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ABSTRAKTI

Ky studim ka pér qéllim t'i analizojé koncepcionet teorike lidhur me inteligjencén
emocionale dhe dimensionet e saj, té evidentojé marrédhéniet mes inteligjencés
emocionale dhe dimensioneve té saj me ndérveprimin social te té punésuarit né
administratén publike, géllimi i kétij hulumtimi éshté té identifikohet se a kemi ndérlidhje né
mes inteligjencés emocionale dhe arritjeve akademike. Po ashtu, né nivelin dytésor, ky
studim ka pér géllim té potencojé lidhjen mes inteligjencés emocionale dhe disa variablave
té zgjedhura demografike. Né konstruktin e inteligjencés emocionale éshté kompetenca gé
e promovon dhe e rregullon rritjen intelektuale, personale dhe sociale, si dhe zhvillimin e
marrédhénieve ndérnjerézore. Té gjitha hipotezat e ngritura né studim ishin pérkrahur nga
té dhénat empirike té studimit. Gjaté kétij hulumtimi gjithsej 114 persona kané marré pjesé
né hulumtimin e punonjésve té sektorit publik nga Ministria e Arsimit dhe Shkencés 26%,
Ministria e Ekonomisé 31%, Gjykata Themelore Shkupi Il 13% dhe Komuna e Tetovés 30%.
Té dini si t'i zbuloni gjérat éshté dicka e vecanté. Sa prej nesh jemi té vetédijshém se
posedojmé dicka gé na bén té vecanté nga té tjerét ose cili nga ne éshté mé i afté ta
pércjellé té gjithé até qé e kemi né mendje me aftési té vecanté?

E gjithé kjo na con né faktin se té gjithé té punésuarit né sektorin publik né vetédijen e tyre
kané ndérlidhje me inteligijencén emocionale si ¢celés né suksesin e tyre.

Fjalét kyce: Sa jemi té pérgatitor pér ta njohur vetveten dhe ndérlidhjen toné mes
inteligjencés emocionale dhe punés...

ANCTPAKT

OBaa cTyamja Mma 3a uen Ja M aHaausMpa TeOpeTCKUTE KOHUEenuuu MnoBpP3aHn Cco
€MOUMOHANHATA MHTEAUTeHUMja U Hej3UHUTE AMMEH3WUK, Aa ja naeHTUPMKyBa BpPCKATa
nomery emoUMOHasHaTa WHTEAUTeHUMja W  Hej3aMHWUTE AMMEH3UMM CO couujasiHaTa
WMHTepaKuMja Kaj BpaboTeHMUTe BO jaBHATa aAMMHUCTPALM)a, LLenTa Ha OBa UCTpPaKyBakbe e
ha MaoeHTMOUKYBA [annM Mmame Kopesnauuum nomely emMouMOHasHaTa WHTeAureHumja u
AKa[EMCKM [OCTUTHYBakba. MICTO TaKa, Ha CEKYHAAPHO HWMBO, CTyAMjaTa MMa 3a uen 4a ja
noTeHUMpa BPCKAaTa MNOMery eMOLMOHAjsHaTa WHTeNUreHuMja W HeKou u3bpaHu
aemorpadckn Bapujabnm. Ha KOHCTpyKumjaTa Ha emMOUMOHasiHaTa MHTeNuUreHumnja e
KOMMETEHTHOCTA LUTO FO NPOMOBMPA U pPeryanpa MHTENEKTYasHUOT, IMYHMOT U COLMjANHNOT
pacT, Kako M Pa3BOojOT Ha Mefy4oBeYKMUTe oaHOCK. CUTe XMMOoTe3n NOKPEeHaTU BO CTyaumjaTta
6ea nogaprkaHM of, eMNUPUCKU NoJAaTOUM o4 CTyAujaTa. 3a BpemMe Ha 0Ba WUCTParKyBarbe
BKynHo 114 nuua yyecTByBaa BO UCTPaXKyBakeTO Ha BpaboTeHUTE BO jaBHUOT CEKTOP U TOa
oA MuHUcTepcTBOTO 3a 06pasoBaHUe M HayKka 26%, MUHUCTepPCTBOTO 33 eKOHoMmMja 31%,
OcHosHMoT cya Ckonje Il 13% mn OnwtmHa Tetoso 30%. [la 3HaeTe Kako ga M OTKpueTe
HewTaTa e HewTo nNopasanyHo. KosKyMuHa o4, Hac ce CBeCHWU AeKa noceayBaaT HeWTOo WTOo
HEé NpaBu NocebHU oA ApyrvTe UM KOj 04 Hac e NocnocobeH Aa ro NpeHece CEeTo OHa LWTO ro
MMaMme Ha yM cO oapefeHa cnocobHocT?

CeTo 0oBa Hé BoAM A0 GAKTOT AeKa cuTe BpaboTeHM BO jaBHMOT CEKTOP BO CBOjaTa MOTCBECT
MMaaT BPCKa CO eMOLMOHAHATA MHTE/IMTeHUM]ja KaKo Kyd 3@ HUBHMOT ycnex.

KnyuHu 360poBu: KonKky cme NoAroTBeHM Aa ce no3HaBame cebe cu v Hawarta BpcKka nomery
eMOLMOoHaHaTa UHTenureHumja u paboTarta...



ABSTRACT

This study aims to analyze the theoretical conceptions related to emotional intelligence and
its dimensions, to identify the relationship between emotional intelligence and its
dimensions with social interaction in public administration employees, the purpose of this
research is to identify whether we have correlations in between emotional intelligence and
academic achievement. Also, at a secondary level, the study aims to highlight the
relationship between emotional intelligence and some selected demographic variables. On
the construct of Emotional Intelligence is the competence that promotes and regulates
intellectual, personal and social growth, as well as the development of interpersonal
relationships. All hypotheses raised in the study were supported by empirical study data.
During this research, a total of 114 people participated in the survey of public sector
employees, from the Ministry of Education and Science 26%, the Ministry of Economy 31%,
the Basic Court Skopje Il 13% and the Municipality of Tetova 30%. Knowing how to discover
things is something different. How many of us are aware that we possess within us
something that makes us special from others or which of us is more capable of conveying all
that we have in mind with a particular mastery?

All this leads us to the fact that all employees in the Public Sector have in their subconscious
a connection with emotional intelligence as the key to its success.

Keywords: How ready we are to know ourselves and our connection between
emotional intelligence and work...



Hyrje

Né mjedisin e sotém ku edhe ndodhin ndryshime té shpejta, organizatat synojné té arrijné
géllimet e tyre pérmes qgasjeve inovative. Sot éshté evidente se pérballemi me sfidén mé té
madhe né historiné e njerizimit, ndryshimet gé ndodhin si rezultat i globalizmit, e qé jané
katalizator pér ndryshimet né rrafshin individual dhe institucional.

Nése pér njé moment ndalojmé dhe reflektojmé kush ose ¢faré mund t'i paraprijé dhe t'u
adaptohet ndryshimeve, béhet mé shumé se e garté se vetém udhéhegja efektive mund ta
cojé shogériné, organizatén né nivelin tjetér dhe té frymézojé njerézit né té lévizin dhe té
rreshtohen né ményrén mé té miré té mundshme pér té arritur géllimet organizative.
Udhéheqja ka potencial pér t'u béré vleré e shtuar pér organizatén. Pér njé rezultat pozitiv,
organizatat kané nevojé pér udhéheqés té cilét jané né gjendje té parashikojné té ardhmen,
té motivojné dhe té frymézojné njerézim, si dhe té pérshtatin nevojat né ndryshim.

Pyetja éshté se si duhet ta béjné até?

A mund té béhet ndonjé gjé?

Nése liderét jané té lindur, si mund t'i gjejmé dhe t'i mbajmé ata njeréz té vecanté qé mund
té na ndihmojné té ndryshojmé dhe té béhemi mé efektiv?

Dijetarét mé me renome té teorisé sé sjelljes, theksojné se lidershipi mund té mésohet dhe
té zhvillohet. Studimet kérkimore pér lidership tregojné se me mbéshtetje té duhur,
individét me potencial udhéheqés mund té zhvillohen né udhéheqés té shquar.
Kompetencat si vetédijesimi, veté-menaxhimi, menaxhimi shogéror ndoshta jané mé sfidues
pér udhéheqésit, por ata shpesh kané ndikimin mé té madh né efektivitetin e lidershipit.
Megenése udhéheqési emocionalisht inteligjent mund té zhvillohet, njé profil i tillé duket se
éshté synim pér ¢do organizaté, meqgenése ndikon né performancén organizative.

Synimi i kétij punimi té masterit éshté té shtrojé, té sqarojé dhe té shpjegojé konceptin e
inteligjencés emocionale dhe ndikimin e tij né zhvillimin e udhéhegjes efektive (lidershipit).
Ag mé tepér, kjo tezé synon té hulumtojé cka mund té béjné udhéheqésit pér té arritur
rezultat pozitiv dhe pér té krijuar mjedis efektiv té punés. Diskutimi rreth konceptit té
inteligjencés emocionale u shfaqg sé pari né vitin 1995 né punimet e psikologut dhe gazetarit
Daniel Goleman.

Né librin e tij “Pse inteligjenca emocionale ka mé tepér réndési se 1Q”, ai shtron tezén e

shpérfilljes sé njé konteksti global ku shpérfillen dhe injorohen emocionet. Sipas Goleman
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(1995), emocionet jané faktori kyc pozitiv né pérditshmériné e njeriut, né punén e tij dhe né
raportet dhe marrédhéniet me té tjerét. Goleman (1998) shtron tezén se emocionet u
mundésojné individéve té arrijné qgéllimet e tyre, té arrijné produktivitet né puné, té bindin
té tjerét si dhe té jené empatik dhe mirékuptues pér té tjerét. Né kété frymé sipas Goleman-
it (1998, fg.317), inteligjenca emocionale éshté "aftési pér té njohur ndjenjat tona dhe
ndjenjat e té tjeréve, pér motivimin e vetvetes si dhe pér t& menaxhuar miré emocionet né
raport me veten dhe té tjerét". Sipas Goleman-it (1998) inteligjenca emocionale bazohet né
pesé parametra: vetédijesimi, veté-rregullimi, motivimi, empatia dhe aftésia sociale
(shogérore).

Empatia dhe aftésia sociale (shogérore) mé pas ndérlidhem me vetédijen sociale dhe
menaxhimin e marrédhénieve shogérore (Goleman, 2001).

Duhet theksuar se koncepti i Goleman-it bazohet sipas Gardner-it (1983): “Korniza e
mendjes (Frames of Mind): Teoria e inteligjencave té shumta”. Gardner shtron tezén se nuk
ekziston njé por disa inteligjenca, njé prej té cilave éshté inteligjenca personale.

Kjo tezé bazohet mbi supozimin se e njéjta ndértohet mbi dy premisa: né inteligjencén infra-
personale dhe inteligjencén ndér-personale. Sipas Gardner-it (1999, fq.43), inteligjenca
intra-personale éshté "aftési pér té kuptuar veten, pér té aplikuar njé model efektiv té
punés me vetveten — pérfshiré kétu déshirat, frikén dhe aftésité individuale" dhe pér té
pérdorur informata né ményré efektive né rregullimin e vetvetes". Né anén tjetér,
inteligjenca ndér-personale pérshkruhet si "aftésia e personit pér té kuptuar synimet,
motivimet dhe déshirat e njerézve té tjeré dhe rrjedhimisht, pér té punuar né ményré
efektive me té tjerét" (Gardner, 1999, fq.43).

Né vitet e 1990-ta Peter Salovey dhe John D. Mayer poashtu trajtuan konceptin e
inteligjencés emocionale. Sipas tyre, jané 5 elemente bazike pa té cilat nuk mund té

pérshkruhet inteligienca emocionale:

o Ndérgjegjésimi pér emocionet e dikujt;

o Aftésia pér té menaxhuar emocionet vetanake;

¢ Vémendja ndaj emocioneve té té tjeréve;

o Aftésia pér t'u pérgjigjur dhe pér té negociuar me njeréz té tjeré; dhe

o Aftésia pér té pérdorur emocionet si mjet motivimi.
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Kéto elemente mé voné modifikohen dhe shpjegohen si "aftési pér té perceptuar me
saktési, si dhe pér té vlerésuar dhe shprehur emocione, aftési pér té kuptuar emocionin dhe
njohurité emocionale, aftési pér té rregulluar emocione pér té ndikuar né ngritjen

emocionale dhe intelektuale" (Mayer & Salovey, 1997, fg.5).

Qéllimi i hulumtimit

Qéllimi i kétij punimi éshté té analizojé ndérlidhjen né mes inteligjencés emocionale dhe
udhéhegjes né sektorin publik. Kjo tezé e masterit synon té arrijé té sigurojé kornizén
teorike né lidhje me lidershipin inteligjent emocional dhe faktoré té tjeré gé mund té kené
ndikim pozitiv apo negativ te ky model i lidershipit. Punimi synon té ofrojé qasje origjinale
pér té trajtuar dhe kuptuar lidershipin né kontekstin e inteligjencés emocionale dhe té
ofrojé mundési gé menaxherét e ardhshém té sektorit publik té béhen udhéheqgés té vérteté
té kohés sé tyre. Pyetjet e hulumtimit jané pérpiluar qé té trajtojné ndikimin e inteligjencés
emocionale né udhéhegje né sektorin publik.

Ag mé tepér, punimi synon té sqarojé: konceptin e inteligjencés emocionale, udhé&hegjen né
korrelacion me inteligjencés emocionale dhe né vecanti udhéheqjen né sektorit publik.
Punimi trajton dimensionet né vijim:

a. Konceptin e inteligiencés emocionale né kontekstin e zhvillimit organizativ dhe
udhéhegjes.

b. Rolin e udhéheqjes né ngritjen e efektivitetit dhe efikasitetit té organizatave né sektorit
publik.

c. Identifikimin e metodave gé udhéheqésit i aplikojné pér té motivuar dhe ndikuar te
punonjésit.

¢. Efektet e stileve té ndryshme té udhéhegjes né sjelljen dhe géndrimin e punonjésve né
organizatat publike.

d. Efektin e inteligiencés emocionale, respektivisht udhéheqésit me inteligjencé
emocionale né zhvillimin e potencialit té ploté té punonjésve né organizaté.

dh. Hulumton nése punonjésit me inteligjencé emocionale ndikojné né atmosferén e punés,
né raportet ndérnjerézore.

Théné ndryshe, boshti i kétij punimi éshté hulumtimi i ndérlidhjes né mes inteligjencés
emocionale dhe udhéheqgjes efektive. Jemi déshmitaré té punimeve dhe hulumtimeve té

ndryshme né kété fushé si organizatat né sektorin publik, privat dhe jofitimprurés. Duke
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marré parasysh kontekstin né Republikén e Magedonisé sé Veriut (RMV) dhe defektet e
dukshme né punén e sektorit publik, punimi synon té hedhé drité né kapacitetet e
udhéhegésve me theks té vecanté né inteligiencén emocionale si tampoliné pér
pérmirésimin e kulturés organizative, motivimin dhe pérmirésimin e efektivitetit dhe
eficiencés sé organizatave né sektorin publik.

Kjo tezé master synon té ofrojé ményra té reja pér té kuptuar lidershipin né kontekstin e
inteligjencés emocionale dhe té ofrojé mundési qé menaxherét e ardhshém té sektorit
publik té béhen udhéheqés té vérteté té cilét do té sfidojné problemet dhe kulturén
tradicionale organizative né kété sektor. Aq mé tepér, kjo tezé ka pér qgéllim té kuptojé,
sqarojé dhe shpjegojé konceptin e inteligjencés emocionale dhe ndikimin e tij né zhvillimin e

udhéhegjes efektive.

Qéllimi kryesor i késaj teze master éshté té hulumtojé qgasjen gé do té duhej té aplikojné
udhéheqésit né sektorin publik pér té arritur rezultat pozitiv dhe pér té krijuar mjedis efektiv

té punés.

Pyetjet e hulumtimit

Esenca e teorive gé mbéshtesin efektin e inteligjencés emocionale né udhéheqjes bazohet
né faktin se udhéheqési do té duhet té aplikojé qasje specifike individuale té udhéhegjes
ndaj ¢do vartési dhe kjo éshté e pamundur té arrihet nése nuk investohet né shkathtésité e

inteligijencés emocionale te gjeneratat e reja té udhéhegésve né sektorin publik.

Hipoteza kryesore e kétij punimi éshté:

Hipoteza 1. Ekziston ndérlidhje né mes konceptit té inteligjencés emocionale dhe efektit
udhéhegjes né sektorin publik?

Hipoteza 2. Udhéheqésit né sektorin publik kané shkathtési té inteligjencés emocionale, por
korniza juridike éshté barrieré pér aplikimin né raportet epror vartés?

Hipoteza 3. Ka ndérlidhje né mes inteligjencés emocionale dhe stilit té udhéhegjes?

Hipoteza 4. Inteligjenca emocionale ka efekt pozitiv né performancén organizative né
organizatat e sektorit publik?
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Metodologjia e hulumtimit

Té dhénat relevante né kété hulumtim jané rezultat i pérdorimit té mé tepér metodave gé si
synim kané té analizojné inteligjencén emocionale né sektorin publik nga konteksti de iure
dhe de facto. Pra, hulumtimi ka si pikésynim analizén e kornizés juridike, politikave publike

dhe zbatimin e tyre né praktikeé.

De iure i referohet ekzistencés té rregullave formale té gjetura né dokumente,
strategji, programe, plane-akcionale, ligje, rregullativa dhe né kushtetuté. Kéta
tregues zakonisht mbéshteten né tregues objektiv. Njé shembull né lidhje me kété
mund té jeté ekzistenca e njé ligji ose klauzole kushtetuese qé parashikon té drejtén
e qytetaréve té kycen aktivisht né procesin e vendimmarrjes dhe politiké-bérjes.

De facto ka té béjé me até se ¢ka ndodh né praktiké. Kjo mund té matet me
pérdorimin e té dhénave objektive ose té dhénave e bazuara sipas perceptimit. Njé
shembull kétu mund té jeté pyetja drejtuar deri tek udhéheqgésit administrativ se
cilat instrumente té parashtresave dhe ankesave i pérdorin né komunén e tyre ose

cilén tekniké analitike e zbaton administrata komunale. (Memeti, 2011 fv. 29-30).
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Tabela 2 Korniza pér zhvillimin e treguesve de iure dhe de facto né hulumtim

Shembull i njoftimit té cilin mund | Lloji i treguesit |Lloji i té dhénave Burimi i té
ta sigurojné treguesit dhénave
De jure |Ekzistimi i ligjeve dhe Objektiv Tekst/hulumtim Arkivor
politikave qé ngérthejné cilésor
¢éshtjen e motivimit dhe
shkathtésive té inteligjencés
emocionale né udhéhegjen e
sektorit publik
Cilésia e ligjeve/politikave né lidhje |Subjektiv/ba- |[Cilésor dhe/ose Analizae
me krijimin e ambientit pér té zuar sipas sasior hulumtuesit
aplikuar instrumente dhe perceptimit té
mekanizma té motivimit té hulumtuesit
pasuesve e gé jané né korrelacion
pozitiv me shkathtésité e IE té
udhéheqgésve né sektorin publik
De facto |Pérvojat aktuale né lidhje me Objektiv Sasiore Dokumente, té
implementimin e: dhéna
Instrumenteve pér motivimin administrative,
e pasuesve studime
ekzistuese,
Té dhéna nga
Pyetésori.
Té dhéna nga
fokus grupet/
Té dhéna nga
intervistat gjysmé
Opinione dhe perceptime se sa miré |Subjektiv Sasior dhe/ose cilésor |Studime
imponohen dhe zbatohen / bazuar ekzistuese,
ligjet/politikat sipas pyetésori/fokus
percepti- grupet/ intervistat
mit gjysmé té
strukturuara

(Burimi: M.Memeti, Metodologjia e vlerésimit té geverisjes dhe ndikimi i saj né pérfshirjen sociale né sektorét e arsimit

dhe shéndetésisé né Republikén e Magedonisg, 2011, fq.30)

Tipologjia e metodave té pérdorura

Né realizimin e kétij hulumtimi jané pérdorur metodat hulumtuese vijuese: hulumtimi nga

zyra, intervista gjysmeé té strukturuara, pyetésori, vézhgimi i drejtpérdrejte dhe fokus grupe.

