmes gjuhés duke artikuluar mire fjalét . Ndryshe ky
komunikim realizohet ballé pér ballé duke rritur nivelin e bashkéveprimit gjaté komunikimit.
Digjitalizimi | komunikimit oral sot &shté njé element mjaft i réndésishém organizatave té cilét
shfrytézojné video-telefonatat, video konferencat pér té bashkébiseduar me punétorét apo
grupet e caktuara. Avantazhi | komunikimit oral éshté sigurimi | reagimit té menjehershém nga
bashkébiseduesi, mund té diskutohen pzetje ose paqgartési gjé gé munéson komunikim efektiv
nga dy palét. Megjithatw shpesh komunikimet gojore mund té jené penalizuese pér stafin

punues sepse ata shpesh dine té zgjasin mé tepér se¢ duhet duke harxhuar shumé kohé.
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Komunikimi i shkruar ka té béj me informacionet té cilat komunikohen pérmes fjaléve
né formé té shkruar, pérmes emaileve, letrave, udhézimeve, raporteve dhe shkrimeve té tjera
pér punétorét. Mundésia e keginterpretimit apo kegkuptimit éshté e vogél pér shkak té
mundésisé pér ta kontrolluar saktésiné e tijé para transmetimit. Ata gjithashtu kané pérparési,
pér shkak se sigurojné shénime dhe mbéshtetje juridike dhe mbeten déshmi pér raste kontrolli.
Ndérkag mangésia e késaj forme té komunikimit géndron né até se nuk siguron informacion
té shpejté , merr mé shumé kohé pér t'u pérgatitur dhe nuk lejohet bashkéveprimi ose reagimi
i menjéhershém. Gjithashtu informacionet konfidenciale nuk preferohen té komunikohen

pérmes késaj forme nga shkaku i pérhpjes sé pa déshiruar.

Komunikimi jo verbal paraget komunikimin pérmes gjesteve, fytyrés , |évizjes sé szve
apo dhe lévizjeve tjera trupore, né kété ményré bashkébiseduesit shprehin emocionet dhe
géndrimet e tyre pér té shkémbyer informacion. Né njé formé tjetér mund té themi se gjuha e
trupit ka funksionin kryesor né komunikimin joverbal duke krijuar njé lidhje né mes dérguesit
dhe pranuesit té mesazhit. Ky komunikim éshté praktiké shumé evidente né organizatat
internacionale dhe me njé dimenzion té gjéré kulturor me c¢rast ata kané simbole dhe
gjestikulacione té caktuara dhe me kuptime té caktuara. Keqg kuptimet jané disavantazhi

kryesor i cili mund té shpije kété lloj komunikimi drejt paqartésive.

2.1.7 Strategjité pér komunikim efektiv

Komunikimi | brendshém ka impakt té drejtpérdrejté né angazhimin e punétoréve. Njé
strategji komunikimi do té nénkuptonte njé plan afatgjaté mbi komunikimin né organizaté
gjegjésisht pércakton géllimet e biznesit né komunikimin me stafin dhe planifikon aktivitetet e
kérkuara pér té arritur kéto géllime. 60% e bizneseve nuk kané njé strategji apo vizion afatgjaté
pér komunikimin e tyre té brendshém dhe mbi 21% e komunikuesve té brendshém pranojné

se nuk ka planifikim té bashkangjitur me strategjiné e tyre t& komunikimit té brendshém.

Hartimi | njé strategjie komunikimi do té ndihmonte té gjithé personelin no organizaté
té ekzekutonin detyrat e tyre mbi bazén e informacionit dhe satisfakcionit gé ata e dine si po
kontribojné pér organizatén e tyre. Komunikimi i dobét né vendin e punés rrit zhgénjimin e

punonjésve: njé studim i kohéve té fundit té 1.000 punonjésve me kohé té ploté né té gjithé
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SHBA zbuloi se vetém 15 pérgind e té punésuarve jané té kénaqur me komunikimin e
brendshém qé ata po pérjetojné né vendin e punés. (Hassell, a.d.)Prandaj komunikimi i
brendshém efektiv pérmiréson produktivitetin e punonjésve, ndérkag pérmisimi |
produktivitetit do té varet pikérisht nga strategjia qé do té zgjedh organizata. Sipas Institutit
Global McKinsey u vértetua se produktiviteti i punonjésve rritet 20-25% né organizatat ku
punonjésit kané rapote direkte dhe komunikim kontinuel né organizatén e tyre. (Michael Chui,

2012)

Pér té pércaktuar dhe hartuar strategjiné e komunikimit né organizaté duhet té té ndigen disa

hapa edhe até:

e Analizimin e situatés aktuale — nénkupton rishikimi i kanaleve té komunikimit duke
vlerésuar efektivitetin e tyre dhe impaktin gé ata kané.Gjithashtu duhet béré
segmentimi i audiences gjegjésisht pérmes njé pzetsori té brenshém té pécaktohen
informacionet mé té kérkuara , koha e tyre dhe personeli.

e Definimin e objektivave- pércaktimi i pérparsive té komunikimit me punonjésit , apo
rritja e pjesmarrjes sé punétoréve né procese té ndryshme né organizaté si dhe
pérmisimi | kulturés si dhe pércaktimi | kanaleve ku punétorét kané mé shume qasje
jané kéto elementet mé té réndésishme té strategjisé interne té& komunikimit.

o Zgjedhjen dhe taktikat- Ndértimi | njé plani komunikimi pér detyrat e secilit né
organizaté ndihmon né komunikim efektiv. Kjo duhet té pérfshijé audiencén e synuar,
zgjedhjen e kanalit, afatet kohore, rezultatet e synuara dhe buxhetin ose burimet e
kérkuara.

e Vlersimin e strategjisé- Duke pérdorur mjete pércjellése dhe analitike, duhet té
vlerésohen se cilat kanale komunikimi punonjésit angazhohen mé sé shumti dhe me

cilat nga ato shmangen. Duhet té jepen rekomandime si dhe té rishikohet strategjia né

afat té caktuar pér té pérséritur procesin.

2.1.8 Pengesat dhe barrierat gjaté komunikimit né organizaté

Eshté evidente qé faktorét kulturoré ndikojné né ményré té padukshme si pengesa né

komunkimin né organizaté, prandaj kuptimi i dallimeve kulturore dhe eleminimi i barierave
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gjaté procesit t& komunikimit té brendshém dhe té jashtém shihet si avantazh né biznesin
ndérkombétar. Le té sjellim né vijim disa nga pengesat ndérkulturore gjaté procesit té

komunikimit:
SHEMBULL:

1. Globalizmi do té thoté té keté njé kulturé biznesi gjithandej né boté.
2. Nése ata duan té béjné biznes me ne duhet ti pérshtaten kulturés soné.

3. Kurjeni né Romé, béni sic Romanét béjné.
SHPIEGIM:

Kéto jané géndrime gé shpesh krijojné pengesa né komunikime té brenshme ndérkulturore
por dhe komunikime té jashtme internacionale prandaj barrierat e kétilla duhet té analizohen
né kéndvéshtrime né ndryshme pér té zgjedhur ményrén e duhur té komunikimit. Bazuar né

pengesat e larté shkruara né vijim jané analizuar kéto pengesa:

1. Njerézit e biznesit ndajné besime dhe vlera té caktuara, por éshté e gabuar té
mendohet se ndonjé kulturé ka avantazh krahasuar me tjetrén. Edhe McDonalds
mundohet té standardizojé produktet duke i pérshtatur ato me shijet lokale ku
vepron.Presioni i globalizmit forcon ideintitetin dhe kulturén lokale, pér shembull né
Evropé , zhvillimi i shtrirjes s& Unionit Evropian rrit mbéshtetjen dhe forcimin e
identitetit rajonal té shteteve dhe kulturave pérkatése.

2. Kjo éshté njé gasje egocentrike dhe nuk sjell sukses gjaté biznes bérjes. Shembulli i
Gjuhéve internacionale tregon benefitet e pérshtatjes me géllim té komunikimit
efektiv.

3. Kjo éshté njé frazé shumé e pérdorur dhe thekson réndésiné e marrjes né konsideraté
kulturén e nikogqirit. Praktikisht kultura éshté e rénjosur e cila nuk mund té ndryshohet

lehté.

Gjaté procesit té punés éshté shumé me réndési gé té analizohen barierat e komunikimit dhe

té tejkalohen té njéjtat me qéllim gé té kuptohen mesazhet né ményré té qarté. (Erven, 2002)

Problemet kryesore pér menaxherét né organizaté jané pengesat né komunikim. Menaxheré

e suksesshém duhet té kérkojé zgjidhje pér problemet gjaté komunikimit. Barrierat dhe
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pengesat e paragitura gjaté procesit t& komunikimit qé drejtpérdrejt ndikojné né rezultatet e

déshiruara mund té klasifikohen si barriera teknike, gjuhésore dhe psikologjike.

Figure 6 - Barrierat e komunikimit “gryka e shishes”
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Burimi: (Zeqiri, 2006)

Barrierat teknike

Koha e gabuar e transmetimit té mesazhit — mesazhi duhet té transmetohet né perjudhén e

paracaktuar me géllim gé té jeté i miré pércjellur dhe i komunikuar né momentin e duhur.

Stérngarkimi me informacione- Individét duhet té jené té kujdeshshém né transmetimin e
informacioneve , shpeshheré duke dashur gé té shpjegojmé dicka mé miré nuk kontrollojmé
veten se sa shumé fjalé pérdorim , gjé e cila nuk ndihmon por mund vetém té dekoncentroj

dégjuesin si pasojé e kohézgjatjes.
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Dallimet kulturore- e béjné edhe mé té véshtiré komunikimin e pérgjithshém sepse dallimet né
vlera, tradita , kulturé shpesh ndikojné gé mesazhet té mos dekodohen ashtu sic duhet duke

u kuptuar né ményra té ndryshme dhe jo né até se si dérguesi e ka menduar.
Barrierat gjuhésore

Gjuha- Shpesh mund té paragesé pengesé né komunikim né gofté se fjalét e pérdorura |éné
hapsiré pér kuptime té dyfishta. Ndodh gé njerézit fjaléve té njéjta t'u japin ngjyrime, té cilat
nuk cojné né kuptim té njéjté. Edhe pérkundér gartésisé se idesé nga dérguesi mesazhi mund
té jeté e ngarkuar me fjalé joadekuate, fjali té pa strukturuara ose mesazh i cili ka zhargone té

panevojshme té cilat do té komplikojné dekodimin e sé njéjtés.
Barrierat psikologjike

Filtrimi i informacioneve- ndodh kur informacioni rrjedh né ményré vertikale , nga nivelet
hierarkile mé té larta drejt atyre mé té ulta ose anasjelltas. Informacionet gjaté rrijedhés kalon
népér disa kanale dhe nivele ku edhe filtrohet nga pércjellésit. Gjaté komunikimit nga poshté-
larté nuk pérmblidhen té gjitha informacionet duke pérfshiré dhe hollésirat, persona té iniciuar

nga shumé faktoré, e béjné filtrimin e informacioneve.

Besim dhe kredibilitet i ulet- Gjaté komunikimit né mes menaxheréve dhe punonjésve duhet té
ekzistojé bashképunim i hapur, kredibilitet dhe besim. Kur mungojné elemente té kétilla

atéheré paraqgiten pengesa né komunikim.

Paragjykimet- né psikologjiné sociale, njé stereotip éshté njé besim i pérgjithésuar mbi njé
kategori té vecanté njerézish. Paragjzkimet influencojné ményrén se si pérpunohen
informacionet sepse ata jané té pergjithésuara dhe nuk pasqyrojné me saktési realitetin apo

informacionin.

2.1.9 Sfidat e diversitetit kulturor gjaté komunikimit

Mospérputhje dhe probleme shfagen né organizaté kur né té bashkohen njeréz nga
vende té ndryshme, raca té ndryshme, vlera dhe kultura té ndryshme. (Padhy, June 2009)Puna
né ekip shumeé kulturoré né kété rast paraget njé sfidé t& madhe pér udhéheqésit por dhe pér

vete té punésuarit té cilét gjenden né situata konfliktuoze dhe hasin mosmarrveshje té
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ndryshme. Kéto sfida dhe véshtirési ndikojné né performancén e organizatés dhe
produktivitetin e punétoréve. Né bizneset té cilat mbizotéron diverziteti né staf gjegjésisht jané
multikulturale , duhet té jené koshient pér véshtirésité né komunikim prandaj duhet té
realizojné procesin e komunikimit né njé nivel té larté té qartésisé pér té gjithé. (Arkadiusz Gut,
March, 2017) Prandaj komunikimi ndérkulturor duhet té jeté efektive pér té shmangur
mosmarréveshjet dhe konfliktet me qéllim pér té arritur objektivat e biznesit. (R. Delecta

Jenifer, January 2015)

Sfidat gjaté komunikimit interkulturor kryesisht ju referohen kegkuptimeve, diversitetit té

normave dhe roleve, besimeve dhe vlerave, paragjykimeve si dhe egocentrizmit.

