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Abstrakti

Lidershipi paraget faktorin mé té réndésishém té zhvillimit té biznesit, i referohet
preceptimeve dhe pritshmérive té anétaréve té grupit né arritjen e objektivave té ¢do
organizate private ose publike, kultura organizative ndikon né lidershipin po aq sa
lidershipi ndikon né kulturén organizative. Né Kkété aspket ky studim pérpiget té

identifikojé komponentét e kulturés organizative gé kané ndikim né stilet e lidershipit .

Né kuadrin integrativ prezantohen edhe lidhjet reciproke varése (lidhja prapavajtése) né
mes té liderit dhe subordinatoréve. Realizimi i rezultatave vihet né lidhje reciproke
varése me faktorét e situatés dhe me mbulimin e nevojave, pérkatésisht me realizimin e
motiveve té subordinatoréve dhe té lideréve. Népérmjet stilit integrativ té Liderit
kompozohen elementet e teorive té liderit dhe elementet e teorisé sé kulturés

organizative.

Gjaté punimit éshté pérdorur metoda cilésore dhe sasiore e mbledhjes sé té
dhénave, gjegjésisht éshté pérdorur pyetésori i strukturuar pér mbledhjen e té dhénave.
Nga pyetjet e parashtruara té anketuarve né bizneset Kosovare né kuadér té kulturés
organizative dhe stileve té lidershipit kemi marré pérgjigje té cilat identifikuan
pérfshirjen e tre stileve té lidershipit né kulturén organizative.

Analiza e gjetjeve nga hulumtimi paraget réndésiné e dimensioneve té kulturés
organizative , faktorét gé ndikojné né stilet e lidershipit né bizneset private né Kosove,
marrédhénien mes stileve té lidershipit dh kulturés organizative né Bizneset private né
Kosové. Pra, pérfshirja e té gjithé kétyre faktoréve né punim do pasqyrojé qarté
gjendjen e bizneseve private té fokusuara né stilet e lidershipit dhe kulturén

organizative.



Fjalét Kyce: lider, transaksional, transformues, laissez fair, menaxher, biznes, kulturé

organizative,

Abstract

The leader does not only include the leader, but also the people behind him. The
leader is a mutual relationship between people, not imposed on another person.

The integrated framework also introduces the reciprocal pendant links (backward
link) between the leader and the subordinates. The realization of the results is linked to
the dependence of the factors of the situation and the coverage of the needs, i.e. the
realization of the motives of the subordinates and the leaders. Through the Leader's
integrative style, the elements of leader theories and the elements of the organizational
culture theory are composed.

During the work, quantitative data collection methods were used, ie a
questionnaire for data collection was used. Another method used in this paper is a
descriptive method, through which i have described editorial materials, scientific
papers, encyclopaedic material, official reports, and primary literature related to

matter from various authors mentioned in the literature review section.

Keywords: lider, manager, transforming, liberal, business, organizational culture,

effectiveness.
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KAPITULLI I: HYRJE

1.1 Parathénje

Liderét paragesin faktorin mé té réndésishém té zhvillimit té biznesit (Luftman,
2004; Barbuto dhe Bruback, 2006). Nga inciativa dhe aktiviteti i tyre varet zhvillimi i
ndérmarrjes, i ekonomisé dhe i shogérisé sé njé vendi.Sjellja e lideréve ndaj vartésve
ka njé réndési té madhe pér arritjen e objektivave té pércaktuara,théné ndryshe stili i
lidershipit ,varion nga njéri lider tek tjetri, si dhe cilin stil e pérdorin pér arritjen e
gellimeve apo objektivave afatgjaté.

Né ményré gé té kuptojmé procesin efktiv té lidershipit duhet té kuptojmé
réndésiné e etikes né biznes e cila ndikon né mardhénjet né grup dhe impaktin gé kané
drejtuesit né organizat.

Ajo gé ne sygjerojmé éshté se suksesi i punés né grup influencohet nga ményra
se si organizohen burimet e ndryshme né orgnizaté, pérfshiré kétu burimet njerézore.
Detyrat e suksesshme realizohen duke pasur njé: té jené té qgarta mé frymé
bashképunuese, me njé plan té sakté dhe pérgjegjési té ndara.

Lidershipi éshté aftésia pér té influencuar, pér té krijuar vizion, té motivojné dhe
drejtojné individét, ekipet dhé organizatat né ményré té harmonizuar pér té

pérmbushur géllimet e tyre.

Lidershipi i verteté dhe efektiv éshté né thelb i rrénjosur né besim, integritet dhe
autoritet formal (zyrtar) gé posedon vizion dhe kurajé. Lideré té tillé jané komunikues
té miré té cilét kané pér géllim t’i japin mundési ndjekésve si dhe té fitojné respekt

pérmes karakterit té tyre sikurse dhe aftésive, eksperiencés dhe mjeshtrive.
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Pér kété géllim, para se té mirren vendime té réndésishme, éshté e preferueshme,
qé té diskutohen aspekte dhe variante té ndryshme té procesit té marrjes sé vendimeve
si edhe pasojat qé mund té reflektojé marrja e ndonjé vendimi. Kriteret pér marrjen e
vendimeve té kénagshme, mund té konsiderohen edhe vendime etike (Mowday, Steers
1982). Lideri punon hapur dhe bosi mbyllur.

Lideri tregon rrugén, ndérsa bosi e ndjek né rrugén e tij "Theodore Roosevelt
Lidershipi éshté i lidhur ngushté me, menaxhmentin dhe disa thoné gé éshté sinonim i
tij. Ndryshimi ndérmjet lidershipit dhe menaxhmentit u pércaktua garté nga Abraham
Zaleznik (1977). Liderét , thoshte ai, jané vizionaré gé frymézojné njerézit dhe merren
me, pérmbajtjen, ndérsa menaxherét jané planifikues dhe merren me, procesin.
Dikotomia ndérmjet liderit dhe menaxherit éshté shpjeguar mé tej nga Earren Bennis

(1989), i cili nxjerr dhe dallimet kryesore midis tyre.

Komunikimi-Céshtja e komunikimit éshté shumé kritike né c¢farédo analize té
lidershipit. Né praktiké shumé kryetaré té bordeve dhe ekzekutivé duhet té jené né
gjendje té komunikojné né ményré efektive sa heré qé kérkohet nga ata. Né fakt,
lidershipi né ndérmarrje t¢ médha mban né vete implikimet e fjalimeve dhe
deklaratave té gjata té cilat duhet té béhen. Mé pastaj, kjo béhet céshtje e pérditshme
e top ekzekutivit né ményré gé gjithmoné té kené té gatshme, mendime, apo fjalime,
té ndryshme, né rast se ata thirren té prezantojné né ndonjé funksion.

Shpesh, éshté théné sé fjalimet e mira gjithmoné jané pérgatitur paraprakisht.
Fjalimet publike jané njé art ose shkencé gé kérkojné profesionalistet dhe duhet té

jené pjesé e ¢’do trajnimi pér lidership (Luftman, 2004; Barbuto dhe Bruback, 2006).

11



Shumé, nga problemet né shoqgéri sot jané pjesérisht rezultat i lidershipit té
papéregaditur pér t’u pérballur me kompleksitetin e realitetit té sotém (Denison,
2003). Idete moderne té lidershipit zakonisht bazohen mbi stile ushtarake ose mbi stile
te mépareshme politike. Sot, liderét e biznesit drejtojné kompanité e fugishme.
Zakonisht aftésité e njé lideri kérkohen né kohét kur ka véshtirési ose kur géllimet
ndryshojne ose thellohen. Nése asgjé nuk éshté duke ndryshuar, kérkohet supervizion,
dhe jo lidership.

Liderét paragesin faktorin mé té réndésishém té zhvillimit té ndérmarrjeve, nga
iniciativa e tyre varet suksesi i biznesit “Peter Drucker ka shkruar se ”Pérgjegjésia e
liderit éshté qé té mendoj pér té ardhmen, akush tjetér nuk e béné kété.”(Brain Tracy
2014).Kultura organizative dhe ndikimi i sajé né stilet e lidershipit luan njé rolé té
réndésishém né krijimin e vlerave dhe besimeve si elemente kyce té cilat pérbéjné
thelbin e kulturés né njé grup (Drucker, 1995). Problemi géndron te krijimi i vlerave
dhe gasja e kulturés sé lidershipit laissez fair i cili shmnag marrjen e vendimeve,
menaxherét  té cilét pérdorin njé stil té tillé lidershipi , vendimet i marrin veté, dhe
niveli i besimit né mes menaxheréve dhe vartésve éshté shumé i ulét, ndérsa motivimi
I punonjésve bazohet né frikén dhe denimet ,kurse shpérblimet gé jané pjesé e
réndésishme e motivimit dhe kénagésis pér punén e béré éshté i kufizuar pér raste té
veganta(Denison 200). Pérdorimi i teknikave pér pérmirésimin e udhéhegjes duke
shkuar drejt njé stili transformues dhe adoptimi i njé kulture té re do té sillte

efektivitet né oganizaté (Rosette dhe Tost, 2010; Caldwell, Dixon, 2010).

Shumé nga problemet né shogéri sot jané pjesérisht rezultat i lidershipit té

papérgaditur pér t’u pérballur mé kompleksitetin e realitetit té sotém. Kjo nuk éshté
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thjeshté njé ¢éshtjé e trajnimit té pamjaftueshém né realitetin e ndryshimeve globale,
apo e lideréve gé jetojné jashté njohjes sé realitetit gé éshté e kufizuar dhe kufizuese
né aftésité e tyre pér t’u pérballur me botén né gjendjen e sotme (Jogulu, Wood, 2007;
Howell, Costley, 2006).

Né té gjithé botén, shogérité kérkojné me z& té larté ndihmé pér transformimin e
gytetaréve, organizatave dhé institucioneve. Por, pér fat té keq, trajnimet gé nuk
shfrytézojné né maksimum, mungesa e bashképunimit pér zhvillimin e kulturés
organizacionale, aplikimi i kodit té etikés, pengojné pérgaditjen e lideréve gé mund té
pérballen mé sfidat. Lideri, si pjesa mé e madhe e shogérisé, del si njé version
kompromisi i asaj gqé ai duhet té jeté dhe gjendja e botés sot e paqyron kété né
ményrén mé té rrezikshme (Maak, 2007).

Liderét i kryejné rolet e tyre né stile té ndryshme: autokratiké, demokratiké,
pjesémarrése, laissez-faire etj. Shpesh, stili i lidershipit varet nga situata, duke
pérfshiré dhe ciklin e jetés sé organizatés, pér té gené me té vérteté efektive, liderét e
burokracive té gjéra (t6 médha né numér)duhet gé té sjellin koherencé pér shumé
aktivitete brenda njé agjencie.

Pér shumé studiues; (Jogulu, Wood, 2008; Howell, Costley, 2006; Javidan et al. ,
2006; Mandell, 2003; Kennedy, 2012; Jogulu, 2010), celési pér tek lidershipi gjendet
né karakteristikat ose tiparet gé sjell lideri tek kjo detyré, ndérsa studiues té tjeré
pérshkruajné se ¢faré pérmban teoria e tipareve. Sipas tyre éshté besimi ose supozimi
se lidershipi bazohet né karakteristika unike, cilési ose karakteristika ge i kané liderét
dhe qé i aftesojné ata qé té marrin pérsipér pérgjegjésité. Besimi né teoriné e tipareve
(karakteristikave) supozon se ekziston cilésia e “lidershipit té lindur”, njé supozim qé

solli lindjen e kérkimeve pér aftési lidershipi si dhe pér dicka tjetér té njé tradite
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brenda administratés publike. Autorét e késaj teorie pérpigen gé té dallojné dhe té
pérshkruajne tiparet dhe karakteristikat esenciale té té gjithé lideréve té& miré (Maak,
2007).

Mendimi né grup éshté njé problem i vecanté i lidhur me, shefat ekzekutivé dhe
agjencité e stafit manaxherial si dhe me njésité qé u shérbejné atyre, vecanérisht kur
jané pérfshiré kolektivisht né manaxhimin e krizave ose té situatave vendim-marrése.
Déshira e forté ose nevoja pér konsensus rreth ményrés sé manaxhimit té krizave
priret té béjé qé manaxherét e stafit t’u thoné lideréve té agjensisé vetém até c¢faré ata
mendojné se do t’u pélgente kétyre té fundit.

Mendimi né grup shpesh con né katastrofé té vendim-marrjes pér shkak se lideri
nuk mund tédrejtojé efektivisht njé agjenci kur informacioni mbi njé problem éshté i
paploté, ose né rastin mé té keq, i transformuar — vecanérisht gjaté krizave kur shefi
ekzekutiv nuk sheh dallime, nuk dégjon kundérshtime, ndérsa stafi nuk propozon
asnjé alternativé tjetér vec¢ konsensusit (Fitzgerald, 2007).

Ka shumé réndési gé liderét e rinj ose liderét e kohéve moderne dmth artistét
social té shohin vizionin e sé ardhmes té bazuar né té tashmen pozitive dhe jo né
problemet, mangésité, mungesat apo deficitet e sé sotmes. Duke i identifikuar dhe
pérforcuar potencialet, mundésité pozitive, veprimet konstruktive dhe mardhéniet né
komunitet, organizaté ose shoqéri, lideri do té gjejé dhe do té shpalosé energjiné
transformative pér té ndjekur vizionin e ri pér té ardhmen.

Vetém né kété ményré, njerézit do té mobilizohen, frymézohen dhe motivohen
pér té arritur té ardhmen duke ndértuar mbi asetet mé té mira gé ata kané si individé
apo shogéri. Kjo metodé njihet si investigimi vlerésues dhe u pérdor pér heré té paré

né fillim té viteve 1990, kryesisht si metodologji pér té ndihmuar korporatat dhe
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institucionet pér té pérmirésuar avantazhin e tyre krahasues ose efektivitetin e
organizatés, por qé sot po pérdoret gjerésisht me sukses pér té ndihmuar komunitetet
té ndértojné njé té ardhmé té géndrueshme.

si pérfundim, ¢éshtja e lidershipit né Ndérmarrjet né Kosové éshté e réndésisé sé
jashtézakonshme, deri sot nuk jané analizuar né ményré té miréfillté réndésia e
zhvillimit té kulturés, kodi etikes, kualiteti, efektiviteti, pérgjegjésia sociale, politike,
juridike, morale dhe materiale e lidershipit pa té cilén nuk mund té ecet pérpara.
Zgjedhja e vetme, mbetet integrimi né vlerat evropiane té cilat po formatizojné

lidershipin efektiv dhe té pérgjegjshém.

Qé&llimi i Punimit
Qéllimi i Kkétij studimi éshté identifikimi i lidhjes sé stileve té lidershipit me

kulturén organizative né bizneset private né Kosove.

1.2 Shtrimi i problemit

Duke u nisur nga fakti qgé lidershipi dhe influenca e tij luan njé rol té réndésishém né
zhvillimin ekonomik, bazuar né até se Kosova njé vend né tranzicion pérballet edhe me
lidershipin e papérgaditur dhe véshtirésité e njé modeli konkret i cili do té kishte
ndikuar né suksesin e bizneseve Kosovare.

Duke ju referuar zhvillimit ekonomik né Kosové, ményrés sé qasjes sé lidershipit tek

punonjésit, ky punim fokusohet tek dimensionet e kulturés organizative dhe ndikimit té
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saj né stilet e lidershipit. Duke vazhduar me analizén se cili faktor ka ndikim mé té
madh tek stilet e lidershipit . Problem tjetér i cili trajtohet éshté edhe mosinformimi i

punonjésve mbi kulturén organizative .

1.3 Objektivat e hulumtimit

Objektivat e hulumtimit jané:

+ Té pércaktojé cilat jané opinionet e té punésuarve né bizeset private né Kosové
mbi lidhjen né mes stileve té lidershipit me kulturén organizative.

+ Té evidentojé komponentét e kulturés gé jané té réndésishme pér njé stil té
caktuar té lidershipit.

+ Té sjellé evidenca mbi stilet e lidershipit gé jané dominuese né bizneset private.

+ Té vlerésojé shkallén e ndikimit té disa variablave demografike né stilet e

lidershipit si dhe kulturén organizative

1.4 Hipotezat/Pyetjet Hulumtuese
Pyetjet hulumtuese jané ndértuar duke u mbéshtetur né bazén teorike té kétij studimi.

Mbéshtétur mbi pyetjet hulumtuese jané ndértuar dhe hipotezat.

Pyetja hulumtuese 1

Cila éshté marrédhénia né mes stileve té lidershipit dhe kulturés organizative né
bizneset private né Kosové?

H1: Ekziston marrédhénie positive né mes lidershipit té forté dhe kulturés organizative.

Pyetja hulumtuese 2
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A jané komponentét e kulturés organizative parashikues té réndésishém pér stilet e
lidershipit

H2. Komponentét e kulturés organizative jané parashikues té réndésishém pér stilet e
lidershipit.

Pyetja hulumtuese 3

Cilét jané faktorét gé ndikojné stilet e lidershipit né ndérmarrjet private né Kosové ??
H3. Ka dallime gjinore né raportimin e opinioneve mbi stilet e lidershipit

H4. Ka dallime né raportimin e opinioneve mbi stilet e lidershipit né mes punétoréve

dhe stafit menaxherial.
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1.4.1 Modeli Konceptual i studimit

Modeli Konceptual tregon ndérveprimin e kulturés organizative mes tre stileve té

lidershipit (Transformues, Transaksional, Laissez - faire) té shpjeguara nga

komponentet pérbérse té Kulturés organizative

Figura 1.Modeli Konceptul i studimit
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1.5 Burimet e referimit

Duke u bazuar né burimet e referuara nxirren konkludime té shumta dhe
njékohésisht kéto konkludime na béjné té reflektojmé mbi faktin se ¢faré duhet béré
me, rradhé?

Gjithashtu, shfrytézohen edhe burimet e verifikuara té referimit nga Interneti si
dhe gjetjet dhe té dhénat e mbledhura né vendngjarje me ané té ményrave té ndryshme,
té anketimit dhe intervistimit té lideréve si dhe punonjésit se sa jané té motivuar nga
lidershipi i tyre dhe se cilin stil aplikojné mé tepér dhe si e zhvillojné kulturén né
bizneset kosovare.

Shtjellimi teorik paraqgitet prej kartikujve té botuar, kapitujve té librave deri tek
monografité dhe antologjité qé kané lidhje me kété disertacion.

Udhéhegja liberale paraget até lloj té liderit i cili ka orientimin drejt mungeses ose
shmangies pér té udhéhequr(Bass&Riggio) .

Duke u bazuar né vedimarrjen dhe réndésin e saj, marrja e vendimeve éshté njé nga
funksionet mé themeore té menaxhimit, duke i’u referuar asaj qé vendimi éshté njé
zgjedhje me anén e sé cilés njé person nxjerr njé konkluzion rreth njé situate.Bazuar né
udhéheqésit liberal té cilét nuk marrin vendime, pérgjegjési, nuk pérdorin pushtetin e
tyre dhe shmangen duke mos u pérfshiré.

“Njerézit pyesin pér ndryshimin ndérmjet liderit dhe bosit. ...Lideri punon hapur
dhe bosi mbyllur. Lideri tregon rrugén, ndérsa bosi e ndjek né rrugén e tij Theodore
Roosevelt.Lidershipi éshté i lidhur ngushté me menaxhmentin dhe disa thoné qé éshté

sinonim i tij. Ndryshimi ndérmjet lidershipit dhe menaxhmentit u pércaktua garté nga
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Abraham Zaleznik (1977). Liderét , thoshte ai, jané vizionaré qé frymézojné njerézit
dhe merren me pérmbajtjen ndérsa menaxherét jané planifikues dhe merren me,
procesin." Udhéheqési laissez - faire &shté i pérmbajtur, i papérfshiré, dhe pa interes né
aktivitetet e pérditshme té ekipit té trajtimit”.(Corrigan,Lickey Campion&Rashid 2000)

Bazuar né disa studime té ndryshme, rezultatet organizative ndikohen nga
lidershipi (Howell dhe Avolio 2013, Bycio etj, 2015), por té tjeré mendojné se varen
nga kultura organizative (Ouchi, 2012; Pascale dhe Athos, 2011; Peters dhe Waterman,
2012; Deal dhe Kennedy, 2012; Dennison, 1990; Kotter dhe Heskett, 2012), ndérsa
pretendime edhe mé té forta sillen rreth konkluzionit se kultura dhe lidershipi
organizativ lidhen me njéri-tjetrin dhe té dyja sé bashku jané té réndésishme pér
pércaktimin e suksesit té njé organizate (Roper, 2009).

Organizatat gé ndjekin njé gasje afatgjaté pér zhvillimin e lidershipit, krijojné njé
mjedis mbéshtetés, pér fabrikimin e lideréve efektivé. Suksesi afatgjaté né zhvillimin e
lidershipit varet nga kultura organizative gé analizon zhvillimin e lideréve té ardhshém
si njé prioritet strategjik afatgjaté (Block dhe Manning, 2007; Amagoh, 2009).

Me studimin e grupeve dhe karakteristikave té tyre merren shumé disiplina
shkencore. Ekzistojné shumé definicione té grupeve, mirépo karakteristiké kryesore e
grupeve éshté se anétarét e grupit e konsiderojné veten se i takojné grupit. Edhe pse nuk
ekziston ndonjé definicion universal, shumica prej nesh e kupton se cka kuptojmé me
grup. Njé ndér definicionet mé té pérhapura té grupit éshté dhéné nga Schein. Cdo
numér i njerézve té cilét a) kané interaksion ndérmjet tyre, b) jané psikologjikisht té
vétédijshem pér njéri tjetérin dhe c) e preceptojné veten té jené grup. ( E. H. schein,

Organizational Psygology, Tird Edition, Prentence Hall, 1988, fq . 145) Et;.
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Sipas Cole koheziviteti grupor ka té béjé mé aftésiné e anétaréve té grupit gé té
géndrojné sé bashku. Po ashtu koheziviteti grupor ka té béjé mé aftésiné e grupit pér té
térhequr anétaré té rinj. Grupi mé kohezivitet té larté demonstron njé lojalitet té madh té
anétaréve té grupit dhe njé sjellje gé éshté né pérputhshméri me normat grupore té
cekura mé lart (I. W. Zanden, Social Sociology, Fourth edition, MCGraw-Hill, 1987,

fq. 136), etj.

1.6 Pérkufizimet koncepteve kryesore té studimit

Lidership, paraget procesin me ané té té cilit individi ndikon tek grupi i individéve

pér arritjen e géllimit té pérbashkét(Beranrd Bass, 1990)

Lidership transformues, éshté ai lider gé inspiron pér suksesin organizatés. duke
ndikuar thellésisht né besimin e pasuesve sesi duhet té jeté njé organizaté (Bass,

Avolio, 1994).

Lidership transaksional, éshté ai lider qé pérdor mekanizmin e kontrollit dhe

shpérblimeve pér té motivuar né nivel té jashtém vartésit e tij (Bass, Avolio, 1994).

Lidership laissez-faire, udhéheqgja laissez-faire éshté lloji i liderit qé né vetvete
orientohet drejt mungesés ose shmangies sé udhéhegjes . Udhéheqésit laissez —faire
nuk jané té pérgjegjshém, nuk jané marrés té veéndimeve, dhe nuk pérdorin pushtetin e
tyre, shmangin pérfshirjen kur ngrihen céshtje té réndésishme. ( Bass dhe Riggio,

2006).

21



Kultura organizative, sipas Schein (1985), &shté “njé stil i supozimeve té
pérbashkéta bazé gé grupi ka mésuar pasi ka zgjidhur problemet e tij té pérshtatjes sé
jashtme, dhe integrimit t€ brendshém qé ka miréfunksionuar mjaftueshém pér t“u
konsideruar i vlefshém dhe si rrjedhojé, pér t“u mésuar anétaréve té rinj ményrén e
duhur pér té perceptuar, menduar dhe ndjeré né lidhje me, kéto probleme” (Schein,

1985).

Drejtimi: Masa me té cilén organizata krijon objektiva té garta dhe prithméri pér

performancén(Gordon dhe Cummins 1979)

Kontrolli: Numri i rregullave dhe sasia e drejtépérdrejté qé pérdoret pér té

kontrollouar sjelljet e punonjésve. (Gordon dhe Cummins 1979)

Sistemet e shpérblimit: Masa me té cilén shpérndarja e shpérblimeve (rritja e
pagés, promovimet) bazohet né performancéne  punonjésve né kontrast me

favorizimet.(Gordon dhe Cummins 1979)

Sistemet e komunikimit: Masa me té cilén komunikimi éshté i kufizuar né

autoritetin formal hierarkik .(Gordon dhe Cummins 1979)
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1.7 Metodat dhe metodologjia e kérkimit

Ky desertacion éshté i orientuar né hulumtimin e lidershipit né bizneset private
kosovare dhe si metodologji té hulumtimit éshté pérdorur:

Né hulumtim pérshkruhet réndésia e Lidershipit si dhe zhvillimi i kultures
organizative né té gjitha nivelet e kompanisé, gé nga bordi kryesor e deri tek nivelet mé
té uléta.

Metodén teorike- metodén e mbledhjes sé té dhénave nga literaturat e ndryshme,
né lidhje me Lidershipin né bizneset Kosovare.

Gjithashtu, i jam referuar dy burimeve kryesore: né informatat, statistikat, metodat
dhe késhillat dhe ideté e lideréve né sferén e Organzimit, planifikimit, menaxhimit,
koordinimit, kontrollit, kulturés, performancés sé punonjésve, motivimit etj.

Metodat e kérkimit bazohen edhe né udhérréfyes nga menaxheré dhe punonjésit e
bizneseve té ndryshme, si né regjion dhe mé gjeré. Pér arsye praktike ky disertacion
bazohet mjaft né analiza té literaturés shkencore né Iémenjté ekonomiké vendoré dhe
ndérkombétaré, e pércjellé me hulumtime dhe me shembuj, me ¢’rast do t€ ilustrohen
analiza dhe krahasime té shumta nga shtetet e ndryshme, mirépo pjesa mé e madhe
bazohet né literaturén dhe materialet shkencore dhe resurset e shumta gé ne kemi né

dispozicion.

Burimet empirike/ éshté hulumtimi né bizneset private ku jané siguruar té dhénat

nga liderét, menaxherét dhe punonjésit e ndérmarrjeve kosovare.

23



Burimet Statistikore/ formulimi i pyetésoréve i cili éshté i ndaré ne tre pjesé,
pyetésori pér liderin e ndérmarrjes, menaxherét e divizoneve té ndryshme, dhe
punonjésve té sektoréve té ndryshém.

Mé shumé né lidhje me metodat, ju lutem referojuni kapitullit katér.

1.8 Mundésité dhe kufizimet

Si mundési gjaté shtjellimit té késaj teme, shihen rrugét e reja pér ngritjen e
performancés né ndérmarrjet lidere si dhe influencén efikase ndaj vartésve.

Si kufizime, qé jané paraqgitur gjaté realizimit té kétij disertacioni, gjegjésisht
shtjellimit té késaj teze jané: gasja e véshtirésuar e kontakteve me liderét, menaxherét
dhe marrja e informatave té sakta statistikore pérgjaté periudhave té caktuara kohore,
duke u nisur nga fakti gé kjo éshté njé fushé qé do té keté ndryshime pér sa i pérket
ideve dhe vizonit té liderit pasi gé jemi déshmitaré té njé zhvillimi té hovshém té tregut,
konkurrencés, teknologjisé, informacionit si dhe ndikimit té saj né fushén ekonomike.

Natyrisht gé studimi u shogérua edhe me disa kufizime dhe véshtirési gé kané té
béjné me faktin se né Kosové nuk ka pasur studime mbi kété tematiké, thuajse asnjé
studiues nuk ka marré pérsipér té realizojé njé studim té miréfillté mbi ndikimin e
kulturés organizative mbi lidershipin e bizneseve kosovare.

Pér rrjedhojé kam hasur né véshtirési né realizmin e krahasimeve me periudha té
tjera kohore, si dhe pér té studiuar trendin e ndryshimeve ekzistuese né kété sektor té

ekonomisé vendase.
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1.9 Réndésia e studimit

Disertacioni éshté i réndésisé kérkimore/shkencore megenése do té paraget njé stil
shkencor i realizimit té udhéhegjes efektive té liderit . Ky disertacion né fakt ka réndési
sepse do té déshmojé se sa fitimprurése mund té jané rezultatet si né aspektin financiar
dhe né até produktiv pér ndérmarrjen, nése i kushtohet vémendje e vecanté pjesés
objektivave té liderit, duke u fokosuar tek influenca mbi vartésit né raport me kulturén

organizative.

Lidershipi si njé faktor shumé i réndésishém ekziston né té gjitha shogérit dhe
éshté bazé e funksionimit té organizatave té ndryshme brenda tyre.

Né kété desertacion e réndésishmja e njé lideri , lidhet me sjelljen si dhe
komunikimin e cila ndihmon né gasjen motivimin e vartésve né organizaté.

Atributet gé shihen si karakteristika pér liderét mund té varijojné midis kulturave té

ndryshme.(Den Hartog 1999).

Réndésin e kétij studimi e fokusojm te faktorét qé pércaktojn kulturén organizative
dhe ndérlidhjen e tyre me stilet e lidershipit, pér té paré se ¢’faré lidhshmérie reciproke
kané dhe si ndikon né bizneset kosovare , ku éshté impakti mé i madh sa i pérket
kutlrues organizative dhe dimensioneve gé e shpjegojn kulturén organizative me stilet

e lidershipit(Stili transaksional, stili transfomues dhe stili laizzes faire).
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KAPITULLI I

LIDERSHIPI, PERKUFIZIMI, STILET DHE FAKORET QE PERCAKTOJNE

RENDESINE TI1J

2. 1. Lidershpi - pérkufizime bazé

Liderét kané vizione, marrin risge, paragesin éndrra, eksplorojné mundési, dhe né
pérgjithési ftojné kolegét e tyre té bashkohen me ta né udhétimin drejt sé panjohurés.
Edhe kur liderét shkrihen shumé miré me atmosferen e organizatés, ka dicka gé i dallon
nga té tjerét. Duke i paré dhe analizuar nga afér, ajo qé i dallon éshté pikérisht vizioni.
Sa héré qgé individét e largojné vémendjen e tyre nga céshtjet ruting, ata jané té hapur
ndaj mundésive té reja. Ata kérkojné zgjidhje qé fokusohen né arritjen maksimale té
potencialit dhe jo né gjérat qé kané ndodhur né té kaluarén.

Aftésia pér té paré larg, pér té imagjinuar dicka té re dhe mé té miré, pér t’u
pérgéndruar né rezultatin pérfundimtar, té éndrrojné mund té fitohet me, praktiké.
Vizioni jep “pamjen e madhe” dhe drejtimin afatgjaté dhe 1 pérgjigjet pyetjes “si do t&
jeté suksesi”. Mé géllim gé té artikulohet njé vizion realist dhe i besueshém, liderét
duhet té diné sé cfaré duan njerézit dhe vizioni i tyre duhet té ndahet gjerésisht me ata.
Bazuar nw modelin e udhéhegjes té situatés gé ishteté zhvilluara nga Hersey, Blanchard
dhe Johnson (1996) bazohet né ndérlidhjet ndérmjettre elemente té spikatur té
dinamikés sé grupit: Sé pari, sasia e udhézimit dhe drejtimit (dmth. detyrasjellje) njé
udhéheqgés i siguron anétaréve té organizatés; e dyta, sasia e socio-emocionale

mbéshtetje (dmth. sjellja e marrédhénieve) njé udhéheqgés i siguron anétaréve té
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organizatés; dhe sé treti,nivelet e gatishmérisé (dmth., nivelet e maturimit) gé pasuesit
shfagin né punén e detyrave té nevojshme pér arritjen e géllimeve organizative. Ky
koncept siguron udhéheqésit me njéfaré kuptimi marrédhénia midis njé stili efektiv té
udhéheqgjes. Hersey, Blanchard dhe Johnson (1996), si dhe teoriciené té tjeré té
lidershipit si Fiedler (1967) dhe Blake dhe Mouton (1964), pohojné se asnjé stil i vetém
udhéhegés nuk éshté i pérshtatshme pér té gjitha situatat. Udhéhegésit efektiv i
pérshtatin sjelljet e tyre udhéheqése né bazé té niveleve hierarkike. Né modelin e
udhéhegjes sé situatés, dy dimensionet e detyrés dhe marrédhéniet lidhen me njé

dimension té treté: nivelet e pjekurisé sé grupit ose organizatés.

Lidershipi mund té pérkufizohet si aftési e individit pér té ndikuar tek njerézit e
tjere, né ményré gé ata té bashkepunojné dhe te kontribuojné né perpjekjet pér
realizimin e géllimeve te organizatés (Boatman et al, 2011). Pér té kuptuar lidershipin si
proces, duhen njohur ideté mbi autoritetin, sjelljet dhe motivet gé ndikojné né njeriun
dhe téresiné komplekse té tij. Sfidat né zgjedhjen e lidershipit dhe zhvillimi i lidershipit
éshté béré ceshtje gendrore e organizatave ne vitet e fundit, si pér organizatat
fitimprurese (bizneset) ashtu edhe pér ato jofitimprurese (Kubicek, 2011), (Boatman et
al, 2011).