Hulumtimi nga zyra (desk research) — Hulumtimi nga zyra né kontekst té kétij punimi

ngérthen analizé té té dhénave arkivore, administrative, raporteve narrative,

Kushtetutén e RMV-sg, ligjet, dokumentet ligjore dhe statistikat geveritare, strategjité,
programet nacionale, planet e veprimit dhe analizat e hetimet e institucioneve
hulumtuese. Hulumtimi nga zyra mundésoi ekzaminimin té gjendjes de jure né sferén

e burimeve njerézore né sektorin publik.
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Intervista gjysmé e strukturuar — né kontekstin e kétij hulumtimi u pérdor si metodé
testimi para se té ofrohet pyetésori. Intervista gjysmé e strukturuar u shfrytézua pér
sqarimin e konceptit dhe aplikimin e IE. Kjo metodé ishte mjaft e dobishme si bazament pér
pérgatitjen e pyetésorit dhe fokus grupit. Intervista gjysmé té strukturuara u realizuan né 1-
udhéheqés né sektorin publik.

Fokus grupet — népérmjet tyre u synua té sigurohen informata cilésore pér té zbuluar
opinionet e punonjésve dhe ndjenjat e tyre mbi rolin, réndésiné dhe aplikimin e IE nga
udhéhegésit né sektorin publik. Pra, me fokus grupet si grup cak ishin népunésit
administrativé né institucione té ndryshme né nivel gendror dhe lokal. Qéllimi i fokus
grupeve ishte té grumbullohen informata rreth pérvojave pozitive dhe negative mbi
aplikimin e IE né raportet epror-vartés né institucionet e sektorit publik. Kjo metodé ishte
bazament pér pérgatitien e pyetésorit pér udhéheqésit administrativ. N& hulumtim u
vendos té pérdoret kjo metodé duke u nisur nga fakti se té njéjtat jané mjaft té vlefshme né
fushat sociale dhe administrative. Fokus grupet mundésuan pérfitimin e informacioneve mé
té thelluara, megenése me ta pérvec diagnostifikimit té& problemit, analizohet edhe shkaku
(apo shkaget e mundshme) té problemeve nga perspektiva e pjesémarrésve né fokus grupe.
Gjaté hulumtimit u organizuan 2 fokus grupe. Fokus grupet u organizuan né: Shkup dhe
Tetové. Né organizimin e fokus grupeve ndihmé logjistike u sigurua nga FSHSHB gé ndihmoi

né sigurimin e kontakteve té té punésuar né institucionet né sektorin publik.
Pyetésori — me ané té pyetésorit hulumtimi pretendon té marré géndrimet mbi perceptimet

né lidhje IE né sektorin publik. Pyetésori e pérgatit formatin monkey survey me géllim gé té
pérfshihet njé numér sa mé i madh i té punésuarve né sektorin publik. Qéllimi i pyetésorit té
hulumtimit éshté té vlerésojé klimén organizative dhe zhvillimin e udhéheqgjes. Aq mé tepér,
anketa me menaxherét né pozicionin e larté dhe té mesém do té béhen me géllim té
zbulimit té nivelit té inteligjencés emocionale dhe zbatimit té tij pérmes lidershipit.
Pyetésori  reprezentativn né kété rast ka  siguruar té dhéna  sasiore

(kuantitative).
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Aplikimi i mé tepér instrumenteve metodologjike u pérdor duke u nisur nga premisat e
metodologéve Bulmer dhe Warwick (Bulmer, M. and Warwick, 1993 p. 31) té cilét theksojné
se gjeneralizimi né shkencat sociale mund té rezultojé nga njé numér i vogél i observimeve

nése béhet fjalé pér mostér reprezentative.

Pyetésori pérfshin elemente té ndryshme duke pérfshiré té dhéna personale, sektorin dhe
té dhéna qé kané té béjné me vendimmarrjen administrative. Hulumtimi u realizua né

periudhén e viteve 2019-202— né njésité e sipérpérmendura té vetéqgeverisjes lokale.

Perceptimi dhe sjellja e udhéheqésve administrativé ka ndikim té pakontestueshém né
performancén e népunésve administrativ. Matja e performancés sé udhéhegésve
administrativé kérkon edhe analizé té cilésisé sé outputeve dhe kuantitetit té resurseve qé u

dedikohen atyre.

Kijo qasje, né té cilén pérdoren mé tepér metoda té hulumtimit, mundésoi analizé
krahasuese por edhe qasje pérfshirése te té dhénat, megenése éshté e pamundur té
sigurohen té gjitha té dhénat relevante me pérdorimin e vetém té njé instrumenti
metodologjik. Gjithashtu, mund té thuhet se ky model siguroi té dhéna mbi perceptimet e
aktoréve té ndryshém relevant pér kété studim. Dhe sé fundi kjo qgasje mundésoi té
tejkalohen dobésité e ¢do instrumenti metodologjik si dhe té kompensojé pér kufizimet

eventuale té kétij hulumtimi.

Kufizimet e hulumtimit

Cdo hulumtim shkencor ballafagohet me probleme té natyrave té ndryshme gé hulumtuesi
né fillim nuk mund t’i parashikoj. Edhe ky hulumtim nuk éshté pérjashtim nga hulumtimet
tjera paraprake né kété sferé. Né radhé té paré, problem kryesor ishte mosgatishméria e
udhéheqgésve administrativ) t'u pérgjigien pyetésorit nga “droja irracionale” nga
konsekuencat eventuale nga rezultatet e hulumtimit. Vet hulumtimi sjell né drité problemin
e transparencés kufizuar gé éshté edhe objekt trajtimi né kété tezé té magjistraturés,
megenése nése pér njé hulumtim shkencor nuk ka gatishmeéri, kjo térthorazi tregon qasjen e
sektorit publik ndaj respektimit té parimit té transparencés dhe llogaridhénies ndaj
gytetaréve né pérgjithési. Komunikimi i véshtirésuar dhe hezitimi e prolongoi hulumtimin

pér njé kohé. Gjithashtu, duhet té theksohet se pyetésori i strukturuar pérbéhej nga shumé
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pyetje té ndjeshme dhe né intervistat paraprake té realizuara me sekretarét administrativ
ku shpjegohen konceptet gé hulumtohen u vérejt tendenca pér t'u mos u pérgjigjur
drejtpérsédrejti né pyetjet e parashtruara dhe nevojitej njé durim dhe kohé pér t'u bindur té
béjné té kundértén, edhe pse gjaté bisedave joformale gatishméria pér té diskutuar pér
problemet ishte admiruese.

Kufizim tejet i réndésishém i kétij hulumtimi ishte mungesa e gatishmérisé dhe neglizhenca
e njé pjesé té udhéhegésve administrativé né dhénien e informatave té plota, e té sakta gé

do té reflektonin gjendjen faktike.

Struktura e punimit

Teza master ndahet né kapituj ku shpjegohet dhe shtjellohet tema e lidershipit/udhéheqjes
dhe inteligjencés emocionale (lE), duke u nisur nga pérmbledhja e konceptit dhe
pérkufizimit té inteligjencés emocionale. Kapitulli, ofron pasqyré té zhvillimit historik té
konceptit IE dhe ofron syzhe té hulumtimeve mé té reja gé trajtojné inteligjencén
emocionale. Kapitulli né vijim pérgendrohet né analizé té kulturés organizative e dhe rolin e
burimeve njerézore né determinizmin e faktoréve motivues né organizaté. Né kété kapitull
ritheksohet réndésia e komunikimit né vendin e punés dhe dallon modelet e sjelljes pozitive
dhe negative. Kapitulli i treté trajton atributet e udhéhegjes dhe stilet e ndryshme té
udhéhegjes dhe né kété kontekst synon té shpjegojé ndérlidhjen né mes inteligjencés
emocionale dhe stileve té ndryshme té udhéhegjes. Né kapitullin e radhés “Korniza juridike
mbi burimet njerézore né RMV” analizohet korniza juridike, duke u pérgendruar né
Kushtetutén dhe kuadrin ligjor gé rregullon menaxhimin me burime njerézore né RMV, me
theks té vecanté né ekzistimin a bazamentit juridik pér té aplikuar mekanizma motivimi pér
punonjésit né sektorin publik te té cilat domosdo nevojitet shkathtésia e inteligjencés
emocionale. Né kapitullin e treté “Rezultatet e hulumtimit” shtjellohen rezultatet e
hulumtimit né bazé té parametrave té pércaktuar né kapitullin e paré. Né vazhdim
shpjegohen rezultatet e krygézimit té variabileve té varura dhe té pavarura né hulumtim.
Hulumtimi mé tutje pérmban njé numér té konsiderueshém té tabelave dhe figurave gé

pasqyrojné gjendjen mbi IE né sektorin publik, barrierat pér pérdorimin e IE, efektet si dhe
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pérfitimet nga kéndvéshtrimi i udhéheqgésve administrative si dhe té punonjésve né sektorin
publik né pérdorimin e IE.

Né kapitullin e fundit “Konkluzionet dhe rekomandimet” jepen konkluzione dhe
rekomandime pér té aplikuar IE né menaxhimin e burimeve njerézore né sektorin publik. Ky
kapitull éshté ndaré né disa pjesé: pjesa e paré pérgendrohet né konkluzione té
pérgjithshme, pjesa e dyté né konkluzione dhe rekomandime specifike pér pjesémarrjen e
gytetaréve dhe pjesa e treté né konkluzione dhe rekomandime pér IE. Cdo konkluzion dhe
rekomandim mbéshtetet me masa dhe veprime specifike gé do té duhej té ndérmerren me

géllim gé té realizohen rekomandimet né kété hulumtim.
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KAPITULLI 1

KORNIZA TEORIKE: INTELIGJENCA EMOCIONALE

1.1. Hyrje

Né kapitullin e paré do té trajtoj dhe shpjegoj definicionin e Inteligjencés Emocionale (IE), se
si ndikon ajo né jetén e pérditshme, ¢faré paraget ajo né esencé dhe ¢faré problematika e
pérparési shtjellohen dhe vijné nga mungesa apo zhvillimi i saj né kontekstin shoqgéror.
Kapitulli ofron njé kronologji té zhvillimit té teorisé sé inteligjencés emocionale né shekullit
XX dhe dekadat e para té shekullit XXI.

Kapitulli trajton dhe reflekton punén e studiuesve té shumté né IE si William Stren, Wecher,
Charles Darvin, Edward Thorndike, Peter Salovey & John D.Mayer dhe pér té pérfunduar me
strumbullarin e punimeve mbi IE Daniel Goleman.

Ag mé tepér, né kuadér té kétij kapitulli kam prekur ndérlidhjen e ndryshimeve gjaté
procesit té globalizimit dhe efektin pozitiv qé ka pasur né pérgendrimin e sistemeve
organizative né investimin né udhéheqés sé posedojné inteligjencé emocionale si njé prej
parakushteve pér udhéhegjen té suksesshme té strukturave dhe sistemeve né sektorin

publik, privat dhe jofitimprurés.

1.2. Historiku dhe pérkufizimi i inteligjencés emocionale

Meqé premisa bazé e kétij punimi éshté se IE ka efekt né udhéhegjen né sektorin publik, do
ishte e rrugés qé fillimisht té pérkufizohet ky koncept. Fillimisht duhet theksuar se IE né
shogéri trajtohet dhe analizohet nga aspekti i kapaciteteve kognitive té individit né
dimensione té ndryshme dhe até: né aspektin biologjik, mjedisor dhe shoqgéror. Duhet
theksuar se studimet né dekadat e fundit né fushén e inteligjencés emocionale véné né pah
avantazhet e saj né arritjen arsimore té individit, punésimin e tij/saj por edhe suksesin
individit né kontekste dhe rrethana né té cilat me apo pa déshiré gjendet né rrugétimin e tij

jetésor dhe profesional.
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Nocioni inteligienca emocionale (IE) pér heré té paré u pérdor né vitin 1912 nga psikologu
dhe studiuesi William Stern, i cili né kontekst té hulumtimeve mbi personalitetin e trajtonte
IE si kapacitet apo shkathtési té individit pér té menaxhuar me vetédijen e tij.

Disa vite mé voné Wechsler u pérgendrua né konceptin e sjelljes inteligjente té cilén e
pérkufizon “Aftési agregate ose globale té individit gqé té veprojé me géllim, té mendojé né
ményré racionale dhe té merret né ményré efektive me mjedisin” Wechsler (1958. fq, 7).
Duke pasur parasysh interesimin shogéror pér konceptin e inteligiencés né shekullin XX
dolén né pah teste té matjes sé inteligjencés (1Q), por shumé studiues gjykonin se kéto teste
jané jo kuptimplota meqgenése nuk jané adekuate pér té matur té ashtuquajturat “cilési jo-
intelektuale” té cilat jané pjesé pérbérése té inteligjencés (Wechsler, 1943).

Duhet theksuar se mbi “cilésité jo-intelektuale” pér heré té paré flet Charles Darvin i cili né
veprén e tij “Shprehja e emocioneve te njeriu dhe kafshét” (Darwin, 1872), potencon
réndésiné e shprehjes sé emocioneve.

Né kontekst té trajtimit té IE duhet theksuar edhe studimi i psikologut amerikan Edward
Thorndike mbi até gé e quan ai sjellje sociale kompetente e cila sipas tij nénkupton “aftésiné
pér té pércaktuar gjendjen e brendshme té vetanake dhe té té tjeréve, motivet dhe sjelljen,
dhe té veprojmé konform késaj gjendjeje né ményré optimale duke u bazuar né kéto aftési
dhe informata” (Thordnike 1920. f, 228).

Mé pas kjo trajektore vazhdon me David Wechsler i cili né vitin 1943 shtjelloi temén e
“kuptumit” dhe “mozaikut” si mjet té inteligjencés sociale, e qé nénkupton se teste e
inteligjencés jané jo té sakta, gjysmake né qofté se nuk ngérthejné analizé té aftésive “jo-
intelektuale/jo-inteligjente” (Wechsler, 1943).

Té gjitha kéto diskutime kétyre psikologéve té spikatur nxorén né drité njé nocion té ri té
njohur si: “inteligjenca emocionale”.

Né kété rrafsh vlen té theksohet studimi i psikologut me famé Reuven Bar-On i cili né vitet e
80-ta té shekullit té kaluar trajton temén e kompetencave njerézore. Bar- On e pérkufizon
inteligiencén emocionale si “térési e aftésive jo-kognitive, kompetencave dhe shkathtésive
gé kané ndikim né suksesin e individit né ballafagim me sfidat dhe presionet e ¢do lloji (Bar-
On, 1997, fq.14).

Poashtu, vlen té theksohet studimi i Peter Salover & Johan D.Majer gé pérkufizon
inteligiencén emocionale si: “térési e inteligjencés sociale qé ngérthen aftésiné pér té

monitoruar ndjenjat dhe emocionet e vetvetes dhe té té tjeréve, pér té ndaré kéto
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emocione me té tjerét dhe pér té shfrytézuar kété informacion pér té reflektuar dhe pér té

vepruar ” (Salovej & Majer, 1990, fqg.5).
Sipas tyre ky proces reflektues nénkupton:

Vlerésimin dhe shprehjen e emocioneve,

Rregullimin e emocioneve vetanake dhe te té tjerét,

Pérdorimin adaptibil té emocioneve.

Por shtylla boshte e punimeve mbi IE padyshim i atribuohet Danial Goleman-it dhe veprés sé
tij “Inteligjenca Emocionale, pse mund té keté mé shumé réndési se 1Q-ja?”, ku trajton dhe
pasqgyron kompleksitetin e emocioneve té individit dhe nénvizon réndésiné e zhvillimit té
vetédijes si dhe té administrimit té emocioneve né shéndetin psikologjik.

Sipas Goleman-it “aftésia pér té njohur ndjenjat tona dhe ndjenjat e té tjeréve, pér té
motivuar vetveten dhe pér té menaxhuar me emocionet éshté njé prej aftésive kyce né
arritjen e suksesit”. Sipas tij, udhéheqgésit duhet té punojné né ngritjen e kapaciteteve sig

jané: rezistenca, iniciativa, optimizimi dhe pérshtatshméria (Goleman, 1998, fq.317).

1.3. Konteksti i inteligjencés emocionale

| gjithé koncepti i inteligjencés emocionale mishérohet tek emocionet e individit. Deri voné
emocionet e individit jané perceptuar si aktivitete mendore jo racionale gé domosdo duhet
kontrolluar. P.Salovey & J.D.Mayer kundérshtuan kété premisé duke nénvizuar faktin se
emocionet jané pasojé e njé situate apo pérgjigje té njé gjendjeje né té cilén éshté individi
dhe si pasojé ato jané komponenté kognitivé té cilét mund té pérdoren né procesin e
vendimmarrjes (P.Salovey & J.D.Mayer, 1990, fq.186).

Emocionet kané rol tejet té réndésishém si né jetén personale, ashtu edhe né kontekstin
profesional.

Kleinginna & Kleingnna 1981, né punimet e tyre pérgendrohen né ndarjen e aktiviteteve
emocionale:

Ndjenja e stimuluesve emocional dhe pérvojave pozitive nga té njéjtat,

Gjenerimi i procesit kognitiv,

Pérshtatja fiziologjike ndaj kontesteve té ndryshme,
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Sjellja e orientuar drejt géllimit gé mund té pérshtatet né konteste té ndryshme.

Kjo sintezé e studimeve arrin kulmin né studimet e neuro-psikologjisé gé pérgendrohet né
eksplorimin e trurit dhe korrelacionin me emocionet. Né kété kontekst studimet e fundit
sjellin né pah se démtimi pjesés frontal i trurit ka efekt né procesin edhe té vendimmarrjes

mé té thjeshté, meqgenése individi nuk regjistron/nuk ka ndjenja né kété proces.

1.4. Modelet e inteligjencés emocionale

Pjesa e paré e kétij kapitulli u fokusua né gjenezén dhe fazat e zhvillimit té IE, e qé éshté
evidenté gé ka cuar njerézimin drejt arritjeve shkencore né fushén e menaxhimit, sjelljes
individuale dhe organizmit dhe menaxhimit né kontekste dhe sisteme té organizuara. Né
vazhdim né kété kapitull do té trajtohen modelet kryesore té inteligjencés emocionale né
piképamjen e vendimmarrjes dhe pérdorimit té emocioneve. Hulumtimet né kété fushé
sjellin né pah se ekzistojné tre modele bazike té inteligjiencés emocionale:

v" Modelii aftésive

v" Modelii pérzier (miks)

v" Modeliitipareve

1.4.1. Modeli i aftésive

Modeli i paré njihet modeli i aftésive e qé nénkupton dhe e trajton inteligjencén emocionale
si aftési pér té perceptuar emocionet né shprehjen e fytyrés dhe zérin te té tjerét.
Perceptimi i emocioneve nénkupton aftésiné pér té zbuluar emocionet e ambientit qé na
rrethon dhe siguron pikénisje pér kuptimin dhe zhvillimin e emocioneve (Mayer & Salovey,
1997).

Né kuadér té kétij modeli, Salovey & Mayer (1990) zhvilluan katér qasje specifike té
pérshkrimit té inteligjencés emocionale duke e trajtuar inteligjencén emocionale si aftési
pér té perceptuar, pérdorur, kuptuar dhe menaxhuar emocionet.

Zanafilla e kétij modeli (modeli i aftésive) daton nga viti 1997 dhe trajton inteligjencén

emocionale si fushé specifike té inteligjencés gé analizon aftésité specifike emocionale dhe
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mendore. Ag mé tepér, modeli pérshkruan aftésiné e individit té kuptojé dhe té
“shfrytézojé” emocionet. Sipas kétij modeli, individi emocionalisht inteligjent nuk éshté
vetém i afté té "ndiejé" emocionet e vetes dhe té tjeréve, por ai pérdor até njohuri pér
ndikim karizmatik te té tjerét. Modeli i inteligjencés emocionale i bazuar né aftési integron
disa aspekte té inteligjencés dhe pércakton emocionet si pércjelljes té mesazhit né raportet
dhe relacionet me té tjerét (Mayer & Salovey & Caruso, 2000).

