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Deklarata

Me ané té késaj deklarate, uné deklaroj qé teza e Masterit &shté raporti orgjinal i
cili éshté i punuar né ményré autentike nga uné dhe nuk pérmban punén e té tjeréve. Kétu
kam deklaruar biblografijen té cilén e kam pérdorur pér literaturén né lidhje me temén dhe
nuk kam pérdorur ndonjé burim tjeter. Uné deklaroj gé puna ime nuk ka gené e dorézuar
mé heret pér ndonjé gradé ose kualifikim profesional. Jam e vetédishme se ¢do shkelje e

rregullave konsiderohet si mashtrim dhe do té keté pasoja.



Mirénjohje

Kjo tezé u realizua me mbéshtetjen e pakushtézuar té shumé individéve. Uné do té
doja té shprehja faliminderimet e mia Zotit té Plotéfugishém gé mé dha shéndet, forcé dhe

vullnet pér té pérfunduar kété teme.

Faléminderimet e mia mé té thella shkojné pér té gjithé familjen time, poashtu
faleminderimi mé i madh éshé pér babin i cili mé ka mbéshtetur pa fund né studimet e mia
dhe rrugén time. Faléminderoj edhe shokun e jetés i cili mé mbéshteti pér gjithécka. Pa
mbéshtetjen dhe dashuriné e atyre nuk do té mund té arrija deri kétu dhe jam shumeé

mirénjohése.

Dua té shpreh mirénjohjen dhe faléminderimet e mia té vecanta pér Professor
Doktor Gadaf Rexhepin pér pranimin e mbikéqyrjes sé hulumtimit tim, pér mbikéqyrjen e
tij té vazhdueshme, si dhe pér té gjitha késhillat, udhézimet, komentet dhe drejtimin gé ai
mé dha duke filluar nga zgjedhja dhe pérgatitja e tezés sé masterit. Ka gene gjithmoné
kénagési e madhe pér té punuar me Prof. Dr. Gadaf dhe pér té pérfituar nga njohurit dhe

ekspertiza e tij.

Mirénjohja gjithashtu u drejtohet edhe dashamirésve dhe miqve té mi pér
mbéshtetjen e tyre né shpérndarja e pyetésoréve né organizata té ndryshme private dhe

publike.



Abstrakti

Tema e cila kam punuar éshté Stilet e menaxhimit té konfliktit tek femra menaxhere.
Qéllimi i kétij punimi éshté gé té analizojmé supozimet gé mund té egzistojné midis menaxhimit
té gjinisé dhe konfliktit duke theksuar faktorét kryesoré gé ndikojné né kété teori. Arsyja e
pérzgjedhjes sé késaj teme ishte rritja e vazhdueshme e konflikteve né organizaté té cilat krijojné

probleme jo vetém pér pjesémarrésit por edhe pér organizatén.

Ky hulumtim do té studioj strategjité e zgjidhjes sé konfliktit né mes gjinive, duke béré
dallime mes tyre. Té dhénat e hulumtimit jané testuar né 6 organizata né Magedoni, né njé

pyetésoré té cilén morén pjesé 70 menaxheré dhe punjonés.

Analizat Anova, t-test, testet e pavarura, Kmeans, Chi testi, dhe testet e tjera i pérdora pér

té treguar lidhjen mes gjinisé dhe pérdorimit té stiléve t& menaxhimit pér zgjidhjen e konflikit.

Né kété hulumtim gjithashtu do té paragiten termin e definimit té procesit, piképamja e
mendimeve, ndikimi menaxhimit té saj brenda né konflikt, krahasimi mes meshkujve menaxheré
dhe femrave menaxhere, synimet, suksesin dhe pérdorimin e stiléve né organizaté duke iu

referuar procesité té komplikuar dhe jo vetém ngjarjeve.

Rezultatet jané té ndryshme mes gjinive. Ato tregojné se femrat menaxhere né krahasim
me meshkujté menaxheré shfrytézojné mé shumé stilet e menaxhimit té konfliktit, duke

argumentuar femrat me bashképunuese, té pérshtatura né situata konflikti dhe kompromisi.

Pasigé gjinia dhe konflikti jané dy fusha me interesa té lidhura, gjinia e njé individi mund té

jeté rezultaté i mbéshtetjes né tejkalimin e konfliktit.

Déshiroj gé nga rezultatet pérfundimtare gé do té nxjerén nga ky hulumtim té jené nxitje

pér té kuptuar réndésiné e Menaxhimit té konfliktit né puné me ané té stiléve té saj.

AnNCTpaKT



TemaT Koja ja umam m3paboTteHo ce CTMNOBMTE Ha MeHalLMparbe Ha KOHPAUKTUTE Kaj
eHUTe MeHallepKu. Llenta Ha OBOj TpyA e 4a Cce aHaNM3MpaT NpeanocTaBkMUTe KoM MOXe [a ce
HaofaaT Mefy pOA0BOTO MeHalIMpPakbe 1 CyaMpPOT, HazHaYyBajKM M1 rnaBHUTe GakToOpKM KOU BAMjaaT
Ha oBa Teopwja. MprymHaTa 3a Koja cym ja ogbpana oBa Tema e NPOAO/IKEHOTO 3roNemyBarbe Ha
CyaMpuTe BHATpe BO OpraHuM3almjaTa Kou co3gasaat npobnemm He camo 3a YYEeCHUUMUTE HO 1 3a

opraHusaumjaTa.

OBa UCTparkyBarbe Ke M CTyampa CTpaTerMmTe Ha pellaBakbe Ha cyampuTe mefy poAoBy,
npaBejku pasnunkn mefy HMB. MoaaToumTe Ha UCTPAXKYBaHETO Ce TeCTMPAHM BO 6 OpraHM3aumm Bo

MaKeoHWja, BO efleH NpallasHWK Ha Koj ydecTByBaa 70 meHallepu 1 BpaboTeHu.

AHanunsnTte AHOBa, T-TeCT, He3aBCHMTe TecToBM, KmeaHc, Chi TecT, Kako 1 Apyrute TeCTOBM
rv ynoTpebus 3a Aa ro noKaxkam BpckaTta mefy poAoBu 1 ynoTpebaTa Ha CTUIOBM Ha MeHaLMpatbe

3a pellaBakbe Ha KOHPNMKTU.

Bo oBa MCTparkyBakbe Ke ro NoKaXKam U TEPMUHOT Ha AedbuHMLM]ja Ha NPOLECOT, rieauiiTe
Ha MMCAaTa, BAMAHM]ETO Ha Hej3MHO MeHayvparbe BHATpe BO KOHOAMKTOT, cnopeabata mery
MEeHaLIEPU MaXKM U MEHALIEPU XKEHW, LeNnTe, yCrecuTe 1 ynoTpebuTe Ha CTUI0BM Ha OpraHM3aLmm

pedepnpajkm ce Ha KOMMIMKYBaHM NPOLECU M HEe CaMO Ha HacTaHuTe.

Pe3yntatuTe ce pas3nnyHM nomery poaosu.Tue NokaxyBaaT AeKa *KeHuTe Bo cnopeaba co
MaXkuTe MeHallepn M KOPUCTaT TOBEKe CTUIOBUTE Ha MeHalupare CO  KOHPANKT,
apryMeHTUpajKku FeHnTe Kako noseke copaboTHM, NPUCNocobyBajkn ce BO KOHPIMKTHM CUTYaLLMK

N KOMMNPOMMUCH.

Buaejkm poaoT M KOHGAMKTOT ce ABe 06/1acT CO NMOBP3aHM MHTEPecK, PoAoT Ha edeH

UHOMBUA, MOXKe Aa buae pesynTaTt Ha 3alTMTaTa BO HaAMUHYBarbe Ha KOHPIMKTOT.

CaKam of, 3aBpLIHM pe3yaTaTh KoM Ke MM M3BaJiamM of, 0Baa UCTPaxKyBatbe Aa buaaT noTTuK

da ce pa36epe 3HA4Y€eHHETO Ha MEHLIMPAHETO Ha KOHCI)J'II/]KTOT BO pa60Ta co H6j3l/IHl/I CTnnoBMN.
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Hyrje

1.1 Pasqyra e problemit

Konfliktet lindin mes dy individéve ose grupeve, qé bashkéveprojné sébashku né puné.
Kéta individé ose grupe punojné né té njejtén situaté me mendime, informacione, arsye ose
piképamje té ndryshme. Ata mendojné dhe pérceptojné né ményra té ndryshme. Konfliktet lindin
dhe jané té vazhdueshme né ndérmarrje. Ai éshté rezultati i pashmangshém i grupeve dhe
individéve né zgjedhjén e problemit. Punimi né grup éshté njé nga rezultatet e parashikueshme

mé té shpeshta té dukurisé sé konfliktit.

Konflikti egziston né forma té ndryshme dhe ményra té ndryshme duke u menaxhuar nga
vet individét. Né shumicén e rasteve menaxhimi i konfliktit éshté pérgjegjésia e vet menaxherit, se
né gfaré ményre e menaxhon fillimin e njé konflikti mes grupit ose individit. Né ndérmarjet e vogla
vetmenaxhimi i késaj dukurie éshté mé i lehté dhe i kalueshém pasiqé prania e pjesémarrésve
éshté mé i vogél. Por kur organizata rritet, rriten problemet, pérgjegjésit, duke kaluar né rrugén e

véshtirésisé dhe ndarjen e roléve té€ menaxhimit té saj.

Andaj aktivitete e pérditshme mbéshteten né njé komunikim té singerté, korrekté, dhe
informacione té sakta duke béré bashképunim dhe pérshtatje té rasteve, drejté kalimit té
konfliktit. Njé studim né internet thuhét se menaxherét e mesém mirren me dukurin e konfliktit

reth 25% té kohés (Bannon, 2017).

Menaxhimi i suksesshém i konfliktit éshté njé baraspeshé mes ekipeve duke rritur
marrédhéniet e punés né organizaté (Pinto & Rimorkio, 1998). Menaxherét pérveq aftésisé sé tyre
pér menaxhimin e késaj dukurie ata kané edhe stilet e preferuara té konfliktit. Pavarsisht nése
éshté efikas stili né menaxhim apo déshton né dukuri ajo ka kontibuté né hapat fillestar pér

menaxhim té konflifktit efikasé (Kiraka, 2005).



1.2 Qéllimi dhe objektivat e studimit

Shumica e studimeve né letérsiné klasike dhe bashkékohore theksojné se jané pesé stile té

menaxhimit né konflikte : pérshtatjes, shmangies, bashképunimit, konkurrues, kompromisit.

Qéllimet kryesore té kétij studimi jané té argumentojné rolin e femrés menaxhere né
konflikté duke pérdorur stilét e menaxhmentit. Né Magedoni dukuria e konfliktit €shté e dukshme,
komplekse dhe e pamundur té zgjidhet né shumé raste. Ndérsa né vendet e zhvilluara ky llojé
menaxhimi béhet me hapa té sigurta, té ngadalshém mirépo té sukseshme drejté tejkalimit ose

zgjidhjés.

Qéllimi i kétij studimi éshté hulumtimi i konfliktit brenda né organizaté, procesin e konfliktit
dhe stilet e mundshme té menaxhimit té konfliktit, efekti i gjinisé né pérdorimin e stiléve té
menaxhmentit té konfliktit duke dalluar stilin mé té pérdorueshém nga ana e menaxheréve né

dallim gjinie, moshe, pérvojé pune, rolii tyre, etj.

Gjithashtu ne do té analizojmé organizatat qé menaxherét femra ose meshkuj pérdorin
stilet e menaxhimit té konfliktit né Magedoni pér procesé efikas té dukurisé dhe do té

konkludojmé se cili prej kétyre stiléve éshté mé i pérdorueshmi né shumeé organizata.

