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ABSTRAKT

Qéllimi kryesor 1 kétij punimi €shté g€ pérmes t€ dhénave empirike té pérshkruajé dhe t€ kuptojé
se si hapja e punonjésve, sjellja krijuese dhe proaktive ndikohen nga modeli organizativ. Ky
punim do t€ krijojé bazén pér njé dialog/kornizé se si liderét né€ bizneset e Rajonit t€ Pollogut
mund té zhvillojn€ udhéheqjen e tyre né ményré qé t&€ pérmirésojné sjelljen kreative dhe

inovative né organizaté me qé€llim menaxhimin efektiv té burimeve njerézore.

Pér kété studim u zhvillua nj€ pyetésor i strukturuar me disa seksione dhe iu drejtua punonjésve
té disa bizneseve t€ rénd€sishme né€ Rajonin e Pollogut. Punimi bazohet né gasjen sasiore. Kjo
€shté njé progceduré kérkimore pér grumbullimin e njé sasie t&€ madhe t€ t€ dhénave té

papérpunuara duke pérdorur formatet e pyetjeve dhe pérgjigjeve.

Disa nga pérfundimet dhe gjetjet ishin se efikasiteti dhe efektiviteti i ndihmon punonjésit té
kryejné punén e tyre si lidership ose t€ shohin liderat e tyre t€ kryejné€ punén n€ ményré efektive
dhe efikase dhe se lidhur me ndikimin qé ka top menaxhmenti ose lideri né biznes, mendohet se

ndikimi éshté i madh ose 1 moderuar.

Fjalét kyc: lider, karakteristika, menaxhim efektiv, performancé e burimeve njerézore



AIICTPAKT

['maBHaTa 1en Ha OBOj TPyA € Ja omumime W pa3depe MpeKy eMIMPHCKH IOAATOIM KAaKo
OTBOPEHOCTA, KPEaTUBHOTO U MPOAKTHUBHOTO OJTHECYBam¢ HAa BPaOOTEHHUTE C€ MOJ| BIMjaHUE Ha
OpraHu3ackuoT Mozen. OBoj TpyX ke co3aazie OCHOBA 3a JMjajor/pamka 3a Toa Kako OW3HUC
muaepute Bo [IOMOMIKMOT pPerMoH MOXar J1a ro pa3BHjaT CBOETO JIMIEPCTBO CO €T Ja TO
1noJ00paT KpeaTHBHOTO U MHOBATHMBHOTO OJHECYBAmhe BO OPTaHH3aNnjaTa co 1eil e(GeKTUBHO 1a

yIpaByBaaT CO YOBEUKUTE PECYPCH.

3a oBaa ctyamja, U3pabOTEH € CTPYKTYpHUpaH MpallaIHUK CO HEKOJKY JIEJIOBH, KOj € yImaTeH /10
BpabOTEHUTE BO HEKOJKY 3HauajHu Om3Hucu Bo I[lonomkuor pernon. Tpymor ce 3acHoBa Ha
KBaHTHTATUBHHUOT mpuctan. OBa € UCTpakyBayka MOCTaNKa 3a coOOMpame Ha ToJieMa KOJIMYHHA

HEe0oOpabOTEeHH MOIATOIM KOPHUCTEJKH (hopMaTH Ha Mpaliama U OJITOBOPH.

Hexon ox 3akmydorure m Haomute Oea Jeka epukacHOCTa W €(EKTUBHOCTA MM TOMaraar Ha
BpaOOTEHHTE Ja ja W3BpIITyBaaT CBojaTa paboTa Kako JUJEP WM Ja TJielaaT KaKo HUBHHUTE
JHMIIEpHU ja BpIIAT cBojaTa paboTa epeKTHBHO U e(pUKACHO U JIeKa BO OJHOC Ha BIIHMjaHUETO ILITO
BPBHUOT MEHAIIMEHT WJIM JHIEPOT TO UMa Bp3 OM3HUCOT, CE CMETa JeKa BIHjaHHETO € TOJIEMO

WJIH YMEPEHO.

Knyunu 360posu: nunep, KapakTepUCTHKH, €PEKTHBHO yIpaByBame, ephopMaHCH Ha YOBEUKH

pecypeu



ABSTRACT

The main purpose of this paper is to describe and understand through empirical data how
employees' openness, creative and proactive behavior are influenced by the organizational
model. This paper will create the basis for a dialogue/framework on how business leaders in the
Polog Region can develop their leadership in order to improve creative and innovative behavior

in the organization in order to effectively manage human resources.

For this study, a structured questionnaire with several sections was developed and addressed to
the employees of several important businesses in the Pollog Region. The paper is based on the
quantitative approach. This is a research procedure for collecting a large amount of raw data

using question and answer formats.

Some of the conclusions and findings were that efficiency and effectiveness help employees
perform their work as a leader or see their leaders perform their work effectively and efficiently
and that regarding the influence that top management or the leader has on the business, it is

thought that the impact is large or moderate.

Keywords: leader, characteristics, effective management, human resources performance
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KAPITULLI I: HYRJE E PERGJITHSHME

1.1. Lénda e hulumtimit

Liderét e shquar kombinojné substancén e miré strategjike dhe proceset efektive ndérpersonale
pér t€ formuluar dhe zbatuar strategji q€ prodhojné rezultate dhe avantazhe t€ géndrueshme
konkurruese. Né mjedisin e sotém konkurrues té biznesit, faktori pércaktues i suksesit €shté né
thelb lidershipi me potencialin e transformimit t€ punonjésve té€ tij né njé ekip t&€ gatshém dhe
fitues me sinergjin€ e duhur pér té aktualizuar misionet dhe aspiratat e korporatave té pércaktuara
kolektivisht. Dinamika bashkékohore né€ mjedisin operativ t€ biznesit kérkon orientime
lidershipi, t€ cilat pranojné se punonjésit kané dividenté emocionalé pér t'u kénaqur né vendin e
punés dhe prandaj duhet t€ menaxhohen né até ményré qé ata té jené gjithmoné té afté dhe té
gatshém t& arrijné performanca té pérmirésuara. Eshté né kété sfond qé ky dokument nénvizon
domosdoshméring e lidershipit né dinamikén e pérditshme t€ organizatés dhe sugjeron njé gamé
té gjeré€ té stileve t€ lidershipit q¢ mund t€ ¢ojné né menaxhimin dhe performancén optimale té

burimeve njerézore.

Megjithése konteksti i biznesit dhe proceset e té bérit biznes po ndryshojné rrénjésisht, ka akoma
mé shumé parime té pérjetshme q€ i1 b&jné drejtuesit e médhenj dhe kompanité e médha, té
shkélqyera. Ndérsa té menduarit e freskét dhe qasjet e reja kérkohen tani mé shumé se kurr€,
shumé nga ato q€ tashmé jan€ mésuar rreth praktikave té€ suksesshme t&€ menaxhimit mbeten té
réndésishme, t€ dobishme dhe té adaptueshme. N& botén e biznesit sot, drejtuesit e suksesshém
jo vetém qé pérshtaten me kushtet né€ ndryshim, por gjithashtu zbatojné me fanatizém,
rigorozitet, konsistencé dhe me disipliné parimet themelore t&€ menaxhimit. K&to baza pérfshijné
katé€r funksionet tradicionale t€ menaxhimit: planifikimin, organizimin, udhé&heqjen dhe
kontrollin. Ato mbeten po aq t€ rénd€sishme sa kurré mé paré dhe ato ende ofrojné bazat qé
nevojiten né bizneset fillestare po aq sa edhe né korporatat e themeluara. Eshté vendosur né
literaturé se menaxhimi si disiplin€ dhe praktiké profesionale ka njé séré funksionesh t&

dallueshme duke pérfshiré "udhéheqgjen" ose "udhéheqgjen".

Udhéheqgja éshté zakonisht njé sfidé monumentale pér ¢do organizaté ose menaxhim pér té
pércaktuar misionin e saj dhe pér t€ zbatuar me besnikéri strategjit€ q€ duhet ta aktualizojné atg.
Faktori pércaktues i suksesit €shté né thelb lidershipi me potencialin e transformimit t& fuqisé

punétore, pavarésisht sa e madhe, né njé ekip t€ gatshém dhe fitues me sinergjiné e duhur pér té



aktualizuar misionet dhe aspiratat e pércaktuara kolektivisht. Prandaj, lidershipi &shté pa
ndryshim faktori pércaktues n€ performancén mé té avancuar t€ organizatave dhe ilaci pér té
gjitha problemet dhe sa mé efikas t€ jené udh&heqésit né ushtrimin e ndikimit pozitiv mbi
ndjekésit e tyre, aq mé t& ndritshme jané perspektivat pér té arritur performancé té kénagshme.
Megjithat€, instrumentet ose faktorét motivues pér ushtrimin e ndikimit mund t€ ndryshojné
midis organizatave ose midis drejtuesve, por ata pérgjithésisht pranojné se punonjésit kané
dividenté emocional€ pér t€ kénaqur, vecanérisht n€ lidhje me ndjenjén e komunitetit, réndésisé

dhe eksitimit, dhe mé pas duke e ofruar até kénaqggési.

Sistemi 1 burimeve njerézore €shté krijuar pér t€ matur vlerén e kontributit t& pérdorimit té
burimeve né€ nivel té njésis€é ekonomike dhe né€ nivel kombétar duke kontribuar né hartimin e
politikave t€ punésimit dhe promovimeve dhe stimujve shkencoré né departamentin e lidhur té
punésimit dhe politikave t€ transmetimit t€ pagave. ményré. Sistemet e burimeve njerézore
funksionojné sipas parimeve té disa rregullave t&€ kontabilitetit, sipas nevojés pér informacion qé
mund té prodhohet, i cili u jepet atyre q¢ kané€ shqgeté€sime né kéto burime. Udhéheqja mat
aft€sin€ e kompanis€ pér t€ punuar né pérgjithési, dhe udhéheqgjen e miré pér mundésiné e
organizimit, koordinimit dhe kontrollit, dhe mbikéqyrjen e pérgjithshme té té gjitha seksioneve té
kompanisé, dhe si¢ thuhet né studim (Zhao et al, 2011). Menaxhimi i burimeve njerézore &shté
shtrirja ose aftésia q€ kané¢ menaxhmenti ose individét pérmes gjérave té tjera brenda kompanisé
dhe sa heré g€ kjo administraté ka arritur t&€ rakordoj€ sa heré qé ata kané arritur mé mir€. Roli i
liderit konsiderohet si vizionar, arkitekt social, ndértues i marrédhénieve dhe ndérrues ose

transformues (Daft, 1999).

1.2. Qéllimi i hulumtimit

Instrumentet ose faktorét motivues pér ushtrimin e ndikimit mund té ndryshojné midis
organizatave ose midis drejtuesve, por ata pérgjithésisht pranojné se punonjésit kané¢ dividenté
emocionalé pér t€ kénaqur, veganérisht né lidhje me ndjenjén e komunitetit, rénd€sis€é dhe
eksitimit, dhe mé pas duke e ofruar at€ kénaqési. Prandaj, q€llimi kryesor 1 kétij punimi nuk
€shté vetém t€ nénvizoj€ réndésin€ thelbésore t€ udhéheqjes né€ proceset organizative, por mé e
réndésishmja &shté t€ identifikojé dhe diskutojé dispozitat bashkékohore té€ lidershipit qé

kontribuojné né menaxhimin dhe performancén optimale té burimeve njerézore.
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Qéllimi 1 hulumtimit €shté g€ pé€rmes té€ dhénave empirike té pérshkruajé dhe té kuptoj€ se si
hapja e punonjésve, sjellja krijuese dhe proaktive ndikohen nga modeli organizativ. Gjithashtu
ky punim do t& krijojé bazén pér njé dialog/kornizé se si liderét né€ bizneset e Rajonit t€ Pollogut
mund té zhvillojn€ udhéheqgjen e tyre né ményré qé t&€ pérmirésojné sjelljen kreative dhe

inovative né organizaté me qé€llim menaxhimin efektiv té burimeve njerézore.

1.3.  Objektivat e hulumtimit

Problemi i studimit erdhi pérmes marrjes né pyetje t&€ menaxheréve t€ disa nga bizneseve té
réndésishme né€ Rajonin e Pollpgut n€ RMV, né lidhje me ndikimin e faktoréve t€ procesit té
udhéheqjes, pérkatésisht: planifikimi, vendimmarrja, kreativiteti, komunikimi, aft€sia pér té
zgjidhur problemet dhe reagimet mbi udhéheqja. Prandaj, objektivi kryesor i kétij studimi
géndron né¢ marrédhénien ndérmjet deklaratave té lidershipit bazuar né kéndvéshtrimin e
menaxheréve, n€ bizneset dhe sipérmarrjet € Rajonit t& Pollogut.

Disa objektiva t€ tjera jané:

o Te& zbulojé faktorét g€ pengojné suksesin e burimeve njerézore gjaté ushtrimit t¢ detyrave
té tij.

o Té gjejé sfidat e ndryshme qé€ prekin kapitalin e burimeve njerézore.
o Te& japé sugjerime se si t€ kapércehen sfidat.

o Té b&jé rekomandime bazuar né gjetjet e hulumtimit.

1.4. Hipotezat e hulumtimit
Ky punim do t€ keté kéto hipoteza:

Hipoteza 1:

“Modeli i udhéheqgjes né bizneset e Rajonit t& Pollogut ndikon pozitivisht n€ performancén e
pérgjithshme té tyre”.
Hipoteza 2:

11



Promovimi 1 stafit bazuar né merita dhe aftési né organizatat dhe bizneset e Rajonit t&€ Pollogut

ndikon pozitivisht n€ performancén e pérgjithshme té tyre”

1.5. Metodologjia e hulumtimit

Né kété punim metodat baz€ t€ realizimit t& kérkimit jané kombinimi i metod€s sasiore dhe
metodés cilésore. Né metodat e kérkimeve sasiore mblidhen t€ dhéna empirike. T€ dhénat
empirike jané numerike, t€ cilat mblidhen n€ bazg€ t& vézhgimit, eksperimentit, ose pérvojés dhe
jo spekulimeve apo teoris€. Kéto t€ dhéna pérdoren pér t€ kryer analiza té€ sofistikuara
statistikore. Metodat e kérkimit zakonisht pérdorin mostra pérfagésuese né€ njé grup t€ madh t&é

konsumatoréve té€ interesuar, q€ konsiderohet edhe si popullata e interesuar.

Pér két€ studim do té€ zhvillohet dhe do t€ zbatohet njé pyetésor i strukturuar me disa seksione,
ku pérfshihen pyetje né té cilat do té€ mblidhet informacion né bazé té objektivave, pyetjeve

kérkimore dhe hipotezave té ngritura n€ kété studim.

Né két€ studim do té pérdoret njé kampion i pérbéré nga punonjésit e disa bizneseve té
réndésishme né€ Rajonin e Pollogut. Zgjedhja éshté procesi i marrjes s€ t&€ dhénave pér njé€ pjesé
té térésis€ s€ pérgjithshme, mbi bazén e s€ cilés duhet t€ nxirren pérfundime pér kété t€ fundit.
Né perspektivén e pérgjithshme, kampioni pérfshin mbledhjen e njé numri elementésh
(karakteristikash) nga popullsia e pérgjithshme dhe marrja e informacionit nga kéta elementé, pér

té gjykuar mbi popullsiné.