Sipas Burns (1978), “Lidershipi éshté njé prej fenomeneve mé t€ vézhguara dhe
mé pak t€ kuptuara né boté” (Burns, 1978), por numri i madh i kérkimeve dhe
studimeve mbi lidershipin, té béra gjaté dekadave té fundit, na ka ofruar njé gasje mé té
miré pér historiné e stileve té lidershipit, ndikimin e tyre né shogéri, e pér mé tepér njé
perceptim mé pozitiv dhe mé té ploté se c¢faré e bén njé lider efektiv (Eagly, 2007;

Jogulu, 2010 Holt et al. , 2009; Eagly, et al. , 2003 ).
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Vlen pér té pérmendur se stilet e lidershipit kané evoluar dhe jané zgjeruar pértej
ndikimit, duke pérfshiré motivimin, pér t’iu dhéné té gjithéve mundésiné pér té
atribuuar né arritjen e synimeve organizative (Caldwell, Dixon, 2010; Rosette, Tost,

2010).

Procesi i lidershipit pérfshin personalitetin dhe sjelljet e drejtuesve, perceptimin e
ndjekésve pér liderin dhe kontekstin né té cilin zhvillohet ndérveprimi (Antonakis, et al.
, 2004); marrédhénien gé ndodh midis lideréve dhe ndjekésve (Locke, 2003), ndérsa e
analizojné lidershipin né lidhje me, tiparet individuale, sjelljen e drejtuesit, stilet e
ndérveprimit, pércaktimin e roleve dhe ndikimin mbi kulturén organizative (Alas, et al.
, 2007). Me, qéllim arritien e objektivave té pérgjithshme, drejtuesit duhet té
strukturojné ose ristrukturojné situata, perceptime, dhe pritshméri té anétaréve té grupit

(Bass, 2015, Gold et al. , 2010, p. 293).

Thuhet shpesh se aftésia e njé lideri pér té ndérvepruar né ményré efektive me,
vartésit zakonisht konsiderohet thelbésore pér krijimin ose ruajtjen e njé organizate
efektive. Por cilat jané kéto aftési? Kush éshté ajo “forcé magjike”, g€ i bén disa lideré
té jené efektivé (Eagly, 2007; Holt, et al. , 2009; Eagly et al. , 2003;), e disa té tjeré jo?
Disa té kené mbéshtetje té gjeré té ndjekésit, disa me, pak ose aspak. Cfaré i bén disa té
klasifikohen té suksesshém e disa me, pak té suksesshém, edhe pse déshira e té gjithé

lideréve éshté té kené sukses né karrierén e tyre prej drejtuesi.

Hulumtimet e shumta né kété fushé tregojné se lidershipi i suksesshém ka
marrédhénie cilésore midis drejtuesve dhe vartésve (House, Aditya, 1997), té cilat
cojné né rezultate té déshirueshme, (Townsend etj, 2000), angazhim mé té madh

organizativ (Kinicki, Vechio, 1994) dhe garkullim mé té ulét (Townsend et al. , 2000)
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nga ana e vartésve. Por a mjaftojné kéto vecori qé njé lider té jeté i suksesshém? Jané
konsumuar shumé stile lidershipi, atribute, tipare dhe filozofi té shpjeguara né
literaturén e zgjeruar mbi lidershipin (Jogulu dhe Wood, 2008; Howell dhe Costley,
2006; Mandell, 2003; Javidan et al. , 2006; Eagly etj, 2003; Jogulu, Wood, 2006;
Jogulu, Wood, 2007; Kennedy, 2002; Carless, 1998; Hofstede, 1980; Jogulu, 2010), ku
konstatohet sesi stilet dhe atributet personale té drejtuesve, vizioni i tyre dhe kultura

mund té ndikojné né efektivitetin e drejtimit (Gold et al. , 2010, p. 273).

Drejtuesit nuk duhet gé vetém té ushtrojné ndikim, por edhe té vendosin se kur, ku
dhe si do té ushtrohet ky ndikim pér arritjen e objektivave sociale (House dhe Howell,
2012; Winter, 1991). Sipas disa hulumtuesve (Chemers, 2002; Mgallum, O*“Connell,
2008 ), pér té gené efektiv, liderét duhet té fokusohen tek besueshméria dhe legjitimiteti
i tyre me, ndjekésit, zhvillimi i njé marrédhénjeje népérmjet identifikimit té€ nevojave
dhe motivimeve té ndjekésve dhe shfrytézimi i burimeve pér té marré mé té mirén e
ndjekésve, me, géllim arritjen e synimeve té vendosura; duke shqyrtuar dhe gjeneruar
oportunitete pér té ndértuar marrédhénie dhe lidhje gé krijojné kapitalin social té
aktoréve (Maak, 2007). Né ményré té pérmbledhur, lidershipi pérfshin dhe zhvillon
aftésité gé mund té mésohen (Kouzes, Posner, 2002) pér té ndértuar dhe ruajtur
marrédhénie, pér té motivuar dhe frymézuar té tjerét dhe nga ana tjetér pér té

shfrytézuar burimet e mundshme.

Ndryshimet e shpejta né biznes, teknologji, faktorét politiké dhe socialé kané
kérkuar zhvillimin e aftésive té lidershipit efektiv (Cacioppe, 1998): té jené drejtues

efektivé, novatoré, té reagojné ndaj ndryshimeve né tregje dhe mjedise konkurruese, té

29



trajtojné sfidat né ményré krijuese dhe té mbéshtesin performancén e larté (Vardiman

2006, et al. , ). Por padyshim gé kjo nuk éshté njé sipérmarrje e lehté.

Studimet e méparshme té lidershipit jané bazuar kryesisht né pérpjekjet e
studiuesve té fushés pér té identifikuar tiparet mé té pérshtatshme qé udhéheqésit duhet
té zotérojné (Dixon, 2003). Késhtu, teoria cilésore, duke nxitur mendimin se lidershipi
éshté njé aftesi e lindur, ka pér géllim té identifikojé tiparet fizike dhe mendore si dhe
personalitetin e personit (Armstrong dhe Daéson, 2012), si pamja, inteligjenca,
pérshtatshméria, agresiviteti, vetébesimi, kémbéngulja, iniciativa, dhe bashképunimi
(Koontz & Weihrich, 2010).

Né vitet e mévonshme Kjo teori pati pérmirésime té konsiderueshme duke pérfshiré
brenda disiplinés se sa detyrat gé duhet té pérfundojé njé lider, faktorét qé ndikojné né
situatén mes udhéheqgésit dhe vartésit, si dhe tiparet e personalitetit té vartésve (Hunt,
2011). Megjithaté, né vitet 1960 u themelua teoria progresiste e cila ishte kryesisht e
bazuar né kérkimet e Fielder (1967). Kjo teori nxjerr né pah gasjen se té béhesh njé
lider kérkon jo vetém atribute personale dhe personalitete, por edhe njé ndérveprim
aktiv mes kétyre elementeve dhe situatave té€ ndyshme tranzicioniale.

Né vitet 1980 u themelua teoria transformuese, e cila e vendos theksin te
emocionet, vlerat, etikén dhe nevojat e vartésve, si dhe me pércaktimin e géllimeve
konkrete afatgjata (Northouse 2004), ndérsa né vitet né vijim u Kkrijua teoria
ndérvepruese duke u fokusuar kryesisht né menaxhimin organizativ (Richard, 2007).
Gjithésesi, duke u bazuar né elementet e mésipérme mund té theksohet se eméruesi i
pérbashkét i té gjitha kétyre teorive éshté se udhéheqgésit efektiv kané karakter té
miréformuar, vendosméri dhe njohuri té cilat e ndihmojné té pérballoj né ményré

efikase situata té ndryshme (Platow et al, 2007). Nga diskutimi i mésipérm duket se
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ekzistojné polemika dhe diversitet mendimi ndérmjet studiuesve lidhur me
pérkufizimin e lidershipit.

Duke marré parasysh kéto problematika, mund té konkludohet se teorisé cilésore i
mungon gartésia dhe mbéshtetja akademike né shpjegimin e pérkufizimit té lidershipit,
sepse éshté e véshtiré pér té gjithé udhéheqésit té posedojné térésiné e tipareve pozitive
karakterizuese, ndérsa nga ana tjetér jo-udhéheqésit mund té zotérojné shumicén ose té
gjitha prej tyre. Po ashtu, pagartésia mbizotéron edhe pér té gjitha qasjet e
lartpérmendura né lidhje me konceptualizimin e disa aspekteve té procesit té lidershipit;
sesi kéto gasje e shpjegojné lidhjen midis modeleve dhe situatave té ndryshme, si dhe;
mungesén e aplikimit t& elementeve praktik (Northouse, 2004). Pér mé tepér, fugia e
vérteté e lidershipit nuk i atribuohet vetém udhéheqgésit, por vjen gjithashtu edhe nga
sinergjia e njerézve dhe vartésve gé punojné sé bashku drejt njé objektivi té pérbashkét
(Richard, 2007).

Né c¢do rast, mendimi i autoréve &shté se teoria e modelit té lidershipit i sugjeruar
kryesisht nga autoré té tillé si Blake dhe Mouton, Dixon, Reddin, Harshey, Koontz &
Eeihreich dhe e analizuar dhe shpjeguar né ményré efikase nga Bellefontaine, ndoshta
pasgyron mekanizmin mé té miré pérmes té cilit analiza e modelit té lidershipit té
pérshtatshém pér mjedisin e punés né fushén e detarisé té oficeréve detaré, dhe
marrédhéniet e kétij pozicioni konkret me menaxhimin e burimeve njerézore mund té
kuptohet mé miré. Pér géllimin e kétij hulumtimi, do té analizohen katér modelet
themelore té lidershipit né bazé té aplikimit té modelit té autoritetit autokratik,
demokratik, laissez faire, dhe paternaliste (Bellefontaine, 2008).

Né gasjen autokratike, udhéheqési shihet si njé person i cili urdhéron dhe pret

pajtueshméri (Dikson, 2003); ai éshté dogmatik dhe pozitiv, dhe udhéhiget nga aftésia
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pér té dnéné shpérblime dhe njékohésisht ndéshkim (Koontz & Weihrich, 2010). Duke
pércaktuar se c¢faré do té béhet, nga kush, né cfaré kohe dhe né cfaré ményre
(Armstrong dhe Dawson, 1996), ky model i lidershipit i jep udhéhegésit pavarési té
madhe pér udhéhegjen, por krijon de-motivimin dhe tjetérsim té karakterit té personelit
vartés (Bellefontaine, 2008 ). Pér mé tepér, ky pérafrim éshté konsideruar si njé frenues
i performancés dhe jo si njé motivues, dhe efikasiteti i tij éshté i kufizuar né raste
emergjente dhe né ndryshime radikale (Richard, 2007).

Lideri demokratik konsultohet me vartésit pér veprimet dhe vendimet dhe
inkurajon pjesémarrjen e tyre (Koontz & Weihrich, 1990). Ai udhéhiget nga pérpjekjet
pozitive pér té nxitur njé mjedis bashképunimi ku té gjithé anétarét e ekipit mund té
arrijné potencialin e tyre mé té larté (Clark, 2008), duke krijuar késhtu njé ményré té re
né té cilén fuqizimi, risia dhe liria pér té vepruar jané Kkarakteristikat kryesore
(Northouse, 2004). Pjesémarrja né grup né vendosjen e objektivave dhe hartimin e
strategjive &shté thelbésore né kété model (Armstrong dhe Dawson, 1996), sepse
ndihmon né motivimin dhe angazhimin, por né té njéjtén kohé konsiderohet
problematik sepse ai mund té vonojé procesin e vendimmarrjes (Bellefontaine, 2008b).

Stili tolerant i lidershipit éshté pérafrimi ku udhéhegési u ofron vartésve njé
shkallé t& konsiderueshme té pavarésisé, duke i l1éné ata té caktojné objektivat e tyre
dhe té zbulojné ményrat e tyre pér arritjet e tyre (Dikson, 2003). Njé nga atributet e
kétij pérafrimi éshté se lideri mund té delegojé autoritetin dhe detyrat ndaj vartésve
(Ingstrup & Crookall, 1998). Udhéheqési né kété model mund té jeté njé koordinator i
cili ofron informacion thelbésor ndaj vartésve, dhe cfaré éshté mé e réndésishme, ai
vepron si njé piké kontakti me ambientin e jashtém té grupit t€ punés (Koontz &

Weihrich, 1990).
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Pérsa i pérket stilit paternalist té lidershipit Bellefontaine (2008b) saktésisht véren
se udhéheqési vepron si njé “figuré kryefamiljari” né lidhje me vartésit e tij. Ai punon
pér té ndihmuar, pér té udhéhequr, pér té mbrojtur dhe pér té mbajtur pasuesit e tij, té
punojné sé bashku si anétaré té njé familje (Peterson 2008). Pérvec késaj, udhéheqgési
né kété lloj lidershipi promovon njé mirébesim té ploté ndérmjet vartésve té cilin ai e
motivon me shpérblime dhe disa ndéshkime (Dixon, 2003). Udhéheqgési paternalisté
merr vendime dhe mban né kontroll té ngushté politikat e organizatés, por né té njéjtén
kohé mund té konsultohet, duke lejuar komunikimin me shkallét mé té larta dhe
perspektivat nga vartésit e tij (Bellefontaine, 2008b).

Sipas Cangemi (2011), et al. , né njé treg qé tkurret dhe ndryshon shpejt, vizioni i
liderit ose plani i pérmbushjes dhe realizimit té objektivave organizative mund té
bazohen né supozimet tashmé té vjetruara (Fitzgerald, 2007), g& mund té véré né pozité

té véshtiré ekzistencén e organizatés dhe pjesén e tregut té saj.

Tashmé “realitetet komode™ t€ sé shkuarés jané shkatérruar, duke detyruar liderét
té eksplorojné rrugé té pasigurta pér té pérmbushur me, efektivitet objektivat e
organizatés (Fitzgerald, 2007). Pasiguria e tregut, ndryshimet e shpejta dhe té shpeshta,
e béjné té domosdoshme, mbledhjen e shpejté té té dhénave dhe informacioneve pér
situatén aktuale. Nga ana tjetér, kérkohet aftési pér t“i transformuar ato né avantazhe
pér vendimmarrje (Miller et al. , 2008) dhe pér “zgjedhje t€ mencur” (Cangemi et al. ,
2008). Organizatat tepér té suksesshme, fokusohen né Kkrijimin e njé grupi
gjithépérfshirés té praktikave té vlerésimit dhe zhvillimit té lidershipit né mbéshtetje té

talenteve brenda organizatés (Groves, 2007).
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Koncepti i kulturés sé zhvillimit té lidershipit &shté i ngjashém me, idené e njé
organizate gé i nénshtrohet procesit té té mésuarit (Vardiman et al. , 2006). Njé
organizaté gé merr mésime, (eksperienca), gé lehtéson ndryshimin, fugizon anétarét
organizativé, nxit bashképunimin dhe shkémbimin e informacionit, krijon mundési pér
té mésuar, por ndérkohé pa léné ménjané promovimin dhe zhvillimin e lidershipit
(Amagoh, 2009). Lidershipi pérfshin gjithashtu njé grup aftésish dhe sjelljesh gé mund

té mésohen gjaté aktivitetit té tij (Kouzes dhe Posner, 2002).

Bazuar né konkluzionet Mcauley (2001), i cili paraget tri komponenté té

réndésishém gé ndihmojné né zhvillimin e lidershipit, jané si poshté vijon:

[J Pérvojat dhe eksperiencat zhvillimore q¢ ofrojné mundési pér t&€ mésuar;

[1 Orientimin personal ndaj t&¢ mésuarit, duke pérfshiré aftésité, kapacitetet dhe

motivimin e njé personi; si dhe

[1 Mbéshtetjen organizative, si pér shembull shpérblimet pér pérfitimet gé lindin nga

zhvillimi (Lawrence, P. R., 2010).

Vizioni dhe Misioni i njé organizate kérkon lidership me aftési dhe shkathtési
shumé té zhvilluara, sidomos aftési organizative dhe bashké&punuese (pune ekipore)
(Boatman et al, 2011). Liderét mésojne nga eksperienca e kaluar e "praktikave te mira"
si dhe pérpigen pér té mésuar nga ndodhité negative — qé te mos pérsériten te té njejtat
gabime!

Studiuesit nga perspektiva menaxheriale e konsiderojné si faktoré té réndésishém
influencues praktikat e menaxhimit té kapitalit njerézor (Syverson 2011: 326-365,

Neely & Adams 2002), sistemet e menaxhimit (Dresner 2009), filozofia e menaxhimit
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(Sarkis 2004: 265-289) dhe biznes bérjen efektive (Neely & Adams 2002), ata gé e
analizojné menaxhimin nga perspektiva organizative identifikojné si faktoré pérgjegjés
té ndryshimeve né menaxhimin dhe fokusohen né rolin dhe influencén e kulturés
organizative (Barney 1986: 656-665), burimeve njerézore (Becker 1996: 779-801),
madhésisé sé ndérmarrjes (Islam, Karim 2011: 43-61), aftésive organizative (Neely,
Adams 2002), dhe strukturés organizative té ndérmarrjes (Syverson, 2011: 326-365).

Po késhtu, studiuesit gé e shohin menaxhimin nga kéndvéshtrimi i treguesve
theksojné rolin dhe influencén e karakterit, shfrytézimit té avantazhit konkurrues,
shtrirjen, zhvillimit té produkteve té reja (Neely & Adams 2002), shkallés sé
konkurrueshmérisé, cilésisé sé punonjésve, dhe sasisé sé kapitalit (Syverson 2011: 326—
365), ndérsa ata qé e analizojné menaxhimin nga perspektiva e politikave té geverisjes
nénvizojné rolin e sjelljes, dhe reformave strukturore (Eslava, Haltiwanger 2004: 333—
371).

Né grupin e studiuesve nga perspektiva, i lidhin dinamikat e saj menaxhimin me
proceset politiké-bérése dhe vendim-marrése brenda ndérmarrjes (Proctor 2000, Kotler
& Armstrong 2004). Ndérsa studiuesit gé e shohin menaxhimin e ndérmarrjeve nga
perspektiva e komunikimit té integruar, e lidhin menaxhimin e ndérmarrjes me
marrédhéniet e saj me konsumatorin si reprezentim te stilit menaxherial dhe kultures
organizative te lidershipit (Pickton & Broderick 2005, Rajagopal 2007, Kurtz 2010).

Sipas Yukl (2012), nuk ekziston asnjé pérkufizim pérfundimtar i lidershipit,
shumica e pérkufizimeve té lidershipit reflekton disa elementé kryesoré, duke pérfshiré
“grupin”, “ndikimin” dhe “synimin” (Yukl, 2012); éshté kryesisht njé veprim i

motivimit té njerézve pér té vepruar me ané té mjeteve joshtrénguese (Popper dhe
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Lipshitz, 1993), njé proces i ndikimit ndaj realizimit t€ objektivave dhe nxitjes e

pjesémarrjes né arritjen e synimeve té vendosura (Yukl, 2006).

Procesi i lidershipit pérfshin personalitetin dhe sjelljet e drejtuesve, perceptimin e
ndjekésve pér liderin dhe kontekstin né té cilin zhvillohet ndérveprimi (Antonakis,
2014); marrédhénien gé ndodh midis lideréve dhe ndjekésve (Locke, 2013), ndérsa e
analizojné lidershipin né lidhje me tiparet individuale, sjelljen e drejtuesit, stilet e
ndérveprimit, pércaktimin e roleve dhe ndikimin mbi kulturén organizative (Alas, etj. ,

2007).

Thuhet shpesh se aftésia e njé lideri pér t€ ndérvepruar né ményré efektive me
vartésit zakonisht konsiderohet thelbésore pér krijimin ose ruajtjen e njé organizate
efektive. Por cilat jané kéto aftési? Kush éshté ajo “forcé magjike”, qé i bén disa lideré
té jené efektivé (Eagly etj. , 2003; Eagly, 2007; Holt, etj. , 2009), e disa té tjeré jo? Disa
té kené mbéshtetje té gjeré té ndjekésit, disa me pak ose aspak (Lawrence, 2010). Cfaré
i bén disa té klasifikohen té suksesshém e disa me pak té suksesshém, edhe pse déshira
e té gjithé lideréve éshté té kené sukses né karrierén e tyre prej drejtuesi (Boatman et al,

2011).

Hulumtimet e shumta né kété fushé tregojné se lidershipi i suksesshém ka
marrédhénie cilésore midis drejtuesve dhe vartésve (House dhe Aditya, 1997), té cilat
cojné né rezultate té déshirueshme, (Townsend etj, 2000), angazhim mé té madh
organizativ (Kinicki dhe Vechio, 1994) dhe garkullim mé té ulét (Townsend etj, 2000)
nga ana e vartésve. Por a mjaftojné kéto vecori qé njé lider té jeté i suksesshém? Jané
konsumuar shumé stile lidershipi, atribute, tipare dhe filozofi té shpjeguara né

literaturén e zgjeruar mbi lidershipin (Jogulu dhe Wood, 2008; Jogulu dhe Wood, 2007;
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Hoéell dhe Costley, 2006; Javidan etj. , 2006; Jogulu dhe Wood, 2006; Mandell, 2003;
Eagly etj, 2003; Kennedy, 2002; Carless, 1998; Hofstede, 1980; Jogulu, 2010), ku
konstatohet se si stilet dhe atributet personale té drejtuesve, vizioni i tyre dhe kultura

mund té ndikojné né efektivitetin e drejtimit (Lawrence, 2010).

Né shogérin toné ndihet nevoja pér njé lidership efektiv, dhe sidomos kété nevoj
pér lidership e kemi sepse duam qé ai té na prijé pérpara drejt té sé ardhmes, njeréz me,
vizion me, guxim pra lidershipi luan rolé té réndésishém né fushén ekonomike dhe
ndikimi i tijé né bizneset éshté qgéshtje e hershme, ekzitojné shumé konkluzione nga
studiues té shumté né lidhje me, lidershipin disa thoné se liderét lindin ndérsa shumé té
tjeré pohojné se ata béhen gjaté jetés. Né kété boté askush nuk vjen si udhéhegés i
natyrshém, madje edhe Aleksandri i madh studioj (qé nga mosha teté vjeqare) pér t’u
béré mé pas njé udhéhqgés (Brain Tracy 2015, Gold, J. , Thorpe, R. and Mumford, A. ,
2010).

Mund té themi se té gjitha definicionet na japin njé dicka té vérteté, por asnjeri prej
tyre nuk mund té pérfshijé té gjitha elementet esenciale, R. Heller, njé autor i njohur né
keté fushé, pohon se ¢cdo pérpjekje pér té dhéné njé pérgjigje pérfundimtare pér kété
céshtje éshté e destinuar té mos keté sukses (Lawrence, 2010). Ai thekson se "¢do
definicion i manaxhimit éshté i drejte, sepse secili prej tyre ploteson dicka né kété fushé
amorfe dhe né ndryshim" (R. Heller, 1972), "por, né vetvete, ato jané shumé té ngushta
apo té pagarta pér té dhéné njé pérkufizim adekuat té manaxhimit. " (Lawrence, 2010).

Abraham Zaleznik (1977)-Lidershipi éshté i lidhur ngushté me, menaxhimin dhe

disa thoné gé éshté sinonim i tij. Liderét , thoshte ai, jané vizionaré gé frymézojné
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njerézit dhe merren me, pérmbajtjen, ndérsa menaxherét jané planifikues dhe merren
me, procesin (Lawrence, 2010).

Lidershipi i vértét dhe efektiv éshté né thelb i rrénjosur né besim, integritet dhe
autoritet formal(zyrtar) gé posedon vizion dhe kurajo. Liderét té tillé jané komunikues
té miré té cilét kané pér géllim ti japin mundési ndjekésve si dhe té fitojné respekt
pérmes Kkarakterit té tyre sikurse dhe aftésive, eksperiencés dhe mjeshtrive té cilat
konsistojn né lidershipin personal efektiv (Gold, J. , Thorpe, R. and Mumford, A. ,
2010). Njé lloj i tillé lidershipi motivon njerézit gé té pérfermojné né nivelin mé té
larté, dhe suksesi i vartésve ndikon tek efektiviteti organizativ.

Pér ta njohur kulturén e organizatés duhet té njihemi me, njé rrjeté té gjéré té
informatave pér elemnetet té cilat e pérbejné kulturén e sajé. Pér kété géllim para se té
miren vendime, té réndésishme, éshté e preferueshme, qé té diskutohen aspekte dhe
varianta té ndryshme, té procesit t¢ marrjes sé vendimeve dhe pasojat qgé mund té
reflektoj marrja e ndonjé vendimi. Kriteret pér marrjen e vendimeve té knagshme,
mund té konsiderohen edhe vendime, etike (Gold, J. , Thorpe, R. and Mumford, A. ,
2010).

Vendimet etike promovojné mirégenjén dhe nuk shkaktojné Iéndime, anétaréve té
kolektivit té organizatés ose té njerésve té tjeré nga i cili vendim jané ndikuar
(Lawrence, 2010). Eshté lehté t& pérshkruhet se ¢’faré &shté njé marrje e vendimit etik,
por shpesh heré éshté véshtiré té definohet kufiri né mes té vendimarrjes etike dhe
joetike né organizaté.

Historia i pércakton liderét e suksesshém né termat e aftésive té tyre pér té sjellé
ndryshime, pér miré apo pér keq. Si rezultat, liderét e médhenj né histori pérfshijné

kédo, nga Gandhi tek Hitleri. Machiavelli ishte i lodhur nga Cesare Borgia si njeri por i
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impresionur nga Borgia si vendosméri, egérsi dhe si geveritar dinak (Prezzolini, 2008:
11). Duke patur parasysh gé liderét zakonisht sjellin ndryshime, ose jané té suksesshém
né bérjen e dickaje, pyetjet etike jané gjetjet e vetme, né pércaktimet e ndryshme. Cilat
jané synimet e liderit? Si i sjell lideri ndryshimet? A ishte ndryshimi né vetveté i miré?
Njé lider i miré éshté njé lider etik dhe efektiv (Ciulla, 2005).

Patjetér gé duhet ta trajtojm etiken né kuadrin e lidershipit tek procesi i
vendimarrjes e cila bazohet tek standardet dhe vlerat morale te njé individi dhe nga
influenca e menaxheréve dhe bashképunotréve, etika njé elemnt i réndésishém qé
ndikon tek performanca e punonjésve dhe rezultatet efektive, Dr. Albert Schweitzer
thoté: Etika éshté njé emér té cilin ua epim sjelljeve tona. (Lawrence, 2010)

Pér té géné lider nuk ka réndési se cilés gjini i takon apo cfaré moshe ke ose
aspketi racor, e réndésishme, éshté se sot né shekullin XXI né pérgjithési té gjithé
burrat dhe graté mund té béhen lideré, pavarésisht pérkatésisé sé tyre gjinore, moshés
dhe etnicitetit (Mezulis, et al. , 2014).

Mjafton té shmangin pengesat e historisé sé tyre personale dhe kufizimeve té
mjedisit gé i rrethon (Allio, 2009). Esenca e kétijé paragrafi géndron te shpjegimi i
lidershipit né bizneset kosovare, defekti éshté te ményra e té menduarit zhvillimi i
njerézve qé nga fémijéria pra formimi i personalitetit e deri tek posedimi i pozites lider
pra zhvillimi i kultures personale dhe ndikimi i saj né kulturén organizative.

Né kulturé organizative ndikon lidershipin po aq sa lidershipi mdikon kulturén ku
gjinija mashkullore duhet té jeté né gendér té procesit organizativ, autoriteti dhe
pushteti duhet ti takojé gjithsesi atijé ( Allio, 2009), (Lawrence, 2010).

Sidoqofté, definicioni yné i prefruar gjaté shtjellimit né vijiméési té temjave té

pérfshira do té jeté: Lidershipi éshté njé relacion influencues ndérmjet lideréve dhe
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pasueve gé synon ndryshime, té cilat jané pasqyrim i géllimeve té tyre té pérbash (Rost
1998)

Si njé proces dinamik lidershipi éshté i réndésishém jo vetém pér manaxherét
kryesoré té organizatés, por pér té gjitha hallkat drejtuese té saj. Sipas fjaléve té Lord
Sieff “Lidershipi éshté me, réndési jetike pér té gjitha nivelet e kompanisé, qé nga bordi
drejtues e deri tek niveli mé i ulét i saj. Lidershipi éshté morali dhe aftésia intelektuale
pér té konceptuar dhe pér té punuar pér até cka éshté e miré pér kompaniné dhe
punonjésit e saj. Gjéja me, vitale gé bén lideri éshté krijimi i frymés sé ekipit. . . . ”
(Lawrence, 2010) (Gold et al. , 2010, p. 273).

Por ¢faré nénkuptojmé me, termin zhvillim té njé lideri? Day (2001), e pérkufizon
zhvillimin e liderit si kultivim té aftésive dhe kapaciteteve té nivelit individual, té
njohura si ndértimi i kapitalit njerézor. Ai pérfshin pérvojén e punés, arsimin, njohurité,
aftésité, kapacitetet dhe trajnimin (Forret, 2006). Bazuar né pérfundimet Allio (2005),
lideri ka pér géllim kryesor té pérforcojé vlerat, té zhvillojé vizionin dhe strategjiné, té

ndértojé vazhdimésiné dhe té iniciojé ndryshimet e duhura organizative.

Njé réndési té vecanté fenomenit té zhvillimit té lidershipit, i kushtuan Weiss dhe
Molinaro (2006), té cilét hartuan njé “qasje me, zgjidhje t€ integruar” pér zhvillimin e
lidershipit. Qasja pérfagéson njé stil té géndrueshém, sinergjik dhe strategjik pér
organizatat gé té ndértojné kapacitetin e lidershipit té nevojshém pér té mbijetuar né njé
mjedis konkurrues (Amagoh, 2009). Kjo éshté njé gasje e géndrueshme, pasi ndjek njé
perspektivé afatgjaté, &shté njé proces ndéraktiv gé ka nevojé pér vémendije, vézhgime,

dhe burime, té vazhdueshme, dhe pérbéhet nga teté hapa, si mé poshté vijon:

e zhvillon njé strategji gjithépérfshirése pér zhvillimin e integruar té lidershipit;
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e lidh zhvillimin e lidershipit me, sfidat mjedisore té organizatés;

e pérdor historiné e lidershipit pér té pércaktuar kontekstin pér zhvillim;

e balancon nevojat globale né mbaré ndérmarrjen me, nevojat individuale lokale;

e pérdor planifikimin dhe zbatimin emergjent;

e garanton gé opsionet e zhvillimit té pérshtaten me, kulturén;

o fokusohet né momentet kritike té ciklit jetésor té lidershipit; dhe zbaton njé

metodologji t& kombinuar (Weiss dhe Molinaro, 2006).

Vlen pér té pérmendur se ka njé mori gasjesh té tjera, pér zhvillimin e lideréve,
nése do té citojmé Allen dhe Hartman (2008). Ata sugjeruan katér céshtje té
réndésishme, pér zhvillimet e lidershipit: zhvillimin personal; té kuptuarit perceptual,

komentet/kriticizmin, si dhe ndértimi i aftésive.

Nga pérfundimet e hulumtimeve té Buus (2005), praktikat mé té mira né zhvillimin
e lidershipit do té ishin lidhjet e zhvillimit té tij me, strategjiné, pasi profesionistét e
mésimit dhe zhvillimit té kené aftésiné pér té vepruar mbi informacionin, duke
kombinuar té mésuarit dhe integruarit me, ané té veprimit, té fokusuara né sfidat
aktuale té organizatés (Amagoh, 2009). Me, géllim zhvillimin e drejtuesve efektivé,
organizatat duhet té pérmbushin gjashté elementét e méposhtém mbi lidershipin

(Groves, 2007):

1. té zhvillojné rrjetin e konsulencés sé organizatave, duke angazhuar plotésisht té

gjithé manaxherét né marrédhéniet e konsulencés;

2. té garantojné pjesémarrje aktive té manaxheréve né metodén e organizatés pér
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identifikimin dhe kodifikimin e punonjésve me, potencial té larté;

3. té angazhojné térésisht manaxherét e té gjitha niveleve né aftésité e zhvillimit té

lidershipit pér potenciale té larta;

4. té garantojné njé proces fleksibél dhe té ndryshueshém té planifikimit té
vazhdimésisé, duke shmangur caktimet sipérfagésore té pasardhésve, duke pérditésuar
shpesh lista té potencialeve té larta bazuar né performancén e bazuar né projekt dhe

vendimet e vazhdimésisé mbi njé grup té madh kandidatésh;

5. té kultivojné njé kulturé mbéshtetése organizative népérmjet pjesémarrjes aktive
té menaxhimit té larté né programet e zhvillimit dhe sistemet e shpérblimit dhe

vlerésimit té performancés gé pérforcojné angazhimin menaxheria; dhe

6. té vlerésojné efektivitetin e praktikave té zhvillimit té lidershipit népérmjet
studimeve empirike gé stilojné teoriné e programeve dhe vlerésojné njohurité, sjelljen

dhe rezultatet (Groves, 2007).