Figure 7 -Sfidat e diversitetit kulturor gjaté komunikimit
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Kegkuptime normave dhe besimeve dhe
roleve vlerave
Paragjykimet Egocentrizmi

Burimi: E pérpunuar nga vet autori

Kegkuptimet

Né organizata ndérkombétare ku mbizotérojné mjedise multikulturoreé stafi ka prejardhje té
ndryshme kulturore, vlerat dhe besimet e té cilat ndryshojné nga njéri tjetri, ndryshimi kulturor
shpesh rezulton né rritje té nivelit té stresit, defokusim, ankth dhe rritje té pasigurisé sé
punétoréve gjaté komunikimit gjé e cila mund té sfidoj komunikimin dhe té pérfundoj me

kegkuptime.
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Normat dhe rolet

Normat shogérore jané standarde qé pércaktojné sjelljen shogérore ose sjelljen e njé grupi té
caktuar.Ndérkaq rolet pércaktojné funksionin e aktoréve té asaj shogérie. Cdo kulturé ka té
pércaktuara normat dhe rolet e veta té pranuara dhe té pérshtatura pér até shoqgéri.Prandaj
njerézit gé punojné né organizata me mjedise multikulturore shpesh nuk arrijné té kuptojné

normat e kulturave té tjera si dhe veprimet e tyre.
Besimet dhe vlerat

Besimet dhe vlerat ndryshojné nga personi né person dhe ata kryesisht varen nga kultura e
personave né organizaté. Besimet dhe géndrimet e stafit gé vijné si rezultat i kulturés
pérkatése ndikojné né perceptimet e tyre mbi céshtjet né organizaté dhe pércillen gjaté

komunikimit e gé shpesh paragesin barrieré pér komunikim efektiv.
Stereotipet

Gjykimet pér njerézit pérreth nga burime informacioni jo adekuate jané pengesé shumé e
madhe né komunikimin ndérkulturor. Stereotipet kulturore ekzagjerojné ose mbingarkojné
perceptimin pér té tjerét dhe shpije né gjendje jostabiliteti edhe gjaté procesit té komunikimit.
Pse krijohen stereotipet? Stereotipet kryesisht lindin nga frika, mosnjohja , mospasja e
informacionet mbi njé grup tjetér. Grupet me kultura té ndryshme e kané mé té véshtiré té
njohin njéri tjetrin pér shkak té njé dimenzioni té gjéré té elementeve gé pérmendém mé lart

dhe si pasojé mundésia pér té paragjykuar éshté shumé mé e madhe gjé gé cénon dhe démton

procesin e komunikimit.
Etnocentrizmi

Etnocentrizmi gjaté komunikimit paraget dominimin e njé kulture ,dominimin e besimeve dhe
vlerave si mé superiore se kulturat tjera. Eksperienca joné kulturore né ménzré instiktive ka
intenca gé té na béjé té ndjehemi se kultura joné eshté mé e vecanté se té tjerat. Njé situaté
e kétillée do té na bénte etnocentrik gjaté komunikimit duke rritur nivelin e ankthit.
Matematikisht etnocentrizmi éshté né proporcion té drejté me stresin, prandaj nése né
mjedise kulturore zgjidhet etnocentrizmi pér té mbizotéruar komunikimin kjo shpije drejt

stresit gjé gé e pengon procesin e komunikimit dhe gartésiné e sajé.
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2.2 Konceptiikulturés né organizaté

Kultura parget térésiné e arritjeve té njé populli apo té njé komuniteti né zhvillimin
shogéror e mendor. Besimet, vlerat ,normat , requllat, sjelljet , objektet dhe karateristika té
tiera jané elementet pérbérése té KULTURES organizative. Standardi i pérgjithshém né shogéri
éshté i pércaktuar nga VLERAT. Pércaktimi i ményrés sé té vepruarit né shogéri béhet nga
REGULLAT, mosrespektimi i té cilave sanksionohet. Sjelljet apo géndrimet e pranuara nga
shogéria gjegjésisht ligje té cilat regullojné funksionimin shogéror por té cilat nuk jané té
shkruara po té pranuara nga gjithé shoqgéria jané NORMAT. Té gjitha kéto jané pércaktuar
konform standardit shogéror apo masés matése gjegjésisht vlerave té cilat pércaktojné se cka

éshté e miré dhe cka éshté e kege pér shogériné.
Shembull:

REGULL: Nése punoni né njé fabriké dhe ekziston njé rregull gé u kérkon punonjésve té mos piné
duhan brenda fabrikés, e dini qé pirja e duhanit éshté e ndaluar brenda fabrikés, dhe do té

ndéshkoheni pér shkeljen e késaj dispozite

NORME: Ngritja e dorés pér ta pérshéndetur diké qé takojmé éshté normé shogérore e cila
éshté njé ményré pér té pérshéndetur njé individ. Megjithse e njéjta mund té mos realizohet

ajo do té perceptohet si gjé e gabuar dhe e pa pranueshme.

Té gjithé kéto elemente e véshtirésojné kuptimin e kulturés aq edhe sa shpjegojné até. Kultura
mund té demonstrojé ményrén se si njé grup mendon, praktikat e tyre, ose modelet e sjelljes,

por dhe piképamjet e tyre pér botén.
Shembull:

Né disa vende si Kina, éshté e pranueshme té shikosh me sy té tjerét né publik, ose té géndrosh
shumé afér me té tjerét né hapésira publike. Né Afrikén e Jugut, nése hypni né njé autobus gati
bosh ose futeni né njé kinema gati té zbrazét, té uleni prané ndonjé personi i cili éshté vetém
vlerésohet si respekt. Ndérkaq nga studimi i fundit mbi udhétimet me autobus nga Greyhound
né SH.B.A., njé nga rrequllat e pa shkruara por gé éshté esenciale pér shoqériné amerikane
éshté distanca qé duhet mbajtur né mes udhétareve né autobus dhe se nuk duhet té ulen né
aférsi té njéri tjetrit. Pritshmérité e shoqérisé jané gé pasagjerét mos té ulen afér né té

kundértén sipas tyre “ ky veprim ju bén té dukeni té cuditshém". Té gjitha kéto jané shembuj té
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ndryshimeve normative dhe ndryshimeve kulturore né mes shoqérish e gé né fakt nuk jané as

té drejta as té gabuara, thjesht té ndryshme. (Khan Academy).

Globalizimi tashmé mundéson gé ndérmarrjet té punésojné personel me prejardhje té
ndryshme kulturore, gjé gé rrit diversitetin kulturor por nga ana tjetér dhe kompleksitetin e

kulturés organizative.

Koncepti i kulturés né organizaté shpjegon dhe jep mundésiné pér té normalizuar
sjelljet né organizaté dhe veprimet e grupeve té caktuara té cilat na irritojné apo dhe na
pengojné. PSE? Sepse jané té ndyshme dhe vijné nga persona me vlera, besime, norma té

ndryshme.

Né elaborimin e konceptit té kulturés Schein konkludon se né gofté se kuptohet dinamika e
kulturés né organizaté , individét brenda sajé do ta kené mé té lehté té pérballen me stresin
dhe shgetésimet gjaté pérballjes me situata jo té njohura nga mé paré me sjellje té pa para mé
paré. Né kété ményré do té kuptojmé jo vetém pérse grupe té caktuara apo dhe individé né
organizaté apo dhe veté organizatat jané té ndryshme por dhe pérse éshté kaqg e véshtiré té
ndryshojmé ata pér té krijuar njé kulturé e cila do té ishte personifikuese pér gjithé punonjésit

né organizaté. (Schein, 2010).

2.2.1 Kultura organizative

Fjala “Kulturé” éshté e pércaktuar né ményra té ndryshme, megjithaté ajo gé e
pérkufizon até si kulturé organizative nénkupton sistemin e pérbashkét té géndrimeve ,
besimeve , vlerave dhe sjellies né organizaté. (Robert Gilbson, 2002). Hofstede kulturén
organizative e ka quajtur “programi kolektiv mendor’’. Ndérkaqg Schein thoté gé kultura éshté
njé koncept shumé i ndérlikuar i cili mund té shpjegoj gjithcka dhe asgjé. Njerézit né njé
kompani mendojné, ndjehen, vlerésojné dhe veprojné, udhéhigen nga ideté, kuptimet dhe
besimet e njé natyre kulturore (shogérore té pérbashkét). Prandaj kultura brenda njé
organizate pérbéhet nga besimet, normat dhe vlerat gé njé grup i caktuar njerézish i ndajné
dhe mund té shihet si njé sfidé pér bizneset gé funksionojné ndérkombétarisht. (Edgar H

Schein, 1984)
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Pér ta thjeshtézuar kultura organizative éshté ményra se si béhen gjérat né njé
organizaté. Njé nga modelet gé shpjegojné kulturén orgaizative gé ilustron konceptin e sajé
éshté i ICEBERGU sipas sé cilit disa aspekte té kulturés organizative jané té dukshme né
sipérfage, si maja e njé ajsbergu, ndérsa té tjerét jané té nénkuptuar dhe zhytur brenda
organizatés. (Rick, 2014) Pikérisht ilustrimi kulturén organizative e pérkufizon si pérberje e dy
elementeve, atyre té prekshme apo konkrete sic éshté sjellja né organizaté dhe atyre té pa

prekshme sic jané géndrimet, besimi dhe vlerat.

Figure 8 - llustrimi i elementeve té kulturés organizative

Vision The way we say we
get things done
Strategy

Shared values Goals

Policies
Structures Procedures

Beliefs Shared assumptions

Perceptions Tradition
Perceptions
Values Norms

Unwritten rules

Stories

Feelings

Invisible organizational culture

Burimi: (RICK, 2014)

Alvesson (2002) shprehet se anétaré e organizatés duhet té mésohen me normat e
grupit, pra kulturén organizative. Karakteristikat individuale nuk duhet té jené né fokus por

pérgendrimi géndron te normat e pérbashkéta brenda njé organizate. (Mats Alvesson, 2002)

Megjithaté Schein né librin “Kultura organizative dhe lidershipi”’shpjegon kulturen
duke u nisur nga objektivja deri tek subjektivja sic éshté karakteri dhe personaliteti i punétorit.
Ai thoté gé duke kuptuar kulturén do mund té kuptojme veten dhe karakteristikat individuale
duke vérejtur forcat gé ndikojné né ne duke na pérkufizuar se kush me té vérteté jemi. Atéheré

kuptojmé se personaliteti dhe karakteri yné pasqyrohet nga grupi me té cilin géndrojné , apo
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atijé gé i pérkasim brenda organizatés. Kultura organizative nuk éshté vetém rreth nesh né por

dhe brenda nesh.

Schein né librin e tijé pérmes disa shembujve ilustron se si kultura organizative ndikon

né procesin e zhvillimit té sajé.
Shembull:

Korporata e Paisjeve Digjitale (DEC) , ka thirrur Schein si ekspert pér pérmisimin e komunikimit
dhe mardhéniet ndérnjerézore gjaté procesit té vendimarrjes. DEC éshté themeluar né mesin e
viteve 1950 dhe ishte njé ndér kompanité e para qé ka sjellur informatiké interaktive gé sot e
marrim si té miréqéné. Kompania pas suksesit 25 vjecar filloi té pérballej me probleme té
shumta qé rezultoi me shitjen e sajé. Pasi shumé takimeve né mes Schein dhe niveleve té

ndryshme hierarkike né kompani ai konkludoi disa gjéra gjaté diskutimeve né kompani:

e Nivelilarté i ndérprerjes, konfrotimit dhe debatit

e Emocionaliteti i tepruar gjaté propozimeve dhe veprimeve

e fFrustrim si rezultat i véshtirésive pér té shpjequar kéndvéshtrimin mbi diskutimin
e Ndjenjé sikur ¢cdo anétar i grupit donte té fitojé apo mizotéroj gjaté gjithé kohés

e Zhgénjim i pérbashkét mbi kohézgjatjen e tepruar pér té marré vendime

Pas kétyre konkludimeve ai u sugjeroi gé té rrisin pérkushtimin gjaté diskutimeve , té
dégjojné mé tepér, mé pak té ndérprejné, hartim dhe zbatim mé i miré i agjendés sé diskutimit,
potencialet e efekteve negative si rezultat i emocionalitetit té larté dhe konflikteve si dhe e
fundit por me e réndésishmja té ulin nivelin e frustrimit gjaté diskutimeve. Feedbacku gé
Schein morri ishte shumé pozitiv, grupi punues i pranuan sugjerimet duke modifikuar disa
aspekte té procesit té diskutimit si , zgjatja e perjudhés sé diskutimit dhe mbledhjeve té
kompanisé né agjendé. Mirépo ajo qé konkludoi Schein ishte qé edhe pérkundér faktit qé kéto
rekomandime u pranuan, né praktiké ato nuk ndryshuan stilin e diskutimit! Si mund ta

shpjegojmé kété? (Schein, 2010)

Schein kété gjé e shpjegon duke krahasuar supozimet e tija mbi organizatén me supozimet
apo géndrimet e pérbashkéta me antarét e organizatés. Sipas tijé ky éshté momenti kur vjen
né shprehje “Kultura” dhe gé shpjegimi i métutjeshém do té fokusohet pikérisht né kété

konkludim.
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Nga analiza e béré tregon gé né kompaniné DEC menaxherét dhe punétorét tjeré
supozojné se nuk mund té vendoset nése dicka éshté e “vérteté” ose e “vlefshme’ pérderisa
ideté pse propozimet e dhéna nuk i nénshtrohen debatit mjaft té ashpér gé pérmendém dhe
mé larté. Ideté té cilat do té mbijetonin debatin do té mund té triumfonin dhe té realizohen
brenda kompanisé. Né kété ményré punonjésit supozonin se kané zbuluar ményrén e
funksionimit dhe se mirésjellja ndaj njéri tjetrit tashmé ishte e pa nevojshme. Kété “sistem
funksionimi” théné kushtimisht si rezultat i supozimeve té antaréve té DEC, e kuptoi Schein i
cili né njé nga diskutimet morri vémendjen duke shkruar ide té ndryshme né dérrasé mbi njé
problem té caktuar. Né momentin kur dikush fliste dhe dikush tjetér e ndérprente , Schein i
jepte hapsiré personit pér té zhvilluar idené e tijé dhe nuk dénonte ndérprésin. Antarét
totalisht pélgyen kété ményré diskutimi duke ju ndihmuar edhe mé tepér né procesin e
komunikimit dhe vendimarrjes. Né kété ményré Schein kuptoi dhe pranoi disa elemente té

kulturés sé DEC duke mos imponuar supozimet e tijé por duke demostruar dhe ndikuar mbi

kulturén dhe ményrén e té menduarit né kompani. (Schein, 2010)

Bazuar né shembullin e Schein kuptohet dimenzioni i kulturés gé né shumicén e rasteve
éshté shumeé e véshtiré té kuptohet si model sepse ai bazohet né vlera dhe norma té cilat jané
abstrakte té pa shkruara por té krijuara si rezultat i shprehisé sé punés dhe raporteve

ndérnjerézore né organizaté.

Hofstede, Neuijen, Ohayv dhe Sanders (1990) argumentojné se kultura organizative éshté
po aq e réndésishme brenda njé organizate sa edhe struktura, strategjia dhe kontrolli dhe
duhet té jeté konsistente né teoriné dhe praktikén e menaxhimit té organizatave. (Hofstede,

1990)

Sipas Schein (1984) forca e njé kulture mund té jeté e pércaktuar nga barazia dhe stabiliteti
i gjithé antaréve si dhe jetégjatésisé dhe bashépunimit né pérvoja té ndryshme brenda grupit.
Prandaj, njé kulturé e forté éshté rezultat i njé grupi té géndrueshém me njé té kaluar té gjaté
dhe té forté. Nga ana tjetér, njé kulturé né grup konsiderohet e dobét kur anétarét jané gjithnjé
né ndryshim dhe ose kané géné té bashkuar rreth céshtjeve té caktuara pér perjudhé

afatshkurte. (Edgar H Schein, 1984).
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2.2.2 Nivelet e kulturés organizative

Kultura e organizatés formohet népérmjet procesit té interaksioneve sociale té
anétaréve né organizaté, komunikimit té anétaréve né té, me akumulimin e pérvojave té
pérbashkéta. (Zeqiri, 2006). Kultura éshté shumé dimenzionale dhe ajo mund té analizohet né

disa kénvéshtrime varésisht nga nivelet e sajé.