1.6. Réndésia e punimit

Gjetjet e kétij studimi mund t€ ndihmojné bizneset né Rajonin e Pollogut, por edhe né t& gjithé
Magedoniné e Veriut, g€ t€ ndérgjegjésohen pér sfidat dhe perspektivat qé ndikojné né
performancén e tyre, mund t€ ndihmojné administratorét pérkatés t& ndérgjegjé€sohen pér rolet né
sfidat e brendshme dhe té jashtme dhe mjetet e kontrollit té kétyre sfidave némenaxhimin efektiv
té Burimeve Njerézore. Mund té ndihmojé gjithashtu né identifikimin e faktoréve qé mund té
cojné né€ déshtimin dhe suksesin e organizatave publike dhe pér t€ marré perspektiva korrigjuese.

Mund t'i ndihmojé drejtuesit e organizatave publike t€ vendosin se ¢faré lloj gasjesh té
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udhéheqjes €shté e rénd€sishme pér organizatat e tyre dhe performancén e saj organizative

bazuar n€ studim dhe jo né€ pritshméri.

Rezultati i kétij studimi mund t€ ndihmojé menaxherét g€ té jené t€ vémendshém ndaj shkaqeve
té performancés organizative. Ky hulumtim mund té nxisé gjithashtu interesat né kérkimet e
ardhshme né€ performancén organizative t€ bizneseve né Rajonin e Pollogut. Gjetjet e kétij
studimi do t€ ishin t€ dobishme pér kérkuesit né menaxhimin organizativ duke shtuar njohurité

mbi sfidat qé ndikojné n€ udh€heqjen organizative.

1.7. Strukturimi i hulumtimit

Kjo temé do t€ strukturohet sipas kapitujve t€ méposhtém:
o Kapitulli I: Hyrje e pérgjithshme rreth rekturimit dhe burimeve njerézore.
o Kapitulli II: Rishikimi i literaturés sé huaj nga autorét mé t€ njohur.
o Kapitulli I1I: Metodologjia

o Kapitulli IV: Metodat e reja té teknologjisé pér rekrutimin e punonjésve né bizneset né

Magedoniné e Veriut.

o Kapitulli V: Pérfundime dhe Rekomandime.
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KAPITULLI II: RISHIKIMI I LITERATURES

2.1. Réndésia e Burimeve Njerézore

Réndésia dhe roli i menaxhimit t&€ burimeve njerézore, i njohur mé par€ si menaxhimi i
personelit, ka ndryshuar né ményré t€ konsiderueshme gjaté viteve. Burimet njerézore jané njé
nga kriteret q€¢ matén pasuriné e kombeve, duke gené se kéto burime jané né krye té
komponentéve té kapitalit dhe aseteve qé ndikojné né situatén ekonomike dhe sociale té

komuniteteve.

(Hayali 2007) e pérkufizoi menaxhimin e burimeve njerézore si proces t€ pércaktimit t€ vlerés sé
burimeve njerézore dhe t€ diné se si t€ zgjidhin problemet me t€ cilat pérballen, dhe mé pas té
identifikojn€ ndryshimet né to pér té€ treguar vlerén reale t€ aseteve dhe ofert€s humanitare.
(Tacu 2012) shtoi se aksesi né zhvillimin e burimeve njerézore dhe zhvillimi i aftésive t€ tyre,
pérveg identifikimit t€ shpenzimeve t€ shuarjes, fshirjes dhe ndryshimeve né vlera gjaté gjithé
kohé&s mund t€ ndihmojé né¢ vendimmarrjen n€ lidhje me burimet njerézore. (Shawish 2000) e
pérshkroi até si aktivitet administrativ pér identifikimin e nevojave pér puné té projektit dhe ofroi
kompetenca specifike, kompetenca dhe koordinim pér t&€ pérfituar nga ky kapital njerézor né
efikasitetin mé t€ larté t€ mundshém. Ndérsa (Albornouti 2001) e pérkufizoi até si proces té
interesit pér t€ gjitha gjérat g€ 1 nevojiten burimeve njerézore ¢do organizate pér t€ arritur
gé€llimet e saj dhe g€ pérfshin blerjen e kétyre burimeve dhe mbikéqyrjen e pérdorimit, mbrojtjes
dhe mirémbajtjes, dhe drejtimin e tyre pér té arritur géllimet e organizatés. qéllimet. Dhe nevoja
pér t€ paré llogaridhénien pér burimet njerézore si nj€ sistem informacioni kérkon ekzistencén e
"njé grupi elementésh njerézoré t€ nevojshém pér mbledhjen dhe funksionimin e t& dhénave dhe
mekanizmin pér géllimin e konvertuar né informacion menaxherial pér t€ ndihmuar n€ marrjen e

vendimeve".

Burimet njerézore dhe tabelat ofrojné informacion té detajuar dhe t€ dhéna analitike q€ do té
ndihmojné né zhvillimin e planeve dhe kontrollit mbi pérdorimin e burimeve njerézore dhe
vendimmarrjen pér burimet njerézore pér qéllime rehabilitimi dhe mbrojtjeje). Ndér gjetjet mé té
réndésishme €shté se strategjia e burimeve njerézore fokusohet né€ pérafrimin e programeve me
planet e njésive té€ biznesit t&€ korporatave dhe atyre strategjike. Politikat dhe praktikat e
qéndrueshme t€ burimeve njerézore jané shqeté€sime t€ réndésishme t€ menaxhimit té

pérgjithshém si dhe funksionit t& burimeve njerézore (Craft, 1992). Dallimet né€ politikat dhe
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praktikat e menaxhimit t€ burimeve njerézore népér industri tregojné se politikat dhe praktikat e
personelit ndryshojné sipas mjedisit né t€ cilin kompanité€ operojné. Megjithat€, kategorité
industriale nuk i shpjegojné t& gjitha kéto dallime, sepse variacionet né strategjit€¢ e kompanisé
pércaktojné gjithashtu politikat dhe praktikat e burimeve njerézore, sepse €shté e nevojshme té
kujdeset pér burimet njerézore né baza t€ vazhdueshme dhe ményrat se si t€ pérdoren né
punésimin dhe aftésité investuese dhe aftésité e kétyre burimeve (Gholamzadeh et al., 2013)

(Boxall et al., 2008) (Waldman et al., 2011).

Studimi i (Albdour et al., 2102) u pé€rgendrua né efektin e pérgjegjésisé s€¢ brendshme shoqgérore
té korporatés pérmes praktikave dhe angazhimit t€ punonjésve népérmjet faktoréve té
méposhtém: trajnimi i studimit dhe kualifikimi shkencor, t€ drejtat e njeriut, shéndeti dhe siguria,
dhe ekuilibri midis punés dhe jetés private dhe diversitetit. n€ vendin e punés, népérmjet
shpérndarjes sé€ njé pyetésori pér stafin né€ sektorin bankar jordanez. Rezultatet e studimit treguan
mungesén e adoptimit t&€ punés s€ pérgjegjésisé sociale né banka né pérgjithési, dhe rezultoi se
faktori 1 ekuilibrit midis punés dhe jetés private mé pak duke zbatuar kéta faktoré krahasuar me
faktorét e tjeré. Ndérsa (Hatch et al., 2004), zbuluan se investimet né kapitalin njerézor kishin njé
ndikim t€ réndésishém né t€ mésuarit dhe performancén e firmés. Ata zbuluan se tre faktoré
(pérzgjedhja e kapitalit njerézor, zhvillimi pérmes trajnimit dhe vendosja) pérmirésonin
ndjeshém t€ meésuarit duke béré, gjé qé permirésoi performancén. Megjithaté, ata zbuluan
gjithashtu se pérvetésimi i1 kapitalit njerézor me pérvojé t€ méparshme né industri nga burime té
jashtme reduktoi ndjeshém performancén e t€ mésuarit. Pér mé tepér, firmat me qarkullim té
larté performuan dobét né krahasim me rivalét e tyre pér shkak t€ mos ekonomive t€ ngjeshjes sé
kohés dhe déshtimit pér t€ mbrojtur kapitalin njerézor specifik t& firmés nga imitimi (Kolb,

2005).

(Dhamiji 2012) u pérpoq té identifikonte konceptin e pérgjithshém t€ rekrutimit online,
punonjési si burimi mé i rénd€sishém njerézor pér ndérmarrjet. Informatat u mblodhén pérmes
disa pamjeve dhe metodave, duke pérfshiré: e-mail, ueb faqe dhe institucione, si dhe bordet e
rekrutimit komercial pér kéto institucione. Rezultatet tregojné se rekrutimi elektronik q€¢ mbulon
disa nga gjérat mé t€ rénd€sishme: gjurmimin dhe menaxhimin e stafit kérkon nga kandidatét,
vecanérisht né ndérmarrjet e médha, té cilat mund t€ arrijné pérfitime té jashtézakonshme né

aspektin e efikasitetit dhe kostos si n€ (Lipshitz et al., 2007).
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Nga kéndvéshtrime té ndryshme t€ lidershipit, ményrat pér t€ konceptuar dhe matur lidershipin
né kohé pasigurie lidhen me tiparet dhe sjelljet e lideréve, reagimet dhe perceptimet e ndjekésve,
taktikat qé pérdorin liderét dhe ndjekésit pér t€ ndikuar njéri-tjetrin dhe faktorét e situatés qé
ndikojné. stilet e lidershipit (Aldoory et al., 2004). Né vegcanti, lidershipi né kushte pasigurie
€shté shqyrtuar duke lidhur sjelljet e lideréve me situatat e pasiguris€ dhe duke u fokusuar né
ndikimin efektiv t€ lideréve tek vartésit né€ situata t€ tilla pér efektivitetin e organizatés (Hunt et
al., 1999; Waldman et al., 2001 ; Agle et al., 2006). Prandaj, pasiguria mjedisore €shté njé nga
karakteristikat e shumta organizative qé ndikojné né sjelljet e lidershipit (Van Wart, 2005).

Max Weber e konsideroi burokraciné si standarde dhe/ose parime né t€ cilat ¢do organizaté e
caktuar duhet t€ synojé dhe t€ aspirojé t& arrij€. Ata mendonin se menaxhmentet organizative
duhet t€ pérgendrohen né aftésiné e roleve dhe marrédhéniet jopersonale. Sipas tyre, t€ gjitha
vendimet, rregullat, rregulloret dhe sjelljet duhet té regjistrohen. Ky informacion dhe komunikim
duhet t€ ndahet né lidhje me zinxhirin komandues dhe késhtu, ¢do ¢éshtje regjistrohet dhe
llogaritet. Nuk ka dyshim se c¢faré duhet béré, sepse &sht€ e shkruar. Ata menduan se
marrédhéniet duhet t€ jené t€ papajtueshme, né ményré g€ mendimet ose ndjenjat individuale té
punétoréve t€ mos ndikojné né vendimet e marra ose né€ procesin e vendimmarrjes. Punétorét
duhet vetém t€ punojné dhe nuk kané nevojé t€ ndérveprojné me t& tjerét. Marrédhéniet

ndérpersonale mund té rrezikojné rezultatet e organizatés.

Rolet e lideréve pér zhvillimin e punonjésve jané perceptuar si jetike sepse diskrecioni dhe
pérgjegjésia e tyre priren té rriten né kushtet e ndryshimit organizativ dhe pasiguris€. (Druskat et
al., 2003) identifikuan sjellje efektive té lidershipit pér zgjidhjen e pasigurisé organizative:
ndértimi 1 vetédijes shoqérore dhe politike pérmes marrédhénieve me anétarét e ekipit dhe
organizatés, bindja e punonjésve pér t'u kujdesur pér nevojat e organizatés dhe ndikimi i vartésve
pér t€ vendosur prioritete pér t€ mbéshtetur géllimet e organizatés né kohé pasigurie. dhe
leht€simin e fuqizimit q€ delegon autoritetin te vartésit. Prandaj, €shté e déshirueshme t&
shqyrtohen sjelljet e duhura t€ lidershipit pér zhvillimin e burimeve njerézore né kushte

pasigurie.
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2.2. Teorité pér efektivitetin organizativ

Gjaté dekadave té fundit, kérkimet mbi efektivitetin organizativ dhe menaxhimin e burimeve
njerézore kané prodhuar teori t€ ndryshme si t€ efektivitetit organizativ ashtu edhe t€ menaxhimit
té burimeve njerézore nga kéndvéshtrime t€ ndryshme. Hulumtimet pér menaxhimin e burimeve
njerézore dhe efektivitetin organizativ pérqendrohen né€ analizén e procesit t€ arritjes sé
performancés s€ shkélgyer né€ jetén e biznesit dhe kjo pérbéhet nga metodat, motivet dhe teorité e
sjelljes pér ndértimin e organizatave mé efektive. Themeli dhe sfondi i kétyre teorive jané teorité
e performancés t€ cilat shpjegojné€ procesin e géndrueshém té efektivitetit organizativ. Ndér
teorité q€ konsiderohen né kété tez€ jané Modeli Tradicional i Menaxhimit t€ Burimeve
Njerézore (Gutierrez et al.,) Modelet e buta dhe té véshtira t€ menaxhimit t€ burimeve njerézore
(Catherine, 1999) Modeli i1 pérputhjes sé menaxhimit t€ burimeve njerézore (Fombrun et al.,
1984), Modeli 1 Harvardit i Menaxhimit t€ Burimeve Njerézore (Beer et al, 1984), Modeli i
Mysafirit ( Guest, 1997), Modeli Warwick (Hendry, 1990).

Ekzistojné tre kéndvéshtrime pér marrédhéniet ndérmjet komunikimeve té brendshme dhe
menaxhimit t€ burimeve njerézore. Perspektiva e paré i konsideron komunikimet e brendshme si
pérgjegjési t€ BNJ, sesa marketingut ose PR, pér njé séré arsyesh, duke pérfshiré njé fokus mé té
madh né€ lidhjen midis sjelljes dhe rezultateve t€ biznesit; theksimi i lidershipit, i shogéruar me té
kuptuarit se liderét e miré€ duhet t€ jené komunikues t€ mir€; dhe zhvillimi 1 "njé piké€pamjeje té
integruar t€ njerézve" (Welch et al.,, 2007). Njé nga arsyet pse organizatat i pozicionojné
komunikimet e brendshme nén departamentin e burimeve njerézore &sht€ mendimi se
departamenti 1 burimeve njerézore "ka kuptimin mé t€ miré€ t€ asaj q€ komuniteti brenda njé
organizate ka nevojé dhe cfaré déshiron" (Buffington, 2004). ( Sims 1994) pajtohet, duke
deklaruar se éshté pérgjegjési e personelit t&€ menaxhimit t€ burimeve njerézore t&€ sigurojé qé
proceset ¢ komunikimit funksionojné plotésisht dhe se funksioni i menaxhimit t€ burimeve
njerézore duhet t€ jet€ kanali kryesor pér proceset e komunikimit t€ hapur dhe integrues brenda

njé organizate.

Perspektiva e dyté nuk ofron kufij t€ qart€ midis fushave. P& shembull, (Farrant 2003) thoté se
"komunikimet e brendshme bashkékohore punojné drejt fitimit t& pjesémarrjes dhe pérfshirjes sé
njerézve né arritjen mé t€ madhe t€ géllimeve té€ organizatés", saktésisht se cili &shté misioni i

BNIJ. (Argenti 1996) thekson se "mé shumé se ¢do gjé€ tjetér, komunikimi éshté ¢elési pér t'1 béreé
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punétorét t€ béhen mé produktivé", ndérsa ekspertét e burimeve njerézore japin déshmi se ky
€shté géllimi 1 BNJ (Purcell, 2000). Perspektiva e tret€ thekson réndésiné e menaxhimit té
burimeve njerézore dhe aftésive t€ komunikimit pér t'u bashkuar pér avantazhin strategjik
(Dolphin, 2005). Si¢c nénkupton (Argenti 1996), megjithése shumé nga aktivitetet e komunikimit
t¢ brendshém mund t€ trajtohen pérmes departamenteve t€ burimeve njerézore, "veté
komunikimi dhe strategjia pér komunikimin e kétyre ideve duhet t€ vijné nga eksperté té
komunikimit n€ funksionin e komunikimit t€ korporatés". Akoma mé shumé, komunikimet e
brendshme duhet t€ jené mé pak problem pér departamentin e burimeve njerézore dhe mé shumé

nj€ mundési pér té€ gjithé g€ t€ punojné pér t€ mirén me t€ madhe t€ t&€ gjithé organizatés.