Si pérfundim Amagoh (2009), sugjeron se organizatat duhet té& ndjekin njé gasje
afatgjaté ndaj zhvillimit té lidershipit, duke krijuar njé mjedis mbéshtetés, pér
zhvillimin e lideréve efektivé. Block dhe Manning (2007), pohojné se zhvillimi i
lidershipit varet nga kultura organizative gé analizon zhvillimin e lideréve té ardhshém

si njé prioritet strategjik afatgjaté.
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2. 2. Lidershipi dhe menaxhimi

2.2.1 Kuptimi mbi menaxherin dhe liderin

Lidership

Pamja tradicionale e menaxhimit, gé né vitin 1977 kur Abrahami Zaleznik shkroi kété
artikull, u pérgendrua né strukturén dhe proceset organizative. Zhvillimi menaxherial
né até kohé fokusohet ekskluzivisht né ndértimin e kompetencés, kontrollit dhe
balancés sé duhur té pushtetit. Né kété piképamje, Zelzanik argumentoi pér elementét
thelbésoré té udhéheqgjes sé frymézimit, vizionit dhe pasionit njerézor, té cilat nxisin

suksesin e korporatave.(Abraham Zazlanik 2004)

Dallimi midis menaxheréve dhe udhéhegésve, shkroi ai, géndron né konceptet gé ata i
mbajné, thellé né psikikét e tyre, té kaosit dhe rendit. Menaxherét pérgafojné procesin,
kérkojné stabilitet dhe kontroll dhe pérpigen instinktivisht té zgjidhin problemet shpejt
nganjéheré para se té kuptojné plotésisht kuptimin e njé problemi. Liderét, pérkundrazi,
tolerojné kaosin dhe mungesén e strukturés dhe jané té gatshém té vonojné mbylljen me
géllim gé t'i kuptojné mé miré céshtjet. Né kété ményré, Zelzanik argumenton se
liderét e biznesit kané shumé mé tepér té pérbashkéta me artisté, shkencétaré dhe
mendimtaré té tjeré krijues sesa ata me menaxherét. Organizatat kané nevojé gé té dy
menaxherét dhe udhéhegésit té kené sukses, por zhvillimi i tyre kérkon njé fokus té
reduktuar né logjikén dhe ushtrimet strategjike né favor té njé ambienti ku kreativiteti
dhe imagjinata lejohen té lulézojné.(Abraham Zalzanik 2004)

Ekzistojné shumé pérkufizime té ndryshme té udhéhegjes. Stogdilli arriti né

pérfundimin se ka pothuajse shumé pérkufizime té lidershipit, pasi ka persona qé kané
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tentuar té pércaktojné konceptin .Ndérsa Peter Drucker pérmbledh: "Pérkufizimi i
vetém i njé udhéheqgési éshté dikush qé ka ndjekés.Pér té fituar pasuesit kérkon ndikim,
por nuk pérjashton mungesén e integritetit né arritjen e kétij "(Yukl, 1989). Disa
teoricien besojné se lidershipi nuk éshté i ndryshém nga ndikimi shogéror

proceset gé ndodhin midis té gjithé anétaréve té njé grupi dhe té tjeré besojné se
lidershipi éshté aftésia pér té influencuar dhe pér té udhéhequr efektivitetin.

Pyetja klasike nése liderét jané béré apo lindur ende éshté né lidhje me shumé studiues.
A éshté akarizém apo dicka gqé mund té mésohet? Pérgjigja pér kété pyetje ndryshon.
Edhe pse éshtéinekzistueshme se udhéheqja nuk éshté e lehté, udhéheqésit duhet té
kené disa atribute thelbé&sore si vizion, integritet, besim, vetémohim, angazhim, aftési
krijuese, rezistencé, komunikim aftésingé, marrjen e rrezikut dhe dukshmériné
(Capowski, 1994).

Fuksioni i lidershipit éshté njé fenomen kompleks, shumédimensional (DePree, 1989).
Ka gené e pércaktuar si: njé sjellje; njé stil; njé aftési; njé proces; njé pérgjegjési; njé
eksperiencé; njé funksioni i menaxhimit; njé pozité e autoritetit; njé marrédhénie
ndikuese; njé karakteristike; dhe njé aftési (Northouse, 2007). John Maxwell pércaktoi
lidershipit si njé influenc (Maxwell, 1998). Kotter (1990) deklaroi se "Lidershipi éshté
kapaciteti pér té gjalléruar dhe verpuar kolektivisht " (Koter 1990). Robert Greenleaf
pércaktoi lidershipin efektiv, si njeréz gé i shérbejné té tjeréve, ndérkohé dhe i ndjekin
ata (Bennis dhe Nanus, 1997). Pér mé tepér, Peter Drucker pércaktoi njé lider éshté
dikush qé ka pasuesit e tijé(Drucker, 1999). Megjithaté, disa teoricien besojné se
lidershipi éshté njé formé e proceseve té ndikimit social (House dhe Aditya, 1997).
Edhe pse ka njé shuméllojshméri té pérkufizimeve té udhéhegjes, shumica e

definicioneve u pérgendrua né dy komponenté té cilét jané: procesi pér té ndikuar né
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njé grup individésh pér té arritur njé géllim té pérbashkét; dhe pér té zhvilluar njé
vizion.

Menaxhment

Disa do ta definonin menaxhimin si njé art, ndérsa té tjerét do ta definonin até si njé
shkencé. nése menaxhimi éshté njé art ose njé shkencé nuk éshté ajo qé éshté mé e
réndésishme. Menaxhimi éshté njé proces gé pérdoret pér té pérmbushur géllimet
organizative. éshté, njé proces qé pérdoret pér té arritur até gé organizata déshiron té
arrijé. Por a kané udhéheqésit dhe menaxherét té njéjtin rol? Organizatat mund té kené
vetém udhéheqés ose vetém menaxherét? Njé organizaté e balancuar duhet té keté njé
pérzierje té udhéhegésve dhe menaxheréve pér té pasur sukses, dhe né fakt ajo qé éshté
e nevojshme né té vérteté éshté pér disa udhéheqés té médhenjé dhe disa menaxher té
klasit té pare. (Kotterman, 2006).

Menaxherin mund ta definojm né disa aspekte, mirépo bazuar tek Peter Drucket
mund té definohet menaxheri késht:. Sipas tij fjala "menaxher" né gjermanisht,
spanjollisht, italisht apo rusisht ende éshté e pasakté. Shumica e njerézve me fjalén
"menaxher" e mendojné "Boss-in" (pronarin). Késhtu pér shembull, tabela né vendin e
lustrimit t& képucéve né aeroport shkruan "John Smith, menaxher, kjo do té thoté se
zoti Smith nuk éshté "Boss-in™ (pronari), por njé ndihmés me autoritet minimal dhe me
pagé pak mé té madhe se ajo e punétoréve gé i lustrojné képucét . Ky pércaktim
shérben si géllim praktik. Dallohet funksioni i menaxherit nga ai i pronarit (Van de
Ven, Sun, 2011).

Definicioni pér menaxhern ende nuk éshté i knagshém, pérgjegjésia pér punén
éshté faktori kyq né ndérmarrje ,ka njeréz gé jané menaxher por nuk jané pérgjegjés pér

punén e tyre.Njé arkater i ndérmarrjes mund té keté subordinatoré dhe né kété kuptim té
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jeté menaxher, mirépo arkatari i kryen veté detyrat e veta, dhe quhet mé shumé si
kontribues individual sesa njé menaxher, mirépo ai éshté pjesé e menaxherit né fakt
menaxher. Né kuptimin tradicional menaxherét do té duhej té ishin té afté té gjenden né
situate, ku ata nuk jané superioré, né té vérteté, né situate ku ata jané "junior” té jo

menaxheréve né ekip apo né grup (Robinson, Harvey, 2008).

Katz e ka pércaktuar menaxhmentin si proces qé fokusoet né drejtimin e njé grupi ose
organizate pérmes pozicioneve ekzekutive, administrative dhe mbikéqyrése
(Katz,1955). Katz mendonte se pérgjegjésité e menaxhimit zakonisht jané té orientuara
né detyra, dhe pérfshin zhvillimin e stafit, mentorimin e personave me potencial té larté
dhe zgjidhjen konflikte duke ruajtur etikén dhe disiplinén (Katz, 1955). Kappa thekson
se géllimi nga njé menaxhim i miré éshté gé té ofrojé shérbime pér komunitetin né njé
ményré efikase dhe né ményré té géndrueshme (Kappa, 1991). Pér mé tepér, Kotter e
pércaktoi menaxhimin sinjé puné qé kujdeset pér planifikimin, organizimin,
buxhetimin, koordinimin dh aktivitete monitoruese pér grup o0se organizaté
(Kotter,2001). Northouse pércaktoi menaxhimi si njé proces me té cilin arrihen
objektivat e caktuara té pércaktuara pérmes pérdorimi efikas i burimeve (Northouse,
2007). Késhtu, Menaxhmenti né pérgjithési éshté njé proces gé pérdoret pér té arritur
géllimet organizative. Dikush mund ta pércaktojé punén e menaxherit si organizim,
planifikim dhe integrim. Brenda grupit té manaxherizmit do té keté persona, funksioni i
té ciléve pérfshin funksionin tradicional manaxherik dhe pérgjegjésiné pér punén e té
tjeréve (Roper, 2009).

Menaxherét pérgéndrohen né drejtimin formal dhe kontrollin e asistentéve té tyre,
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burimet, strukturat dhe sistemet (Kotter, 2001). Menaxherét synojné té arrijné né afat té
shkurtérgéllimet, shmangien e c¢do rreziku dhe vendosjen e standardizimit pér té
pérmirésuar efikasitetin (Kotterman,2006). Punonjésit ndjekin drejtimin e njé menaxher
né kémbim pér t'u paguar paga, e njohur si njé stil transaksional (Kotter, 2001).
Menaxhimi pérkatésisht pozita e menaxherit efektiv varet nga tre grupe té veganta té
aftésive: teknike, njerézore dhe konceptuale. Aftésia teknike i referohet aftésisé né njé
lloj té vecanté té punés. Kjo mund té pérfshijé kompetenca brenda njé fushe té
specializuar, ose aftésiné pér té pérdorur mjetet e pérshtatshme dhe teknikat. Aftésia
njerézore i referohet aftésisé pér té punuar me njerézit, té cilét njé menaxher i lejon té
ndihmojé anétarét e grupit pér té pérfunduar njé detyré. Aftési konceptuale i referohet
aftésiné pér té punuar me ideté (Katz, 1955). Pérve¢ késaj, njé menaxher efektiv ka
nevojé té keté cilési specifike si: komunikim i miré; organizative; negocimi; dhe

shkathtésité e delegimit (Kappa, 1991).

Menaxheri éshté subjekt pérmes té cilit veprimtari profesionale mund té drejtojé
dituring, punén dhe kapacitetin e tij drejt rezultateve té pérbashkéta dhe pérmes té cilit
zbulon nevojat. kapacitetet dhe mundésité e ndérmarrjes anétar i té cilés éshté ai.
Mason Heri, né anén tjetér mendon .Né mjedisin industrial, né té& kaluarén ka ekzistuar
njé botékuptim tradicional, sipas té cilit lideri éshté dashur té jeté personalitet
karizmatik. Ky botékuptim ka dominuar shumé kohé, tani mund té identifikohen edhe
tendencat e kundérta dhe ka filluar té kérkohet kualiteti i liderit né individ e jo né grup

(Van de Ven, Sun, 2011).
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2. 2. 2. Roli dhe vetité e menaxherit dhe liderit
Bazuar né shpjegimet e mésipérme né lidhje me kuptimin e lidershipit dhe menaxherit
si dhe réndésin e tyre né ndérmarrje , do vazhdojm te shpjegojmréndésin e rolit dhe

vetive té tyre né ndérmarrje.

Lidershipi dhe menaxhimi nuk jané té njéjta (Kotterman,2006).76 Gazeta e Politikave
dhe Praktikave té Menaxhimit, Vol. 2 (3), shtator 2014 si lidershipi ashtu edhe
menaxhimi pérfshijné ndikimin, punén me njerézit, duke punuar pér té arritur géllimet
e pérbashkéta (The Guardian, 2013). Megjithaté, fushat eudhéhegjes dhe menaxhimit
konsiderohen shumé té ndryshme (Kotterman, 2006). Katz pohon se lidershipi éshté
njé marrdhénje direkte e drejtimit, ndérsa menaxhimi éshté njé marrédhénia
unidirektive e autoritetit (Katz, 1955). Né vitin 1977, Abrahami Zaleznik shkroi
artikullin e paré dijetar dhe shkencor dallimi midis drejtuesve dhe menaxheréve
(Zaleznik, 1977). Tha Zaleznik se organizata kérkon dy menaxheré efektivé dhe lideré
efektivé né ményré gé té arrijné géllimet e veta, por ai argumenton se menaxherét dhe
udhéheqésit kané kontribute té ndryshme (Zaleznik, 1977). Ndérsa udhéheqésit
promovues ndryshojné, gasje té reja, dhe té punojné pér té kuptuar besimet e njerézve
pér té fituar angazhimin e tyre, ushtrojné autoritetin dhe punojné pér té arritur gjérat.
Prandaj, menaxhimi dhe lidershipi ka nevojé pér lloje té ndryshme té njerézve
(Zaleznik, 1977).

Né vitin 1983, Watson deklaroi se menaxherét kujdesen pér strukturén dhe sistemin,
por liderét pérgéndrohen né komunikimin, motivimin dhe géllimet e pérbashkéta.
Pérvec késaj, Watson pérmendi se strategjia 7S e cila pérfshin: strategjiné, strukturén,
sistemet té pérbashkéta té vlerave, aftésive dhe stilit; &shté mé efektive pér udhéheqésit

né krahasim me menaxherét. Né vitin 1985,Bryman shtoi se lidershipi ka té béjé me
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motivimin strategjik. Bennis dhe Nannus(1985) pérshkruajné shkurtimisht dallimet
ndérmjet udhéheqgésve dhe menaxheréve né njé fjali: "Liderét béjné gjérat e drejta,
menaxheri i béné gjérat e drejta.” (fq.33) .Pér mé tepér né vitin 1989 Bennis deklaroi se
"Pér té mbijetuar né shekullin e njézet e njé, ne do té kemi nevojé pér njé gjenerata té
reja lidere. Dallimi &shté i réndésishém. Udhéhegésit pushtojnékontekstin e mjedisit té
pagéndrueshém,té turbullt,té pagarté gé nganjéheré duket se komploton kundér nesh
dhe me siguri do té na mbyté nése i 1émé ata - ndérsa menaxherét dorézohen "(fq 7).
Né vitin 1987, John Kotter, njé profesor i Shkollés sé Biznesit né Harvard thoté se
udhéheqja shkon pértej detyrave té zakonshme pér té pérballuar ndryshimet, ndérsa
menaxhimi éshté njé pérgjegjési e rregullt formale pér té pérballuar kompleksitetin
rutinor (Kotter, 1987). Kotter argumenton se lidershipi éshté njé proces gé synon té
zhvillojé njé vizion pér organizatén; pérafrojné njerézit me até vizion; dhe motivimi i

njerézve pér té vepruar pérmes nevojés bazé pérmbushja (Kotter, 1990).

-Po e specifikojm dallimin e liderit me menaxherin né disa 9 pika-

Kur ju jeni duke promovuar njé rol ku po menaxhoni njerézit, ju nuk béheni

automatikisht njé udhéheqés. Ekzistojné dallime té réndésishme né mes t€ menaxhimit

dhe udhéhegjes sé njerézve. Kétu jané nénté nga dallimet mé té réndésishme qé i

vendosin drejtuesit:

1.  Liderét krijojné njé vizion/menaxherét krijojné géllime.
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Liderét pikturojné njé pamje té asaj qé ata e shohin té jeté e mundur dhe frymézojné
dhe angazhojné njerézit e tyre né kthimin e kétij vizioni né realitet. Ata mendojné pértej
asaj é béjné individét. Ata i aktivizojné njerézit gé té jené pjesé e dickaje mé té madhe.
Ata e diné se ekipet e funksionimit té larté mund té arrijné shumé mé tepér duke punuar
sé bashku se individét gé punojné né ményré autonome. Menaxherét pérgéndrohen né
vendosjen, matjen dhe arritjen e géllimeve. Ata kontrollojné situata pér té arritur ose

tejkaluar objektivat e tyre.

2. Liderét jané agjenté té ndryshimit/menaxherét e mbajné status quon.

Liderét jané krijues, pérfagésues té ndryshimit, vizionit, motivimit. Inovacioni éshté
pika e forté e tyre. Ata pérgafojné ndryshimin dhe e diné gé edhe nése gjérat po shkojn
né drejtimin e duhur, mund té keté njé rrugé mé té miré pérpara. Dhe ata e kuptojné dhe
pranojné faktin se ndryshimet né sistem shpesh krijojné valé. Menaxherét rriné me até

gé punon, sistemet e rafinimit, strukturat dhe proceset pér t'i béré ato mé miré.

3. Liderét jané uniké/ menaxherét kopjojné.

Liderét jané vetédijshém dhe punojné né ményré aktive pér té ndértuar markén e tyre
unike dhe té diferencuar nga konkurrenca. Ata jané té kénaqur me képucét e tyre dhe
jané té gatshém té dalin jashté. Ata jané autentike dhe transparenté. Menaxherét
imitojné kompetencat dhe sjelljet g¢ mésojné nga té tjerét dhe miratojné stilin e tyre

udhéheqés .

4. Liderét marrin rrezige/menaxherét kontrollojné rrezikun.
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Liderét jané té gatshém té provojné gjéra té reja edhe nése ato mund té déshtojné . Ata e
diné se déshtimi éshté shpesh njé hap né rrugén e suksesit. Menaxherét punojné pér té
minimizuar rrezikun. Ata kérkojné té shmangin ose té kontrollojné problemet né vend

té pérgafimit té tyre.

5. Liderét kané objektiva afatgjate/menaxherét bazohen né objektiva afatshkurtér.

Liderét kané qéllim. Ata béjné até qé ata thoné se do té béjné dhe géndrojné té motivuar
drejt njé géllimi t¢ madh, shpesh shumé té largét. Ata mbeten té motivuar pa marré
shpérblime té rregullta. Menaxherét punojné né géllimet afatshkurtra, duke kérkuar

njohje mé té rregullta ose pérshéndetje.

6. Liderét rriten personalisht/menaxherét mbéshteten né aftésité ekzistuese dhe té
provuara.

Liderét e diné nése nuk po mésojné dicka té re ¢cdo dité, ata nuk géndrojn duke pritur ,
ata mbeten kureshtaré dhe kérkojné t€ mbeten té réndésishém né njé boté gjithnjé né
ndryshim té punés. Ata kérkojné njeréz dhe informacione gé do té zgjerojné mendimin
e tyre. Menaxherét shpesh dyfishojné até qé i béri ata té suksesshém, duke pérsosur
aftésité ekzistuese dhe adoptimin e sjelljeve té provuara. "Lidershipi éshté njé
marrédhénie e ndikimit midis liderit dhe pasuesit gé synojné ndryshime té vérteta
reflektojné géllimet e tyre té pérbashkéta ". (Rost, 1991 p.102)"Menaxhimi éshté njé
marrédhénie qé reflekton autoritet né mes té vartésve dhe i cili koordinon aktivitetet e
tyre pér té prodhuar dhe shitur mallra/ose shérbime té vecanta "(Rost, 1991

p.145)

7. Liderét ndértojné marrédhénie/menaxherét ndértojné sisteme dhe procese.
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Liderét pérgendrohen te njerézit — bashkpunojné me grupet e interesit dhe influnecojn
né ményré pozitive gé té realizojné vizionin e tyre. Ata e diné se cilét jané grupet e
interesit dhe kalojné pjesén mé té madhe té kohés me ta. Ata ndértojné besnikéri dhe
besim duke u dhéné vazhdimisht premtimin e tyre. Menaxherét pérgendrohen né
strukturat e nevojshme pér té vendosur dhe arritur géllimet. Ata pérgéndrohen né
sistemet analitike dhe sigurojné sisteme pér té arritur rezultatet e déshiruara. Ata

punojné me individé dhe géllimet dhe objektivat e tyre.

8. Liderét jané trajner/menaxherét jané drejtues.

Liderét e diné se cilét njeréz pnojné, jané té pérkushtuar dhe kané pérgjegjési. Ata i
shohin punonjésit e tyre si persona kompetent dhe jané optimist pér potencialin e tyre.
Ata i rezistojné tundimit pér t'u treguar njerézve té tyre se ¢faré té béjné dhe si ta béjné.

Menaxherét caktojné detyra dhe japin udhézime se si t'i kryejné ato.

9. Liderét krijojné tifozé/menaxherét kané punonjés.

Liderét kané njeréz qé shkojné pértej ndjekjes sé tyre; pasuesit e tyre béhen tifozé té
zhurmshém dhe nxités té zjarrté - duke i ndihmuar ata té ndértojné markén e tyre dhe té
arrijné géllimet e tyre. Tifozét e tyre i ndihmojné ata té rrisin dukshmériné dhe
besueshmériné e tyre. Menaxherét kané staf gé ndjekin udhézimet dhe kérkojné té
kénaqin shefin.

Tabela 1. Karakteristikat e Liderit/Menaxherit bazuar né opinionin e autoréve té

ndryshém
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Karakteristikat e Liderit
(Zaleznik, 1977)

Pérgendrohen te njerézit

Kan ndjekés

Ndikim joformal

Marin rrezikun

Lehtésojn vendimet

B&jné e gjérat e duhura

Kan prespektiv té gamés sé gjeré
Transformues

Vendosin strategji dhe vizion
Sjellin ndryshime

Vlerat

Inovacioni

Karaktersitikat e Menaxherit
(Zezlanik, 1977)

Fokusimi né sistem dhe strukturé
Ka vartés

Autoriteti formal
Minimizon rreziget

Merr vendime

| béjn gjérat e drejta

Kan prespektiv afatshkurtér
Transaksional

B&jné plane pér buxhet
Mban procesin

Rregullat

Standardizimi

(Bennis, 1989)

Kreativ

Origjinal

Zhvillues

Pérgendrohet tek njerézit
Fiton besimin
Perspektiva me gamé té gjaté
Kérkon , ¢faré dhe pse
Syté né horizont

Ka origjinén

Sfidon status quo-né
Person i vetém

Béjné gjérat e drejta

(Bennis, 1989)

Administron

Kopjon

Mban procesin
Pérgendrohet né sistemet dhe strukturén
Mbéshtetet né kontrollin
Shkurtpamés

Keérkon se si dhe kur
Syté poshté

Imiton

Pranon status quo-né
Ushtar i miré klasik

Béné gjérat e drejta

(Chapman,1989)

Pérparojn operacionet e tyre
Keérkojn pérgjegjési

Marrin rrezige té llogaritura
Krijojné mundésité e té folurit
Vendosin géllime "té paarsyeshme"
Sfidojn punonjésit me problem
Delegojn me entuziazém

Shikojn

punétorét si  pasues

té

(Chapman, 1989)

Mbrojn operacionet e tyre

Pranojn pérgjegjésin

Minimizojn rreziget

Pranojn mundésité e té folurit
Vendosin géllime té arsyeshme
Pacifikojn punonjésit me probleme
Pérpigen pér njé

mjedis pune té

rehatshém
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mundshém

° Pérdorin me kujdes energjiné

° Delegojn me kujdes

° Shikojné punétorét si punonjés

(Certo,1997)

e Vizionar

o | pasionuar

o Kreativ

o Fleksibil

e Frymézues

e Inovativ

o | guximshém
e Imagjinativ

o Eksperimental

o | pavarur

(Certo ,1997)
o Mendje hapur
° Racional

o Konsulenté

Zgjidhjen e problemeve e
Mendje e ashpér
Analitiké

Strukturues

Paramendues

Autoritativ

° Stabilizues

(Bennis&Goldsmith,1997)
o Inovues

. Origjinal

o Zhvillon

Heton realitetin

Pérgendrohet tek njerézit

Fiton besimin

Ka njé perspektivé afatgjaté

Kérkon cfaré dhe pse

Shikon né horizont

Ka origjinén

Sfidoni status quo-né

Personi i tij ose i saj

Késhillim, fugizim

(Bennis&Goldsmith,1997)
° Administron

° Kopjues
° Mban procesin

Pranon realitetin

Pérgendrohet né sistemet

Mbéshtetet né kontrollin

Shkuré pamés

Kérkon se si dhe kur

Pretendimet janéj gjithmoné né vijén e
finishit

Imiton

Pranon status quo-né

Ushtari klasik i miré

Késhillim, fugizim

Menaxheri, punon me njé gasje

mekanike

(Buchanan and Huczynski. 2004 bazuar tek Kotter,
1990)

° Vendosja e drejtimit: Vizioni i sé
ardhmes, zhvillimi i strategjive
° Pérshtatja e njerézve: Komunikues

(Buchanan and Huczynski. 2004 bazuar tek Kotter,
1990)

° Planet dhe buxhetet: Vendosin plane
veprimi dhe orare,

Organizimi dhe personeli: Vendosja e
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vizionar dhe strateg.

Motivimi dhe frymézimi: Nxitja e
njerézve pér té kapércyer pengesat, pér té
kénaqur nevojat njerézore.

Prodhon

ndonjéheré dramatike

njé situat pozitive dhe

strukturés dhe alokimi i tyre.
Kontrolli, zgjidhja e problemeve.
Prodhon

parashikimin.

rendin, konsistencén dhe

(Northouese,2007,p.10)

Krijimi i drejtimit

Krijimi i vizionit

Sqarimi i situates

Vendos strategji

Pérshtatja me njerézit
Komunikimi i géllimeve
Kérkon pérkushtim

Krijimi i ekipeve dhe kualicioneve
Motivimi dhe inspirimi
Inspirues i energjis positive
Frymézim dhe energji

Fugizimi i vartésve

(Northouese,2007,p.10)

Planifikimi dhe buxhetimi
Vendosja e agjendave

Vendosja e orareve

Kontrolli dhe zgjidhja e problemeve
Zhvillimi i stimujve

Gjenerimi i zgjidhjeve krijuese
Marrja e masave korrigjuese
Organizimi dhe personeli

Sigurimi i strukturés

Vendosja e vendeve té punés
Vendosja e rregullave dhe procedurave

Alokimi i burimeve

(Lunenburg, 2001)

Fokusohet tek njerézit
Shikon jashté
Artikulon njé vision
Krijon té ardhmen
Shikon pyllin
Fugizon

Kolegial

Beson dhe zhvillohet
Bgjné gjérat e drejta
Krijon ndryshime
Shérben vartésit
Pérdor ndikimin
Shmang konfliktin

Vepron me vendoshméri

(Lunenburg, 2001)

Pérgendrohet né gjéra
Shikon brenda
Ekzekuton plane
Pérmiréson té tashmen
Shikon pemét
Kontrollon

Vartésit

Drejton dhe koordinon
Béné gjéra té drejta
Menaxhon ndryshimin
Shérben mbizotérues
Pérdor autoritetin
Shmang konfliktin

Vepron me pérgjegjési
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2. 2.3.Forcae liderit gé mund té pérdoret né procesin e ndryshimit organizativ

Liderét duhet té jené té liré dhe té mendojn pér strategjin e ndérmarrjes, menaxheri
duhet gé ta barté pushtetin e nevojshém tek varttésit e tij, dhe té keté pérgjegjési pér
ndérmarrje né ményré gé efektet le té jené pozitive.Personat gé punojné né administraté
jané né njé formé viktim e decentralizimit té& pushtetit. Komunikimi éshté burim i
réndésishém i forcés sé pérsonalitetit. Liderét mund té ndihmojné té krijohen burime
dhe raporte té reja né mes té punétoréve, energji té reja qé si rezultat kané fuginé mé té
madhe prodhuese. Mbartja e pushtetit né té tjerét mund té béhet nése rritet profiti.
Udhéhegja zakonisht lidhet me forcén e cila si proces shogéror shpjegon se né cfaré

ményre udhéhegésit ndikojné né sjelljet dhe né aksionet e té punésuarve né ndérmarrje.

Forca dhe vetiti e lidershipit dhe menaxhimit nw ndwrmarrje kanw rwndwsi tw vegant ,

duke u fokusuar ne motivim, perfomrnac, efikasitet.

Kohét e fundit, John Kotter (1990a, 1990b) i Shkollés sé Biznesit té Harvardit
argumenton se lidershipi dhe menaxhimi jané dy sisteme té dallueshme komplementare
té veprimit né organizata. Né ményré té vecanté, ai thekson se lidershipi ka té béjé me
pérballimin e ndryshimit, ndérsamenaxhimi ka té b&jé me pérballimin e kompleksitetit
(Kotter, 1987). Kotter, Procesi i udhéhegjes pérfshin (a) zhvillimin e njé vizioni pér
organizatén; (b) pér afrimin e njerézve me até vizion népérmjet komunikimit; dhe (c)
motivimin e njerézve pér té vepruar pérmes fugizimit dhe népérmjet plotésimit té

nevojés bazé. Procesi i udhéhegjes krijon dhe ndryshimin né organizaté.

Udhéhegja dhe menaxhimi pérbéjné njé grup unik aktivitetesh ose funksioni.

Ndérsa udhéheqgésit dhe menaxherét ndajné disa ngjashméri, sepse ata té dy ndikojné né
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té tjerét duke pérdorur kompetenca specifike pér té arritur géllime té caktuara, ka edhe
disa dallime té shquara (Northouse, 2007). Ndérsa, menaxherét mbajné njé funksionim
normal vendin e punés, udhéheqésit e testojné pozitén e tanishme dhe inkurajojné
funksione té reja, késhtu gé ata jané duke kérkuar géllime afatgjata (Yukl, 1989). Né
vendin e punés té fugishém té sotém, organizatat kané nevojé pér menaxhim efektiv
dhe udhéheqje efektive pér optimale suksesi (Kotterman, 2006).

Né kuadér té rolit dhe vetive té forcés sé udhéhegjes réndési té vegant ka edhe
procesi i ndryshimit i cili nxit motivim dhe perfomancé organizative.

Sot, ka faktoré té& réndésishém qgé detyrojné organizatat té ndryshojné. Eshté
pashmangshme gé organizatat mos té ndryshojn. Kjo i shtyn organizatat té pérpigen té
ndryshojné, ndonjéheré me vetédije dhe sistematikisht dhe nganjéheré né ményré té
pandérgjegjshme. Arsyeja kryesore pér kété éshté se ndryshimet né rrethin e
organizatés kané njé ndikim né organizaté dhe shtrembérojné bilancin e saj. Né kété
piké, aplikimi i zhvillimit té vazhdueshém dhe programet e pérmirésimit béhen té
réndésishme pér organizatén gé té luftojé me kushtet konkurruese, pér té t€ marré
rezultate mé té mira dhe té ruajn ekzistencén e tyre (Tunger, 2011). Mendohet se vetém
né kété ményré do té jeté e mundur pér organizatén gé té pérshtatet me mjedisin e saj qé
ka njé natyré dinamike dhe vazhdimisht né ndryshim (Toker, 2007).

Koncepti i ndryshimit konsiderohet né mesin e karakteristikave kryesore té
sistemeve shogérore, politike dhe ekonomike dhe suksesi i njé organizate pér té ruajtur
ekzistencén e saj shpjegohet me aftésiné e saj pér té ndryshuar. Eshté paré se ka té
pérkufizime t&€ ndryshimit (Saylh & Tiifekc¢i, 2008). Pasi qé kemi analizuar ndryshiin
bazohemi né katér pika: menaxhimi i ndryshimit, nevoja e ndryshimit pér ekspertizg,

ndryshimi i ushgyeshém informacion té nevojshém, dhe domosdoshméringé pér té
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monitoruar njé proces té planifikuar. Ndérsa menaxhimi i ndryshimit kérkon praktiké
efektive té metodave dhe sistemeve té reja né organizaté dhe duke e béré até né ményré
sistematike; nevoja e ndryshimit pér pikat e ekspertizés sepse ndryshimi éshté njé
fenomen qé kérkon pérvojé dhe njohuri dhe ekziston njé aftési pér t'u adaptuar shpejt

pér ndryshimin e kushteve. Ndryshimet té cilat jané té ushqyera me informacion
pérfshijné té gjitha llojet e modeleve, metodave dhe informacionit format gé duhet té
pérdoren né praktiké; ndérsa procesi i saj i planifikuar do té thoté se ndryshimi éshté i
planifikuar dhe aktiviteti i kérkuar nga specializimi (Toker, 2007).

Pérkufizimet e ndryshimit organizativ kryesisht pérshkruhen si transformimi i njé
sistemi nga njé shtet né njé tjetér, pér té pérjetuar diferencimin, njé transformim né
fushat kulturore, strukturore dhe teknologjike té njé organizimi dhe pérgjigjet e dhéna
pér mjedisin (Saylh & Tiifekgi, 2008). Nga njé kéndvéshtrim tjetér, ndryshimet
organizative pérfshijné té gjitha ngjarjet dhe fenomenet si kreativiteti, inovacioni,
zhvillimi, pérmirésimi etj. pérmes pérshtatjes strukturore té organizatave né mjediset e
tyre (Toremen, 2002). Né studimin e Rensis Likert i cili theksoi vazhdimésiné e
ndryshimit, duke deklaruar se té gjitha organizatat pérjetojné ndryshime té vogla ose té
médha (Sayli & Tiifek¢i, 2008). Si¢ kuptohet nga shpjegimet, ndryshimi organizativ
mund vérehet né tri fusha kryesore: ndryshimi né faktorin njerézor, ndryshimi né
strukturén organizative dhe ndryshimi né teknologji. Ndryshimi né faktorin njerézor i
referohet ndryshimeve rrénjésore né besimet dhe sjelljet, duke pérfshiré ndryshimin né
njohurité, shkathtésité dhe géndrimet e punétoréve né lidhje me politikat e sapokrijuara
té menaxhimit. Ndryshimi né struktura organizative nénkupton ridefinimin dhe

rregullimin e roleve dhe marrédhénieve organizative. Né bérjen e ndryshimeve
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né strukturén organizative pérdoren metoda té tilla si zgjerimi ose reduktimi i
provave, pércaktimi i vendimmarrjes autoriteti, zgjedhja e llojit té decentralizuar ose
gendror té menaxhimit, rregullimi i kanaleve t¢ komunikimit etj. Teknologjia pérfshin
ndryshimin e teknologjisé gé njé organizaté pérdor pér té rritur cilésiné e prodhimit
(Téremen,2002).