Kultura e organizatés mund té analizohet né tri nivele :

Niveli i paré ka té béjé me caktimin e kulturés né organizata, si dimension i dukshém, i cili
pérfshin: ményrén e veshjes, modelet e sjelljeve, simbolet fizike, parullat propaganduese,

rregullimii zyrave. Kétu béjné pjesé té gjitha vlerat gé duken, dégjohen, shikohen dhe vérehen.

Né nivelin e dyté jané gjérat gé nuk duken, por gé mund té kuptohen né bazé té asaj se si
njerézit i sqarojné dhe vértetojné né punén e tyre. KEto jané gjera gé njerézit e organizatés i

mbajné né formé gjykimesh.

Né nivelin e treté béjné pjesé theksimi i paragjykimeve dhe i besimeve, té cilat jané thelbi i
kulturés sé organizatés né udhéhegjen dhe vendosjen e saj. Kultura e organizatés ka njé
réndési té madhe edhe né veté suksesin e saj. Lideri krijon vlera té atilla gé i udhéheqin
punétorét né organizaté gjaté veprimeve té ardhshme me vizione, duke trokitur thellé né

zemrat e tyre se kjo gjé éshté e miré pér organizatén. (Zeqiri, 2006)

2.3 Ndikimi I kulturés sé cilésisé né performancén e organizatés

Kultura organizative dhe performanca jané gartazi té lidhura me njéra-tjetrén (Richard ,
Brief, & Guzz, 1990). Pérmes kulturés organizative punonjésit kuptojné historiné e organizatés
sé tyre si dhe ményrén e té vepruarit né até organizaté. Punonjésit gjaté njohjes sé organizatés
, kuptojné vlerat , normat dhe regullat e saj gjé qé i shpie ata drejt ndjenjés sé pérbashkét me
punonjésit tjeré pér té arritur géllimet e organizatés dhe pér té rritur performancén e sé njgjés.

Kjo déshmon faktin se organizata arrijn efektivitetin atéheré kur edhe pérkrah dallimeve
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personale punonjésit ndajné mes tyre té njejtat vlera dhe té njéjtat géllime dhe cilési né puné

me géllim té avansimit té organizatés.

Organizatat té cilat kérkojné gé té zhvillojné cilésiné totale apo kulturén e cilésisé me
patjetér duhet té krijojné kulturé té géndrueshme organizative, duke investuar né rritjen e

vetédijes kolektive né staf mbi cilésiné, motivimin dhe bashképunimin né puné.

“Kulturén e cilésis€” né nivelin e sistemit té vlerave organizative gqé promovojné
zhvillimin e programeve pér pérmirésimin e cilésisé e studiuan autoré té ndryshém (Angel &
Sebastian, 1993, Cartwright, 1999, Woods, 1998) ku sipas tyre parakusht pér pérmisimin
cilésisé né puné éshté ndértimi i njé kulture té cilésisé duke krijuar stabilitet edhe mé té madh

né kulturén organizative té organizatés.

Sipas Woods ekzistojné gjashté vlera té cilésisé né bazé té té cilave organizata mund té
ndértoj né kulturé té cilésisé e cila do ishte e suksesshme dhe do té ndikonte pozitivisht né

performancén e saj.
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Table 1 - Gjashté vlerat e cilésis sipas Woods

VLERAT E CILESISE (WOODS,1996)
1  BASHKEPUNIMI | BRENDSHEM & | JASHTEM

e [dentifikimi personal me organizatén

e Besnikéria o Puna né Grup
e Puna né grup
2 FUQIZIMI | PUNONJESVE
e Marrédhenie “koleg-koleg”
e Meé pak kontroll hierarkik
3 KOMUNIKIMI | HAPUR & | NDERSHEM
e [mpatia

e Tédégjuarit

4  AKSES PER KEDO NE INFORMACIONE TE

DOBISHME

e Strukturé e fokusuar né skuadra,

procese dhe projekte

5 FOKUSI TEK PROCESET

e Njohja e progeseve (efektive &

eficente)

6 TE MESUARIT NGA EKSPERIENCA/ ZHVILLIMI

e Marrédhéniet
Interesi”

e Feedback i vazhdueshém

“Organizaté-Grupe

NDIKIMI NE KULTUREN E CILESISE
Kjo vleré evidenton faktin gé& mirégénia e
kompanisé éshté drejtpérdrejté e lidhur me até

té furnitoréve, punonjésve dhe klientéve.

Kjo vleré éshté kusht gé té ekzistojé kultura e
cilésisé me cka menaxherét do té kené gasje
supportive ndaj punonjésve.

Komunikimi efektiv éshté krucial né krijimin e
besimit, perceptimit té cilésisé sé shérbimit dhe
angazhimit né marrédhéniet ndérpersonale

Kjo vleré duke eleminuar format hierarkike té
organizimit té informacionit duke béré qgé
teknologjia t%i japé secilit aksesin direkt tek
informacioni the kjo rrit edhe eficensén né
puné.Informacioni gjithsesi se duhet té jeté |
arritshém né cdo kohé pér menaxhmentin e
larté dhe puntorét pér té lejuar vendime té
frytshme mbi ¢céshtjet e cilésisé

Duke gené té fokusuar tek proceset secili
punonjés kupton réndésiné e punés né grup
dhe zinxhirit té punés. Si reyultat | késaj rritet
mundésia e pérmisimit té vazhdueshém té

proceseve né organizaté.

Kjo vleré ka té b&j me njohjen anéve té forta
dhe té dobéta té organizatés si dhe menaxhimin
mé té miré té burimeve té brendéshme drejt

pérmirésimit té performances.

Burimi: E pérshtatur nga vet autori
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2.3.1 Diversiteti i dhe dimenzionet e kulturés né organizaté

Diversitetit kulturor dhe dimenzionet e sajé brenda njé strukture organizative mund té
pérdoren pér té analizuar dhe pércaktuar llojin e kulturés brenda njé organizate dhe ményrén
se si ata pérshtaten me punonjésit dhe kulturat e reja. Prandaj, njé dimension kulturor mund
té jeté anatnazh pér njé kompani dhe disavantazh pér njé tjetér. (Hofstede, 1990). Kjo vérteton
faktin gé kultura organizative éshté unike né ¢cdo kompani, ajo paragetet si njé faktor shumé i
réndésishém i rregullimit dhe komunikimit té brendshém dhe regullimit té gasjes né raport me

faktorét e jashtém té organizatés.

Sipas Hofstede pér té identifikuar llojin e kulturés né organizaté éshté shumé me réndési
té pércaktohen dhe shgyrtohen dimenzionet e kulturés organizative si dhe fokusi i organizatés.
(Jennifer Elze, 2014) Megjithaté organizatat kané orientime dhe dimenzione té ndryshme sic

vijojné:

> TE ORIENTUAR DREJT PROCESIT ose TE ORIENTUAR DREJT REZULTATEVE
(Process-oriented versus Results-oriented)
Punétorét e orientuar drejt procesit jané té fokusuar né procesin e punés né mjetet
apo né puné té caktuara gé duhet té kryhen. Nga ana tjetér punétorét e orientuar drejt
rezultateve identifikohen me até se cka duhet té béhet pér té arritur géllimin e

paracaktuar né organizaté.

» TE ORIENTUAR KAH PUNETORET ose TE ORIENTUAR KAH KRYERJA E DETYRAVE
(Employee oriented versus Job-oriented)
Dimenzioni i orientimit drejt punétoréve nénkupton pérgjegjésiné e organizatés pér
mirégénien e punétoréve té sajé, ndérkaqg orientimi vetém nga kryerja e detyrave
tregon gé fokusi i organizatés éshté tek performanca dhe tek kryerja e detyrave té

dhéna tek punétorét.
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» MENDJENGUSHTE ose PROFESIONISTE
(Parochial versus Professional)
Punonjésit mendjengushté identifikohen me organizatén ndérkaq bazuar né
dimenzionin e punonjésve profesionisté, identiteti i punonjésve pércaktohet vetém nga

puna gé ata kryejné.

» SISTEM | HAPUR ose SISTEM | MBYLLUR
(Open-systems versus Closed-systems)
Dimenzioni i sistemit té hapur jep gasje punonjésve té brendshm dhe té jashtm né
organizaté , duke ndértuar besim se organizata mund té jeté e gasshme pér kéndo. Né
té kundértén dimenzioni i sistemit t& mbyllur nuk ju jep gasje punonjésve té rinj duke

supozuar se asnjé nuk i pérshtatet organizatés.

» LIBERAL ose KONTROLLUES
(Loose versus Tight-control)
Shgetésimi kryesor i kétij dimensioni éshté intenziteti | strukturimit t& brendshém,
kontrollit dhe diciplinés midis punonjésve né organizaté. Organizata e cila éshté mé
liberale apo mé me kap kontroll ka njé struktuturé té brenshme joformale, ka pak
kontroll dhe dicipliné té pa mjaftueshme. Ndérkag dimenzioni kontrollues né

organizaté ka dicipliné dhe kontroll, ka punonjéés té pérpikté dhe té ndérgjetshém.

» PRAGMATIK ose NORMATIV
(Pragmatic versus Normative)
Ky dimension merret me orientimin e klientit. Dimensioni pragmatik éshté i drejtuar
kah tregu; prandaj pérgendrohet né kryerjen e procedurave né organizaté pa fokusuar
né rregullat e saj.Ndérkaq punonjésit té cilét jané pjesé e dimenzionit normative e
shohin detyrén e tyre ndaj konsumatorit si zbatim i rregullave té pathyeshme. Qé do té

thoté se fokusi vendoset né pajtushméri me regullat e organizatés. (Hofstede, 1990)
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2.4 Rolii komunikimi dhe kulturés organizative né biznes

Ndérlidhja né mes komunikimit dhe kulturés organizative éshté studiuar nga shumé
autoré. Sipas Edward Hall "Kultura éshté komunikim dhe komunikimi éshté kulturé" (Hall, 1959).
Ndérkag Cushman ka deklaruar qé “Kultura éshté pasojé e komunikimit né organizaté”

(Cushman, 1977).

Pa komunikim té ndérsjellté nuk mund té keté organizim apo té ekzistoj organizaté.
(Johnson, 1977) sepse proceset e komunikimit jané pikéfillimi i unifikimit t&€ mendimit, sjelljes
sé vendimeve, vendosjes sé regullave mbi funksionimin e métutjeshém si dhe ndarjes sé
detyrave té grupit gjegjésisht organzimit t& punés. Ndérsa antarét e grupit bashkéveprojné
duke komunikuar, evoluojné duke argumentuar ide té pérbashkéta rreth ¢éshtjeve me interes
té pérbashkét, dhe késhtu zhvillojné njé ndjenjé pérkatésisé apo té kolektivitetit "NE" (Harris
& Cronen, 1979). Me fjalé té tjera komunikimi luan rol té génésishém né ndértimin e késaj

ndjenje té pérkatésisé qé né fakt nénkupton dhe kulturén e organizatés.

Pérshtatja kulturore éshté shumé e réndésishme né kompani sepse ajo gé parashikon
suksesin megjithaté vémendje té vecanté duhet ti kushtohet nivelit pérshtatés té punonjésve
sepse kultura organizative nuk éshté statike ajo evolon né kompani dhe me kalimin e kohés e
njéjta ndryshon. Diversiteti kulturor éshté njé ndér elementet kryesore té gjuhés sé
komunikimit né organizaté duke béré gé kompania té punoj né ndértimin e kulturés
organizative dhe ne pranimin e sé njéjtés me qgéllim té unifikimit té vlerave , gjuhés, ideve ,

dergimit e pranimit té tyre gjegjésisht komunikimit né organizaté.

Diversiteti kulturor shpesh ndihmon né procesin e idejimit por ajo mund té pengoj
ekzekutimin e sé njéjtés. Té gjitha pengesat gjaté menaxhimit té pérmendura mé larté ndikojné
né implementim té projektit apo idese gjé e cila duhet té realizohet nga punétorét né saj té
komunikimit té sakté dhe té thukté mbi detyrat e caktuara. Né qofté se kjo udhéhegje
menaxheriale nuk arriné sukses né efektivitet né komunikim dhe efikasitet né realizim e njéjta
ul performancén e kompanisé. Prandaj nevoja e unifikimit dhe krijimit té kulturés sé punés né
organizaté éshte teje jetike pér kompaniné, komunikimi i sakté, vendime té pranuara dhe té
kuptuara né organizaté inkurajojné diversitetin dhe nxisin inovacion duke ju nénshtuar

bindjeve dhe vlerave té pérbashkéta né organizaté gjegjésisht kulturés organizacionale.
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Véshtirésia né kuptimin e konceptit té kulturés organizative géndron dhe né véshtirésiné
pér té matur ndikimin e sé njéjtés né nivelin e komunikimit né organizaté si komponent shumé
i forté né udhéhegien menaxheriale pér té arriur géllimet e organizatés. Shpesh e njéjta
realizohet pérmes anketimeve té cilat né shumicén e rasteve nuk japin té dhéna té sakta sepse
ata ofrojné vetém njé fotografi momentale té bindjeve dhe mendimeve té punétoréve dhe jo
até gé ata né té vérteté veprojné. Megjithaté analizimi i gjuhés dhe ményrés sé komunikimit
gé punonjésit pérdorin né kanale elektronike té& komunikimit ka hapur njé dritare té re né

kulturén organizative. (Corritore, Goldberg, & Srivastava, 2020)

Duke dashur gé ti shmangen analizave té réndomta sidomos anketimeve té punétoréve
pér té matur ndikimin e kulturés né komunikimet brenda kompanisé, né njé studim té béré né
universitetin e Harvardit kané vendosur gé burim té primar té kené té dhénat elektronike rreth
10 milion emaile té brendéshme né mé shume se 601 punétoré qé pérodrén rrjetet sociale
gjaté punés sé tyre ne kompani. Grupi punues pérpunoi té gjitha té dhénat nga Slack dhe
Glassdoor dhe duke studiuar gjuhén gé pérodrin punonjésit gjaté komunikimit elektronik ata
matén se si né té vérteté kultura e kompanisé ndikon né mendimet , veprimet dhe sjelljen e

pononjésve té saj dhe komunikimin né puné.