2.3. Modeli tradicional i menaxhimit té burimeve njerézore

Ky model i menaxhimit t& burimeve njerézore jané praktikuar nga shumica e menaxheréve té
kompanive, sepse ata nuk jan€ shprehin n€é ményré eksplicite filma nga ata kur marrin vendime
dhe menaxhojné kompanité e tyre. Eshté ideale t& thuhet se menaxherét jané té vendosur né kété
vendim né bazé t& modelit t€ inkorporuar mé paré (CMachado 2018) Ky model tradicional éshté
béré né njé ményré unike pér t€ drejtat si udhézime pér menaxherét né ményré qé t€ mbrojné
motivet dhe vlerat e tyre. Eshté e réndésishme té theksohet se ky model duket né imazhin e

menaxheréve dhe jo imazhin g€ kompania donte té portretizonte né realitet.

Menaxhimi i burimeve njerézore shpesh €shté shpjeguar si njé koncept me dy forma, g€ jané
modeli 1 buté dhe i véshtiré. Modeli i aplikimit t&€ aplikantit, pérkushtimin dhe veté vendos-
drejtimin, besimin, ndryshimet etike si strategjike pér punonjésit, ndérkohé qé modeli i vendosur
€shté 1 vendosur né menaxhimin e performancés dhe njé pérdoruesi ndaj menaxhimit té

instrumenteve (Truss, 1999).

(Storey 1989) krahasoi dhe krahasoi metodat e buta dhe té menaxhimit t€ burimeve
njerézore.Storey e pérfundoi shkrimin e tij duke théné: "Réndésia e fort€ mbi aspektet e sasive,
llogarité€se dhe strategjike t€ biznesit t€ menaxhimit t& burimeve njerézore si. Ai thekson
komunikimin, motivimin dhe udhéheqgjen.' Megjithaté, u identifikua nga (Keenoy 1997) se si pér

¢do faktor tjeté€r ekonomik. '1 buté dhe Modeli i forté i MBNIJ' jané praktike dhe jo reciprokisht
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ekskluzive.' Disa kérkime té kryera né Mbretériné e Bashkuar nga (Truss et al., 1997) ishte i

sakté si¢ kan€ mbajtur komentet t€ nénkuptohen disaues.

Eshté e réndésishme té theksohet se modeli i problemit &shté i fokusuar né detyré dhe ka pak mé
pak ose pak kusht ndaj punonjésve, sepse ata shihen si burim i biznesit, pér shembull, makineri
dhe ndértesa. Ka dallime ideologjike né modelin e buté dhe té véshtiré, sepse nuk &shté i
pérshtatshém pér t'u kujdesur pér miqté ndaj kujdesit q¢ kam né emocione, ndérsa modeli 1

problemit t&€ menaxhimit bén plane, struktura dhe €sht€ i orientuar drejt performanceés.

Funksionet e MBNIJ né kéto kompani punojné né njé model bashképunimi me drejtuesit e tyre té
mundshém qé do t€ thoté se puna e zhvillimit t€ njerézve nuk i lihet vetém funksionit t¢ MBNJ-
sé apo drejtuesve. Né vend t€ késaj, liderét e mundshém identifikohen dhe mé pas performanca e
tyre lidhet me aftésimin dhe fuqizimin e t€ tjeréve pér t&€ ecur lart n€ zinxhir. Me fjalé té tjera,
aftésia pér t€ dalluar talentin dhe pér té identifikuar liderét pér t€ ardhmen béhet si nga funksioni
1 HRM ashtu edhe nga menaxhmenti i lart€ qé punojné sé bashku né€ kété pérpjekje. Hulumtimi
né kéto kompani t€ suksesshme ka treguar se menaxhimi i njerézve né kéto kompani &éshté i
klasit botéror dhe faktori kontribues qé i dallon kéto kompani nga té tjerat éshté se funksioni i
HRM luan njé rol kritik gjat€ gjithé ciklit jetésor t€ punonjésve dhe jo vetém né fazén e
rekrutimit dhe trajnimit. Faktori tjetér €shté se liderét né kéto kompani pritet t€ kené grupe
aftésish q€ pérputhen me nevojén pér t'u pérshtatur me sfidat e peizazhit t€ biznesit té shekullit t&
21-t€. Me fjalé té tjera, kéto kompani kujdesen pér drejtuesit e s€¢ ardhmes qé nga niveli i mesém

1 menaxhimit.

2.4. Funksionet e menaxhimit té burimeve njerézore drejt efektivitetit organizativ

Eshté ideale q& ¢do kompani q& déshiron té menaxhojé asetin mé t& vlefshém t&é organizatés sé
saj (punonjésit) duhet t€ keté njé departament t€ burimeve njerézore t€ drejtuar né ményré
efikase, i cili mund t'i sigurojé kompanisé njé kornizé€ t€ shkélqyer dhe kompetencé pér t&
pérmbushur nevojat e biznesit. Cfaré ka kur béhet fjalé pér rekrutimin, departamenti i burimeve
njerézore €shté 1 ngarkuar me pérgjegjésit pér t€ zhvilluar zgjidhje bind€se pér t& pérmbushur
tendencén dhe kérkesat e fuqis€ punétore (Mitsuhashi et al., 2000). Ata transmetojné punén,

kontrollojné aplikantét, zhvillojné intervista, me kandidatét burimoré dhe organizojné pérpjekje
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pér punésim me drejtuesin pérgjegj€s pér marrjen e vendimit pérfundimtar t& kandidatéve.
Pérveg procesit t& rekrutimit dhe pérzgjedhjes, departamenti i burimeve njerézore kérkon
gjithashtu kompensim dhe pérfitime pér t€ gjetur ményra pér té té€rhequr tek aplikantét mé té

kualifikuar.

Siguria n€ vendin e punés &shté njé faktor thelbésor qé nuk duhet t& merret si i miréqgené. Sipas
Aktit t& Siguris€ dhe Shéndetit n€ Puné t€ vitit 1970 né Finland€, punonjésit kané€ té drejtén pér
njé mjedis té sigurt pune nga punédhénésit e tyre (Mitsuhashi et al., 2000). Eshté thelbésore qé
departamenti 1 burimeve njerézore t€ mbéshtesé trajnimin pér sigurin€ né vendin e punés dhe
gjithashtu t& mbajé regjistrat e mandatuar federal pér raportimin e 1éndimeve né vendin e punés
dhe vdekjeve. Eshté gjithashtu thelbésore t& merren parasysh pérfitimet né lidhje me ¢éshtjet qé

lidhen me kompensimin e punonjésve t& organizatés.

Menaxheri 1 burimeve njerézore €shté 1 ngarkuar me pérgjegjésin€ pér ruajtjen e marrédhénies sé
punédhénésit népérmjet matjes sé kénagésisé n€ puné, angazhimit t&€ punonjésve dhe zgjidhjes sé
¢Eshtjeve né vendin e punés. Gjithashtu siguron qé punétorét t€ kené njé mjedis t€ favorshém dhe
mjedisor pér t& punuar, pa diskriminim dhe ngacmim. Eshté gjithashtu thelbésore t& zhvillohet
reagimi 1 menaxhmentit ndaj fushatave t& organizimit t€ sindikatave, negociatave,
marréveshjeve, negociatave kolektive dhe dhénies sé shpjegimit t€ detajuar t€ c¢éshtjes sé
kontratave té sindikatave. Kur béhet fjalé pér kompensimin dhe pérfitimet, éshté ideale t€ keni
nj¢ kornizé t&€ shkélqyer kompensimi dhe vlerésimi té proceseve konkurruese t€ pagave.
Departamenti 1 burimeve njerézore duhet té€ zhvillojé plane t€ mira kompensimi, t&€ harmonizojé
sistemet e performancés me strukturén e kompensimit dhe t€ negociojé pérfitimet e kujdesit
shéndetésor né grup. Eshté gjithashtu pérgjegjési e departamentit t& burimeve njerézore qé té
vézhgojé raportet mjekésore té secilit punonjés né respektimin e konfidencialitetit (Nahavandi

2012).

Njé funksion kritik 1 burimeve njerézore éshté trajnimi dhe zhvillimi i1 punonjésve. Kjo pérfshin
orientimin, trajnimin dhe zhvillimin profesional. Trajnimi pér zhvillim profesional &shté
kryesisht pér punétorét q€ jané té etur pér promovim ose punonjésit qé¢ jané kureshtaré pér té
arritur qéllime individuale, si p.sh. mbarimi i diplomés universitare ose doktoratés. Menaxherét e
burimeve njerézore duhet t€ kené kontrolle ose vlerésime té shpeshta pér t€ ditur se kur &shté

ideale pér trajnim. Ata kontrollojné t€ dhénat e performancés s€ punétoréve pér t&€ ditur se ku
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géndron fuqgia e punonjésve dhe programet e mbéshtetjes sé shkollimit jan€ nén kontrollin e
departamentit t€ burimeve njerézore. Njé element thelbésor i funksionimit t€ biznesit €shté
respektimi i ligjeve t€ punés dhe punésimit (Nahavandi 2012). Kur ligjet e punés dhe t€ punés
nuk ndigen né pérputhje, kjo mund té rezultojé né ankesa n€ vendin e punés bazuar né praktikat e
papérshtatshme t€ punésimit, mjedis t&€ pasigurt t€ punés dhe té gjitha pakénaqésité me kushtet e
punés g€ mund té€ ndikojn€ né produktivitetin, si dhe pérfitimin. Departamenti i Burimeve
Njerézore &shté i detyruar t€ njohé ligjet federale dhe shtetérore t€ punésimit si Ligji pér té
Drejtat Qytetare, Standardi i Punés dhe shumé rregulla dhe rregullore t& tjera té€ punés

(Nahavandi 2012).

Zhvillimi 1 lidershipit arrin mé shumé se ¢faré mund t€ merret si e mirégené sepse rrit fuqiné ose
kapacitetin e personelit pér t€ vepruar né postin drejtues brenda firmés ose kompanisé
(Mitsuhashi et al., 2000). Eshté e réndésishme t&é dini se pozicionet drejtuese jané shtylla
kurrizore e ¢do vendimmarrjeje pérfundimtare ose ekzekutimit té strategjis€ s€ njé organizate
pérmes rritjes s€ kompetencave t€ t€ tjeréve, ndértimit t€ bashképunimit dhe mentalitetit fitues, si
dhe fokusimit t€ fort€ t€ ekipit. Ndonjéheré pozicionet drejtuese synojné té jené formale, me
pjesén pérkatése pér t€ ndérmarré veprime, vendime dhe pérgjegjési efektive, po ashtu kur ato
jané formale, pozitat merren me autoritet mé pak efektiv. Njé shembull i késaj mund t€ jeté njé
anétar 1 njé ekipi q€ ndikon né angazhimin e ekipit, arsyen dhe drejtimin; dhe personel i cili do t'i

kushtojé vémendjen e duhur dhe do té negociojé me mjetet e ndikimit..

Shumé shkolla t& mendimit kané arritur né pérfundimin se zhvillimi 1 lidershipit &shté njé
element thelbésor 1 ndértimit t& suksesit t€ biznesit. Nj€ studim rasti &shté njé studim kérkimor i
béré nga Qendra pér Lidership Kreativ, i cili tregon se 65 pér qind e organizatave me trajnime
apo seminare efektive t€ lidershipit arritén né rezultate té shkélqyera né krahasim me 6 pér qind
té firmave pa nj€ program CCL (2016). Kur zhvillimi i lidershipit b&het si¢ duhet, ai pérmiréson
gjithcka né€ organizaté si ekipet, shoqériné dhe sfidat e klient€ve. Né ményré té€ ngjashme,
organizatat qé¢ angazhohen me programe t€ zhvillimit t€ lidershipit pérqafuan ndryshimin e
kushteve té tregut lehtésisht dhe shpejt, ndérkohé qé té€ vetmet firma me programe efektive ishin

né gjendje t€ realizonin arritjen(Ahammad, 2017).
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2.5. Pérkufizime dhe definicione té lidershipit

Megjithése konteksti i biznesit dhe proceset e té bérit biznes po ndryshojné rrénjésisht, ka akoma
mé shumé parime t€ pérjetshme g€ i b&jné drejtuesit ¢ médhenj dhe kompanité e médha, té
shkélqyera (Zhu et al., 2005). Ndérsa t€ menduarit e freskét dhe qasjet e reja kérkohen tani mé
shumé se kurré, shumé nga ato qé tashmé jan€¢ mésuar rreth praktikave t€ suksesshme té
menaxhimit mbeten t€ réndésishme, t€ dobishme dhe té adaptueshme (McClean, 2019). N¢€ botén
e biznesit sot, drejtuesit e suksesshém jo vetém qé pérshtaten me kushtet né ndryshim, por
gjithashtu zbatojné me fanatiz€m, rigorozitet, konsistencé€ dhe me disipliné parimet themelore t&
menaxhimit (Ahammad, 2017). Ké&to baza pérfshijné katér funksionet tradicionale té
menaxhimit: planifikimin, organizimin, udhéheqjen dhe kontrollin. Ato mbeten po aq té
réndésishme sa kurré mé paré dhe ato ende ofrojné bazat g€ nevojiten n€ bizneset fillestare po aq
sa edhe né korporatat e themeluara. Eshté vendosur né literaturé se menaxhimi si disipliné dhe

praktiké profesionale ka njé séré funksionesh té€ dallueshme duke pérfshiré "udhéheqjen" ose

"udhéheqjen".

Viteve t& fundit &shté aktualizuar shumé nocioni lidershipi, ndonése ai ka qené i pranishém
gjithénjé si koncept dhe kategori sociale e geverisésé. Interseimi pér lidershipin ka ekzistuar te
historianét dhe filozofét qysh nga koha antike, mirépo hulumtimet e para n€ két€ temé jané béré
né fillim té shekullit 19-t€ (Han et al., 2018). Nga ajo kohé€ e deri sot ky nocion fillimisht &shté
studivar lidhur me 1€vizjet e caktuara sociale né shoqéri dhe studimin e grupeve
joformale.1Késhtu fillimisht &shté zhvilluar né kuadér t€ disiplinave tjera shkencore kurse mé
von &sht€ modifikuar pér nevoja té tjera t€ shkencave organizative. Lideshipi mund té definohet
si aftési e individit pér té ndikuar te njerézit e tjeré, ashtu g€ ata t€ bashképunojné dhe t&
kontribuojné pér pérpjekjet e orientuara né realizimin e géllimeve t€ organizatés. Lidershipi
paraget ushtrimin e autoritetit duke drejtuar punén e t€ tjeréve. Liderét jané vizionar dhe
frymézojné t€ tjerét té€ veprojné me integritet, jané autentik dhe japin rezultate duke u
karakterizuar e gjitha me njé lider efektiv. Liderét duhet t€ kené talent né€ térheqjen, motivimin

dhe mbajtjen e njerézve kompetent dhe té pérkushtuar (Ahammad, 2017).
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Pér t€ kuptuar lidershipin si proces, pa dyshim duhet njohur ideté mbi autoritetin, sjelljet dhe
motivet g€ ndikojn€ n€ njeriun dhe térésiné komplekse té tij. K&shtu Lidershipi si koncept éshté
véshtiré t€ definohet pér shkak té natyrés dhe kompleksitetit q¢ ngérthen. Megjithaté &shté njé
nga proceset qé €shté shqyrtuar dhe pérkufizohet edhe sot e késaj dite nga dijetaré, eksperté,
ekonomisté, diplomatg, historiané, psikologg€, autoré dhe mendimtaré,t€ fushave t€ ndryshme deri
tek njerézit mé t€ thjeshté (Han et al., 2018). Kjo pér shkak se lidership hasim kudo,duke filluar
nga jeta e pérbashkét né familje, n€ shkolla, né shoqéri, né puné e deri tek nivelet mé té larta
shtetérore. Hulumtime t€ shuméta jané béré sa i pérket qéshtjes sé€ Lidere jan€ njerézit qé€ lindin
mé kété aft€si apo g€ arrijn€ t€ formojné€ kété aft€si pérgjaté jetés s€ tyre. Disa dalin me
pérfundime se liderét lindin t€ tillé. “Me fjal€ t€ tjera, udhéheqgésit ishin té lindur, jo t€ zhvilluar”.