1.3 Lénda e hulumtimit

Sipas pyetésoréve gé u jané shpérndaré 6 kompanive, ne kemi mendime té ndryshme pér
pesé stilét e menaxhimit té konfliktit qé dallojné né gjini, moshé, edukim, pérvojé e punés,
punésimit dhe organizatés. Studimi yné pérfshiné 45 pyetje né té cilat bazohen né pesé stilet gé

pérfshijné pyetjet kérkimore né gjashté pyetje kryesore, né té cilat bazohen mé tej analizojmé.
Gjashté hipoteza kérkimore jané:

1. Femrat jané mé té térhequra ne menaxhimin e konfliktit si menaxhere se meshkujt menaxher.



2. Femrat menaxhere do té pérdorin mé pak ményrén e forté té menaxhimit te konfliktit sesa
meshkujt

Femrat do té pérdorin mé shumé kompromisé sesa menaxherét meshkuj.

Femrat menaxhere do té pérdorin konfrontimin mé pak se menaxheri meshkuj.

Femrat menaxhere do té jené mé té pérshtatura se sa menaxherét meshkuj.

o U AW

Egzistojné dallime né pérdorimin e modeleve té konfliktit né mes menaxhereve femra dhe

menaxheréve meshkuj.

Arsyet pse kemi zgjedhur té analizojmé hipotezén e pérmendur mé lart éshté dallimi mes
menaxhimit té femrés menaxhere né Magedoni né krahasim me menaxherét meshkujt. Femra si
menaxhere né Magedoni luan role té réndésishém né ekonominé dhe ne veprimtari. Pra, me kété
studim jemi té preokupuar pér té gjetur késhillat e duhura pér pérdorimin e stilit mé efikas né
procesin ndérveprues. Pérdorimi i stiléve tek menaxherét testohen me ané té hipotezave. Ndérsa
ne jemifokusuar né gjetjen e arsyjeve kryesore té pérdorimit té ndarjés sé stileve me ané té gjinisé.
Né té kaluarén roli kryesoré pér zgjedhjen e konfliktit ishte vetem tek menaxheri, kurse sot té
gjithé luajné rol brenda saj. Ai pérfshiné ményrén e domosdoshme drejté zgjidhjes, né dobi té
paléve dhe organizatés. Né hulumtim hipotezat synojmé té argumentojmé se femra menaxhere

pérdoré té njejtat stile si gjinia e kundért.

Hipoteza e paré synon té tregoj shmangien nga konflikti duke pérfshiré menaxherét femra

dhe menaxherét meshkujt gé jané té pranishém né organizaté.

Hipoteza e dyté synon té tregoj pérdorimin e stilit konkurrues né tek menaxherét femra

dhe menaxherét meshkuj.

Hipoteza e treté synon té tregoj kompromisin mes menaxheréve meshkuj dhe

menaxheréve femra.

Hipoteza e katér synon té thekson bashké&punimin mé té madh nga ana e femrave né

krahasim me meshkujté.

Hipoteza e pesté synon té tregoj pérshtatjen e mendimeve né pérdorimin e teorisé sé stilit

té konfliktit né mes menaxheréve (femra ose meshkuj) dhe individéve.



Hipoteza e gjashté synon té analizojé organizatén ku menaxherét operojné si njé ndér
faktorét kryesoré né organizaté duke theksuar se egzistojné dallime né mes menaxheréve

né teoriné e stiéve té menaxhimit.

Kapitulli i dyté Rishikimi i Literaturés

2. Definimi i konfliktit

2.1 Natyra e konfliktit dhe té kuptuarit e efektit té saj né ndérmarrje

Konfliktet jané pjesé pérbérése té organizatés té cilat duhet té trajtohen me kujdes te veganté, né
ményré gé té shmangim situatave dhe gjendjeve té padéshiruara. Ende nuk ka ndonjé definicion té pranuar
né lidhje me konfliktin pasigé ai éshté njé ¢céshtje shumé e diskutueshme qé gjendet né njé situaté ose né njé
lloj sjelljeje (Rahim, 2017).

Konfliktin e mbéshtesin edhe (Smith, 2007) duke théné se konflikti &shté njé ményré né té cilén
individi parandalon ose pengon veprimin dhe realizimin e njé situaté té individit tjetér. Konflikti éshté njé
ményré e njé procesi interaktiv gé ndodh né papajtueshméri, mosmarréveshje, ose ndryshim brenda apo
ndérmijet subjekteve shogérore (Rahim, 2017), gé ndodhé shpeshté dhe praktikohet né jeté té pérditshme
né organizata duke ndikuar né njé mori individesh, rezultate dhe procese organizative (Hartwick, 2002).
Pércaktimin mé shkencor i konfliktit e ka béré studiuesit amerikan Chanin dhe Schneeri gé sipas té ciléve: “
Konflikti éshté njé dukuri gé té shpie né dhuné té organizuar e cila shkaktohét nga pérfshirja e paléve, té cilét
kané opinione dhe géndrime té papérputhura né ¢éshtje té ndryshme (Chanin, 1984, fv. 37(10), 863-879).

PEr té marré njé tjetér pérkufizimi té konfliktit, Michael Nicholson e pércakton até si njé aktivitet gé
pércaktohet me termin e déshirave, nevojave dhe obligimeve ge kané palét gé ndodhén brenda né konflikt
(Nicholson, 1992), né gjérsi si njé dhuné e drejtpérdrejté fizike, gé tregon pérvojén toné, njohurité , vullnetin
dhe mungesén e aftésive pér té pranuar se konflikti éshté njé proces i pashmangshém né marrédhéniet
njerézore, gé zgjidhjen e té cilit mund té sjellé deri te pajtueshméria pér té zhvilluar njé proces (Daly, 2010,
fv. 21(3), 281-308), né té cilin geniet jané né ményré aktive duke u pérpjekur pér té démtuar njéri-tjetrin ,

duke béré procesin mé té dhimbshem dhe véshtiré (Nicholson, 1992).



Nése nuk kuptohet se konflikti éshté vetém njé problem i pérbashkét gé mund té zgjidhet népérmjet

pérpjekjeve dhe bashképunimit té pérbashkét, asnjéra nga palé né konflikt nuk mund té fitojé (Euwema,

1993, fv. 4, 28-41. 28 ). Pér té pérfshiré pérkufizimin e termave té konfliktit, Eshté e nevojshme té analizohen

komponentét né té cilat konflikti nuk mund té realizohet. Komponentét mé té réndésishém jané:

*Palét Brenda konfliktit * Problemet né lidhje me géshtjet konfliktuale

*Tensionét *Veprimét

2.2 Klasifikimi

Studiues té ndryshém u pérpogeén ta klasifikojné konfliktin né ményra té ndryshme. Jehn dhe Mannix

kané propozuar ndarjen e konflikteve né tre klasifikime: Konflikti i marrédhénieve, konflikti i detyrave né puné

dhe konfliktet e procesité (Jehn K.A & Mannix, 2001, fv. 44, 238-251) té prezantuara né vazhdim:

a)

Konflikti i marrédhénieve: Papajtueshméria e antaréve té grupit té cilét pérfshijné
konfliktin né puné sjellin tensione, armigési, bezdi, ose stres mes tyre (Amason, 1996)
Konflikte té tilla cojné né emocione personale negative, ankthi, pasiguria ose pakénagésia,
mosbesimi dhe frika pér té gené refuzuar nga anétarét e tjeré té grupit (Jehn K., 1995, fv.
40, 256-282) duke u béré thelb i pérplasjés sé personaliteteve (Mohammed, 2004, fv. 25(8),
1015-1039).

Konfliktet e detyrave té punés: i referohet konfliktit gé vien nga pérmbajtja dhe géllimet e punés
(Ayoko, 2010) duke pérfshiré situatén mes dy paléve gé nuk jané né gjendje té arrijné njé marréveshje
rreth géllimeve, prespektivave, nevojave dhe detyrave kryesisht né grup ose né mjedisét e punés
(Jehn K., 1995, fv. 40, 256-282.), gé béjné dallime né piképamije, ide dhe opinione. Konflikti éshté
shogéruar me disa efekte té dobishme si pérmirésimi i pérdorimit te diskutimeve brenda njé ekipi
duke na dérguar né shérbim mé té (Wong, 1999), me ide cilésore dhe risi (Amason, 1996); (West,
1996).

(c) Konfliktet e Procesit: Ky lloj konflikti ndodhé né situate té mosmarréveshjes se si duhet té kryhet
njé detyré, (Jehn KA & Mannix, 2001, fv. 44, 238-251.), p.sh né atéheré kur antarét e grupit nuk

pajtohen lidhur me pérgjegjésiné e té ciléve éshté té kryejné njé detyré specifike.



Procesi i konfliktit éshté shogéruar me moralin mé té ulét, me rénien e produktivitetit dhe

performanca e dobét e ekipit (Jehn K. e., 1999, fv. 44, 741-763).

2.3 Forma e konfliktit

Konflikti mund té marré né ¢do formé té ndryshme né njé organizaté, duke pérfshiré (Thakore, 2013):
e Personale
e Ndérpersonale

e Négrupé

Ndérgrupore

e Organizativé

e Ndérorganizativé
Forma e konfliktit personal : Forma e konfliktit i njohur si konflikt intra-individual ose intra-psikik, i drejtohet
njé antari té grupit né organizaté té cilit i nénshtrohen detyra dhe role té caktuara té kundérta me géllimet
interesat dhe vlerat e tij personale. Kjo llojé forme drejtohét né luftén e brendshme duke i shfrytézuar
alternativat qé keni né dispozision (Rahim, 2017).

Forma e konfliktit ndérpersonal : i referohet njé konflikti midis individéve. Konflikti
ndérpersonal si njé ¢éshtje komplekse éshté njé pasojé e natyrshme e ndérveprimit njerézor né
cdo mjedis, pér shkak té bashképunimit té ndérsjellté, té ndérvarur dhe té ideve dhe interesave
(Bell, 2005).

Forma e konfliktit né grupé : dallimet ndérmjet anétaréve té njé grupi gé ndjekin njé géllim té
ngjashme, duke béré rezultat i rezultatéve té papajtueshmérive ose mosmarréveshjet mes disa ose té gjithé
anétaréve té njé grupi (JehnK. A, 1994).

Forma e konfliktit ndérgruporé : Ky konflikt | referohet konflikteve té cilat pérfshijné dy ose mé shumé
grupe. Kéto grupe lindin si pasojé e mosmarréveshjeve, té cilat dallojné né lidhje me vlerat, géllimet, ideté,
procedurat, duke béré gé té ndjekin géllime konkurruese (Jehn K. A,, 1994).

Forma e konfliktit intraorganizational : Kjo formé e konfliktit béné dallimet e pérgjithshme né géllimet
ose perceptimet e ndryshme té pjesés brenda njé organizate (Aubert, Competition and dissensus: two types

of conflict and of conflict resolution., 1963).



Forma e konfliktit interorganizational : dallimet midis organizatave, gé konkurrojné pér njé géllim té
avancuar ose té ngjashém duke pérfshiré njé rrjet té gjeré té shkémbimeve bashképunuese mes tyre

(Parmigiani, 2011).