Arsyeja e udhéhegjes sé organizatave pér té ndryshuar éshté nocioni se pérfitimet e
ndryshimit organizativ pér njé organizat e tejkalojné kaosin gé rezulton dhe rreziget né
organizaté. Pakénaqésité né njé organizaté gjithashtu kané njé ndikim té madh né
marrjen e hapave té paré pér té filluar ndryshimin dhe zhvillimin e ményrave
alternative. Né kété kuptim, éshté e mundur gé nevoja pér njé ndryshim organizativ
mund té shfaget si stimulim nga brenda organizatés, ndérkohé gé mund té jeté prodhuar
nga ideja pér t'u pérshtatur me ndryshimet né mjedisin e jashtém. Pas té gjitha, pér ¢cdo
organizaté gé nuk ka duan té mbyllen dhe té pushojné sé ekzistuari, éshté shumé e

réndésishme té jesh né page dhe né pérputhje me ndryshimet rreth saj.

Pér té gené organizaté moderne, éshté e nevojshme té jemi té ndjeshém ndaj
zhvillimeve sepse bota vazhdimisht po 1éviz me njé dinamik té madhe, dhe lehté mund
té kuptojmé pse organizatat duhet té ndjekin ndryshimet dhe novacionet

dhe pse ata e miratojné kété géllim (Turan, 2011).
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2. 2. 4. Teorité dhe stilet mbi zhvillimin e funksionit t&€ menaxherit dhe té liderit

Lidhur me sukseset dhe mossukseset e menaxherit dhe liderit jané krijuar teori té
ndryshme. Kohéve té fundit jané publikuar shumé vepra dhe punime pér menaxherin
dhe liderin dhe jané zhvilluar stile t& ndryshme nga ky Iémi. Né& mendimet e shumé
autoréve té kétyre veprave thuhet se Lideri mund té jeté edhe disipliné e vecanté
shkencore, késhtu gé nga ky aspekt Lideri paraget konceptin mé té réndésishém né
aspektin e manaxherizmit (Zaccaro, Kemp, Bader, 2004). Prandaj né shumé hulumtime
mund té shihet ende njé gasje e paparashikuar, e cila pérgendrohet posacérisht tek
personi, procesi dhe / ose te energjija. Qasjet e ndryshme mund té shihen si faza né
rrugén e zhvillimit, gasjet e méparshme pérfshihen né pikat fillestare gqé sot duken mjaft
té thjeshta dhe té ngurta, teoria e udhéhegjes me kalimin e kohés é&shté zhvilluar né njé
prespektiv mé té balancuar nga shumé faktoré (Bas 1990).

Teorit dhe stilet fokusohen tek zhvillimi i forcés dhe réndésis sé liderit dhe
menaxherit, sepse kané té béjné me karakteristikat dhe vetit e liderit té cilat shpjegojn
personalitetin, sjelljen influencen e tij mbi pasuesit .

-Teoria e tipareve-

Qé nga periudha e fillimt t& shekullit té 20-té té pérgendruar né tipare té réndésishme
individuale gé diferencojné udhéheqésin nga jo-udhéheqési (Bas 1990; Rost 1991; Yukl
1989)

Tiparet té réndésishme gé lidhen me lidershipin  jané, ndér té tjera, tipari i
inteligjencés, i arritjes, i pérgjegjésisé, i pjesémarrjes, i statusit,i vetébesim té larté, i
energjisé, i iniciativés, i pjekurisé i emocioneve,i tolerancén i stresit, i besimit i

kontrollit, i pragmatizmin,i orientimit i rezultatit, njohuris dhe rrjedhshméris sé fjalés.
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Por edhe karakteristikat fizike si lartésia dhe pesha jané hulumtuar dhe jané identifikuar
si faktoré gé mund té ndryshojné nga lideré né jo-lideré (Bass 1990, Bryman 1996,
Rost 1991, Yukl 1989). Yukl mé voné si tipar e identifikoi dhe zhvillimin dhe kérkimin
"Fokusi i shumé prej hulumtimeve té fundit té tipareve ka gené né motivimin
menaxherial dhe aftésité specifike, ndérsa hulumtimet e méparshme u pérgéndruan mé
shumé tiparet e personalitetit dhe inteligjenca e pérgjithshme. Disa hulumtuesit tani
pérpigen ti lidhin tiparet gé jané mé specifike, kérkesat e roleve pér lloje té ndryshme té
menaxhimit pozicionet "(Yukl 1989 p.260). Prandaj, éshté e réndésishme té kuptohet se
gasja e sotme e tipareve éshté jo té pérgendruar ngushté né karakteristikat e lindura ose
té lindura. Megjithaté, ajo gé e ndan gasjen e tiparit nga té tjera qasje, éshté fokusi né
liderin si njé person individual me karakteristika unike personale. Kjo mund té pérfshijé
natyrshém karakteristikat, sjelljet e vézhguara té liderit apo edhe gjendja dhe aspektet e
pércaktuara nga kultura si pika té konvergjencés.

-Teoria e sjelljes-

Dallimi né mes té pérfundimit té periudhés sé tipareve dhe fillimi i gasjes sé sjelljes
éshté mjaft i ndjeshém. Né& vend té pérgéndrimit né tiparet individuale gé lideri duhet
té shtojé, pyetjet e hulumtimit jané kétu té orientuara drejt natyrés sé punés
menaxheriale dhe klasifikimi i funksioneve, praktikave dhe roleve té ndryshme Né
dallim nga personaliteti, sjellja mund té mésohet ndryshe pérmes praktikés, e cila né
kohén e sjelljes gasja rezultoi né interes té lideréve té trajnimit, dhe né disa pjesé té
hulumtimit ku pérshkruhet lloji i sjelljes sé liderit gé mund té jeté mé efikas se njé lloj

tjetér i sjelljes.(Bass 1990;Bryman 1996; Mintzberg 1973; Rost 1991).
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Né kalimin e kohés midis tiparit dhe sjelljes afrohet njé kontribut i réndésishém qé
éshté béré nga Stogdill et al. (1948), shpesh té referuara si "studimet Ohio" . Nga
punonjésit kérkoi té vlerésonte njé bateri artikujsh rreth sjelljes sé tyre

udhéhegése dhe té tregoj né c¢faré shkalle njé deklaraté specifike pasqyroi sjelljen e
udhéheqésit té tyre. Mé pas, llojet e sjelljeve té ndryshme udhéheqgése mund té ndahen
né dy nivele té larta té quajtura "struktura inicuese” dhe "shqyrtimi”. Ndérsa stili i paré
éshté kryesisht i orientuar nga detyra, ky i fundit éshté i orientuar né marrédhénie
(Bryman 1996, Pierce 1995, Rost 1991). Gjetjet e hershme treguan se shqyrtimi ishte i
lidhur me punén e punonjésve kénagésia, ndérsa inicimi i strukturés ishte i lidhur me
grupin dhe performancén (Bryman 1996). Né shumicén e hulumtimeve té méposhtme,
céshtjet e sjelljes sé liderit mbetén té ndara dhe mund té njihen me shumé nocione, p.sh.
detyra dhe marrédhénie té orientuara, prodhim- ose punonjés-gendér, dhe direktiva
pjesémarrés(Bryman 1996; Pierce 1995; Rost 1991; Yukl 1989); té gjitha kéto mund té
regjistrohen né kategorité e gjera té stilit té liderit t€ referuara si menaxhimi dhe
udhéheqja. Njé piké e kritikés mé voné ishte se lidershipi joformal ishte i hetuar rrallé

, pasi vetém pozicionet zyrtare jané pérdorur si pika fillestare (Bryman, 1996).

-Teoria e fugisé dhe ndikimit-

Lidhur me sjelljen e lideréve, té orientuara nga detyrat ose marrédhéniet, éshté

réndésia e trajtimit dhe reagimit té pasuesve.Zhvillimi éshté reflektuar né gasjen e
ndikimit té fugisé e ndjekur gé nga vitet 1950. N& njé gasje té ndikimit té fuqisé,
marrédhéniet ndérmjet liderit dhe pasuesit, duke pérfshiré faktorin si trajtimi i
pérgjigjesit sé ndjekésit, éshté njé piké gendrore (Pierce 1995). Midis kontributeve té
ndryshme né hulumtimin mbi pushtetin, pas zgjedhjes pér té pércaktuar fuginé si aftési

pér té ushtruar ndikim dhe si mundési pér té sjellé ndryshime (French 1995). Ndarja e

62



pushtetit béhet né bazé té shpérblimeve, shtréngimeve,proceseve legjitime, referente
dhe eksperte. Fugia nga shpérblimi éshté pérdoret pér té& motivuar njerézit e tjeré pér té
kryer njé detyré té caktuar né rregull pér t'u shpérblyer. Né té kundért, fuqgia
shtrénguese pérdoret si kércénim.  Fuqgia referente ka té bé&jé me identifikimin e
marrésit me ushtruesin e fuqisé. Fugia e ekspertéve mund té arrihet pérmes njohuris,
p.sh. ekspertizén teknike gé té tjerét kané nevojé pér ta plotésuar njé detyré.

Nga menaxhimi i paré i pérshtypjeve mund té shihet si ndértimi i shpérblimit, fugisé
shtrénguese dhe legjitime, ndérsa performanca e e ploté lidershipit duhet t& bazohet
kryesisht né fuginé e ekspertéve. Megjithaté, me hetim mé té hollésishém béhet e garté
se fugia duhet té konsiderohet si njé subjekt shumé i ndjeshém,ajo mund té
argumentohet se fugia shtrénguese deri né njé faré mase do té jeté gjithmoné té
pranishém né njé marrédhénie, edhe pse mund té jeté "vetém" pasqyruar nga njé
kércénim i humbjes sé vullnetit t&¢ miré ose pranimit personal. Bazuar te pushteti dhe
réndésia e e konceptit né ndérmarrje pranohet se ka njé ndikim né suksesin e
menaxheréve dhe né kété ményré né suksesin dhe efektivitetin e njé grpi ose té njé
organizate.

-Toeria e kontigjencés-

Teoria e kontigjencés, nganjéheré referuar si teoria e situatés, u ngrit né fillim té viteve
'60 si njé pasojé e mungesés sé aftésive té gasjeve té méparshme e cila shpjegon
aspektet e ndryshme té sjelljes sé Liderit. Shumé hulumtues gjetén se njé kontekst ose
situaté specifike kishte pasur njé ndikim té réndésishém né sjelljen e liderit té zgjedhur,
ose, si¢ thuhet nga Pierce et al., "pasi sjelljet e ndryshme udhéhegése p.sh. inicimi
struktura dhe konsiderata jo gjithmoné prodhojné domethénie dhe efektet pozitive

mund té sugjerohet se dicka tjetér éshté(Pierce 1995 p.134) Smirich dhe Morgan (1982)
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kané pércaktuar udhéhegjen si njé produkt i ndérveprimit midis situatén, udhéhegésin
dhe pasuesit. Gjaté evolucionit, dallimi ndérmjet lidershipit dhe menaxhmentit béhet
mjaft i véshtiré dhe i pagarté pér t’u nénkuptuar . Né& vitin 1989, Yukl zbuloi se
kérkimet pér udhéhegjen e situatés mund té caktohen gjerésisht né dy kategori té
ndryshme. Ose fokusi éshté né faktorét e situatés dhe ményrén se si ata ndikojné né
sjelljen e liderit , ose pika e konvergjencés éshté specifike pér arsye té sjelljeve té
liderit dhe efikasiteti i kétyre sjelljeve né situata té ndryshme. Pyetja éshté nése sjellja
apo situata éshté pércaktuar si variabél i varur (Yukl 1989) ose, me fjalé té tjera, nése
éshté pérshkrues zgjidhja éshté zgjedhur.

-Teoria e kontigjencés sipas Filder-it-

Teoria e paparashikimit e dnéné nga Fiedler u prezantua pér heré té paré né vitin 1967.
Sipas Fiedler (1972), disa situata jané mé shumé térhegése pér liderét sesa pér té tjerét.
Né teoriné e tij jané tre elemente té réndésishém pér até qé ai e quan favorabiliteti i
situatés: marrédhéniet lidere-anétare, fugia pozitive detyra dhe struktura. Pérzierjet e té
treve ndigen nga grada té ndryshme dhe té favorshme gé krijojné njé nevojé pér lloje té
ndryshme té Liderit. Duke urdhéruar drejtuesit sipas asaj nése ata posedojné njé shkallé
té larté ose té ulét té tre elementeve, Fiedler erdhi né pérfundimin se liderét té orientuar
nga detyra duhet t& vendosen né situata té favorshmérisé sé larté apo té ulét, ndérsa
orientimi relativ te liderét kishin mé shumé gjasa gé ata té ishin té suksesshém nén
kushtet kur favorshméria éshté ndérmjetése (Fiedler 1972). Studimet empirike té
Fiedler kané sugjeruar se njé ményré e orientimit motivues té lideréve é&shté
matja,qéndrimet, gé shprehin pér bashképunétorin e tyre mé té preferuar (LPC). Liderét
me njé rezultat té larté LPC tentojné té vlerésojné bashképunétorét e tyre edhe nése

éshté mé pak i preferuar ata e vlerésojn né ményré pozitive, ndérsa liderét me
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njé rezultat té ulét LPC zgjedhin kushte mjaft negative pér té pérshkruar
bashképunétorét e tyre mé pak té preferuar. Fiedler argumenton se liderét me rezultate
té larta LPC jané mé shpesh té orientuar né marrédhénie, ndérsa liderét me rezultate mé
té uléta LPC pritet té jené té orientuar nga detyra (Fiedler 1972).

Njé shqyrtim i mévonshém i hulumtimit té rezultateve t& LPC tregoi se suksese i té
dhénave mbéshtet kété géndrim ndaj vlerés ndérpersonale dhe detyrés. (Yukl 1989).
Megjithaté, teoria ka marré shumé kritika (Yukl 1989). Arsyetimi jo-eksplicit pér
zgjedhjen e aspekteve té pérfshira né model, dhe pérmbajtja e dykuptimté kané
shkaktuar skepticizém (Yukl 1989). Né lidhje me prioritizimin e gjeré, efikasiteti i
menaxhimit dhe lidershipi né situata t¢ ndryshme mund té shihet si njé element né
toerin e Fiedler-it.

-Teoria e situates sipas Hersey dhe Blanchard’s-

Né vitin 1969, Hersey dhe Blanchard prezantuan njé teorie quajtur teoria e situatés.
Pérséri stili i lidershipit shihet si element duke reflektuar kérkesat e situatés pér sjelljen
e marrédhénieve né puné mirépo motivimi dhe shkalla e maturimit té pasuesve jané
theksuar. Sipas késaj teorie, lidershipi éshté zhvilluar me kalimin e kohés nga njé
direktivé né njé funksion pjesémarrés gé pérfundon me njé delegim total té
pérgjegjésisé (Bass 1990; Hersey 1982; Yukl 1989). Mund té argumentohet se
menaxhimi éshté zévendésuar nga udhéhegja né funksion té shkallés sé pjekurisé

dhe pasuesve.
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Gjaté trajtimit té teorisé né kété punim hasim né terme dhe elemnete té réndésishme gé
I pérkasin funskionit té lidershipit dhe impaktit té tij¢ mbi proceset organizative. Né
kété figuré jané paraqgitur disa elemente ku edhe jané diskutuar né punim si vlerésimi i
stilit té wudhéhegjes duke wu bazuar né tre stile té trajtuara si stili
transaksional,transformues,laiisez fair, dhe ndérlidhja e tyre me rezulatet gé kané té
béjné me shpjegimin e tre faktoréve té paragitura si situata e volitshme, atmosfera né

grup, forcat e pozités sé liderit té shprehura né efikasitet.

Situata e volitshme

Vlerésimi i stilit té Atmosfera né grup | EFIKASITET

udhéheagjes Forcat e pozités sé

liderit

Figura 2.Ndérlidhja e stilit té¢ udhéheqjes me Efikasitetin

Né realitet nuk ekziston njé dallim i madh né mes menaxhereve dhe lideréve -
dallimi éshté né nivele dhe fokusim. Dallimi éshté se té gjithé Liderét nuk jané edhe
Menaxheré si dhe gjithé Menaxherét s'mund te jené edhe Lideré. Liderét zakonisht
gjenden ne "maje te piramidés” dhe nivele té caktuara organizative ndérsa menaxheret
gjenden ne c¢do nivel té strukturés organizative né Kompani (Ibarra, 2012).

Dy studiues te lidershipit Robert Tannenbaum dhe Warren Schmidt, kane trajtuar
dhe zhvilluar nje vazhdimesi te sjelljes se lidershipit, e cila lidh rolin ose stilin e
lidershipit me sjelljen e me sjelljen e manaxherit.

Nje rast i mire per kete eshte ai i me Kryetarin e Bashkise Jim Rout ne Shelby
County (Tennessee), i cili sherbeu si zyrtar konteje pér mé shumé se sa 20 vjet. Ne v.

1998, Rout u ngatérrua ne nje diskutim “te nxehte” mbi ményren e administrimit (te
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aneksimit ose bashkimit) té njé zone (krahine). Polemikat e cuan até qé té kuptonte se
sa e réndesishme ishte ge te adaptohej njé piképamje rajonale. Ai kishte gené njé
Komisioner i Kontese per 16 vjet, pas nje Kkarriere te suksesshme ne biznes, kur u
zgjodh Kryetar i Bashkise se Kontese Shelby ne v. 1994. Né lévizjen pér tu rizgjedhur
ne v. 1998, Rout trajtoi problemet rajonale né pjesén mé gendrore te fushates sé tij.
Duke fituar me nje diference te thelle, ai ndogi linjen duke organizuar né vend
Konferencen “Kalimi i Kufirit” dhe duke fituar ndihmen e guvernatoreve te Tennessee,
Arkansas, dhe Mississippit per te krijuar Aleancen e Guvernatoreve per Ekselence
Rajonale.

Zhvendosja e Rout né perspektive erdhi pasi Legjislatura e Tennesseeit miratoi njé
ligjé qé béri mé té lehté pér gytetet ekzistuese bashkimin ne shtete te reja. Nje fluks
ankesash erdhi vecanerisht nga zona e Memphisit, duke u ndjekur nga shtete ekzistuese
ge kishin shpresuar te aneksonin territore te reja, por ge deshtuan ne deshirat e tyre per
zgjerim. Rout kuptoi ge rajoni duhej ge te shihte pertej kufizimeve tradicionale te
shtetit, kufijve te kontese, dhe madje kufijve te mbare shtetit per tu ballafaquar realisht
me ceshtjen (Kume, Mustafa, Krasniqi, 2012). Mendimi ne grup eshte nje problem i
vecante i lidhur me shefat ekzekutive dhe agjensite e stafit manaxherial si dhe me
njesité gqé u sherbejné atyre, vecanérisht kur jané pérfshire kolektivisht né manaxhimin
e krizave ose té situatave vendim-marrese.

Déshira e forté ose nevoja pér konsensus rreth ményres sé manaxhimit té krizave
priret t€ bé&jé qé manaxheret e stafit tu thoné liderave té agjensisé vetem até cka ata
mendojné se do tu pélgente kétyre té fundit. Mendimi né grup shpesh con né katastrofé
té vendim-marrjes pér shkak se lideri nuk mund té drejtojé efektivisht njé agjensi kur

informacioni mbi njé problem éshte i paplote, ose né rastin mé té keq, i transformuar —
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vecanérisht gjaté krizave kur shefi ekzekutiv nuk sheh dallime, nuk degjon
kundershtime, ndersa stafi nuk propozon asnjé alternative tjeté vec konsensusit (Kume,
Mustafa, Krasnigi, 2012).

Menaxhimi - Lidershipi; Ndérkohé qé Lidershipi éshté i kufizuar vetém ne
aktivitetin e njerézve, menaxhimi paraget aktivitet me te gjere, pra nuk pérfshin vetém
aktivitetin njerézor por edhe procesin e vendimmarrjes, ¢éshtjet financiare, lenden e
paré, tregun, teknologjiné dhe proceset informative (Gold et al. , 2010, p. 273, Ibarra,
2012). Sé pari, Lidershipi nuk éshté i rezervuar pér askénd (pér elite - femér apo
mashkull).

Liderét shfagen nga njé prapavijé e shuméllojshme dhe mund té gjenden né nivele
te caktuara organizative. Kjo éshté pér shkak se lidershipi méson, formohet dhe
zhvillohet nga eksperienca e gjate jetésoré. Sé dyti, liderét krijojné agjendén e tyre ge
pastaj ta pércjellin até tek te tjerét (Ibarra, 2012). Megjithaté, liderét jané ‘te mire' kur
ata e kuptojné se nuk éshté me rendési pozita, por procesi i cili ndihmon direkt né
mobilizimin e njerézve dhe ideve té ty, né kété ményré, liderét bartin kreativitetin né
organizaté (Bohoris, Vorria, 2016).

Menaxherét administrojné; liderét pértérijné apo jané inovator,

Menaxherét pyesin: si dhe ku, liderét: cka dhe pse. Ata fokusohen né sisteme;
liderét fokusohen né njeréz, menaxheret mirémbajné; liderét zhvillojné,

Menaxherét mbéshteten né kontrolle; liderét inspirojné besimin.

Menaxherét mé shpesh kané perspektivé afatshkurtér; liderét e kané até afatgjate,
Menaxherét e pranojné status-quon; liderét e sfidojné até,

Menaxherét kané syrin tek vija bazé; liderét kané njé sy nga horizonti, Menaxherét

imitojné; liderét krijojné,
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Menaxherét jané ushtaré té miré. Jané njé kopje: liderét jané origjinali (Kotter,
2001).

Lidershipi realizohet kryesisht pérmes tri niveleve: mesém dhe Niveli mé i ulét i
udhéhegjes quhet edhe vija e paré. Né kété nivel liderét duhet té jené né gjendje té
pérdorin teknika dhe njohuri mbi biznesin (Zalenik 2014).

Liderét gjithash, duhet té kené njohuri mbi buxhetin, t¢ kuptojné dhe njohin
tendencat e lideréve kérkesés dhe ofertés né treg pér produkte dhe mallra té reja
(Gosling, Mintzberg 2003). Pra, kéto aftési jané té lidhura me prodhimin, sistemin
informativ, marketingun dhe financén.

Liderét e nivelit té ulét nuk duhet té jené laissez fairé. Edhe nése jané laissez fair,
né komunikim, atyre u nevojiten informatat gé té béjné punén e tyre né ményré mé
efektive (Gold et al. , 2010, p. 273). Stafi duhet té& inkurajohet ne ményré aktive, té
tregojé iniciativeé té njéjté (Ibarra, 2012). Ai duhet té ushgehet me informata té rregullta,
se ¢faré po ndodh dhe pse (Zalenik, 2014). Po ashtu edhe trajnimi i stafit duhet té
inkurajohet, ata té cilét jané zgjedhur ose jané té interesuar té marrin pjesé né seminare/
éorkshope ose aktivitete té ngjashme né organizaté, duhet té shkojné népér kéto kurdo
qé éshté e mundur, edhe nése éshté shqetésuese pér departamentin (Gosling, Mintzberg
2003), (Menkes, 2011). Pra, liderét e nivelit té ulét duhet te jené si vijon:

Lideri i nivelit té ulét duhet té kuptojé sjelljen e individit dhe té grupit, té njihet dhe
té aplikojé me efikasitet teknikat e motivimit dhe stilet e lidershipit (Gold et al. , 2010,
p. 273).

Duhet té keté influencé te njerézit pér té realizuar objektivat specifike si dhe té

njohé nevojat dhe motivet e punonjésve (Menkes, 2011).
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Niveli i mesém i lidershipit ndérlidné dhe orienton aktivitetet e lidershipit té dy
niveleve, té larté dhe té ulté. Shembull i nivelit t¢ mesém té lidershipit é&shté shefi i njé
departamenti né firme (Menkes, 2011).

Niveli i mesém kérkon njohuri shumé dimensionale té lideréve. Ky nivel realizohet
me sukses nése liderét jané té pajisur me aftési teknike. aftési té marrédhénieve
njerézore dhe aftési konceptuale (Gosling, Mintzberg 2003). Qéllimi i pérdorimit té
aftésive njerézore éshté qé liderét pérmes koordinimit efektiv, aplikimit t& masave
adekuate té shpérblimit, njohjes sé marrédhénieve grupore, té arrijné t'i bindin vartésit e
tyre té japin optimalen (Menkes, 2011, Gold et al. , 2010, p. 273).

Liderét e nivelit t& mesém qgé pércjellin stilin e menaxhimit té larté kané njé
influencé té konsiderueshme né géndrimet e vartésve te tyre dhe ndihmojné té krijojné
ambientin e punés ku operojné (lbarra, 2012). Né& kété kontekst, lideri i tillé e
pérfagéson menaxhimin e larté tek punétorét dhe e mban linjén e autoritetit. Lideri i
nivelit t&¢ mesém duhet né ményré ti vazhdueshme ta mbajé ndérmjetésimin, duke
kaluar nga njéra ané né tjetrén pér té pérfagésuar té dyja anét Zalenik (2014), (Gold et
al. , 2010, p. 273). Liderét e nivelit mbikéqyrés (operativ) kané pér detyre si vijon:

* Marrin urdhra nga liderét e tyre nga larté.

* Pérbejné bazén e piramidés sé Masllov-it.

* Menaxhojné punén e punétoréve g€ kryejné operacionet bazé t€ ndérmarrjes.

 Jan€ pérgjegjés pér detajimin e punéve té€ vecanta dhe pér kontrollin e punés se

tyre (Menkes, 2011, Gold et al. , 2010, p. 273).

Element kryesor i sistemit té udhéhegjes éshté veté Lideri. Udhéhegésit qé e

kuptojné kété perspektivé personale dhe kané aftésité e udhéhegjes dhe kapacitetin bazé
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personal pér té udhéhequr veten e tyre, do té gézojné njé shkallé té larté té suksesit pér
njé kohé té gjaté. Kjo kérkon njé kuptim dhe vetédijesim pér fuqité dhe dobésité,
gartésiné e vizionit personal, njé aftési pér té qgené krijues dhe kureshtaré, njé
mirékuptim me té tjerét, dhe njé kuptim té asaj se ¢faré talenti personal té lidershipit
keni. Etika dhe vlera e lidershipit do té veprojé si njé spirancé né kohé té véshtira
(Gold, J. , Thorpe, R. and Mumford, A. , 2010). E gjithé kjo shérben pér té formuluar

stilin personal té lidershipit (Ibarra, 2012, Gold et al. , 2010, p. 273).

Né botén e ndryshimeve dinamike tekniko-teknologjike, pér tu realizuar synimet e
parashtruara, nevojitet liderizém i organizuar. Ndérsa pér t'i nxitur ndryshimet,
lidershipi éshté condicio sine qua non. Ai éshté i domosdoshém, por i pa-mjaftueshém.
Pér té pasur sukses né njé konkurrencé marra-mendése, sot, né kushtet e konkurrencés
sé vazhdueshme, organizative teknike dhe teknologjike, nevojitet lideri por edhe
menaxheri (Gold, J., Thorpe, R. and Mumford, A. , 2010).

Fillimisht duhet té vijé né shprehje ndikimi komplementar i liderit né efikasitetin e
punés por edhe né ndryshimin e proceseve gé inicon lidershipi. Lidershipi dhe
menaxhimi jané koncepte dhe funksione té ndryshme, por té ndérlidhura ag shumé saqé
véshtiré éshté té precizohet se ku fillon njéri dhe ku pérfundon tjetri (Gosling,
Mintzberg 2003, Gold et al. , 2010, p. 273).

Ekzistojné botékuptime, se lideri-lidershipi dhe menaxheri-menaxhimi jané dy
nocione té ndérlidhura por té ndryshme. Pér disa, lidershipi éshté "art i kryerjes sé
punéve pérmes njerézve”. Pak a shu-mé, udhéhegja konsiderohet si proces pér té
realizuar met e pércaktuara. Disa konsiderojné se kéto funksione pér-béjné kuptimin e

udhéhegjes: planifikimil komandimi, bashké-renditja dhe kontrolli (Ibarra, 2012).
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"Té udhéhegésh d. m. th. té dreitosh ndérmarrjen drejt géllimit té saj, duke
pérfituar nga mundésité maksimale té té gjitha resurseve disponuese”, (Henry Fayol,
General and Industrial Management, trasn, Constance stors. London, Pitman
Publishing, Ltd, 1949, fg. 19) ndonése njohésit e késaj fushe thoné se véshtiré éshté té
béhet njé "pérkufizim i garté ndérmjet kuptimit té "menaxhimit (management) dhe
udhéheqgjes (leadership) (Ibarra, 2012).

Termi managament né vete ngérthen menaxhimin dhe udhéhegjen. Nuk jané rastet
e ralla kur né praktiké kéto fjalé jané sinonime” (Mustafa, 2004: 12-13). Thoné se
definicioni mé i popullarizuar né Ameriké éshté se lideri bén ¢éshtjen e duhur (right
things), ndérsa menaxheri ¢éshtjet e duhura i bén né ményré té duhur (things right)
(Kubicek, J. 2011).

Njéri boté-kuptim thoté se roli i menaxhimit éshté gé té krijojé zhvillimin e
suksesshém té punéve né organizim dhe té promovojé stabilitetin e organizatés, ndérsa
roli i lidershipit (udhéheqésisé) éshté té promovojé vizione dhe ndryshime, té dobishme
(Gold, J. , Thorpe, R. and Mumford, A. , 2010). Pér té béré ndryshime, nevojitet gé
njerézit né sistem apo jashté tij té kuptojné domosdoshméring dhe réndésiné e
ndryshimeve (Kubicek, J. 2011).

Menaxhimi merret me, ¢éshtje dhe aktivitete rrjedhése, derisa liderét merren me,
projektimin e ardhmérisé, projektimin e ndryshimeve té nevoj-shme, né realizimin e
misionit dhe vizionit té sistemit pér té cilin éshté pércaktuar (lbarra, 2012). Pra,
menaxheri mé shumé pérjetohet dhe kuptohet si person teknik drejtues, ndérsa lideri mé
shumeé si ideolog drejtues (Kubicek, J. 2011).

Menaxheri duhet té drejtojé me, efikasitet potencialet e resurseve humane dhe

materiale, duke vendosur kierarki té garté té roleve dhe pozitave, duke planifikuar,

72



organizuar dhe mbikéqgyrur zbatimin e vizionit me, géllim té efikasitetit né kushte
stabile (Ibarra, 2012, Kubicek, J. 2011). Por, né shekullin e ri, organizata qé ka ambicie
gé té pérballojé konkurrencén me, sukses duhet té zhvillojé lidership adekuat, duke
krijuar ino-vacione gé do té ndryshoiné tregun.

Gjithnjé e mé shumé po pérmendet e-lidershipi gé nénkupton liderin gé njeh fuginé
e Internetit dhe até e shfrytézon pér geverisje, meqé tregu, sikurse dhe Intereneti, nuk
ka kufij gjeografiké dhe nacional pér té z&né pozité té favorshme, né tregun nacional
por edhe global, né rrjetin e globalizues té tregut (Gold et al. , 2010, p. 273, Kubicek, J.
2011). Né kéto kushte, né té vérteté e-lideri po béhet nevoié e zhvillimit por edhe
mbijetesés né raport me, pasojat e rrities rapide té spirales teknologjike, pérparésité e té
cilés duhet integruar né afarizmin bashkékohor.

Ndryshimi 1 konceptit t& rolit té liderit duhet harmonizuar me, ndryshimet
teknologjike, meqé sistemi aktual i geverisjes né ndérmarrje mé shumé kufizon se sa qé
krijon pérparési té afarizmit, nése roli i liderit mbetet né konceptet e kaluara (Kubicek,
J. 2011, Ibarra, 2012).

E-liderét duhet té pércjellin dhe transformojné géndrimet duke mos u mbéshtetur
ekskluzivisht vetém né njerézit "mé té mencur", por duhet t'ua hapin dyert sistemit se
vendimet e médha mund té dalin edhe nga zgjidhjet e "individualistbve té vegjbl™ né
ndérmarrje, gé jané mjaft kreative pér té transformuar téré pro-cesin e afarizmit me, ide
té reja (Gold et al. , 2010, p. 273).

Prandaj, e-liderét duhet té krijojné sistem té pérparésive komparative sipas parimit
déshiroj t'u ndihmoj té tjeréve".Ndryshimet duhet shkuar simultativisht, duke avancuar

shkalla e teknologjisé, duhet té ndryshojé roli i lidershipit. Nése do té bénim njé
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krahasim, atéheré do té thonim se: menaxheri éshté administrues, lideri éshté novator
(Murray, 2010).