(Han et al., 2018)

Liderét déshirojné vlerésim t€ rregullt pér performancat e tyre. Lidershipi shpesh kegkuptohet,
kur dégjon se dikush ka njé titull mbres€lénés ose njé pozit€ né lidership,ata supozojné qé
individualisht jeni njé lider. Nganjéheré kjo €shté e vérteté,por titujt nuk kané ndonjé vleré t&
madhe kur kemi t€ b&mé me lidershipin. Liderét e vérteté nuk gradohen, emérohen ose
pércaktohen. Kjo vlen vetém nga influenca dhe nuk ka mandate. Ajo duhet té fitohet. (Steffensen

et al., 2019)

Por pavaré€sisht, nése liderét lindin apo béhen gjaté jetés, jan€ meshkuj apo femra, njé gjé€ €shté e
sigurte se ata t€ gjith€ angazhohen né€ njé mjedis konkurrues.Duke e marre parsyshé konkurencen
e madhe aktuale né tregun biznesor pér sa i1 pérket liderve t€ ndérmarrjeve t€ ndryshm , duhet t&
konsiderohet investimi né€ lidership, qofté ai lidership i lindur apo i fituar pasi q€ ¢cdo ndérmarrje
ka nevojé té kété lider t€ afté, intelegjent dhe me aftési pér t€ motivuar vartésit e tyre, dhe t€ jené

né gjendje ti béjné balle konkurences dhe té jen€ inovativ né treg (Han et al., 2018).

(Hemphill's 1994) e pércaktoi udhéheqgjen n€ ményrén e tij té thjeshté¢ dhe né njé ményré shumé
té pérshtatshme. Pér kété ai pé€rmblodhi pérkufizimet klasike pasi lidershipi €shté drejtimi i
grupit t€ tij kété€ fjali, ai pérmblodhi pérkufizimin baz€ dhe dinamikén e té gjithé udhéheqjes —
drejtimin e arritjeve t€ grupit. Ai deklaroi se lideri &shté eprori dhe ndjekésit jané vartés, madje
edhe rolet kané té b&jné. Prandaj lideri efikas ofron procesin efektiv. Megjithaté, patjetér qé

lidershipi efektiv administron pozitivisht arritjet dhe performancén organizative.
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Udhéheqja éshté njé nga aspektet e rénd€sishme t€ sjelljeve njerézore dhe njé temé e studiuar
miré né kohét e fundit (Nishii et al., 2007). Ekzistojn€ disa forma pérkufizime né literaturé pér
lidershipin. Forma mé e pranuar e pérkufizimit €shté tema e ndikimit. Udh€heqésit qé ndikojné te
njerézit duhet t€ arrijné géllimet dhe té rrisin performancén organizative. Nuk pérkthehet qé
lideri té keté kontroll mbi ndjekésit e tij pér t&€ arritur qé€llimet qé lideri déshiron t& arrijé.
Ndjekésit imitojné géndrimet e liderit pér arritjen e g€llimeve t& déshiruara (Dowling et al.,
2017). Lideri pritet t&€ udhéheqé procesin e planifikimit dhe realizimit t€ aktiviteteve pér arritjen
e qéllimeve organizative. Ekziston njé ndryshim midis menaxhmentit dhe lidershipit,
menaxhmenti €shté 1 shqetésuar pér ¢€shtjet afatshkurtra n€ njé kompani, ku si drejtues miratojné

dhe shikojné njé perspektivé mé té gjeré.

Shumica e teorive té lidershipit jan€ shfaqur né organizata pér té arritur objektivat e tyre
organizative, si dhe géllimet e tyre. Teorité jané t€ fokusuara né sjelljet, tiparet, kontrollin dhe
rrethanat (Mintzberg, 1973). Megjithaté, teorité aktuale jané t&€ pérqendruara né korrelacion. Ku
si bashképunim midis liderit dhe ndjekésve. Teoria e tipareve dhe teoria e sjelljes nuk mund t&
qartésonin efektin e lideréve tek ndjekésit, sjelljet nuk mund t€ shpjegojné€ ndikimin e lideréve

tek ndjekésit, jo vetém se nuk ka kuptim midis pérkufizimeve dhe matjeve té lidershipit efektiv.

Pér mé tepér, udhéheqja dhe MBNJ mund t€ ndérveprojné me njéri-tjetrin kur formésojné
rezultate t€ ndryshme, duke plotésuar ose z€vendésuar ndikimin e njéri-tjetrit. Disa studime té
fundit kané filluar t€ hetojn€ ndérveprime té tilla (Chuang, Jack et al 2016; Jiang et al, 2015;
McClean et al 2019; Steffensen et al. 2019). Pér shembull, (Jiang et al., 2015) kané gjetur njé
efekt ndérveprues midis sistemeve t€ punés me performancé té larté t€ orientuar drejt shérbimit
(HPWS) dhe udhéheqjes s€ shérbimit n€ klimén e shérbimit. Pérveg¢ késaj, praktikat e HRM dhe
sjellja e lidershipit mund té€ ndérmjetésojné ndikimin e tjetrit n€ rezultatet (Han et al., 2018;
Lopez-Cabrales et al., 2017). Megjithaté, kjo rrjedhé e hulumtimit éshté ende né njé fazé té
hershme dhe nevojiten mé shumé studime teorike dhe empirike pér t€ avancuar té€ kuptuarit toné
t& kompleksitetit t€ pérfshiré né ndérveprimin e udhéheqjes dhe MBNJ né nivele t€ shumta, dhe

né lloje t&€ ndryshme té kontekstit, duke pérfshiré situatat vendase dhe ndérkombétare. .

Sé fundi, shumé studime t¢ MBNJ dhe lidershipit bazohen né teorité, konceptualizimin dhe
masat peréndimore duke anashkaluar vecorité specifike t€ udhéheqjes dhe MBNIJ té formuara

nga kontekstet kulturore, institucionale dhe historike t€ Azi-Paqésorit (Rowley et al., 2019;
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Rowley et al., 2019). Pér shembull, n€ vendet e ndikuar nga kultura konfuciane, stili i udhéheqjes
paternaliste €sht€ 1 spikatur, i cili ka implikime t€ rénd€sishme pér performancén (Lau et al.,
2020). Pér mé tepér, MBNJ efektive né Azi Pagésor mund té marré praktika té ndryshme nga ato
té Peréndimit (Cooke et al. 2019; Ouyang et al., 2019). Pér shembull, praktikat e HRM me
kontroll t& larté jané gjetur t€ jené té lidhura ndjeshém dhe pozitivisht me performancén e firmés
né Kiné (Su et al., 2012;Wright et al., 2018). Ményra se si kéto vecori unike té sjelljes sé
lidershipit dhe MBNJ né Azi Pagésor ndérveprojné me njéra-tjetrén dhe cilat jané implikimet e
kétyre ndérveprimeve pér rezultatet e organizatave dhe punonjésve jané t€ njé réndésie t&€ madhe

teorike dhe empirike.

Organizatat e kuptuan se lidershipi efektiv kérkohet pér té€ udhéhequr dhe mbijetuar biznesin e
tyre né treg. Zhvillimi 1 fundit né€ llojin e lidershipit éshté lidershipi transformues i cili €shté mé 1
pérshtatshmi né kohét bashkékohore. Udhéheqja transformuese integron gjithashtu tiparet, qasjet
e sjelljes dhe té situatés. Udh&heqja transformuese pranon se ka disa tipare te njerézit dhe ata
mund té vézhgojné, zhvillohen dhe mésojné. Lideri ndikon né sjelljen e ndjekésve né ményra té
caktuara. Marrédhénia midis liderit dhe ndjekésit diktohet nga faktoré t€ ndryshém té situatés.
Thelbi i tyre pér lidershipin transformues €shté se sjellja e liderit nuk bazohet vetém né nxitjet e
prekshme, por bazohet né€ zhvillimin e ndjekésve né interesin e tyre pér produktivitetin e grupit
qé€ rezulton. N€ fusha specifike si institutet arsimore, biznesi, familja, spitali dhe organizata
politike kérkojné€ njé udhéheqje energjike. Lidershipi energjik dhe dinamik €shté i gatshém té
ofrojé shérbim cilésor. Kéta udhéheqés dinamiké gjejné ide té reja dhe kreativiteti futet né

praktikeé.

2.5.1. Stilet e lidershipit

Llojet e stileve té lidershipit konsiderohen se kush &shté lider, thoté dhe si i drejton ai ndjekésit.
Ky studim pérdoret né qasjen e autoritetit dhe vendimmarrjes. Megjithaté, njé vlerésim pér disa
stile t& zgjedhura té udh€heqjes zbulon nj€ shkallé t€ pérgjegjshmérisé€ s€ liderit me punonjésit e

tij.
Pesé stilet e lidershipit:

Pesé stile lidershipi si mé poshté, sipas (Lall. 1979):
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Stili i lidershipit autokratik: Gjenerata aktuale e punonjésve €shté rezistente ndaj lidershipit
autokratik dhe pér kété arsye mori shumé kritika nga akademikét. Ky lloj stili lidershipi €shté i
zbatueshém né situata t€ caktuara ku stafi nuk €sht€ i trajnuar miré. N& disa raste kur stafi nuk i
pérgjigjet formave t€ tjera t€ udhéheqjes mund té trajtohet me udhéheqgje autokratike. Udh€heqja
autokratike nuk duhet t€ pérdoret aty ku stafi déshiron t€ kontribuojé me inputet e tyre dhe
projektet e bazuara né€ njohuri. Qasja e stilit t€ lidershipit autokratik ka t€ bé&jé me fuqiné
vendimmarrése. Ky stil drejtues nuk merr kontributin e ndjekésve té tyre dhe ata gjithmoné
rregullojné g€ stafi t€ pranojé vendimet e tyre. Kéta drejtues sugjerojné vetém shpérblime té
strukturuara dhe jo fleksibél, por ata shgetésohen pér arsyetimet e ndjekésve edhe nése ata morén
vendime t€ gabuara. Ata shpesh i ndéshkojné vartésit e tyre dhe kané sjellje fikse. Pranda;j stafi
nuk mund té ndjejé se €shté pjesé e organizaté€s dhe nuk do té ket€ asnjé korrelacion. Pra,
punonjési nuk mund té kontribuojé né pérpjekjen e tij maksimale. Brezi i fundit e shmang kété
lloj stili lidershipi. Por ky stil udhé€heqjeje funksionon né disa situata kritike kur punonjésit nuk
jané t€ trajnuar miré dhe kur vartésit nuk u pérgjigjen stileve té tjera t€ udhéheqjes. Megjithaté
ky stil udhéheqjeje nuk duhet té pérdoret aty ku punonjésit kontribuojné me aftésité, njohurité

dhe vullnetin e tyre pér t€ punuar.

Stili i Lidershipit Burokratik: Ky stil udhé€heqgjeje ndjek né ményré rigoroze politikat, rregullat,
procedurat dhe rregulloret verbérisht. Ky sukses 1 stilit t&€ udh€heqjes ku puna e pérséritur do té
béhet shpesh. Né kété stil nése vendimmarrja nuk €shté sipas politikave dhe procedurés, at€heré
ata do t€ shkojné né nj€ nivel tjetér t€ vendimmarrjes. Ky lloj udhéhegjeje ekziston miré kur
merret me kontabilitetin dhe paraté n€ ¢do seksion. Por stafi mund t€ mos interesohet pér punén
e tyre. Kjo €sht€ miré e zbatueshme pér ata qé kané aftési minimale dhe performanca nuk éshté

né nivelin e duhur.

Stili karizmatik i lidershipit: N¢é két€ stil lidershipi, lideri pérgendrohet te vetja dhe pérpiget té

jeté karizmatik. Vartésit u shndérruan né kampioné t€ kauzes.

Stili i lidershipit Laissez Faire: Ky lloj stili lidershipi nuk ndikon te vartésit duke udhéhequr dhe
drejtuar. Kéta udhéheqés i1 b&jné vartésit e tyre pér t&€ marré vendime pa kufizime dhe ndjekésit
ose vartésit marrin vendimet e tyre. Ky &shté stili aktual i udh€heqjes ku organizatat po ndjekin.
N¢é kété stil, udhéheqési duhet té jet€ i vetédijshém pér njohurité e vartésve té€ tyre. K&tu lideri

supozon se stafi €sht€ mjaftueshém 1 trajnuar, inteligjent dhe i1 kualifikuar. Né organizatén ku
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njohurité e bazuara pér p.sh. Punonjésit e kompanive softuerike kénagen duke punuar veté dhe
duke zgjidhur problemet. Megjithaté€, ky stil 1 udhéheqjes mund t€ mos funksionojé€ aty ku siguria
e punés €shté e ulét. Anétarét e grupit jané€ konkurrues, por nuk ka ndonjé udhézim dhe drejtim

pér grupin, prandaj krijon probleme.

Stilet e lidershipit demokratik: Ky lloj stili i udhéheqjes €shté njé lidership kontribut. Kétu
udhéheqésit marrin parasysh pérpjekjet e vart€sve t€ tyre gjaté marrjes s€ vendimeve.
Udhéheqgési edukon grupin e tyre né€ lidhje me aktivitetet né t€ cilat ata jané t& pérfshiré.
Megjithése ekipi merr pjesé nga fillimi pér ta ekzekutuar até. Ai mbéshtet anétarét e grupit né
cdo situaté. Kjo udhéheqje demokratike vepron si njé stérvitje dhe motivim i anétaréve t€ grupit
té tyre né t€ gjitha fushat. Edhe pse kontributi 1 stafit si rol. Prandaj, kompensimi dhe shpérblimi
1 punonjésit do t€ bazohet né performancén e tij. Stili demokratik i udhéheqjes €shté mé i
dobishém nése vartésit jané aktivé dhe marrin pjesé€ aktive né marrjen e vendimeve. Megjithaté,
projektet e shumé llojeve kané nevojé pér kontribut nga divizione té tjera dhe punonjés té tjeré.
Projektet e bazuara né€ teknologji kérkojné mbéshtetje t€ madhe nga divizione té tjera dhe
gjithashtu ato jané té€ pérditésuara. Por problemet nuk jané té pérshtatshme pér kéta drejtues. Ky

lloj strategjie lidershipi pérftohet nga grumbullimi i punonjésve té grupit.