2.4 Llojet e konfliktit

Konflikti mund té kategorizohet si
e konflikté konstruktiv (funksional)
o konflikté destruktiv (jofunksional).
Konflikti konstruktiv, ndryshe i njohur si polemika konstruktive éshté e definuar si situata — kur dy persona
kérkojné té arrijné marréveshje pasiqé informatat, teorité qé kané, konkluzionét, opinionét ose ideté nuk jané
né pérputhshméri me njéri tjetrin (Johnson, 2000, fv. 65-85). Konflikti polemiké ose konstruktiv do mund té
cojé né kalim mé té lehté té ndryshimeve duke filluar nga rrija e produktivitetit, pérfshirjés, komunikimit mé
té miré dhe zgjedhja e problemeve (Tjosvold, 2000).
Konflikti dekonstruktiv ose ndryshe i ashtuquajturi konflikté shkatérrues ndodhé né situata kur
kemi dy ose mé shumé grupe té mosmarréveshjés, gé ushgejné ndjenja armigésore njéra me

tjetren, duke u pérpjekur gé té kontrollojné njéra - tjetrén (Fisher, 2006)

2.5 Procesi i konfliktit
Gjéja e pérbashkét éshté se konflikti pérshkruhet gjithmoné si kalimi népér njé seri faza - fillimi,
zhvillimi dhe fundi - me shkallé té vecanté té intensitetit Né kéto faza konflikti mund té pérséritet

disa here né njé faze. Njé diagram nga (Brahm, 2003) dallon midis shtaté fazave:

1. Konflikti latent (Asnjé konflikt),
Konflikti i pasuar nga emergjenca,

Konflikti | pérshkallézimit,

De-pérshkallézimi i konfliktit

2
3
4. Bllokimi,
5
6. Ndértimii Pages dhe
7

Pajtimi Pas Konfliktit si faze e fundit



A Démtimi

Negocimi

Pérshallézimj

'i_; Zgjidhja e mosmarréveshje
E Shfagja
g konfliktit

Tejkalimi i konfliktit
Konflikti i fshehté

Koha

Figure 1. Procesi i konfliktit
Burimi: (Brahm, 2003).
Konflikti nuk mund té béhet i dukshém derisa njé "ngjarje e shkaktuar" té con né shfagjen
(ose fillimin) e konfliktit té dukshém. Shfagja mund té ndiget shpejté nga zgjidhja, ose mund té
pasohet nga pérshkallézimi, gé mund té béhet shumé destruktiv. Megjithaté, shkallézimi nuk

mund té vazhdojé pafundésisht.

De-pérshkallézimi mund té jeté i pérkohshém ose mund té jeté pjesé e njé tendence mé té gjeré
drejt zgjidhjes. Ose shkallézimi mund té ¢ojé né njé bllokim (ngérg), njé situaté né té cilén asnjéra palé nuk
mund té fitojé. Sé fundi, néqoftése arrihet njé marréveshje, pérpjekjet pér ndértimin e pages punojné pér té

riparuar marrédhéniet e démtuara me géllimin afatgjaté té pajtimit té kundérshtaréve té méparshém.

2.6 Komponenti i konfliktit

Efektet e konfliktit né performancé varen nga dy komponenté : intensiteti i konfliktit dhe ményra e
menaxhimit té konfliktit. Sic tregohet né Figura 2 : tregon se konflikti mund té pérfshiné intensitetin e larté,
intensitetin e mesém dhe intensitetin e ulét. Konfliktin funksionalé pérfshiné intensitetin e mesém. Kurba” U
” tregon intensitetin e mesém gé na jep efekte pozitive drejté organizatés duke ndikuar rreth avancimit,

kreativitetit, kompromisit, bashképunimit, efikasitetit dhe produktivitetit.



Kurse konflikti jofunksional konsiderohet né momente qé intensiteti i konfliktit éshté i larté ose i ulét.
Kéto dy intensitete paragesiné dukurité negative drejté organizatés pasi gé intensiteti i larté éshté shumé i
vémendshém konsumon shumé kohé deri te arritja e saj, ndérsa ndérsa intensiteti i ulét inkurajon

kompetencén dhe humbjen e kreativitetit.

Pozitiv A
Nivelet e moderuara té konflikti
Ndikimi né jané konstruktive
performanca
Konflikti funksional
neutrale
Konflikti i dobét ose konflikti shkatérrues
Konflikti jofunksional
v Ulté Lart
Negativ < >

Intensiteti i konfliktit

Figure 2.Komponenti i konfliktit

Burimi : (SCHERMERHORN, 2001)

Kuptimi i komponentéve apo elementet nga té cilat pérbéhet éshté shumé i réndésishém pasigé
kuptojmé se cfaré shkakton konflikti. Njé mjeté i dobishém pér kuptimi i komponentéve té ndryshém té njé
konflikti éshté Trekéndéshi ABC (Triangle ABC). Ne duke pérdorur kété model, dallojmé midis pérbérésve té
ndryshém té pérfshiré né njé konflikt, duke na dhéné njé kuptim té aspekteve mé té réndésishme té tij
(Galtung, 1970, fv. 12(1), 13-16.)

Trekéndéshi ABC éshté shumé i pérdorur né té gjitha nivelét, pér individét, grupet, madje edhe né
shtete (Galtung, 1970, fv. 12(1), 13-16. ). Qéndrimet e individeve paragesiné rrénjét e njé konflikti.
Trekéndéshi ABC éshté njé kornizé gé na njofton rreth ndikimit dhe shkageve té konfliktit (Fisher S. A., 2000).



Sj@”jet
KOhtradikta

Figure 3. Trekéndéshi ABC

Burimi : (Galtung, Peace by peaceful means, 1996)

Sipas mendimit té autorit, njé konflikt mund té jeté mund té shikohét si njé trekéndésh nga té gjitha
anét. Trekéndéshi ABC (Qéndrimi-Sjellje-Kontradikt) — u zhvillua nga Prof. Johan Galtung, duke eksploruar
kornizén bazé té analizés sé situatave konfliktuale dhe shumé komplekse gé e definon kuptimin e
papajtueshmérive, kontradiktave, dhe sjelljés. Njé konflikt né piképamjen e Galtung-it = géndrim + sjellje +
kontradikté, ku kontradikté éshté rrénja e konfliktit. Qéndrimi dhe sjelljés paragiten pas kontradikés.

(A): QENDRIMET- pérfshiné perceptimin e realitetit dhe papajtueshmérin e géllimeve pér veten dhe

njéri-tjetrin. Mund té jeté pozitive ose negative, fugimisht negative sidomos né konfliktet e

dhunshme kur palét mund té zhvillojné stereotipa poshtéruese rreth njéri-tjetrit. Né rregull pér té

arritur pérfundimisht zgjidhjen e konfliktit, palét duhet sé pari té béhen té vetédijshém pér géndrimet
dhe perceptimet e tyre ndaj njéri-tjetrit. Qéndrimi pérbéhet nga komponenté emocionalé dhe
joemocionalé (mé pélgen ose nuk mé pélgen X), komponentét njohése (informata té favorshme ose

té pafavorshme pér X) dhe komponentét e sjelljes (déshira, vullneti) (Ramsbotham, 2011) .

(B) SIELLIA: pérfshiné bashképunim ose detyrim / pajtim ose armigési. Qéndrimi né situata konflikti

jo vetém gé ndikon né sjelljen e vet, por éshté shumé e prekur nga sjellja e té tjeréve. Fyerjet ose

provokimet e béjné mé té véshtiré pér té paré pérfitimin reciprok té pérfundimit té njé konflikti.

Prandaj éshté e domosdoshme té gjesh ményra pér té trajtuar sjellien negative, né ményré qgé té

zbusé situatén (Galtung, Peace by peaceful means., 1996) .
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(C) Sé fundi, duhet té marrim parasysh KONTRADIKTA (C) éshté rrénja e konfliktit brenda té cilit éshté
konflikti po zhvillohet. Kontradikta éshté realiteti 'objektiv' pér té cilin lidhet konflikti dhe mjedisin né
té cilin ndodh. Sjelljet dhe géndrimet do té ishin té padobishme nése nuk i marrim parasysh ndikimin

e kontekstit (Galtung, Peace by peaceful means., 1996) .

2.7 Zgjidhja e konfliktit

Konflikti krijon njé grup té vecanté gé éshté i dalluar nga grupi tjetér e cila zgjidhja e vetme mund té
jeté né formé marréveshje. Pamvarsishté rethanave apo karakteristikave té cdo konflikti me té cilén né té
shumtén e rasteve kérkojné zgjedhje, né palét e pérfshira né konflikté pérfshihet ndikimi i anés sé pales sé
treté e cila ndérhyné né rolin e ndérmjetsuesit ndikoné né fazén e zhvillimit té konfliktit duke parandaluar até
(De Dreu, 2008) .

Konflikti né momente gé mbetet i pamenaxhuar mund té cojé né kreativitetin e zvogéluar midis
punonjésve, produktivitetit dhe zvoglimin e punés organizative. PErmirésimi i produktivitetit dhe efikasitetit
né grupe varet nga personi i cili menaxhon konflikin, gé pérpjeket né zgjedhjen e tejkalimit té konflikteve me
rezultate té efekteve pozitive ose negative (Derr, 1978, fv. 21(2), 76-83) . Parandalim i konflikteve duhet té
ndahet né dy kategori, né menaxhim dhe né zgjidhje té konfliktit, megé ai ndodh (ose mé miré té them, duhet
té ndodhé) para tyre. Té njejtén géshtje e pérkrahin edhe Kronenberger dhe Wouters duke theksuar gé si
pasojé, parandalimi i konfliktit duhet té parandalojé konfliktin para se té ndodhé, dhe menaxhimi i konfliktit
nevojitet atéheré kur njé konflikt vecmé ka filluar, dhe parasheh ndérhyrje tek palét e armigésuara
(Kronenberger, 2004) , duke béré gé té shmangemi ose ti zbusim tensionét né konflikté né njé pozicion
pozitivé pér té kontribuar né zgjedhjen e tij né ményré mé pagésore.

Menaxhimi i konfliktit nxit rezultatet pozitive té konfliktit duke minimizuar rezultatet negative me
géllim té té pérmirésimit té& mirégenies dhe ecjén para né organizaté ( (Afzalur Rahim, 2002) . Ekzistojné tre
orientime pér konflikte:

o humbasin - humbasin,
o fitojné - humbasin dhe

o fitojné té fitojné.
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Orientimi i humbur - humbije éshté njé lloj konflikti gé pérfshiné dy palét e orjentimit. Ky lloj konflikti
pérfundon negativishté pér palét e pérfshiera. Njé orientim fitore - humbje pérfshiné orjentimin i cili pritet
rezultati pozitivé nga ana e njé pale, duke fituar me ané té palés tjetér. Njé ndér orientimet mé té pélqyera
qé pérfshiné konceptet mé thelbésore pér zgjidhjen e konflikteve éshté fitojmé dhe do té fitojmé sébashku
duke arritur gé bisedimet integruese mund té jeté afér optimitetit pér té dyja palét. Kjo gasje angazhohet né

njé qasje bashképunuese pér té dyja palét dhe jokonkurruese (Davidson, 2004).

Stilét e menaxhimit té konfliktit

De Dreu dhe Gelfandi tregojné se konflikti éshté njé fenomen i cili éshté i nevojshem pér
bashkéveprimet dhe sukseset mes njerézve dhe grupéve né vendimmarjen e pérbashkét. (De Dreu, 2008).
Ata thoné se pasiqé konflikti dhe tensionet brenda sistemit organizativ jané tipare té pérhershme té punés,
atéheré menaxhimi i konfliktit duhet té jeté pjesé e pandashme e punés né organizaté. Ndérsa Kuhn dhe
Poole i mendojné stilet e menaxhimit si drejtim i pérgjithshém gé lindin me ané té sjelles e cila vézhgohet
duke pérdorur njé model gé me kalimin e kohés krijohen rezultate me karakteristika té pérbashéta. Céshjet
e konfliktit dhe géndrueshmeéria ndaj palés tjeter jané pjesé e stiléve té& menaxhimit té& konfliktit (Kuhn, 2000,
fv. 26 (4), 558-590.) Gjithashtu, Rahim (1983) theksoi konfliktin si bashkéveprim i cila shfagét me
moskuptime, mospérputhje dhe dallime brenda ose mes persona dhe grupeve (Rahim M. A., A measure of
styles of handling interpersonal conflict, 1983). Poashtu Choi e mbéshtet duke treguar se konflikti dhe stilét e
menaxhimit kané ndikim duke théné se né vendin e punés konflikti dhe stilet e menaxhimit té konfliktit
ndikojné né personat dhe grupét né organizaté (Choi, 2013, pp. Choi, Y. 41(4), 687-692).