Fusha e dyté ndérlidhet me pérdorimin e emocioneve né kontekstin e lehtésimit té procesit
té mendimit dhe njohés té vendimmarrjes (Mayer & Salovey, 1997). Emocionet luajné njé
rol té réndésishém né procesin e vendimmarrjes dhe njerézit reagojné emocionalisht ndaj
gjérave gé jané té réndésishme pér ta.

Sa pér ilustrim, njé sistemi té miré i inputit emocional mund té ndikojé né procesin e té
menduarit gé promovon pérgendrimin né gjérat gé jané me té vérteté té réndésishme.
Emocionet drejtojné dhe ndikojné né informacionin dhe kjo éshté arsyeja pse té kuptuarit e
emocioneve mund té ¢ojé né reagim té sakté. Sipas Mayer-it dhe Salovey (1997) emocionet
reflektojné gjendje té ndryshme mentale té individit dhe i lidhin individét me mjedisin. Disa
emocione shogérohen me mesazhe té ndryshme dhe mund té jeté gjithashtu shkak pér
nxitje té njé qasje kreative té zgjidhjes sé problemeve. Individi qé posedon aftésiné e
inteligiencés emocionale pérdor ndryshimin né disponimin dhe pérshtatet me kété
ndryshim pér té realizuar synimet e pércaktuara.

Té kuptuarit e emocioneve éshté komponenti i treté i inteligjencés emocionale. Aftésia pér
té kuptuar gjuhén emocionale dhe motivet qé géndrojné prapa sjelljes sé caktuar éshté mjet
i fugishém pér té ndryshuar sjelljen (Mayer & Salovey, 1997). Pérdorimi i késaj njohurie
mund té jeté njé vleré e shtuar né zhvillimin personal. Individét me aftési pér té kuptuar
emocionet e tyre, jané té miré né vendimmarrje. Ata kané tendencé té pérkrahiné
mundésiné e zhvillimit dhe kané kapacitet mé té madh né pércaktimin e vendimeve té
duhura dhe té gabuara. Aftésia pér té pércaktuar se c¢faré éshté e miré e cka jo pér ta, u jep
njé komoditet mé té madh né marrjen e vendimit té duhur. Megenése emocionet kané
ndikim té madh né jetén toné individuale dhe sociale atéheré domosdo me réndési éshté
administrimi i tyre. Proponentét e konceptit té inteligjencés emocionale konsiderojné se
sjellja mund té ndryshohet dhe e njéjta mund té jeté né funksion té pérmirésimit té cilésisé
sé jetesés. Kapaciteti pér té njohur emocionet vetanake dhe pér té njohur masazhet

emocionale e té tjeréve mund té jeté né funksion té géllimeve shogérore. Qéndrimet
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pozitive dalin né pah vetém nése individi éshté né gjendje té menaxhojé me emocionet
vetanake. Prandaj, menaxhim i emocioneve éshté komponenti i katért i inteligjencés

emocionale.

Tabela 1 Modeli i bazuar né aftési (Ability Based Model) nga Salovey dhe Mayer

Perceptimi i emocioneve Aftésia pér té identifikuar me saktési emocionet dhe ndjenjat e

vetvetes dhe té tjeréve, si dhe aftésia pér t'i shprehur ato.

Aftésia pér té rritur procesin e té menduarit duke pérdorur

Pérdorimi i emocioneve emocione.

Té kuptuarit e emocioneve Aftésia pér té kuptuar emocionet komplekse dhe ményra si

ato funksionojné né botén shogérore.

Menaxhimi i emocioneve Aftésia pér té kuptuar emocionet komplekse dhe ményrén e

funksionimit té tyre.

Burimi: J.D. Mayer & P. Salovey, What is emotional intelligence?, 1997, fq. 3-31.

1.4.2. Modeli i miks/pérzier

Metodologjia e dyté gé merret me kuptimin kontekstual té inteligjencés emocionale
paraget model miks/pérzier i cili vien né pah né studimet e Daniel Goleman (1995). Sipas
kétij modeli dy jané aftésité kyce pér té kuptuar dhe kontekstualizuar inteligjencén
emocionale: aftésité personale, gé pércaktojné ményrén se si individét menaxhojné veten
dhe aftésité sociale qé pércaktojné se si individét trajtojné dhe menaxhojné marrédhéniet
(Goleman, 1995). Kéto aftési pérshkruhen nén katér komponenté kryesoré té modelit té

pérzier si: vetédijesimi, veté-menaxhimi, ndérgjegjésimi shogéror dhe menaxhimi i
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marrédhénieve. Modeli i pérzier i Daniel Goleman-it ka pérkufizim mé té gjeré té
inteligjencés emocionale, i cili shpjegohet me modelin e aftésive dhe i merr né konsideraté

ndjenjat dhe aftésité shoqérore.

Tabela 2 Modeli i kombinuar i inteligjencés emocionale sipas Daniel Goleman

Vetédija Vetédija sociale

Aftésia pér té identifikuar dhe njohur Zotésia pér té gené i ndjeshém ndaj
gjendjen emocionale té njé personi dhe pér emocioneve té individéve té tjeré, pér té
té kuptuar lidhjen midis emocioneve dhe arritur rezultate né shérbimet dhe
performanceés. kontekstet organizative.

Veté-menaxhimi Menaxhimi i marrédhénieve

Zotésia pér té menaxhuar emocionet, pér té Aftésia pér té pérdorur aftésité shoqgérore
kontrolluar emocionet e tjetrit ose pér té pér té krijuar marrédhénie ndérpersonale.

zhvendosur  emocionet negative né

emocione mé pozitive.

Burimi: D. Goleman, The Emotional Intelligent Workplace, 2001, fq.28

Né botimin e tij té paré né fushén e IE Goleman (1995a f.34) pérkufizon inteligjencén
emocionale si “aftési pér té motivuar veten pérkundrejt zhgénjimeve, té kontrolloj impulset,
té rregullojé gjendjen shpirtérore té njé personi, té keté empati dhe mos té humbé
shpresén”. Kéto dimensione té inteligjencés emocionale pérshkruhen nga kategori té
vecanta si: ndérgjegjésimi emocional, vetévlerésimi i sakté dhe vetébesimi (Goleman,

1998b).

Vetédija éshté aftésia pér té njohur gjendjen e brendshme, preferencat dhe intuitén e njé
personi. Eshté njé dimension matés qé siguron ndershméri né lidhje me aftésité e dikuijt.
Sipas Goleman (1998b) njerézit me vetédije té forté kané aftési té pércaktojné realisht pikat
e forta dhe té dobéta té tyre. Ata nuk bien nén ndikimin e veté-kritikave dhe nuk kané friké
té pranojné déshtimet. Né organizata éshté e réndésishme gé kéta njeréz té marrin njohje
dhe té punojné né njé mjedis pozitiv ku njeriu haptas mund té pranojé kritikat. Pérndryshe,
ekspozimi ndaj mikro-menaxhimit mund té dobésojé aftésiné e tyre dhe t'i béjé ata ose té

largohen nga organizata ose t’i pérshtaten asaj me njé mungesé besimi né té.
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Veté-menaxhimi éshté pjesé e inteligjencés emocionale qé mundéson kontrollin e gjendjes
sé brendshme, impulseve dhe emocioneve. Sipas Goleman (1995a) veté-menaxhimi del né
pah me aftésiné pér té kontrolluar emocionet negative, té jeté i besueshém dhe i
ndérgjegjshém, me pérshtatjen, me aftésiné pér té ndérmarré iniciativé ose me orvatje pér
té synuar té arrihet dicka. Veté-menaxhimi éshté burim kryesor i motivimit qé paraget
udhézues pér individét qé té arrijné géllimet e tyre. Praktikimi i veté-menaxhimit con né
zhvillimin e aftésisé pér té aplikuar modele té reja té sjelljes dhe té zgjedhin té reagojné
ndryshe né c¢do situaté specifike. Pér udhéheqésit kjo éshté aftésia kyce sepse i bén ata té
drejté dhe té arsyeshém dhe u jep atyre aftési pér té zgjidhur konfliktet né ményrén mé té

miré té mundshme.

Kompetencat shogérore té pérshkruara nga modeli i pérzier i Goleman-it pérbéhen nga dy
dimensione: empatia dhe menaxhimi i marrédhénieve ose aftésité sociale. Empatia
pérfagéson komponent kritik té inteligjencés sociale. Demonstrohet nga aftésia pér té
perceptuar ndjenjat e té tjeréve, parashikimi i nevojave té tyre dhe kultivimi i mundésive
pérmes zhvillimit té gasjeve té ndryshme ndaj njerézve. Goleman (1998b) shtrin
pérkufizimin e empatisé dhe pérfshin pérdorimin inteligjent té emocioneve pér fugizimin e
marrédhénieve ndernjerézore dhe marrjen e vendimeve té duhura. Né organizata empatia
béhet kompetencé shumé e réndésishme kur ndodhin ndryshime té politikave ose
strategjive. Né rrethana té tilla kur njerézit shprehin frikén pér té ardhmen e tyre, empatia
éshté kyce pér motivimin dhe shpresén e té punésuarve. Gjithashtu, ky dimension éshté ky¢
né mjediset multikulturore si Republika e Magedonisé se Veriut. Kjo qasje shpesh kritikohet
me argumentimin se empatia nése kujdesimi pér ndjenjat e té gjithéve véshtiréson marrjen
e vendimeve té véshtira. Sipas Goleman, udhéheqgési i miré mund té keté empati dhe
paralelisht té marré vendime té véshtira qé do kené impakt pozitiv né suksesin e organizatés

(Goleman, 1998).

Ndérgjegjésimi shogéror éshté aftési e lidhur me aftésiné e personit pér té krijuar
marrédhénie me té tjerét. Shkencétarét konsiderojné se njerézit me aftési shoqérore kané
tendencé té kené aftési pér té punuar me njeréz té ndryshém né rreth té gjeré té njohjeve
(Porter & Angle & Allen, 2003). Ata, gjithashtu, krijojné mjedis pozitiv dhe kané aftési té
merren me konflikt. Ndérgjegjésimi shoqgéror konsiston né nivele té ndryshme té aftésive

shoqérore, si¢ jané komunikimi i pérgjithshém, aftésia pér té ndikuar te té tjerét, menaxhimi
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i konfliktit, frymézimi i té tjeréve, njohja e ndryshimeve, bashképunimi dhe promovimi i

punés né grup (Golman, 1998).

Bazuar né modelin e pérzier té Daniel Goleman-it, jané zhvilluar mjetet e méposhtme té

vlerésimit:
¢ Inventari i kompetencés emocionale (Boyatzis, 1994.);
¢ Vlerésimi i inteligjencés emocionale (Bradberry, Greaves, Emmerling, et al., 2003.).

ECI éshté instrument shumé interesant i krijuar pér té siguruar pasqyré né kompetencat
emocionale té individéve dhe éshté bazuar né matjen e 2— kompetencave té organizuara
sipas modelit té Goleman-it. ECI siguron matjen e efektivitetit té liderit pérmes vlerésimit té:

vetédijesimit, vetédijes sociale, veté-menaxhimi, dhe aftésive shogérore (Goleman, 1995).

1.4.3. Modeli i bazuar né tipare

Hulumtimet rreth modeleve té inteligiencés emocionale pranojné dy konstruksione té
ndryshme bazuar né llojin e matjes/vlerésimit. Sipas Petrides dhe Furnham (2000) aftési té
ndryshme té IE mund té dallohen me metodén e pérdorur pér t'i identifikuar ato. Pér dallim
nga modeli i aftésisé sé inteligjencés emocionale gé ka té béjé me njohjen e emocioneve e
gé vlerésohet me testin e performancés, IE bazuar né tipare vlerésohet me pyetésor té
personalitetit. Inteligienca emocionale bazuar né tipare pérkufizohet si "térési e veté-
perceptimeve té vendosura né nivelet mé té uléta té hierarkisé sé personalitetit" (Petrides,
2001 f.137). Ky model pérshkruan inteligjencén emocionale si veté-perceptim té aftésisé
emocionale dhe mbledhjen e tipareve individuale. Ky model sjell né pah se si kéto tipare
ndikojné né gjendjen mendore té individit: projeksioni/parashikimi i lumturisé, pritjet pér
jetén dhe pérballimi me situata stresi. Modeli pérgendrohet né jetén ndér-njerézore té
individéve dhe punon pér té ndértuar njé mentalitet qé éshté né gjendje té pérballojé sfidat
e mjedisit. Edhe pse éshté e gabuar té besosh qé IE mund té anashkalojé kompetencat
teknike dhe 1Q, ai pérséri béhet pérbérés i domosdoshém pér zhvillimin e udhéheqjes
efektive dhe sjelljes pozitive organizative. Koncepti i inteligiencés emocionale gjeneroi njé

numér studimesh né njé periudhé té shkurtér kohore dhe ndér vite u bé njé nga
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konstruksionet mé té njohura psikologjike. Konceptualizimi aktual i inteligjencés emocionale
ka té béjé me fushat si psikologjia e sjelljes dhe teoria e motivimit njerézor. Késhtu, ajo u bé

bazé e teorive moderne té udhéhegjes.

1.5. Dinamika e emocioneve

Konteksti i inteligiencés emocionale kuptohet si aspekt mbéshtetés i inteligjencés sociale gé
pérfshin aftésité dhe kompetencat pér té njohur, vlerésuar dhe menaxhuar né ményré gé té
pérshtaten emocionet tona me té tjerét, si dhe aftésiné dhe kompetencat pér té pérdorur
emocionet pér té pérmirésuar performancén (P.Salovey & J.D.Mayer, 1990). Kjo nénkupton
se komunikimi | kontrolluar emocional me palét éshté domosdoshméri. organizaté apo
kompani né hapésirat e veta té veprojé njé menaxher i cili arrin vetékontrollin e emocioneve
té veta ta kontrollojé dhe té jeté shumé i qarté dhe pozitiv me palén pérball gé e ka. Sipas
Hatfield (1993) pérvoja emocionale ndikohet nga: sistemi nervor gendror komandon qé
drejtojné mimikén, reagime té ndryshme nga mimika/sinkronia e fytyrés, verbale ose
posturale, proceset e veté-perceptimit té vetédijshém, aftésia e individéve pér té vlerésuar
gjendjet e tyre emocionale né bazé té sjelljes sé tyre shprehése. Shkémbimi i humorit mund
té jeté shumé produktiv né vendet ku njerézit pozitiv jané udhéheqés té punés né ekip dhe
jashtézakonisht té rrezikshém kur jané toksiké. Sipas Goleman-it (2011), transferimet e
emocioneve midis njerézve dhe personit qé éshté mé ekspresiv, kané ndikim mé té madh.
Né librin e tij “Udhéhegja dhe fugia e inteligjencés emocionale”, shpjegon se si né mjediset
organizative hierarkia ka ndikim té kontestueshém, meqé autoriteti i pozités ndikon te té
tjerét né grup (Goleman, 2011). Personat gé kané kapacitet té njohin shenjat e pengmarrjes
emocionale sipas tij jané persona me aftési té inteligijencés emocionale. Sipas Goleman
(2011), kéto sjellje té zakonshme né vendin e punés kané efekte thelbésore negative né
dinamikén e pérgjithshme. Emocionet toksike ndikojné né performancén e punés dhe
aftésité e té mésuarit dhe si té tillé ndikojné né formésimin e géndrimeve dhe motivimin

(Goleman, 2011).
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1.6. Konkluzion

Ky kapitull trajton konceptin dhe format e inteligjencés emocionale dhe réndésiné e késaj

aftésie né zhvillimin dhe ndértimin e kapaciteteve personale dhe raporteve ndér-personale.

Ag mé tepér, né kuadér té kétij kapitulli éshté trajtuar ndérlidhja e ndryshimeve gjaté
procesit té globalizimit dhe efekti pozitiv qé ka pasur né pérgendrimin e sistemeve
organizative né investimin udhéheqgés gé posedojné né inteligjencén emocionale si njé prej
parakushteve pér udhéheqgjen e suksesshme té strukturave dhe sistemeve né sektorin

publik, privat dhe jofitimprurés.

Né kété kapitull del né pah fakti se inteligienca emocionale éshté parakusht pér zhvillim pasi
paraget aftési pér té motivuar veten pérkundrejt zhgénjimeve, kontrollim té impulseve,
rregullim té gjendjes shpirtérore té empatisé dhe shpresés. Dimensionet e inteligjencés
emocionale reflektohen né kategori té vecanta si: ndérgjegjésimi emocional, vetévlerésimi i

sakté dhe vetébesimi etj.

Inteligjenca emocionale éshté temé aktuale né kontekstin e zhvillimit organizativ viteve té
fundit, pasi performanca e organizatés ndérlidhet me aftésité e liderit dhe njé prej aftésive
kyce éshté menaxhimi i emocioneve dhe “manipulimi” i tyre né raport me vartésit né

funksion té zhvillimit organizativ.
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KAPITULLI II

2. INTELIGJENCA EMOCIONALE NE KONTEKSTIN E ORGANIZATAVE
PUBLIKE

2.1. Hyrje

Né kété kapitull né ményré té drejté do té shpjegoj se si inteligjenca emocionale ndikon né
shfrytézimin e resurseve njerézore drejt dhe me efikasitet té ploté qé té arrihen géllimet
dhe objektivat té cilat jané véné nga ana e punédhénésit apo géllimet e organizatés. Sektori
publik ka dallim té madh nga ai privat, pér shkak se né sektorin publik urdhri dhe
menaxherét vijné nga ana e zbatimit té programeve katér apo mé shumé vjecare té
Qeverisé apo partisé né pushtet ku dhe nga ana e késaj partie emérohen ministra, zévendés-
ministra, shefa kabineti, punésohen népunés administrativé, komisione shtetérore etj. E
gjithé kjo bie né kundérshtim me punén e cila béhet né sektorin privat, pasi sektori privat ka
pér géllim té keté kuadro té kualifikuara ge rezultati dhe puna e tyre té sjellé sa ma shumé
profit pér kompanité e tyre duke i cuar ato né majén e suksesit. Do té mundohem té
shpjegoj llojet dhe tiparet e menaxheréve dhe si ata operojné né sektorin publik, cila éshté
ajo klimé organizative dhe kulture organizative gqé duhet pérdorur pér té pasur mjedis
pozitiv dhe fitim-prurés né njé organizaté. Eshté evidente se komunikimi i drejté dhe i hapur
éshté né korrelacion me udhéhegjen e miré. Té gjithé kété do mundohem ta shtjelloj né
pika sa mé té detajuara dhe té drejta gé t&€ mund té kemi njé shpjegim té sakté pér sektorin

publik dhe rrjedhat e saja punuese.

2.2. Roli dhe funksionimi i menaxhimit me burimet njerézore

Me zhvillimet dinamike bashkékohore éshté evidente se menaxhimi me emocionet éshté
variabél e réndésishme pér funksionimin dhe suksesin né kontekstin e vendit té punés. Né
kété kontekst, inteligienca emocionale éshté ngritur né njé prej faktoréve me té

réndésishém si né procesin e rekrutimit, ashtu edhe né até té motivimit dhe avancimit, por
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edhe té ruajtjes sé burimeve njerézore né kontekste té ndryshme organizative. Aftésia e
posedimit té Inteligjencés emocionale dukshém pérmiréson gjasat pér té gené mé té
pranuar né ekipe dhe pér t'u ngritur né pozita udhéheqése. Madje, duke investuar né
aftésiné e inteligijencés emocionale né njé organizaté apo ndérmarrje/kompani arrihet
pérparési krahasuese kundrejt kompanive apo organizatave konkurruese né treg. Eshté
evidente se inteligjenca nuk mund té themi se lidhet vetém me vendin e punés, por ajo ka té
béjé me ndérveprime brenda mjedisit té vendit té punés dhe ka té béjé me mundésiné e

kuptimit dhe menaxhimit té emocioneve te té tjerét.

Madje, edhe shumé dijetaré né sferén e burimeve njerézore argumentojné korrelacionin né
mes suksesit dhe IE, korrelacionin me satisfaksionin né puné, socializmin dh rezultatet dhe
produktivitetin né organizaté. Kjo tendencé pason pasi modeli tradicional hierarkik té
kontrollit nga lart poshté u zévendésua me modelin e ri té burimeve njerézore né té cilin
aplikohet njé gasje strategjike dhe koherente gé trajton individin si aset kyc¢ pér arritjen e

objektivave té organizatés (Armstrong, 2006, fg.3).