Né studimin e béré bazuar né matjet e diversitetit kulturor né nivel interpersonal u
zbulua se diversiteti kulturor ndérnjerézor e bén té véshtiré pér punonjésit té komunikojné dhe
koordinohen me njéri-tjetrin dhe zvogélon efikasitetin e organizatés. Megjithaté bazuar né
matjet e nivelit té diversitetit kulturor té organizatés ose kompanisé né térési u zbulua se
kompanité me shuméllojshmeéri té larté kulturore ndér-intelektuale kishin punonjés me shumé
ide pér ményrén e realizimit té detyrave brenda kompanisé (gjé e matur nga numri mesatar i
temave kulturore pér té cilat punonjésit diskutuan né Glassdoor). (Corritore, Goldberg, &

Srivastava, 2020)

Zhvillimi | performances sé organizatés bazohet né nevojén pér té komunikuar né
ményré efektive, pér té ndikuar dhe pér té krijuar modele pune né organizaté ,pér té ndihmuar
né ndértimin e besimit, rritjen profesionale dhe identifikimin e nevojave té organizatés.
Punonjésit fitojné kompetencé né vendin e punés bazuar né aftésiné e tyre pér té konkurruar,
pér té fituar njohuri dhe pér té arritur ekuilibér psikologjik né vendin e punés gjé qé buron nga

struktura e kulturés sé organizacionale . (Rashid & Yeop, 2020)
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Pér shembull; punonjésit né Netflix kulturén e punés e kané konceptuar pérmes
autonomisé, pérgjegjésisé, bashképunimit dhe konkurrencés sé brendshme té forté. Si rezultat
| késaj éshté vérejtur se organizatat me njé larmi kulturore mé té madhe kané vlerésime mé
té larta né treg gjé gé e bén Netflix me prodhim (prone intelektuale) shumeé cilésore pérmes
patentimit. Kjo gjé déshmin se ideté e ndryshme té punonjésve té tyre pér ményrén e punés i

béné ata té ishin mé kreativé dhe inovatoré. (Corritore, Goldberg, & Srivastava, 2020)

Gobalizmi ka béré gé bizneset tashmé té zhvillohen pértej kufijve té vendit duke u kthyer
né komplani ndérkombétare dhe ndérkulturore gjé e cila | shtyn bizneset té investojné né
ndértimin e komunikimit efektiv, me cka menaxherét dhe stafi punues duhet té investojné né
njohurité e tyre né menaxhim dhe tolerance ndérkulturore. Tashmé komunikimi ndérkulturor
éshté fushé e vecanté e studimit akademik duke pasur né fokus hulumtimin e njeriut ,
diversitetin e tyre kulturor , sjellien dhe ményrén e komunikimit. Prandaj né bizneset
multinacionale me njé diversitet kulturash brenda stafit punues réndésia e komunikimit
ndérkulturor ka réndési pér bizneset ndérkombétare pasi shqyrton se si njerézit nga kultura,
besime dhe fe té ndryshme béhen sé bashku pér té punuar dhe komunikuar me njéri-tjetrin.
(MIRONESCU, 2009). Defakto kjo pérshtatje apo shkrirje kolektive gé sipas Herris dhe Cronen
kthehet né “NE” brenda kopanisé tashmé pohon ekzistimin e kulturés organizative dhe se

punonjésit jané sakté té informuar drejt géllimeve té kompanisé.

Tashmé duke pasur parasysh raportin né mes komunikimin dhe kulturén organizative
mund té themi gé keto dy komponenté ndikojné performancén e kompanisé dhe c¢cdo lloj
déshtimi né procesin e komunikimit né organizaté do té sillte pasoja evidente pér kompaniné.
“Komunikimi i dobét dhe pengesat gjuhésore u kushtojné kompanive shumé para” éshté
konkludimi i “Business Insider” né artikullin pér arsyet e déshtimit té shumé kompanive né

Kiné. (Giang, 2012)

Njé gjé e kétillé vértetohet edhe né raportin e ekspertéve té Njésisé e Intelegjencés
Ekonomike (Economist Intellegence Units) ku sipas raportit té tyre té publikuar né vitin 2012,
rreth 61 % e kompanive ndérkombétare kané probleme me depértimin né tregje té huaja si
pasojé e gjuhés dhe pengesave kulturore. Rreth 50 % e té anketuarve konkluduan gé
kegkuptimet e ndérsjellta dhe barierat né komunikim ishin shkak gé cuan né humbje kéto

kompani. (The Economist, 2012)
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Table 2 - Faktorét gé ndikojné né komunikimin e brendshém né mjedis ndérkulturor

Staf me aftési té nevojshme gjuhésore , komunikative dhe aftési né biznes 43 (%)
Krijimi i njé strulture té pérshtatshme organizative 34 (%)
Mbéshtetja e menaxhmentit té larté 27 (%)
Drejtuesit e ekipit té cilét jané té vetédijshém pér diversitetin kulturor 22 (%)
Teknologji té besueshme té kompanisé 20 (%)
Njé gjuhé e vetme pér komunikim me korporatat ndérkombétare 19 (%)
Trajnim efektiv pér té punuar né ekipe multikulturore 13 (%)

Burimi: E pérpunuar nga vet autori

Nga tabela mé larté mund té kuptojmé qé dy faktorét e paré kané ndikim krucial né
komunikimin e organizatés gjé gé né meényré direkte afekton performancén e kompanisé,
prandaj kompanité duhet té ndértojné strategji efikase té komunikimit duke ju referuar
diversitetit kulturor pérbrenda stafit té kompanisé, ku objektivi kryesor do té géndroj né
krijimin e njé kulture organizative gjegjésisht krijimi i njé hapésire té unifikuar té informacionit,
komunikimit, formimit té vlerave té pérbashkéta dhe kuptimit té€ misionit dhe vizionit té

organizatés. (Pavlovich, Georgievich, & Sergeevna, 2017)
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3 KAPITULLI Il ROLI I KOMUNIKIMIT EFEKTIV DHE KULTURES ORGANIZATIVE NE
PERFORMANCEN E BIZNESIT

3.1 Metodologjia e hulumtimit

Ky punim ka pér géllim té eksplorojé mbi ekzistencén e Rolit té komunikimit né organizatat
afariste né Republikén e Magedonisé sé Veriut dhe Rolin e kulturés organizative né kéto
organizata. Duke ju referuar késaj kz hulumtim ngre pyetjet : Nése komunikimi dhe kultura
organizative ndikojné né suksesin dhe performancén e organizatave né Republikén e

Magedonisé sé Veriut.

Qasja hulumtuese éshté pothuajse pjesa mé e réndésishme e seksionit t& metodologjisé e
cila cilesohet si njé plan i pérbéré nga supozime té gjera pér metodén e detajuar té mbledhjes,
analizés dhe interpretimit té té dhénave. Né kété projekt hulumtues, gasja hulumtuese do té
ndahet né dy kategori: gasja e mbledhjes sé té dhénave dhe gasja e analizés sé té dhénave apo
pérpunimit. Gjaté kétij hulumtimi do té pérdoren metodat si vijon: Metoda e analizés dhe

sintezés; Metoda e induksionit dhe deduksionit; Metoda e intervistimit dhe anketimit.

Gjithashtu né kété kapitull éshté pérshkruar metodologjia e pérdorur pér realizimin e
hulumtimit lidhur me mledhjen e té dhénave , pércaktimin e kampionit , formulimin e
pyetésorit, procesin e anketimit si dhe metodat e pérpunimit té kétyre té dhénave. Fokusimi
né metodat e hulumtimit do té na ndihmojné né arritjen e konluzioneve , mbledhjen e
informacioneve si dhe interpretimin e tyre. Metodologjia konsiderohet té jeté njé gasje
domethénése, e cila mbéshtet kérkuesin né pérgjigjet e pyetjeve kérkimore me géllim té

testimit té hipotezave té ngritura pér té arritur géllimet e hulumtimit.

Hulumtimi joné ka karakter deskriptiv dhe bazohet né mbledhjen e té dhénave primare.
Metoda e hulumtimit gé kemi pérdoru éshté medota deduktive , duke u nisur nga teorite
ekzistuese deri tek konkluzat bazuar né rezultatet e hulumtimit. Burimi i t& dhénave primare
éshté mbledhur nga pyetésorii cili éshté ndértuar nga tre pjesé gé lidhen me komunikimin dhe
kulturén organizative. Té dhénat jané pérpunuar me programin SPSS 20, dhe jané analizuar
pérmes analizés deskriptive. Nga gjetjet e analizés mé pas jané nxjerrur konkluzionet dhe

rekomandimet.
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Né kété punim éshté pérdorur pyetésori, | cili éshté instrument hulumtues i konstruktuar
nga njé seri pyetjesh me géllim té mbledhjes sé informacionit nga té anketuarit. Pyetésori éshté
punuar né até formeé qé té mund té mbledh té dhéna nga punonjésit por njékohésisht dhe nga

pronarét, udhéheqésit apo menaxherét.

Pér kontaktimin e té anketuaréve né kété hulumtim do té pérdoren dy lloje té intervestimti:
Ményra ballé pér ballé me intervistuesin (kontakti i drejtépérdrejté) dhe ményra elektronike.
Né kété punim do té aplikohen dy llojet e té dhénave, té dhénat sekundare dhe ato primare.
Té dhénat sekundare do te mblidhen nga regjistrimet, informacionet e ndryshme pér

kompanité. Ndérsa si bazé pér mbledhjen e té dhénave primare do té jeté pyetésori.

3.2 Réndésia e hulumtimit

“Roli i komunikimit efektiv dhe kultures organizative né performancén e biznesit” éshté
shumé i réndésishém nga veté fakti, gé sot asnjé nga funksionet e menaxhmentit por as edhe
procesi i menaxhmentit né organizaté biznesi nuk mund té realizohet pa komunikim té
miréfillté organizativ dhe pa kulturé organizative si komponenta determinuese dhe té

réndésishme né realizimin e géllimeve dhe strategjive té biznesit né organizaté.

Komunikimi organizativ éshté i domosdoshém pér funksionimin e suksesshém té
organizatés, sepse mundéson integrimin e té gjitha funksioneve té menaxhmentit dhe
realizimin e procesit t& menaxhimit né organizat. Komunikimi éshté i nevojshém sidomos pér
pércaktimin e géllimeve té organizatés, zhvillimin e planeve dhe zbatimin e tyre, organizimin
e resurseve njerézore né ményré mé efektive, zgjedhjen, zhvillimin dhe vlerésimin e anétaréve
té organizatés, udhéhegjen, drejtimin, motivimin dhe krijimin e klimés, ku njerézit duan té

kontribuojné dhe pér kontrollin e rezultateve.

Roli i komunikimi organizativ dhe kulturés organizative éshté krucial né organizaté.
Menaxherét domosdoshmérisht duhet té komunikojné pérmes informacioneve lidhur me
organizatén, operacioneve té saj, informatat lidhur me politikén afariste té organizatés,
informacionet lidhur me situatat e vecanta dhe me ndryshimet gé i imponohen nga rrethina e
jashtme e organizatés. Megjithaté menaxherét duhet té jéné té fokusuar edhe pér shumeé

¢éshtje té cilat jané té lidhura me punonjésit, komunikimin ne grup si dhe né informacione gé
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rrisin motivimin e pérgjithshém pér sukses sa mé té larté. Né té njétén kohé ato duhet té
kriojné kulturé organizative si njé koleksion vlerash dhe besimesh gé jané shumé té

réndésishme pér aritjen e njé pérformace mé té larté né organizaté.

3.3 Pyetjet kérkimore dhe hipotezat

Pyetjet kérkimore rrjedhin nga objektivat e parashtruara , té cilave ju jepet pérgjigje
pérmes testimit té hipotezave.

Pyetja kérkimore 1: Si ndikon komunkimi organizativ né suksesin e organizatés?

Pyetja kérkimore 2: Cili éshté ndikimi i kulturés organizacionale né suksesin e organizatés?

H1: Ekziston lidhje pozitive né mes komunikimit efektiv dhe performancés sé organizatés
H1a) Pérmiresimi i teknikave té komunikimit t& menaxhereve ndikon pozitivisht
né rritjen e efektivitetit dhe efikasitetit né organizate,

H1b) Pérmiresimi i teknikave té komunikimit ndikon pozitivisht né rritjen e
efektivitetit té té punesuarve né organizaté,

Hlc) Pérmiresimi i teknikave té negocimit ndikon pozitivisht né rritjen e
performancés sé organizatés,

H1d) Komunikimii ndérmarrjes né rrjetet sociale dhe mediumet ka ndikim pozitiv

ne performancen e organizatés

H2: Kultura organizative ka lidhje pozitive me performancén e ndérmarrjes
H2a) Kultura organizative si njé set i vlerave, i besimeve dhe kuptimeve té
pérbashkéta midis punonjésve sé organizatés ndikon pozitivishté né
performacén e punonjésve
H2b) Kultura e cilésisé né organizaté ka ndikim pozitiv né performancén e

organizatés

Pér té testuar hipotezat e kétij punimi éshté pérdorur analiza e korrelacionit, e cila pérdoret
pér té treguar lidhjet né mes variablave té varura dhe variabla té pavarura. Né kété rast,

variabél e varur konsiderohet té jeté performanca e biznesit, ndérsa variabla té pavarura jané:
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niveli i komunikimit né organizaté, ndikimi i komunikimit dhe kulturés né produktivitet, forma
e komunikimit,barierat né komunikimim, kultura e punés, bashképunimi.Né vijim jané

pérshkruar variablat e pérdorura, té cilat jané pérpunuar pérmes programit STATA 12.

Variabla 1: Komunikimi efektiv né puné

Variabla 2: Efektiviteti i punonjésve

Variabla 3: Performanca e organizatés

Variabla 4: Forma e komunikimit nga menaxherét
Variabla 5: Komunikimi pérmes rrjeteve sociale
Variabla 6: Kultura organizative

Variabla 7: Negocimi dhe pérfshirja né vendimarrje
Variabla 8: Kultura e punés

Variabla 9: Investimi né kulturén organizative
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3.4 Mbledhja e te dhénave

Si metodé e mbledhjes sé té dhénave parésore pér hulumtimin éshté pérdorur pyetésori
dhe intervista, anketimi éshté relizuar népérmjet kontaktit té drejtpérdrejt dhe atij online , duke
u bazuar gjithmoné tek target grupa si punonjésit , pronarét, drejtorét ekzekutiv, menaxherét e
departamentéve. Komunikimi me té anketuarit éshté vendsour né até ményré ku grupet e
tragetuara do té mund té shprehnin mendimin e tyre mbi céshtjet e ngrituara, perceptimin e tyre
né vendin e punés, avantazhet dhe disavatazhet e rolit té tyre né procesin e komunikimit né puné
si dhe pershtypjet pér ambientin e punés , e gjithé kjo éshté béré duke ruajtur anonimitetin e

ploté.