Menaxhimi i konfliktit éshté ményré e sjellies e cila orientohet nga pérgéndrimi, reduktimi dhe
zgjedhja e situates sé tensionit (De Dreu C. K., 1999, f. 14.) duke definuar si proces qé pérfshiné dy palé gé
jané né konflikt. Njéra prej paléve pércepton se pala tjeter ka démtuar negativishté ose ka refuzuar té
bashképunon me palén e pérfshiré. Procesii konfliktit mund té shkaktohet nga ndryshimet né géllimet, ide,
vlera, detyrave ose pér shkak té burimeve joadekuate, transparencés, komunikimit gé éshté njé
vazhdueshméri e ngjarjeve né literaturén e konfliktit. Ai éshté njé proces né momente gé njéra palé deklaron

gé interesi i saj po kundérshtohét nga pala tjetér (McShane, 2013) .



3.1 Fazat e menaxhimit té konfliktit
Procesi i menaxhimit té konfliktit mund té kategorizohet né pesé faza, dhe até :

Faza | : Opozita e mundshme ose papajtueshméria: Kjo faze krijon mundési té mundshme duke
tejkaluar gjendjen e tanishme pér té dalé nga konflikti. Karakterizohet si fazé e cila paraget kushtet
mundshme gé lejojné lindjen e konfliktit. Né goftése krijohet konflikti, shkagét kryesore mund té jené ¢éshtjet
e komunikimit gé shkakton paqartésité duke krijuar kegkuptime né shumé ¢éshtje, struktura e cila éshté bazé
e konflikteve né grupet e pérfshira ose ndryshoret personale duke pérfshiré dy indivité té cilét nuk kujdesen
pér ¢éshtjet personale.

Faza Il : Njohja dhe personalizimi : Njohja ose pérceptimi luan rol t& madh né zgjidhje. Roli | njohjes
pércaktohet si realizues i konfliktit té pérceptuar duke pérfshiré njé ose mé shumé palé té cilat krijon mundési
pér konfliktet gé lindin.

Faza Il : Synimet: Synimet tregojné veprimet e mundshme qé té veprojné né ményré
speciale né momente gé jané té pérfshiré né konflikt. Kjo fazé pérfshiné dy palé né dy raste. Rasti
i paré ndodhé né situate kur palét mundohen té arrijné synimet e pérbashkéta dhe né rastin e
dyté mundohen té arrijné synimet personale pérfshiné konfliktin né bazé té emocjoneve té
individéve. Synimet lindin né momente emocionale té njerézve dhe ndihmojné ata gé jané té
pérfshiré né konfliktin e mundshém té vendosin té veprojné né njé ményré té vecanté. Mund té

jené pesé synime pér trajtimin e konfliktit identifikuar, si né vijim:

e konkurruese (aktive dhe jo bashképunuese),

e bashképunimi (i sigurt dhe bashképunues),

e shmangia (e pagéndrueshme dhe jo bashképunuese),
e akomodimi (i pagéndrueshém dhe kooperativ)

e komprometimi (né mes té fushés si asistence dhe kooperativiteti).

Faza IV: Sjellja : Cdo konflikt shfaget sébashku me sjelljén, ajo éshté fazé gé béné konfliktin té jet i dukshém.
Fillon si mosmarréveshje dhe rritet duke shkatérruar palén tjetér. Sjellja pérfshiné komunikimin, ményrén e

veprimeve dhe reagimet e paléve gé jané té pérfshira né konflikt.



Faza V: Rezultatet. Rezultatet e konfliktit mund té jené funksionale ose jofunksionale. Rezultatet
funksionale jané rezultate gé pérfshijné konfliktin konstruktiv. Rezultatet funksionale ndodhin kur konflikti
éshté konstruktiv. Ajo argumentohet nga palét té cilat jané té pérfshira né konflikt si rezultat i ndryshimeve té
cilésisé sé pérmirsimit, t& problemeve dhe tensioneve né ndérmarrje. Zakonishté kéto rezultate rezultojné
pozitive. Rezultatet jofunksionale pérfshijné pasojat negative drejté organizatés. Kétu palét e pérfshiera
zakonishté jané té njohura reth problematikave. Njé ndér pasojat kryesore né rezultate jané lufta mes paléve,
kegkuptimet, vonesa e komunikimeve, nénshtrimet e palés, géllimet e ndryshme etj.

Sipas Thomasit dhe Kilmanit, stilét e konfliktit t&¢ menaxhmentit bazohen né dy dimenzione

kryesore (Thomas, 1978, pp. 42(3_suppl), 1139-1145) :

e bashképunimi (plotésimi i nevojave té té tjeréve)

e dhe asertiviteti (prirja pér té plotésuar nevojat tona).

Kéto stile ndryshojné né ndarje themelore duke pérfshiré shgetésimin pér vetveten dhe shgetésimin pér té
tjerét. Ndarja e paré pérfshiné shkallén e larté ose té ulét né té cilén njé person béné pérpjekje pér té kénaqur
shgetésimet e tij ose saj, dhe ndarja e dyté pérfshiné shkallén e larté ose té ulét né té cilén njé person béné

pérpjekje pér té kénagur shgetsimét e té tjeréve (Schein, 2010, pp. 37-58).

3.2 Stilét e menaxhimit té konfiktit
Stilét e menaxhimit jané aspekte té réndésishme né njé organizaté dhe ndikon né kulturén a asaj organizate.
Ato ndahén né:

e Stilii Pérshtatjés

e  Stili Shmangés

e  Stili Bashképunimit

e  Stili Konkurrues

e Stilii Kompromisit
Stili i pérshtatjés : “Cfardo gé éshté”, ky lloj i gasjés sé konfliktit éshté stil i cili i pérshtatet kembénguljés sé ulét,
vetémohimit, sakrificés, dhe bashépunimit, duke punuar né lidhje kundér synimeve tona, objektivave dhe
rezultateve té déshiruara. Njé stil akomodues braktisé nevojat ose déshirat tuaja né kémbim té atyre té té

tjeréve. Ju do té vendosni shgetésimet e té tjeréve, duke gené té gatshém té higni doré nga gjithcka pér té



ruajtur marrédhéniet me palén tjetér. Ky stilé pérshtatét né dy raste : nése jeni njé menaxher dhe déshironi
gé nénpunuesité e tij t& marrin pérgjegjési duke béré gé té mésojné nga gabimet e tyre, ose kur ju jeni i
pashpresé né fugi duke pérdorur njé strategji konkurruese gé ju do té humbni gjithésesi. Po ashtu kjo gasje
éshté efektive kur pala tjetér éshté eksperti ose ka njé zgjidhje mé té miré. Gjithashtu mund té jeté efektive
PEr ruajtjen e marrédhénieve té ardhshme me palén tjetér. Ky stil zakonisht zhvillohet kur ju thjesht jepni ose
jeni té bindur pér té dhéné mé té mirén pér tu pérshtatur me palén tjetér.

Stili i shmangies : “Uné do té mendoj edhe pér nesér”, né krahasim me gasjén e mé larté, géllimi i
stilit té shmangies éshté té shmanget marrja e njé vendimi me ¢farédo kostoje. Kjo funksionon né momente
gé ¢éshtja éshté e paréndésishme ose mundésité pér té fituara jané té vogla. Né kéto raste, vazhdimisht ose
térésisht do té shmangim konfliktin duke mos plotésuar shgetésimet e tona dhe té tjeréve. Natyrisht, ky stil
mund té jeté i pérshtatshém pér t'u pérdorur kur konflikti duket i paréndésishém, kemi kohé ose kemi nevojé
pér mé shumé kohé pér té menduar, ndjehemi sikur nuk kemi mundési té fitojmé, ose kemi friké se do té
pérballohemi me pakénagési. Njé stil shmangie duhet té pérdoret duke matur dhe vetém kur dicka do té
ndryshojé : ne, personi tjetér, ose situata, duke béré stilin e shmangies pérdorim vetém njé taktiké vonuese.
Pérdorimi i shpeshté i kétij stili né shumé raste do na shigjetoj si persona pasiv dhe vendimet do té béhen pa
kontributin toné.

Stili i bashképunimit : “Le té gjejmé njé zgjidhje gé funksionon pér té gjithé ne”, ndonjéheré quhet njé
strategji nga "fitojée-humbas" duke kérkuar "fitim-fitim". Stili bashképunues éshté ményré e shkélgyeshme e
cila pérpiget té sigurohet gé té dyja palét té jané té kénaqura. Ky stil béné ose té bashkohemi ose té
bashképunojmé me palén tjetér pér té arritur géllimet tona té pérbashkéta. Njé stil bashképunimi pérpiget
té gjejé njé zgjidhje gé do t'i plotésojé nevojat e té gjitha paléve. Né vend gé té pérpigesh té gjesh njé zgjidhje
té mesme, do té pérpigesh njé zgjidhje gé né fakt té kénageé té gjithé dhe té pérfundojé si njé situaté e
favorshme. Ky stil mund té jeté efektivé pér skenaré komplekse gé duhet té gjejmé njé zgjidhje té re duke
mundésuar hapésiré mé té madhe pér ideté e secilit, duke bashkuar disa ide, me diskutim té hapur rreth
gjitha ¢éshtjeve, zgjedhjeve alternative, shgetésimeve, dhe angazhimin . Ky stil mund té jeté i pérshtatshém
kur duhet té adresohen perspektivat e shuméfishta, egziston njé marrédhénie e réndésishme midis paléve,
zgjidhja pérfundimtare éshté shumé e réndésishme pér kédo qé té jeté i pakénagur ose besimet e paléve té
shumta duhet té pérfagésohen. Kérkimi i shkallés sé larté té besimit dhe arritja e njé géllimit mund té kérkojé

shume kohé dhe pérpjekje pér té marré té gjithé ideté duke béré njé nga dobésit e kétij stili.



Stili i konkurrimit : “Nuk mjafton qé té fitoj - duhet té humbésh”, njé stil konkurrues éshté ai né té cilin
shgetésimet dhe pozicioni i palés tjetér injorohen plotésisht. Kjo &shté gasja "fitore-humbje". Ne géndrojmé
né njé ményré shumé té sigurté pér té arritur géllimet dhe piképamijet tona, pa menduar pér bashképunim
me palén e kundért. Ky stil refuzon té shohé perspektivat e paléve té tjera por né momente té véshtira ose
kur kemi nevojé pér veprim té shpejté dhe vendimtaré né té shumtén e rastéve pala tjetér éshté e
vetédijeshme dhe mbéshtet stilin. Pér té pérdorur kété stil, ne duhet té jemi mé té sigurt pér aftésiné tona
PEr té siguruar gé pala tjetér té pranojé vendimin toné dhe té pranojé fuginé toné. Nése té dyja palét né njé
konflikt po pérdorin njé stil konkurrues, lufta do té jeté e gjaté dhe me rezultate té shémtuara.