S€ fundi, lidershipi demokratik €shté njé formé e nj€ lidershipi pjes€marrés ku udhéheqési merr
parasysh inputet e vartésve gjaté marrjes s€ vendimeve. Stafi €shté i informuar miré paraprakisht
né lidhje me aktivitetet q€ ata jané t& pérfshiré dhe céshtjen q€ i shqgetéson. Stafi ka rol
pjesémarrés duke filluar nga planifikimi, projektimi dhe ekzekutimi. Kjo i mundéson stafit q€ né
ményré efektive t€ merret me ¢do problem gjaté ekzekutimit. Udh€heqésit demokratiké veprojné
si nj€ trajner q€ motivon stafin dhe rrénjos kulturén e ekipit n€ organizata. Puna ekipore rezulton
né véllime té médha t&€ punés né nj€ periudhé t€ shkurtér kohore. Udh€heqésit demokraté marrin
mbéshtetje nga stafi dhe vlerésojné réndésiné qé u jepet kontributeve t€ tyre. Udhéheqési
demokratik ka besim tek stafi i tyre duke 1 lejuar ata t€ marrin vendime dhe t€ zhvillojné géllimet
e tyre. Kéta drejtues lejojné rritjen profesionale t€ stafit t€ tyre dhe inkurajojné rritjen e karrierés
bazuar né performancén e tyre. Shpérblimi dhe kompensimi i punonjésit €shté i lidhur me

performancén individuale.
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2.5.2. Karakteristikat e lidershipit

Karakteristikat personale té liderit kané qené vazhdimisht objekt i studimeve, sa heré jané
pé€rmendur personalitete e shquara né histori dhe sot, jan€ analizuar edhe tiparet, t€ metat, virtytet
dhe aftésité e lideréve qé kané 1én€ dhe po 1€n€ gjurmé né€ histori. Lidershipi dallon nga té tjerét
pér nga vegorité dhe aftésité e tij specifike, sjllelljet e tija dhe stilet q¢ pérdoren né situate té
caktuara. Lideri duhet t€ dégjojé mendimet e vartésve, duhet g€ t’i inkurajoj€, t€ keté besim dhe
té zhivlloj€ frymén e veprimit ekipor.Lideri duhet t’i motivoj€ vartésit pérmes detyrave afatgjate,
duhet t€ béjé organizimin duhur duke i kycur ata né gé€shtje vendimmarrése. Vlen t€ pérmendet
njé mendim t€ J.G.Herder, i cili thoté: “Asgjé e madhe dhe e mire né kété planet nuk ka ndodhé
pa entuziazém”. Ata pér té cilét konsiderohet se jané éndrrimtaré dhe vizionaré, mé s€ shumti i
kané kontribuar njerézimit. Pérkundrazi t&€ gjitha néngmimeve, pérndjekjeve dhe mosrepektimit,
ata kan€ ecur pérpara. Edhe pse ndonjéheré nuk kané arritur deri te q€llimi, megjithaté ata kané

arrritu t’1 1€vizin dhe zgjérojné kufijt€ e asaj q¢€ ishte eksistuese.
Jané disa karaktersitika ose cilési t€ caktuara qé jané jetike pér liderét:

Pasioni- nj€ drejtues vital €shté nj€ lider i pasionuar, me nj€ sens autentik t€ q€llimit q€ shtrihet
pértej interesave egoiste. Pra, njé€ lideré vital nuk €shté i motivuar vetém pér t& béré para, por

edhe pér t€ béré ndryshime.
Motivimi- ¢ kjo patjetér lidhet me déshira e madhe pér suksese,ambicia,iniciative.

Energjia- njé€ lider vital pérshkohet nga njé furnizim i pafund me energji q€ €shté emituar gjaté
ndjekjes sé fugishme t€ synimit t€ karrierés jet€sore. Kjo do t€ thoté qé lideri vital manifeston

két€ energji me menguri, fizikisht dhe emocionalisht.

Besimet dhe vlerat- njé lideri vital jeton me njé grup t€ besimeve dhe vlerave. S€ bashku me
intereset e liderit, talentin dhe stilet, ata formojné€ nj€ markeé lideri unikat /t€ vecanté qé pércakton

se si njé person déshiron t€ jeté i pérceptuar né puné dhe né jeté.

Fasilitimi/Lehtésimi- njé lider vital 1éviz pértej kompetencave pér t& zhvilluar njé kapacitet t&
veenté té aftésive t&€ pérziera intelektuale, teknike dhe njérzore né ményré té tillé q€ asnjé

rrethané apo situate nuk €shté shumé e véshtiré pér t’u trajtuar.
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Suksesi- nj¢ lider vital éshté njé lider 1 suksesshém, i fytshém, me ndikim, lider i balancuar dhe i
kénaqur, 1 cili ka mésuar se si t€ pérdoret pushteti dhe ndikimin personal pér t& pérdoré pushtetin
dhe ndikimin personal pér t€ béré njé kontribut t&€ réndésishém pér pérmirésimin e organizatave,

komuniteteve dhe jetés s€ tij/saj.

2.6. Teorité e lidershipit

2.6.1. Teoria e tipareve

Teoricienét e hershém menduan se liderét e lindur ishin t€ pajisur me disa tipare fizike dhe
karakteristika t€ personalitetit qé i1 dallonin ata nga jo-udhéheqgésit. Teorité e tipareve injoruan
supozimet nése tiparet e lidershipit ishin gjenetike apo t&€ fituara. Jenkins identifikoi dy tipare;
Tiparet emergjente (ato q€ varen shumé nga trashégimia) si gjatésia, inteligjenca, atraktiviteti
dhe vetbesimi dhe tiparet e efektivitetit (bazuar n€ pérvojén ose t€ mésuarit), duke pérfshiré

karizmén, si komponent themelor i lidershipit (Ekvall et al., 1991).

Max Weber e quajti karizmén si "forca mé e madhe revolucionare, e afté¢ pér t€ prodhuar njé
orientim krejté€sisht t€ ri népérmjet ndjekésve dhe pérkushtimit té€ plot€ personal ndaj
udhéheqésve q€ ata i perceptonin si t€ pajisur me cilési dhe fuqi pothuajse magjike mbinatyrore,
mbinjerézore". Ky fokus fillestar né tiparet intelektuale, fizike dhe t€ personalitetit qé dallonin
jo-udhéheqgésit nga liderét paraqiste njé hulumtim qé pohoi se ekzistojné vetém mospérputhje té
vogla midis ndjekésve dhe lideréve (Burns, 2003). Déshtimi n€ zbulimin e tipareve q¢ 1 kishte té
pérbashkéta ¢do udhé€heqés efektiv, rezultoi n€ zhvillimin e teoris€ sé€ tipareve, si njé komponent
1 paarritshém, duke réné né disfavor. Né fund té viteve 1940, studiuesit studiuan pérkatésisht
tiparet e udhéheqésve ushtaraké dhe joushtaraké dhe ekspozuan réndésiné e disa tipareve qé

zhvillohen né periudha t€ caktuara.

2.6.2. Teorité e paparashikuara (situative)

Teorit€ e kontingjentit rekomandojné qé€ asnjé stil lidershipi nuk €shté i sakté si i pavarur pasi
stili 1 udh€heqjes s€ pérdorur varet nga faktoré t€ till€ si cil€sia, situata e ndjekésve ose njé séré
variablash té tjeré. “Sipas késaj teorie, nuk ka asnjé ményré t€ vetme t€ drejté pér t&€ udhéhequr,
sepse dimensionet e brendshme dhe t€ jashtme t€ mjedisit kérkojné qé€ lideri té pérshtatet me até

situaté¢ t€ vecant€”. Né shumicén e rasteve, liderét nuk ndryshojné vetém dinamikén dhe
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mjedisin, punonjésit brenda organizatés ndryshojn€. N& njé kuptim té pérbashkét, teorité e
kontingjentit jan€ nj€ kategori e teorisé sé sjelljes q€ sfidon se nuk ka njé¢ ményré mé t€ miré pér
té€ udhéhequr/organizuar dhe se stili i udhéheqjes q€ éshté operativ né€ disa rrethana mund t€ mos

jeté efektiv né té tjera (Greenleaf, 1977).

Teoricienét e kontigjencés supozuan se lideri ishte fokusi i marrédhénies udhéheqés-vartés;
Teoricienét e situat€s menduan se vartésit luajtén nj€ rol kryesor n€ pércaktimin e marrédhénies.
Megjithése, udhéheqja e situaté€s qéndron pér t'u theksuar kryesisht te lideri, ajo krijon réndésiné
e fokusit né dinamikén e grupit. "Kéto studime té marrédhénieve midis grupeve dhe udhéheqésve
té tyre kané ¢uar né disa nga teorité tona moderne té dinamikés dhe udhéhegjes sé grupit".
Teoria e lidershipit situativ propozon q¢ stili 1 udh€heqjes duhet t& pérputhet me pjekuriné e
varté€sve (Bass, 1997). Modeli 1 lidershipit situativ, 1 prezantuar pér heré t€ paré né 1969, teorizoi
se nuk kishte asnjé¢ ményré té patejkalueshme pér t€ udhéhequr dhe ata udhéheqés, pér t€ qené
efektivé, duhet t€ jené né€ gjendje té€ pérshtaten me situatén dhe té transformojné stilin e tyre té

udhéheqjes midis té orientuar nga detyra dhe t€ orientuara nga marrédhéniet.

2.6.3. Teoria e stilit dhe sjelljes

Teoria e stilit pranon réndésiné e disa aft€sive té€ nevojshme t€ lidershipit qé shérbejné si
mundésues pér njé€ lider g€ kryen njé veprim duke térhequr paralelin e tij me kapacitetin e
méparshém t€ liderit, pérpara atij akti t&€ vecanté duke sugjeruar q€ ¢do individ ka njé stil té
vecant€ udhéheqjeje me gjé q€ ai/ajo ndihet mé i kénaqur. Ashtu si ai q€ nuk i pérshtatet té€ gjitha

kokave, po késhtu njé stil nuk mund té jeté efektiv né t€ gjitha situatat.

(Yukl 1989) prezantoi tre stile t€ ndryshme lidershipi. Punonjésit qé shérbenin me lideré
demokratiké shfaqén shkallé té larté kénaqésie, kreativiteti dhe motivimi; duke punuar me shumé
entuziazém dhe energji, pavarésisht nga prania ose mungesa e liderit; mbajtjen e lidhjeve mé t&
mira me liderin, pér sa i pérket produktivitetit, ndérsa liderét autokratiké u fokusuan kryesisht né
nj€ sasi mé t€ madhe t€ prodhimit. Udh€heqja e Laissez faire u konsiderua e réndésishme vetém
kur drejtonte njé ekip njerézish shumé t€ afté dhe t€ motivuar, t€ cilét rekord t€ shkélqyer né té
kaluarén. Feidler dhe studiues té tjeré (1994) identifikuan dy stile t€ tjera lidershipi duke
fokusuar efektivitetin e lidershipit. Kéta studiues menduan se konsiderata (shqetésimi pér njerézit
dhe sjelljet e marrédhénieve) dhe struktura e fillimit (shqetésimi pér sjelljet e prodhimit dhe

detyrave) ishin variabla shumé jetike.
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Vémendja i referohet sasisé s€ besimit dhe raportit q€ lideri krijon te vartésit e tij. Ndérsa,
struktura inicuese, nga ana tjetér, pasqyron shkallén né€ t€ cilén lideri strukturon, drejton dhe
pércakton rolet e tij dhe t€ vartésve pasi ata kané rolin pjesémarrés drejt performancés
organizative, fitimit dhe realizimit t€ misionit. Studiues t€ ndryshém propozuan se tre lloje
liderésh, ata ishin; autokratike, demokratike dhe laissez-faire. Pa pérfshiré vartésit, lideri
autokratik merr vendime, lideri laissez-faire i lejon vartésit t€ marrin vendimin dhe pér kété arsye
nuk merr asnjé rol t€ vérteté udhéheqés pérveg marrjes s€ pozicionit dhe lideri demokratik 1 qaset
vartésve t€ tij dhe mé pas merr vendimin e tij. "Ai supozoi mé tej se t& gjithé liderét mund té

pérshtateshin né njé nga kéto tre kategori".

2.6.4. Teoria transformuese

Lidershipi transformues dallohet nga pjesa tjetér e teorive t€ méparshme dhe bashkékohore, né
bazé t€ shtrirjes s€ tij n€ njé t€ miré mé t€ madhe, pasi pérfshin pérfshirjen e ndjekésve né
procese ose aktivitete q€ lidhen me faktorin personal ndaj organizatés dhe nj€ kurs qé do té japé
nj€ epror té caktuar. divident social. Udhé&heqésit transformues rrisin motivimin dhe moralin si té
ndjekésit ashtu edhe t€ liderit (House et al., 1993). Konsiderohet se liderét transformues
“angazhohen né ndé€rveprime me ndjekésit né bazé t€ vlerave, besimeve dhe qgéllimeve t&
pérbashkéta”. Kjo ndikon né performancén qé ¢on né arritjen e qéllimit. Sipas Bass, udhéheqési
transformues, "pérpiqget t€ nxis€ ndjekésit té riorganizojné nevojat e tyre duke kapércyer interesat
vetjake dhe té pérpigen pér nevoja té rendit mé t& larté€". Kjo teori pérputhet me teoriné e
nevojave t€ rendit t€ lart€ t€ ( Maslow 1954). Udhéheqja transformuese &shté njé kurs qé
ndryshon dhe gasja e objektivave pér besimet, vlerat dhe géndrimet g€ ndrigojné praktikat e

lideréve dhe aftésiné pér t€ udhéhequr ndryshimin.

Literatura sugjeron q€ ndjekésit dhe udh&heqésit t€ 1€n€ ménjané interesat personale pér t€ mirén
e grupit. M€ pas, udhé€heqgésit 1 kérkohet té fokusohet né nevojat dhe kontributin e ndjekésve né
ményré g€ t€ transformojé t&€ gjithé né nj€ udhéheqés duke i fuqgizuar dhe motivuar ata (House et
al., 1997). Theksi nga teorit€ e pércaktuara mé paré t€ lidershipit, shtrirja etike e lidershipit e
diferencon mé tej lidershipin transformues. Udh&heqésit transformues konsiderohen nga aftésia e
tyre pér té identifikuar nevojén pér ndryshim, pér té fituar marréveshjen dhe pérkushtimin e té
tjeréve, pér t& krijuar njé vizion q€ drejton ndryshimin dhe ngulit ndryshimin (MacGregor Bums,

2003). Kéta lloj liderésh 1 trajtojné vartésit individualisht dhe kérkojné té zhvillojn€ ndérgjegjen,
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moralin dhe aftésité e tyre duke i dhéné rénd€si punés dhe sfidés s¢ tyre. Kéta lideré prodhojné
njé pamje t€ vizionit bind€s dhe inkurajues pér t€ ardhmen. Ata jané “udhéheqés vizionaré qé
kérkojné té apelojné né natyrén mé té miré té ndjekésve té tyre dhe t'i shtyjné ata drejt nevojave

dhe géllimeve mé té larta dhe mé universale” (MacGregor Bums, 2003).