Pjesa mé e madhe e pérgjigieve jané té klasifikuara, pérgjigiet mé té shpeshta jané :
Gjithmoné; Shumé shpesh; Ndonjéheré; Rralléheré; Asnjéheré. Megjithaté gjaté komunikimit
me anketuesit ju éshté dhéné mundésia e té shprehurit mé lirshém pérmes pyetjeve té hapura té
ciléet kané dhéné njé kontribut parésor né analizén cilésore té hulumtimit. Bazuar né zvhillimin
teknologjik dhe digjitalizimin e proceseve té punés si dhe duke pasur parasysh raportet e fundit
nga Enti Statistikor | RMV mbi gasjen né internet, njé pjesé e madhe e té dhénave gjegjésisht mbi
85 pérqind e pérgjigjeve nga pyetésori | plasuar online , ndérkaqg pjesa tjetér jané realizuar nga
komunikimi direkt ballé pér ballé me pronaré, udhéheqés dhe punonjés. Pyetésori éshté dérguar
né institucione private dhe publike si dhe deri tek organizata kredibile si dhe bashkési té

themeluara pér mbéshtetje té sekorit privat dhe afarist né RMV.

Vlefshméria dhe besueshméria konsiderohen si bazat e metodologjisé kérkimore pér
kryerjen e hulumtimeve né cdo disipling, vecanérisht né disiplinén shkencore. Duke marré né

konsideraté rolin dhe réndesine e tyre, projekti éshté ndértuar né bazé té parimeve vijuese;

=  Ndérshmeria- pjesémarresit jané pyetur gé té pérgjigien né ményré vullnetare dhe
krejtésisht té pavarur.

= Mirébesimi- té gjithé jané informuar se informaconi i tyre nuk do té zbulohet pa pélgimin
e tyre dhe se pérgjigjjet e tyre do té pérdoren vetém pér kété projekt dhe jo pér géllime té

tjera.
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Objektiviteti- pjesémarresit jané informuar né ményré objektive se informacionet e marra

vetém do té mbledhen, analizohen dhe interpretohen né kété punim.

Qartesia- té gjithé jané informuar pér géllimin e kétij punimi.

3.5 Mostra e hulumtimit

Fokusi i kétijé hulumti jané subjektet afariste, té sektorit privat dhe publik né Republikén e

Magedonisé sé Veriut. Né ményré gé té kemi analizé té besueshme statistikore dhe pér ti testuar

hipotezat duhet pasur kujdes né madhésiné e mostér, prandaj kujdes i vecanté i éshté mostrés me

géllim gé e njéjta té jeté sa mé pérfagésuese me géllim té arritjes sé objektivave dhe géllimit té

hulumtimit toné.

Burimi primar i té dhénave éshté mbledhur pérmes shpérndarjes sé né organizatat private

dhe publike né Republikén e Magedonisé. Metoda pér shpérndarjen e pyetésorit ka gené pérmes

postés elektronike.
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3.5.1 Pércaktimii mostrés sé hulumtimit

Né studimin toné éshté pérdorur nivel i besueshmeérisé prej 95% nisur nga fakti gé ky nivel
éshté pranuar né shumicén e studimeve shkencore. Pér té dhénat kategorike éshté maré marzhé
gabimi prej 5%. Né bazé té kritereve té caktuara mund té themi gé té dhénat nga kjo mostér

pérfagésojné deri né 95% nga té dhénat e gjithé popullsisé.

Né vijim do té shpjegohet pércaktimi i mostrés duke ju referuar ekuacionit pér gjetjen e

numrit té pranueshém té mostrés sipas (Yamane , 1967):

N N- numri i elementeve té popullatés

— 2 n-numri i elementeve té zgjedhjes
1+N=xe
e-kufiri i gabimit

Referuar té dhénave nga Enti Shtetéror pér Statistiké né RMV , numri i subjekteve afariste

shkon né 75 419 organizata private dhe afariste edhe até té kategorizuara né nénté veprimtari.

Aplikimi i ekuacionit sipas Yamane pér pércaktimin e mostrés sé hulumtimit:

_— 75419
~ 14+75419%0,052

=397

Nga populacioni total prej 75 419 subjekteve afariste né Republikén e Magedonisé sé
Veriut del gé madhésia e mostrés té jeté 397 organizata, ky numér éshté i mjaftueshém gé

rezultatet e studimit té jené statistikisht té besueshme pér gjithé territorin e Magedonisé sé

Veriut.
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Figure 9 - Subjektet afariste né RMV
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Burimi: Enti Shtetror pér Statistiké

Nga shpérndarja direkte dhe elektronike e pyetésorit né gjuhén shqgipe dhe magedonase né

numeér afro 650 pyetésor kemi arritur té grumbullojmé 395 pérgjigje. Hulumtimi joné u pérmbuyll

sukseshém me njé numér prej 400 pérgjigjesh. Bazuar né shpérndarjen gjinore dhe né bazé té

pozicionit rezulton gé pyetésorit né lidhje me “Rolin e komunikimit dhe kulturés organizative né

performancén e organizatés né RMV” jané pérgjigjur 58,8% femra dhe 41.5% meshkuj, nga té cilét

37,8% jané né pozita udhéheqése kurse 62,2% jané administratoré apo punonjés.
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3.6 Instrumentet e hulumtimit

Té dhénat empirike konsistojné né njé lloj ndrojtje té kompanive apo organitatave né
ndarjen e pérshtypjeve rreth punés sé tyre, vecanéritsht né pasqyrimin e funksionimit apo
regullimit intern té saj. Edhe pse konfidencialiteti ishte i garantuar dhe u shpjegua gysh né fillim té

komunikimit me té anketuarit, shihej njé ndrojtje gé né shumé raste arrinte né refuzim.

Ky fakt vértetohet dhe me shpérndarjen e pyetésoréve ku nga 650 té plasuar éshté arritur
rezultat vetém nga 400 pyetésor. Jo té gjithé pyetjet morrén pérgjigje nga té anketuarit, jo té gjitha
organizatat ishin té gatshme pér bashképunim. Mos dhénia e disa pérgjigjeve nga disa organizata
u shogéruan me arsyetimin se disa pyetje cénonin privatésiné e punés dhe se jané informacione

konfidenciale. Té njéjtat jané sgaruar pér thelmbin e tyre réndésiné e hulumtimit né térési.

Pyetésori dhe intervistat jané realizuar né njé kohé dhe gjendje té jashtézakonshme, né kohé
té pandemisé COVID-19, gjé e cila ka penguar ményén tradicionale té realizimit té anketimit dhe

intervistimit ballé pér ballé, por e njéjta éshté zévendésuar pérmes rrjeteve sociale.
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4  KAPITULLI IV. PREZANTIMI DHE ANALIZA E TE DHENAVE

4.1 Prezantimiirezultateve dhe analiza e té dhénave

Té dhénat e fituara nga hulumtimi i kryer jané analizuar pérmes analizés deskriptive dhe
analizés sé korrelacionit.

4.1.1 Analiza e té dhénave, statistika deskriptive

Pérkatésia etnike
Si¢ shihet nga rrezulltatet e tabelés sé méposhme, pjesa mé e madhe e té anketuarve jané
me pérkatési etnike shqgipétare 87.3%, ndérsa té anketuarit tjeré 4.5% jané me pérkatési etnike
magedonase, 5.8% jané té pérkatésis etnike turke, 2.2% jané té pérkatésis etnike rome, dhe 0.2%

kané pérkatési tjetér etnike.

Table 3 - Pérkatésia etnike

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Magedonase 18 4.5 4.5 4.5
Shqgipetare 349 87.3 87.3 91.8
Turke 23 5.8 5.8 97.6
E vlefshme Rome 9 2.2 2.2 99.8
Tjetér 1 0.2 0.2 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 1 - Pérkatésia etnike
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Gjinia
Rezultatet e hulumtimit tregojné gé 58.5 pérgind e té ankeuarve ose 234 té anketuar |
pérkasin gjinisé femérore. Ndérkaqg 166 té anketuar jané té gjinisé mashkullore apo 41,5 pérgind.
Duke pasur parasysh demografiné e focés punétore né RMV, ku 61% e té punésuarve jané burra
dhe 39% jané gra. Mund té themi gé gjaté hulumtimit tone ,gadishméri mé té madhe kané treguar

femrat gé té japin pérshtypjet e tyre nga perspektiva e tyre e punés.
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Table 4 - Gjinia juaj

Frekuenca Pérqindje Pérgindje e Pérqindje
vlefshme Komulative
Femér 234 58.5 58.5 58.5
Mashkull 166 41.5 41.5 100.0
E vlefshme
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Grafikoni 2 - Gjinia juaj
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Mosha

Referuar tabelés sé méposhtme shihet gé pjesa mé e madhe e té anketuarve pérbén grup

moshén e re gjegjésisht nga ajo 26 deri mé 33 vjet me rreth 37 pérqind apo 149 anketime. 28

pérgind e té anketuarve jané té moshés 18 deri 25 vjet; 18 pérgind e té anketuarve i pérkasin

grupmoshés 34 deri mé 41 vje¢ ; nénté pérgind e tyre jané nga moshés 42 deri 49 vjeg; pesé

pérgind e té anketuarve jané nga mosha 50 deri 57 vje¢, ndérkaqg vetém dy pérgind nga struktura

e pérgjithshme demografike e té anketuarve jané mé shumé se 58 vjet.

Table 5 - Mosha juaj

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
18 = 25 vjet 114 28.5 28.5 28.5
26 —33 vjet 149 373 37.3 65.8
34 —41 vjet 72 18 18 83.8
E vlefshme 42 — 49 vjet 36 9 9 92.8
50 —57 vjet 20 5 5 97.8
Mé shumé se 9 2.2 2.2 100.0
58 vjet
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 3 - Mosha juaj
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Arsimi i pérfunduar

Nga rezultatet e hulumtimit shihet gé pjesa mé e madhe e té anketuarve jané me kualifikim

té larté professional gjegjésisht me universitet, ku gjysa e té anketuarve apo 209 té anketuar,

pérkthyer né pérqgindje 52,25 pérgind kané deklaruar se kané kryer studime deridiplomike. Afér

31 pérgind e té anketuarve kané té kryer magjistraturé, kurse 5.7 pérgind kané doktoraturé.

Ndérkaq afro 11 pérgind kané mbaruar shkollimin e mesém dhe 0,5 pérqgind kané kryer vetém

shkollimin e ulét.
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Table 6 - Arsimi gé keni pérfunduar

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Shkollé fillore 2 0.50 0.50 0.50
Shkollé e 43 10.75 10.75 11.25
mesme
Universitet/ 209 52.25 52.25 63.5
Deridiplomike
E vlefshme Magjistraturé 123 30.75 30.75 94.25
Doktoraturé 23 5.75 5.75 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Grafikoni 4 - Arsimi qé keni pérfunduar
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Vendi i punés

Shtrirja e hulumtimit né subjektet afariste né Republikén e Magedonisé sé Veriut rezulton

né 264 organizata private dhe 136 Institucione publike. Nga pérgjigijet e marra rezulton gé

pérfshirje mé té madhe kané pasur organizatat private me 66 pérgind kurse institucionet publike

me 34 pérgind.

Table 7 - Ju punoni né

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérqgindje
vlefshme Komulative
Organizaté 264 66 66 66
Private
Institucion 136 34 34 100.0
Publik
E vlefshme
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 5 - Ju punoni né
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Veprimtaria e Organizatés

Pjesén mé e madhe e tregut né RMV e pérbéjné kompanité tregtare dhe shérbyese, dhe

njé pjesé shumeé e vogél jané kompani prodhuese dhe zejtare. Né hulumtimin e béré numér mé té

madh anketash ka nga organizata shérbyese né RMV 192 organizata apo 48 pérqgind. 29 pérqgind

jané organizata me veprimtari tjetér. Rreth 11 pérgind jané pérgjigje nga organizata tregtare ; 6,2

pérqgind nga organizata prodhuese-tregtare dhe 6 pérgind nga organizata prodhuese .
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Table 8 - Veprimtaria e organizatés

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérqindje
vlefshme Komulative
Organizatée 192 48 48 48
shérbyese
Organizaté 24 6 6 54
prodhuese
Organizaté 43 10.75 10.75 64.75
tregtare
E Organizaté 25 6.25 6.25 71
vlefshme prodhuese-
tregtare
Tjetér 116 29 29 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Grafikoni 6 - Veprimtaria e organizatés
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Numri i té punésuarve né organizaté
Pjesa mé e madhe e pérgjigjeve 36 pérgind nga pyetésori | béré vijné nga organizata gé
kané nga 10 deri né 49 punonjés. 25 pérgind nga organizata me 50 deri mé 249 punonjés. 24
pérgind nga organizata deri mé nénté punonjés si dhe afro 15 pérqgind nga organizata mbi 250

punonjés.

Tabela 1 - Péraférsisht numri i té punésuarve né organizaté éshté

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
deriné9 97 24.3 24.3 24.3
punonjés
10-49 punonjés 144 36 36 60.3
50-249 100 25 25 85.3
punonjés
E vlefshme mbi 250 59 14.7 14.7 100.0
punonjés
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 7 - Péraférsisht numri i té punésuarve né organizaté éshté
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Eksperienca né puné

Nga té dhénat e tables mund té vérejmé qé 47,25 pérqind e té anketuarve kané deklaruar

gé pérvoja e tyre né puné shkon nga 1 deri né 5 vjet, gé pasqyron gjeneratén e re té fuqisé

punétore né vend. 23 pérgind e té anketuarve jané me 6 deri né 10 vjet pérvojé pune; rreth 14

pérgind kané 11 deriné 15 vjet pune; nénté pérgind kané 16 deri 20 vjet pérvojé pune; 2.5 pérgind
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kané 21 deri 25 vjet pérvojé pune ndérkag mé shume se 25 vjet pérvojé pune kané 4.5 pérgind e

structures sé té anketuarve.