Stili i kompromisit : "Ju fitoni disa, ju humbni disa.", skenari "humbet-humbur", asnjéra palé nuk arrin
me té vérteté até qé déshiron. Kjo kérkon njé nivel t& moderuar té asistencés dhe bashképunimit. Stili i
kompromisit &shté rruga mé e lehté duke vazhduar me bashképunimin gé pérpigemi pér té gjetur njé
zgjedhje gé mé sé paku do t'i kénagé palét. Né kéteé stil do té punohet pér géllimin e caktuar gé disa prej palés
do té jené té kénaqura dhe disa té déshpruara. Problemi kryesoré né kété stil Eshté pasi gé té dy palét mund
té jené né humbje ose té pérfundojné té pakénaqura, mirépo nése do té pérdorim kété stil atéheré duhét té
jemi besnik dhe bashképunues duke gené té fugishém dhe té gatshém pér rezultate efektive pér
marrédhenie mé té mira né té ardhmén. Studiuesit i kané interpretuar kéto stile sikur orjentime, strategji apo
géllime, me té cilat do na ndihmojné né lidhje me zgjedhjen e konfliktit ose shmangien e saj duke pérmbushur
kérkesat tona dhe kérkesat e palés sé tjeter (Kilmann, 1977, pp. 37(2), 309-325), (Thomas, 1978, pp.
42(3_suppl), 1139-1145); (Rahim M. A., A measure of styles of handling interpersonal conflict, 1983). Disa
studiues té tjeré kané sugjeruar se menaxhimii suksesshém i konfliktit pérfshihet duke pérdorur té gjitha stilét
pér zgjedhjen specifike té konfliktit (Blake, 1981, pp. 6(4), 439-455) ; (Wall Jr, 1995). Sipas Thomasit konflikti
éshté procesi i cili fillon kur njé palé pengon palén tjetér, duke vazhduar me interpretimin e momentit gé

individi i béné situates (Thomas K. W., 2008) .
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Asertiv

Konkurrues Bashképunues

Kompromisi

Pérshtatés

Pérpjekja pér plotésuar nevojat vetijake

.

Joasertiv

—

Jobashképunues Bashképunues

Pérpjekja pér té nevojat e té tjeréve

Figure 4. Taksonomia dy dimenzionale e ményrés sé zgjedhjés sé konfliktit : Bashképunimi dhe asertiviteti

Burimi : (Kilmann R. H., 1977, pp. 37(2), 309-325)

Pér té kuptuar vazhdimin e marrédhénies sé paléve ose ndérprerjén e saj, palét duhét té zgjedhin
céshtjet né konflikt dhe pérshtatén me té. Ményra funksionale e zgjedhjés sé konfliktit éshté bashképunimi,
pérshtaja dhe kompromisi, kurse ményra disfunksionale éshté konkurrimi dhe shmangia. Nga 5 stilét,
rezultate té shkélgyera ka treguar stili | bashképunimit, pasigé té dy paléve ju ofrohet vetévlersimin e duhur,
besim, respekt, dhe kénagésin. Brewer, Mitchell, dhe Weber theksojné se ekziston njé lidhje mes gjinisé, rolit
gjinoré dhe statusit organizativ me sjellien e menaxhimit té konfliktit. Sipas tyre, meshkujt né pérgjithési
shfagin stil dominues né menaxhim té konfliktit duke gené dominanté, kurse femrat shfagin mé shumé stil
pérshtatje dhe shmangie (Brewer, 2002). Mé pas, pasuan shumé instrumente té veté-raportimit té konfliktit,
té tilla si Konflikti i Hall-it, Sondazhi i Menaxhimit (1969), Inventari i Konfliktit Organizativ | dhe Il (ROCI-I dhe
ROCI-II) (Rahim M. A., A measure of styles of handling interpersonal conflict, 1983), dhe Inventari i Konfliktit
té Punonjésve té Renwick (ECI).
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Shagetésim pér njerézit (Blake & Mouton)

Déshira e Partisé pér té Kénaqur tjerét (Thomas)

3.3 Stilet e zgjidhjes sé konflikteve dhe autorét gé rrjedhin nga teoria e problemeve
té dyfishta.

Shqgetésim pér té tjerét (Rahim)

Shaetésim pér marrédhéniet (Hall, Renwick)

Zbutja (Blake & Mouton, Renwick)

Akomodimi (Thomas) Zgjidhja e Problemeve (Blake & Mouton)
Obliging (Rahim) Pérballja (Renwick)
Yield-Lose (Hall) Bashképunim (Thomas)

Integrimi (Rahim)

Sinergjike (Hall)

Kompromisi (Blake & Mouton,Renwick, Thomas, Rahim, Halll

Térheqja (Blake & Mouton,

Renwick)
Forcimi (Blake & Mouton)

Konkurrenca (Thomas)

Shmangia (Thomas,Rahim)

Lose-Leave (Hall)
Dominues (Rahim)

Fito-humbé (Hall)

Shqgetésimi pér prodhimin (Blake & Mouton)
Déshira e Partisé pér Shgetésimin e Veté (Thomas)
Shgetésim pér veten (Rahim)

Shqgetésim pér géllimet personale (Hall, Renwick)

Figure 5. Autorét dhe stilét e konfliktit

Burimi : (Holt, 2005)
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Studiuesi Kazan ceku se gjaté menaxhimit té konfliktit, stilét e saj kané emra té ndryshém,

mirépo ato i shérbejné géllimeve té njejta té pérbashkéta (Kamil Kazan, 1997).

Gjinia dhe menaxhimi i konfliktit

4.1 Gjinia né konflikt

Meshkujt dhe femrat né pozita drejtuese jané té ekspozuar ndaj pritjeve té ndryshme né karrierén e
tyre pér shkak té stereotipizimit té rolit gjinoré qé zbatohet pér sjelljet mashkullore dhe femérore (Burke,
2002, pp. 287-309). Taylor dhe Hardman pretendojné se "gjinia duhet té shihet si sukses; ajo duhet té shihet,
njékohésisht, si: njé karakteristiké e (disa) gjuhéve; grupe té pritjeve pér sjelliet, géndrimet dhe ndjenjat e
individéve; grupet sociale strukturat e krijuara dhe rikrijuar népérmjet ndérveprimeve njerézore; rrjetet
komplekse té marrédhéniet; ideologji; rezultatet interaktive té perceptimeve dhe veté-prezantimeve, késhtu
gjithmoné duke gené né progres dhe né marrédhénie (Taylor, 2004, pp. 27(2), 3)

Lipman-Blumeni supozonte se integrimi i feminitetit me piképamjen dominuese mashkullore té
lidershipit mund té jeté e véshtiré pér t'u arritur pér shkak té konfliktit gé lind ndérmijet orientimit feméror
dhe praktikave organizative té& mbizotéruara nga meshkujt (Lipman-Blumen, 1992, pp. 35(1), 183-203).
Ndikimi dhe pjesémarrja éshté duke u rritur népér boté, pérgindja e saj éshté e ulét né mesin e bizneseve té
médha né vendin toné. Tejkalimi i barrierave kulturore jané shumé delikate dhe té véshtira. Pjesémarrja e
femrave pérgjithésisht éshté kufizuar. Ne ende ballafagohemi me barrierra té frikshme duke ndaluar femrén
pér talenté dhe sukses drejté géllimit. Rrjedhimisht, shumé studiues theksojné se kur femrat i jané bashkuar
organizatave ose organeve vendimmarrése né numeér té mjaftueshém, ato kané krijuar njé atmosferé mé
bashképunuese, té karakterizuar me respekt té ndérsjellé, dhe gjithashtu kané kérkuar konsensus,
pérkundrazi se sa fitues té marré nga té gjitha zgjidhjet (Beilstein, 1998, pp. , 140-147); (Mnggibisa, 2000).

Disa studiuesi i nénshtrohen shkollés sé mendimit se femrat jané té kushtézuara nga shogéria pér té
gené mé pagésore, mé pak té dhunshme sesa meshkujt, duke argumentuar se femra né té shumtén e
rasteve paragitet si ndérmjetésuese e problemeve dhe konfliktit brenda né organizaté, duke pasur shkathtési
dhe mendim pér zgjedhjen dhe rezultatet efektive té konfiktit.

Prania e femrés né misione té organizatés béné ndryshim té vendimmarijés, aspektit t& pérmbajtjés,

kulturés organizative, prioriteteve dhe dinamikés né grup. Poashtu Neuberti dhe Palmeri theksoi gé rritja e
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numrit té femrave gé lévizin né pozita vendimmarrése né organizata, sé€ bashku me réndésia e garté e aftésive
té menaxhimit té konfliktit né sigurimin e lidershipit efektiv, ka pasur njé fokus né rritje né dallimet gjinore né
menaxhimin e konfliktit (Neubert, 2004).

Situata né e menaxheréve femra dhe meshkuj mund té jeté e njejta, mirépo pérjetimet dhe ndodhité
mund té jené té ndryshme. Meshkuijt dhe femrat menaxhereé té cilét jané né pozita té larta udhéhegése, jané
té ndérlidhura me pritje té ndryshme né karrierén e tyre (Nelson, 2002, fv. 3-14). Hulumtimét kané identifikuar
karakteristikat gé lidhen me rolét e gjinive duke karakterizuar femrén si edukative, pasive , t& dhembshura, té
ndjeshme, pérgjegjése, dhe duke theksuar meshkujté si dominues, té véshtiré, vetémbeéshtetés, té orjentuar

reth punés, konkurrues dhe té sigurté (Hines, 2004).

4.2 Studimet pér menaxhimin e konfliktit dhe gjinisé

Rreth ¢éshtjes sé preferences sé stilit t& menaxhimit té gjinisé né konflikt, né literaturé egzistojné
shumé pérgjigje té ndryshme té ndara né pérgjithéshmeéri (Brewer T., 2002). Disa prej studiuesve
mbéshtesin gjininé duke theksuar se ajo ndikon né stilet e menaxhimit té konfliktit, ndérsa disa

studiues tjeré nuk e mbéshtesin kété teori.

Menaxhimi i
gjinive dhe

konfliktit né
literaturé

Studime gé Studime qé véné
mbéshtesin né dyshim
dallimet gjinore dallimet gjinore

Studime qé

Studime gé nuk
mbéshtesin
stereotipet gjinore

mbéshtesin
stereotipet gjinore
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Figure 6. Pérmbledhja e dy grupeve té pérgjithéshme té menaxhimit té konfliktit né literaturé.

Lidhur me grupin e paré, ka rezultate konfuze (Holt, 2005). Mundet té thuhet se ky grup mund té

ndahet né dy néngrupe :

e Studime gé mbéshtesin stereotipet gjinore

e Studime gé nuk mbéshtesin stereotipet gjinore
Néngrupi i paré mbéshtet pérputhjes sé rolit gjinoré, duke miratuar dhe tentuar sjelliet e konfliktit gé
plotésojné rolin gjinoré (Wall Jr, 1995). Ky néngrup mbéshtet né fenomenin gé theksojné se femrat dhe
meshkujt menaxheré jané té priré té miratojné sjelljet e konfliktit. Meshkujt si domunues preferojné té
zgjedhin problemin né stilin e detyrimit (Mills, 1988), ndérsa femrat menaxhere preferojné stile si zbutja,
kompromisi ose térhegja, brenda kontekstit t&¢ marrédhénieve duke léné anash pérfitimet e personale
(Gilligan, 1993).

Studiuesit pas shumé hulumtime dhe analizave né cifte né kété néngrup mbéshtetet se femrat
menaxhere favorizojné strategjiné e akomodimit ndryshe nga meshkujté menaxheré té cilét né shumtén e
rasteve preferojné strategji konkurruese, duke theksuar se sjellia konkuruese ose dominuese éshté né
pérputhje me rolin gjinoré té& mashkullit dhe roli i shmangies, zbutjés ose kompromisit jané sjellje pérbérse té
rolit gjinoré té femrés ( (Rosenthal, 1988); (P.Greeff, 2000, pp. 26(4), 321-334); (Chan, 2006); (Rubin, 1975).
Néngrupi i dyté nuk pérputhet me gjetjet dhe hulumtimet e néngrupit té paré. Ky néngrup thekson se gjinia
nuk ndikon né stilet e menaxhimit té konfliktit. Me ané té hulumtimeve dhe analizave konkludojné se femrat
jané mé konkurruese sesa meshkujté, duke béré gé femrat té jané me tendencé té pérdorin strategjiné mé
aktive dhe té orjentuara drejté zgjidhjes sé konfliktit né dallim me meshkuit, té cilét e pérdorin strategjiné
indirekte pér té zgjedhur konfliktin (Bedell, 1973) ; (Gudykunst, 1988) ; (Sutschek, 2001).