Ag mé tepér, sipas Armstrong (2006) “géllimi i strategjive té burimeve njerézore éshté té
ofrojé programe né fushén e menaxhimit té dijes, ruajtjes sé talentit dhe krijimit té

ambientit pozitiv né puné ”.

Kjo qasje konfirmohet edhe nga Urlich et al (2012), sipas té cilit “roli i resurseve njerézore
éshté krijimi i njé vlere té géndrueshme qé me pérparési krahasuese né treg, qé con né

rritien e té ardhurave dhe profitit “(Urlich et al, 2012).

2.3. Klima dhe kultura organizative

Trendet bashkékohore né ekonominé globale vendosin standarde pér rolin e
departamenteve té burimeve njerézore (BNj), ku menaxhmenti ka obligim té harmonizojé
strategjiné e organizatés né pérputhje me tregun konkurrues. Né "epokén njerézore" njé
nga detyrat kryesore té BNj éshté té pércaktojé rregullat e sjelljes organizative qé
funksionojné pér té siguruar gé kéto qéllime jané pérmbushur. Njé nga metodat kryesore

éshté té vendoset dhe formésohet kultura organizative pér pérkrahjen e njé gasjeje té tillé.
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Sipas Schein-it (1984, fq.3) kultura organizative éshté modeli i premisave bazike qé njé grup
gjegjés i ka shpikur, zbuluar, zhvilluar, mésuar pér té pérballuar problemet dhe sfidat e
ambientit té jashtém dhe integrimit té brendshém. Sipas Schein-it (1990, fg.111), forca dhe
shkalla e géndrueshmérisé sé brendshme té njé kulture jané funksion i stabilitetit té grupit,
kohézgjatjes sé funksionimit té grupit, intensiteti i pérvojés sé mésimit té pérbashkét né
grup, instrumentet me té cilat éshté realizuar mésimi (p.sh., inkurajimi pozitiv ose penalizimi
i shmangies) dhe forca dhe gartésia dhe vizioni i udhéheqgésve té grupit. Késhtu, ndikimi i
udhéhegésit né ¢do lloj ndryshimi kérkon njohjen e ploté té normave mjedisore né
organizaté. Kultura organizative éshté forca qé géndron prapa kodit zyrtar té sjelljes dhe
ményra mé e miré pér té ndikuar njerézit éshté té kuptosh natyrén e vérteté té rutinés

organizative.

Gjersa kultura paraget themelin e veté organizatés, klima éshté fenomen psikologjik i
organizimit i pérfagésuar nga pérvoja e punonjésve pér mjedisin e tyre (Schneider, 2000).
Kéta norma té fshehura kané ndikimin tejet té réndésishém né sjelljen e punonjésve. Né até
kontekst, Schein (1984, fq.13) pércakton klimén organizative si masé té pritjeve té
punonjésve pér atmosferén e punés né organizaté. Sipas Shein-it (1984) klima organizative
éshté barometér pér matje té pérmbushjes sé pritjeve té punonjésve né organizaté.
Pérkufizimi i klimés organizative qartéson marrédhéniet bazike qé kané punonjésit me
ambientin e punés. Studimet empirike sjellin né pah se ka ndérlidhje né mes satisfaksionit
né puné dhe perceptimit né lidhje me ambientin e punés. Perceptimi i politikave, praktikave
dhe procedurave formale dhe joformale organizative mundéson véshtrimin e brendshém té

"asaj cka punonjésit mendojné pér organizimin" (Reichers & Schneider, 1990).

Megjithése qasja ndaj kulturés organizative dhe klimés éshté béré nga aspekte té ndryshme,
géllimi kryesor éshté té tregojé ményrén se si punonjésit e interpretojné sjellien e
organizatave. Veté koncepti i ka rrénjét né antropologji dhe ¢do hulumtim né lidhje me
kulturén organizative nénkupton aplikimin e metodave cilésore. Intervistat, vézhgimi i
pjesémarrésve dhe faktet historike pérdoren kryesisht pér té pérshkruar sesi kultura siguron
njé kontekst pér té kuptuar sjelljen individuale dhe sociale brenda organizatés. Mund té
konkludohet se ¢do kompani ka politikat dhe format e saj, por perceptimi i vérteté i
organizatés éshté pasqyrimi i sjelljes sé punonjésve dhe ndjenjés sé tyre té brendshme pér

mjedisin e tyre té punés. Kjo éshté arsyeja pse éshté me réndési qé organizatat té forcojné
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kulturén pozitive, té motivojné punonjésit dhe té mbajné géndrimin pozitiv. Pér ta béré
kété, pa krijuar forcén e "sjelljes sé kérkuar", organizatat kané nevojé pér punonjés té afté
gé jané né gjendje té ecin pérpara kompaniné. Kéta punonjés krijojné "pamjen e fshehur té
njé organizate". Nga kéndvéshtrimi teorik, marrédhéniet midis njerézve dhe mjedisit té tyre
shoqéror pérshtaten né formulimin "sjellja éshté funksion i personit dhe i mjedisit" (Lewin,

1951).

2.3.1. Matja e klimés organizative

Dimensioni i klimés organizative ndahet né: a) organizative dhe b) individuale dhe

pérshkruhet me tri metoda kryesore té matjes:

¢ Matja e shuméfishté — gasja e atributeve organizative (MMOAA);

¢ Matja e perceptimit — qasja e atributeve organizative (PMOAA);

¢ Matja e percepcionit — qasja e atributit individual (PMIAA); (James & Jones, 1974).

Qasja MMOA supozon se ¢do organizaté ka njé grup karakteristikash klimatike gé jané té
ndryshme nga atributet e organizatave té tjera dhe ato karakteristika ndikojné né punonjésit
dhe sjellje e tyre (Forehand & Gilmar, 1964). Ky model bazohet né atribute si madhésia,
struktura dhe stili i udhéheqjes. Kjo gasje éshté e orientuar né ndryshimet strukturore midis
organizatés dhe nuk mund té ndikohet nga sjelljet e punonjésve ose mobiliteti i stafit

(Forehand & Gilmar, 1964).

Qasja e dyté PMOAA pérgendrohet né klimén e organizatés si grup té variablave
perceptuese qé ndérthurin atributet e organizatave me perceptimin e punonjésve té saj.
Ekzistojné katér parametra té klimés sé organizatés qé merren parasysh pér matjen e
atributeve té saj: a) vetité strukturore b) karakteristikat e ambientit né organizaté c) klima
organizative dhe ¢) rolet formale né organizaté (Campbell & Dunnettee & Lawler & Weick,

1970).

Qasja perceptuese PMIAA i referohet si perceptimit individual té organizatave bazuar né

personalitetin e tyre dhe pérvojén e méparshme té punés dhe atributet e gomave gé jané

33



psikologjikisht té réndésishme pér punonjésit qé punojné né organizaté (Jones & James,
1979). Gjithashtu, éshté kthyer né zgjedhjen-térhegje — qasje térhegése gé i referohet
procesit té rekrutimit, ku organizatat do té zgjidhnin njeréz me vlera qé jané né pérputhje
me vlerat e pérfagésuara nga organizata (Schneider & Reichers, 1983). Marrédhénia pozitive
midis klimés organizative dhe kénagésisé sé punés raportohet né njé numér studimesh
kérkimore. Schneider (1975, fq. 318) pércakton kénagésiné né puné si "vlerésim personal té
kushteve té pranishme né puné ose rezultateve gé lindin si rezultat i punésimit". Punonjésit
vlerésojné karakteristikat e punés sipas asaj qé ata perceptojné se a jané té réndésishme pér
ta dhe né té njéjtén meényré organizatat vlerésojné karakteristikat ose atributet e
performancés té kérkuara pér efikasitetin e tyre. Késhtu, kénaqgésia né puné éshté e
réndésishme si pér organizatat ashtu dhe pér punonjésit. Shumé punime hulumtuese
nénvizojné idené e ndikimit té udhéhegjes né klimén organizative dhe kénaqgésiné e punés.
Sipas Schein (1984) udhéhegésit, besimet dhe vlerat ndikojné né perceptimin e punonjésve
dhe ato ndikojné né imazhin e organizatés pérmes metodave té ndryshme si¢ jané

mentorimi, bashképunimi dhe transferi i diturive, kompetencave dhe shkathtésive.

2.3.2. Atributet e kulturés organizative

Sipas Schein (1990), ekzistojné tre nivele kryesore té manifestimit té kulturés organizative,

edhe até:
¢ Aspekte fizike — té dukshme té organizatés;
¢ Vlerat — besimet dhe normat gé formojné sjelljen e pérditshme;

¢ Supozimet themelore — komponent kulturor i organizatés i pércaktuar nga vizioni, misioni

dhe kodi i sjelljes.

Né kété kontekst, pér té kuptuar kulturén organizative éshté e réndésishme té merret
parasysh se si ndérlidhen kéto tre atribute dhe si ndikojné faktorét e brendshém dhe té
jashtém tek anétarét e organizatés. Supozimi themelor i udhéheqgjes efektive éshté té jeté
né gjendje té kuptojé réndésiné e secilit prej kétyre atributeve dhe té kété konsideraté

lidhjen e tij me strategjiné.
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2.4. Korrelacioni udhéheqgje/lidership dhe inteligjenca emocionale

Udhéheqja/lidershipi éshté koncept relativisht i ri q& nénkupton proces té ndikimit shogéror
gé i mundéson njé personi té udhéheq, por edhe té pérkrahé té tjerét né pérmbushjen e
detyrave té pérbashkéta. Udhéheqja ngérthen atribute si: integriteti, besueshméria, aftésia
pér té frymézuar dhe motivuar pasuesit. Théné ndryshe, udhéhegje nénkupton krijimin e njé
vizioni té garté qé té tjerét e ndjekin me déshiré dhe vullnet, ku sigurohen informacione dhe
metoda pér té realizuar até vizion duke u koordinuar me palét e interesuara (Fjalori i

biznesit, 2012).

Kemi shumé shkrimtaré e autoré gé jané munduar t’i shpjegojné tiparet kryesore pér njé
udhéheqés se si ai duhet té jeté komunikativ, té japé motivim dhe planifikim té miréfilltg, té

keté fuqi dhe té keté gjithcka nén kontroll.

Sipas French & Raven (1959) “pér té mbajtur udhéheqési kontrollin e duhur mbi punonjésit
ose punén duhet té posedojé disa lloje té pushtetit: legjitimitetin, dénimin, ekspertizén,

shpérblimin dhe pushtetin referent.

Figura 1 Pesé burimet e pushteti sipas French dhe Raven

Legjitimiteti

\ @

Shpérblimi
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2.5. Teorité e udhéhegjes

Sot lidershipi éshté prioritet i studiuesve né nivel global. Nése hulumtoni titujt e librave gé
né vete ngérthejné fjalén lidership do té kuptoni se béhet fjalé pér njé prej koncepteve pér
té cilén mé tepér éshté shkruar. Né portalin Amazon books mund té gjeni me gindra mijéra
libra gé kané si titull nocionin udhéhegje/lidership. Njerézit lexojné libra té lidershipit pér
shumé arsye, té inspirohen duke kuptuar sfidat gé té tjerét i kané tejkaluar dhe té
vértetohen se veprimet e tyre nuk jané té gabuara. Procesi i udhéheqjes/lidershipit éshté i
ndérlidhur me konceptin e inteligjencés emocionale. Duke u bazuar né kété fakt né kété

pjesé té disertacionet trajtohet disa teori té udhéheqjes si:

e Teoria e njeriut té madh;

e Teoria e udhéheqjes té bazuar né tipare;

e Teorité e sjelljes — rrjeti menaxherial dhe teoria X dhe Y;
e Teoria e kontigjencés;

e Teoria transformuese.

2.5.1. Teoria e njeriut té madh

Teoria e njeriut t&€ madh bazohet mbi premisén se tiparet e liderit jané té lindura dhe ato
nuk mund té mésohen, nuk mund té pérmirésohen. Kjo teori u popullarizua né vitet 184—
nga shkrimtari skocez Thomas Carlyle dhe u zhvillua mé tej né 186— nga Herbert Spencer.
Teoria diskuton pér aftésité e trashéguara té udhéhegésve té médhenj me theks né
ndikimin frymézues té shumé udhéheqésve qé formésuan historiné njerézore.

Teoria e njeriut t¢ madh térhogi vémendjen pér tipare té personalitetit gé formésuan
udhéhegjen. Hulumtimet e kryera né dekadat e fundit té shekullit XX identifikuan njé grup
thelbésor vlerash personale gé e béjné njé udhéheqés efektiv. Jané gjashté tipareve gé
béjné njé udhéheqgés té vérteté, té lindur natyrshém sipas késaj qasjeje:

¢ Inteligjenca — arsyetimi, shpejtésia perceptuese dhe memoria e forté e punés;

¢ Vetébesimi — vetédija pér kompetencat dhe aftésité personale;

e Pércaktimi — veproni me vendosmeéri né arritjen e rezultateve té kérkuara;

e Socializimi — prirja e udhéheqésit pér té ndértuar marrédhénie shoqérore (Stogdil, 1948);
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¢ Integriteti — ndershméria dhe besueshméria; térésia e parimeve dhe pérgjegjésia pér
veprimet (Kirkpatrick & Locke, 1991).

Sidoqofté, kéto tipare té personalitetit nuk e identifikojné njé person qé do té jeté
udhéhegés i suksesshém ose jo, por pérkundrazi shihen si parakushte qé duhet pasur njeriu
i cili ka potencial udhéheqés. Konsiderohet se edhe njerézit me aftési té lindura udhéhegése
natyrore duhet té aftésohen dhe zhvillohen né ményré qé té udhéheqin me sukses. Ky lloj i
té menduarit ¢oi né pérpjekje té shumta pér té identifikuar karakteristikat e sjelljes sé

udhéheqjes efektive.

2.5.2. Teoria e udhéhegjes sé bazuar né sjellje

Teoria e sjelljes éshté e orientuar drejt zhvillimit té cilésive té udhéhegjes pérmes té
mésuarit. Proponentét e gasjes sé bazuar né sjellje besojné se njerézit duhet té jené né
gendér té vémendjes sé organizatave. Sipas Kreitner (2001) teknologjia dhe standardet e
punés nuk garantojné performancé té miré, por pérkundrazi suksesi varet nga individé té
motivuar dhe té afté gé jané té pérkushtuar pér géllime organizative. Teoria bazohet né dy
koncepte kryesore: shqgetésimin pér njerézit dhe shgetésimin pér prodhimin. Koncepti i
modelit té rrjetit menaxherial éshté i pérbéré nga pesé stile té ndryshme lidershipi qé
nénvizojné marrédhéniet midis shgetésimit té njé menaxheri pér njerézit, prodhimin dhe
motivimin. Sipas Blake dhe Mouton (1946) ato pérshkruhen si:

¢ Indiferenté — udhéheqésit kané shqetésim minimal pér njerézit dhe prodhimin;

¢ Klubi vendor ose akomodimi — udhéheqésit kané njé shqgetésim té larté pér njerézit dhe
shgetésim té ulét pér prodhimin;

e Autoritativ — bazuar né teoriné X té Douglas McGregor, ky stil ka shgetésim té madh pér
prodhimin dhe konstaton se nevojat e punonjésve gé nuk jané té réndésishme;

e Status quo apo rruga e mesme — balancimi midis nevojave té punonjésit dhe
produktivitetit té organizatés;

o Stili ekipor — konsideron shgetésimin e larté té liderit si pér njerézit ashtu edhe pér

prodhimin.
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2.5.3 Teoria e sjelljes - teoria X-Y

Teoria e X-Y u propozua nga psikologu social Douglas McGregor dhe botuar né librin "Ana
njerézore e ndérmarrjes" né vitin 1960. Kjo gasje i referohet njé menaxhimi, motivimi dhe
udhéhegjeje né drejtim té zhvillimit organizativ dhe kulturés. Dy stile paragesin ményrén e
natyrshme té jetés organizative dhe identifikojné sesi udhéhegja ndikon né motivimin dhe

performancén.

Sipas McGregor (1960) teoria X pretendon:

¢ Njé person mesatar nuk i pélgen puna dhe do ta shmangé até sa heré qé éshté e mundur;
¢ Personi mesatar preferon té drejtohet;

¢ Njé person mesatar éshté relativisht i pagarté dhe déshiron siguri mbi té gjitha.

Sipas McGregor (1960) teoria Y pretendon:

¢ Pérpjekja né puné éshté po aq e natyrshme sa puna dhe loja;

e Njerézit do té pérdorin veté-kontrollin dhe veté-drejtimin né ndjekjen e objektivave
organizative, pa kontroll té jashtém ose kércénim ndéshkimi;

¢ Angazhimi pér objektivat éshté njé funksion i shpérblimeve qgé lidhen me arritjen e tyre;

¢ Njerézit zakonisht pranojné dhe shpesh kérkojné pérgjegijési;

¢ Kapaciteti pér té pérdorur njé shkallé té larté té imagjinatés, zgjuarsia dhe krijimtaria né
zgjidhjen e problemeve organizative jané shpérndaré gjerésisht, jo ngushté, né popullaté;

¢ Industria shfrytézon vetém pjesérisht potencialin intelektual té njé personi mesatar.

2.5.4 Teoria e kontigjencés

Teoria mé e njohur dhe mé e pérdorur gjerésisht e udhéheqjes éshté zhvilluar né vitin 1969
nga K. Blanchard dhe P. Hersey. Premisa kyce e teorisé éshté se situata té ndryshme
kérkojné qasje té ndryshme té lidershipit (Scott, 1981). Kjo teori pérdoret gjerésisht né
organizata pér trajnim dhe zhvillim.

Fiedler (1967) njeh dy dimensione té késaj qasjeje:

e Mbéshtetés — udhéhegésit zhvillojné marrédhénie té mira me punonjésit dhe ata jané té

pérfshiré direkt né organizimin e punés né ekip;
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¢ Direktiva — menaxherét pérgendrohen né pérmbushjen e detyrave dhe monitorojné
performancén e punés duke u siguruar realizimin e punéve. Ky stil autokratik i udhéhegjes
éshté i orientuar drejt arritjes sé géllimeve, pérmbushjes sé afateve, organizimit té rrjedhés

sé punés dhe pércaktimit té sakté té roleve.

2.5.6. Teoria transformuese

Teoria transformuese shpjegon lidershipin si proces gé siguron rritjen e ndérsjellé té
udhéheqgésve dhe pasuesve (Burns, 1978) dhe ka ndikim t& madh né motivimin dhe
performancén e punonjésve (Bass, 1985). Udhéhegja transformuese éshté e orientuar te
njerézit dhe pérgendrohet né aftésité e secilit anétar té ekipit. Ky model i udhéhegjes rrit
motivimin dhe c¢on né arritjen e produktivitetit té larté. Sipas Bass (1985) udhéhegja
transformuese ndodh né elementet vijuese:

¢ Konsideraté té vecanté pér ¢do individ — udhéheqési ndjek nevojat e punonjésve, vepron
si mentor gé trajnon dhe zhvillon kapacitetet e punonjésve;

e Stimulimi intelektual — udhéheqési mbéshtet punonjésit e pavarur intelektual dhe
mbéshtet ide krijuese dhe mundési pér transfer té dijes;

¢ Motivimi inspirues — udhéheqési vendos standarde té larta té performancés dhe motivon
punonjésit qé té orientohen drejt qéllimeve strategjike, ndérsa pérhapin idené e "arritjes sé
ndérsjellé;

e Ndikimi i idealizuar — udhéheqgési éshté model roli pér standarde té larta etike dhe
artikulon respekt dhe besim midis anétaréve té ekipit.