Tabela 2 - Sa vite eksperiencé keni né puné

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
1-5vjet 189 47.25 47.25 47.25
6 — 10 vjet 92 23 23 70.25
11 -15 vjet 55 13.75 13.75 84
E vlefshme 16 — 20 vjet 36 9 9 93
21 —25 vjet 10 2.50 2.50 95.50
Mé shumé se 18 4.50 4.50 100.0
25 vjet
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

69




Grafikoni 8 - Sa vite eksperiencé keni né puné
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Pozicioni né organizaté

Nga rezultatet e hulumtimit shihet gé pjesa mé e madhe e té anketuarve rreth 42

pérgind jané punonjés, administrator ose ndonjé pozicion tjetér né organizaté. Mund té themi
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gé nga gjithsej té anketuarit rreth 35 pérqgind e tyre kané géné né pozita udhéheqgése, kurse 68

pérgind punonjés né sektoré té ndryshém né organizaté.

Tabela 3 - Cilli éshté pozicioni juaj né organizaté? (mund té rrethoni mé shumé se njé alternativé,
nése kryeni mé shumé se njé funksion)

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Pronar 34 7.10 7.10 7.10
Drejtor 28 5.85 5.85 12.95
ekzekutiv
Udhéheqgés 89 18.58 18.58 31.53
E vlefshme Administrator 89 18.58 18.58 50.11
Punonjés 201 41.96 41.96 92.07
Tjetér 38 7.93 7.93 100.0
Totali 479 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 9 - Cilli éshté pozicioni juaj né organizaté? (mund té rrethoni mé shumé se njé alternativé,
nése kryeni mé shumé se njé funksion)
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Réndésia e komunikimit organizativ

Duke ju referuar réndésisé sé komunikimit organizativ né suksesin e organizatés, rezultatet
jané optimiste, 86,8 pérgind e té anketuarve mendojnl se komunikimi éshté shumé | réndésishém

né suksesin e organizatés, 11,5 pérgind e tyre mendojné qgé ai ka réndési né organizaté, 0,2
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pérgind e té anketuarve mendojné gé éshté pak i réndésishém, ndérkag nga gjithé anketuarit,

asnjé nuk mendon gé komunikimi éshté | pa réndésishém né suksesin e organizatés sé tyre.

Tabela 4 - Sipas jush, sa éshté i réndésishém komunikimi organizativ, né suksesin e organizatés ku
punoni

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Shumé i 347 86.8 86.8 86.8
réndésishém
| réndésishém 46 11.5 11.5 98.3
Pjesérisht i 6 1.5 1.5 99.8
réndésishém
E Pak i réndésishém 1 0.2 0.2 100.0
vlefshme
| paréndésishém 0 0 0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

73




Grafikoni 10 - Sipas jush, sa éshté i réndésishém komunikimi organizativ, né suksesin e organizatés

ku punoni?
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Pérkushtimi | menaxheréve ndaj komunikimit té brendshém dhe niveli | satisfakcionit
té punonjésve.

Bazuar né até se sa menaxherét | kushtojné réndési komunikimit dhe sa jané té kénaqur

punonjésit me komunikimin organizativ rezulton gé 33 pérgind e té anketuarve té jené

mjaftueshém té kénagur me kujdesin e menaxheréve ndaj komunikimit organizativ dhe reflektimit
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té sé njéjtés né satisfacionin e punonjésve. 28,25 pérqgind e tyre té jené shumé té kénaqur, 26, 25

pérqind té jené pjesérisht té kénaqur, ndérkaq rreth 12 pérgind té pa kénaqgur me té njéjtén.

Tabela 5 - Sa réndési i kushtojné menaxherét komunikimit té brendshém dhe sa jeni té kénaqur me
komunikimin organizativ né organizaté?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Shumé 113 28.25 28.25 28.25
Mjaftushém 132 33 33 61.25
Pjesérisht 105 26.25 26.25 87.50
E Pak 36 9 9 96.50
vlefshme
Aspak 14 3.50 3.50 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 11 - Sa réndési i kushtojné menaxherét komunikimit té brendshém dhe sa jeni té kénaqur
me komunikimin organizativ né organizaté?
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Niveli i informacionit té punonjése rreth géllimeve dhe vizionit té organizatés

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Si njé nga elementet bazé té menaxhmentit gjaté planifikimit té suksesshém jané definimi

| vizionit ,misioni, géllime dhe objektivave té organizatés nga ana e stafit punues.Né rastin tone

vetém 36,25 pérgind e té anketuarve jané moderisht té informuar rreth géllimeve dhe objektivave
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tl organizatés, kurse 27,50 pérgind thoné gé jané plotésisht té informuar rreth tyre. Sasi té kufizuar

informacioni kané 1/8 e té anketuarve gjegjésisht 13,25 té anketuar.

Tabela 6 - Cilat nga alternativat e méposhtme pérshkruajné nivelin e informacionit pér géllimet dhe

vizionin e organizatés tuaj?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Plotésisht té 110 27.50 27.50 27.50
informuar
Shumeé té 79 19.75 19.75 47.25
informuar
Té informuar 145 36.25 36.25 83.50
E Sasi té kufizuar 53 13.25 13.25 96.75
vlefshme informacioni
Nuk kemi 13 3.25 3.25 100.0
informacion pér
até gé ndodh
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 12 - Cilat nga alternativat e méposhtme pérshkruajné nivelin e informacionit pér géllimet

dhe vizionin e organizatés tuaj?
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Ndikimi | komunikimi té informacioneve té réndésishme né organizaté né
produktivitetin e puntoréve

Informacioni rreth gjendjes sé organizatés , duke ju referuar asaj se cka po ndodh me
organitén ku punon konsiderohet si shumé | réndésishém né vetédijsimin e punonjésve si dhe
rritjen e pérgjegjésisé sé tyre pér situatén aktuale. Duke ju referuar késaj 97,5 pérqind e té
anketuarve mendojnl se komunikimi | informacioneve me réndési ndikojné né fokusimin e tyre
drej géllimeve té organizatés duke ndikuar drejtpérdrejt produktivitetin e tyre, edhe até duke

shtuar vullnetin pér pérgjegjésiné. Ndérkaq 2,5 pérgind mendojné se té njéjtat nuk do ndikonin né

punén e tyre.

Tabela 7 - A mendoni gé komunikimi i informacioneve té réndésishme né organizaté, ju bén té
ndiheni mé té pérgjegjéshém dhe mé té fokusuar drejt géllimeve té organizatés dhe si ndikon né
produktivitetin tuaj?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Po 390 97.5 97.5 97.5
Jo 10 2.5 2.5 100.0
E vlefshme
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 13 - A mendoni gé komunikimi i informacioneve té réndésishme né organizaté, ju bén té

ndiheni mé té pérgjegjéshém dhe mé té fokusuar drejt géllimeve té organizatés dhe si ndikon né

produktivitetin tuaj?
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Ményra e komunikimit organizativ ndikon né performancén e organizatés

Informacioni né kohé éshté avantazh pér organizatén ashtu si¢ éshté dhe rrjedha e tijé.
Kanalet e informacionit jané parésore gé komunikimi té realizohet shpejt, garté dhe pa pengesa.
Shpejtésia dhe ményra e ndarjes té informacionit deri tek punonjésit sot konsiderohet si kursim |
resurseve te organizatés.Njé gjé té kétillé e vérteton dhe perceptimil té anketuarve, ku 83 pérgind
e tyre mendojné se ményra e komunikimit ndikon né performancén e organizatés ku punojné,

14,7 pérgind mendojné se mjaftueshém ndikojné , kurse 3.27 pérqgind mendojné se ményra e

komunikimit nuk ndikon né organizaté.

Tabela 8 - A mendoni se ményra e komunikimit organizativ ndikon né performancén e organizatés ?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Shumeé 329 82.66 82.66 82.66
Mjaftushém 56 14.07 14.07 96.73
E Jo shumé 7 1.76 1.76 98.49
vlefshme
Aspak 6 1.51 1.51 100.0
Totali 398 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 14 - A mendoni se ményra e komunikimit organizativ ndikon né performancén e
organizatés ?

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

82.66%

14.07%

B Shumé m Mjaftushém mJo shumé Aspak

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Forma apo hierarkia mé e shpeshté e komunikimit né organizaté

Ménvyra se si ndahen apo organizohen detyrat né njé organizaté tregon shumeé pér suksesin

menaxherial té tijé. Diversiteti | kanaleve té komunikimit né biznes ka rezultuar si avantazh né njé

kohé konkurence dhe potence gé gjithcka té jeté né kohé. Duke ju dhéné hapsirén pér té zgjedhur

disa alternativa vérehet gé shpérndarja e pérgjigjeve éshté né té gjitha altrnativat e ofruara, gjé

gé vérteton se organizatat né vend, pérdorin ményra té ndryshme pér té kryer detyrat.

Njé pjese e anketuesve u pérgjigjén pozitiv né té gjithé alternativat ndérkaq ca té tjeré

ofruan informacion pér platforma té reja pér komunikim online si Viber, Trello , Slack. Ajo gé

vérehej né pérgjigjet e tyre ishte edhe prezenca e formave shumé tradicionale e ndarjes sé

detyrave si¢ éshté transmetimi i detyrés pérmes kolegéve nga njéri tek tjetri. Megjithaté 32

pérqind e té anketuarve shprehen gé forma mé e shpeshté e ndarjes sé detyrave éshté komunikimi
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“ballé pér balle”’; 24,79 pérqind ndajné detyrat né mbledhjet ditore; 20,40 pérqgind punojné

pérmes emailit, 15,44 pérqind pérmes telefonit dhe 6,23 pérgind pérmes rrjeteve sociale.

Tabela 9 - Cila éshté ményra, forma apo hierarkia mé e shpeshté e komunikimit né organizatén
tuaj, né cfaré ményre jepen detyrat né puné?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Me email 144 20.40 20.40 20.40
Me telefon 109 15.44 15.44 35.84
Ballé pér ballé 226 32.01 32.01 83.50
E Né mbledhje 175 24.79 24.79 96.75
vlefshme
Rrjete sociale 44 6.23 6.23 100.0
Tjetér 8 1.13 1.13
Totali 706 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 15 - Cila éshté ményra, forma apo hierarkia mé e shpeshté e komunikimit né organizatén
tuaj, né cfaré ményre jepen detyrat né puné?
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Komunikimi organizativ pérmes rrjeteve sociale bashékohore

Referuar edhe pérgjigjeve paraprake mbi komunikimin pér ndarjen e punéve njé pjese e té
anketuarve u pérgjigjén qgé pérdorin rrjetet sociale apo platforma té tjera pér té komunikuar
ndarjen ,apo raportimin e punéve. Mund té shihet gé té anketuarit kané gasje positive ndaj
formave té reja té komunikimit dhe digjitalizimit ku 80,25 pérgind e té anketuarve mendojné se
rrietet sociale bashkékohore kané ndikim pozitiv né performancén e tyre ndérkag 19,75 %

mendojné gé e njéjta nuk ndikon pozitivisht.

Duke pasyur parasysh gé pérfshirje mé té madhe né pyetésor kishin gjenerata e re
gjegjésisht nga 15 deri mé 30 vjet mund té themi se gasja e tyre drejt digjitalizimit té punés shihet
si njé avatazh pér organizatat né RMV.

Tabela 10 - A mendoni gé komunikimi organizativ pérmes rrjeteve sociale bashékohore pér puné, ka
ndikim pozitiv né performancén tuaj?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Po 321 80.25 80.25 80.25
Jo 79 19.75 19.75 100.0
E vlefshme
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 16 - A mendoni gé komunikimi organizativ pérmes rrjeteve sociale bashékohore pér puné,
ka ndikim pozitiv né performancén tuaj?
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Problematikat gjaté komunikimit né organizaté

Duke pasur parasysh gl komunikimi éshté njé proces | shkémbimit té informacioneve né

mes dy apo mé shumeé personave né organizaté, rrit riskun qé gjaté realizimit té paragiten pengesa

pér shkak té interaktivitetit né mes dérguesit dhe pranuesit. Pradaj barrierat gjaté komunikimit e

béjné kété dicipliné mjaft kontraverze, bazuar né natyrén e barierrave té cilat mund té jené socio-

kulturore, psikologjike, organizacionale, fizike, ekonomike apo teknologjike. Né bazé té hulutimit

si njé nga problemet kryesore gjat komunikimit organivativ deklarohet “ Komunikim i ngadalté/ me

vonesé ( joné kohén qé nevojitet mé shumé)” me njé pérgindje prej 36,25. Ndérkaq pérgindje té

njéjté mendimi me nga 22,75 pérgind kané anketuesit duke deklaruar se kané komunikim té

pagarté dhe se ekziston mungesé e transparencés e cila véstiréson komunikimin né organizaté.
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Tabela 11 - Cilat jané problematikat gé hasni mé shpesh né komunikimin organizativ gjaté punés?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Komunikim i 91 22.75 22.75 22.75
pagarté
Komunikim i 145 36.25 36.25 59
ngadalté/ me
vonesé ( jo
né kohén gé
nevojitet mé
shumé)
E Probleme me 41 10.25 10.25 69.25
vlefshme internetin né
zyré
Mungesa e 91 22.75 22.75 92
transparencés
Komunikim 32 8 8 100.0
diskriminues
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

87




Grafikoni 17 - Cilat jané problematikat qé hasni mé shpesh né komunikimin organizativ gjaté
punés?
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Sa ndikon komunikimi joefektiv né kegkuptimin e detyrés nga ana e punonjésve

Komunikimi joefektiv nénkupton gé procesi i transmetimit té informacionit nuk éshté
realizuar plotésisht, dérguesi konsideron qé ka gené | garté , por e njejta nuk éshté dekoduar apo
kuptuar nga pranuesi, si rezultat | késaj vijmé deri tek kegkuptimet né puné. Referuar tabelés sé
méposhtme pjesa mé e madhe e té anketuarve mendojné se komunikimi joefektiv ndikon gé ata
mos té kuptojné gabimisht detyrén e tyre, gjegjésisht 50,5 pérqgind kané deklaruar se ndonjéheré
ndodh gé té keté kegkuptime. Ndérkaq 24 pérqgind deklarojné se kjo situate ndodh shumé shpesh
né organizatat ku veprojné , duke vértetuar gé niveli | komunikimit éshté diskutabil. 20,8 pérqind
e tyre jané shpreur se kjo situate ndodh “ralléheré” kurse 3,2 pérgind “asnjéheré”.