Kété mendim e pérkrahin edhe (McKenna, 1995) ; (Haferkamp, 1991, pp. 10(4), 227-240); (Mackey,
1998, pp. 43(2), 128-141); gé konkludojné se pamvarésisht mospérputhjés sé rolit gjinoré té menaxheréve,
meshkujt dhe femrat nuk ndryshojné né ményra bashképunuese, duke cilésuar femrén menaxhere si mé e
priré né stilin bashképunuesé. Disa prej studimeve pérfshijné grupin i cili véné né dyshim dallimet gjinore duke
duke propozuar tre gjini : mashkullore, femrore, dhe asnjéanése. Korabik dhe Watson vlerésojné 200
studenté té MBA, duke theksuar se meshkujté dhe femrat menaxhere nuk ndryshojné. Hulumtimi i tyre
pérfundoi se "nuk kishte dallime gjinore né asnjé nga pesé stilet e menaxhimit té konfliktit midis menaxheréve

me pérvojé" (Korabik, 1993, pp. 29, 405-420).



Duhet té pérmendet gé ka studime gé nuk e konsiderojné gjinin si identitet menaxherial (Portello, 1994, pp.

31(11-12), 683-701). Dy vite mé voné Watson dhe Hoffman studiuan 40 cifte femra dhe meshkuj duke mos

gjetur asnjé déshmi té thjeshté gjinore (Watson, 1996, pp. 7(1), 63-85).

Studimet gé mbéshtesin stereotipat

Studimet gé nuk mbéshtesin stereotipat

Mills & Chusmir 1988
Rubin & Brown 1975
Rosenthal & Hautaluoma 1988
Eagly & Johnson 1991
Gilligan 1993
Greeff & de Bruyne 2000
Chanetal. 2006

Studime gé véné né dyshim dallimet gjinore

Bedell & Sistrunk 1973
Ting-Toomey& 1988
Duane 1989
Haferkamp 1991
McKenna & Richardson 1995
Mackey & O’'Brien 1998
Sutschek 2001

Korabik, K., Baril G. L., & Watson 1993
Portello & Long 1994
Watson & Hoffman 1996
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Table 1. Véshtrim i pérgjithshém i studimeve pér menaxhimin e konfliktit dhe gjinisé

Kapitulli i katért

5.1 Metodologjia e hulumtimit
Né kété kapitull do té pérshkruajmé metodologjiné gé kemi pérdorur né tezén e masterit.
Ne jemi munduar té fokusohemi né metodén e hulumtimit duke dhéné rezultatet e té dhénave,

datat, dhe pérfundimet. Pikat kryesore té kétij hulumtimi na mundésuan rezultatet pérfundimtare.
Ky hulumtim éshté kérkim pérshkrues e cila u bazua né té dhénat primare mbledhja.

Kemi ndértuar hipoteza me té cilat jemi fokusuar reth tyre duke analizuar dhe vézhguar

rezultatet. Kemi formuluar njé pyetsoré i cili éshté pérdorur pikérishté pér géllime hulumtuese.

Pyetsori i’'u dedikua organizatave dhe ndérmarjeve né vendiné toné. Ajo u plotésua nga pronaré,

menaxheré, dhe té punésuar me pozicione té larta.

5.2 Llojet e té dhénave dhe burimet e té dhénave

Procedura e pyetésorit u zhvillua né dy pjesé. Pjesa e paré pérfshiné pyetjet e pérgjithshme

si : gjinia, mosha , edukimi, pérvoja e punés, punésimi dhe lloji i biznesit.

Pjesa e dyté vazhdon me pjesén kryesore té pyetésorit. Né kété pjesé kemi pérfshiré 45
pyetje té drejtuara drejté individéve gqé udhéheqin ose punojné né organizaté. Pyetjet jané té
parashtruara né formé proverbe gé pérfshiné 5 stilet e menaxhimit té konfliktit. Kurse pérgjigjet
drejtohen duke maruar mendimet e tyre pér gatshmériné dhe vendosshmériné e tyre né pozicione
drejté konfliktit. Pérgjigjet e individéve tregonin veprimet e tyre duke pérdorur stilét e menaxhimit
me pérgjigje

1 —Asnjéheré, 2 - Rrallé, 3 - Ndonjéheré, 4 —Shumé heré, 5 —Zakonisht.



5.3 Teknikat e pérzgjedhjes sé mostrés

Té dhénat u mblodhén me ané té shpérndarjés pyetésorit né organizatat shtetérore dhe
private Magedoni. Pyetésori u pérkthye né gjuhén shqgipe dhe magedone. Ai éshté shpérndaré né
ményré té drejtépérdrejté duke i marré té dhénat mé voné. Ne kemi derguar né pyetésor 15
ndérmarje dhe vetém 6 prej tyre kemi marré pérgjigje pozitive. Hulumtimi yné pérfshiné gjithésej

70 pjesémarrés qé prej tyre 35 pjesémarrés ishin femra dhe 35 pjesémarrés té tjeré ishin meshkuij.

5.4 Analiza dhe interpretimi i té dhénave

Né pjesén e paré té té dhénave kemi pérfshiré pyetjet pér informacione personale té
individéve duke theksuar gjininé, moshén, edukimin, arsimin dhe vendin e punés. Pérgjigjet e
mundéshme ishin me zgjedhje té alternativave se né cilin grup bénin pjesé.

Pjesa dyté e pyetésorit pérfshiné situatat e ndryshme né jetén publike té pjesémarrésit.

Pérgjigjet ishin té hapura.

5.5 Organizimi i studimit

Né organizimin e studimit formuluam pyetésor piloté pér 12 pjesémarrés. Até e
shpérndamé tek personat me té afért gé jané né marrédhénie pune né pozicione té larta.
Qéllimi i kétij pyetésori ishte se sa ishin té garta pyetjet e dhéna, mungesa e ndonjé pyetje, nése
koha ishte e shkurtér dhe pyetésori ishte i gjaté, pérmirésimin e pyetésorit dhe udhézimi pér
pyetésor. Thjeshté organizimi i kétij studimi béri gé kontributi i pjesémarrésve me ndihmoi né

rishgyrtimin dhe pérmirésimin e pyetésorit.

Analiza e té dhénave, interpretimi i tyre dhe diskutimi



1.4 Analiza e té dhénave té mbledhura

Neé keté kapitull ne kemi pérfagésuar rezultatet tona té hulumtimit t& marra nga pyetésori. Mostra
pérfundimtare pérbéhet nga 70 punonjés dhe menaxheré (35 meshkuj dhe 35 femra). Pjesémarrésit u
térhogén nga anétarét e stafit té gjashté organizatave té vendosura né Shkup Magedoni ; njé banké, stacioni
kombétaré televizivé, njé radio stacion, njé kompani telekomunikacioni, nj¢ kompani ushgimore dhe njé
kompani me shumiceé.

Té dhénat u analizuan vetém pasi u plotésuan gjitha pyetjet.

Duke pérdorur T-testin ne i dhamé réndési mé té madhe statistikés sé rezultateve mesatare mes
meshkujve dhe femrave né teoriné e stilit né menaxhimin e konflikteve (H1, H2, H3, H4,H5).
Modelet e konfliktit dhe variablat e gjinisé jané té sqaruara né tabelén e Chi-Square testit. Ky test

identifikon ményrén tipike se a egziston njé lidhje midis gjinisé dhe modeléve té konfliktit (H6).

1.5 Interpretimi i rezultateve té fituara

gjinia

= Femra = Meshkuj

Figure 7. Gjinia né stilét e menaxhmentit.

Rezultatet e para pér pjesén e paré té pyetésorit

Nga 70 té anketuar kemi 35 femra dhe 35 meshkuj.
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Cumulative
Mosha Frequency | Percent Valid Percent | Percent
20-29 1 1.4 1.4 1.4
30-39 12 17.1 17.1 18.6
40-49 16 22.9 22.9 41.4
50 ose mé té vjetér/ a 41 58.6 58.6 100.0
Total 70 100.0 100.0

Table 2. Femrat dhe meshkujt sipas moshés

Prej 70 té anketuaréve 1 anketues béné pjesé né grupémoshén 20-29, 12 anketues né
grupmoshen 30-39, 16 té anketuar né grupmoshén 40-49 dhe pérgindje mé té madhe té

anketuesve jané né grupmoshen 50 ose mé té vjetér duke epérsuar me 41 anketues.

Cumulative
|[Edukimi Frequency | Percent Valid Percent | Percent
Arsim i mesém 5 7.1 7.1 7.1
| / e diplomuar 53 75.7 75.7 82.9
Magjistér 12 17.1 17.1 100.0
Total 70 100.0 100.0

Table 3. Femrat dhe meshkujt sipas edukimit

Bazuar né rezultatet, 100% té anketuar prej tyre jané me shkollé té mesme 7%,

75% té diplomuar, 17% magjistér.

Pérvoja_e punés

Cumulative
Pérvoja e punés Frequency [Percent [ Valid Percent | Percent
1-3 1 1.4 14 14

4-6 1 1.4 1.4 2.9



7-9 1 1.4 1.4 4.3

10-12 6 8.6 8.6 12.9
13 ose mé shumé 61 87.1 87.1 100.0
Total 70 100.0 100.0

Table 4. Femrat dhe meshkujt sipas pérvojés sé punés

Né rezultatet e anketuesve gé pérfshiné 70 pjesémarrés né pérvojé té punés, 61 anketues

kané 13 ose mé shumeé vite pérvojé né puné.

Punésimi_Aktual

Cumulative
Punésimi Aktual Frequency Percent Valid Percent Percent
| / e punésuar 38 543 54.3 54.3
MeMaxheré / Menaxhere 30 429 429 97.1
Pronaré / Pronare 2 2.9 2.9 100.0
Total 70 100.0 100.0

Table 5. Femrat dhe meshkujt sipas punésimit

Punésimi aktual pérfshiné 2 pronaré, 30 menaxhera, dhe 38 té punésuar.

Lloji_i_biznesit

Cumulative
Lloji i biznesit Frequency Percent Valid Percent Percent
Organizaté shtetérore 44 62.9 62.9 62.9
Organizaté private 26 37.1 37.1 100.0
Total 70 100.0 100.0

Table 6. Lloji i biznesit

Sipas rezultateve prej 100% né organizata shtetérore jané té punésuar 63% ndérsa
né organizata private pérfshiné 37% ose ndryshe prej 70 té anketuarve 44 anketues jané né

marrédhénie pune né organizata shtetérore dhe 26 anketues né organizaté private.



T-Test i Pavarur

Analizat e T-Test i Pavarur u pérdorén pér vézhgimin e dy grupeve pjesémarrése meshkuj

dhe femra. Ky test pérkufizon lidhjen mes gjinisé si procedure statistikore. Sipas mjeteve, niveli

né té dy gjinité pérshtaten, bashképunojné, duke béré kompromisé, konkurron, dhe ngadalé

térhiget.

Tabela 7 paraget rezultatet e t-testit

Rezultatet mesatare té meshkujve dhe femrave né stilet e menaxhimit té konflikteve

Stili Stili Stili Stili
Gjinia Pérshtatés Shmangés Stili Bashképunimit | Konkurrues Kompromisit
Mashkull Mean 3.8286 3.6286 4.0000 3.6286 3.9429
N 35 35 35 35 35
Std. Deviation .66358 .59832 .59409 49024 .53922
Std. Error of Mean 11217 110113 .10042 .08287 .09114
Femér Mean 4.0571 3.8000 4.4000 3.6571 4.6857
N 35 35 35 35 35
Std. Deviation .53922 .67737 .55307 48159 47101
Std. Error of Mean .09114 .11450 .09349 .08140 .07961
Total Mean 3.9429 3.7143 4.2000 3.6429 4.3143
N 70 70 70 70 70
Std. Deviation .61115 .64026 .60433 48262 .62654
Std. Error of Mean .07305 .07653 .07223 .05768 .07489

Table 7. T-testi i pavarur

Pérveq krahasimit té T-testit, kemi edhe Analiza e variances ose ANOVA pérdoret pér

géllim té verifikimit té lidhjes duke supozuar se a ka dallim mes stiléve t& menaxhmentit. Ky test

pérdorét né momente gé kemi dy mesatare apo mé shumeé pér rezultate te sakta né hipoteza.