Bazamenti kyc i teorisé transformuese éshté aftésia e udhéhegésve pér té transformuar
punonjésit e tyre. Né vend gé té krijojné njé kulturé té pritjeve té paracaktuara, udhéheqgésit
transformues krijojné njé sens vizioni dhe frymézojné punonjésit qé té béhen edhe mé
produktivé. Mé né fund, udhéheqja transformuese i rrit kapacitetet duke mbéshtetur
motivet dhe shtytjet e ¢do individi dhe krijon njé atmosferé té stimulimit té ndérsjellé

(Burns, 1978).
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2.6. Udhéhegja/lidershipi né sektorin publik

Administrata publike paraqget disipliné relativisht té re dhe té vecanté té shkencave sociale.
Gjaté viteve pérkufizimi i administratés publike ishte konsistent dhe i referohej zbatimit té
politikés geveritare. Administrata publike pérkufizohet gjithashtu si disipliné akademike gé
studion procesin e zbatimit dhe pérgatit népunés civil pér té punuar né shérbimin publik.
Nocioni administraté publike rrjedh nga fjalét latine Ad dhe Ministrare, gé do té thoté té
shérbejé dhe té kujdeset. Administrata publike si disipliné akademike merr vémendjen e
duhur né vitin 1855 nga shkrimet e profesorit gjerman Von Stein nga Vjena. Ai shkroi pér
administratén publike né kontekstin e integrimit shkencor té shumé disiplinave té

ndryshme.

Né ShBA Woodrov Wilson mbrojti katér koncepte té punés sé administratés publike:
¢ Ndarja e politikés dhe administratés;

¢ Analiza krahasuese e organizatave publike dhe private;

e Pérmirésimi i efikasitetit me praktikat e ngjashme me biznesin dhe géndrimet ndaj

operacioneve té pérditshme;

e Pérmirésimi i efektivitetit té shérbimit publik pérmes menaxhimit dhe pérmes trajnimit té

népunésve civil, vlerésim i bazuar né merita (Wilson, 1887).

Sipas Wilson-it (1887) administrata publike ka dy role té réndésishme, sé pari si aktivitet
éshté e detyruar té zbulojé se ¢faré mund té béjé njé geveri me sukses, dhe sé dyti t'i béjé
kéto gjéra me efikasitetin e mundshém. Pérkufizime té tjera té administratés publike
pérshkruajné fushén e punés administrative si operacione gé kané qgéllim pér té pérmbushur
ose zbatuar politika publike (Weber, 1996). Sipas Pfiffener (1960) administrata publike éshté
njési e organizuar e burimeve njerézore dhe materiale gé funksionon pér té arritur rezultate
té déshiruara. Max Weber prezantoi termin burokraci gé fillimisht nénkuptonte rregulla té
pérfshira né ligj té cilat mund té kontrollohen né ményré racionale dhe ligjore, duke ndjekur
hierarkiné nga lart (Weber, 1946). Ndarja midis politikés dhe administratés sé mbrojtur nga
Willson vazhdoi me punén e Luther Gulick i cili ishte pionier i gjeneratés sé re té

administratoréve publik. Sé bashku me Henry Fayol, Frederick Taylor dhe Frank Goodnow ai
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krijoi qasje bashkékohore né teoriné dhe praktikén e administratés publike. Gulick
pérmblodhi detyrat e administratoréve me njé akronim; POSDCORB, i cili ka té béjé me
planifikimin, organizimin, stafin, drejtimin, koordinimin, raportimin dhe buxhetimin (Gullick
& Urwick, 1937). Né vitet né vijim, roli i sektorit publik shihet pérmes ndérhyrjeve té
geverisé si pérgjigie ndaj disa joefikasiteteve té sektorit privat dhe vazhdon té zhvillohet
pérmes menaxhimit té ri publik. Kéto teori u shfagén né fund té viteve 8— dhe pérfagésonin
pérgjigie ndaj ndryshimeve té shpejta né mjediset sociale, politike, ekonomike dhe
teknologjike. Ato u krijuan me géllim té pérmirésimit té efikasitetit t& punés publike.
Ndryshimi i madh erdhi me krijimin e termit té€ menaxhimit publik né vend té administratés
publike, duke theksuar né kété ményré réndésiné e zhvillimit té njé sistemi té ri té

pérgendruar né orientimin e tregut dhe shérbimin ndaj klientit.
Karakteristikat kryesore té NPM té identifikuara nga Hood (1991) jané:
¢ Menaxhimi profesional;

¢ Zhvillimi i standardeve té garta dhe masave té performancés;

e Sigurimi i sistemeve pér kontroll mé té madh té rezultateve;

e Shképutja e njésive né sektorin publik;

¢ Kalimi né konkurrencés mé té madhe né sektorin publik;

¢ Praktikimi i stileve té menaxhimit té sektorit privat;

¢ Futja e disiplinés né pérdorimin e burimeve.

Njésité administrative té sektorit publik

Shembuj té shérbimeve publike paragesin njé séré aktivitetesh gé kané pér géllim ofrimin e
llojeve té ndryshme té shérbimeve pér qytetarét. Sipas njé manuali té Institutit té
Auditoréve té Brendshém (2011) sektori publik pérbéhet nga geverité dhe té gjitha
agjencité, ndérmarrjet dhe entitetet e tjera té kontrolluara ose té financuara nga publiku gé
ofrojné programe, mallra ose shérbime publike. Kéto njési punojné sé bashku pér té

siguruar gé shuméllojshmeéria e shérbimeve t'u ofrohen gytetaréve.
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Sipas Sistemit Evropian té Llogarive, sektori i geverisé sé pérgjithshme ka katér nén-sektoré:
¢ Pushteti gendror — departamentet administrative té shtetit dhe agjencité e tjera gendrore,
pérgjegjésité e té cilave mbulojné téré territorin ekonomik té vendit, pérve¢ administrimit té
fondeve té sigurimeve shoqérore;

e Qeveria e shtetit — e pércaktuar si njési té vecanta institucionale gé ushtrojné disa
funksione geveritare nén ato njési né nivelin e geverisjes gendrore dhe mbi ato njési né
nivelin e qeverisjes vendore, duke pérjashtuar administrimin e fondit té sigurimeve
shogérore;

¢ Pushteti vendor — pérbéhet nga té gjitha llojet e administratés publike, pérgjegjésia e té
cilave mbulon vetém njé pjesé lokale té territorit ekonomik, pérve¢ agjencive lokale té
fondeve té sigurimeve shogérore;

¢ Fondet e sigurimeve shoqgérore — njésia institucionale gendrore, shtetérore ose lokale,

veprimtaria kryesore e sé cilés éshté sigurimi i pérfitimeve sociale (Fjalori i Eurostat).

Figura 2 Sektori publik
Qeverla
éndrore
- v
Gjeneral
Qeveritar Shieti
-4 b
Sektort publik _ g
Korporata Pushteti Lokal
y Publike
b i L 4

42



2.6.1 Udhéhegja né organizatat e sektorit publik

Roli ky¢ i udhéheqésve publik éshté promovimi i interesit publik. Pér vite me radhég, roli i
udhéheqgésve né sektorin publik dhe privat konsiderohej tradicionalisht i ndryshém.
Pérkundér faktit se ekzistojné ndryshime midis kétyre dy sektoréve, tendencat e reja né
teorité e udhéheqgjes pranojné se roli tradicional i drejtuesve publik duhet té ndryshohet.
Viteve té fundit del né pah nevoja pér njé pérshtatje institucionale si dhe promovim té

vlerave té caktuara geveritare.

Figura 3 Dimensionet e udhéheqjes
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Burimi: Deloitte LLP, 2010

Kéto ndryshime kérkojné té transformimin e udhéheqjes nga udhéheqje autokratike né njé model
bashképunues. Tradicionalisht, shérbimi publik konsiderohet té jeté njé instrument pér
ruajtjen e ligjit dhe mbledhjen e té ardhurave me njé fushé té vogél té veprimtarive té
miréqgenies. Né ményré ideale, udhéheqésit e rinj do té zhvendosen nga "fugia e pozités" né
ndikim ose "fuqi personale". Pér té realizuar kété proces kompleks geverité duhet té
mbéshtesin gjenerata té reja té udhéheqésve qé do té udhéheqin duke frymézuar publikun

dhe do té bashképunojné né ményré mé efektive.
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2.6.2 Inteligjenca emocionale dhe puna ekipore né organizata

Aplikimi i punés ekipore dhe rritja e satisfaksionit t& punonjésve nuk mund té arrihet nése
udhéheqgési né njé kontekst organizativ ka mungesé té inteligjencés emocionale. Eshté
evidente gé liderét me inteligjencé emocionale aplikojné puné ekipore e gé éshté vértetuar
se ka impakt pozitiv né punén e organizatés. Théné ndryshe, punimi nénvizon kété fakt,
duke marré si bazé punén e studiuesve té ndryshém gé ndérlidhin efikasitetin né puné,
satisfaksionin e klientéve dhe né pérgjithési suksesin e organizatés me punén ekipore. |
gjithé ky ndryshim, sukses dhe kénaqgési arrihet vetém me zhvillimin e aftésive dhe
kompetencave emocionale. Pér té pasur aftési emocionale si shérbimet e klientit ose
menaxhimi i konfliktit, éshté e nevojshme gé ekipet té nénvizojné aftésité e inteligjencés
emocionale, posacérisht té ndérgjegjésimit social dhe menaxhimit té marrédhénieve
(Goleman, 2001). Hulumtimet tregojné se shumica e skuadrave krijuese dhe prodhuese jané
né gjendje té arrijné nivelin e larté té pjesémarrjes, bashképunimit dhe bashképunimit midis
anétaréve. Pér ta béré até ekipi duhet té punojé pér té zhvilluar besimin midis tyre, té
sigurojé ndjenjén e identitetit té grupit dhe aftésiné pér té njohur individualitetin.

Sipas Goleman (2001, fq.38) bashképunimi mé efektiv éshté i pranishém kur kompetencat e
El zhvillohen né nivel ekipor.

Komponenta kyce e punés né ekip té suksesshém éshté bashképunimi i arritur né déshirén
pér té realizuar géllimet e pérbashkéta dhe pér té mbéshtetur suksesin e ekipit né térési. Né
thelbin e késaj sjelljeje géndron emocioni. Ekipet efektive eksplorojné emocionet e tyre; ata
i nxjerrin né sipérfage dhe nuk kané friké nga konflikti. Goleman (2001, fg.138) i referohet
kétijj cikli té emocionit — sjelljes qé shpjegohet pérmes “spirales veté-pérforcuese té
emocioneve pozitive ose negative” gé me kalimin e kohés krijon norma té sjelljes sé ekipit;
ndérton besimin, zhvillon identitetin né grup dhe krijon njé celés pér efikasitetin e ekipit.
Normat e grupit gé jané zhvilluar pér té lehtésuar ndérgjegjésimin e nevojave individuale
dhe qé rregullojné sjelljen do té kené ndikim pozitiv né efektivitetin e grupit (Goleman,

2001).
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Tabela né vijim sjell né pah efektin e punés ekipore né kontributin individual dhe proceset
etabluara gé cojné né komunikim, koordinim dhe kohezion té miréfillté né mes anétaréve

né organizaté.

Tabela 3 Karakteristikat e ekipeve efektive

Struktura organizative Kontributi individual Ekipi né proces
Qéllimi i garté Veténjohja Koordinimi
Kultura e pérshtatjes Besimi Komunikimi
Detyrat e specifikuara Angazhimi Kohezioni
Rolet e dallueshme Fleksibiliteti Vendimmarrja
Udhéheqgje e Marrédhéniet
pérshtatshme shoqgérore
Anétarét pérkatés Perceptimi mbi

performancén

Burimi: S.Michan & S.Rodger, Australian Health Review, 2000, 23 (3), 201-208. Marré mé 25 janar

202- nga fagja né internet: http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/11186055

2.7 Konkluzion

Ky kapitull shtjellon dhe trajton konceptin e udhéhegjes duke ofruar pér lexuesin gamén e
modeleve té ndryshme té udhéhegqjes, atributet e kétyre modeleve dhe efektin né zhvillimin
organizativ. Né pjesén e dyté té kapitullit shtjellohet udhéhegja né sektorin publik,
karakteristikat, deficiencat dhe trendét e udhéhegjes viteve té fundit qé nuhatin nevojén
pér njé gjeneraté té re té udhéheqésve qé do posedojé kompetenca dhe shkathtési gé té

ndryshojé kulturén organizative burokratike né sektorin publik.

Ky kapitull trajton edhe korrelacionin né mes inteligjencés emocionale dhe modeleve té
udhéhegjes bashképunuese duke e nénvizuar faktin se kéto modele kané efekt té larté né
motivimin e punonjésve né njérén ané dhe se ky model mund té aplikohet nése udhéheqgésit

posedojné aftési té inteligjencés emocionale.
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Ky kapitull poashtu sjell né pah se pér té reformuar dhe pér té implementuar kéto gasje né
sektorin publik do té duhet té identifikohen kampione té brendshme, shembuj té€ modeleve
té suksesshme né té gjithé shérbimin publik dhe mbéshtetje pér té rigjeneruar
administratén publike dhe pér té ndryshuar kulturén e saj organizative (Barzaley 1992). Kjo
do té thoté se do té duhet té fugizohet kapaciteti transformues né té gjitha nivelet duke
zhvilluar programeve té gjera trajnimi, investimeve né dije dhe teknologji té reja dhe

pérkrahje dhe autonomi té lideréve té suksesshém.
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3 KAPITULLI I

KORNIZA JURIDIKE E BURIMEVE NJEREZORE NE SEKTORIN
PUBLIK NE RMV

3.1 Hyrje

Né kapitullin e treté do mundohem té shtjelloj konceptin e kornizés juridike né pérgjithési
dhe né vecanti shtjellimin e dy ligieve mjaft domethénése pér kodeksin, etikén
administrative si dhe me c¢faré rregullohet ajo, ¢faré pérmban né vetvete si ligj dhe cilat
kategori béjné pjesé né té, pra béhet fjalé pér njé rregullim normativ té népunésve

shtetéroré, si dhe ligjin pér té punésuarit né sektorin publik.

Korniza juridike éshté njé sistem rregullash dhe normash shoqgérore qé njerézit duhet t'i
ndjekin njé shogéri apo vend. Ligjet vendosen dhe zbatohen nga institucionet dhe organet
pérkatése té shogérisé, pra théné ndryshe me ligjin pér té punésuarit né sektorin publik
rregullohen parimet e pérgjithshme, klasifikimi i vendeve té punés, llojet e punésimeve, té
drejtat e pérgjithshme, detyrat dhe pérgjegjésité, mobiliteti si dhe c¢éshtje té tjera té
pérgjithshme pér té punésuarit né sektorin publik (Neni 1, Ligji pér té punésuarit né sektorin
publik).

Pér dallim nga Ligji pér té punésuarit né sektorin publik, Ligji pér népunés administrativ
rregullon ¢éshtje mé domethénése dhe konkrete si p.sh. statusin, klasifikimin, punésimin,
avancimin, pérsosjen profesionale dhe aftésimin, matjen e kontributit dhe ¢éshtje té tjera
lidhur me marrédhénien e punés té népunésve administrativ (Neni 1, Ligji pér népunés
administrativé). Pra, veté punét administrative jané puné profesionale administrative,
juridike-normative, pérmbaruese, statistikore, administrative-mbikéqyrése, planifikuese,
informative, kadrovike, materiale, financiare, kontabiliteti, informative dhe puné té tjera té
natyrés administrative (Ligji pér népunés administrativ, neni 2), pra si parim té punésuarit
né sektorin publik i kryejné punét dhe detyrat e punés né pajtim me Kushtetutén, ligjin,
rregullat e tjera bazé té ligjit dhe marréveshjet e ratifikuara ndérkombétare né pajtim me
Kushtetutén (Ligji pér té punésuarit né sektorin publik, neni 4). Pra né vazhdim té késaj teme
do mundohem qé shtjellimi i kétyre ligjeve té jeté i sqaruar me pérpikméri dhe mé konciz qé
té mund té arrij né konkluzion se sa ai respektohet dhe se sa administrata publike respekton
normat e parashikuara me ligj duke analizuar edhe efektin e kétij ligji se si ndikon né

inteligiencén emocionale.
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3.2 Inteligjenca emocionale dhe korniza juridike pér BN] né sektorin
publik

Veté fjala ligj tregon se ka té béjé me rregulla, norma apo dispozita té cilat rregullojné
sistemet shtetérore pér miréfunksionimin dhe baraziné e tij, pa anshméri gé mund té

shkaktohet si pasojé e mospasjes sé njé rregulle apo normativi.

Ligji pér té punésuarit né sektorin publik rregullon parimin e pérgjithshém, klasifikimin e
vendeve té punés, evidencén, llojet e punésimeve, té drejtat e pérgjithshme, detyrat dhe

pérgjegjésité, mobilitetin si dhe ¢éshtje té tjera (Neni 1, L.p.s. publik).

Punédhénés né sektorin publik (né tekstin e métejmé: institucione), né pajtim me kété ligj,
jané: — organet e pushtetit shtetéror dhe lokal dhe organet tjera shtetérore té themeluara
né pajtim me Kushtetutén dhe me ligj dhe — institucionet té cilat kryejné veprime nga sfera
e arsimit, shkencés, shéndetésisé, kulturés, punés, mbrojtjes sociale dhe mbrojtjes sé
fémijéve, sportit, si dhe né veprimtari té tjera me interes publik té pércaktuar me ligj, ndérsa
té organizuara si agjenci, fonde, institucione publike dhe ndérmarrje publike té themeluara
nga Republika e Magedonisé sé Veriut ose nga komunat, nga Qyteti i Shkupit, si dhe nga
komunat né Qytetin e Shkupit. (2) Té punésuar né sektorin publik jané persona té cilét kané
themeluar marrédhénie pune te ndonjé prej punédhénésve nga paragrafi (1) i kétij neni. (3)
Funksionarét, pérkatésisht personat té cilét kané fituar mandat gé té kryejné funksion né
zgjedhje presidenciale, parlamentare ose lokale, personat té cilét kané fituar mandat té
kryejné funksione né pushtetin ekzekutiv ose gjygésor népérmjet zgjedhjes dhe emérimit
nga Kuvendi i Republikés sé Magedonisé sé Veriut ose nga organet e pushtetit lokal, si dhe
persona té tjeré té cilét né pajtim me ligjin jané zgjedhur ose eméruar né funksion nga
bartésit e pushtetit ligjvénés, ekzekutiv ose gjygésor, né kuptim té kétij ligji, nuk

konsiderohen si té punésuar né sektorin publik.

Pér té punésuarit né sektorin publik zbatohen dispozitat e kétij ligji, dispozitat e ligjeve té
vecanta, rregullat e miratuara né bazé té kétij ligji dhe ligjeve té vecanta dhe me
marréveshjet kolektive. (2) Pér ¢éshtjet té cilat nuk jané rregulluar me kété ligj, si dhe pér
céshtjet pér té cilat ky ligj nuk sugjeron zbatim té ligjit té vecanté dhe té marréveshjes

kolektive, por kané té béjné me marrédhénie té punés té té punésuarit, zbatohen rregullat e
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pérgjithshme pér marrédhénie té punés. (3) Me pérjashtim nga paragrafi (1) i kétij neni, pér
personelin ushtarak dhe civil né shérbim né Armatén e Republikés sé Magedonisé sé Veriut,
pér personat e autorizuar zyrtaré né Ministriné e Mbrojtjes, né Ministriné e Punéve té
Brendshme dhe né organet e administratés shtetérore né pérbérje té Ministrisé sé Punéve
té Brendshme, si dhe né Agjenciné pér Zbulim, do té zbatohen vetém dispozitat nga Kapitulli
Il dhe Kapitulli IV té kétij ligji. (4) Me pérjashtim nga paragrafi (1) i kétij neni pér personelin
ndihmés-teknik zbatohet neni 5, si dhe dispozitat nga Kapitulli lll dhe Kapitulli IV té kétij ligji,
kurse pér ¢éshtje té tjera né lidhje me marrédhénien e punés zbatohen rregullat e
pérgjithshme pér marrédhéniet e punés dhe marréveshje kolektive. (L.p.s. publik neni 2 dhe
3, 2014). Ata té cilét jané kategori e té punésuarve né sektorin publik detyrat dhe punét
duhet t'i kryejné né pérputhshméri me Kushtetutén, Ligjin, rregullat e tjera né bazé té ligjit
dhe marréveshjet ndérkombétare. E gjithé kjo ka té béjé me njé parim dhe ligj i cili rregullon

punésimin, avancimin, etikén profesionale et;.