Dokumenetet e e vjetra te zbuluara ne vendet ku kane ekzistuar qytet — shtetet
antike tregojne se ndonese manaxhimi si disipline shkencore ka nje jete gati 100
vjecare, shembuj praktike te perdorimit te tij kane nje histori mijevjecare. Keshtu, ne
vitet 3000 — 1000 p. e. sone egjiptianet ndertojne piramidat duke perdorur parimet e
manaxhimit, babilonasit dhe kinezet ne kufijte kohore te viteve 2700 — 500 p. e. sone
perdoren elemente te manaxhimit ne geverisjen e vendit. Shembuj nga antikiteti
vazhdojne ne menyre konsistente deri ne vitin 900 te eres sone, kur Alfarabi diskutonte
per lidershipin e me, tej venecianet e perdoren manaxhimit ne tregtine e tyre detare
(Kotterman, 2006, Gold et al. , 2010, p. 273).

Drejtuesit nuk duhet gé vetém té ushtrojné ndikim, por edhe té vendosin se kur, ku
dhe si do té ushtrohet ky ndikim pér arritjen e objektivave sociale, sipas disa
hulumtuesve (Chemers, 2012; Mgallum dhe O’Connell, 2008 ), pér té gené efektiv,
liderét duhet té fokusohen tek besueshméria dhe legjitimiteti i tyre me ndjekésit,
zhvillimi 1 njé marrédhénieje népérmjet identifikimit té€ nevojave dhe motivimeve té
ndjekésve dhe shfrytézimi i burimeve pér t€ marré mé té mirén e ndjekésve, me géllim
arritjen e synimeve té vendosura; duke shqyrtuar dhe gjeneruar oportunitete pér té
ndértuar marrédhénie dhe lidhje gé krijojné kapitalin social té aktoréve (Maak, 2007).

Né ményré té pérmbledhur, lidershipi pérfshin dhe zhvillon aftésité qé mund té
mésohen (Kouzes dhe Posner, 2012) pér té ndértuar dhe ruajtur marrédhénie, pér té
motivuar dhe frymézuar té tjerét dhe nga ana tjetér pér té shfrytézuar burimet e

mundshme (Gold et al. , 2010, p. 273).
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Megjithese pervoja praktike e manaxhimit eshte e gjate, si shkence ai paraqgiste pak
interes dhe njohu zhvillim vetem gjate shekullit XX. Ne fundin e viteve 1800 dominues
ne ekonomi ishin biznismenet e vegjel (Kotterman, 2006). Kjo situate, me, kalimin e
viteve, filloi te ndryshonte dhe detyrat e tyre po i merrnin persiper tipe te ndryshme,
ndermarrjesh te specializuara. Nderkohe teknologjia avanconte me, ritme, te shpejta. U
shpik anija dhe lokomotiva me, avull, elektriciteti e telegrafi, dhe u perhapen gjeresisht
hekurudhat. Nga ana tjeter, ekspansioni ekonomik dhe specializimi i bizneseve rriti
dukshem numrin e firmave te biznesit ne ekonomi (Gold et al. , 2010, p. 273).

Ekzistenca e bizneseve te medha shtroi problemin e rritjes se eficences dhe
efektivitetit per rritjen e fitimeve, e per rrjedhoje kerkoi dhe rriti klasen e manaxhereve,
te cilet nuk kishin lidhje pronesore me, biznesin (Kotterman, 2006, Gold et al. , 2010, p.
273).

Ishte koha e Revolucionit Industrial, gjate se cilit u shfagen fabrikat, te cilat duke
bashkuar ne nje vend nje numer te konsiderueshem punetoresh, krijuan kushte per nje
prodhim masiv te mallrave. Metodat e reja te prodhimit shtruan para manaxhereve
problem te cilat kerkonin zgjidhje te pranueshme, per epoken e re (Gold et al. , 2010, p.
273).

Né té kaluarén roli i menaxhimit éshté trajtuar né kontekstin e suksesit té madh té
kapitalizmit menaxherial gjaté dhe kah fundi i shekullit XIX dhe né fillim té shekullit
XX. Shkaget jané ndér mé té ndryshmet. Ekziston njé mendim mijaft i pérhapur se rritja
e shpeité, né té vérteté, éshté pasojé e dinamikeés sé kapitalizmit menaxherial.

Njé gasje e tillé e raporteve té medhave ekonomike e ka vendosur menaxhimi n né
fukus té veprimit. Sot, duke marr parasysh argumentin e pérmendur, mund té vendoset

njé piké referimi né réndésiné e menaxhimit profesional i cili koordinon proce set mes
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njésive té ndryshme, organizative té organizatave multifunksionale (Rothstein, Burke,
2010). Por nuk ekziston njé konsensus né traditén e teorisé sé organizimit pér shkage
personale té menaxh-mentit.

Térhegja nga bota e biznesit gé éshté bazuar né pérgendrimin e té gjitha
funksioneve afariste né duar té pronarit, ka sjell shumé debate té cilat né fakt
pérgendrohen né kundrime. Perspektivat né shekullin XIX kané gené té bazuara né
aktivitetet individuale té pronarit i cili ka kontrolluar firmén (Murray, 2010).

Realizimi i qgéllimeve ka gené i varur nga kontributet perso-nale té pronarit
(Rothstein, Burke, 2010). Por sa mé shumé qé ka rrjedh koha drejt shekullit XX,
kapitalizmi personal éshté zévendésuar me, de-pértimin e kapitalizmit menaxherial
(Beqaj, 2010). Meqgé menaxheri vepron né bazé té mundésive ekzistuese té favorshme,
ndérsa ndérmarrési kérkon mundési mé té mira né afatin sa mé té gjaté té mundur,
(Langlois, R N., "Personal Capitalism as Charismatic Authority", (1998) Kirkeby Q. F.
"The Greek Square’, Ephemera, (2003): 199) aftésia e menaxheréve profesionale éshté
e lidhur me, kapacitetet e menaxherit pér té kryer veprime, té suksesshme, afariste, gé
té administrojé, koordinojé, planifikojé dhe monitorojné piesétarét e firmés (Rothstein,
Burke, 2010).

Proceset (€& jané karakteristike pér zévendésimin e Kkapitalizmit personal
njékohésisht jané edhe procese té nénshtrimit té dimensioneve personale t& menaxhimit.
Kohét e fundit jané shfaqur disa tendenca té reja né fushén e menaxhimit té cilat nuk
mund té shmangen né raport me, lidershipin (Murray, 2010).

Fillimisht po hetojmé se ekzistojné tendenca té cilat paralajmérojné njé
rrjedhshméri mé té madhe té organizatés né kuadér té ndérrimeve té kornizave té

kierarkisé, njé komunikim mé fleksibil mes punédhénésve, pronaréve té ndérmarrjeve
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dhe menaxheréve dhe té tieréve gé nuk udhéheqin vetém nga lart. Sé dyti, ngadalé por
sigurisht ka ndry-shuar koncepti i firmave té cilat nuk po u nénshtrohen "pronaréve dhe
aksionaréve", por po shndérrohen né fushébetejé té interesave dhe ndikimeve té
ndryshme, brenda dhe jashté saj (Lawrence, P. R., 2010).

Pozicioni i liderit nénkupton transformimin e menaxhimit né "aktivitet
vetéreflektiv komunikativ", sikurse dhe arsye tim normativ té veprimeve té tij
(Rothstein, Burke, 2010). Théné ndryshe, dallimi mes menaxherit dhe liderit
pércaktohet normativisht. Njé pjesé e caktuar e veprimit té liderit lidhur me, rrjedhat e
komunikimit, vecmas té grupeve me, numér té madh té piesétaréve, mund t'i
paramendojmé né kété kuadér (Lawrence, P. R., 2010).

Lideri artikulon realitetin, vleréson resurset dhe mundésité reale lidhur me,
géllimin e misionit, duke krijuar njékohésisht edhe vizion. Lideri duhet t¢ komunikojé
dhe t'u imponohet me, shkathtési ithtaréve té vet duke i motivuar dhe frymézuar pér t'i
udhéhequr bashkémendimtarét né realizimin e vizionit. Lidershipi si proces drejton
kuptimet, ndérsa lideri éshté interpretator i realitetit, duke déshmuar fuqiné e
argumenteve ndaj ithtaréve té cilét jané né varshméri kognitive me, té. Pra, lideri ka
edhe fuginé edhe aftésiné interpretative dhe drejton vetédijen, duke krijuar ndryshime,
dhe vizion me, géllim té& arri-tjes sé rezultateve qofté edhe né rrethana turbulente
(Lawrence, P. R. , 2010).

Lidershipi i géndrueshém ka: - vizion afatgjaté té planifikuar me, buxhet dhe
resurse humane, - krijon kult té kulturuar né organizim, - frymézon njerézit té cilét
dobét apo assesi nuk pérdorin sistemet kontrolluese, disiplinén né zgjidhjen e
problemeve. Kohét e fundit po pérmendet gjithnjé e mé shumé “teoria administrative”

si njé formé efikase e menaxhimit (Lawrence, P. R., 2010).
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Kjo teori bazohet fillimisht né ndarjen e autoritetit té pérgjegjésisé me, té drejtat
dhe detyrat gé dalin nga pozita gé kané né procesin e vendimarrjes personat e caktuar
né kierarkiné e drejtimit, duke ndaré né ményré té barabrté peshén e detyrave dhe
pérgjegjésiné mes tyre (Kubicek, J. , 2011).

Njéherésh, mbéshtetésit e késaj teorie nénkuptojné si element té réndésishém
nxitjen e punonjésve, zellin e tyre, energjiné dhe synergjiné né kuadér té rre-gullave té
pranuara. Né kuadér té késaj, vendoset uniteti komandues i cili udhézon gé asnjé vartés
nuk duhet t&¢ marré udhézime, dhe té raportojé te mé shumé se njé epror, sepse njé gjé e
tillé shkakton konfuzion, dobéson disiplinén dhe cénon autoritetin e liderit apo té
menaxherit kryesor (Kubicek, J. , 2011). Uniteti i udhéhegjes nénkupton gé té gjitha
aktivitetet qé kané njé objektiv té pérbashkét duhet té kené njé udhéhegés dhe té
perfshihen né kuadér té té njéjtit plan dhe géllim. Né kété kuptim, interesi i pérbashkét i
ndérmarrjes apo organit éshté mé i réndésishém se sa interesi icdo punonjési apo grupi
té punétoréve (Rothstein, Burke, 2010).

NEé raste té konflikteve, udhéheqési duhet té perpiget té gjejé ményrén adekuate pér
harmonizimin e tyre dhe té sigurojé nénshtrimin e interesit individual ndaj atij té
pérbashkét. Si rrjedhim i késaj, pason shpérblimi gé ndiget sipas parimit té drejtésisé
dhe paanshmérisé (Gold et al. , 2010, p. 273). Por, kjo nénkupton centralizimin gé
duhet ta keté ¢do udhéheqgés né nivelin e vet t& vendimmarrjes. Ai duhet té vendosé se
cka duhet pérgendruar né duart e tij e ¢cka té delegojé te vartésit, duke e pranuar
cdonjéri pérgjegjésiné pér autoritetin gé i takon, pérkatésisht qé i éshté deleguar (Gold
etal., 2010, p. 273). Por, ky aktivitet duhet té pércillet né njé zinxhir i cili duhet té jeté

shkallor, si linj¢ e komandés udhéhegése, nga kreu deri né nivelin mé té ulét té
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ndérmarrjes apo té organit. Né kété proces ¢do gjé duhet té keté vendin e vet dhe ¢do
vend duhet té keté pérgjigien e duhur - duhet té funksionojé njé rend.

Vartésit duhet té traitohen né ményré té barabarté, me, drejtési dhe korrektési.
Vendimarrésit duhet té kujdesen gé té kené vazhdimisht njé personel sa mé stabil né
organizaté apo né ndérmarrje, ndérsa largimet apo zévendésimet e shpeshta té
personelit i vleréson me, rrezik pér arritjen e géllimeve té ndérmarries. Natyrisht se
udhéheqésit duhet té nxisin iniciativa me, géllim gé ata té ndieiné veten si pjesé aktive
té ndérmarrjes, sepse ashtu do té kontribuonin mé shumé né punét e ndérmarrjes, té
organit apo né punét e pérbashkéta, duke e pércaktuar inciativén si aftési pér té
projektuar dhe zbatuar njé varg té veprimeve (Lawrence, P. R., 2010).

Uniteti dhe harmonia zgjerojné parimin e bashké-rendities né veprimet e
pérbashkéta, duke fokusuar angazhi-min e punés né ekip dhe né réndésiné e
bashkérendities, t& komunikimit i cili krijon sinergji pér té pasur sukesin e déshiruar.
Kjo teori, nga ana e amerikanéve, ka zgjeruar veprimin nisur nga pérfshirja e
planifikimit té gjeré té detyrave té cilat duhet realizuar duke pérfshiré edhe
metodologjiné e veprimit (Lawrence, P. R. , 2010). Sé dyti, duhet béré organizimi,
pérkatésisht krijimi i strukturés formale té ndérvarshmérisé, né bazé té sé cilés krijohet
ndarja dhe bashkérenditja e punéve, kompletimi i personelit' pérkatésisht puna me, té,
zgjedhja dhe pérgatitja e stafits krijimi i kushteve té nevojshme, pér puné (Lawrence, P.
R., 2010).

Udhéhegja dhe marrja e vendimeve dhe formulimi i vendimeve si urdhéresa,
instruksione pér ekzekutimin e tyre gé nénkupton furnizimin me, informata té
instancave mé té larta mbi rrjedhat e punés, organizimi, informimi i

bashképjesémarrésve pérmes raporte-ve duke hartuar pérfundimisht edhe planin
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financiar (Beqaj, 2010). Fundja nuk duhet té anashkalohet edhe teoria e "marrédhé-
nieve njerézore" gé ka burimin gjithashtu né Ameriké. Né bazé té késaj teorie geverisja
duhet té bazohet né té arriturat e shkencés mbi psikologjiné e jo mbi hipotezat rutinore

intuitive mbi natyrén e njeriut dhe motivet e sjelljes sé tij (Gold et al. , 2010, p. 273).

2. 3. Teorité e lidershipit

Teorité e "njeriut t&¢ madh™ (great man theory) u zhvilluan diku nga mesi i shekullit
XIX dhe zgjatén deri né fillim té shekullit XX. Lidershipi sipas kétyre teorive ishte njé
aftési e lindur pér té udhéhequr. Kjo thjesht nénkupton se liderét e médhenj lindin
(Kume, Mustafa, Krasniqi, 2012).

Mes viteve 1930 — 1940, vérehen ndryshime né qgasjen pér lidershipin, gé
tejkalojné aftésité e njé personi. Lidershipi éshté mé i forté dhe mé i pasur kur
udhéhiget nga njé grup (edhe pse brenda grupit gjithnjé éshté njé person qé udhéheq
grupin). Kjo mund té quhet edhe periudha e teorisé sé grupeve.

Me kalimin e kohés, né vitet 1940 — 1950, teoria e lidershipit béné edhe njé hap
pérpara ku merr parasysh edhe vecorité e personalitetit, gé do té thoté se ¢faré vecorish
té pérbashkéta kané liderét. Gjaté viteve 1950 - 1960, hyn né lojé edhe sjellja si faktor
gé ndikon né lidershipin e suksesshém. Té gjitha kéto ndryshime né teori sa vinin e
pasuroheshin dekadé pas dekade, késhtu gé gjaté viteve 1960 — 1970, kishim té béjmé
me té gjitha tiparet e pérmendura mé sipér si dhe ndryshimin né sjellje té liderit né raste
té vecanta (rastésia). Gjaté viteve 1970 - 1980, té gjitha kéto kombinohen dhe sjellin

suksese né kompani té suksesshme dhe kjo ishte teoria e pérsosshmérisé (Kume,
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Mustafa. Bazuar né teorit e Hoy dhe Miskel(2001) teori té ndara né bazé té dy grupeve
té médha:Né grupin e paré béjné pjesé teorit gé kané té béjné me sjelljes, personalitetin
dhe situaten kurse grupi i dyté i teorive karakterizohet me drejtues karizmatik

frymézues dhe transformues.

2.3.1 Teoria e njeriut té madh

Teoria e Njeriut t¢ Madh éshté konsideruar nga shumé njeréz gé rrjedhin nga Teoria e
Traitit (Northouse, 2004) ku liderét jané té lindur . Mann (1959) shqyrtoi mé shumé se
1,400 gjetje dhe rezultatet ishin ato inteligjenca, maskuliniteti, rregullimi, mbizotérimi,
ekstroveritja dhe konservatorizmi ishin tiparet e udhéhegésve (Northouse, 2004).
Hulumtimet e hershme mbi udhéhegjen e theksuan shpesh liderit personin me aftési dhe
tipare té trashéguaratra.(Bass, 1990).Kjo toeri éshté formuar né shek XIX, e cila

shpjegon aftésit e njerézve pér té drejtuar dhe motivuar.

Teoria e njeriut “t€ madh” supozon se drejtuesit e médhenj kané lindur me tipare té
shquara dhe karakteristika qé i béjné ata té ndryshém nga njerézit e tjeré. Studiuesi
Stogdill (1974)84, né kérkimin e tij pér sekretin e udhéheqésit “t€ madh”, shqyrton
raporte té shumta kérkimore mbi drejtimin dhe supozon se drejtuesit e médhenj jané té
lindur. Né gjetjet e tij, Stogdill thekson faktin se kéta drejtues ishin pak mé inteligjenté,
té spikatur, krijues, té sigurté, pérgjegjés, shtatlarté dhe me trupa mé té médhenj se
njerézit mesataré. Megjithaté, Stogdill arriti né pérfundimin se njé person nuk mund té

béhet njé drejtues pér shkak té njé kombinimi té tipareve té tij, pasi disa prej tyre
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ndryshojné sipas situatés. Sipas tij duhet t¢ merren parasysh edhe karakteristikat e

situatés, pérpara se té pérshkruhet madhéshtia e njé individi si njé drejtues.

2.3.2 Teoria e Sjelljes

Sjelljet e lideréve. Nocioni se sjelljet udhéhegése ndérmjetésojné marrédhénienmidis
tipareve dhe efektivitetit, duket vecanérisht e besueshmelidhjet konceptuale dhe
empirike né mes té tipareve individuale dhesjelljet gé jané té dukshme né shumicén e
literaturés sé personalitetit (Barrick& Mount, 1993) dhe hulumtimet mbi gjininé né
udhéhegje (Eagly & Johnson,1990). Né vecanti, atributet ndérpersonale té
udhéheqgésve, té tilla si Ekstraversioni, duhet té parashikojné shkallén né té cilén
udhéheqésitté angazhohen né sjellje té orientuara nga orientimi relacionale dhe té
orientuara drejt ndryshimit.

Kjo seri e studimeve tregoi se Kishte dy grupime té dallueshme té sjelljeve gé kishin njé
rol kuptimploté né udhéhegjen e suksesshme. Kéto grupe jané:

Inicimi i Strukturés - organizimi i detyrave, pércaktimi i marrédhénieve dhe roleve,
vendosja e modeleve té miréorganizuara té organizimit, kanalet e komunikimit dhe
metodat e marrjes sé vendeve té punés.Shqyrtimi - ndértimi i migésisé, besimit té
ndérsjellé, respektit dhe shogériséSjellja e strukturés fillestare ishte né thelb sjellja e
detyrave dhe sjelljet e konsideruara ishin sjellje té marrédhénieve. Studimet e
Universitetit Shtetéror t& Ohajos i shikonin kéto dy sjellje si té dallueshme dhe té
pavarura. (Universiteti Shtetéror i Ohajos - vitet 1940).

Kjo seri e studimeve pércaktoi parimet dhe metodat e udhéhegjes gé c¢ojné né

produktivitet dhe kénagési pune. U identifikuan dy lloje té sjelljeve udhéheqgése:
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Orientimi i punonjésve - fokusohet né aspektin e marrédhénieve personale: punonjésit
shihen si genie njerézore me nevoja personale.

Orientimi i prodhimit - fokusohet né aspektet teknike té punés: punonjésit shihen si
mjete pér té marré punén e béré.Pérfundimi i studimeve té Miciganit ishte se njé
orientim 1 punonjésve né pérgjithési jepte5r8 rezultatet mé té mira.(Michigan

University 1950s).

2.3.3 Teoria e situatés

Duke filluar nga vitin 1950 teoria e situates, theksi né hulumtimin e udhéhegjes u
zhvendos nga gasja e tipareve né gasjen e situatés. Né vitin 1948, studimi i Ralph
Stogdill pér hulumtimin e tipareve pérfundoi se nuk Kishte tipare universale té
lidershipit. Né vitin 1949, J.K. Hemphill publikoi njé libér duke u fokusuar plotésisht
tek faktorét e situatés né udhéhegje.(J.K.Hemphill 1949) Késhtu, njé theks i ri erdhi né
hulumtimin e udhéhegjes, jo né até se kush ose ¢faré lideri éshté, por né até se ku ndodh
lidershipi dhe gjendja nén té cilén ndodh. Njé de-theksim pérkatés mbi variablat e

personalitetit shogéroi theksin e ri né faktorin e situatés.

Kjo toeri bazohet né iden se drejtuesi duhet té veproj né bazé té situates dhe nuk pérdor
VEtém njé ményré veprimi, kétu konsistojm me gasje té ndryshme té lidershipit, né

ndonjé rast edhe qgasje autokraktike.

Tiparet e drejtuesit dhe karakteristikat e situatés kombinohen pér té sjellé produktin dhe
efektivitetin, faktorét situacional ndikojné né ményré té drejtépérdrejt né

efektivitetin,duke e pérkrahur faktin se karakteristikat situacionale té njé shkolle, kané
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ndikim mé té madh te efektiviteti i shkollés sesa sjellja e njé drejtuesi(Hoy&Miskel

2001).

2.3.4 Teoria e Kontigjencés (1960)

Teoria e Lidershipit t¢ Kontigjencés argumenton se nuk ekziston njé ményré e vetme
drejtimi dhe se cdo stil udhéhegés duhet té bazohet né situata té caktuara, gjé qé
nénkupton se ka njeréz té caktuar gé japin performancé maksimale né vende té
caktuara.

Né njéfaré mase, teorité e lidershipit té paparashikuar jané njé shtrirje e teorisé sé
tipareve, né kuptimin qé tiparet njerézore jané té lidhura me situatén né té cilén
udhéheqgésit ushtrojné udhéhegjen e tyre. Pérgjithésisht pranohen né kuadér té teorive té
paparashikuara gé lideri ka mé shumé gjasa té shprehé udhéhegjen e tyre kur ata
mendojné se ndjekésit e tyre do té jené té pérgjegjshém.(D.J Hickson et.al 1971)

Modeli i vendimmarrjes Vroom-Yetton-Jago i Lidershipit éshté shumé fleksibél né
lidhje me zgjedhjet gé njé lider mund té béjé né zbatimin e vendimeve.Metoda ka njé
proceduré mekanike pér té arritur né njé proces vendimmarrés. ldeja e njé procedure si
kjo mund té shihet si "objektive", gé rezultatet nuk u arritén me njé metodé jo specifike.
(Victor Vroom and Philip Yetton in 1973; Arthur Jago added to theory in 1988).
Teoria e kontingjenteve strategjike pérgendrohet né detyrat gé duhet té béhen né
formén e problemeve gé duhet zgjidhur, duke e zhvendosur késhtu personalitetin. Nése
njé person nuk ka karizém, por éshté né gjendje té zgjidhé problemin, atéheré ai / ajo
mund té jeté njé udhéheqés efektiv. Ky zgjidhjen e problemeve merr njé rol gendror né
aftésiné e njé lideri né pérputhje me njé piképamje té pérbashkét té botés; ka pak nevojé
pér té dhéné shpjegime té hollésishme se pse mund té funksionojé. Teoria ndihmon né

objektivat e teknikave té udhéheqjes, né vend qé té mbéshteten né personalitet
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2.3.5 Teoria e drejtimit transformues

Teroia e drejtimit transormues bazohet né sjelljet e lideréve motivues, influencues, té
orientuar drejt zhvillimit dhe motivimit té brendshém, krijimit t& mardhénjeve té
géndrueshme, kéta lideré jané proaktiv gé synojné té optimizojné zhvillimin individual

té grupit dhe nxitjen e novacioneve pér arritjen e performancés organizative.

. Koncepti i teorisé transformuese éshté se drejtuesi i ndryshon vartésit e tij,
népérmjet natyrés sé tij frymézuese dhe personalitetit karizmatik. Drejtimi transformues
rrit motivimin, moralin dhe performancén e vartésve pérmes njé shuméllojshmérie
mekanizmash. Drejtuesi éshté njé model pér vartésit, i frymézon ata, i bén ata té
interesuar pér té marré pérsipér sfida dhe pronésiné e punés sé tyre, duke kuptuar pikat
e forta dhe dobésité e tyre. Né kété ményré drejtuesi mund té lidhé detyrat me
performancén e tyre.

Ekzistojné shume tipe te lideréve, por kétu do te pérmendim dhe analizojmé tri tip
te lideréve: "Ekstrovert”, "Introvert" edhe "Ambiven”, te cilét kane karakteristika te
ndryshme ne procesin e Lidershipit. Lideri Extravert preferon te jete i shogérueshém,
entuziast dhe i dashur. Zakonisht keté lideré nuk jané dégjues te mire sepse tentojné te
dominojné biseda.

Duke njohur pritjen natyrore te tyre ge déshirojné té jene te rrethuar nga njerézit.
zhurma dhe aktiviteti do tu ndihmoje dhe do ti udhézojé ata ne zgjedhjen dhe bérjen e
karrierés. Pra, Lideré te hapur, "Ertroverr, jané te gjithé ata ge jané te interesuar pér
boten dhe njerézit rreth tij, zakonisht jané gazmore dhe te shogérueshém, dinamike, por
te cilét mund te jene impulsive, te ngacmueshém dhe nganjéheré edhe shpérthyes Pra,

lideri "Ekstrovert" éshté i hapur dhe shume aktiv. Ky tip lideri ka kéto karakteristikat:
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Aii éshté impulsiv dhe i gatshém te shpérthejé ne veprim. Kjo éshté vecanérisht e vérteté
nése i premtohet ndonjé shpérblim pér punén apo veprimin e kryer, Ai é&shté
personalitet i hapur, Ai éshté vigjilent dhe jo shume inteligjent, por ai ka aftésiné pér te
marre vendime te mprehta, pér shkak se ai posedon njé lloj largpamésie ge te tjerét nuk
e kane, Ai éshté njé personazh i gjalle dhe i pelten te jete ne ekran, ge sipas nevojés te
shihet nga té tjerét, Ai éshté i shogérueshém dhe i pélgen te jete ne shogéri me njeréz te
tjeré, Kur ai i ve syrin realizimit te njé gqéllimi te caktuar ai do té pérdoré digka ose dike
pér te arritur atje, Ai éshté politikan i fugishém dhe mund te shndérrohet né njé njeri me
pozite te larte né organizate. Ndérsa Lideri Introvert apo i mbyllur preferon te punoje
vetém, te jete serioz, i gete me privatési te shprehur. Pra, lideri i tille me shumé
preferon te shkruaje njé email zyrtar se sa te bisedoje me njerézit. Lideri Introvert apo i
mbyllur éshté ai personi-individ ge éshté i definuar vetém pér mendimet dhe ndjenjat e
veta. Zakonisht ky tip &shté i mbyllur, i besueshém (Kume, Mustafa, Krasniqi, 2012).

Grupi introvert pérfshin shpikésit, filozofet, poetet, shkrimtaret, skulptoret, piktoret
dhe njerézit e fesé. mesimdhenesit dhe shkencétaret. Pra Lider Introven é&shté si vijon:
Ai é&shté njé lloj i personalitetit i cili kur te monitorohet nuk mund te punoje si duhet.
Introverti jeton brenda vetvetes. Atij i pelyen te jetoje jetén e gete ne ményré qgé ai te
mund te gézojé punén, fémijét dhe shtépiné e tij.

Térésisht e kufizon veten me shtépiné e tij, punén ge ai ka dhe nuk. Eshté shume i
pjekur pavarésisht nga reagimet e tij emocionale, pér aq kohe sa e lejojné komplekset e
infenoritetit te mbajtur (Kume, Mustafa, Krasniqi, 2012). Eshté paksa i nénshtruar por
arrin suksese, madje até e bén ne rruge te veshure. Nése analizohen ndryshe kéta tipa

liderésh, atéheré del se i hapuri éshté optimist, kurse i mbylluri pesimist. Ne ambientet
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menaxhues ka hapésire pér te dy tipat e liderit, por ne praktike shpesh lindin konflikte
lidhur me punét gé duhet te realizohen ne ekipe.

Karakteristikat e Lidét "Ambivert" jané si vijon: njé person me kapacitet ekzekutiv
duke filluar qysh nga fémijéria e tij, Ai éshté i ekuilibruar mire emocionalisht dhe
fizikisht dhe ka tipin e personalitetit gé e bén até njé person te mrekullueshém ne
shoqéri. Pérvec késaj, ai ka kapacitet pér te shfrytézuar liderét "Extrovert” dhe
"Introvert" pér te marre maksimumin prej secilit. Nen drejtimin e tij, te dy tipat e
lideréve, si ai introvert" ashtu edhe ai "Extrovert” mund te arrijné sukses né fushat e
tyre pérkatése. Pér keté arsye, "Ambivertet” mund te shfrytézojné fuqiné drejtuese
"Extroverteve” dhe te shfrytézojné aftésité gjeniale te "Introverteve" pér te arritur
géllimet e tyre personale si udhéheqgés. Ne keté rast kjo do te ishte situata me ideale e
njé Lideré qge ka aftési te shfrytézoje dhe kombinoje fuqginé drejtuese. (Kume, Mustafa,
Krasniqgi, 2012)

Stilet e lidershipit kané evoluar dhe jané zgjeruar pértej ndikimit dhe motivimit, té
ofruar prej tyre pér arritjen e synimeve organizative (House et al. , 2004; Rosette dhe
Tost, 2010; Caldéell dhe Dixon, 2010; Jogulu, 2010). Eshté e garté se tendencat pér té
inkurajuar dhe motivuar ndjekésit jané té dobishme, pér té shkaktuar dhe zhvilluar
vetévlerésim dhe vetébesim né radhét e vartésve (Burns, 1978; Jogulu, 2010), me,
géllim rritjen e pérfshirjes sé tyre gjaté procesit dhe pérgjegjshmérisé sé tyre. Bass,
Avolio (1994), e konsideruan lidershipin si ndikimin e verifikuar té aftésisé sé njé
individi pér té ndryshuar sjelljet e tyre duke ndryshuar motivimet e tyre. Sipas tyre,

liderét ndahen né tri tipa, apo kategori:

e transaksional— lloji i liderit gé pérdor mekanizmin e kontrollit dhe shpérblimeve

pér té motivuar né nivel té jashtém;
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o transformues- lloji i liderit qé pérdor shpérblimet pér rritjen e angazhimit dhe

motivimin né nivel té brendshém; dhe ose

o laissez-faire (jo ndérhyrés) — liderét gé nuk ofrojné asnjé reagim ose mbéshtetje

ndjekésve té tyre.

Gjithashtu rreth 5 dekada para hulumtuesve Bass, Avolio (1994) dhe Weber (1947)

do t*i fokusonte liderét t€ ndar€ né tri grupe sipas stileve té tyre n€ kérkim t€ suksesit.

o stili burokratik;

e stili karizmatik; dhe

e stili tradicional.

Né gasjen e vet, Weber besonte gjithashtu se liderét ndignin dy personalitete
bazé, transaksional dhe transformues. Duke i méshuar teorisé se lideri burokratik ishte
njé lider transaksional dhe liderét karizmatiké ishin lideré transformues. Edhe Bass,
Avolio (1994) i konsideronin stilet e lidershipit transformues dhe transaksional si té
dallueshme, por jo reciprokisht ekskluzive. Ata pranonin se i njéjti lider mund té
pérdorte té dyja tipat e stileve té lidershipit né kohé dhe situata té ndryshme, si p. sh
shpérblimi i paparashikuar éshté njé stil efektiv lidershipi, por vetém nuk éshté aq

efektiv kur pérdoret me, faktoré transformues (Roper, 2009).

Sipas sjelljeve té lidershipit transaksional dhe transformues Bass (1985), ndikimi
dhe lidershipi frymézues shfagen kur lideri parashikon njé té ardhme, té déshirueshme,
dhe shpreh qarté sesi mund té arrihet kjo, duke caktuar standarde té larta té

performancés dhe vendosméri né pérmbushjen e objektivit. Ndérsa ndjekésit déshirojné
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té identifikohen me, llojin e lidershipit, lideri nga ana tjetér ndihmon ndjekésit té béhen
mé novatoré dhe krijues, népérmjet stimulimit intelektual apo material, sipas fokusit té

lidershipit (Erkutlu, 2008).

Edhe pse kané karakteristika dhe vecori té ndryshme, e pérbashkét éshté se
drejtuesit ngarkojné detyra si mundési pér rritje dhe zhvillim (Bass, 1999, Burns, 1978;
Bass, Avolio, 1995; Conger et al. , 2000; Judge dhe Bono, 2000; Pounder, 2001;
Erkutlu, 2008). Le t“i shohim té veguara dhe mé té detajuara vecorité e secilit stil

lidershipi né raport me, efektivitetin organizativ.