ANOVA

Cluster Error

Mean Square Df Mean Square df F Sig.
Stili_Pérshtatjes 7.575 1 .268 68 28.306 .000




Stili_Shmangés 9.517 1 276 68 34.481 .000
Stili_Bashképunimit 6.867 1 .270 68 25.471 .000
Stili_Konkurrues 7.981 1 119 68 67.074 .000
Stili_Kompromisit 8.640 1 271 68 31.851 .000

The F tests should be used only for descriptive purposes because the clusters have been chosen to maximize the
differences among cases in different clusters. The observed significance levels are not corrected for this and thus cannot

be interpreted as tests of the hypothesis that the cluster means are equal.3

Table 8. Analiza e variances

Né tabelé mund té shihet rezultati i pesé mesataréve né modelet e menaxhimit té
konfliktit. Té dy gjinité kané preferenca mé té larta té pérdorimit té stilit shmangés. Ky model
pércaktohet me 9.52 rezultat mé té madh se stilét tjera. Stili kompromisit pércakton rastet gé vien
pas térhegjes, gé né momente konflikti ata preferojné pérdorimin e kétij stili. Mé& pas vie stili

konkurues, ai i pérshtatjes dhe né fund bashképunimi.

Chi-Square

Tabela 9, sgaron rezultatet e testit té Chi-square. Njé chi-katror mund té llogaritet si té

dhéna raporti, nominale, rendore, ose intervale" (Leedy & Ormrod, 2005).

Chi-square shgyrton nése ekziston njé lidhje midis dy variablave kategoriké, né rastin tone
pérdorimin e modelit dhe gjinisé (Field, 2005) ose, me fjalé té tjera, “pér té pércaktuar sa mé afér
frekuencat ose probabilitetet e vézhguara nése do té pérputhen me frekuencat ose probabilitetet

e pritura”

Chi-Square Tests



Asymptotic
Significance (2-
Chi-Square Value df sided

Pearson Chi-Square

a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is 2.50.

Table 9. Chi— Square

Si pjesé e procedurés sé krygézimeve, Tabela 9 tregon Chi-Square Pearson dhe vlera e tij e

domethénies =.127 e cila nuk éshté ndryshim i konsiderueshém pasigé éshté mé e madhe se .05.

6.3 Diskutimi i rezultateve

H1. Femrat jané mé té térhequra ne menaxhimin e konfliktit si menaxhere se meshkujt

Nga t-Rezultatet e testit tregojné se, né lidhje me stilin e menaxhimit té
konfliktit té térhegja nuk gjen asnjé ndryshim midis mjeteve té femrave dhe
meshkujve (shih Tabelén 7). Nuk u zbulua ndonjé ndryshim i réndésishém.
Pjesémarréset femra do té thoné rezultatin e 3.8000 ishte e krahasueshme me

rezultatin mesatar té pjesémarrésve meshkuj prej 3.6286.

Prandaj, né lidhje me hipotezén njg, té dhénat nuk mbéshtesin hipotezén gé graté

do jini mé térhegés se burrat.

H2. Femrat menaxhere do té pérdorin mé pak ményrén e forté té menaxhimit te

konfliktit sesa meshkujt

Saipérket hulumtimit H2, né stilin e menaxhimit té konfliktit nuk u gjet asnjé

ndryshim i réndésishém né rezultatet e T-Testit pér femrat dhe pjesémarrés
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meshkuj, rezultati mesatar i femrés ishte 3.6571, i cili nuk éshté i ndryshém nga
rezultati mesatar i meshkujve prej 3.6286 (shih Tabelén 7). Prandaj, né lidhje me
hipotezén dy, té dhénat nuk mbéshtesin se graté do té jené mé pak té detyrueshme

sesa burrat.

H3. Femrat do té pérdorin mé shumé kompromisé sesa menaxherét meshkuj.

Rezultatet nga analizat statistikore té té dhénave T-Test tregojné se, egziston
njé ndryshim i réndésishem midis pjesémarrésve femra dhe meshkuj né dallim me
hipotezat e tjera (shih Tabelén 7) Rezultati mesatar i kompromentimit pér femrat
ishte 4.6857, ndérsa mesatarja e pjesémarrésve meshkuj ishte dukshém mé e ulét
né 3.9429. Prandaj, né lidhje me hipotezén treté, té dhénat mbéshtesin hipotezén

se graté do té jené mé kompromentues se burrat.

H4. Femrat menaxhere do té pérdorin konfrontimin mé pak se menaxheri meshkuj.

Né kété hipotezé femrat menaxhere nuk pérballen mé shumé sesa

meshkujté.

Testimi i t-testit rezultatet zbulojné ndryshim té réndésishém midis rezultateve
mesatare mes femrave dhe meshkujve (shih Tabelén 7). Femra me mesatare =
4.4000 dhe meshkujve mesatarja = 4.0000. Prandaj né lidhje me keté hipotezé, té
dhénat nuk mbéshtesin se femrat nuk do té pérballen mé shumé sesa meshkuijt

menaxheré.

H5. Femrat menaxhere do té jené mé té pérshtatura se sa menaxherét meshkuj.

Né kété hipotezé rezultati i T-testit na tregon qgé lidhja mes meshkujve dhe
femra nuk paraget njé rezultaté té ndryshem. Rezultati mesataré pér femrat ishte

4.0571 me rezultati mesatar i burrave 3.8286 (shih Tabelén 7). Si rezultat, né lidhje



me hipotezén té dhénat nuk mbéshtesin gé graté do té jené mé té mirékuptueshme

dhe té pérshtatura sesa burrat.

He6. Egzistojné dallime né pérdorimin e modeleve té konfliktit né mes menaxhereve

femra dhe menaxheréve meshkuj.

Gjinia dhe konflikti jané té pamvaruara né rezultatet e Chi testit (shih Tabelen
9) pasi gé Vlera pér Pearson chi-Square p =.127 dhe p> .05. Rezultatet nuk
mbéshtesin kété hipotezé se do té keté dallime né pérdorimin e modeleve té

konfliktit né mes menaxhereve femra dhe menaxheréve meshkuj.



Konkluzione dhe rekomandime

7.1 Konkluzione

Konflikti éshté dukuri e pérgjithshme e cila ndeshemi né ¢do hapé té jetés. Ajo éshté pjesé
e bisedés né pérditéshmériné toné. Né shoqéri kjo dukuri fillohet me grindje té paréndésishme
dhe mbaron né ményré fatale. Kurse né marrédhéniet e punés konflikti &shté njé pérplasje mes

dy ose mé shumé personave, gé jané té ndérvarur mes vete pér interesa té ndryshme.

Konflikti lind mes paléve kundérshtare pér shkak té pakénagésive né puné, né geverisje,

mosarritja e géllimeve personale, moskomunikimi i drejté, sjelljet, urdhérat etje.

Konflikti mund té jeté funsional dhe jofunksional. Konflikti funksional ose ndryshe konflikté
pozivité pérfshiné pjesémarrésit ose grupet gé me ané té komunikimit dhe bashképunimit té
tejkalojné konfliktin me sukses. Né té kundértén konflikti jofunksional me ané té shmangies ,

jokomunikimit, pakénagésisé, paragitet si konflikté negativé dhe shumé i véshtiré pér tu tejkaluar.

Situatat e konfliktit kérkojné zgjidhje dhe palét né konflikté pérfshijné palén e treté duke
ndérmjetésuar mes tyre me géllime té parandalimit té konfliktit. Por ajo né shumé raste nuk éshté
efektive, dhe mund té na dérgoj né zvoglim té punés produktivitetit dhe pakénagési té

pjesémarrésve.

Efekti i konfliktit qofté pozitivé apo negativé varet mbi personin gé e menaxhon até dhe né zgjedhjen
e zgjidhjes sé drejté té konflikteve, duke menduar té pérmirésohet efikasiteti dhe produktiviteti i grupit (Derr,

1978, fv. 21(2), 76-83.) .

Qé njé konflikté té jeté efektivé ajo duhet té menaxhohet. Menaxherét duhet té kuptojné
sjellje dhe veprimet gé procesi i menaxhimit té konfliktit té jeté i suksesshém. Sjellja dhe veprimet

e menaxheréve béjné pjesé né teoriné e stiléve té menaxhimit té konfliktit.

Stilet e menaxhimit pérfshijné saktésiné e sjelljeve, veprimeve dhe komunikimit me té cilén

ndihmojné menaxherét pér tejkalimin e fazave fatale.



Stilét e menaxhimit té konfliktit bazohen né gjinité. Pavarésishté rolit dhe dominimit né
organizaté rezultatet e té dhénave tregojné femrat jané mé komprementuese dhe ballafagohen
me konfliktin. Ndérsa térhegja dhe konkurimi pérdorét né ményré té njejté né situata té zgjidhjes
sé konfliktit. Dallimet gjinore nuk jané té dukshme né vende té punés. Femrat né krahasim me

meshkujté pérdorin po té njejtat stile duke reaguar né situata té ndryshme.

Té dhénat na sugjeruan se femra njelloj si meshkujt jané té gatshme té pérdorin teoriné e

stiléve té menaxhimit té konfliktit.



7.2 Rekomandimet

Model éshté mé i pérdorur né marrédhénie pune, dhe dallimet gjinore né pérdorimin e

stiléve té menaxhimit té konfliktit.

Konflikti si dukuri éshté tashmé e njohur né mjedisin toné mirépo nevojitet kontributé né
trajnimet dhe organizimet gé té tejkalohet kjo dukuri. Ato mund té pérdorin trajnime né sjellje ose

komunikim si mundési e elaborimit té ideve té reja dhe ndryshimeve né menaxhim.

Femrat menaxhere duhet té jené té pérfshira né menaxhimin e konfliktit po ag sa meshkujt
menaxher. Ato mbajné anén e ambientit pagésoré. Ambienti i organizatés duhet té jeté
bashképunues, gé ideté dhe opinionét e pérbashkéta té sigurojné pérformancé pozitive né

organizaté.

Sipas rezultateve pérfundimtare Kompromisi éshté njé ndér ményrat mé té mira té
pérdorimit té stiléeve né menaxhim té konfliktit, duke marré né konsideraté interesat e paléve.

Prandaj né organizata Kompromisi rekomandohet si metodé tejkaluese e konfliktit.

Duke gené se efektet e konfliktit mund té jené me pasojat positive dhe negative, éshté

thelbésore qé menaxherét té identifikojné modelet dhe detyra e tyre té menaxhimit

Shpresoj gé rezultatet pérfundimtare té paragitura té jené motiv pér té duke kuptuar

réndésiné gé kané stilet e menaxhimit té konfliktin né organizaté.



7.3 Kufizime

Njé nga kufizimet kryesore té kétij studimi ishte pjesémarrja e pakét e organizatave. Nga
15 organizata vetém 6 prej tyre morém pérgjigje pozitive, edhe pse ne ishim né gjendje gatshmérie
pér bashképunim, pyetsori ishte plotésishté anonim dhe do té trajtohej vetém pér géllime

hulumtuese té studimit.
Kufizimi tjetér éshté gasja e literatures sé pakét té menaxhimit té konfliktit.

Studimi pérdori vetém shembullin pronaréve, menaxheréve dhe té punésuarit né pozité

pa pérfshiré gjithé té punésuarit.