Institucionet né pajtim me parimin e kushteve té barabarta dhe qgasjes sé barabarté pér té
gjithé kandidatét e interesuar né vendin e punés, kané pér obligim qé vendet e lira té punés
dhe kushtet pér plotésimin e tyre t’i shpallin népérmjet shpalljes interne apo publike. (L.p.s.
publik neni 5, fg. 2, 2014). Edhe punésimi edhe avancimi né sektorin publik kryhen
népérmjet publikimit té shpalljes interne, me ¢’rast né proceduré transparente, té drejté
dhe konkurrente té seleksionimit, né té cilén né bazé té vlerésimit té rezultatit,
profesionalizmit dhe kompetencés, zgjedhet kandidati mé i miré pér vendin e punés nga

radhét e té punésuarve né institucion. (L.p.s. publik neni 6, 2014).

Pra, sic shohim kétu né ligj éshté e referuar qé té jepen déshmi pér plotésimin e kushteve gé
té mund té kryhet avancimi, si p.sh. dhénia e testeve kualifikuese, intervista, format e tjera

té kontrollimit té cilat do t'i vendosé veté komisioni i cili Eshté caktuar pér até puné.

Pérvec késaj, institucioni pér t'i motivuar dhe menaxhuar rezultatet e té punésuarve duke i
vézhguar ata duke iu ndejtur sa mé afér dhe duke marré masa pér kontributin e dhéné,
funksionimin, efikasitetin dhe efektivitetin né institucion ku si masé matése vendoset
népérmjet kualitetit, dinamikés, respektimit té afateve, nivelit té plotésimit té géllimeve dhe
detyrave né puné, orientimi servisor, profesionalizmi dhe sjellja e té punésuarit, i gjithé ky

vlerésim ndikon né até se té punésuarit né sektorin publik t'i rritet apo zvogélohet rroga,
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pastaj ndikon né avancimin ose sitematizimin né vend pune mé té miré ose mé té ulét (Neni

7, L.p.s. publik).

Pra, e gjithé kjo ndikon gé té punésuarit né sektorin publik té ngrihen profesionalisht me
pozita mé té larta né vendin e punés, gjithashtu edhe mbajné standarde té larta pér
integritetin, etikén profesionale dhe mbrojtjen publike, kété na e déshmoi edhe veté neni 9 i
Ligjit pér té punésuarit né sektorin publik ku thoté: Té punésuarit né sektorin publik gjaté
kryerjes sé punéve dhe detyrave té punés sigurojné zbatim té paanshém té objektivit dhe
rregullave té tjera me ¢’rast qytetarét dhe té personat juridik as jané né kundérshtim me
interesin publik, politik, pa ndikimin e bindjeve té veta politike dhe interesave financiare
personale (Neni 9, fq. 1, 2, 3; 2014). Pra, sipas ligjit shohim se kjo éshté njé vepér e dénuar
nése mbéshtetet nga ana politike financiare e interesave té ndryshme, mirépo sa aprovohet

né realitet kjo pjesé e ligjit?

3.2.1 Klasifikimi i vendeve té punés pér té punésuarit né sektorin publik
Si ¢do ligj, njashtu edhe ligji pér té punésuarit né sektorin publik bén klasifikim apo théné

ndryshe bén ndarje né kategori dhe grupe pér té punésuarit né kéto institucione. Kété

ndarje mé sé miri e shpjegon veté ligji, gjegjésisht neni 14.
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Figura 4 Té punésuarit né sektorin publik né RMV

Té punésuarit né sektorin publik

/

/\
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Gr. 1: Népunés

administrativ

Gr. 2: Persona zyrtar me
autorizime té veganta

Gr. 3: Dhénia e
shérbimeve publike

Gr. 4: Persona
ndihmés —

Népunés sektori
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Shérbime publike né
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Shérbime publike né
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Ndihmés teknik
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pér transport

Shérbime publike
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Persona té tjeré
ndihmés teknik

Shérbime komunale

E gjithé kjo ndarje dhe klasifikim i takon njé sistematizimi né vendin e punés té sektorit

publik, té organizuar né grupe, néngrupe, kategori dhe nivele ku pérgjegjésiné pér kété

renditje e ka Ministria e Shoqérisé Informatike dhe Administratés, pra té gjitha ményrat e

pérshkrimit té vendeve té punés shprehen me ané té shifrave, si dhe nése duan shlyerjen

apo futjen e njé pozite té re né sistem ajo i takon Ministrisé pér Shogéri Informatike dhe

Administraté.

Ky ligj gjithsej pérmban X kapituj duke rregulluar té drejtat dhe pérparésité, njéashtu edhe

mangésité té cilat mund té krijohen gjaté punés dhe shkeljet e ndryshme, pra ¢cdo kapitull

trajton tema mbi té drejtén dhe detyrimet e njé té punésuari né sektorin publik.
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3.3 Procesiirekrutimit parakusht pér udhéheqés efektiv

Sektori publik ngérthen edhe njé kategori tejet té réndésishme té té punésuarve gé njihen si
népunés administrativ. Né kété pjesé do té trajtohet kuadri ligjor gé¢ mbulon kété kategori té
té punésuarve né sektorin publik. Né kété pjesé do té pérgendrohemi né procesin e
rekrutimit gé éshté parakusht pér identifikimin e udhéhegésve qé posedojné aftésité e

diskutuara né kapitujt e mésipérm.

Duhet potencuar se rekrutimi né sektorin publik, me theks té vecanté né institucionet e
administratés shtetérore éshté i centralizuar dhe deri diku i koordinuar. Cdo proces
rekrutimi duhet té bazohet né sistematizimin e vendeve té punés né institucion gjegjés. Né
suaza té késaj qasjeje, institucionet gé né kuadér té sistematizimeve kané vende té
paplotésuara kané obligim ligjor té hartojné plane pér punésim me pozitat gé do té duhej té
plotésohen dhe kéto plane dorézohen né Ministriné e Shogérisé Informative dhe

Administratés si parakusht pér té iniciuar procesin e rekrutimit.

Procedura e punésimit realizohet konform kornizés juridike, mé konkretisht si ligjit pér
népunés administrativ (Neni 34). Ligji poashtu rregullon procedurén dhe fazat né té cilat

kalon punésimi dhe avancimi i népunésve administrativ.

Né kété kontekst, procedura e seleksionimit pérbéhet prej 4 fazave e ato jané: seleksionimi
administrativ, provimi i népunésve administrativ, kontrolli i autencitetit té déshmive dhe

intervista, si dhe testi i personalitetit (Neni 38, Ligji pér népunésit administrativ).
FAZA E PARE — SELEKSIONIMI ADMINISTRATIV PER NEPUNESIT ADMINISTRATIV

Seleksionimi administrativ pérbéhet nga kontrolli i té dhénave té dorézuara né
fletéparaqitje pér punésim me kushtet e pércaktuara né shpalljen publike, déshmité e
bashkangjitura né fletéparagitje dhe ndarja e pikéve. Pra, pikét mblidhen nga ana e ¢do

kualifikimi profesional si:
1. Arsimimi formal i népunésit si arritje né shkollén e mesme
2. Arsimimi formal né kategoriné B dhe C ku vlerésohet suksesi i arritur né studime

3. Arsimimi joformal ku vlerésohet numri dhe relevanca e certifikatave
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4. Pérvoja e punés né profesion

5. Njohja e gjuhéve té huaja

6. Njohja e punés kompjuterike me programe

FAZA E DYTE — PROVIMI | NEPUNESVE ADMINISTRATIV

Kandidati pér népunés administrativ jep provim pér népunés administrativ té cilin e
organizon Agjencia pér Administraté. Provimi pér népunés administrativ pérbéhet prej dy
pjeséve dhe até: pjesa profesionale dhe pjesa pér vlerésim té kapacitetit intelektual té

kandidatit.

Me pjesén profesionale, népérmjet pérgjigjes sé pyetjeve né formé té testimit kompjuterik
kontrollohen njohurité né sferén e rregullimit kushtetues, sistemit vetéqeverisés, sistemit té
sé drejtés administrative, procedura administrative, té drejtat e marrédhénies sé punés,

kodeksit té népunésve administrativ.

Pjesa tjetér ku vlerésohet kandidati éshté vlerésimi i kapacitetit intelektual. Kontrollohet
aftésia e kandidatit pér gjykime abstrakte népérmjet test-matriksit kompjuterik pér aftésité
kognitive, si dhe aftésia pér gjykim logjik népérmjet testit kompjuterik pér silogjizma. (Neni

40, Ligji pér népunésit administrativ).

Pra, kjo fazé, sic e pamé, merret me testim dhe seleksionim té kandidatéve pér té béré

pérzgjedhjen e duhur dhe korrekte pér t'u punésuar né njé institucion né sektorin publik.

Ndérsa faza e ardhshme éshté vazhdimési e seleksionimit ku kandidatét kané numér té

njéjté té pikéve me kandidatin e rangut té fundit.
FAZA E TRETE — KONTROLLI | AUTENTICITETIT TE DESHMIVE DHE INTERVISTA

Te kjo fazé analizohet suksesi i kandidatéve, sa kandidaté kemi dhe se si do vijojé kjo

procedurég, si dhe nése dokumentacioni i dorézuar éshté i kompletuar.

Kontrollin e déshmive e kryen Komisioni pér seleksionim sé& paku tri oré para fillimit té
intervistés pér ¢faré kandidatét detyrohen t'i sjellin pér kéqyrje né origjinal ose pérshkrim té

verifikuar. Kandidatét té cilét nuk do t'i dorézojné déshmité té cilat u jané kérkuar ose té
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njéjtat nuk i kalon né kontrollin e autenticetit, procedura e seleksionimit mbaron aty. (Neni

42,2014).

Kandidatét té cilét me sukses e kané kaluar kontrollin e autenticitetit té déshmive kané té
drejté té vazhdojné né intervisté. Né intervisté pérmes pyetjeve gojore, kontrollohen
kompetencat e pérgjithshme té nevojshme té punés pér kategoriné té cilén i takon vendi i

punés. (Neni 42, 2014).
FAZA E KATERT — TESTI | PERSONALITETIT

Kjo éshté faza e fundit e kualifikimit té kandidatéve té cilét duhet t’i kalojné pér vendin e
punés. Pra, né fazén e katért éshté testi i personalitetit ku kontrollohet pérshtatshméria e
kandidatéve pér vendin e punés pér té cilin ka aplikuar népérmjet dhénies sé testit té
validuar pér shfrytézim né Republikén e Maqgedonisé sé Veriut bazuar né modelin e
standardizuar pesé-faktorésh me té cilin vlerésohen cilésité sociale, aspektet e caktuara té
integritetit té personalitetit, qasja ndaj mésimit, si dhe cilési té tjera psikologjike né funksion
té kryerjes sé punéve dhe detyrave té punés pér kategoriné pérkatése té vendeve té punés.

(Neni 43, 2014).

Té gjitha pyetjet e testit té personalitetit i siguron Ministria né bashképunim me
institucionin profesional pér vlerésim té kapacitetit intelektual dhe psikometrik té
kandidatéve pér punésim. Té gjithé kandidatét qé kané arritur deri né fazén pérfundimtare,
né bazé té kérkesave dhe nevojave té institucioneve, Komisioni pér seleksionim
pérfundimtar sic éshté etniteti, gjinia, mosha dhe nevojat e paraqgitura nga veté institucioni
né planin vjetor né fund bén shpallen e rezultateve preliminare, lista e ranguar té

kandidatéve.

3.3.1 Klasifikimiivendeve té punés

Cdo ligj ka klasifikimin e tij dhe ndarjen né grupe té népunésve, pra edhe ligji pér népunés

administrativ bén klasifikimin né disa grupe, edhe até:
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- duke i klasifikuar vendet e punés sipas pérgjegjésisé, qéllimit, llojit dhe kompleksitetit té

vendeve té punés dhe detyrave té punés

- kualifikimet e duhura profesionale, pérvojén e punés né profesion, kompetencat e

pérgjithshme dhe té veganta dhe kritere té tjera me réndési.

Pra, sipas sistematizimit i cili béhet né bazé té kétij ligji, pércaktohen kushte té vecanta pér

vendin e punés. (Kreu IV, neni 21, 2014).

Té gjithé té punésuarit né sektorin publik, té cilét posedojné statusin e népunésit

administrativ, i ndajmé né 4 kategori mé té réndésishme, apo théné ndryshe i ndajmé né 4

grupe:

- Kategoria A-sekretaré
- Kategoria B-népunés administrativ udhéheqés
- Kategoria C-népunés administrativ profesional

- Kategoria C=népunés administrativ ndihmés profesional

Dekretin pér pérshkrimet e kategorive dhe niveleve té vendeve té punés té népunésve
administrativ, me propozim té Ministrisé sé Shoqérisé Informatike dhe Administratés e
miraton Qeveria e Republikés s&é Magedonisé sé Veriut.

3.3.1.1 Nivelet e vendeve té punés - Kategoria A-sekretaré

Figura 5 Té punésuarit né kategoriné A-sekretaré

KATEGORIA A — SEKRETARE

Al — Sekretar A2 — Sekretari A3 — Sekretari A4 — Sekretarii A5 — Sekretar i

shtetéroré

Pérgjithshém Qytetit té Shkupit komunés me komunés me seli

Sekretari shtetéror caktohet né: Ministri, Sekretariatin pér Céshtje Evropiane.
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Sekretari i Pérgjithshém caktohet né: Gjykatén Kushtetuese té Republikés sé Magedonisé sé
Veriut, Késhillin Gjygésor té Republikés sé Maqgedonisé sé Veriut, Késhillin e Prokuroréve
Publiké té Republikés sé Magedonisé sé Veriut, Avokatin e Popullit, Avokati Shtetérore té
Republikés sé Maqgedonisé sé Veriut, Késhillin Inspektues, Entin Shtetéror té Revizionit,
Komisionin Shtetéror té Zgjedhjeve, Komisionin Shtetéror pér Parandalimin e Korrupsionit,
Komisionin pér Verifikimin e Fakteve, Komisionin pér Mbrojtje té Konkurrencés, Komisionin
pér Mbrojtjen e té Drejtés pér Qasje té Liré né Informatat me Karakter Publik, Komisionin
Shtetéror pér Vendimmarrje né Proceduré Administrative dhe Proceduré té Marrédhénies
sé Punés né Shkallé té Dyté, Agjenciné pér Administraté dhe Drejtoriné pér Mbrojtjen e té

Dhénave Personale.

Mandati i sekretarit nga paragrafi (1) i kétij neni pérfundon me mandatin e funksionarit gé e
ka caktuar dhe pas skadimit t& mandatit i njéjti sistematizohet né vend té punés né nivel té

njéjté me nivelin e vendit té punés né té cilin ka punuar para se té caktohet pér sekretar.
Sekretari i Qytetit té Shkupit caktohet né Qytetin e Shkupit

Sekretar i komunés caktohet né komunat e selisé né qytet dhe né komunat me seli né fshat.

3.3.1.2 Nivelet e vendeve té punés té népunésve administrativ - Kategoria
B-udhéheqés

Figura 6 Té punésuarit né kategoriné B-Udhéheqés

KATEGORIA B-UDHEHEQES

S ] ~.

B1 - Udhéhegés i B2 — Udhéheqés i B3 — Udhéheqés i B4 — Udhéheqés i

nivelit té paré nivelit té dyté nivelit té treté nivelit té katért

Ata duhet té posedojné kualifikim profesional sipas kornizés sé Maqgedonis té kualifikimit, sé

paku duhet té kené 24— kredi té fituara sipas SETK ose shkallén VII/1 té pérfunduar.
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Pér nivelin B1 sé paku gjashté vite pérvojé pune né profesion, prej té cilave sé paku dy vite
né vend pune udhéheqgés né sektor publik, pérkatésisht sé paku dhjeté vite pérvojé pune né

profesion, prej té cilave sé paku tre vite né vendin udhé&heqés té punés né sektor privat,

- pér nivelin B2 sé paku pesé vite pérvojé pune né profesion, prej té cilave sé paku dy vite né
vend pune udhéheqgés né sektorin publik, pérkatésisht sé paku dhjeté vite pérvojé pune né

profesion, prej té cilave sé paku tre vite né vendin e udhéheqésit né sektor privat ose

— pér nivelet B3 dhe B4 sé paku katér vite pérvojé pune né profesion, prej té cilave sé paku

njé vit né vend pune udhéheqgés né sektor publik, pérkatésisht sé paku gjashté vite pérvojé.

3.3.1.3 Nivelet e vendeve té punés té népunésve administrativ -
Kategoria V-profesionist

Figura 7 Té punésuarit né kategoriné V-Profesionist

KATEORIA V-PROFESIONIST

\ \

K
V1 - Népunés V2 — Népunés V3 — Népunés V4 — Népunés
administrativ administrativ administrativ administrativ
profesional i nivelit té profesional i nivelit té profesional i nivelit profesional i nivelit

Kualifikime profesionale si vijon:

— pér nivelin B1 niveli i kualifikimeve VI A sipas Kornizés sé Maqgedonisé té kualifikimeve dhe

sé paku 24— kredi té fituara sipas SETK ose shkallén VII/1 té pérfunduar dhe

— pér nivelet B2, B3 dhe B4 niveli i kualifikimeve VI B sipas Kornizés sé Maqgedonisé té

kualifikimeve dhe sé paku 18- kredi té fituara sipas SETK ose shkallén VII/1 té pérfunduar;
Pérvojé pune, si vijon:

— pér nivelin V1 sé paku tre vite pérvojé pune né profesionin
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— pér nivelin V2 sé paku dy vite pérvojé pune né profesionin,

— pér nivelin V3 sé paku njé vit pérvojé puné né profesionin ose

— pér nivelin V4 me ose pa pérvojé pune né profesionin;

3.3.1.4 Nivelet e vendeve té punés té népunésve administrativ -
Kategoria G-ndihmés profesional

Figura 8 Té punésuarit né kategoriné G-ndihmés profesional

KATEGORIA G — NDIHMES PROFESIONAL

-

X |

N

G1 - Népunés
administrativ
ndihmés-profesional i

G2 — Népunés G3 — Népunés
administrativ administrativ ndihmés-
ndihmés-profesional i profesional i nivelit té

G4 — Népunés administrativ
ndihmés-profesional i
nivelit té katért

Né kuadér té kategorisé G, pércaktohen nivelet e vendeve té punés té népunésve

administrativ né vijim:

— G1 — népunés administrativ ndihmés-profesional i nivelit té paré,

- G2 — népunés administrativ ndihmés-profesional i nivelit té dyté,

- G3 — népunés administrativ ndihmés-profesional i nivelit té treté dhe

- G4 — népunés administrativ ndihmés-profesional i nivelit té katért;

Népunési profesional ndihmés administrativ nga kategoria G, duhet t'i plotésojé kushtet e

veganta pér vendin e punés né vijim:

Kualifikime profesionale: pér té gjitha nivelet — niveli i kualifikimeve V A ose niveli i

kualifikimeve IV sipas Kornizés sé Magedonisé té kualifikimeve dhe 18 ose 24 kredi té fituara

sipas ECVET ose SKMAP ose sé paku arsim té larté ose té mesém.
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Pérvojé pune sivijon:

- pér nivelin G1 sé paku tre vite pérvojé pune né profesionin,

- pér nivelin G2 sé paku dy vite pérvojé pune né profesionin,

- pér nivelin G3 sé paku njé vit pérvojé pune né profesionin ose

- pér nivelin G4 me ose pa pérvojé pune né profesionin

TITUWT

Pér népunésit administrativé, nivelet né kuadér té kategorive né ményré plotésuese

pérshkruhen me titull si vijojné:

Tabela 4 Titujt e népunésve administrativ

B1 — késhilltar shtetéror V1 — késhilltar G1 - referent i pavarur
B2 — udhéheqés i sektorit V2 — bashképunétor i larté G2 —referenti larté

B3 — ndihmés-udhéhegés i V3 — bashképunétor G3 - referent

sektorit

B4 — udhéheqés i seksionit V4 — bashképunétor i ri G4 —referentiri

3.3.2 Avancimi i népunésve administrativ

Rregullat dhe dispozitat té cilat jané té caktuara pér avancim i rregullon veté neni 48 i Ligjit
pér népunés administrativ i cili ka pér géllim gé t'u mundésojé népunésve administrativ
avancim né karrieré, pérkatésisht kalim nga vend pune mé té ulét né vend pune mé té larté.
Pra, pér ¢cdo avancim, sistematizim medoemos duhet té keté njé plan vjetor i cili éshté
parashikuar nga veté udhéheqési i institucionit, sepse duhet té béhet shpallja interne, pra
me shpalljen interne mund té paraqgitet népunés administrativ i pranuar né institucionin e
njéjté, i cili i plotéson kushtet e pérgjithshme dhe té vecanta pér plotésimin e vendeve té

punés té pércaktuara pér nivelin pérkatés né kété ligj dhe né aktin pér sistematizimin si dhe:
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- té jeté i vlerésuar me notén "vecanérisht dallohet" ose "dallohet" gjaté vlerésimit té fundit,
— té jeté né vendin e punés né nivel té mé té ulét té drejtpérdrejté nga vendi i punés pér té
cilin éshté publikuar shpallja interne, — té keté kaluar sé paku dy vjet né vendin rrjedhés té
punés dhe — té mos i jeté shqgiptuar masé disiplinore né vitin e fundit para publikimit té

shpalljes interne.