2. 3.6. Lidershipi transaksional

Bass dhe kolegét e tij, duke u bazuar né punén e hershme, t€ Burns, nxorén
pérfundimin se njé stil lidershipi transaksional ishte ai gé shfrytézonte njé transaksion
midis drejtuesve dhe ndjekésve, té cilét mé pas shpérbleheshin ose disiplinoheshin né
bazé té rezultateve né puné (Bass, Avolio, 1994; Bass 1996, etj; Jogulu, 2010). Ata
dolén né konkluzion se liderét transaksionalé duhet té jené komunikues té shkélqgyer,
me, géllim pércaktimin e qgarté té synimeve pér punonjésit. Pérdorin shpérblime, pér

inkurajimin e arritjes ose tejkalimit té synimeve dhe dénime, pér mospérputhshméri.

Ndérsa identifikojné pikat e forta individuale té vartésve, hartojné marréveshje me,
vartésit duke u bazuar né shpérblimet dhe stimujt né raport me, rezultatet gé do té
arrihen (Avolio dhe Bass, 2004). Sipas Bass, Avolio (1994) lidershipi transaksional

éshté fokusi tipik i menaxhimit bazé, duke pérdorur shpérblime, si njé mekanizém
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kontrolli pér té& motivuar ndjekésit né nivel té jashtém, ose marrédhénies sé shkémbimit

ndérmjet liderit dhe ndjekésit pér té pérmbushur interesat e tyre vetjake.

Sipas hulumtuesve té shumté (Burns, 1978; Bass, 1998; Bass, Avolio, 1994;
Gibson et al. , 1997; Northouse, 2001), lidershipi transaksional mund té shfaget né dy

forma t& manaxhimit:

1. Forma e lidershipit aktiv, me, ané té pérjashtimit: lideri monitoron performancén

e ndjekeésit dhe ndérmer masa korrigjuese nése ndjekési nuk pérmbush standardet; ose

2. Forma e lidershipit laissez fair: lideri praktikon menaxhimin laissez fair me, ané
té pérjashtimit, duke pritur té shfagen problemet pérpara marrjes sé masave korrigjuese

ose éshté delegues dhe shmang marrjen e ndonjé mase.

Ndérsa Avolio dhe Bass (2004), né gasjen e tyre té mévonshme, dalin né

konkluzion se ekzistojné tri nénnivele té stilit té lidershipit transaksional: -

shpérblimi i mundshém; manaxhimi nga pérjashtimi aktiv; si dhe manaxhimi nga

pérjashtimi laissez fair (Sarros et al. , 2002 ).

Por Burn, nuk u mjaftua me, kaq, ai pércaktoi pesé tipa té ndryshme, té lideréve
transaksionalé: liderét mendimtaré, liderét burokratiké, liderét partiaké, liderét

legjislativé dhe liderét ekzekutivé.

Pra, si¢c e shohim nga literatura e lartpérmendur, fokusi i liderit transaksional pér
rritjen e motivimit té ndjekésve dhe pérmbushjen e objektivave organizative éshté

népérmjet stilit dénim-shpérblim pér punén e arritur.
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2. 3. 7. Lidershipi transformues

Koncepti i stilit transformues u theksua fillimisht nga Burns (1978) né njé kontekst
té shkencave politike dhe mé voné u formulua né teoriné e lidershipit né organizata nga
Bass (1985). Sipas gasjes sé Burns, liderét transformues motivojné ndjekésit e tyre pér
té performuar pértej pritshmérisé, duke pérdorur shpérblime, pér rritjen e angazhimit té

ndjekésve dhe motivimin e tyre té brendshém (Bass, Avolio, 1994).

Me, rritjen e besimit té ndjekésve, rritet gjithashtu motivimi pér té kapércyer
interesat e tyre vetjake né té mirén e grupit, apo organizatés (Northouse 2001, Bass,
Avolio, 1994), dhe si rrjedhojé njé mbéshtetje mé e larté pér rritjen e efektivitetit
organizativ. Duke thelluar mé tej gasjen e Burns, dhe té kolegéve té tij (Bass, 1985;
Bass, Avolio, 1994, 1995), identifikuan komponentét e sjelljes té Lidershipit

Transformues si:

e karakteristika té idealizuara;

ndikim té idealizuar;

motivim frymézues;

stimul intelektual; dhe

analizé té individualizuar (Avolio dhe Bass, 2004).

Pra, jané kéto vecori dalluese prej lideréve té tjeré, por njékohésisht i béjné ata mé

té ndjeshém ndaj rezultatit (Crawford, 2005; Crawford, Gould dhe Scott, 2003;
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Crawford dhe Strohkirch, 2000), dhe mé té afté pér té trajtuar aspekte teknike nga vendi

i punés sesa liderét transaksionalé ose delegues (Crawford, 2005).

Ndérsa pérmendém dhe pak mé lart, lidershipi transformues supozohet té nxisé
krijimtariné (Kahai et al. , 2003; Shin dhe Zhou, 2003), e t& stimulojé ndjekésit q& t“i
shohin problemet né ményra té reja; té kontribuojné pér té zhvilluar potencialin e tyre té
ploté, gjé gé mund té rezultojé né krijimtari mé pozitive té ndjekésve (Jong dhe Hartog,

2007). Por jo té gjithé e mendojné késhtu.

Sipas njé eksperimenti béré nga Jaussi dhe Dionne (2003), zbuloi ndikimin e ulét té
lidershipit transformues ndaj krijimtarisé. Gjithsesi, vlen pér té pérmendur se nuk jané
té shumté studiuesit gé kané qasje té njéjta me, Jaussi-n dhe Dionne-n (Jong dhe

Hartog, 2007).

Hulumtime, té shumta tregojné se pérmbushja e kérkesave té vartésve me,
mbiké&qgyrjen e tyre né organizata ka rezultuar té keté lidhje me, sjelljen e lidershipit té
pérdorur (Yukl, 1989; Shim et al. , 2002; Tracey, Hinkin, 1996; Bass, 1999; Rahim,
Buntzman, 1989; Yousef, 2000; Bass, Avolio, 2000; Ugboro, Obeng, 2000; Loke,
2001; Erkutlu, 2008). Nga ana tjetér treguan se sjelljet e lidershipit lidhen pozitivisht
me, pérmbushjen e kérkesave té punés (Rahim dhe Psenicka, 1996; Yousef, 2000;

Loke, 2001; Shim etj, 2002; Erkutlu, 2008).

Hulumtues té tjeré, né rezultatet e tyre dalin né pérfundimin se té gjithé
komponentét e lidershipit transformues lidheshin me, nivelin e pérmbushjes sé
kérkesave té punés sé vartésve (Bryman, 2012; Bass, Avolio, 1994; Erkutlu, 2008). Pra,
kérkimet mbi ndikimet e sjelljeve té lidershipit dhe angazhimin organizativ kané

treguar se liderét transformues gjenerojné nivel mé té larté angazhimi té ndjekésit
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(Hoéell, Avolio, 1993; Bass, 1998; Avolio, 1999; Testa, 2002); ata mund té marrin

pérsipér rrezige dhe té eksplorojné gasje té reja (Deci dhe Ryan, 1985; Amabile, 1996).

Gjendja emocionale, ndjenjat e ndjekésve pér kompetencé té pérmirésuar dhe
pérgjegjésisé sé tyre personale, mund té pérmirésojné motivimin e tyre té brendshém
(Deci, Ryan, 1985; Zhou dhe Oldham, 2001; Erkutlu, 2008). Si rrjedhojé, kjo ¢on né

nivel mé té larté té pérmbushjes sé kérkesave dhe angazhimit (Amabile, 1996).

Né vecanti, sjelljet e pérbashkéta té lidershipit jané té pérhapura tek tiparet
transformuese, si pér shembull motivimi frymézues dhe analiza e individualizuar
konsiderohen gjithnjé e mé shumé si lidership efektiv (Eagly dhe Johannesen-Schmidt,
2001; Mandell dhe Pheréani, 2003; Jogulu, 2010) pasi jané thelbésore pér zhvillimin e

vartésve dhe krijimin e mjediseve gé nxisin té mésuarin e vazhdueshém.

Si pérfundim, sipas disa hulumtuesve (Bass, Avolio, 2015; Waldman et al. , 2001;
Northouse, 2001; Dvir et al. , 2002), lidershipi transformues sjell ndikime, mé té médha
sesa lidershipi transaksional, sepse lidershipi transaksional ¢on né rezultate té pritshme,
ndérsa lidershipi transformues con né performancé gé tejkalon pritshmérité e
rezultateve (Loée, et al. , 1996; Erkutlu, 2008). Pavarésisht ndryshimit gé ekziston mes
kétyre dy llojeve té lidershipit, ka pasur njé piképamje se teorité e lidershipit
transformues dhe transaksional do té kené njé zbatim universal pasi kéto stile kané

aftésiné té pérshtaten né mjedise té ndryshme, kulturore (Avolio dhe Bass, 2004).

Si pérfundim i hulumtimeve té lartpérmendura, si dhe shumé hulumtime, té tjera,
studiuesit kané zbuluar njé marrédhénie té genésishme, dhe pozitive midis stilit té

lidershipit dhe efektivitetit organizativ. Ne e konceptojmé stilin e lidershipit té ndaré né
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tri grupe gé jané konstatuar té lidhen me, efektivitetin organizativ: transaksional,

transformues dhe laizser-faire.

Si rrjedhojé, né kété pjesé té disertacionit, duke trajtuar impaktin e stilit té
lidershipit né efektivitetin organizativ, ngrihet hipoteza se lidershipi, qé pérfagésohet
nga stilet (transaksional, transformues dhe laizer-faire) ndikon né efektivitetin

organizativ.

2. 3. 8. Lidershipi liberal (laissez-faire)

Udhéhegja laissez-faire éshté njé mungesé e stilit udhéheqgés. Udhéheqésit e kétij stili
nuk béjné politika ose vendime lidhur me grupin. Né vend té késaj, anétarét e grupit
jané pérgjegjés pér té gjitha géllimet, vendimet dhe zgjidhjen e problemeve.
Udhéheqgésit e Laissez-faire kané shumé pak autoritet brenda organizatés sé tyre
grupore. Funksionet e lidershipit laissez-faire pérfshijné besimin tek anétarét ose
ndjekésit e tyre pér té marré vendime té pérshtatshme dhe pér té sjellé anétaré té
trajnuar dhe té besueshém né grup ose organizaté. Rolet e ndjekésve té laissez-faire
pérfshijné veté-monitorimin, zgjidhjen e problemeve, dhe prodhimin e produkteve té
suksesshme pérfundimtare. Udhéhegésit e Laissez-faire jané mé té suksesshme né
mjedise me ndjekés té trajnuar dhe té veté-drejtuar. Udhéhegja e Laissez-faire éshté e
pérshtatshme né mjedise té vecanta si laboratorét e shkencés ose kompanité e
themeluara me punonjés afatgjaté. Udhéheqgja e Laissez-faire nuk éshté e pérshtatshme
pér mjediset né té cilat anétarét kérkojné reagime, drejtim, mbikéqyrje, fleksibilitet ose
lavdérim (Gastil, 1994).

Udhéhegja liberale éshté lloji i liderit gé né vetvete orientohet drejt mungesés ose

shmangies sé udhéhegjes . Udhéheqésit liberal nuk marrin vendime, , i vonojné
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veprimet, injorojné pérgjegjésité, nuk pérdorin asnjé lloj pushteti dhe shmangen duke

mos u pérfshiré . (Bass&Riggio 2006)

Sipas Bass (2006 ), laissez - faire éshté udhéhegje joaktive dhe jo efektive . Né
kundérshtim me, udhéhegjen transaksional dhe transformues, udhéhegja liberale ka
provuar té jeté njé gasje krejtésisht joproduktiv né manaxhim . " Udhéheqési laissez -
faire éshté i pérmbajtur, i papérfshiré, dhe pa interes né aktivitetet e pérditshme, té

ekipit té trajtimit "' . (Bass 2006)

Corrigan dhe té tjeré, kryer njé studim pér té shqyrtuar efektet e udhéhegjes sé
programeve psikiatrike té rehabilitimit pér kénagésiné e konsumatoréve dhe njé nga
konstatimet tregoi se udhéhegja laissez - faire kishte njé ndikim negativ. Né programet
e udhéhequr nga liderét e laissez - faire, konsumatorét kishin njé nivel mé té ulét té

kénagésisé dhe cilési té dobét té jetés (Corrigan et al, 2000).

Corrigan dhe té tjeré, arritén né pérfundimin se ka pasur njé korrelacion invers mes
stilit dhe kénagésisé se konsumatorit dhe udhehegjes laissez — faire, dhe njé
marrédhénie pozitive né mes té dy udhéhegjeve transaksionare dhe transformuese.
Corrigan dhe té tjeré, gjithashtu gjetén njé lidhje reciproke mes té manaxhimit - nga -

pérjashtim dhe udhéhegjes laissez -faire si laissez faire .

Kuptohet, udhéheqésit e laissez -faire t€ kené njé pérqasje “duart — larg” nga
manaxhimi i stafit dhe pérgjigjet vetém kur lindin probleme, serioze dhe kur ka kérkesa

pér pérfshirjen e tij.
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KAPITULLI N

LIDERSHIPI DHE KULTURA

3. 1. Pérkufizimi i “Kulturés Organizative”

Né formén e saj mé té kuptueshme, kultura pérkufizohet si "ményra se si béhen
gjérat pérreth” ( ower, cituar nga Deal & Kennedy 2012:4). “Kultura organizative
paraget kuptimet dhe praktikat qw i pwrkasin natyrws sw realitetit ajo manifestohet nw
vlerat, qwndrimet,besimet,mitet, artefaktet, ritualet dhe performancwn”(Harris 1993,in
Banutu-Gomez, 2003:31) ose si "rregullat e pérbashkéta gé rregullojné aspektet njohése
dhe emocionale té anétarésimit né njé organizaté, dhe mjetet me té cilat jané formuar
dhe shprehur kuptimet e pérbashkéta, supozimet, normat dhe vlerat qé rregullojné
sjelljen né puné té lidhura me simbolikén, strukturat, dhe tregimet né té cilat ato jané té
koduara, dhe né shkaget e tradités funksionaliste strukturore dhe pasojat e formave
kulturore dhe marrédhéniet e tyre me masa té ndryshme té efektivitetit organizativ”

(Kunda, 2012).

Si udhézues i sjelljes dhe i zgjidhjes sé problemeve Kultura Organizative pérbén
njé stil supozimesh té zbuluara ose té zhvilluara nga njé grup i caktuar individésh, té
cilat i mésojné kéto supozime pér té pérballuar problemet e adaptimit me mjedisin e

jashtém dhe té integrimit me mjedisin e brendshém (Schein, 2012). Schein (2015: 111),
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e pérkufizoi mé herét kulturén e organizatés si: “korniza e supozimeve bazé, é njé
grup i caktuar ka krijuar apo ka zhvilluar gjaté procgesit té té mésuarit se si té trajtojé
problemet e tij, qé vijné si rezultat i pérshtatjes me mjedisin e jashtém dhe i integrimit
me até té brendshém dhe kur kéto supozime kané funksionuar mjaftueshém miré pér t“u
transmetuar edhe tek anétarét e rinj si ményra té drejta pér té perceptuar, menduar dhe
pér t€ ndjeré né lidhje me ato probleme”. Sipas kétij autori, kultura éshté ajo gé grupi
méson gjaté kohés gé éshté duke zgjidhur problemet e tij t¢ mbijetesés né mjedisin e

jashtém dhe problemet e tij té integrimit né mjedisin e brendshém.

Ndérkohé, supozimet bazé géndrojné né gendér té kulturés, shpesh né ményré té
pavetédijshme, ato pércaktojné géndrimet e organizatés ndaj rrethanave té ndryshme.
Vlerat fitojné pranimin né terma afatgjaté dhe shpesh béhen aq té rrénjosura dhe té
marra pér t€ miréqena sa q€ mund t*1 ofrojn€ individéve njé ndjenj€ t€ heshtur sigurie

pér perceptimet dhe sjelljet e njohura mé paré prej tyre.

Kultura organizative dhe c¢éshtja e liderit, prej shumé vitesh, éshté béré objekt
studimi pér shumé hulumtues (Gold et al. , 2010, p. 273). Disa prej tyre, konkludojné se
liderét lindin té tillé (Carlyle, 1993), ndérsa shumé té tjeré pohojné se ata béhen gjaté
jetés. Kétyre pérvojave u referonen George Wilhelm e Friedrich Hegel (1956), té cilét
jané té bindur se liderét shfagen kur shpalosen kthesat historike, pra kur e lyp nevoja.
Ditét e sotme, mbizotéron géndrimi se té gjithé burrat dhe graté mund té béhen lideré
pavarsisht gjinisé (Kiesler, Feldman-Summers, 1974), moshés (Mezulis, et al. , 2004),

dhe etnicitetit (Morris, Peng, 1994). Por pavarésisht, nése liderét lindin apo béhen gjaté
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jetés, jané meshkuj apo femra, té paktén kjo éshté e sigurt se organizatat e té gjitha

madhésive angazhohen né njé mjedis konkurrues.

Mé shumé se kurré kané nevojé pér drejtues efektivé gé kuptojné kompleksitetin e

mjedisit global gjithmoné né zhvillim; té kené inteligjencén, ndjeshmériné dhe aftésiné

pér té motivuar ndjekésit e tyre né pérpjekje drejt ekselencés (Amagoh, 2009). Pér

rrjedhojé, organizatat kané nevojé pér llojin e duhur té lidershipit qé t’i mbijetojné

konkurencés, sepse lidershipi éshté njé variabél kyc né drejtimin efektiv té organizatés

(Bell De Tienne, 2004).

Tabela 2. Pérkufizime, rreth kulturés organizative.

Homans, 1950

Normat gé evoluojné né grupet e punés, si pér shembull normat e caktuara te “punés
sé ndershme, ditore pér njé pagesé t&€ drejté ditore” e cila evoluoi né Bank Wiring

Room nga studimet e Hauthornit

Tagiuri dhe | Ndjenja ose klima qé pércohet né njé organizaté nga struktura fizike dhe ményra sesi
Litwin, 1968 anétarét e asaj organizate ndérveprojné me, klientét ose persona té tjeré té jashtém
Schein,  1968; | Rregullat e lojés pér sigurimin e marrédhénieve t€ mira n€ njé organizaté; “progedurat

Van  Maanen,

ose detajet e specializuara” qé njé i sapoardhur duhet t&€ mésojé pér t“u béré anétar i

1979; Ritti dhe | pranuar

Funkhouser,

1982.

Ouchi,  1981; | Filozofia qé udhéheq politikén e njé organizate ndaj punonjésve dhe/ose klientéve

Pascale dhe

Athos, 1981.

Deal dhe

Vlerat dominuese té mbéshtetura nga njé organizaté, si pér shembull cilésia e
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Kennedy, 1982

produktit dhe lidershipi

Saffold, 1988; | Kultura organizative udhéheq proceset e arsyetimit mbi ményrén sesi organizatat

Weick, 1976 duhet t“i pérshtaten mjedisit té jashtém dhe si rrjedhojé kushtézon procesin e hartimit
té strategjive .

Schein, 1985 ... &shté “njé stil i supozimeve té pérbashkéta bazé qé grupi ka mésuar pasi ka
zgjidhur problemet e tij té pérshtatjes sé jashtme, dhe integrimit té brendshém gé ka
miréfunksionuar mjaftueshém pér t“u konsideruar i vlefshém dhe si rrjedhojé, pér t“ia
mésuar anétaréve té rinj si ményra e duhur pér té perceptuar, menduar dhe ndjeré né
lidhje me, kéto probleme”

Wiesner (2002) | Njé ményré e té parit té organizatés nga vlerat dhe sjelljet gé ajo shfag.

Thomas & | Njé térési besimesh, vlerash té pérbashkéta, géndrimesh dhe procesesh logjike, té cilat

Tung (2003)

na sigurojné hartat konjuktive pér individét brenda njé grupi social té caktuar, lidhur

me perceptimet, mendimet, arsyetimet, veprimet, reagimet dhe ndérveprimet e tyre.

Anthon (2004)

Seti i vlerave, i besimeve dhe kuptimeve té pérbashkéta midis punonjésve sé njé

organizate dhe njékohésisht njé ndér komponentét mé té réndésishém té saj.

Wagner (2005) | Njé ményré e pérbashkét infomale sesi e perceptojné bashkéjetesén anétarét e njé
organizate, e cila i mban té bashkuar ata dhe ndikon né mendimet gé kané pér veten
dhe punén e tyre.

Robbins & | Njé sistem i pérbashkét vlerash brenda njé organizate, i cili pérshkruan kulturén e

Sanghi ( 2007)

ngjashme organizative edhe pér backgrounde té ndryshme apo nivele té ndryshme té

saj.

Teori té ndryshme, jané marré me, studimin e detajuar té kulturés organizative

(Isenhour, 2012), nga té cilat mund té pérmendim:
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[] teoriné e jetégjatésisé, e cila u fokusua mé tepér né vendosjen e géllimeve;

] teoria e drejtésisé, e cila thekson réndésiné e zgjedhjes sé individit pér té

shpenzuar pérpjekjet dhe kémbénguljen me, kalimin e kohés; dhe

[] teoria e pritshmérisé qé¢ mundéson dallimet ndérkulturore né raport me, valencat

dhe pritshmériné (Johns, Saks, 2005).

Sipas Vroom (2014), valencat pérkufizohen si atraktiviteti ose joatraktiviteti i
rezultateve, té cilat kané té ngjaré té ndikohen nga vlerat kulturore. N& veganti, sipas tij,
pagesa e miré, promovimet, pranimi i kolegéve ose miratimi i Kkolegéve ose
marrédhéniet me, mbikéqyrésin mund té jené mé shumé ose mé pak térhegése pér
punonjés té caktuar, té ndikuar nga kultura e tyre organizative (Altindis, 2011, Tsai,

2011).

Ndérsa teoricienét e shkollés sé marrédhénieve njerézore e perceptonin kulturén
organizative si mbéshtetje informale, jomateriale, ndérpersonale dhe morale té
bashképunimit dhe angazhimit gé éshté mé e réndésishme, sesa kontrollet formale

(Baker, 2002).

Studiues té ndryshém organizativ kané paragitur stile dhe tipologji t& ndryshme,
konceptuale, pér t“i dhéné njé tablo mé té qarté kulturés organizative, € ndonjéheré
referohet si kultura korporative (Gebauer, Edvardsson dhe Bjurko, 2009) dhe
marrédhénia e saj me, Efektivitetin Organizativ (EO) éshté vlerésuar fugimisht nga
kérkues nga e gjithé bota (Hilal, Wetzel, dhe Ferreira, 2009; James dhe Connolly, 2009;

Lejeune dhe Vas, 2009). Ndér té parét qé studiuan kulturén organizative, ishin Burns
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dhe Stalker (1961), té cilét pérdorén termat “organik” dhe “mekanik” pér pérkufizimin

e kulturés organizative. Sipas tyre kultura organike ka vecorité e méposhtme:

[] specializimi i1 pérbashkét ku punonjésit punojné s¢ bashku dhe koordinojné

detyrat;

[ ekipet g€ integrojné punén;

[J decentralizimi i autoritetit dhe pérgjegjésisé pér kontrollin e detyrave &shté i

deleguar;

[1 komunikimi qé &shté dytésor dhe kryesisht ballé pér ballé pér koordinim;

[] nj& proces i1 paparashikueshém pune dhe njeréz qé punojné né cilési grupi me,

kalimin e kohés. Struktura gé shquhen nga njé shkallé e larté fleksibiliteti.
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3.2. Dimensionet e Kulturés sipas Modelit té Hofsted

Gjaté studimit té influencave kulturore né shogéri sipas Pheng, Yuquan *2002:8) ka
nevojé pér tipologji (Schein, 1985) pse dimensione (Hofstede, 1980) pér analizén e
sjelljeve, veprimeve dhe vlerave té antaréve té tyre sipas Ogbor(1990), skeletet e
pérdorura pér té pérshkruar supozimet gé njé shogéri e vecanté kulturore(Hofstede
1980,1984, 1985), paradigm kulturore (Schein 1985) modele kulturore (Geertz
1973);0se variabla modeli (Parsons /Schils, 1952).Duke shkruar pérmes studimeve té
ndryshme kulturore ndér skeletet studimore mé té pérdorura rezulton modeli kulturor
dimensional i dhéné nga Hofsted , filluar m katér dhe pastaj pasuruar né pesé

dimensione né kontributet e tijé té njépasnjéshme.
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3.2.1 Distanca e Pushtetit dhe individualizmi

Distanca e Pshuhtetit dhe individualizmi gé i kundérvihen koletivizmit, jané
pérkufizuar nga Hofstede si “dimensione t& kulturés”, q€ 1 ndeshim né té gjitha
shogérité.(Hofsted.G 2001) Me “distancén e pushtetit” Hofstede25 ka parasysh masén
né té cilén anétarét mé pak té zotét e institucioneve dhe organizmave té njé kombi
presin dhe pranojné gé pushteti té jeté i shpérndaré né ményré té barabarté. Distanca
shumé e theksuar nga pushtetit, gé karakterizon kombet e Lindjes sé Largét dhe té
Amerikés Jugore éshté tipike e shogérive kolektivistike “ku personat qé nga lindja e né
vijim jané té pérfshiré né njé grup koez (té lidhur ngusht), i cili, gjaté gjithé harkut
kohor t€ jetés s€ personave vazhdon t’i mbrojé né shkémbim t€ besnikérisé térésore

(totale).”(Hofsted.G. 1991).

3.2.2 Shmangia e Pasigurisé

Pasiguria rreth sé ardhmes éshté njé fakt bazé i jetés njerézore me té cilén ne pérpigemi
té pérballemi pérmes teknologjisé,ligjit, dhe besimit. Né organizata kjo merr formén e
teologjisé rregullave ritualeve”(Hofstede G.,1984:110).Shmangia e pasigurisé, nga veté
emértimi, prezanton mungesén e tolerancés pér pasiguri dhe nevojé pér rregulla
formale.Hofstede (1980) e ka pérkufizuar shmangjen e pasigurisé si shtrirjen né té cilén

anétarét e njé culture ndjenjé té kércénuar prej situatave té pasigurta apo té panjohura.
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3.2.3 Individualizém kundrejt Kolektivizém

Né kété dimension pérshkruhen mardhéniét ndérmjet individit dhe kolektivitetit qé
triunfon né njé shogeéri té dhéné (Hofstede G.,1984:148) Sipas Jcobs dhe Polos (2002)

diemnsioni individualizém dhe kolektivizém reulton té jeté mé i fugishmi.

Njerézit kétu punojné pér arritjen e objektivave té grupit mé shumé se atyre individuale
dhe mbahen pérgjegjés pér mirégénien e ¢do anétari té grupit. Kultura amerikane éshté
shembull i kulturés individualiste, ndérsa ajo japoneze, shembull i kulturés kolektiviste

(Borigi, 2003).

3.2.4 Feminist kundrejt Maskilist

Ky dimension trajon dallimin né mes té dy kategorive té paragitura né njé shogéri,
Meshkujt duhet té jené té forté té sigurté dhe té fokusuar né suksesin material, ndérsa
graté duhet té jené mé té ndjeshmé, modeste dhe té fokusuar né cilésin e jetés. “Ky
dimension éshté masa né té cilén rolet emocionale jané té ndara midis burrave dhe
grave (Scale, 2004), Sipas (Hofstede (1981) njé situaté né té cilén vlerat dominante né

shogéri jané suksese paraté dhe gjérat.
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3.2.5 Orientimi afatgjaté kundrejt afatshkurtér

Né kuadér té studimeve kulturore pothuaj paralel me kontributin e Hofstedit shtrihet
dhe kontributi i kulturalistit kanadez Bond. Ky dimension i emruar nga Hofsted e pati
zanafillen né njé studim té Bondit, i béré midis studentéve té 23 vendeve té ndryshme
me ané té pérdorimit té njé pyetésori, frymézuar nga vlerat confucioniste.Vlerat e
shogéruara me orientim afatgjaté jané kursimi dhe kémbgulja; ndérsa ato gé shogérojn
orientimin afatshkurtér jané respekti pér traditén, pérmbushja e obligimeve sociale dhe
ruatja e “fages”.

Orientimi Afatgjaté éshté e kundérta e Orientimit Afatshkurté. Orientimi Afatgjaté
pérshkruan njé shoqéri né té cilén kultivohen vlerat e orientuara drejt shpérblimeve té
ardhshme, né vecanti pérshtatja, kémbéngulsia dhe kursimi. Né kéto shogéri njerézit
besojné se e vérteta varet fort prej situatés, kontekstit dhe kohés. Orientimi Afatshkurté
nénkupton njé shoqéri e cila kultivon vlerat e lidhura me té kaluarén dhe té tashmen, né

vecanti respekti pér traditén, ruajtja e “fytyrés” dhe pérmbushja e obligimeve sociale.

3.2.6 Pérmbushja kundrejt Pérmbajtjes (Indulgence versus Restraint) — IVR

Pérmbushja nénkupton njé shoqéri e cila lejon kénagjen relativisht té liré t& disa
déshirave dhe ndjenjave, vecanérisht té atyre gé kané té béjné me kohén e liré,
argétimin me miqté, shpenzimin, konsumin dhe seksin. Poli i kundért i saj, Pérmbajtja,

nénkupton shogériné e cila i kontrollon kénagésité e tilla dhe ku njerézit ndihen mé pak
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né gjendje ta gézojné jetén e tyre. Pércaktimi pér normat strikte sociale apo pér shijimin

e gejfeve té jetés pérbén dy gjendjet e kétij dimensioni.

3. 3. Ndikimi i kulturés organizatives né stilin e lidershipit

Sic kemi pérmendur deri mé tani gjaté rishikimit té literaturés, shumé stile
lidershipi, tipare dhe filozofi kané shpjeguar detaje té zgjeruara mbi lidershipin (House
et al. , 2014; Mandell, 2013; Kennedy, 2002; Javidan et al. , 2006; Howell, Costley,
2006; Jogulu, Wood, 2006; Jogulu, Eood, 2007; Jogulu, 2010), dhe né vecanti jané
fokusuar né ményrén sesi kultura mund té ndikojé tek stilet e lidershipit (Block,

Manning, 2007).

Bazuar né disa studime, té ndryshme, rezultatet organizative ndikohen nga
lidershipi, por té tjeré mendojné se varen nga kultura organizative, ndérsa pretendime,
edhe mé té forta sillen rreth konkluzionit se kultura dhe lidershipi organizativ lidhen
me, njéri-tjetrin dhe té dyja sé bashku jané té réndésishme, pér pércaktimin e suksesit té

njé organizate (Roper, 2009).

Sipas Schein (1985), kultura e njé organizate diktohet nga menaxhimi i larté dhe
transferohet tek punonjésit. Pér kété arsye, lidershipi dhe kultura organizative jané dy
nga variantet mé té réndésishme, pér kuptimin e efektivitetit organizativ (Block, 2003),
pér mé tepér gé ndikimi i lidershipit ndaj performancés organizative ndérmjetésohet
nga kultura organizative (Ogbonna, Harris, 2000; Roper, 2009). Megjithaté, vlerat
organizative dhe vlerat kulturore jané té lidhura edhe me, preferencat e sjelljes sé

liderit: si né gasjen e ofruar nga Smith (2002), i cili pohoi se shogérité me, pushtet
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kolektivizmi té larté dhe vlera konservatorizmi kulturore, kané té ngjaré té mbéshteten
né rregulla formale dhe mbikéqyrése krahasuar me, palén tjetér; apo, individét né
kulturat e pushtetit té larté kishin mé shumé gjasa té preferonin liderin vetémbrojtés mé
tepér sesa liderin karizmatik dhe pjesémarrés (Isenhour et al. , 2012). Distanca e
pushtetit té larté, ose kulturat e distancés sé pushtetit té fuqgishém, sipas Hofstede

(1980), preferojné njé qasje té lidershipit autokratik.

Pra, duke u nisur nga hulumtime, e té shumta té fushés, del né pah se vlerat
kulturore jané té lidhura me, pérdorimin e pushtetit dhe ndikimin e influencés (Fu dhe
Yukl, 2000; Rahim dhe Magner, 1996). Pra, ¢do dité e mé shumé, studiues té ndryshém
pohojné se sjelljet dhe veprimet e ndryshme, té drejtuesve interpretohen dhe vlerésohen
ndryshe, né varési té mjedisit té tyre kulturor (Yokochi, 1989; Jung dhe Avolio, 1999;

Jogulu, 2010), si rrjedhojé e ndryshimeve né perceptimin.

Koncepti i njé kulture té zhvillimit té lidershipit éshté i ngjashém me, idené e njé
organizate gé i nénshtrohet procesit té té mésuarit (Senge, 2015; Vardiman et al. ,
2006). Organizatat gé ndjekin njé gasje afatgjaté pér zhvillimin e lidershipit, krijojné
njé mjedis mbéshtetés, pér fabrikimin e lideréve efektivé. Suksesi afatgjaté né
zhvillimin e lidershipit varet nga kultura organizative gé analizon zhvillimin e lideréve
té ardhshém si njé prioritet strategjik afatgjaté (Block dhe Manning, 2007; Amagoh,

2009).