Poashtu edhe pse me pyetésorin pilot té gjitha pyetjen ishin té garta, anketuesit kérkuan

informata shtesé pér pérgjigje té sakta.

Tanimé né organizata edhe pse éshté i pérfshiré roli i femrés, dominim mé té madh né

pozitat vendimmarése jané meshkujt.



7.4 Sugjerimet pér hulumtimet né té ardhmen

Sugjerimi im pér té ardhmen do té jeté krahasimi i performancés sé gjinisé né stilét e
menaxhimit té konfliktit né Magedoni me vendet e tjera té zhvilluara dhe pér té krahasuar

rezultatet e tyre.

Né té ardhmen hulumtimi yné mund té jeté mbi gjininé né vendimet sipérmarrése, e cila

do té jeté aktuale né Magedoni dhe interesante.

Poashtu mund té analizojmé dallimet gjinore né menaxhimin e inteligjencén emicionale.
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Shtojca A - Instrumenti i standardizuar i pyetésorit té vetéraportimit té& menaxhimit té
konfliktit

Pyetésori i Menaxhimit té Konflikteve

I/e nderuar,
Aktualisht jam duke realizuar njé studim pér nevojat e studimeve pasuniversitare.
Kontributi Juaj do té jeté shumé i réndésishém pér rezultatet e kétij studimi, pér mendimet
e Juaja né lidhje me situatat e  ndryshme té  jetés  publike.

Ju lutem ndani kohé 8 minuta pér plotésimin e pyetjeve mé poshté, duke u
pérgjigjur se sa pajtoheni me deklaratat e dhéna.

Kéto té dhéna jané plotésisht anonim dhe do té trajtohen vetém pér géllime

shkencore.

Ju falénderoj!

Sé pari, shkruani informacionin tuaj personal dhe pastaj vazhdoni né fagen tjetér

pér té plotésuar pyetésorin.

Informacionet personale (Zgjedhe me “X “)

A.GJINIA : [IMashkull ; [Femér.



B. MOSHA: [120-29; [130-39;(] 40-49 ; [1 50 ose mé té vjetér /a .

C. EDUKIMI :

CJArsimi i mesém;[] I/e diplomuar ; [IMagjistér ; [ Doktoraté

D. PERVOJA E PUNES ( né vite)

11-3 ; [14-6 ; [ 7-9; [J 10-12 ; [1 13 ose mé shumé.

E.PUNESIMI AKTUAL

] I/e papuné ; [1 |/epunésuar ; [IMenaxheré/menaxhere; [IPronaré / pronare.

F. LLOJI | BIZNESIT ; [JOrganizaté shtetérore [1Organizaté private

Udhézime:

Fjalét e urta té ilistruara mé poshté mund té mendohen si disa nga strategjité e
ndryshme pér menaxhimin e konfliktit.
Lexoni secilén nga proverbat dhe pérdorni rezultatin né vijim té shkallés duke

treguar se sa tipike éshté secili prej veprimeve tuaja kur ndodheni né konflikt .

1 —Asnjéheré, 2 - Rrallé, 3 - Ndonjéheré, 4 —Shumé heré, 5 —Zakonisht.



Fjalét e urta ( Proverbat )

Nota;

1. Eshté mé e lehté té pérmbahesh se té térhigesh nga njé
grindje.

2. Nése ju nuk mund ta béni njé person té mendojé si ju
béni, béni até té béjé até qé ju mendoni.

3. Fjalét e buta fitojné zemra té forta.

4. Ai/ajo ( ata/ato) qé e gérvish shpinén time edhe uné do
e gérvishi shpinén tuaj ( e atyre ).

5. Ejani tani dhe le té arsyetojmé sé bashku.

6. Kur ka dy grindje, personi qé hesht mé paré éshté mé i
miri.

7. Uné mund té fitoj té drejtén pér cdogjé.

8. Fjalét e zbutura béjné rrugétim té buté.

9. Mé miré njé gjysmé copé buké sesa asnjé cikrimé buké.

10. E vérteta qéndron né njohuri, jo né mendimin e
shumicés.

11. Sot jam brenda njé konflikti dhe largohem pér ta
vazhduar njé dité tjetér.

12. Kam menaxhuar miré, duke béré qé té largoj gjithé
armiqét .

13. Vrisni armiqét tuaj me dashamirési.

14. Rrini larg njerézve qé nuk pajtohen me ju .

15. Asnjé person nuk ka pérgjigjen pérfundimtare, por secili
person ka njé pjesé pér té kontribuar.

16. Njé kémbim i drejté nuk sjell grindje.

17. Fitorét fitohen nga ata qé besojné né fitim.

18. Fjalét e miré kané shumé vieré dhe kushtojné pak.

19. Sy mé sy éshté lojé e drejté.

20. Personi gé éshté i gatshém té heqé doré nga géllimi i tij,
mund té pérfitojé nga té vértetat qé mbajné té tjerét.

21. Shmangni njerézit grindavezé pasi ata vetém do ta
béjné jetén tuaj té mjerueshme.

22, Njé person i cili nuk do té largohet do t'i béjé té tjerét té
ikin.

23. Fjalét e buta sigurojné harmoni.

24, Njé dhuraté pér njé tjetér bén miq té miré.

25, Ményra mé e miré e trajtimit té konflikteve éshté t'i
shmangni ato.

26. Zemérimi do té triumfojé mbi zemérimin.




27. Té mos marrésh pjesé té asaj qé déshiron éshté sikurse
té mos marrésh asgjé fare.

28. Singeriteti, ndershméria dhe besimi do té lévizin malet.

29. Nuk ka asgjé aq té réndésishme qé ju duhet té luftoni
pér té.

30. Ka dy lloje njerézish né boté, fitues dhe humbés .

31. Kur dikush ju godet me njé gur, e goditi até me njé copé
pambuku.

32. Kur té dyja japin né gjysmé té rrugés, arrihet njé zgjidhje
e miré.

33. Sillni konfliktet né té hapur dhe pérballuni me ato
drejtpérdrejté, vetém atéheré zgjidhja mé e miré do té
zbulohet.

34. Duke gérmuar dhe gérmuar, zbulohet e vérteta.

35. Vendoseni kémbén tuaj poshté ku do té thoté té
géndroni

36. Pér ¢dogjé do jem aty

37. Ju fitoni disa, ju humbni disa

38. Nuk mjafton gé té fitoj - duhet té humbésh

39. Le té gjejmé njé zgjidhje qé funksionon pér té gjithé ne

40. Uné do té mendoj edhe pér nesér

41. Uné | pérshtatem botés

42. Do té jem mé i /e miri/a.

43. | kushtojmé pak vémendje atyre gé flasin. Uné vérej até
qé béjné.

44. Kémbéngulni né até qé déshironi.

45, Humbasim shumé cka pér ata qé nuk humbasin asgjé

pér ne.

B - Rezultati i SPSS 16

Statistics
Gjinia
N Valid 70
Missing 0

Gjinia




Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Mashkull 35 50.0 50.0 50.0
Femér 35 50.0 50.0 100.0
Total 70 100.0 100.0
Mosha
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20-29 1 1.4 1.4 1.4
30-39 12 17.1 171 18.6
40-49 16 22.9 22.9 41.4
50 ose mé té vjetér/ a 41 58.6 58.6 100.0
Total 70 100.0 100.0
Edukimi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Arsim i mesém 5 7.1 7.1 7.1
|/ e diplomuar 53 75.7 75.7 82.9
Magjistér 12 171 171 100.0
Total 70 100.0 100.0
Pérvoja_e_punés
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-3 1 14 1.4 1.4
4-6 1 1.4 1.4 2.9
7-9 1 14 1.4 43
10-12 6 8.6 8.6 12.9
13 ose mé shumé 61 87.1 87.1 100.0




T testi

Total 70 100.0 100.0
Punésimi_Aktual
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid | / e punésuar 38 54.3 54.3 54.3
Menaxheré / Menaxhere 30 429 42.9 97.1
Pronaré / Pronare 2 2.9 2.9 100.0
Total 70 100.0 100.0
Lloji_i_biznesit
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Organizaté shtetérore 44 62.9 62.9 62.9
Organizaté private 26 37.1 37.1 100.0
Total 70 100.0 100.0
Group Statistics
Gjinia N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Stili_Pérshtatjes Mashkull 35 3.8286 66358 11217
Femér 35 4.0571 .53922 .09114
Stili_Shmangés Mashkull 35 3.6286 .59832 10113
Femér 35 3.8000 .67737 .11450
Stili_Bashképunimit Mashkull 35 4.0000 .59409 .10042
Femér 35 4.4000 55307 .09349
Stili_Konkurrues Mashkull 35 3.6286 49024 .08287
Femeér 35 3.6571 48159 .08140
Stili_Kompromisit Mashkull 35 3.9429 .53922 .09114
Femér 35 4.6857 47101 .07961




Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig 1 df Sig. (2-tailed) Diffarence Difference Lower Upper
Stil_Pérshtates  Equel vanances 2330 131 | 1582 88 118 -22057 14453 - 51697 05983
Edual variances not 1582 | 65268 119 -22857 14453 51719 06005
Stili_Shmangés Sg;’j:::games 085 7 1122 68 266 17143 15277 - 47627 13341
Eg;‘jﬁ:ga"m not 1122 | 66.979 266 17143 16277 -47635 13349
Stil_Bashképunimit Eque| vanances 3873 053 | -2815 68 005 -40000 13720 -57378 -12622
Edual varances not 2015 | 67.855 005 -40000 43720 -57380 -12620
Stili_Konkurrues Edualvarances 240 625 | -246 68 806 -02857 11616 - 26037 20322
5?;‘3;::33"”5 not 246 | &7.978 806 -02857 11616 -26037 20323
Stil_Kompromisit Eg;’j:::games 1.901 172 | -6138 68 000 -.74286 12102 -.98435 -50137
Edual arances not 6138 | 66793 000 -74288 12102 - 98443 -50129
Quick Cluster
Initial Cluster Centers
Cluster
1 2

Stili_Pérshtatjes 5.00 3.00

Stili_Shmangés 5.00 3.00

Stili_Bashképunimit 5.00 3.00

Stili_Konkurrues 4.00 3.00

Stili_Kompromisit 5.00 3.00
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Iteration History?

Change in Cluster Centers

Iteration 1 2
1 1.417 1.388
2 .000 .000

a. Convergence achieved due to no or small
change in cluster centers. The maximum
absolute coordinate change for any center is
.000. The current iteration is 2. The minimum

distance between initial centers is 4.123.

Final Cluster Centers

Cluster
1 2
Stili_Pérshtatjes 4.22 3.55
Stili_Shmangés 4.02 3.28
Stili_Bashképunimit 4.46 3.83
Stili_Konkurrues 3.93 3.24
Stili_Kompromisit 4.61 3.90
ANOVA
Cluster Error
Mean Square df Mean Square df F Sig.
Stili_Pérshtatjes 7.575 1 .268 68 28.306 .000
Stili_Shmangés 9.517 1 276 68 34.481 .000
Stili_Bashképunimit 6.867 1 .270 68 25.471 .000
Stili_Konkurrues 7.981 1 119 68 67.074 .000
Stili_Kompromisit 8.640 1 271 68 31.851 .000




The F tests should be used only for descriptive purposes because the clusters have been chosen to maximize the
differences among cases in different clusters. The observed significance levels are not corrected for this and thus cannot

be interpreted as tests of the hypothesis that the cluster means are equal.

Number of Cases in each Cluster

Cluster 1 41.000
2 29.000
Valid 70.000
Missing 1.000
Case Processing Summary
Cases
valid Missing Total
N Percent Percent N Percent
Gjinia * Case_number 70 98.6% 1 1.4% 71 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance  (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 4.1252 2 127
Likelihood Ratio 4.268 2 118
Linear-by-Linear Association 1.512 1 219
N of Valid Cases 70

a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum expected count

is 2.50.
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