Pérveg kétyre dokumenteve té dorézuara duhet té béhet edhe paraqitja e tyre ku mé pas
formohet Komision i cili seleksionon dhe pérzgjedh kandidatin mé me shumé piké, ky
Komision formohet nga ana e personit udhéhegés té institucionit. Cdo avancim si edhe mé
paré e kemi té njohur se si kalon procedura e cila ndahet né dy faza: seleksionimi

administrativ (dokumentet) dhe ai i intervistimit. (Neni 51, 2014).

Nése té dy fazat kalohen me sukses atéheré Komisioni pérzgjedh kandidatin i cili ka piké mé

shumé dhe i plotéson kushtet.

3.3.3 Ngritja profesionale e népunésve administrativ dhe profesionalizmi

Ngritja profesionale éshté njé ndér dispozitat dhe avantazhet mé té médha gé mund t'i
béhet njé té punésuari né sektorin publik, pasi qé veté arritja e géllimit pér marrjen e
vendimit (kontrata né kohé té pacaktuar) me kété edhe ambiciet e arritjes te shumica e
népunésve shuhen, prandaj éshté nevoja pér inovacion, pér ndryshim dhe risi gé ata té kené
shtytje dhe vullnet pér ndryshim, edhe pérsosja profesionale hyn né kété kategori dhe grup
duke béré gé népunésit administrativ té kené té drejté dhe obligim gé gjaté vitit
profesionalisht té pérsosen né bazé té planit individual pér pérsosje profesionale, si dhe
detyrim gé t'ua barté njohuriné e fituar népunésve tjeré administrativ. E gjithé kjo hyn né

até se mund té parashihet trajnimi dhe mentori (Neni 54, Ligji pér népunés administrativ).

Shtylla kyce e ngritjes profesionale sipas kuadrit ligjor jané trajnimet qé jané obligim pér
institucionin gé té pérkrah dhe té financojé né njérén ané, por edhe detyrim pér népunésin
administrativ gé té marré pjesé me pérkushtimin e duhur. Né kuadér té politikave té
trajnimit té té punésuarve vendimmarrési ka dizajnuar njé sistem té trajnimeve sipas té cilit

népunésit administrativ trajnohen né: trajnime gjenerike dhe trajnime té specializuara.
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Trajnimet gjenerike pér népunésit administrativ realizohen né pajtim me kornizén e
kompetencave té pérgjithshme me qéllim té ngritjes profesionale té c¢do népunési

administrativ.

Trajnimet e specializuara kryhen pér pérsosje profesionale té népunésve administrativ
lidhur me kompetencat e veganta, kurse té njéjtat mund té organizohen né Akademi. Pér
pérpunimin dhe zbatimin e trajnimeve gjenerike sigurohen mjete nga buxheti i Ministrisg,

ndérsa pér zbatimin e trajnimeve té specializuara nga buxheti personal i institucioneve.

3.4 Konkluzion

Né kapitullin e treté u shtjellua rregullimi i BNJ né kornizén juridike né RMV, e né vecanti ky
kapitull elaboron dy ligje bazé pér BNJ né sektorin publik, kodeksin etik, etikén
administrative, si dhe trajton kategorité dhe pozitat e népunésve administrativ, statusin,
rekrutimin, avancimin, trajnimin dhe motivimin e tyre né bazé té dispozitave pozitive né

RMV.

Gjykoj se korniza juridike nuk éshté adekuate pér té pérfagésuar modelet e reja té
udhéhegjes né sektorin publik, gasje e centralizuar e rekrutimit, avancimit, pagés, si dhe
motivimit, e bén té pamundur inkorporimin e modeleve té udhéhegjes bashképunuese,
gasjen individuale, punén grupore né sektorin publik. Si duket, parimi autonomi pér
llogaridhénie té lideréve éshté zévendésuar me parimin e kontrollit politik dhe kapjes sé

institucioneve nga administrata politike né pushtet né kurriz té shmangies sé llogaridhénies.

Nga analiza e kornizés juridike nuk mund té kuptohet ose té konkludohet se aftésité dhe
kompetencat si inteligjenca emocionale, ndérgjegjésimi shoqéror jané parakushte apo
komponenta qé merren parasysh né rekrutimin, avancimin, por edhe né programet e

trajnimit pér té punésuarit dhe udhéheqésit administrativ.

Praktika sjell né pah se trajektorja e zhvillimit té karrierés sé népunésve administrativ
vendoset nga organet té cilat jané té udhéhequra politikisht dhe gé momentalisht ushtrojné
pushtetin, ¢do punésim, ¢do avancim, ¢do sistematizim protokollar i pérmbush kérkesat

ligjore pér pérzgjedhje, mirépo si pérfundim ai gé vendos éshté udhéheqési i institucionit.
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Prandaj, me até c¢faré pashé dhe shtjellova brenda ligjit, mendoj se pérfundimisht duhet té
hegé doré politika mbi pérzgjedhjen e té punésuarve administrativ, sepse me kété

degradohet rinia dhe ambiciet e tyre, e té mos diskutojmé se sa larg botés sé modernizuar

jemi me inteligjencén emocionale.
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4 KAPITULLIIV

STUDIMI EMPIRIK

4.1 Hyrje

Qéllimi i kétij hulumtimi ishte té shqyrtojé kapacitetin dhe nivelin e inteligjencés emocionale
tek udhéheqgésit né sektorin publik dhe stilin e udhéheqjes qé parapélgehet nga té njéjtét si
parakusht pér aplikimin e IE né udhéhegje. Né kété hulumtim u aplikua kombinim i mé tepér
instrumenteve metodologjike sasiore dhe cilésore me géllim té vértetimit dhe validimit té
gjetjeve. Duke pasur parasysh kompleksitetin e problemit té shtruar, natyrén dhe kulturén
organizative né sektorin publik, hulumtimi ka aplikuar gasje te kombinuar té teknikave té
studimit empirik si: pyetésori, intervista gjysmé e strukturuar dhe fokus-grupi. Ashtu edhe si
u potencua né fillim té tezés, studimi empirik éshté realizuar né periudhé njémujore gjaté

vitit 2020.

Pyetésori i strukturuar: Duke pasur parasysh pyetjet e hulumtimit dhe géllimet e kétij
studimi, pjesémarrés né kété proces jané 118 té anketuar nga sektoré té ndryshém
administrativ, pozicione té larta dhe té€ mesme té menaxhimit. Pyetésori éshté plotésuar nga
punonjés né Ministriné e Arsimit dhe Shkencés, Ministrin e Ekonomisé, né Gjykatén civile
Shkupi 1 dhe né komunén e Tetovés. Pyetésori u realizua né formatin elektronik megenése
kushtet si rezultati i situatés me KOVID 19, shtrirja dhe véllimi i pyetésorit nuk lejonin té
aplikohet qasje tjetér. Pyetésori u realizua né gjuhén shqgipe dhe até magedonase. Pyetésori
u dérgua te té anketuarit me ané té platformés Google Forms dhe komunikimit me postén
elektronike. Karakteristikat e pjesémarrésve jané renditur mé poshté. Pér shkak té
anonimitetit té informatoréve dhe organizatave, pérdoret vetém pérshkrimi i
karakteristikave té pérgjithshme. Né kété pjesé jepet shpjegim i detajuar mbi procedurén e
mbledhjes sé té dhénave (administrimit té pyetésorit) dhe mé poshté, pas instrumenteve té
studimit trajtohet ¢éshtja e procedurés sé pérpunimit té analizés sé té dhénave té studimit.

Protokolli i pyetésorit éshté shtojcé-aneks i kétij punimi.

63



Fokus grupet — Me ané té fokus grupeve u synua té sigurohen informata cilésore pér té
zbuluar opinionet té népunésve né sektorin publik né lidhje me modelet e udhéheqgjes,
inteligijencén emocionale, barrierat dhe nevojén pér ndryshime té modelit té udhéhegjes né
sektorin publik. Kjo metodé ishte bazament pér pérgatitjen e pyetésorit té strukturuar, por
edhe kornizén e pyetjeve pér intervistat me udhéheqésit administrativ. Né hulumtim u
vendos qé té pérdoret kjo metodé duke u nisur nga fakti se té njéjtat jané mjaft té vlefshme
né fushat sociale dhe administrative. Fokus grupet mundésuan pérfitimin e informatave mé
té thelluara, megenése me ta pérveg diagnostifikimit té problemit, analizohet edhe shkaku
(apo shkaget e mundshme) té problemet nga perspektiva e pjesémarrésve né fokus grupe.
Gjaté hulumtimit u organizuan 2 fokus grupe né Tetové dhe Shkup. Né organizimin e fokus
grupeve ndihmé logjistike u sigurua nga Dekanati i FSHSB nga i cili u siguruan kontakte té
alumnive té fakultetit gé punojné né sektorin publik. Né fokus grupet u pérfshiné 16 té
punésuar né sektorin publik dhe u realizuan né vitin 2020. Protokolli i fokus grupit éshté

shtojcé-aneks i kétij punimi.

Intervista gjysmé e strukturuar — Me ané té intervistés gjysmé té strukturuar hulumtimi
synon té nxjerré né pah géndrimet e udhéhegésve administrativ. Pér shkak té natyrés sé
problemit té shtruar, kulturés organizative intervista u realizua né kushte anonimiteti dhe si
té tilla do té ndahen edhe gjetjet nga ky instrument metodologjik. U intervistuan 5
udhéhegés administrativ, edhe até njé udhéheqés té njé institucioni dhe 4 udhéheqés té
sektoréve né kuadér té organizatave né sektorin publik né nivel gendror dhe lokal. Protokolli

i intervistés gjysmé té strukturuar éshté shtojcé-aneks i kétij punimi.

4.2 Rezultatet e hulumtimit

Té dhéna demografike-pyetésori

Pyetjet e para té pyetésorit trajtojné té dhéna demografike té té anketuarve. U anketuan
kandidaté nga 4 institucione né sektorin publik né nivel gendror dhe lokal. Né pyetésorin e
dérguar né google forms u pérgjigjén 118 té anketuar. Té dhénat demografike (gjinia, mosha
dhe pérkatésia etnike) dhe personali jané pasgyruar né tabelén gé vijon.
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Tabela 5 Té dhénat demografike

Institucioni Pérgindja e té
anketuarve

Ministria e 26%

Arsimit dhe

Shkencés

Ministria e 31%

Ekonomisé

Gjykata 13%

Themelore

Shkupi 1

Komuna e 30%

Tetovés

Gjithsej 100%

Gjinia
F 48%
M 52%

F 54%
M 46%

F 55%
M 45%

F 46%
M 54%

F49%
M 51%

Burimi: Kalkulumi i autores sé punimit té masterit

Statusi dhe pozita né

Mosha

<31 vjec 18%
>31-41 vjeg 6%
>mbi 41 vjeg
22%

<31 vjeg¢ 21%
>31-41 vjeg 55%
>mbi 41 vjeg
24%

<31 vje¢ 19%
>31-41 vjeg 61%
>mbi 41 vjeg
21%

<31 vjeg¢ 25%
>31-41 vjeg 65%
>mbi 41 vjeg
10%

<31 vjec¢ 32%
>31-41 vje¢ 61%
>mbi 41 vjeg
18%

Pérkatésia etnike

Shqip. 64%
Mag. 31%
Té tjeré 5%

Shqip. 7%
Magq. 29%
Té tjeré 1%

Shqip. 44%
Magq. 52%
Té tjeré 4%

Shqip. 81%
Magq. 14%
Té tjeré 5%

Shqip. 68%
Mag. 28.2%
Té tjeré 3.8%

institucion konform kornizés juridike (Ligjit mbi

népunésit

administrativ)-Pér nevojat e hulumtimit éshté me réndési té béhet diferencimi i té

punésuarve sipas titujve dhe pozités, meqenése gjykoj se perceptimi pér modelin e

udhéhegjes dhe aplikimin e IE emocionale mund té dallohet nga pozita dhe titull i individit

né strukturén hierarkike té organizatés. Né kété kontekst, 19% té té anketuarve kané titullin
Bashképunétor, 14% kané titullin Bashképunétor i larté dhe Bashképunétor i ri dhe vetém

3% kané titullin Késhilltar (Shih Figurén né vijim).

Figura 9 Té anketuarit sipas titujve akademik

m Késhilltar

= Referent i pavarur
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Né suaza té hulumtimit njé prej pikave boshte ishte koncepti dhe modelet e udhéheqgjes dhe
korrelacioni né mes kétyre modeleve dhe inteligjencés emocionale. Té anketuarit u
pérgjigjén edhe né pyetjen: Cfaré lloj udhéhegje zbatohet né organizatén tuaj. Mbi 2/3 e té
anketuarve, duke pérfshiré kétu té anketuar nga té gjitha organizatat e pérfshira né
hulumtim pretendojné se né organizatén e tyre aplikohet modeli autoritativ nga lart poshté
né té cilin sé paku hulumtimet tregojné se nuk ka nevojé pér investim né kapacitet né sferén

IE pasi komunikimi éshté i njeanshém nga lart poshté.

Duhet nénvizuar fakti se né kuadér té organizatés sé njéjté perceptimi mbi modelin dallon,
késhtu % e té anketuarve me tituj Késhilltar apo Bashképunétor i larté gé pretendojné se
organizata e tyre nuk e ka modelin autoritative, por njé prej modeleve té tjera té dhéna né
pyetésor éshté dukshém mé i larté se te pozitat mé té ulta si Bashképunétor i ri apo
Referenti i ri. Duhet theksuar se gjysmé intervistat me udhéheqés té sektoréve né kéto
organizata sjellin né pah dallime té theksuara, meqgenése né kété pyetje ata pretendojné se

aplikojné modelin ekipor, gjegjésisht modelin e bazuar né kompromise.

Figura 10 Modeli i udhéhegjes né organizatén tuaj

Modeli i udhéhegjes/lidershipit né organizatén tuaj

Kompromise 14

Laisez faire

E
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Hulumtimi synon té nxjerr né pah edhe preferencat e pasuesve né kéto organizata, né
funksion té njé motivimi mé té madh té punésuarve né sektorin publik. Si duket rezultat
sjellin né pah se ekziston deri diku njé ujdi se nuk parapélgehet modeli autoritativ i
udhéheqgjes. Gjysma e té anketuarve parapélgejné modelin ekipor dhe 1/3 modelin e bazuar
né kompromise. Vetém 13% té té anketuarve pretendojné se modeli me adekuat pér
organizatén e tyre do ishte modeli laizes faire (Shih Grafikun né vijim). Eshté interesante se
gjaté krygézimit té variableve del né pah se té anketuarat femra (64%) e parapélqgejné
modelin ekipor ndérsa meshkujt me 71% parapélgejné modelin e bazuar né kompromise.
Nuk ka dallime té theksuara aspekti etnik dhe mosha kur flitet pér preferencén e

udhéheqjes/lidershipit.

Figura 11 Cilin model té udhéhegjes e preferoni né organizatén tuaj
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Komunikimi dhe dhénia e feedbackut jané komplont kyce pér organizata té cilat aplikojné
udhéhegje ekipore qé bazohet né qasje té individualizuar dhe ményra si japim dhe si
pranojmé kritikat. Né pyetjen a i pérballoni kritikat, pjesa dérmuese e té anketuarve 92.8%
gjykojné se mund té pérballojné kritikat né puné dhe vetém 7.2% besojné se nuk kané
kapacitete pér pérballimin e kritikave. Né aspekt gjinor ka njé diskrepancé té theksuar
meqgenése 64% e femrave besojné se kané kapacitet té pérballojné kritikat dhe kjo pérgindje
éshté dukshém mé ulét te meshkujt. Duhet theksuar se nuk ka shmangie dhe diskrepancé
nése analizohen gjetjet né bazé té variablit pérkatési etnike. Ajo qé éshté interesante se
ekziston korrelacion né mes pozités respektivisht titullit dhe perceptimit té té anketuarit se

mund té pérballoj me sukses.
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Figura 12 Pérballja me kritika

m]Jo = Po

Njé prej hipotezave kyge té hulumtimit éshté korrelacioni pozitiv i inteligjencés emocionale
né performancén organizative. Studimet e deritashme sjellin né pah se atributet si vetédija,
menaxhimi me emocione, veté-motivimi, empatia dhe shkathtésité sociale si pjesé
pérbérése té IE jané kyce pér pérmirésimin e produktivitetit té organizatés. Mé kété premisé
pajtohen edhe pjesémarrésit né fokus grupe, té intervistuarit né intervistat gjysmé té
strukturuara. Aq mé tepér, edhe 91% té té anketuarve jané té mendimit se inteligjenca
emocionale ka efekt pozitiv né performancat e organizatave né sektorin publik (Shih Figurén

né vijim).

Figura 13 Inteligienca emocionale ka efekt pozitiv né performancén e organizatés

Inteligjenca emocionale ka efekt
pozitiv né performancén organizative
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Hulumtimi synon té vértetoj nése udhéheqgésit né sektorin publik jané té prirur té
implementojné inteligjencén emocionale né raport me pasuesit. Gjersa udhéhegésit
pretendojné se posedojné dhe aplikojné kété aftési, si duket pasuesit nuk e ndjenjé se
eprori i tyre shpenzon kohé pér motivim, empati dhe socializim me pasusit. Gjetjet sjellin né
pah se rreth 2/3 e té anketuarve deklarojné se eprori i tyre nuk aplikon inteligjencén
emocionale né raport me ta. Vetém 13% e té anketuarve pohojné se ka njé qasje té tillé nga
ana e eproréve. Rezultatet e tilla déshmojné pér nevojén pér intervenim dhe trajnim té
eproréve gé té pérmirésojné, kurse mé pas té aplikojné kéto aftési né funksion té rritjes sé

performancés sé njésive organizative né sektorin publik.

Figura 14 Eprori aplikon inteligiencén emocionale né raport me pasuesit

Eproriim aplikon inteligiencén emocionale né raport me pasuesit

s Po =Jo = Nukkam mendim

Pjesa e dyté e pyetésorit u pérgendrua né analizé té aftésisé sé inteligjencés emocionale té
té anketuarve. U aplikua testi i cili ngérthen 5 shtylla té vlerésimit edhe até: vetédija,

menaxhimi me emocionet, motivimi i vetes, empatia dhe shkathtésia sociale.
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Vetédija — nénkupton kapacitetin gé té njohim vetveten, ndjenjat tona, té kuptojmé dhe té
parashikojmé reagimin emocional né situata té ndryshme dhe té jemi té vetédijshém se
emocionet mund ndikojné sjellien dhe performancén individuale. Vetédija emocionale
reflekton né kompetenca té tilla si té kuptuarit e thellé t&€ emocioneve té personit, aftésiné
pér veté reflektim dhe pér té ruajtur hapjen emocionale me grupin. Figura né vijim né detaje
analizon kapacitetin e té anketuarve né aftésiné e vetédijes. Analiza kumulative tregon se té

anketuarit duhet té punojné né ndértimin e kapacitetit té vetédijes.