Njé sfidé tjetér e madhe &shté steriliteti i teknologjive t&€ komunikimit elektronik. Ne jetojmé né
njé kohé té teknologjive elektronike pércarése, disa prej té cilave kané cuar né teknologji té reja
dhe t€ fugishme té informacionit dhe komunikimit. Sistemet e raportimit t€ bazuara né t€ dhéna,
e-mail, posta zanore, intranet, tabelat e buletinit, faget e internetit dhe video-konferencat jané me
kosto efektive q€ zbérthejné distanca t&€ médha dhe ofrojné informacion pér njé¢ numér t€ madh
njerézish n€ ményra relativisht t€ lira, por t€ shpejta. Fatkeqésisht, kéto mjete komunikimi jané
mjaft sterile dhe jopersonale, dhe jo aq té fugishme apo kuptimplota pér njerézit sa ményrat mé
personale t& komunikimit. Pér shkak se iniciativat e ndryshimit mund té ngjallin emocione té
forta dhe pasionante brenda njé organizate, kéto teknologji t€ mrekullueshme informacioni dhe
komunikimi shpesh nuk funksionojné. ndaj detyrés. Meqgenése shenjat vizuale jané kaq té
réndésishme né t€ gjithé komunikimin njerézor, mediumet jo-vizuale t€ shképutura nga
konteksti, si¢ €shté posta elektronike, thjesht nuk komunikojné miré. Meqenése marrédhénia
njerézore éshté kaq e réndésishme pér komunikimin, mediumet q€ nuk i shtojné marrédhénies, té
tilla si tabelat elektronike té buletineve, mund té€ pércjellin mesazhe t€ ndryshme te marrés té
ndryshém. Dhe megenése komunikimi "dixhital" jopersonal €shté relativisht i shpejté dhe mé 1
lehté pér t'u béré se sa mé shumé forma t& komunikimit personal, dérguesit shpesh nuk jané aq té

praktikuar apo aq té afté né ményrat mé personale.

2.7. HRM dhe Performanca e Firmés

Ndérsa bota po béhet mé konkurruese dhe e pagéndrueshme se kurré mé paré, té€ gjitha industrité
po kérkojné té fitojn€ avantazh konkurrues me ¢do kusht dhe po kthehen né burime mé inovative
pérmes praktikave t€ MBNJ. Praktikat e MBNIJ jané pércaktuar n€ disa aspekte. (Schuler et al.,
1987) pérkufizuan praktikat e MBNIJ si njé sistem qé€ térheq, zhvillon, motivon dhe mban
punonjésit pér t& siguruar zbatimin efektiv dhe mbijetesén e organizatés dhe anétaréve té saj.

(Delery et al., 1996) konceptuan gjithashtu praktikat e MBNJ si njé grup politikash dhe aktesh té
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géndrueshme brenda vendit, t€ dizajnuara dhe zbatuara nga departamenti i BNJ né€ ¢do biznes pér
té siguruar q€ kapitali njerézor 1 njé€ firme kontribuon né€ arritjen e objektivave té saj t€ biznesit.
(Wright 2003) i shikoi praktikat e MBNJ si nj€ grup praktikash t€ pérdorura nga organizata pér té
menaxhuar burimet njerézore pérmes lehtésimit t€ zhvillimit t€¢ kompetencave g€ jané specifike
té firmés, prodhojné marrédhénie komplekse sociale dhe gjenerojné€ njohuri té organizatés pér té
mbéshtetur avantazhin konkurrues. Sipas (Alcazar et al., 2005), praktikat e burimeve njerézore
mund t& pérkufizohen si grup i integruar i praktikave, politikave dhe strategjive pérmes té cilave
organizatat menaxhojné kapitalin e tyre njerézor qé ndikon dhe ndikohet nga strategjia e biznesit,

konteksti organizativ dhe konteksti socio-ekonomik.

(Fernandez et al., 2005) gjetén se njohja, fuqizimi, drejtésia shpérndarése dhe procedurale,
zhvillimi 1 kompetencave, politikat e jetés s€ punés dhe shkémbimi i informacionit jané praktikat
kritike t& burimeve njerézore né ¢do biznes. M€ poshté, né kété ese do té shqyrtojmé disa nga
studimet empirike né lidhje me efektet e disa praktikave t€ BNJ mbi punonjésit dhe
performancén e firmés. Por sé pari, ne do t€ shqyrtojmé disa literaturé t€ botuar né lidhje me
perspektivat, konceptet, teorité dhe piképamjet n€ lidhje me MBNJ, praktikat e saj dhe réndésiné

e saj n€ suksesin e kompanisé.

N¢ librin e tij, (Armstrong, 2007) i referohet praktikave mé té mira atyre qé aplikohen nga
organizatat mé t€ mira q€ veprojné né kushte t€ ngjashme dhe ndjekin géllime t€ ngjashme. Ato
aplikohen pér t€ arritur pérmirésim t€ vazhdueshém t& performancés dhe konkurrencés
organizative duke supozuar kritiké t€ praktikave konceptuale dhe sistemore né menaxhimin e
organizatave mé t€ mira né njé sektor apo rajon specifik. Pérdorimi i praktikave mé t€ mira lejon
zbatimin e ndryshimeve t€ réndésishme né njé bazé€ mé t& lehté, mé t€ shpejté dhe mé t& liré.
Zbatimi 1 tyre bazohet né benchmarking, njé proces sistematik i krahasimit t¢ performancés dhe
konkurrencés organizative me performancén dhe konkurrencén e organizatave mé té mira né njé
sektor apo rajon specifik (Leroy et al., 2018). Q€llimi i krahasimit €shté t€ kuptojmé pse
organizatat e krahasueshme jané¢ mé t&€ mira, si jané béré mé t€ mirat n€ sektorin ose rajonin e
tyre dhe mé pas t&€ pérfitojné dhe t€ zbatojné ndryshimet e nevojshme pér t€ pérmirésuar
performancén organizative dhe konkurrencén sipas kushteve t€ konkurrencés s€ dikujt, por ato
kané d€shtuar. pér t'iu pérgjigjur n€ ményré té€ kénaqshme pyetjeve kryesore né lidhje me

zbatimin e suksesshém té praktikave mé t€ mira n€ menaxhimin e burimeve njerézore.

33



Praktikat e punés me pérfshirje t€ larté, si¢ thuhet nga (Guthrie, et al., 2002), synojné t€ arrijné
njé avantazh konkurrues né€pérmjet zhvillimit strategjik t€ njé fuqie punétore té aft€ dhe té
pérkushtuar, népérmjet pérdorimit t& teknikave t€ ndryshme té personelit, kulturés sé korporatés
dhe praktikat organizative si puna né grup, ekipet e veté-menaxhuara dhe té vetédrejtuara,
fleksibiliteti né aspektin e hartimit t€ punés, pérzgjedhja e sofistikuar, programet formale t&
trajnimit, ekipet e cil€sis€ ose zgjidhjes s¢ problemeve, programet formale pér pjesémarrje dhe
pérfshirje, autonomia né€ vendimmarrje, performanca formale vlerésime, mundési t€ brendshme
promovimi, pagesa té lidhura me performancén dhe stimulim, paga t€ larta, ndarje fitimi dhe
opsione té aksioneve, anketa té€ qéndrimit dhe siguria e punésimit. Praktikat e punés me
pérfshirje t€é larté¢ jané né€ pérputhje me ofrimin e mundé€sive, aft€sive dhe motivimit té
punonjésve pér t&€ kontribuar né suksesin organizativ né mjedise q€ kérkojné nivele mé té larta

pérkushtimi dhe pérfshirjeje(Leroy et al., 2018).

2.8. Udhéheqja dhe kénagésia né puné

Keénagésia né puné mund t& pérkufizohet si qéndrim total i punonjésve ndaj organizimit t€ punés
dhe kushteve té punés. Akademikét u fokusuan né kénagé€sin€ né puné kur punésimi u b& pjesé e
réndésishme e shoqgérisé. N¢ ditét e para akademikét u pérgendruan né studimin e kénaqésisé né
puné n€ mjedisin industrial dhe kénaqésis€é né puné t€ quajtur si rezultat i punés. Megjithaté gjaté
periudhés kohore pérkufizimi i kénaqésis€ né puné u transformua né géndrimet e punonjésve

ndaj faktoréve t€ ndryshém té situatés né mjedisin e punés (Bullock, 2003).

Kohét e fundit ka njé interesim t€ madh pér kénaqésiné né puné t€ punonjésve. Arsyeja
themelore &shté se njerézit meritonin t€ trajtoheshin me respekt dhe t€ drejt€ dhe kénagésia né
puné pasqyron drejtpérdrejt trajtimin. Kénaqésia né puné tregon mirégenien emocionale dhe
shéndetin fiziologjik. S€ dyti, kénaqésia n€ puné rezulton né pérkushtimin dhe performancén
organizative. Shqgetésimi i menaxhmentit ka t€ béjé me mir€qgenien e fuqisé punétore té tyre
(Aryee 2009). Organizatat pélgejné€ t&€ masin kénaqésiné né puné t€ punonjésve né€ intervale t&

rregullta pér t€ vlerésuar géndrimet e punonjésve.

Ekziston njé lidhje midis kénaq€sis€ né€ puné dhe stilit t& udhéheqgjes s€ mbikéqyrésit té

menjéhershém (Bass, 1985). N& njé studim tjetér (Chionk 2001) vendosi njé korrelacion pozitiv
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midis stilit t€ udhé&heqjes, kénagésis€ né€ puné dhe angazhimit t& punonjésve. Menaxheri duhet té
keté cilési udhéheqése pér t€ prodhuar rezultate organizative. Stili dhe vizioni i udhéheqgjes mund
té ndikojné n€ kénaqgésiné e punés s¢ punonjésve brenda dhe jashté (Tansel, 2006). Pérkundrazi,
(Chang et al.,2005) treguan se nuk ka asnjé€ lidhje domethénése midis stilit t&€ udhéheqjes dhe
kénagésis€ né puné. N& pérgjithési, udhéheqja transformuese rezulton né vullnetin e punonjésve

ndaj organizatave dhe né€ rezultatet e déshiruara organizative.

Duke paré kénaqgésin€ né puné né kontekstin e lidershipit, mund t€ nxirren disa parashikime
(Bass, 1985). Udhéheqja transformuese mund té nxisé njé kénaqési mé t&€ madhe né puné pér
shkak t& ndjenjés sé pronésisé dhe stimulimit intelektual. Udh&heqési transformues inkurajon mé
shumé liri dhe pérgjegjési pér punonjésit e tyre. Puna gjithashtu ofron mé shumé arritje dhe
kénagési né puné. Udhéheqgésit transformues gjithashtu inkurajojné€ zhvillimin e punonjésve té
tyre, prandaj punonjésit mendojné se nevojat e tyre gjithashtu kujdesen dhe pérmbushen. Ndérsa
punonjésit g€ nuk e pélgejné udhéhegjen transformuese mund té€ mendojn€ se sistemi i
shpérblimit nuk &shté mjaft 1 miré pér ta. Njerézit g€ besojné né menaxhim me pérjashtim
mendojné se liderét transformues jané€ né€ kérkim t€ devijimeve dhe nuk jané t& lumtur né€ punét e

tyre (Solomon, 2007).

Punonjésit jan€ mé té kénaqur me menaxherét qé€ jané mbéshtetés né€ krahasim me menaxherét qé
jané kritiké ndaj punonjésve (Yukl, 2013). Punonjésit i nénshtrohen stresit pér t€ punuar me
drejtuesit q¢ nuk mbéshtesin dhe tregojné sjellje armigésore ndaj punonjésve. Punonjésit presin
udhézime dhe udhézime né situata ku nuk mund t€ marrin vendime. Stili negativ 1 lidershipit
rezulton né ulje t€ produktivitetit, rritje t€ shkallés s¢ garkullimit dhe mungesés s€ punés
(Ribelin, 2003). Studimet e kryera nga Robbins (2003) zbuluan se mbajtja e punonjésve &shté mé
e lart¢ me udhéheqjen transaksionale né krahasim me udhéheqjen transformuese. Udhé&heqja
transformuese i ndihmon punonjésit t&€ pérmirésojné aftésité e tyre duke rritur kénaqésin€ né

puné dhe angazhimin organizativ.
Teorité e kénaqésisé n€ puné:

Teoria e barazisé: Kryesisht kjo teori pércaktoi se punonjésit mund té jené t€ kénaqur dhe té
motivuar me punén e tyre kur kan€ marrédhénie t€ shéndetshme industriale midis grupit t€ tyre té

punés. Kétu ata duhet t€ ndjejné se ¢do punonjés éshté 1 njéjté dhe i barabarté. Nivelet e
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kénagésis€ ulen kur rriten akuzat mes punonjésve. Prandaj, organizatat duhet té ruajné baraziné

ndérmjet punonjésve té tyre.

Teoria me dy faktoré té kénagésisé né puné (Herzberg): Teoria e Herzberg-ut thoté se
pakénaqésia ndikon né kénaqésin€ e punonjésve, ajo rezulton drejtpérdrejt né prodhimin dhe
produktivitetin e punonjésit. Né pérgjithési punonjésit jané t& kénaqur me punén e tyre dhe kané
njé rezultat pozitiv né produktivitetin organizativ. Faktorét motivues g€ ndikojné tek punonjésit,

si shpérblimet, promovimet, arritjet, duke shtuar pérgjegjésit€ dhe njohjen nga aftésité e tij.

Teoria e vlerés: Teoria moderne (1997) pércaktoi se kénagésia né puné formohet n€ ndértimin e
pérditshém t€ géndrimit pozitiv ndaj punés s€¢ punonjésve. Aty ku punonjési merr mundésiné dhe
vlerén pér t€ arritur njé q€llim té caktuar dhe gjithashtu puna e ofron até mundési pér realizimin e
njé géllimi té€ till€, at€heré mé s€ shumti punonjési ndjen kénaqésin€ e punés. Kur punonjési gjen
se organizata shkon kundér punonjésit né lidhje me rolin e tij, késhtu qé¢ mund t€ ndodhé

pakénagésia e punonjésit.

Modeli i procesimit té informacionit social: Ky model rekomandon g€ géndrimet dhe sjelljet e
bashképunétorit t€ rezultojné né kénaqésiné e punés sé punonjésit. Prandaj aty ku punonjési
rrethon njerézit q€ kané gqéndrime dhe piképamje pozitive né lidhje me mundésité qé ofron
organizata dhe nuk shqgeté€sohen kurré pér sigurin€ e punés, atéheré punonjési automatikisht
kénaq me punén e tij aktuale. Pra, qéndrimet dhe motivimi i1 bashké-punonjésit ndikojné te

punonjésit e tjere.
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KAPITULLI III: METODOLOGJIA E STUDIMIT

3.1. Metodologjia e studimit

Metodologjia éshté gjithnjé né funksion t€ objektivave dhe géllimeve t& caktuara q€ né fillim té
studimit. Metodologjia e pérdorur né kété punim kombinon té€ dhénat primare me ato sekondare.
Fillimisht pér két€ studim €shté siguruar literatura e nevojshme mbi ¢éshtjen e ngritura né
shqyrtim, né bazé t€ sé cilés jan€ ngritur mé pas pyetjet kérkimore. Literatura e kétij studimi ka
shérbyer si e dhéné primare pasi literatura na ka ndihmuar jo vetém pér ngritjen e pyetjeve

kérkimore, por edhe né projektimin e metodologjisé adekuate pér tu ndjekur né€ kété studim.

Punimi bazohet né€ qasjen sasiore. Kjo €shté njé proceduré kérkimore pér grumbullimin e njé
sasie t€¢ madhe té t€ dhénave t€ papérpunuara duke pérdorur formatet e pyetjeve dhe pérgjigjeve
(Zott et al., 2007). Metodat e studimit t€ anketés €shté e pérshtatshme pér situatat e studimit
pérshkrues dhe shkakésor (Ramdani et al., 2019). Zgjedhja e qasjes sasiore, népérmjet anketimit,
pér kété€ studim u informua nga zbatueshméria e tij pér mbledhjen e t€ dhénave t€ standartizuara.
Pérvec késaj, strukturat e t€ dhénave té krijuara nga metodat e anketimit mund té rrisin afté€siné e
studiuesit pér t€ béré pérfundimet e pérgjithshme rreth popullatés s€ synuar t€ pércaktuar si njé e
téré. T¢ dhénat e krijuara né€ njé anketé gjithashtu mund t€ analizohen né¢ shumé ményra té
ndryshme sipas shuméllojshméris€é s€ variablave. Pér mé tepér, pérdorimi i anketés i1 ofroi
hulumtuesit avantazhin e mbledhjes s€ t€ dhénave qé jané té pérshtatshme pér teknika té

avancuara statistikore.