Diversiteti kulturor ndikon né ményrén sesi drejtuesit pérkufizojné rolet, dhe
pérgjegjésité e tyre. Pra, praktikat dhe linjat e ndjekura pér implementimin e strategjive

té biznesit lidhen me, vlerat e tyre personale (Robinson et al. , 2007; Robinson dhe
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Harvey, 2008). Sipas hulumtimeve té ndryshme, jané identifikuar tri shtresa vlerash qé

lidhen me, lidershipin, si mé poshté vijon:

(1 vlerat morale dhe t& sjelljes “sipérfagésore”, gé lidhin, ose né disa raste e ndajné

njé organizaté

[0 vlerat e “fshehura”, t€ mésuara gjaté gjithé jetés, pérfshijné ideologji gé

udhéheqin organizatén (Mintzberg et al. , 2003); dhe

(1 vlerat konjunktive “t€ thella”, gé shfagen né sistemet e sjelljes organizative dhe
individuale (Coéan dhe Todorovic, 2000, fq. 2), duke u mbéshtetur né nivelet e té
menduarit (Piazhe, 1965), mbi zhvillimin e natyrshém té mendjes gé mbéshtet boshtin e

sjelljes racionale (1997).

Pér mé tepér, psikologjia ka ofruar stile dhe teori t€ ndryshme, qé shpjegojné
zhvillimin personal té individit dhe vlerave té tyre (Maslog, 1954; Kohlberg, 1958;
Mclelland, 1961; Piaget, 1965; Alderfer, 1969; Covey, 2015; Beck dhe Cowan, 1996;

Egan, 1997; Robinson dhe Harvey, 2008).

Sipas Mintzberg, et al. , (2003), nése éshté e vérteté se vlerat e kompanisé
evidentohen né ményrén né té cilén delegohet autoriteti, atéheré éshté e qarté se
praktikat e lidershipit pérbéjné elementin kryesor té kulturés organizative. Gjithésesi,
shumica e studiuesve, pavarésisht konceptimeve dhe detajeve sesi kultura ndikon tek
njé organizaté, marrin t& miréqgené faktin se kultura ka njé ndikim té konsiderueshém,
qofté tek efektiviteti organizativ edhe té avantazhi konkurrues (Sherwood, 1988;

Kilmann, 1989; Petrock, 2015; Brown, 2012) ose si mekanizém kontrolli dhe integrues
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ne njé organizate biznesi (Lawrence dhe Lorsch, 1967; Argyris dhe Schon, 1976;

Amsa, 1986; Weick, 1987; Lewis, 1994).

Si pérfundim i hulumtimeve té lartpérmendura, si dhe shumé hulumtime, té tjera,
éshté zbuluar njé marrédhénie e genésishme, midis stilit t& lidershipit dhe kulturés
organizative. Si rrjedhojé, né kété pjesé té disertacionit, duke trajtuar marrédhénien
ndérmjet stilit té lidershipit dhe kulturés organizative, ngrihet hipoteza se stili i

lidershipit dhe kultura organizative kané marrédhénie mes tyre.

Teoria dhe praktika e ndryshimit dhe zhvillimit té organizatave jané té lidhura
ngushté me, perceptimet tona té kulturés organizative (Bryson, 2008). Shumé kérkues
kané konstatuar se kultura e njé shogérie ka lidhje té ngushté me, efektivitetin e saj
(Denison, 2015; Kotter dhe Heskett, 2012; Ouchi, 1981). Né mjedisin e sotém té
biznesit konkurrues, niveli i pérmbushjes sé kérkesave té tregut éshté njé komponent
gjithnjé e mé i réndésishém pér té gené njé organizaté efektive (Berry dhe Parasuraman,

2012; Fornell, Mithas, Morgeson, dhe Krishnan, 2006).

Megjithaté, paragiten shumé piképamje mbi konceptin e kulturés organizative si né
debate akademike, edhe né veté organizatat (Bryson, 2008). Kéto piképamje té
ndryshme, shpesh portretizohen si “beteja”, nga akademikét pér dominim intelektual
(Martin dhe Frost, 1996), ose nga organizatat pér kontroll normativ (Kunda, 2012).
Megjithése éshté rritur popullariteti i kulturés si proces, duke theksuar nevojén pér
pasgyrueshméri mé té madhe né kérkimet organizative (Alvesson, 2002; Weick, 1999;
Haékins, 1997), pasi éshté kthyer né njé parim organizativ népérmjet kontrollit
normativ, “déshira pér té€ lidhur zemrat dhe mendjet e punonjésve me, interesin

korporativ’ (Kunda, 2012), ristrukturimin ekonomik pér té krijuar njé ‘“kulturé
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ndérmarrjeje” n€ té€ cilén organizata dhe performanca jané béré qendra e vémendjes

(Collins, 1998).

Historikisht, analiza e kulturés sé njé organizate ka pérfshiré metodologji cilésore
té thelluara me, origjiné sociologjike ose antropologjike pér té identifikuar vlerat gé
karakterizojné njé grup ose organizaté. Pér gjaté njé shekulli kérkimesh, interesi i tyre
ka gené pér té kuptuar sjelljet, individét, grupet dhe veprimet e tyre né shogérité e
lashta. Por, nga mezi i gjysmés sé dyté té shekullit té kaluar, kultura organizative, filloi
té pérfshihej né literaturén e organizimit dhe manaxhimit, si faktor ne organizatat e
biznesit (Turner, 2013). Ata vérejtén se kultura organizative mund té pérdorej si njé
ményré pér té kontrolluar aspektet e ashtuquajtura joracionale té sjelljes sé punonjésve
(Ogbor, 2001). Por do té mjaftonte njé periudhé 10-vjecare, gé kultura organizative té
pranohej gjerésisht nga studiuesit, si element kyc né efektivitetin organizativ duke u
béré njé fenomen biznesi (Baker, 2002). Ajo éshté prezantuar si njé shpjegim i
mundshém pér ndryshimet né avantazhin konkurrues kur ishin evidentuar disa

ndryshime, né karakteristikat strukturore té organizatés (Pascale dhe Athos, 2012).

Vlerat kulturore jané pércaktuese me, réndési ndaj géndrimeve té individéve,
géllimeve té lidhura me, punén dhe sjelljet e tyre né raport me, out-putin e organizatave
(Triandis, 2014), ose aspekte té caktuara té mjedisit social gé lidhen me, géndrimet dhe
sjelljen individuale té punonjésve Kérkues té tjeré i kané lidhur ato aspekte me,
rezultate té nivelit té grupit ose rezultate organizative (Denison, 2000; Rogg, Schmidt,
Shull, dhe Schmitt, 2011), ose intensitetin e mjedisit gé lidhet me, efektivitetin

organizativ (Kotter dhe Heskett, 2012; Sorensen, 2002).
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Gjithsesi, pérkufizimi dhe konceptimi i kulturés organizative éshté ende i pagarté
(Denison etj, 2004). Cameron dhe Ettington (1988) raportuan té paktén 17 pérkufizime,
pér té mbéshtetur diversitetin dhe mungesén e unanimitetit pér kuptimin e konceptit.
Disa e shpjegojné kulturén organizative si “besime” dhe “kuptime, t€ pérbashkéta”
Schein (2012) ua atribuojné “supozimeve”, ndérsa Barney (2006) i konsideron si “vlera
baz&”. McDermott dhe O'Dell (2001) e pérkufizuan kulturén si “vlerat e pérbashkéta,
ku pérfshijné besimet dhe praktikat e njerézve né organizaté". Goffee e Jones (2006) e

shpjegojné si “lidhés midis organizatave”.

Mé poshté do té pasqyrojé njé tabelé me, disa pérkufizime, té dhéna nga autoré té

ndryshém rreth kulturés organizative.

Ndérsa kultura mekanike ka karakter individual, éshté e fokusuar né specializim
individual, ndryshe nga kultura organike, Kkétu punonjésit punojné té ndaré;
vendimmarrja éshté e centralizuar; hierarkia e autoritetit éshté e mirépércaktuar;
komunikimi éshté vertikal, formal dhe zakonisht né formé té shkruar dhe ka njé
pérdorim té zgjeruar té rregullave dhe procedurave standarde operative. Si¢ duket dhe
nga pérshkrimi, kemi té b&jmé me, organizata t¢ médha biznesi dhe shkallé té larté

burokracie.

Kérkimi éshté pasuar nga studiues té tjeré, té cilét e ndané kulturén organizative né
tri apo né katér grupe, trajtuar totalisht né kéndvéshtrime, té ndryshme, nga njéri-tjetri.
Ouchi (2010) dhe Wilikins dhe Ouchi (2013) sugjeruan tipa kulture me, tipologji té

trefishté, domethéné:
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O klanore;

[ tregjesh; dhe

[ burokratike.

Ndérsa Wallach (2013), né studimet e tij, e pérkufizoi kulturén si “perceptimin e
pérbashkét t€ punonjésve t€ njé organizate” dhe klasifikoi tri tipa té dallueshme, té

kulturés organizative si mé poshté:

[0 Kulturé burokratike, e cila éshté hierarkike dhe ndahet me, kufij té garté té
pérgjegjésisé dhe autoritetit; kéto kultura shfagin njé hierarki té rrepté dhe fragmentim;
kufij té garté autoriteti; puné té organizuar dhe sistematike. Ato bazohen né kontroll
dhe pushtet té rrepté drejtimi. Shpesh, kéto organizata jané té géndrueshme, té
kujdesshme, dhe té maturuara. Kjo lloj organizate éshté e orientuar ndaj njé pushteti té
larté drejtimi, t€ mirépércaktuar. Kjo kulturé funksionon mé miré né organizata té
médha biznesi dhe nga ana tjetér duhet njé treg i géndrueshém, ose né industrité gé
ndryshojné ngadalé. Eshté njé ambient mbytés pér njerézit krijues ose ambiciozé, pasi
nuk mund té zhvillohen né kété mjedis ku mbizotéron shkalla e larté e formalizmit. Njé
kulturé burokratike éshté identike me, njé kulturé mekanike, si¢ pérkufizohet edhe nga

Burn dhe Stalker (2011).

[ Kultura novatore i referohet njé mjedisi pune krijuese, té orientuar ndaj
rezultateve, duke krijuar njé mjedis sfidues dhe konkurrues. Kéto kultura jané
stimuluese dhe si rezultat njerézit sipérmarrés dhe ambiciozé zhvillohen lehtésisht né
kété mjedis. Kulturat organizative marrin pérsipér rreziqe, fokusohen tek tregu i

ardhshém, pyesin se pérse dicka éshté kryer né njé ményré té caktuar dhe mé pas
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zhvillojné njé ményré mé té miré pér ta béré kété, nése do té ishte e nevojshme. Pér
kéto kultura, novacioni éshté njé ngjarje kulturore dhe jo ngjarje e ndodhur vetém njé
heré (Greenéay, 2008). Kéto kultura jané té prirura drejt krijimtarisé, por nga ana tjetér
jané té mbushura me, sfidé, rrezik. Pér shkak té kérkesés né rritje té novacionit, lodhja
dhe stresi jané familjare pér kéto organizata biznesi. Duke e paré né kété kéndvéshtrim,
kultura novatore mund té pérshkruhet si veprimi i ndryshimit t& ményrés sé bérjes sé
gjérave dhe aftésisé pér té konvertuar njohuriné né vleré té shtuar, e ndérkohé duke béré

organizatén me, kompetitive né treg (Greenéay, 2008).

1 Kultura mbéshtetése prezanton punén né ekip dhe njé mjedis pune té besueshém,
inkurajues dhe té orientuar drejt raporteve migésore ndaj njerézve (Altindis, 2011, Tsali,

2011).

Kjo kulturé mundéson njé njési té re biznesi pér zhvillim, gé éshté njé mjedis i
hapur dhe harmonik si njé familje e zgjeruar. Njé vecori kyc pér kéto organizata éshté
fryma e bashképunimit: jané inkurajuese, té hapura pér diskutim dhe té orientuara ndaj
marrédhénieve migésore (Nadim, 2004). Ndérsa shkalla e larté e burokracisé nga njéra
ané ul dukshém fleksibilitetin, nga ana tjetér rrit disavantazhet konkurruese (Llaci,
2010). Kultura e duhur ul konkurrencén midis punonjésve dhe rrit gatishmériné e tyre
pér té ndaré informacionin, e duke shtuar bashké&punimin mes njéri-tjetrit (Szulansk,

2006).

Por, Schein (2012), duke e paré nga njé perspektivé tjetér, arrin né konkluzion se

kultura organizative ekziston njékohésisht né tri nivele:
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O artefakte;

(1 supozime; dhe

(] vlera.

Té njéjtén piképamje ndajné edhe disa kérkues té tjeré, si: Dandridge, etj. (2014),
ndérsa Hofstede (2015), né kérkimet e veta do ta ndante kulturén kombétare né lidhje
me, distancén e pushtetit dhe shmangien e pasigurisé, né njé Kklasifikim
katérdimensional. Njé pamje mé e ploté e hulumtimit té Hofstede (1980) éshté dhéné né

tabelén e poshtéshénuar me, nénndarjet pér ¢do kategori kulture.

Ndérsa Cameron dhe Quinn (2015), bazuar né studimet e tyre, e klasifikuan

kulturén organizative né katér tipa:

[0 hierarkike,

(] klanore,

[ tregjesh; dhe

[0 adhokratike.

Pér té pasqgyruar mé kthjellét gasjen e tyre, ata béné njé paraqitje grafike, duke
pasqyruar dimensionet kulturore né boshtin vertikal, ku do té pasgyronin shkallén e
fleksibilitetit dhe té kontrollit lart dhe té stabilitetit poshté. Ndérsa né boshtin horizontal
do té shérbente pér pasqyrimin e fokuseve, né krahun e majté té grafikut tregohet fokusi
i brendshém dhe né krahun e djathté fokusi i jashtém. Né grafikun e poshtétreguar,
mund té ndjekim mé garté ndarjen gqé hulumtuesit kané béré (Altindis, 2011, Tsai,

2011).
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Duke pérmendur mé lart teori dhe stile té ndryshme, rreth kulturave organizative,
jam pérpjekur té pérmbledh tri stile konceptuale kulturash nga hulumtues té ndryshém
né njé tabelé té pérbashkét. Dhe konkretisht jam fokusuar te dimensionet kulturore té
Cameron dhe Quinn (2015), Wallch (2013) dhe né stilin e Wilikins dhe Ouchi (2013).
Pavarésisht klasifikimit dhe ndarjeve té tyre, né thelb néndarjet e tyre kané kuptim té

njéjté.

Teoria dhe praktika e ndryshimit dhe zhvillimit té organizatave jané té lidhura
ngushté me perceptimet tona té kulturés organizative (Bryson, 2008). Shumé kérkues
kané konstatuar se kultura e njé shogérie ka lidhje té ngushté me efektivitetin e saj
(Denison, 2015; Kotter dhe Heskett, 2012; Ouchi, 1981). Né mjedisin e sotém té
biznesit konkurrues, niveli i pérmbushjes sé kérkesave té tregut éshté njé komponent
gjithnjé e mé i réndésishém pér té gené njé organizaté efektive (Berry dhe Parasuraman,
2012; Fornell, Mithas, Morgeson, dhe Krishnan, 2006). Megjithaté, paragiten shumé
piképamje mbi konceptin e kulturés organizative si né debate akademike, edhe né veté
organizatat (Bryson, 2008). Kéto piképamje té ndryshme shpesh portretizohen si
“beteja”, nga akademikét pér dominim intelektual (Martin dhe Frost, 1996), ose nga

organizatat pér kontroll normativ (Kunda, 2012).

Megjithése éshté rritur popullariteti i kulturés si proces, duke theksuar nevojén pér
pasqyrueshméri mé té madhe né kérkimet organizative (Alvesson, 2002; Eeick, 1999;
Haékins, 1997), pasi éshté kthyer né njé parim organizativ népérmjet kontrollit
normativ, “déshira pér té lidhur zemrat dhe mendjet e punonjésve me interesin

korporativ’ (Kunda, 2012), ristrukturimin ekonomik pér té krijuar njé “kulturé
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ndérmarrjeje” né té cilén organizata dhe performanca jané béré gendra e vémendjes

(Collins, 1998).

Historikisht, analiza e kulturés sé njé organizate ka pérfshiré metodologji cilésore
té thelluara me origjiné sociologjike ose antropologjike pér té identifikuar vlerat gé
karakterizojné njé grup ose organizaté (Deal dhe Kennedy, 1982; Eilikins dhe Ouchi,
1983). Pér gjaté njé shekulli kérkimesh, interesi i tyre ka gené pér té kuptuar sjelljet,
individét, grupet dhe veprimet e tyre né shogérité e lashta (Kotter dhe Heskett, 2012;
Hatch, 1993). Por, nga mezi i gjysmés sé dyté té shekullit t& kaluar, kultura
organizative, filloi té pérfshihej né literaturén e organizimit dhe manaxhimit, si faktor
ne organizatat e biznesit (Clark, 1972; Turner, 1973). Ata vérejtén se kultura
organizative mund té pérdorej si njé ményré pér té kontrolluar aspektet e ashtuquajtura
joracionale té sjelljes sé punonjésve (Ogbor, 2001). Por do té mjaftonte njé periudhé
10-vjecare, gé kultura organizative té pranohej gjerésisht nga studiuesit, si element ky¢
né efektivitetin organizativ (Schein, 1984; Nicholls; 1985; Ouchi, 1985), duke u béré
njé fenomen biznesi (Baker, 2002). Ajo éshté prezantuar si njé shpjegim i mundshém
pér ndryshimet né avantazhin konkurrues kur ishin evidentuar disa ndryshime né

karakteristikat strukturore té organizatés (Pascale dhe Athos, 1982).

Vlerat kulturore jané pércaktuese me réndési ndaj géndrimeve té individéve,
géllimeve té lidhura me punén dhe sjelljet e tyre né raport me out-putin e organizatave
(Hofstede, 1980, 1997; Triandis, 1994), ose aspekte té caktuara té mjedisit social qé

lidhen me géndrimet dhe sjelljen individuale té punonjésve (Schneider dhe Snyder,

1975; Schnake, 1983; Spector, 1997). Kérkues té tjeré i kané lidhur ato aspekte me

rezultate té nivelit té grupit ose rezultate organizative (Cameron dhe Freeman, 1991;
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Denison dhe Mishra, 1995; Johnson, 1996; Denison, 2000; Rogg, Schmidt, Shull, dhe
Schmitt, 2001), ose intensitetin e mjedisit gé lidhet me efektivitetin organizativ (Kotter

dhe Heskett, 2012; Sorensen, 2002).

Gjithsesi, pérkufizimi dhe konceptimi i kulturés organizative éshté ende i pagarté
(Denison etj, 2004). Cameron dhe Ettington (1988) raportuan té paktén 17 pérkufizime
pér té mbéshtetur diversitetin dhe mungesén e unanimitetit pér kuptimin e konceptit.
Disa e shpjegojné kulturén organizative si “besime” dhe “kuptime té pérbashkéta”
(Davis, 1984; Lorsch, 1985) por edhe Schein (2012) ua atribuojné “supozimeve”,
ndérsa Barney (1986) i konsideron si “vlera bazé”. McDermott dhe O'Dell (2001) e
pérkufizuan kulturén si “vlerat e pérbashkéta, ku pérfshijné besimet dhe praktikat e
njerézve né organizaté”. Goffee e Jones (1996) e shpjegojné si “lidhés midis

organizatave”.

Por rreth njé dekade mé voné, Fey dhe Denison (2003) i b&jné njé klasifikim té ri
kulturés organizative, duke e ndaré né katér karakteristika té ndryshme, e etiketuar si

mé poshté vijon:

Pérshtatshméria, i referohet shkallés né té cilén njé organizaté ka aftésiné pér té
ndryshuar sjelljen, strukturat dhe sistemet, me, géllim mbijetesén né vijim té ndryshimit
mjedisor, si pérgjigje ndaj kushteve té jashtme, (Denison dhe Mishra, 1995). Shoqgérité
gé jané tepér té fokusuara né nivel té brendshém dhe té integruara mund té kené
véshtirési pér pérshtatjen ndaj kérkesave té tregut té jashtém (Laérence dhe Lorsch,
1967). Késhillohet garantimi i kapaciteteve pér sjelljen e ndryshimit, kuptimin e
preferencave té klientit, si dhe pérmbushjes sé nevojave té tyre, me, géllim

vazhdimésiné e procesit té té mésuarit si njé organizaté (Fey dhe Denison, 2003).
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Qéndrueshméria i referohet shkallés né té cilén besimet, vlerat dhe pritshmérité
ruhen vazhdimisht nga anétarét, gé nxisin harmonizimin dhe eficensén reale me,
kalimin e kohés (Gillespie dhe Denison, 2007). Ky éshté fokusi i njé grupi té
pérbashkét, konsensusit né lidhje me, ményrat e drejta dhe té gabuara té té bérit té
gjérave, dhe koordinimit dhe integrimit né té gjithé organizatén (Denison, 2015).
Organizatat jané mé efektive kur jané qé géndrueshme, dhe té integruara plotésisht té
cilat kombinojné pérfshirjen dhe géndrueshmériné né njé cikél té vazhdueshém, té

gjithé grupit né gjenerimin e ideve pér zgjidhje té mundshme, (Denison, 2015).

Pérfshirja, i referohet nivelit t€ pjesémarrjes nga anétarét e njé organizate né
vendimmarrje, né angazhimin e punonjésve dhe sensin e pronésisé. Organizatat
efektive pérpigen té fugizojné punonjésit e tyre, t€ pérdorin punén né ekip, duke
zhvilluar vazhdimisht kapacitetin e punonjésve té tyre (Denison, 2000; Fey dhe

Denison, 2003; Gillespie, 2007).

Misioni i referohet arsyes sé ekzistencés sé veté organizatés dhe géllimit ku ajo
synon té arrijé. Pavarésisht misionit té tyre, me, objektiva ekonomike dhe joekonomike,
organizatat efektive ofrojné kuptim dhe drejtim pér punonjésit e tyre, pra, kéto
organizata kané njé géllim dhe drejtim té garté, synime, objektiva dhe njé vizion pér té

ardhmen (Fey dhe Denison, 2013; Gillespie, 2007).

Si pérfundim, dimensione té caktuara té kulturés organizative mund té nxisin apo
pengojné manovrat e njohurive né njé organizaté (Maier dhe Remus, 2002), madje
hulumtues té tjeré, shkojné me, tej duke pohuar se kultura éshté njé celés frenues pér
ndarjen efektive té njohurive dhe si rrjedhojé né efektivitetin organizativ (McDermott

dhe O'Dell, 2001). Pengesat kulturore pér ndarjen e dijeve “kané mé shumé té béjné,
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sesi dikush harton dhe zbaton pérpjekjet e menaxhimit té njohurive sesa me,
ndryshimin e kulturés”. Né kété rrymé shkojné dhe studiues té tjeré si Turban dhe
Aronson (2001), duke pohuar se "aftésia e njé organizate pér té mésuar, pér t“u
zhvilluar dhe pér té ndaré njohurité mes organizatés, varet prej kulturés sé saj"
(Aronson 2001 f. 355). Shumé organizata té suksesshme, e kané si kulturé té pérdorin
punén né ekip dhe vazhdimisht zhvillojné kapacitetin e punonjésve té tyre (Denison,

2000; Fey dhe Denison, 2013).

Sipas (Roper, 2009), bazuar né hulumtimet e Spreier, etj (2006), ata identifikuan
gjashté faktoré gé kontribuojné né performancén organizative, duke ndikuar né kulturén
e vendit té punés. Ata argumentojné se sjellja e njé lideri ndikon gjerésisht tek shkalla
né té cilén secili prej kétyre faktoréve éshté i pranishém dhe éshté njé ndikim pozitiv né
organizaté. Njé kulturé me nivele té larta standardesh, e shprehur me qartési dhe
angazhim té ekipit dhe maksimumi njé té meté né dimensione té tjera, konsiderohet té
jeté njé kulturé motivuese. Njé kulturé me nivele té larta standardesh, e shprehur me
gartési ose angazhim ekipi dhe dy té meta, né faktoré té tjeré vazhdon té jeté dinamike
pér punonjésit; megjithaté, me njé numér mé té madh té metash kultura éshté neutrale
ose jomotivuese. Né njé mjedis té tillé, njerézit kané prirjen té béjné vetém minimumin
e kérkuar né dém té performancés. Ata i béné njé analizé té thellé té gjithé faktoréve
kulturoré gé ndikojné né efektivitetin organizativ, si dhe pérshkrimin e karakteristikave
té tyre. Njé pérmbledhje mé e detajuar e analizave té tyre, éshté dhéné né tabelén e
renditur mé poshté, e cila na jep detaje té hollésishme rreth faktoréve dhe pérshkrimit té

tyre.
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Tabela 3. Gjashté faktorét e kultures gé ndikojné tek performance (Sprier, 2006)

Fleksibiliteti punonjésit i perceptojné rregullat dhe procedurat vetém si burokratike ose té
panevojshme;
njerézit mendojné se mund té marrin ide té reja té pranuara

Pérgjegjésia njerézit ndihen té liré té punojné pa i kérkuar menaxheréve té tyre udhéhegje né ¢do
rast

Standardet njerézit perceptojné se kompania thekson ekselencén, pengesa éshté vendosur né njé
shkallé té larté por té arritshme dhe menaxherét i kérkojné atyre pérgjegjési pér té béré
pérpjekje maksimale.

Shpérblimet njerézit besojné se u jepen komente té rregullta, objektive dhe si rrjedhojé
shpérblehen.

Qartésia njerézit diné se cfaré pritet prej tyre dhe kuptojné sesi pérpjekjet e tyre lidhen me
synimet organizative (gé supozohet té kené lidhjen mé té forté me produktivitetin).

Angazhimi i | njerézit jané krenaré qé i pérkasin njé ekipi ose organizate dhe besojné se ¢dokush

Ekipit punon drejt objektivave té njéjta.

Organizatat shpesh diferencohen né bazé té karakteristikave té tyre kulturore

(Schein, 2010). Madje, “performanca organizative nuk mund t&€ kuptohet mjaftueshém

dhe sakté pa njé kuptim t& kulturés sé organizatés”, sipas diskutimeve t& Eilikins dhe

Ouchi (2013, fg. 469). Disa hulumtues té tjeré do t“i jepnin njé réndési té veganté

krijimit té njé kulture té fugishme organizative (Kotter dhe Heskett, 2012; Trice dhe

Beyer, 2013; Brown, 2015), duke argumentuar se organizatat e suksesshme dallohen
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nga aftésité e tyre pér té promovuar vlerat kulturore té pajtueshme me strategjiné e tyre

té zgjedhura (Deal dhe Kennedy 1982; Peters dhe Waterman 1982).

Sipas Gordon dhe Ditomaso (2012) dhe Dennison (2012), ekziston njé korrelacion
midis kulturés organizative dhe performancés, gjithmoné nése kultura éshté e afté té
pérshtatet ndaj ndryshimeve t&¢ mjedisit. Madje Peters dhe Eaterman (2010), ndértuan
njé€ teori té ploté t€ karakteristikave kulturore t€ bazuar né supozimin e “njé metode mé
té miré” pér menaxhimin e cilésive kulturore t€ nevojshme pér arritjen e “ekselencés”
organizative. Pascale (2004), konstatoi se njé kulturé e fugishme mund té fuqizojé
punonijésit, té forcojé angazhimin e tyre né organizaté, vetébesimin, sjelljen etike dhe té
zvogélojé stresin né puné (Posner, Kouzes, dhe Schmidt, 2005), e ndérkohé mund té

parashikojé performancén afatshkurtér t& kompanisé (Gordon dhe Ditomaso, 2002).

Kultura e forté éshté njé pércaktuese e performancés organizative, ndikon né rritjen
e té ardhurave neto, né kthimin e kapitalit t& investuar dhe né rritjen e gmimeve té
aksionit (Hibbard, 2008) dhe lidhet pozitivisht me efektivitetin (Peters dhe Waterman,

2002; Deal dhe Kennedy, 2002).

Por disa hulumtues si Reynolds (2005) véné né dyshim vlefshmériné e
pretendimeve té Peters dhe Waterman pér ekselencén e disa shogérive, ndérkohé gé dhe
Saffold (2008) véren pesé€ pika t& dobéta n€ hipotezén e “kulturés s€ fuqishme”, duke
argumentuar se kulturat e fugishme nuk c¢ojné domosdoshmérisht né efektivitet
organizativ Schein (2009). Sipas Hofstede, etj (2010), theksojné se njé tipar i vecanté
kulturor mund té jené kontribut pér njé géllim té caktuar né njé organizaté, por

ndérkohé mund té jeté pérgjegjési pér njé organizaté tjetér.
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Megjithaté, vlen pér té pérmendur se efektiviteti i njé organizate varet nga tipi
dominues i kulturés, duke i konsideruar tipat e ndryshme té kulturés si “ményra
alternative drejtimi”. Ata pretendojné se jo té gjitha tipat e kulturave e mbéshtesin

njélloj efektivitetin (Ouchi, 2010; Ogbonna dhe Harris, 2000).

Madje, Denison (2010) shkon mé tej kur thoté se, shoqérité me njé kulturé
pjesémarrése kané fitim mé té madh, pothuajse dyfishin e fitimit ndaj investimit sesa
ato gé nuk kané njé kulturé té tille. Kultura pjesémarrése lidhet gjithashtu me
pérmbushjen e kérkesave té punés sé punonjésve dhe angazhimin organizativ (Denizon,
2010). Pasi pérmbushja e kérkesave té punés parashikohet edhe nga njé mjedis i
karakterizuar nga arritja, struktura hierarkike dhe shpérblimet e jashtme (Carr, Schmidt,

2003; Gillespie, 2007).

Studimi aktual bazohet né kuadrin kulturor organizativ té Denison dhe kolegéve té
tij (Denison, 2010; Denison dhe Mishra, 2005; Fey dhe Denison, 2003), i cili u zhvillua
duke pérdorur analizat sasiore té kulturés organizative. Ky model i kulturés
organizative ofron njé qasje sistemike ndaj ndikimit té efektivitetit organizativ

(Denison, 2000).
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KAPITULLI IV

4.0 Metodologjia e kérkimit

Né pjesén teorike u pérshkruan té gjithé faktorét kryesoré qé me pérkojné kapitujt
té lartshénuar, késhtu gé né pjesén teorike ofrohet njé pasqyré teorike dhe kuptimit dhe
réndésisé sé lidershipit dhe kulturés organizative. Pjesa teorike trajtoi ¢éshtjet sipas
kapitujve si né vijim: lidershipi, pérkufizimi, stilet dhe faktorét qé pércaktojné
efektivitetin e tij pastaj pjesa e Lidershipit dhe kultures organizative.

Ky disertacion éshté i orientuar né hulumtimin e Lidershipit kosovar té ndikuar nga
kultura organizative né ndérmarrjet kosovare.

Ky studim ngrihet mbi supozime bazé: 1. Stili i lidershipit dhe Kultura
organizative kané lidhshméri me njéra tjetrén 2. Lidershipi ndikon né krijimin e
kulturés organizative né ndérmarrje, 3. Kultura organizative garanton zhvillimin dhe
ecuriné né kohé dhe rritjen e firmave té biznesit. Duke nxjerr indikatorét respektiv si né
vazhdim: 1) Lidershipi dhe Kultura ndikojné né ményré té drejtpérdrejté né
mbarévajtjen e bizneseve, 2) se stilet e karakterizohen nga dallime pér sa i pérket
influencés sé tyre dhe rezultatit mbi suksesin e objektivave me disa komponenté duke
gené mé shumé influencues dhe duke sjellé rezultate dhe me disa komponenté té tjeré
duke gené mé pak influencues dhe rezultativ; 3) kultura éshté identifikatori kyc¢ pérballé

punonjésve té ri né ndérmarrje .
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4.1 Metodat e Hulumtimit

Ky punim bazohet né metodat e pérdora @& shérbejné pér té béré njé analizé
vlerésuese né mes té korelacionit té variablave (korrelacionet e dimensionit té kulturés
organizative, analizen e korrelacionit pér stilet e lidershipit dhe kulturés organizative,
modelin pérmbledhés té regresionit té shuméfsiht pér stilin e lidershipit , anoven e

dyfisht pér testimin e gjinisé né vendin e punés .

Né kété punim kam pérdorur metoden cilésore dhe sasiore té hulumtimit, duke
mbledhur dhe pérpunuar té dhénat té cilat intepretohen dhe strukturohen si pjesé e
procesit analitik, dhe sipas gasjes sasiore ku té dhénat jané kategroziuara, koduara né

ményré té tillé gé mund té numérohen.

Krahasimi i té dhénave sasiore té marra nga raportet analiza té ndryshme
statestikore me té dhénat silésore té studimit empirik, té siguruara pérmes pyetésorve té
cilét jané shpérndaré né bizneset private(prodhuese dhe shérbyese) né Kosoveé.
Pérpunimi 1 té dhénave éshté béré pérmes programit STATA. Instrumenti bazé i

mbledhjes sé té dhénave té studimit empirik éshté pyetésori.
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4.1.1 Pjesmarrésit

Pyetésori u plotésua nga kéto grupe té anketuarve: 1) punonjés. 2) administraté; 3)
menaxher té nivelit té dyté 4) top menaxher dhe disa kané gené pronar.

Anketimi u zhvillua ne bizneset private ne Kosové, duke pasur ne konisderate
parazgjedhjen e cila reprezentonte edhe karkatkerin ekonomik vendor.