Tabela 12 - Sa shpesh ndodheni né situaté ku si rezultat i komunikimit joefektiv krijohen keqgkuptime
gjaté punés dhe punétori ka mundési té kuptoj gabimisht detyrén?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérqgindje
vlefshme Komulative
Gjithmoné 6 1.5 1.5 1.5
Shumé shpesh 96 24 24 25.5
E Ndonjéher 202 50.5 50.5 76
vlefshme
Ralléheré 83 20.8 20.8 96.8
Asnjéheré 13 3.2 3.2 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 18 - Sa shpesh ndodheni né situaté ku si rezultat i komunikimit joefektiv krijohen
kegkuptime gjaté punés dhe punétori ka mundési té kuptoj gabimisht detyrén?
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Sa jeni té kénaqur me kulturén e punés né organizatén tuaj

Kultura e punés nénkupton njé modeli té vlerave té pérbashkéta dhe besimeve gé
ndihmojné individét té kuptojné funksionimin organizativ dhe késhtu té krijojné norma té sjelljes
né organizaté (Deshpande & Webster, 1989). Pérmes kulturés organizative organizata krijon
ambient unieteti, ku punonjésit ndjehen té pérfagésuar dhe se i pérkojné kompanisé duke pasur
vision dhe mission té pérbashkét pér suksesin e té njéjtés. Bazuar né kété 40,75 pérgind e té

anketuarve jané shprehur se jané té kénaqur me kulturén e punés né organizatén ku veprojné;
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25 pérqgind e tyre jané shprehur se jané neutral dhe se nuk duan té prononcohen ; 20 pérqgind

jané shumé té kénaqur nga kultura e punés ndérsa 3,25 pérgind jané aspak té kénaqur.

Tabela 13 - Sa jeni té kénaqur me kulturén e punés né organizatén tuaj?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Shume té 80 20 20 20
kénaqur
Té kénaqur 163 40.75 40.75 60.75
Neutral 100 25 25 85.75
E Té pa kénaqur 44 11 11 96.75
vlefshme
Aspak té 13 3.25 3.25 100.0
kénaqur
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit




Grafikoni 19 - Sa jeni té kénaqur me kulturén e punés né organizatén tuaj?

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

40.75%

25.00%

20.00%
11.00%

B Shumé té kénaqur m Té kénaqur m Neutral @ Té pa kénaqur M Aspak té kénaqur
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Nogocimi dhe demokratizimi proceseve né organizaté

Réndésia e marrjes sé vendimeve gjaté procesve menaxheriale né organizaté éshté

kruciale pér té arritur objektivat e organizatés. Por réndésia e marrjes sé vendimeve nuk éshté

vetém njé proces i zgjedhjes né mes analizave dhe alternativash, marrja e vendimeve ka té bgj

kryekput me informacionin e duhur né kohé té duhur nga njeréz té duhur pér té marré vendimin

e duhur. Bazuar né kété 30 pérgind e té anketuarve shprehen se “shumé shpesh “ pérfshihen né

vendimarrje dhe negociojné pér ¢shtje me relevancé né organizaté; 29,5 pérqgind e té anketuarve

shprehen se mendimet e tyre dhe pérfshirja né vendimarrje ndodh “gjithmoné”, kurse 10,5
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pérgind e tyre thonw se ralléheré kané hapsiré pér té kontribuar né marrje té vendimeve té

réndésishme né organizatén ku ata veprojné.

Tabela 14 - A dégjohen dhe respektohen mendimet e bashké biseduesve gjaté diskutimeve né
puné?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Gjithmoné 118 29.5 29.5 29.5
Shumé shpesh 120 30 30 59.5
E Ndonjéher 107 26.8 26.8 86.3
vlefshme
Ralléheré 42 10.5 10.5 96.8
Asnjéheré 13 32 3.2 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 20 - A dégjohen dhe respektohen mendimet e bashké biseduesve gjaté diskutimeve né
puné?
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Sa organizata juaj i kushton réndési atmosferés né puné, krijimi té vierave unike,
kolektivitetit dhe bashképunimit né mes punétoréve drejt géllimeve té saj

Bazuar né perceptimin e té anketuarve pérgindje mé e madhe e tyre mendojné gé

organizata i kushton shumé réndési atmosferés né puné dhe bashképunimit né mes punétoréve
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drejt géllimeve té saj. Ndérkaqg rreth 30 pérgind mendojné gé organizata tyre nuk kujdeset pér

atmosferén e punés ata deklarojné se e njéjta ndodh pjesérisht ose aspak.

Tabela 15 - Sa organizata juaj i kushton réndési atmosferés né puné, krijimi té vlerave unike,
kolektivitetit dhe bashképunimit né mes punétoréve drejt géllimeve té saj?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Shumé 129 32.25 32.25 32.25
Mjaftushém 121 30.25 30.25 62.50
E Pjesérisht 76 19.00 19.00 81.50
vlefshme
Pak 45 11.25 11.25 92.75
Aspak 29 7.25 7.25 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 21 - Sa organizata juaj i kushton réndési atmosferés né puné, krijimi té vlerave unike,
kolektivitetit dhe bashk&punimit né mes punétoréve drejt géllimeve té saj?
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Cfaré do té doni té ndryshonit né marrédhénien tuaj drejtues-punonjés

Ajo gé shihet nga pérgjigjet e anketuesve né raport me rraportin né mes drejtuesve dhe

punonjsve éshté gé pjesa mé e madhe e tyre kané dekalruar se duan té ndryshojné stilin e

bashképunimit né kété raport, kurse si element | dyté qé do donin té ndryshonin né raportin
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drejtues-punonjés éshté stili  komunikimit.19 pérgind e té anketuarve nuk do té donin tl ndryshoni

asgjé.

Tabela 16 - Cfaré do té doni té ndryshonit né marrédhénien tuaj drejtues-punonjés?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérqgindje
vlefshme Komulative
Sasiné e 56 14 14 14
mbikégyrjes (
kontrollit) té
ushtruar nga
ana e drejtuesit
Stilin e 120 30 30 44
komunikimit
E Sensin e 148 37 37 81
vlefshme bashképunimit
Asgjé 76 19 19 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 22 - Cfaré do té doni té ndryshonit né marrédhénien tuaj drejtues-punonjés?
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Sa menaxherét apo udhéheqésit ndajné vendimet me ju dhe lejojné gé dhe ju té jeni
pjesé e vendimarrjes pér organizatén ku punoni

Rezultatet e hulumtimit tregojné qé né pérgjithési udhéhegésit lejonjé qé punétorét e tyre

té kontribojné né vendimarrje. 19 pérgind e té anketuarve shprehen se gjithmoné jané pjesé e

vendimarrjes né organizatén e tyre. 28 pérgind thoné gé shumé shpesh bashkévendosin né
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organizatén e tyre, ndérkaq rreth 27 pérgind thoné gé me raste apo ndonjéhere kontribojné né

procese vendimarrése né organizateé.

Tabela 17 - Sa menaxherét apo udhéheqésit ndajné vendimet me ju dhe lejojné qé dhe ju té jeni
pjesé e vendimarrjes pér organizatén ku punoni?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Gjithmoné 77 19.3 19.3 19.3
Shumé shpesh 113 28.2 28.2 47.5
E Ndonjéher 107 26.7 26.7 74.2
vlefshme
Ralléheré 69 17.3 17.3 91.5
Asnjéheré 34 8.5 8.5 100.0
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 23 - Sa menaxherét apo udhéheqésit ndajné vendimet me ju dhe lejojné qé dhe ju té jeni
pjesé e vendimarrjes pér organizatén ku punoni?
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit

Investimi né kulturé organizative ( si njé set i vlerave, i besimeve dhe kuptimeve té
pérbashkéta midis punonjésve té organizatés) a mendoni gé ndikon pozitivisht né
performancén dhe suksesin e organizatés tuaj

Ajo gé dukshém mund té vérehet nga rezultatet e anketimit éshté gé té anketuarit jané té

mendimit se investimi né kulturé organizative ndikon poyitivisht né suksesin e organizatés edhe
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até me pérgindje shumé té madhe rreth 97 pérqind, kurse vetém 3 pérgind mendojné se ky

investin nuk do té ishte | nevojshém dhe se nuk do té ndikonte né performancén e organizatés.

Tabela 18 - Investimi né kulturé organizative ( si njé set i vlerave, i besimeve dhe kuptimeve té
pérbashkéta midis punonjésve té organizatés) a mendoni qé ndikon pozitivisht né performancén
dhe suksesin e organizatés tuaj?

Frekuenca Pérgindje Pérgindje e Pérgindje
vlefshme Komulative
Po 387 96.8 96.8 96.8
Jo 13 3.2 3.2 100.0
E vlefshme
Totali 400 100.0 100.0

Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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Grafikoni 24 - Investimi né kulturé organizative ( si njé set i vlerave, i besimeve dhe kuptimeve té
pérbashkéta midis punonjésve té organizatés) a mendoni gé ndikon pozitivisht né performancén
dhe suksesin e organizatés tuaj?
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Burimi: Llogaritja e autorit duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit
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4.2 Testimii hipotezave

Pér té testuar hipotezat e kétij punimi éshté pérdorur analiza e korrelacionit, e cila pérdoret
pér té treguar lidhjet né mes variablave té varura dhe variabla té pavarura, gjithashtu pér

pérpunimin e té dhénave éshté pérdorur programi STATA .

4.2.1 Hipotezal

H1: Ekziston lidhje pozitive né mes komunikimit efektiv dhe performancés sé organizatés

Varl-
Komunikimi var3-Performanca e organizatés
efektiv
1 2 3 4 Total
1 307 31 4 5 347
2 20 24 1 1 46
3 3 1 2 0 6
4 1 0 0 1
Totali 331 56 7 6 400

TESTIMI

Pci?;g)n = | 100.3982 Pr | =| 0000
"ke"chh?;(dg')rat'o = | 575351 Pr =| 0000
Cramér's V = 0.2892
gamma = 0.7491 ASE = 0.06
Kendall's tau-b | = 0.3724 ASE = 0.061
Fisher's exact | = 0

Table 9- Analiza e korrelacionit né mes komunikimit dhe performancés sé organizatés
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‘ Pearson chi2(9)‘

100.3982

‘ Pr

= 0.000

= Chi-
SD

0.05 Kof.bes 95%

Bazuar né rezultatet nga testimi i hipotezés sé paré rezulton gé vlera p=0.000 , duke pasur

parasysh gé p<0.05, dhe né rastin toné vlera p éshté mé e vogél se 0.05, kriteri i besueshmérisé

prej 95% éshté plotésuar dhe hipoteza pranohet. Né bazé té testimit rezulton gé ekziston njé lidhje

e forté né mes komunikimit efektiv né organizaté dhe performancés sé organizatés, gjegjésisht

komunikimi i suksesshém né mes punétoréve dhe udhéheqgésve ndikon pozitivisht né

performancén e pérgjithshme té organizatés.

4.2.1.1 Hipoteza Hla

H1a) Pérmiresimi i teknikave té komunikimit t& menaxhereve ndikon pozitivisht né rritjen e

efektivitetit dhe efikasitetit né organizaté

Teknikat e
komunikimit
té
menaxheréve

U b WN B

12
13
14
15
23
24
25
34
35
45

Performanca e organizatés
1 2 3

51
11
88
51

N
N N

15

11

19

O OO0 OO NOOO Kk O NOOo

R O W O oOMNONOEF OO

4  Total

52
15
115
59
10
17

15

22

O OO0 O 00000 ook koo
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123 4 0 0 0 4
124 6 0 0 0 6
134 7 2 0 0 9
145 1 0 0 0 1
234 5 1 0 0 6
235 3 0 0 0 3
345 2 2 0 0 4
1234 20 3 0 0 23
2345 1 0 0 1 2
12345 13 4 1 3 21
Total 331 56 7 6 400

TESTIMI

Pearson chi2(72) | = | 104.044 Pr| = 0.008
Cramér'sV | = | 0.2945
gamma | = | 0.1345 ASE | = 0.082
Kendall's tau-b | = | 0.0676 ASE | = 0.042
Fisher's exact | = 0

Vlerésimi

= Chi-
[Pearson chi2(72)] = | '**** SD
Pr \ =| 0.008 0.05 Kof.bes 95%

Bazuar né rezultatet nga testimi i hipotezés Hla rezulton gé vlera p=0.008 , duke pasur
parasysh gé p<0.05, dhe né rastin toné vlera p éshté mé e vogél se 0.05, kriteri i besueshmérisé
prej 95% éshté plotésuar dhe hipoteza pranohet. Né bazé té testimit rezulton qé ekziston njé lidhje
e forté né mes té teknikave té komunikimit t& menaxheréve apo udhéheqgésve me punonjésit dhe

suksesit té organizatés.
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4.2.1.2 Hipoteza H1b

H1b) Pérmiresimi i teknikave té komunikimit ndikon pozitivisht né rritjen e efektivitetit té té

punesuarve né organizaté

Teknikat e komunikimit

Efektiviteti 1 2 3
::)unonjésve
1 327 52 5
2 4 4 2
Total 331 56 7

TESTIMI

4  Total

6 390
0 10
6 400

Pearson chi2(3) | = | 26.8915 Pr 0.000
likelihood-ratio
chi2(3) = | 13.052 Pr 0.005
Cramér'sV | = | 0.2593
gamma | = | 0.7405 ASE 0.124
Kendall's tau-b | = | 0.1832 ASE 0.07
Fisher's exact | = | 0.001

Pearson ' = 26.8915
chi2(3)
Pr = 0.000

SD

0.05 Kof.bes 95%

Bazuar né rezultatet nga testimi i hipotezés H1lb sé paré rezulton gé vlera p=0,000, duke

pasur parasysh gé p<0.05, dhe né rastin toné vlera p éshté mé e vogél se 0.05, kriteri i

besueshmérisé prej 95% éshté plotésuar dhe hipoteza pranohet. Né bazé té testimit rezulton gé
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ekziston njé lidhje e forté né mes pérmisimit té teknikave té komunikimit dhe efektivitetit té

punonjésve né organizaté.

4.2.1.3 Hipoteza H1c

Hlc) Pérmiresimi i teknikave té negocimit ndikon pozitivisht né rritjen e performancés

sé organizatés

Teknikat e negocimit

Performanca 1 2 3 4 5 Total

e

organizatés
1 110 97 86 30 8 331
2 8 22 17 7 2 56
3 0 0 3 3 1 7
4 0 1 1 2 2 6

Total 118 120 107 42 13 400

TESTIMI

Pearson chi2(12) | = | 46.0416 Pr | =10.00
likelihood-ratio
chi2(12) | 36.5084 Pr| =1 0.00
Cramér'sV | = | 0.1959
gamma | = | 0.383 ASE | = | 0.081
Kendall's tau-b | = | 0.186 ASE | = | 0.043
Fisher's exact | = | 0.001

Pearson ’ 46.0416
chi2(12) |
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Pr - 0000 IS 0.05 Kof.bes 95%

Bazuar né rezultatet nga testimi i hipotezés H1b sé paré rezulton gé vlera p=0.000, duke
pasur parasysh gé p<0.05, dhe né rastin toné vlera p éshté mé e vogél se 0.05, kriteri i
besueshmérisé prej 95% éshté plotésuar dhe hipoteza pranohet. Né bazé té testimit rezulton gé
ekziston njé lidhje e forté né mes pérmisimit té teknikave té negocimit dhe pérmisimit té

performancés sé organizatés.