3.2. Metoda sasiore

N¢ kété studim &shté pérdorur metodologjia sasiore (Igwenagu, 2016). Pér sa i pérket metodé€s
sasiore u pérdor si instrument studimi pyetésor drejtuar punjojésve, q€¢ mund té jené edhe
menaxher t€ biznesit pér t€ dhéné njé qéndrim kundrejt lidershipit dhe sfidave té tij né
menaxhimin e burimeve njerézore. Pérdorimi i késaj metode i jep hulumtimit njé karakter mé
pérgjithésues pasi mundéson marrjen e t€ dhénave statistikore nga njé numér mé i madh
kampioni. Metodat sasiore t€ hulumtimit merren kryesisht me mbledhjen dhe pé&rpunimin e té
dhénave qé jané té strukturuara dhe mund té paraqiten né formé numerike (Igwenagu, 2016). Té

dhénat sasiore zakonisht mblidhen kur pérdoret qasja epistemologjike pozitiviste dhe mblidhen
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té dhéna q¢ mund t€ analizohen nga ana statistikore. Metodat sasiore te mbledhjes s€ t&€ dhénave
mbéshteten né€ marrjen e kampioneve té rastit dhe té€ strukturuara ne te dhénat q€ 1 pérshtaten
pérvojave t€ ndryshme né kategori t& paracaktuara. Kéto metoda prodhojné rezultate q€ jané me

té lehté pér tu pérmbledhur, krahasohen dhe pérgjithésohen.

3.3. Subjekti/et i kérkimit

Jané dy grupet krysore t€ cilat jan€ subjekt i kérkimit:

1. Aktorét kyc jané edhe punojésit kryesisht menaxherét apo mbikqyrésit e bizneseve, té cilét
ndikojné né mirémbajtjen dhe zhvillimin e tij dhe ata kané njé pamje mé t& thellé mbi bizneset
duke na ofruar njé pasqyrim té situat€s né bizneset ku ata jané té€ punésuar ose qé

drejtojné/menaxhojné.

2. Qytetaré dhe banoré té zonave kryesisht né Rajonin e Pollogut, si njé zoné e cila €shté né
kategorin€ n€ zhvillim, ku pérhapja e bizneseve me fokus zhvillimin e lidershipit €shté€ deri diku
mé e njohur dhe né két€ ményré pérfitojmé njé pamje mé té gjeré mbi kété temé né Republikén
e Magedonisé sé Veriut. Por ky grup ndihmon vetém né piképamjen e trajtimit t€ temés né térési

dhe jo né anketim.

3.4. Instrumenti i pérdorur

Né studim €shté pérdorur vetém njé€ instrument, pra njé pyetésor i pérdorur pér identifikimin mbi
konceptin e lidershipit dhe perdormancén se burimeve njerézore né€ biznese drejtuar pérgjejgésve
apo punonjésve té bizneseve né térési. Pyetésori 1 drejtuar bizneseve né térési éshté 1 strukturuar

né€ dy pjesé t€ ndryshme kryesore dhe ai &shté i pérbéré nga njé séré pyetjesh t€ ndryshme.

Seksioni i paré 1 pyetésorit pérmban informacion t&€ pérgjithshém pér t€ anketuarit si gjinia,
mosha, arsimi, si edhe né ¢faré fushe operon biznesi i tyre etj. T€ dhéna demografike jané té
domosdoshme pér t€ pérfshiré két€ informacion né njé€ studim pasi kjo ndihmon né€ kuptimin dhe
shpjegimin e perceptimeve, géndrimeve dhe taktikat e lidershipit né menaxhimin efektiv t&
burimeve njerézore, dhe nga kjo mund té€ jet€ e mundur g€ t€ marrim njé pamje mé té gjeré té

komunitetit né térési.
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Seksioni i dyté dhe i treté 1 pyetésorit jep informacion lidhur me rolet dhe pérgjegjésit g€ kané né
két€ biznes g€ ata jané€ t€ punésuar, mbi vjetérsin q€ biznesi ka, mbi faktin sa t€ njohur jané mbi
konceptin e lidershipit, a kané tentuar pér té€ kthyer objektivat e bizesit aktual né objektivat qé

kérkon njé€ biznes i orientuar nga lidershipi modern.

3.5. Procedura e mbledhjes sé té dhénave

Té gjithé pyetésorét e mbledhur ishin té€ vlefshém pér analiz€. Kjo pér shkak se pyetésori online
u administrua n€ formé té tillé q€ t€ gjitha pyetjet ishin t€ detyrueshme qé€ t€ merrnin pérgjigje.
N¢€ pyetésor, pérvec té€ dhénave t&€ mésipérme demografike, nuk u kérkuan informacione té tjera
personale, pra u ruajt anonimati i pjesémarrésve né€ studim. Hulumtuesi 1 ka shfrytézuar t& dhénat
e marra nga ky studim si parésore pér zbatimin e tij. Né kohén e caktuar né ményré té
pérshtatshme me vullnetin e liré t€ pjes€marrésve, hulumtuesi administroi instrumentin e
studimit, duke e shpérndaré até online népérmjet google forms. Shuma e kohés pér t&

administruar pyetésorét ishte rreth 8-12 minuta.

3.6. Pérpunimi i té dhénave

Sipas studiuesve géllimi i1 analizés s€ t€ dhénave &shté t& transformojé t€ dhénat n€ nj€ pérgjigje
né pyetjen origjinale té studimit ose t€ shprehé t€ dhénat n€ njé ményré té pranueshme, té€ qarté
dhe t€ sakté (Durrheim et al., 2002). T¢€ dhénat analizohen n€ dy forma: s€ pari, t€ dhénat sasiore
analizohen me ané t€ analiz€s statistikore ku t€ dhénat transformohen n€ numra, pérqindje, tabela
dhe paraqitje diagramatike, dhe s¢ dyti, t€ dhénat cilésore analizohen pérmes identifikimit t&
temave né t€ dhénat (Kvale, 2006). T¢é dhénat e mbledhura u analizuan me metodat manuale dhe
elektronike duke pérdorur njé programin Excel. Pérdorimi i rrjeteve t€ strukturuara lejoi qé
pérgjigjet specifike té gjendeshin me lehtési relative dhe t€ lehtésonin identifikimin e modeleve
té reja. Analiza pérshkruese u pérdor né analizimin e t€ dhénave t€ mbledhura. Pas pérllogaritjes
sé t&€ dhénave me ané t€ programit Excel, ato u paraqitén me tabela dhe grafiké nga ku u bé dhe

interepretimi i tyre.
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3.7. Kufizimet e kérkimit dhe etika né kérkim

Vértetésia e kétij studimi mbéshtetet né vullnetin e pjesémarrésve pér té gené té singerté dhe pér
t’1 konsideruar me kujdes pérgjigjet e dhéna né pyetésoré. Emrat e pjesémarrésve nuk u pérfshiné
né pyetésor, pér tu siguruar t€ anketuarve ose punonjésve t€ bizneseve specifikisht
konfidencionalitetin e pérgjigjeve té tyre. Pérve¢ késaj, studiuesi supozon se ka instruktuar dhe
lejuar mjaftueshém kohé pér pjes€émarrésit qé t€ pérgjigien né ményré t&€ pérshtatshme, pér té
minimizuar sa mé€ shumé riskun e pérgjigjeve jo t€ sakta. Ndér kufizimet kryesore t€ studimit

mund t€ listojmé:

o Njé€ kufizim 1 instrumentave &shté pér faktin se koha qé studiuesi kishte né dispozicion

1shte shumé e shkurtér.

o Kufizim 1 studimit ishte periudha pérgjaté t€ cilés u krye studimi, studimi u administrua
vetém online. N& té ardhmen do t€ ishte miré qé studiuesit t€ bénin intervista me fokus
grupe té ndryshme t€ mund t€ ishin s€ bashku dhe té shprehnin hapur mendimet e tyre.
Nj€ metodologji e kombinuar cilé€sore dhe sasiore mund té jepte njé pamje mé té gjeré té

¢€shtjes s€ studiuar.

o S€ fundi, njé€ kufizim tjetér éshté fakti se studimi éshté kryer vet€ém nga banorét e qytetit
té Pollogut, dhe jo né t& gjithé Republikén e Maqedonis€ sé¢ Veriut. Ky kufizim duhet

marr€ n€ konsideraté pér nxitjen e studimeve mé té gjera né kété fushé.
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KAPITULLIIV: ANALIZA E REZULTATEVE

4.1. Té dhénat demografike

Pjesa e par€ e analizés i1 referohet pérgjigjeve t€ marra nga bizneset lidhur me perceptimet e tyre
mbi ndérmarrésin€ sociale. N& total, u mblodhén 80 pyetésoré nga biznese t€ ndryshme, té

lokalizuara nw Rajonin e Pollogut. T€ dhénat e pyetésoreve paraqgiten si mé poshtg.

Shumica e individéve t€ anketuar 1 pérkasin gjinis€ femér dhe pérbéhet nga njé€ masé prej 51%.
Nga ana tjetér, gjinia mashkull pérbén 49% té kampionit t€¢ anketuar. Té dhénat demografike
tregojné mé sakt€ mbi pjesmarrésit e cila né két€ rast nuk ishte shumé e madhe diferenca midis

gjinisé femérore dhe asaj mashkullore

Figure 1-Gjinia

Gjinia

M Femer

B Mashkull

Grupmosha mé e shpeshté €shté grupmosha 21-30 vjec. Ndérsa grupmosha mé e rrallé €shté
grupmosha 41-50 vjeg. Kryesisht ishin moshat e reja q€ ishin mé té interesuar pér t€ marré€ pjesé
né kéte pyetésor dhe kjo éshté digcka shumé e miré pasi qé€ t€ rinjté€ jané t€ orientuar sa mé shumé

pér t& pasur lider q€ kané objektiva pér menaxhim efektiv t& burimeve njerézore né organizata.
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Figure 2-Mosha

Mosha

W 21-30 vjec

m 31-40 vjec

M 41-50 vjec
Mbi 50 vjec

Rezultatet e nxjerra nga anketa e zhvilluar tregojné se pjesa mé e madhe e t€ anketuaréve kané
njé arsimim té nivelit master. Ndérsa pjesa mé e vogél me vet€ém 1 individ €shté arsimi 1 nivelit
Doktor Shkence. Por shikojmé qé kishin edhe nga ata q€ kishin nivelin arsimor Master nj€ pjesé
e mir€ e tyre, kjo tregon se ata gjithashtu jané t€ punésuar po me kéto nivele arsimore, pasi qé

pyetésori u €shté drejtuar bizneseve pra punonjésve té tyre.

Figure 3-Arsimi

Arsimi

m Shkollé fillore

m Shkollé e mesme

m Shkollé e larté
Master

B Doktor shkence

Pjesa mé e madhe e t€ intervistuarve jané t€ rinj né profilin e tyre, me vet€ém 0-2 vite
eksperiencé. Me njé€ diferencé t€ vogél, kohézgjatja 6-10 vite ka 13 individé té anketuar. Vérejmé

g€ té punésuarit jané me pak experience pune né fushén e ekpertizés s€ tyre.
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Figure 4-Eksperienca ne punen aktuale

Eksperienca ne pune

mo-2
2-6 vite
M 6-10vite

B Mbi 10 vite

4.2. Pyetje lidhur me lidershipin né vendin e punés

o C(faré karakteristika duhet te keté lideri, sipas opinionit tuaj?

NE pyetjen e paré t€ kétij seksioni t€ intervistuarit u pyetén se cfaré karakteristikash
mendonin ata qé mund t€ ket€ nj€ lider. Alternativat e pérgjigjeve u dhané té gatshme dhe ata
kishin mundési t& zgjidhnin mé shumé se njé alternativé, pra karakteristiké. Karakteristika
mé e pérzgjedhur nga ata, t€ cilét e mendonin se duhet ta keté njé€ lider ishte: Komunikon

miré me vartésit e tij. Ndérsa karakteristika mé pak e pérzgjedhur ishte: Eshté pragmatik.

Figure S-Karakteristikat e liderit sipas punonjsve

Cfaré karakteristika duhet te keté lideri, sipas opinionit
tuaj?
B Eshté i vetédijshém pér aftésité e
tij

M Vizionar
I méson té tjerét

m Eshté pragmatik

B Komunikon miré me vartésit e tij
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o Si kané ndikuar Kompetencat menaxheriale gé té kryeni né ményré efektive pozitén tuaj
té menaxhimit né organizaté?

Lidhur me kété€ pyetje, t€ intervistuarit jané pérgjigjur se Efikasiteti dhe Efektiviteti 1 kané

ndihmuar ata té€ kryejné punén e tyre si lidership ose t€ shohin liderat e tyre t€ kryejné punén

né ményré efektive dhe efikase. Ndérsa alternativa mé pak e pérzgjedhur ishte afatet kohore.

Figure 6-Kompetencat menaxheriale per te gene lider

Kompetencat menaxheriale

M Efikasitet

m Efektivitet
Cilési

W Afatet kohore

M Produktiviteti

o Cili éshté ndikimi i top menaxhimit dhe i liderit ne kompaniné né té cilén jeni té
punésuar, né suksesin dhe implementimin e strategjisé dhe pérmirésimin e rezultateve né

puné?

N¢€ pyetjen e rradhés té intevistuarit u pyetén lidhur me ndikimin q€ ka top menaxhmenti ose
lideri né€ biznesin ku ata punojné. Nisur nga grafiku i méposhtém shohim se 39% e tyre
mendojné se Ndikimi &shté i madh dhe 44% e tyre mendojné se Ndikimi &shté i moderuar. Nga

ana tjetér vetém 6% e tyre jané shprehur se nuk ka ndikim aspak.
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Figure 7-Ndikimi i liderit ne nje biznes

Ndikimi i liderit ne kompani

m Ndikimi éshté i madh
Ndikimi éshté i moderuar
B Ndikimi éshté i vogél

B Nuk ka ndikim

4.3. Pyetje lidhur me lidershipin dhe marrédhéniet me stafin né vendin e punés

o A e njeh kompania juaj lidershipin si aset strategjik?

Nga ana e punonjésve té thjeshté kjo pyetje nuk ka pasur njé pérgjigje, por drejtuesit e biznesit
dhe liderét e saj, ose menaxherét jané shprehur me PO, 100% e tyre. Pra, bizneset né Rajonin e

Pollogut né€ Magedoniné e Veriut e shohin liderin si njé aset strategjik.

Figure 8-Lideri si aset strategjik

Lideri si aset strategjik

H Po

Jo

o Cilat mund té jené problemet qé mund té shfagen né mungesé té lidershipit efektiv né

organizatén ku ju punoni?
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N¢ kété pyetje alternativat pér tu pérgjigjur ishin dhéné né€ pyetésor, pra té€ intervistuarit kishin

mundési té zgjidhnin mé€ shumé se njé alternativé t€ dhéné. Sic mund té shihet nga grafiku i

méposhtém, problemi mé i madh né bizneset e intervistuara ishte: Moszgjidhje e problemeve dhe

korigjimi i tyre. Ndérsa problemi mé i vogél sipas grafikut del se ishte: Etiké jo e mjaftushme e

stafit t€ organizatés. Megjithat€ nuk mund t€ pérfagésojmé t&€ gjitha bizneset né Republikén e

Magedonisé s€ Veriut por vet€ém bizneset e intervistuara.