Figura 15 Qéndrime mbi vetédijen
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Menaxhimi me emocionet — Nénkupton kapacitetin té menaxhojmé me emocionet
vetanake, té marrim pérgjegjési pér veprimet tona. Veté-menaxhimi emocional éshté mé
réndési pasi paraget aftésiné e udhéheqgésit pér té vlerésuar me saktési veprimin e njé
personi dhe té pérfshihet aktivisht né krijimin e situatave té ndryshme né té ardhmen. Nése
analizohen pérgjigjet pér kapacitetin pér té menaxhuar me emocionet del né pah se
menaxhimi me emocionet éshté segment ku duhet té punohet mé tepér nga ana e té
anketuarve. Késhtu, afér 2/3 e té anketuarve pajtohen plotésisht, pajtohen apo deri diku
pajtohen se “jané gjaknxehté”, mé se 40% pretendojné se véshtiré mund té ndryshojné
gjendjen e tyre emocionale etj. Figura né vijim shpalos né detaje rezultat pér shtyllén e

menaxhimit me emocione.

Figura 16 Menaxhimi me emocionet
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Motivimi vetanak — Kapaciteti té shfrytézojmé emocionet pér té motivuar gé té arrijmé
objektivat e pércaktuara. Ky kapacitet ¢on né aftési té€ ndérmarrjes sé iniciativave dhe
kémbéngulési nése ballafagohemi me sfida. Mé se 38% e té anketuar mund té motivojné
veten pér té realizuar detyra komplekse, vetém 11% mund té ndryshojné gjendjen
emocionale nése ndjehen keq. Ag mé tepér, vlerésimin e te anketuarve né motivimin e

vetes shihe né figurén 17.

Figura 17 Motivimi i vetes
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Empatia — Kapaciteti té kuptojmé dhe t'u pérgjigjemi ndjenjave té personave tjeré. Vetédija
éshté bazament pér empatiné. Nése nuk jemi té vetédijshém pér ndjenjat vetanake, nuk do
té mund té lexojmé dhe kuptojmé ndjenjat e té tjeréve. Ndérgjegjésimi social kérkon aftési
té udhéhegésve pér té ndjeré gjendjet emocionale té tjetrit, té kuptojné perspektivén e tyre
dhe té interesojné aktiv pér shqgetésimet e tyre (Goleman et al, 2002). Né nivelin ekip,
empatia éshté baza pér ndértimin e njé marrédhénie mé té forté dhe efektive dhe éshté
pérbérés thelbésor pér zhvillimin e bashképunimit.

Shumica e udhéheqgésve nuk mund té identifikojné qarté hapat gé ndérmarrin pér té
kuptuar té tjerét ose té kérkojné né ményré aktive zgjidhje pér shgetésimet e mundshme.
Né krahasim me shtyllat e tjera duket se té anketuarit kané vetéperceptim qé kané empati,
késhtu afér 2/3 pajtohen, plotésisht pajtohen apo deri diku pajtohen me deklaratat “I shikoj
gjérat nga kéndvéshtrimi i tjetrit”, “Cdo heré kam empati pér problemet e té tjeréve” dhe
“Cdo heré jam né gjendje té kuptoj nése njé person nuk éshté i kénaqur me mua”. Meqgé
éshté veté perceptim ndonjé hulumtim i radhés mé kéta individé do té€ mund té vértetoj

nése ky perceptim éshté i sakté apo jo.

Figura 18 Kapaciteti pér té pasur empati
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Shkathtésité sociale — kapaciteti pér menaxhuar, ndikuar dhe inspiruar emocione te té
tjerét. Kjo shkathtési éshté shkathtési bazike pér puné té suksesshém ekipore. Shkathtésité
sociale gé pérfshijné udhéheqjen vizionare, zhvillimin e té tjeréve, aftésité pér té udhéhequr
té tjerét né drejtim té ri, promovimin e bashképunimit dhe krijimin e ekipeve. Vlerésimi i
pérgjigjeve té pjesémarrésve, u zbulua se udhéheqésit publik kané pak ose aspak ndikim né
pérmirésimin e shérbimit. Ndértimi i kapaciteteve té ekipit nuk mbéshtetet nga aktivizimet
organizative dhe angazhimi pér zhvillimin e potencialeve individuale nuk éshté i pranishém.
Shkathtésité shoqgérore i shtojné vleré dinamikés sé pérgjithshme organizative dhe i
vendosin marrédhéniet njerézore né qendér té kulturés pozitive organizative. Nése
analizohen pérgjigjet e té anketuarve del né pah se té anketuarit kané nevojé pér zhvillim té
métejshém té shkathtésive sociale. Mund té nénvizohet poashtu nevoja pér ngritjen e
kapaciteteve pér aftési té dégjimit aktiv qé éshté njé prej parakushteve pér puné ekipore

dhe aplikimin e lidershipit té bazuar né ekip.

Figura 19 Shkathtésité sociale
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5 KAPITULLIV

KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

Eshté evidente se teorité e reja t& menaxhimit zéné hapésirén e 1éné nga teoria klasike e cila
nuk kishin prioritet burimet njerézore. Sot njé udhéhegés nuk mund té jeté i tillé nése ka
deficiencé té shkathtésive humane dhe inteligjencé emocionale. Kjo tezé e masterit sjell né
pah se jomjaftueshém investohet tek udhéheqja né sektorin publik né aplikimin e teorive té
reja té menaxhimit.

Pérgendrimi i vazhdueshém né aftésité e udhéhegjes éshté strategji dhe né fund té fundit
edhe biznes gé gjeneron bilioné dollaré né sektorin privat dhe jo-fitimprurés ku investimi né
udhéhegje éshté céshtje strategjie gé& rezulton me pérparési krahasuese viza-vi
konkurrencés. Eshté pér té ardhur keq gé njé impenjim dhe investim i tillé né sektorin publik
né Republikén e Magedonisé sé Veriut nuk ekziston. Ag mé tepér, presioni ekonomik,
kérkesat e tregut do té detyrojné organizatat publike té rritin efikasitetin dhe té modifikojné
gasjen e udhéhegjes. Njé strategji pér ngritjen e aftésive té udhéhegésve éshté nevojé
imanente pér t'u ballafaguar me ndryshimet e vazhdueshme, globalizimin dhe presionin pér
shérbime té bazuara né nevoja té qytetarit.

Hulumtimi sjell né pah se udhéheqésit né sektorin publik pretendojné se i konsiderojné dhe
i trajtojné punonjésit né ményrén mé té miré té mundshme duke u siguruar atyre kontrata
me afat té caktuar dhe kontrata né vepér pune me kohé té pacaktuar. Por, duket se kjo nuk
mjafton njé kontekst ku sektori privat ofron pozita sfiduese, mobilitet mé té shpejté, né
shumé raste edhe paga mé té larta. Sektori publik né kuadér té ekologjisé sé brendshme do
té duhej té pérgendrohet mé tepér né njé lidership transformues me qasje individuale pér
ngritjen e motivimit té pasuesve né kété sektor. Kjo domosdo do té ndodhé pér shkak té
dinamikés sé ndryshimeve né nivel global. Né kété kontekst, hartuesit e politikave kané
nevojé pér prodhimin e njé lidershipi mé té pérgjegjshém dhe mé autonom pér té
menaxhuar me institucionet e sektorit publik. Udhéhegésit e afté do té duhet té kené
diskrecion dhe autonomi si dhe pérgjegjési pér té menaxhuar me parané publike jashté
kthetrave té elitave politike. Kjo do té ndodhé kur parimi kyc i suksesit pér njé udhéheqés do
jeté performanca, niveli i larté i integritetit, sjellla morale dhe etike dhe vija e kuce e

(mos)suksesit do té jené rezultatet e matshme dhe té dukshme. Pér té arritur né kété
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shkallé do té duhej njé sinergji shogérore né mes aktoréve té ndryshém si elitave politike,
institucioneve arsimore gé té hartojné njé qasje e cila do rezultojé né ndértimin e
kompetencave dhe atributeve personale té njé kaste specifike té lideréve té cilét do té
mbajné llogari pér performancén, natyrisht kjo nuk mund té arrihet pa u kujdesur pér té
punésuarit. Sektori publik me mbi 12000 té punésuar me rreth 30 institucione gé ofron njé
gamé té gjeré té shérbimeve éshté punédhénési mé i madh né RMV. Rezultatet e
hulumtimit sjellin né pah faktin se té punésuarit do té ¢monin gasjen e njé udhéheqgési qé
do té aplikonte IE né zgjidhjen e problemeve té organizatés. Studimi sjell né pah se korniza
juridike nuk trajton dhe prioretizon shkathtésité humane né nivelin e shkathtésive teknike,

gé éshté parakusht pér aplikimin e njé gasjeje inteligjente emocionale.

Studimi sjell né pah (gjetje nga intervista) se njé nivel i caktuar i inteligjencés emocionale
ekziston tek udhéheqésit administrativ por korniza juridike, jeleku i c¢elikté, mungesa e
diskrecionit nuk u jep hapésiré gé kété qasje té aplikojné né kuadér té kornizés sé tyre

institucionale.

Vlerésimi i pérgjigjeve té pjesémarrésve nga studimi tregon se zhvillimi i métutjeshém i té
menduarit proaktiv, aftésive empatike, ngritja e kapaciteteve dhe bashképunimi ekipor
mund té ndihmojné gé udhéhegésit té ndikojné pozitivisht né zhvillimin e punonjésve dhe
pérkatésiné e tyre.

Rezultatet e anketimit shfaqin aftésiné e pjesémarrésve pér té identifikuar emocionet dhe
emocionet e tyre te té tjerét. Aftésia pér té identifikuar emocionet te vetja dhe te té tjerét
éshté shumé e réndésishme pér udhéhegjen efektive, sepse lejon qé lideri té angazhohet né
administrimin emocional proaktiv dhe ndryshimin e jetés organizative.

Goleman (2001) argumenton se aftésité e inteligjencés emocionale jané aftési pune qgé
mund té mésohen. Brenda kétij konteksti udhéheqésit, té cilét jané né gjendje té pérdorin
emocione, e lehtésojné kygjen e pasuesve né procesin e vendimmarrijes.

Eshté evidente se organizatat né sektorin publik duhet té ndérmarrin veprime né funksion té

ngritjes sé kapaciteteve dhe ndértimit té kulturés qé kultivon punén ekipore né organizaté.
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5.1 Rekomandime

Sfida mé e réndésishme me té cilén pérballet administrata publike né Republikén e
Magedonisé sé Veriut sot éshté ofrimi i njé shérbimi mé té miré pér gytetarét e tyre. Brenda
kétij konteksti, céshtje kritike pér té kuptuar procesin e adaptimit éshté hartimi i strategjive
té duhura pér funksionimin e organizatave dhe burimeve njerézore.

Né thelb, ky proces kérkon zhvillimin e rolit udhéheqés né té gjitha nivelet e organizimit. Pér
té pércaktuar aftésité e duhura té udhéhegésit do té duhet té ekzaminohen rrethanat
ekzistuese dhe né pérputhje me rrethanat té zbatohen reformat e duhura.

Bazuar né rezultatet e hulumtimit té shpalosura né kété tezé té masterit, rekomandimet
kryesore pér zhvillimin e mjedisit té qéndrueshém té punés dhe udhéhegjes efektive do té
duhet té ishin preokupim i politikébérésve né njérén ané, por edhe té organizatave dhe
udhéhegésve té institucioneve specifike té cilét né kuadér té ekologjisé sé brendshme do té
identifikonin qasje té targetuara pér té trajtuar problemet specifike té organizatés gjegjése.
Rekomandime specifike pér rolin e politikébérésve:

v" Hartimin e politikave publike gé do mundésojné té etablohet kornizé pér zhvillimin e
kompetencave udhéheqése né organizatat e sektorit publik. Organizatat e sektorit
publik jané té centralizuara nga aspekti i politikave té qasjes, rekrutimit, avancimit
dhe trajnimit dhe si té tilla kéto politika do té duhej té ishin nga lart-poshté té
sigurohet gé té gjitha institucionet do té mishérojné né punén e tyre kéto vlera dhe
kompetenca.

v' Té hartohen programe, politika dhe rregullativa qé do té identifikojné karakteristikat
apo standardet minimale té liderit té njé institucioni publik. Paralelisht me
pérgendrimin né shkathtésité teknike fokus mé té madh t'u jepet shkathtésive
humane, si dhe té dizajnohen programe akademike dhe joformale té certifikuara né
ndértimin e kétyre shkathtésive te té gjithé té punésuarve né institucionet e

administratés publike.

Institucionet duhet té marrin pérgjegjési pér hapat e métutjeshém né zhvillimin e
kapaciteteve udhéheqgése me veprimet e méposhtme:
v Identifikimi i udhéheqgésve té ardhshém pér sa i pérket nevojave organizative dhe

zhvillimit té kapaciteteve udhé&hegése né té gjitha nivelet organizative;
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v" Rekrutimi i individéve me kualifikim té larté me kompetenca té ndryshme dhe cilési

personale té kérkuara pér pozitat udhéhegése;

Pérgendrimi mé i madh i burimeve njerézore dhe sigurimi i mjeteve financiare pér
vlerésimin dhe késhillimin e punonjésve té jeté né dispozicion té udhéheqésve té
institucioneve specifike;

Rritia e ndérgjegjésimit pér réndésiné e ndértimit té kulturés organizative
bashképunuese gé promovon vlerat e pérshtatjes institucionale me nevojat e

publikut dhe ndjenjén e frymézimit publik.

Rekomandime pér rritjen e aftésive drejtuese qé jané nén pérgjegjésiné e udhéhegésit

jané:
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v' | réndésishém éshté edukimi pér réndésiné e zhvillimit té aftésive drejtuese dhe té

marrin pérgjegjési pér akte dhe sjellje gé ndikojné né performancén e ekipit;
Zhvillimi i atributeve personale gé kontribuojné né udhéhegje efektive sic jané: veté-
vetédijesimi, veté-menaxhimi dhe aftésité sociale;

Zhvillimi i kapaciteteve udhéheqése te té tjerét pérmes trajnimit dhe mbéshtetjes;
Krijimi i njé kulture té marrédhénieve té hapura té punés qé nxisin pérkushtimin ndaj
géllimeve té pérbashkéta, por jo pér njé sukses personal;

Arritja e zhvillimit té vazhdueshém té aftésive personale dhe ekipore té orientuara

kryesisht né ofrimin e njé shérbimi efektiv.
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SHTOJCAT

Shtojca 1

Pyetésori i strukturuar

1. Pyetjet e anketés
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1. Mosha

O

20-35
36-50
51-.....
Gjinia
Mashkull

Femer

3. Pérkatésia etnike

Y

O O O O O O O

Shqiptar/e
Magedonas/e
Rom/e

Turk/e

Te tjeré

Niveli i arsimit
Arsimi fillor, i mesém
Arsimi i larté (bacellor ose master)

Institucioni ku punoni?

Titull sipas Ligjit mbi népunésit administrativ?

Késhilltar
Bashképunétor i larté
Bashképunétor
Bashképunétor i ri
Referenti larté
Referent i pavarur
Referent
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o Referentiri
o Tjetér

Sa vite ushtroni profesionin pérkatés?
o 1-3vite
o 4-6vite
o 7-lvite
o mé tepérse lvit

Cfaré lloj udhéhegje/lidershipi (autoritativ, laisezfaire, ekipor, kompromis) zbatohet né
organizatén tuaj (Rretho njérén nga alternativat)?
o Autoritativ
o Laisezfaire
o Ekipor
o Kompromis

Cili model i udhéhegjes/lidershipit (autoritativ, laisezfaire, ekipor, kompromis) zbatohet né
organizatén tuaj (Rretho njérén nga alternativat)?
o Autoritativ
o Laisezfaire
o Ekipor
o Kompromis
A i pérballoni kritikat?
o Po

o Jo

o Nuk kam mendim

A mendoni se inteligjenca emocionale mund té keté efekt pozitiv mbi performancén organizative?
o Po
o Jo

o Nuk kam mendim

Ju lutem pérgjigjuni né deklaratén gé vijon” Eprori im ka dhe aplikon inteligjencén emocionale né
raportet me pasuesit?

o Po

o Jo

o Nuk kam mendim

Sqarim: Shéno njérin nga numrat me cilin pajtoheni né tabelé:



1 Po pajtohem
3 Mesatarisht pajtohem
5 Aspak nuk pajtohem

A vlejné kéto géndrime pér ju

Jam né gjendje té kuptoj kur kam
humbur kontrollin

Jam né gjendje té kuptoj kur jam i
lumtur

Jam i vetédijshém kur jam i stresuar

Jam i vetédijshém kur jam i
emocionuar

Jam i vetédijshém kur jam
joracional

Vetédija pér emocionet pér mua
éshté shumé me réndési

Menaxhimi me emocionet

Sqarim: Shéno njérin nga numrat me cilin pajtoheni né tabelé:
1 Po pajtohem

3 Mesatarisht pajtohem

5 Aspak nuk pajtohem

A vlejné kéto géndrime 1 2

Mund té tejkaloj shumeé shpejt situatat me
stres

Jam gjaknxehté

Té tjerét shumeé rrallé mé béjné me dije pér
situatén time emocionale

Njerézit e véshtiré nuk mé pengojné

Jam né gjendje té ndryshoj gjendjen time
emocionale

Shumeé rrallé mérzitem pér punén dhe jetén
né pérgjithési

Jam né gjendje té shtyp emocionet nése e
kérkon nevoja

Té tjerét nuk jané né gjendje té kuptojné
emocionet e mia

Motivimi i vetvetes
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Sqarim: Shéno njérin nga numrat me cilén pajtoheni né tabelé:
1 Po pajtohem

3 Mesatarisht pajtohem

5 Aspak nuk pajtohem

A vlejné kéto géndrime pér ju 1

Mund té motivoj veten té realizoj detyra
komplekse

Jam né gjendje té prioretizoj aktivitetet

Cdo heré respektoj afatet

Asnjéheré nuk humb kohén kot

Mendoj se ¢do heré duhet té realizohen punét
e véshtira

Kur ndihem keq mund ta motivoj veten té dal
nga ajo gjendje emocionale

Empatia

Sqarim: Shéno njérin nga numrat me cilén pajtoheni né tabelé:
1 Po pajtohem
3 Mesatarisht pajtohem

5 Aspak nuk pajtohem
A vlejné kéto géndrime pér ju 1
Cdo heré i shikoj gjérat nga kéndvéshtrimi i
tjetrit
Cdo heré ndjej empati pér problemet e té
tjeréve

Cdo heré mund té kuptoj kur njé person nuk
éshté i kénaqur me mua

Mund té kuptoj kur njé grup njerézish nuk
mund te merren vesh mes tyre

Kam mirékuptim kur njerézit sillen keq me mua

TE tjerét nuk jané té véshtiré por jané thjesht
ndryshe

Mund té kuptoj kur njé veprim i im mund té
ofendojé té tjerét

Mund t'i shikoj gjérat nga mé tepér
kéndvéshtrime
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Shkathtésité sociale

A vlejné kéto géndrime pér ju

Jam dégjues i shkélgyer

Nuk i ndérpres té tjerét kur flasin

Shumé shpejt u adaptohem dhe pérputhem
me té tjerét

Njeriu éshté gjéja mé interesante pér mua

Dua té takohem dhe t'i njoh njerézit

Puna pér mua éshté interesante kur punoj né
grupe

Parapélgej té di ¢cka u intereson njerézve

Punén me njeréz té véshtiré e shikoj si sfidé

Né shumicén e rasteve ndértoj raporte te mira
me personat gé punoj

Shtojca 2

Pyetésori-fokus grup/intervisté

Pyetjet pér fokus grupin dhe intervistén gjysmé té strukturuar

1. Funksioni juaj né organizaté

2. Akeniraporte té mira me pasuesit/kolegét
3. A ballafagoheni me situaté ku pasuesit tuaj kané ndjenjén e stresit dhe si i

zgjidhni kéto situata.
4. A ndieni té stresuar me punén?

5. Cfaré lloj udhéheqje/lidershipi (autoritativ, laisezfaire, ekipor, kompromis)

zbatohet né organizatén tuaj.

6. A ndani informata mbi punén me pasuesit né organizaté?
7. A mund té jepni shembuj ku keni ndihmuar pasuesin gé té pérmirésojé

rendimentin e punés?

8. Akeni gené té sfiduar/keni sfiduar udhéheqésin pér ményrén e udhéhegjes?
9. Akeni pércaktuar objektiva pér ju dhe pér ekipin tuaj sé bashku me eprorin?
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