4.2.1.4 Hipoteza H1d

H1d: Komunikimi i ndérmarrjes pérmes rrjeteve sociale ka ndikim pozitiv ne performancen

e organizatés

Komunikimi pérmes rrjeteve

sociale
Performanca 1 2 Total
e
organizatés
1 265 66 331
2 46 10 56
3 5 2 7
4 5 1 6
Total 321 79 400

TESTIMI

Pearson chi2(3) | = | 0.5138 Pr|=10.916
likelihood-ratio
chi23) | 0.4874 Pr|=10.922
Cramér'sV | = | 0.0358
gamma | = | -0.0295 ASE | = | 0.164
Kendall's tau-b | = | -0.0089 ASE | = | 0.049
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Fisher's exact | = | 0.891

Pearson ’
chi2(3) |
‘ Pr ‘ = 0.916

0.05 Kof.bes 95%

Bazuar né rezultatet nga testimi i hipotezés H1b sé paré rezulton gé vlera p=0.916, duke

pasur parasysh gé p<0.05, dhe né rastin toné vlera p éshté mé e madhe se 0.05, kriteri i

besueshmérisé prej 95% nuk éshté plotésuar dhe hipoteza nuk pranohet. Né bazé té testimit

rezulton gé nuk ekziston njé lidhje e forté né mes komunikimit organizativ pérmes rrjeteve sociale

dhe pérmisimit té performancés sé organizatés.

4.2.2 Hipoteza 2

H2: Kultura organizative ka lidhje pozitive me performancén e ndérmarrjes

Performanca
e
organizatés

v b WN R

Total

Kultura organizative

1 2 Total
79 1 80
160 3 163
97 3 100
40 4 44
11 2 13
387 13 400

Pearson chi2(4) | = | 12.9292 Pr 0.012
likelihood-ratio
chi2(4) = | 9.0767 Pr 0.05
Cramér'sV | = | 0.1798
gamma | = | 0.5254 ASE 0.175
Kendall's tau-b | = | 0.1236 ASE 0.048
Fisher's exact | = | 0.018
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Pearson ’ = 12.9292 = Chi-
chi2(4) | 5D
| Pr e 0.012 0.05 Kof.bes 95%

Bazuar né rezultatet nga testimi i hipotezés H2 sé paré rezulton gé vlera p=0.012 , duke
pasur parasysh gé p<0.05, dhe né rastin toné vlera p éshté mé e vogél se 0.05, kriteri i
besueshmérisé prej 95% éshté plotésuar dhe hipoteza pranohet. Né bazé té testimit rezulton gé

ekziston njé lidhje e forté né mes kulturés organizative dhe performancés sé organizatés.

4.2.2.1 Hipoteza H2a

H2a) Kultura organizative si njé set i vlerave, i besimeve dhe kuptimeve té pérbashkéta midis

punonjésve té organizatés ndikon pozitivishté né performacén e punonjésve.

Kultura si set | besimeve

Performanca e 1 2 Total
punonjésve
1 77.4 2.6 80
2 157.7 5.3 163
3 96.8 3.3 100
4 42.6 1.4 44
5 12.6 0.4 13
Total 387 13 400

TESTIMI

Pearson chi2(4) = _
2.6583 Pr=0617 Pr=0.515
likelihood-ratio chi2(4) Pr=
= 3.2619 0.0815
Cramf#s V = 0.0815
gamma = 0.1369 ASE = 0.178
Kendall's tau-b = 0.0281 ASE = 0.037
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Fisher's exact = 0.714 | |

= 2.6583 - Chr
‘ Pearson chi2{4) ‘ } ' SD
| Pr ‘ - 0.515 0.05 Kof.bes 95%

Bazuar né rezultatet nga testimi i hipotezés H2a sé paré rezulton gé vlera p=0.515, duke
pasur parasysh gé p<0.05, dhe né rastin toné vlera p éshté mé e madhe se 0.05, kriteri i
besueshmérisé prej 95% nuk éshté plotésuar dhe hipoteza nuk pranohet. Né bazé té testimit
rezulton gé né organizatat né Republikén e Magedonisé sé Veriut nuk ekziston njé lidhje e forté

né mes kulturés organizative dhe performancés sé punonjésve

4.2.2.2 Hipoteza H2b

H2b) Kultura e cilésisé né organizaté ka ndikim pozitiv né performancén e organizatés

tuaj
Performanca Kultura e ciésisé
e organizatés 1 2 3 4 5 Total
1 114.2 116.1 103.5 40.6 12.6 387
2 3.8 3.9 3.5 1.4 0.4 13
Total 118 120 107 42 13 400

TESTIMI
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Pearson

chi2(4) = 8.5353 | Pr = 0.074
likelihood-

ratio chi2(4) = 7.4626 | Pr = 0.113
Cramfifs Vv = 0.1461

gamma = 0.5099 | ASE = 0.158
Ee”da” stau- | _ 0.1179 | ASE = 0.043
Fisher's exact | = 0.053

Pearson = 8.5353 = Chi-
chi2(4) D
| Pr e 0.074 0.05 Kof.bes 95%

Bazuar né rezultatet nga testimi i hipotezés H2a sé paré rezulton qé vlera p=0.074, duke
pasur parasysh gé p<0.05, dhe né rastin toné vlera p éshté mé e madhe se 0.05, kriteri i
besueshmérisé prej 95% nuk éshté plotésuar dhe hipoteza nuk pranohet. Né bazé té testimit
rezulton gé né organizatat né Republikén e Magedonisé sé Veriut nuk ekziston njé lidhje e forté

né mes kulturés sé cilésisé dhe performancén e organizatés.
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5 KAPITULLIV PERFUNDIME DHE REKOMANDIME

5.1 Pérfundime dhe konkluza

Rezultatet e fituara nga hipotezat e hulumtimit konfirmojné gé komunikimi organizativ dhe
kultura organizative ndikojné né suksesin e organizatés, dhe né performancén e pérgjithshme té
saj. Komunikimi orgaizativ si njé ndér elementet kryesore gjaté planifikimit né kuadér té
menaxhimit té organizatés éshté shumeé i réndésishém né funksionimin efektiv té sé njéjtés.
Komunikimi i liré, i garté dhe né kohé né mes niveleve hierarikike té organizatés ndikon né

produktivitetin e pérgjithshém.

Bazuar né hulumtimin e realizuar pjesa mé e madhe e té punésuarve né subjektet afariste
né Republikén e Maqgedonisé sé Veriut shprehen se nuk jané té njoftuar plétésisht me
funksionimin e organizatés ku ata punojné.Punonjésit pérballen me mos komunikimi né kohé apo
komunikim té ngadalté gjé gé vonon procesin e punés. Ndérkag po ag punonjés mendojné gé
komunikimi né organizaté shumé shpesh éshté i pa qarté, nuk ka mundési pér gasje né
informacione té nevojshme si dhe ka mungesé transparence. Nga perspektiva e punonjésve dhe
pérgjigjeve té tyre vértetohet fakti se menaxherét e organizatave né RMV nuk informojné
rregullisht punonjésit pér funksionimin e pérgjithshém té organizatés, rezultatet e biznesit, gjé e
cila mundéson gé e gjithé organizata té jeté e azhurnuar apo pérditésuar me informacione
relevante gjé e cila do té reflektonte né efektivitetin dhe efikasitetin e organizatés.- QASJA NE

INFORMACIONE
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Unifikimi i punonjésve té organizatés né té kuptuarit e géllimeve té organiatés, misionit
dhe vizionit té organizatés ndikon né rritjen e komunikimit efektiv me qgéllim té realizimit té
objektivave pér suksesin e organizatés. Né rastin e organizatave né Magedoniné e Veriut, rreth
35 pérgind nga punonjésit e anketuar deklarojné qé nuk jané té kénaqur me komunikimin
organizativ dhe kjo refelekton né satisfakcionin e tyre. Mbi 16 pérgind shprehen se nuk kané
informacion apo kané sasi té kufizuar informacioni, ndérkaqg vetém 27,5% jané plotésisht té
informuar rreth vendimeve né organizaté.Referuar hulumtimit té béré gjysma e té punésuarve
theksojné gé si rezultat i komunikimit jo efektiv shpesh ndodhen né situata kur krjohen
kegkuptime.Prandaj menaxherét duhet ti kushtojné mé shumé réndési komunikimit
ndérsektorial por veganérisht atij vertial, sepse sipas tyre komunikimi i informacioneve, ndarja
dhe komunikimi i géllimeve , misioni dhe vizionit me punonjésit i bén ata mé té fokusuar mé
produktiv dhe krijon ambient mé demokratik né organizaté.- KOMUNIKIMI | QELLIMEVE,
MISIONIT DHE VIZIONIT TE ORGANIZATES

Kanalet e komunikimit dhe ményra e komunikimit kané po aqg réndési sa komunimi sepse
ményra e transmetimit té€ mesazhit ndikon né ményrén e pranimit nga pranuesi, ¢do pengesé
gjaté procesit do té krijonte barriera dhe kegkuptime né organizaté dhe do ta dérgonte até drejt
komunikimit joefektiv. Né bazé té hulumtimit pjesa mé e madhe e menaxheréve dhe punonjésve
né Magedoniné e Veriut vazhdojné té komunikojné apo organizojné punén pérmes disa formave

20

tradicionale si komunikim “ballé pér ballé”, “né mbledhje” dhe me posté elektronike “email”.
Megjthaté ajo gé vérehet éshté gadishméria e pothuajse 80 pérgind e punonjésve pér té
pérdorur rrjete sociale apo platforma online pér té realizuar komunikimin e brendshém né
organizaté. Duke ju referuar té dhénave demografike té hulumtimit ku pjesa mé e madhe jané
punonjés deri né moshén tridhjeté vjecare mund té konstatojmé gé gjenerata e re e punonjésve

jané té hapur ndaj mjeteve digjitale me géllim gé té lehtésojné komunikimin , mbikgyrjen e

procesit té punés apo edhe né evidencén e procesit té punés.- EVOLUIMI | KOMUNIKIMIT

Kultura organizative prek cdo pjesé té biznesit, shumé shpesh roli i saj shihet dhe si faktor

tejet i réndésishém né profitabilitetin e organizatés, atéheré kur suksesi i biznesit matet me
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kénaqgésiné e klientéve. Krijimi i njé ambienti dhe sistemi unifikues i bén punonjésit té jené té
motivuar pér puné ekipore, té kené harmoni né mes tyre dhe ta reflektojné até, kjo shpesh éshté
dhe celési i klientéve. Kultura organizative paraqet etikén e njé organizate dhe rrit vetédijen pér

ményra mé té mira té sjelljes né puné, duke analizuar sjelljen e njeréyve né puné.

Kultura organizative éshté pértej njé aseti qé duhet ta keté orgaizata, éshté sistem
thelbésor i vlerave, jetégjatésisé dhe perceptimit té organizatés si nga brenda ashtu dhe nga
jashté. Njé sistem i vlerave dhe besimeve qgé i bén punonjésit té ndjehen té vlerésuar, té ndjehen
té réndésishém né realizimin e géllimeve té organizatés. Megjithaté rreth 43 pérgind e
punonjésve né RMV nuk jané té motivuar me gasjen e organizatave ndaj punonjésve , realisht
ndjehen jo té vlerésuar mjaftueshém. Ndérkaq sa i pérket bashképunimit dhe vendimarrjes
vérehet qé vetém 60 pérgind e té punésuarve shprehen se kané liriné e shprehjes, dhe se
mendimet e tyre respektohen nga bashkébiseduesit. Ndérkaq vetém 30 pérqind e tyre pohojné
se organizatat i kushtojné réndési atmosferés sé punés, krijimit té vlerave unike, kolektivitetit
dhe bashképunimit né mes punétoréve drejt géllimeve té saj.Sipas tyre stili | komunikimit dhe
sesni | bashképunimit té menaxheréve jané faktoré gé ndikojné né motivimin e tyre Nga
rezultatet e marra shihet gé né numeér i konsiderueshém i punonjésve né organizata té ndryshme
né vend, kané pérshtypje gé organizatat e tyre nuk kané interes né avasimin e sjelljes

organizative dhe investimin né resurse humane, gjé e cila ul satisfakcionin e performancén e tyre

né organizaté.- KRUIMI | KULTURES SE PUNES
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5.2 Rekomandime

Pérmes kétijé studimi u arrit gqé té realizohet hulumtimi mi rolin e komunikimit efektiv dhe

kulturés organizative né organizatat e Republikés sé Magedonisé sé Veriut.
Referuar rezultateve té hulumtimit rekomandohet gé subjektet afariste né RMV:

» Duke pasur parasysh barrierat gjaté komunikimit si vonesat, mosinformim né kohé apo
edhe komunikim té pa garté, rekomandohet gé organizatat té krijojné gasje mé té lehté
deri tek informacioni. Té ngrisin vetédijen né té gjitha nivelet hierarkike, pér réndésiné e
komunikimit efektiv né performancén e organizatés . Menaxherét duhet té ndajné
informacionet gjegjésisht té komunikojné me punonjésit rreth funksionimit té
organizatés, me géllim gé punonjésit té jené té pérditésuar me ngjarjet relevante né

puneé.

» Lidershipi i organizatave duhet té rris motivin e punonjésve duke ndaré informacione me
planifikimin strategjik té kompanisé. Me ¢rast punonjésit do té informohen rreth
géllimeve , misionit dhe vizionit té kompanisé. Ata duhet té ju kumtojné objektivat e
garta dhe kontributin e tyre drejt realizimit té sé njéjtave duke i motivar ata té tiumfues
té suksesit té organizatés sé tyre.Né kété ményre hapet mundésité pér diskutim té hapur,

gjenerim idesh, shpaloset kreativiteti né puné dhe forcohet lidhja punonjés-udhéheqés.
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» Udhéheqgsit e organizatave né RMV duhet té rrisin vetédijen pér kulturén organizative,
avantazhet e saj dhe ndikimin e saj né organizaté. Ata duhet gé té krijojné sistem i
vlerave dhe besimeve qé i bén punonjésit té ndjehen té vlerésuar,motivuar, té ndjehen té

réndésishém né realizimin e géllimeve té organizatés.
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