Figure 9-Problemet ne menaxhimne mungese te liderit

Problemet ne mungese te liderit

11% | 10%

o Ju lutem mbani géndrimin tuaj mbi pohimet e méposhtme lidhur me marrédhéniet e
krijuara ndérmjet jush dhe drejtuesit (liderit) tuaj né organizatén ku ju punoni. (aspak,

M Etiké jo e mjaftushme e stafit té

organizatés

m Vizioni dhe misioni i
organizatés nuk éshté i garté

Moszgjidhje e problemeve dhe

korigjimi i tyre

B Mungesé e menaxhimit efektiv

nga ana e liderit

W Nuk e di

ndonjéheré, shpesh, gjithmoné). Pérgjigjet e méposhtme jané né pérqindje (%).

Figure 10-Marredheniet lider-punonjes

shpreh kénaqésiné kur té tjerét
pérmbushin pritshmérité.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im 0 15 33 18
kérkon perspektiva té ndryshme

gjaté zgjidhjes sé problemeve.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im 10 28 34 39
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Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
mungon kur éshté e nevojshme.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
shmang marrjen e vendimeve.

14

19

52

34

Ekzekutivi/kryetari/drejtori im
vonon pérgjigjen ndaj pyetjeve
urgjente.

95

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im i
konsideron individét se kané nevoja,
aftési dhe aspirata té ndryshme pér
té tjerét.

29

33

41

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im e
shpenzon kohén e tij/saj né
mésimdhénien dhe stérvitjen e té
tjeréve.

23

21

39

24

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im i
trajton té tjerét si individé dhe jo si
anétaré té njé grupi.

76

21

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
rishqyrton supozimet kritike pér
pyetjet nése ato jané té
pérshtatshme.

19

24

72

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
sugjeron ményra té reja pér té paré
se si té kryeni detyrat

10

14

58

24

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
beson né ofrimin e ndihmés sé té
tjeréve né kémbim té pérpjekjeve té
tyre.

100

o Ju lutem mbani géndrimin tuaj mbi pohimet e méposhtme lidhur me karakterin dhe

prezantimin e drejtuesit (liderit) tuaj né organizatén ku ju punoni (aspak, ndonjéheré,

shpesh, gjithmoné). Pérgjigjet e méposhtme jané né pérqindje (%).

47




Figure 11-Pohime mbi karakterin e liderit ne biznes

njé ndjenjé pushteti dhe besimi.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im | 24 29 10 58
shkon pértej interesit té tij/saj

vetjak pér té mirén e grupit.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im | 0 0 50 50
shpreh besimin se qéllimet do té

arrihen.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im flet | 0 0 0 100
me optimizém pér té ardhmen.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im | 10 19 24 51
specifikon réndésiné e té pasurit njé

sens té forté qéllimi.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im | 21 17 36 26
merr parasysh pasojat morale dhe

etike té vendimeve.

Ekzekutivi/kryetari/drejtori im | 48 52 0 0
rrénjos Krenariné te té tjerét pér

lidhjen me té.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im flet | 41 50 9 0
pér vlerat dhe besimet e tij/saj mé té

réndésishme.

Ekzekutivi/kryetari/kreu im shfaq | 18 19 54 38
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KAPITULLI V: PERFUNDIME DHE REKOMANDIME

5.1. Pérfundime

Nga kéndvéshtrime t€ ndryshme té lidershipit, ményrat pér t€ konceptuar dhe matur lidershipin
né kohé pasigurie lidhen me tiparet dhe sjelljet e lideréve, reagimet dhe perceptimet e ndjekésve,
taktikat qé pérdorin liderét dhe ndjekésit pér t€ ndikuar njéri-tjetrin dhe faktorét e situatés qé
ndikojné. stilet e lidershipit N& vecanti, lidershipi né kushte pasigurie €shté shqyrtuar duke
lidhur sjelljet e lideréve me situatat e pasiguris€é dhe duke u fokusuar né ndikimin efektiv t&
lideréve tek vartésit né€ situata té tilla pér efektivitetin e organizatés. Instrumentet ose faktorét
motivues pér ushtrimin e ndikimit mund t€ ndryshojné midis organizatave ose midis drejtuesve,
por ata pérgjithésisht pranojné€ se punonjésit kané dividenté¢ emocionalé pér t€ kénaqur,
vecanérisht n€ lidhje me ndjenjén e komunitetit, rénd€sisé dhe eksitimit, dhe mé pas duke e

ofruar até kénaqési.

Né njé boté shumé konkurruese dhe arritjet mé té fundit teknologjike, organizatat duhet té kené
punonjés shumé t& motivuar dhe t€ talentuar né ményré qé té konkurrojn€ me organizatat e tjera.
Organizatat krijojné departamentin e burimeve njerézore né€ ményré q€ t€ pérmirésojné
performancén e punonjésve té tyre dhe t€ menaxhojné dhe zgjidhin ndryshimet e papritura dhe
¢do lloj sfide q€¢ mund t€ ndodhé brenda organizatés. Duke iu referuar literaturés sé
sipérpérmendur, mund t€ konkludohet se ndérveprimi ndérmjet Lidershipit dhe MBNJ &shté i

domosdoshém pér menaxhimin e punonjésve dhe ¢do lloj sfide dhe ndryshimi.

Si¢ u pé€rmend mé lart, ¢do menaxher i burimeve njerézore kané stilin e tyre t€ menaxhimit pér
menaxhimin e punonjésve dhe situaté€s. Duke shtuar aftésité e lidershipit né aftésité e tyre
menaxheriale, menaxherét e burimeve njerézore mund té trajtojné lehtésisht ¢do 1loj ndryshimi
né t&€ njéjtén kohé té€ pérmirésojné performancén dhe motivimin e punonjésve. Mbi tre llojet e
lidershipit - lidershipi transakcional, transformues dhe laissez-faire jané hulumtuar pér sa i pérket
efektivitetit t€ tyre né HRM. Duke iu referuar literaturés pérkatése, mund t€ konkludohet se té tre
llojet e udhéheqgjes mund té jené efektive n€é MBNJ. Megjithaté, menaxherét e burimeve
njerézore duhet t€ jené mé t€ kujdesshém kur i1 zbatojn€ ato né€ situata pér shkak té

karakteristikave té tyre.
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Problemi i studimit erdhi pérmes marrjes né pyetje t€ menaxheréve t€ disa nga bizneseve té
réndésishme né€ Rajonin e Pollogut n€ RMV, né lidhje me ndikimin e faktoréve t€ procesit té
udhéheqjes, pérkatésisht: planifikimi, vendimmarrja, kreativiteti, komunikimi, aftésia pér té
zgjidhur problemet dhe reagimet mbi udhéheqja. Prandaj, objektivi kryesor i kétij studimi
géndron né marrédhénien ndérmjet deklaratave t€ lidershipit bazuar né€ kéndvéshtrimin e

menaxheréve, n€ bizneset dhe sipérmarrjet € Rajonit t& Pollogut.

Gjetjet e kétij studimi mund t€ ndihmojné bizneset n€ Rajonin e Pollogut, por edhe né té gjithé
Magedoniné e Veriut, q¢ té€ ndérgjegjé€sohen pér sfidat dhe perspektivat qé¢ ndikojné né
performancén e tyre, mund t& ndihmojné€ administratorét pérkatés t€ ndérgjegjésohen pér rolet né
sfidat e brendshme dhe té jashtme dhe mjetet e kontrollit t€ kétyre sfidave némenaxhimin efektiv
té¢ Burimeve Njerézore. Mund t€ ndihmoj€ gjithashtu né€ identifikimin e faktoréve q€ mund té
cojné né€ déshtimin dhe suksesin e organizatave publike dhe pér t€ marré perspektiva korrigjuese.
Mund t'1 ndihmojé drejtuesit e organizatave publike t€ vendosin se ¢faré lloj qasjesh té
udhéheqjes €shté e rénd€sishme pér organizatat e tyre dhe performancén e saj organizative

bazuar n€ studim dhe jo né€ pritshméri.
Gjetjet mé kryesor t€ kétij punimi ishin disa, por mé specifiket jané:

o Té intervistuarit jané pérgjigjur se Efikasiteti dhe Efektiviteti 1 kané ndihmuar ata té
kryejn€ punén e tyre si lidership ose t€ shohin liderat e tyre t€ kryejné punén né€ ményré

efektive dhe efikase.

o Lidhur me ndikimin g€ ka top menaxhmenti ose lideri n€ biznesin ku ata punojné. Nisur
nga grafiku i méposhtém shohim se 39% e tyre mendojné se Ndikimi &shté i madh dhe

44% e tyre mendojné se Ndikimi éshté 1 moderuar.

o Problemi mé i madh né€ bizneset e intervistuara ishte: Moszgjidhje e problemeve dhe
korigjimi 1 tyre. Ndérsa problemi mé i vogél sipas grafikut del se ishte: Etiké jo e
mjaftushme e stafit t€ organizatés. Megjithat€ nuk mund té pérfagé€sojmé té€ gjitha

bizneset né Republikén e Magedonis€ s€ Veriut por vetém bizneset e intervistuara.
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5.2. Rekomandime pér kérkimet e ardhshme

Bazuar né rezultatet e méparshme t€ pérmendura, hulumtimi rekomandon qé té punohet né
pérdorimin e programeve me efikasitet t& larté nga menaxherét/liderét né veganti, me géllim té
rritjes s€ efikasitetit t€ menaxheréve dhe punonjésve né€ pérgjithési, planifikimit dhe
vendimmarrjes. Pér mé tepér, rritni pérdorimin e programeve me efikasitet t€ larté qé synojné té
rrisin efikasitetin e menaxheréve dhe punonjésve pér t€ krijuar mé€ shumé vende pune dhe
komunikim, dhe aftési pér t€ zgjidhur problemet, kriteret e performancés dhe reagimet. Ai
rekomandon gjithashtu marrjen né konsideraté t& kualifikimit akademik t&€ menaxheréve pér té
kryer detyrat e tyre sipas nevojés pér té€ arritur géllimet e institucionit. P&r mé tepér, merrni
parasysh punésimin e punonjésve t€ specializuar né burimet njerézore, ose zhvilloni kurse pér

punonjésit né fushén e burimeve njerézore pér té rritur efikasitetin e tyre.
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PYETESOR

I nderuar pjes€émarrés,

Ky pyetésor do t€ pérdoret pér géllime studimi. Duke qéné se jam né prag diplomimi, jam duke

kryer njé studim mbi sfidat dhe perspektivat e lidershipit né menaxhimin efektiv t€ burimeve

njerézore né biznese t€ ndryshme né Rajonin e Pollogut né RMV.

Ju siguroj se té dhénat do t€ pérdoren me anonimitet t& ploté, qé do t€ thoté se emri juaj nuk do té

jeté 1 njohur pér askénd. T€ dhénat do t& pérdoren vetém pér qéllime kérkimore té kétij studimi.

(Ploté€simi 1 pyetésorit béhet péraférsisht pér 3 minuta)

Ju falenderoj pér mirékuptimin dhe pjesémarrjen.

SESIONI 1- TE DHENAT DEMOGRAFIKE E TE INTERVISTUARVE

1. Gjinia

1.
2.

Femér

Mashkull

2. Mosha

21-30 vjec
31-40 vjec
41-50 vjec
Mbi 50 vjec
Tjetér

3. Arsimi:

e Shkollé fillore

e Shkollé e mesme
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Shkollé e larté
Fakultet
Master

Doktor shkence

4. Eksperienca e punés né vite

e (-2 vite
e 2-6vite
e 6-10 vite

e Mbi 10 vite

SEKSIONI 2: PYETJE LIDHUR ME LIDERSHIPIN NE VENDIN E PUNES

5. Cfaré karakteristika duhet te keté lideri, sipas opinionit tuaj?

Eshté i vetédijshém pér aftésité e tij
Vizionar

I méson té tjerét

Eshté pragmatik

Komunikon miré€ me vartésit e tij

Mban géndrim pozitiv n€ interes té organizatés

6. Si kané ndikuar Kompetencat menaxheriale qé té kryeni né ményré efektive pozitén

tuaj té menaxhimit né organizaté?

Efikasitet
Efektivitet
Cilési

Afatet kohore

Produktiviteti
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7. Cili éshté ndikimi i top menaxhimit dhe i liderit ne kompaniné né té cilén jeni té

punésuar, né suksesin dhe implementimin e strategjisé dhe pérmirésimin e rezultateve

né puné?

Ndikimi &shté shumé i theksuar
Ndikimi &shté 1 madh

Ndikimi &shté 1 moderuar
Ndikimi €shté i voggél

Nuk ka ndikim

SESIONI 3: PYETJE LIDHUR ME LIDERSHIPIN DHE MARREDHENIET ME
STAFIN NE VENDIN E PUNKS

8. A e njeh kompania juaj lidershipin si aset strategjik?

e Po

e Jo

9. Cilat mund té jené problemet qé mund té shfagen né mungesé té lidershipit efektiv né

organizatén ku ju punoni?

Etiké jo e mjaftushme e stafit t€ organizatés
Vizioni dhe misioni i organizatés nuk €shté i qarté
Moszgjidhje e problemeve dhe korigjimi i tyre
Mungesé e menaxhimit efektiv nga ana e liderit

Nuk e di

10. Ju lutem mbani géndrimin tuaj mbi pohimet e méposhtme lidhur me marrédhéniet e

krijuara ndérmjet jush dhe drejtuesit (liderit) tuaj né organizatén ku ju punoni. (aspak,

ndonjéheré, shpesh, gjithmon¢)
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Pohimi

Aspak

Ndonjehere

Shpesh

Gjithmone

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
kérkon perspektiva t&€ ndryshme gjaté

zgjidhjes s€ problemeve.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im shpreh
kénagésiné kur té tjerét p&€rmbushin

pritshmérité.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im

mungon kur €shté e nevojshme.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im

shmang marrjen e vendimeve.

Ekzekutivi/kryetari/drejtori im vonon

pérgjigjen ndaj pyetjeve urgjente.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi  im 1
konsideron individét se kané nevoja,
aft€si dhe aspirata té& ndryshme pér té

tjerét.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi  im e
shpenzon  kohén e tij/saj né
mésimdhénien dhe stérvitjen e té

tjeréve.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im 1
trajton té tjerét si individé dhe jo si

anétar€ t€ njé grupi.
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Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
rishqyrton  supozimet kritike pér

pyetjet nése ato jané t€ pérshtatshme.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
sugjeron ményra té reja pér té paré se

si t€ kryeni detyrat

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im beson
né ofrimin e ndihmés s€ té tjeréve né

kémbim té pérpjekjeve t€ tyre.

11. Ju lutem mbani géndrimin tuaj mbi pohimet e méposhtme lidhur me karakterin dhe

prezantimin e drejtuesit (liderit) tuaj né organizatén ku ju punoni (aspak, ndonjéheré,

shpesh, gjithmoné)

Pohimi

Aspak

Ndonjehere

Shpesh

Gjithmone

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im shkon
pértej interesit t& tij/saj vetjak pér t&

mirén e grupit.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im shpreh

besimin se géllimet do té arrihen.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im flet

me optimizém pér t€ ardhmen.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im
specifikon rénd€sin€ e t€ pasurit njé

sens té forté q€llimi.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im merr

parasysh pasojat morale dhe etike té
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vendimeve.

Ekzekutivi/kryetari/drejtori im rrénjos

krenaring te t€ tjerét pér lidhjen me t&.

Ekzekutivi/kryetari/drejtuesi im  flet
pér vlerat dhe besimet e tij/saj mé t&

réndésishme.

Ekzekutivi/kryetari/kreu im shfaq njé
ndjenjé pushteti dhe besimi.

62