Né térési u projektua gé té intervistohen sipas késaj pérgindje, ku bartésit e
institucioneve 35%, dhe pjesa tjetér té ishin punonjés. Kjo pérgindje u sigurua pas
anlizimit te té dhénave té siguruara nga Ministria e Tregtisé dhe Indstrisé, Agjensioni
pér Regjistrimin e Bizneseve Kosovare, ku rezultoi se nga shtrirja joné e kérkuar né 7
gendrat kryesore té Kosovés: Prishting, Pejé, Prizren, Mitrovicé, Gjakové, Ferizaj,
Gjilan si gendra adminsitrative rajonale, u konstatua se né bizneset né fjalé kishte 2-3
heré mé shumé punonjés té thjeshté se sa menaxher/ lider.

Kjo pérgindje u pércaktua nga dy kritere:

1) pesha e secilit aktor, dhe

2) parimi i konfirmimit, thoté, njé nga pritshmériné nga mbledhja dhe analizimi i té
dhénave pérmes pyetésorit ishte té vézhguarit nése mes pérgjigjeve té dhéna nga té
anketuarit kishte pérputhje ose mospérputhje.

Shpérndarja proporcionale nuk e pérfshiné variacionin dhe koston e bérjes sé
kérkimeve pér njési. Kur i pérfshijmé gé té tre faktorét, madhésiné e grupit (N;),
variacionin né secilin grup (6;) dhe koston pér ¢do njési té kérkimeve (C;), e fitojmé
mostér me shpérndarje optimale. Nése popullimi éshté i madh na nevojitet
proporcionalisht mostér e madhe, p. sh. madhésia e mostrés éshté proporcionale me

shtresén (n; né pérpjesétim me N;). Ngjashém me vecoriné e madhésisé, popullimi me
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variacion té madh kérkon mostér té madhe se sa ato me variacion té vogél. Ne marrim
mostér té vogél ku kosto pér njési té kérkimeve éshté e larté dhe té kundértén mostra e
madhe né popullacion, ku kosto pér njé njési éshté e ulét. Pra, shpérndarja optimale:

N; oN;

Madhésia e mostrés né stratumin i éshté proporcionale me madhésiné e popullimit

né stratumin i.

4.2 Pasqyré e sektorit t&¢ NVM-ve né Kosovés pér periudhén 2012-2016

“Ekonomia e Kosovés qé nga viti 1999 ka gené kryesisht e shtyré nga ndihma
ndérkombétare, sektori publik dhe remitancat (BB, 2010). Roli i sektorit privat, e
posacérisht i NVM-ve ka gené relativisht i dobét. Pavarésisht késaj, Kosova éshté ende
né fazén e tranzicionit ku ndérmarrésia dhe krijimi i bizneseve té vogla pritet té luaj rol
thelbésor né rrugén drejt njé ekonomie moderne té tregut té liré dhe si rrjedhim edhe
drejt zhvillimit dhe rritjes ekonomike.Kosova vuan nga mosbilanci i pagesave ku
importet dominojné dukshém eksportet. Kjo éshté kryesisht pér shkak té faktit qé
NVM-té e Kosovés nuk jané konkurrente né nivel ndérkombétar. NVM-té eksportuese
té dobéta, pengojné kontributin e métutjeshém té NVM-ve né BPV, krijim té vendeve té
punés dhe né rritje ekonomike. Eksportet dominohen nga metalet dhe mineralet bazé té
prodhuara nga kompanité e médha. Pér shkak té mjedisit jo té favorshém pér biznes dhe
né mungesé té kulturés kreative t€ ndérmarrésisé, Kosova ka mungesé té firmave
inovative me rritje té shpejté, té cilat jané kontribuuesit kryesor né krijimin e vendeve té
punés né ekonomité e zhvilluara peréndimore. Mbi 50% e té gjitha NVM-ve operojné

né sektorin tregtar gé karakterizohet me investime té vogla dhe joproduktive. Ky model
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1 pasuar me gasjen kopjuese “edhe uné€” t€ bizneseve té reja, kufizon kapacitetin e
sektorit t¢ NVM-ve pér gjenerimin e vendeve té punés. Né kuptim té zhvillimit té
politikave, raporti “Indeksi i Politikave pér NVM 2009" tregon se Kosova pér disa
arsye té ndryshme, ende éshté né fazén e kompletimit té kérkesave themelore
institucionale, ligjore dhe rregullative gé kané té béjné me politikat e NVM-ve.

Vizioni Mé shumé se gjysma e NVM-ve né Kosoveé jané té pérfshira né aktivitete
tregtare. Mé pak se 10% né aktivitete prodhuese. Shumica e kétyre jané té pérfshira né
ushgime, pije dhe duhan. Ekziston njé nevojé urgjente pér zhvillimin dhe krijimin e
ndérmarrjeve mé konkurrente té cilat mund té prodhojné mallra gé mund té
konkurrojné me prodhimet e importuara dhe té konkurrojné né rrafshin ndérkombétar.
Vizioni strategjik éshté: “NVM-té e Kosovés konkurrente né nivel botéror”.

Misioni edhe pse né Kosové mé herét ka pasur njé tradité té ndérmarrsisé, ajo
kryesisht ka gené e bazuar né tregti. Sot ekziston mungesé e kuptimit t& ndérmarrsisé
dhe rolit g¢ NVM-té luajné né Zhvillim Ekonomik, e posacérisht mungesa e tillé &shté
né radhét e té rinjve. Kosova ka nevojé pér njé sektor dinamik t¢ NVM-ve ku
ndérmarrésit jané gjendje té krijojné dhe té rritin bizneset e tyre me pengesa minimale
legjislative dhe rregullative, por brenda kornizés ligjore. Misioni i definuar i Strategjisé
té NVM-ve é&shté: "Pérmirésimi i mjedisit té biznesit dhe kulturés sé ndérmarrsisé duke
synuar krijimin dhe rritjen e shpejté & NVM-ve t& géndrueshme”.! (Strategjija e

zhvillimit t&¢ NVM-ve né Kosové 2012-2016)

! Starategjija e zhvillimit t& NVM-ve né Kosové 2012-2016 me Vizion 2020
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Tabela 4. Numri i pérgjithshém i ndérmarrjeve té regjistruara sipas madhésisé

né Kosové né periudhén 2008 — 2016.

Totoali
2008 | 2009 |2010 [2011 |2012 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | (2008-
2016)
Mikro 6,744 | 8242 | 9798 |9420 |9919 |9331 |9337 |9333 |9422 |81,545
ndérmarrjet : ’ ' ' ' ' ’ ’ ’ ’
Nderv"gglr;et ® 178 |160 [215 | 165 [139 | 179 185 | 181 |167 | 1,569
Ndérmarrijet e 40 43 31 21 19 35 41 37 23 291

mesme

Gjithsej NVM 6,962 | 8,445 | 10,044 | 9,606 10,077 | 9,545 9,563 | 9,551 | 9,612 | 83,405

Ndérmarrjet e

médha 6 8 7 6 3 7 13 9 8 67

GJITHSEJ 6,968 | 8,453 | 10,051 | 9,612 | 10,080 | 9,552 9,576 | 9,560 | 9,620 | 83,472

Burmi: Ministria e Tregtise dhe Industrisé, Task Forca e Integrimeve Europiane, 2017

Duke qené se bosht i hulumtimit ishte lideri dhe ndikimi né té i kulturés
organizative, na imponohet gé mikro ndérmarrjet té injorohen si mundési, duke mbetur
vetém Ndérmarrjet e Vogla, t¢ mesme dhe té médha, té cilat né total jané 1927
ndérmarrje.Nga kéto ndérmarrje jané pérzgjedhur pér hulumtim 193 té tilla, dmth njé
moster reprezentative prej 10%.Duhet pasur parasysh gqé ndérmarrjet e pérzgjedhura e
mbulojné té gjithé territorin e Kosovés. Eshté synuar gé ndérmarrjet e pérzgjedhura té

kené tridhjeté a mé shumé punonjés.

Ne jemi pércaktuar gé né hulumtim té jené 427 té anketuar té cilét vijné nga pozita té

ndryshme né bizneset private prodhuese dhe shérbyese né Kosove .
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Sipas Field (2015) ekzistojné shumé rregulla pér sa i pérket véllimit té zgjedhjes se
kampionit, por si rregull i pérgjithshém duhen 10 - 15 pérgjigje pér variabél. Duke
tentuar shtrirjen dhe gjithé pérfshirjen té anketuarit né kété pyetésoré jané zgjedhur
sipas njé kampioni ku éshté kérkuar gé té jeté sa mé gjithépérfshirés né ményré gé
rezultatet té jené gjithépérfshirése. (Field 2015).

Pjesmarrésit kané gené 40.7%( N = 174) té gjinisé mashkullore dhe 59.3% ( N =
253) té gjinisé femérore. Mosha mestare ka gene 32.5 vjet ( SD = 8.7) mosha minimale
ka gené 18 vjec dhe ajo maximale 62 vje¢. Nga té gjithé té anketuarit 18.3% punonin
né terren, 47.3% né zyré locale dhe 34.4% né zyré géndrore. Té anketuarit kané pasur
pozita t& ndryshme né kompani 50.6% kané gené punétor. 20.6% administraté dhe
10.1% menagjer té nivelit té dyté. Nga té anketuarit 14.1% kané gené top menaxher dhe
5.2% e tyre pronar té bizneseve.

Né profilin e tyre té rekrutimit, 70% e tyre kané théné se jané marré me konkurs né
puné dhe se 25.5% jané rekomanduar pér até pozité. Kemi 4.4% pa pérgjigje gé jané
pronarét e bizneseve. Nga té gjithé té intervistuarit 30.7% kané raportuar se nuk ju

éshté rritur rroga asnjéhere ndérsa 69.3% se kané pasur rritje té rrogés.

4.3 Instrumentet

Pas analizimit té té hyrave sekondare; pra materialeve editoriale kam béré hulumtimin
pérmes pyetésorit me organizata biznesore nga Kosova. Né hartimin e pyetésoréve u
mbajt parasysh gé pyetjet té ishin precize, té kuptueshme, dhe té gjeneronin
informacionin gé i duhej kétij studimi dhe jo informacion té panevojshém. Té dhénat

mbi kulturén organizative dhe lidershipin, jané mbledhur duke modifikuar pyetsorét e
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OCI (Wallach, 1983), pyetésori i sjelljes drejtuese (Harris dhe Ogbonna, 2011), ACS

(Allen dhe Meyer, 1990), (Robbins, 2005).

4.3.1 Pyetésori i stileve té lidershipit

Ky éshté njé pyetsoré veté raportues, i plotésuar nga té punésuar né organizatat
biznesore private né Kosové. Ky pyetésoré éshté adaptuar nga origjinali i Harris dhe
Ogbonna ( 2011), pyetésori mbi sjelljen e lidershipit. Ky pyetésoré éshté i pérdorur
gjerésisht né fushén e biznesit dhe lidhet me opinionin e té punésuarve mbi sjelljen e
lidershipit.. Pyetsori éshté pérkthyer né gjuhen shqipe dhe mé pas éshté testuar me njé
grup pilot, mbi kuptueshmériné e pyetsorit dhe pas analizimit té vérejtjeve éshté
pregaditur versoni final. Pyetésori pérpara pérdorimit éshté diskutuar né njé grup
panelistés né fushén e menaxhimit té cilét kané béré gjykimin e tyre mbi pyetésorin.
Version pérfundimtar mé pas ju éshté shpérndaré pjesmarrésve. Mbas mbledhjes se té
dhénave pyetsorét i jané néshtruar analizés konfirmatore si dhe pér besueshmériné e

brendéshme éshté pérdorur koeficent alpha i Cronbachut.

Pyetsori mbi stilet e lidershipit éshté ndértuar nga 13 pyetje té vlerésuara me shkallen e
likertit nga 1- aspak deri né 5- gjithmoné e vérteté. Pyetsori mbi stilin e lidershipit i
éshté néshtruar analizés confirmatore duke pérdorur CFA( Component Factor analysis)
dhe modeli i fituar ka gené pér tre faktoré té cilét kané mbéshtetur 60.7 % té variancés
sé pyetsorit. KMO dhe testi i Bartlit ka treguar gé ser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy ka fituar vlerat .852 dhe p< 0.001. Ky test éshté pér té vlerésuar

nése sampli ka gené adekuat pér té kryer kété analizé. Kjo vleré nése éshté mbi 0.60
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éshté e pranueshme. Ndérkohé pér shkak se vlerat e p < 0.001 tregon gé analiza
faktoriale éshté e pranueshme pér reduktimin e konstrukteve té cilat nuk jané té
nevjshme qé té pérfshihen né analizé. Stata analiza éshté pérdorur pér té analizuar

korrelacionet pér tre shkallét e pyesorit mbi stilet e lidershipit ( figura 3).

Sic shihet nga figura modeli i fituar kané gené tre stile té lidershipit;

Figura 3. Analiza faktoriale e pyetésorit mbi stilet e lidershipit.
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4.3.2 Pyetésori i Kulturés Organizative
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Studimi ka pérdorur njé pyetsoré veté plotésues mbi Kulturén organizative ( KO).
Pyetsori ka pasur 15 pyetje té cilat jané vlerésuar me shkallén e likertit nga 1-
asnjéheré, 2- rrallé, 3- ndojéherg, 4- shpesh dhe 5- gjithmoné. Vetém njé nga pyetjet ka
pasur skorim rivers. Kjo shkallé tregon se sa mé i larté skorimi aq mé progressive éshté
kultura organizative né ndérmarrjen biznesore té pérfagésuar nga pjesmarrésit, ag mé e
ulét né skorim ag mé pak éshté progressive apo éshté mé shumé burokratike. Shkalla e
besueshmérisé sé brendéshme ka gjetur verat &= .906, duke treguar njé shkallé té larté

besueshmerie mbi vlerat e fituara.

Tabela 5 . Besueshméria e brendshme e pyetésoréve

Cronbach's Alpha N of Items
Stiltet e lidershipit 877 13
Stili transformues .799
Stili transaksional .786
Stili laissez faire .685
Kultura organizative .906 15

4. 4. Interpretimi ekonometrik

Literaturé ndérkombétare dhe ajo lokale kané gjetur gé stilet e lidershipit té cilat
reflektojné sjelljen e lidershipit té& kené lidhshméri me kulturén organizative. Ndérkohé
gé ky studim ka pérdorur analizen e regresionit linear té shumfisht¢é me modelin step
wise pér té kuptuar se si stilet e lidershipit transformues, transaksional dhe laissez fair
jané té lidhura me kulturén organizative si dhe me komponentét gé e ndértojné até. Pér

kété éshté pérdorur programi STATA 14. Testi i specifikuar nga Davidson, Godfrey
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dhe MacKinnon (2014) ishte aplikuar gjithashtu me rezultate t& cilat mbéshtesin

pérdorimin e funksionit linear: (Davidson&Godfrey&MacKinnon2014).

Né kété ekuacion, Y éshté varibla e varur ( Stili i lidershipit), X jané komponentét e
kulturés organizative si variabéla té pavarura. Pérmes késaj analiza na duhet té
vendosim se sa i madh éshté ndikimi i kétyre variablave apo dhe cfaré drejtimi kané

ato.

Y=1( X1 Xz, .. Xis)

Ekuacioni i funksioni té regresioni Y= f( X3 X, . Xis) pércakton lidhjen midis
variablave t& marré né studim. Ku o &shté termi konstant i stilit dhe p? éshté koeficienti
i funksionit té regresionit, vlera pér ekuacionin e regresionit pér té parashikuar
variancat n€ variabélin e varur. Kjo thot€ q€ nése koeficienti B €shté negativ atéheré
variabéli parashikues ose i pavarur ndikon negativisht tek variabéli i varur: njé rritje me
njé njési né variabélin e pavarur ulé variabélin e varur me vlerén pérkatése té
koeficientit.

NE t€ nj&jtén ményré nése koeficienti B €shté pozitiv, variabéli 1 varur rritet me
vlerén e koeficientit pérkatés. o éshté vlera e konstantes pér t€ cilén parashikohet té
keté variabéli i varur nése té dy variablat e pavarur jané té barabarté me 0 (nése Xy, X, .
.. = 0 atéheré Y= a. Ndérsa ¢ €shté termi 1 gabimit, 1 cili shpreh efektin e t€ gjithé
variablave té tjeré, pérvec variablat e pavarur e té varur té marré né shqyrtim né

funksionin e regresionit.

2 B - pérfagéson kontributin e ¢do variabli t& pavarur pér parashikimin e variablit t& varur
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Duke pérdorur kété stil dne krahasuar koeficientet prané ¢do variabéli té pavarur,
gjenerohen gjetje se cili nga elementet e rolit té lidershipit dhe ndikimi i tij né
mbarévajtjen e bizneseve né Republikén e Kosovés.

Ky studim pérdor njé gasje gé éshté pérdorur nga Huselid dhe Becker (1997) dhe
Bresnahan, Brynjolfsson dhe Hitt (2000) dhe ndjek direkt nga pérkufizimi i Edgeworth

(2015).

Y = Stilet e lidershipit

Y1 = Lidershipi transformues

Y= Lidershipi transaksional

Y 3= Lidershipi laissez fair

X= Komponentét e lidershipit

X, = Pérfshirja

X, = Zhvillimi i aftésive
X3 = Orientimi i Ekipit
X4 = Fugizimi

X5 = Qéndrueshméria
Xg = Kordinimi

X7 = Marréveshja

Xg = Vlerat Thelbésore
Xy = Pérshtatshméria

X0 = Krijimi i ndryshimit
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X1 = Fokusi i Konsumatorit

Xy, = Té mésuarit Organizativ

X13 = Misioni

X14 = Drejtimi Strategjik

Xi5 = Qéllimet dhe Objektivat

€ — Termi i gabimit

Duke pérdorur koefigentin e korrelacionit (r) t& Pearson-it, i cili vleréson forcén e

lidhjes reciproke ndérmjet dy madhésive té rastit X dhe Y, shprehur né formulén
pérkatése si mé poshté vijon: r =r (X, Y)
Ku vlera e koefigentit té relacionit (r-ja) merr vlera nga segmenti -1< r >1. Bazuar né
teoriné e larté pérmendur, testimi i korrelacioneve té stileve té lidershipit béhet duke u
mbéshtetur né teoriné Pearson-it.
Pér interpretim té dallimeve me variablat ordinale me dy factor éshté pérdorut t testi
dhe pér ato me mé shumé se dy kategori éshté pérdorur ANOVA. Anova e shumfishté
éshté pérdorur pér té hulumtuar efektin e ndérlidhjes sé variablave me njéra tjetrén mbi

variablén e varur stilin e lidershipit.

4.5 Analizime

Pyetjet hulumtuese jané ndértuar duke u mbéshtetur né bazén teorike té kétij studimi.

Mbéshtétur mbi pyetjet hulumtuese jané ndértuar dhe hipotezat.
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4.5.1 Hipotezat/Pyetjet Hulumtuese

Pyetjet hulumtuese jané ndértuar duke u mbéshtetur né bazén teorike té kétij studimi.

Mbéshtétur mbi pyetjet hulumtuese jané ndértuar dhe hipotezat.

Pyetja hulumtuese 1

Cila éshté marrédhénia né mes stileve té lidershipit dhe kulturés organizative né
bizneset private né Kosové?

H1: Ekziston marrédhénie positive né mes lidershipit té forté dhe kulturés organizative.
Pyetja hulumtuese 2

A jané komponentét e kulturés organizative. parashikues té réndésishém pér stilet e
lidershipit

H2. Komponentét e kulturés organizative jané parashikues té réndésishém pér stilet e

lidershipit.

Pyetja hulumtuese 3

Cilét jané faktorét ge ndikojné stilet e lidershipit né ndérmarrjet private né kosové ??
H3. Ka dallime gjinore né raportimin e opinioneve mbi stilet e lidershipit

H4. Ka dallime né raportimin e opinioneve mbi stilet e lidershipit né mes punétoreve

dhe stafit menaxherial.
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KAPITULLIV

5.0 Analiza e té dhénave empirike

5.1 Pérshkrimi i pérgjithshém i variablave

Né vlerésimin e stileve té lidershipit, pjesmarrésit e kétij studimi kané dhéné opinionin
se né bizneset private né Kosoveé stil mé i pérhapur i lidershipit éshté ai transaksional,
pasi 30% e pjesmarrésve e kané raportuar né percentilin e 95, dhe ndiget nga stili
laissez fair me 19.7%. sic shihet nga tabela vetém 15.2% e pjesmarrésve jané shprehur
né percentilin e 95 pér stilin transformues. Gjithashtu e njéjta dinamikeé shihet edhe né
percentilin 10 e cila reflekton se ata gé mendojné se kéto stile jané té dobéta. Nga tabela

6 shohim se vetém 6.8% e pjesémarrsve mendojné se stili transaksional éshté i dobét né

bizneset private kosovare.

Tabela 6. Té dhénat pérshkruese sipas percentileve pér stilet e lidershipit té

vlerésuar sipas opinionit té pjesmarrésve.

Kultura
organizative

Stili
transformes

Stili
transaksional

Stili
Laissez faire

Percentili 10 10.3 % 15.7% 6.8% 11.9%
Percentili 25 16.9 % 14.5% 20.1% 17.1%
Percentili 50 26.7% 22.2% 26.0% 33.3%
Percentili 75 25.1% 32.3% 23.9% 18.0%
Percentili 95 16.9% 10.3% 23.2% 15.0%
Percentili 99 4.2% 4.9% 6.8% 4.7%

Nga Tabela 6 shohim gé 11.9% kané raportuar stil laissez faire té dobét dhe 15.7% stil

transformues té dobét.
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Figura 4. Paraqitja grafike sipas percentileve pér stilet e lidershipit té vlerésuar

sipas opinionit té pjesémarrésve.
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Gjithashtu pjesmarrésit kané dhéné opinionin mbi kulturén organizative. Ne figurén 5
tregohet gé 21.1% e pjesmarrésve e kané vlerésuar kulturén organizative si progressive
né ndérmarrjet e tyre, ndérkohé gé 10.3% si aspak progresive dhe 16.9 % si pak
progressive. Rezultatet tregojné gé kultura organizative mund té jeté njé factor pak i

njohur nga té punésuarit e sektorit privat.
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Figura 4. Paraqgitja grafike sipas percentileve pér kulturén organizative té

vlerésuar sipas opinionit té pjesémarrésve.

Kultura organizative
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Né pyetjen se sa e réndésishme éshté kultura organizative né procesin e punés,
pjesmarrésit kané dhéné opinionet se 68.4 %( N = 292) e tyre vlerésojné se kultura
organizative éshté shumé e réndésishme. Ndérsa si mesatarisht té réndésishme 21.3%(

N =91) dhe 10.3%( N = 44) si aspak e réndésishme.

Figura 5. Sa e réndésishme éshté kultura organizative né procesin e punés?
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Sa e réndésishme éshté kultura organizative né procesin e punés?

Né bazé té rezultatit mund té konfirmojmé ge kultura organizative vlerésohet si e
réndésishme nga té punésuarit e sektorit privat né Kosoveé, pasi pjesa mé e madhe e tyre
e vlerésojné si shumé té réndésishme, por gjithésesi njé pjesé e miré e tyre nuk ndajné
té njejtin opinion. Gjithashtu vlené té theksohet gé 20.4% (44) punonjes jané shprehur
se pér ta nuk éshté aspak e réndésishme kultura organizative, ndérkohé qé top
menaxherét kané raportuar gé pér ta éshté shumé e réndésishme dhe nuk ka asnjé gé ka
opinion tjetér.Kéto rezultate tregojné se menaxhmenti i kompanive duhet té béjé mé
shumé gé punonjésit té jene mé té informuar pér kulturén organizative mé shumé, dhe
té kuptojné réndésin e saj gé ka né veté stilet e menaxhmentit respektivisht lideréve té

kompanive dhe né mbarévajtjen e punés né pérgjithési.
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5.2 Dimensionet e stileve té lidershipit

Né vazhdim do té paragiten analiza e té hyrave primare té cilat ndértojné hipotezén e
paré respektive “Stili i lidershipit dhe kultura organizative kané marrédhénie pozitive
mes tyre”.

Né tabelen e 7 rezultatet tregojné se se 6.8% e pjesmarrésve té kené referuar se nuk e
shohin aspak apo shumé rrallé kété komponent té lidershipit né organizatat e tyre,
ndérkohé gé 31.9 % kané dhéné opinionin shpesh dhe 26.7% gjithmoné. Pra ky

komponent duket té jeté mjaft i shprehur né organizatat biznesore private kosovare.

Tabela 7. Té dhénat pérshkruese pér tre komponenté e stimulimit, pérgjegjésive

dhe motivimit frymézues.

N %

Lidershipi  stimulon punonjésit t& shohin | Aspak 6 1.4%
problemet né njé kéndvéshtrim t& ri dhe
kontribuon né rritjen e potencialeve té tyre. Rrallé 23 5.4%

Ndonjéheré 148 | 34.7%

Shpesh 136 | 31.9%

Gjithmoné 114 | 26.7%
Lideri merr pérsipér rrezige dhe gjeneron gasje té | Aspak 33 7.7%
reja pér zgjidhjen e problemeve.

Rrallé 47 11.0%

Ndonjéheré 133 | 31.1%

Shpesh 128 | 30.0%

Gjithmoné 86 20.2%
Lideri priret pér motivim frymézues dhe analiza | Aspak 14 3.3%
té individualizuara mbi stafin e punonjésve.

Rrallé 64 15.0%
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Ndonjéheré 138 | 32.3%

Shpesh 109 | 25.5%

Gjithmoné 102 | 23.9%

Kéto komponent té lidershipi transformues supozohet té nxisin krijimtariné (Kahai etj. ,
2003; Shin dhe Zhou, 2003), ¢ té stimulojé ndjekésit g€ t’i shohin problemet né ményra
té reja; té kontribuojné pér té zhvilluar potencialin e tyre té ploté, gjé gé mund té
rezultojé né krijimtari mé pozitive té ndjekésve (Jong dhe Hartog, 2007). Por jo té
gjithé e mendojné késhtu. Sipas njé eksperimenti béré nga Jaussi dhe Dionne (2003),
zbuloi ndikimin e ulét té lidershipit transformues ndaj krijimtarisé. Gjithsesi, vlen pér té
pérmendur se nuk jané té shumté studiuesit gé kané qasje té njéjta me Jaussi-n dhe
Dionne-n (Jong dhe Hartog, 2007). Duke na korresponduar me H1: “Stili i lidershipit
dhe kultura organizative kané marrédhénie pozitive mes tyre” dhe duke ditur se kjo
marrédhénie ndikon né ményrén e zgjidhjes sé problemeve brenda organizatés bazuar
né tabelen e 7, né pyetjen “Lideri merr pérsipér rrezige dhe gjeneron gasje té reja pér
zgjidhjen e problemeve., kemi marré pérgjigje: Aspak 7.7% e té anketuarve, Rrallé
shprehen 11.0%, Ndonjéheré u ndodhé 31.10% e té anketuarve, Shpesh 30.0% dhe

Gjithmoné vetém 20.2%.

Duke treguar pér natyrén e lidershipit, gadishméria pér marrjen e rrezigeve dhe
gjenerimin e ideve, funksioneve dhe traseve pér té zgjidhur problemet, éshté i ndaré né
vlerésime selektive 18.7% mbajné vlerésimin aspak dhe rrallé, ndérsa nén 81.3%

mbajné géndrimin ndonjéheré, shpesh dhe gjithmoné.
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Ndérsa né tabelén 7 shihet se rezultatet mbi komponentén se “Lideri priret pér
motivim frymézues dhe analiza té individualizuara mbi stafin ¢ punonjésve. ” Po ashtu
kemi njé ndarje té ngjashme, ku aspak dhe rrallé jané té mendimit 18.3% e té
anketuarve ndérsa ndonjéheré dhe shpesh jané po shtu 57.8% e té anketuarve duke
paragitur njé situaté mjaft interesante e cila né té ardhmen duhet té kihet parasysh nga
liderét gé té ndérmarrin mé shumé né funksion té krijimit t& klimés né té cilén ata jané
mbartés té rrezikut dhe priren pér motivim frymézues. Kemi 23.9% té té anketuarve qé

kané dhéné opinionin se ky komponent éshté prezent gjithmoné né ndérrmarrjet e tyre.

Tabela 8. Té dhénat pérshkruese pér motivimin, shpérblimin dhe masave nga ana

e lidershipit.
N %
Lideri priret pér motivim frymézues dhe | Aspak 14 3.3%
anallzg” té individualizuara mbi stafin e Rralle 64 15.0%
punonjesve. Ndonjéheré 138 32.3%
Shpesh 109 25.5%
Gjithmoné 102 23.9%
Lidershipi joné shpérblen né bazé té | Aspak 36 8.4%
rezultateve té punés. Rrallé 54 12.6%
Ndonjéheré 77 18.0%
Shpesh 192 45.0%
Gjithmoné 68 15.9%
Lidershipi merr masa korrigjuese/dénuese | Aspak 20 4.7%
pér punonjés gé nuk pérmbushin Rralle 29 11.5%
standardet. Ndonjéheré 75 17.6%
Shpesh 187 43.8%
Gjithmoné 96 22.5%

Né pyetjen se a priret lideri pér motivim frymézues dhe analiza té individualizuara mbi

stafin e punonjésve, té anketuarit kané dhéné opinionin se nuk éshté aspak prezent né
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3.3% e té anketuarve, Rrallé shprehen 15.0%, ndonjéheré 32.3% e té anketuarve,

Shpesh 25.5% dhe gjithmoné vetém 23.9 %.

Motivimi si njé géshtje e réndésishme pér arritjen e suksesit né ndérmarrjet pérbéné
gelésin kryesor, pra qé kéta Lideré dhe menaxheré té motivojn punonjésit e tyre duke i
angazhuar né proceset e punés, sespe njé punonjés i angazhuar éshté ai punonjés qé
duke maksimizuar kénagésiné jep kontribut maksimal né arritjen e objektivave té

organizatés

Né pyetjen Lideri priret pér motivim frymézues dhe analiza té individualizuara mbi
stafin e punonjésve, duke gené e njejté si pér menaxhmentin ashtu edhe per punonjésit,
kemi marré né konsidetaré analizimin komulativ té tyre dhe duke na béré mé té qarté se
menaxhmenti respektivisht lideri nuk ka ndonjé pérgasje positive pér sa i takon

analizave individuale pérkitazi me motivimin e punonjésve.

Né kété ményré lidershipi pérfshin dhe zhvillon aftésité gé mund té mésohen(Kouzes
dhe Posner, 2002), pér té ndértuar dhe ruajtur mardhénie , pér té motivuar dhe

frymézuar té tjerét dhe nga ana tjetér pér té shfrytézuar burimet.

Shpérblimi né njé kuptim té gjéré, ka té béjé me pagén e punonjésve pér punén e
kryer si dhe pérfitimet e tjera gqé ata marrin nga organizatat né té cilén jané punésuar.
Aktualisht termi “shpérblim “ reflekton njé trajtim mé dinamik dhe mé fleksibél. T€
anketuarit kané raportuar se lidershipi i tyre shpérblen né bazé té rezultateve té punés
gjithmoné né 15.9% dhe shpesh 45%.. ndérkohé gé 8.4% shprehin opinionin se kjo nuk
éshté e vérteté aspak dhe se ndodh rrallé 12.6%. megjithaté 18% mendojné gé kjo éshté

e shprehur ndonjéheré.
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Né kéndvéshtrimin e sotém shpérblimi pérfshin té gjthé ato gé pérmendém mé lart
si dhe aspekte jo financiare dhe té motivimit té aplikuara né njé kontekst bashkékohor
té burimeve njerézore. Né njé seré vendesh peréndimore, duke pérfshiré kétu
vecanérisht Amerikén dhe Britaniné té béré kété dallim né konceptimin e shpérblimit
né krahasim me té kaluarén pérdoren termat “paga e vjetér” dhe “paga e re”.

Paga e vjeter ka géné e karakterizuar nga administrimi burokratik i pagave,
organizimi hierarkik, vlerésimi strikt i punés dhe sisteme té shkallézuara (grade
systems), si dhe ndarje té pages nga objektivat strategjiké té organizatés. Preokupimi
primar i pages sé vjetér kané qéné pérgjithésisht barazia, drejtésia dhe transparenca. Ky
trajtim pérkonte mé tepér me strukturat tradicionale té organizimit si dhe me realcionet
industrial té viteve 70-tédhe 80-té té shekullit té kaluar (Armstrong, M. 1998, 145).

Paga e re mund té trajtohet si njé pérshtatje funksionale ndaj ndryshimeve né
mjedisin e jashtém dhe té presionit konkurues gjithnjé né rritje. Karakteristikat kryesore
té pages sé re jané integrimi i pages me strategjiné e korporatés, me géllim gé té arrijmé
objektivat organizativé dhe ato funksionalé si dhe pérdorimi i pagés si njé mjet pér té

ushtruar presion mbi performancén e punonjésve.

Né kété kontekst sot mé shumé se mé pare ndértimi dhe funksionimi i njé sistemi
té drejté shpérblimi éshté njé nga detyrat mé té véshtira, por dhe mé té rendésishme té
menaxhimit té burimeve njerézore.

Si¢ shihet nga tabela 8 marrja e masave masa korrigjuese/dénuese pér punonjésit
té cilét nuk pérmbushin standardet éshté prezenté gjithmoné né 22.5%, shpesh né
43.8% dhe ndonjéheré 17.6%. por 4.7% e té anketuarve shprehen se nuk éshté aspak

prezente ose 11.5% rrallé. Nga dokumentimi gé i béné punés sé tij eksperti i cilésisé
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totale William Deming rreth pérbérjes sé standardeve, ai shprehet se pérbéhet nga kéto
aktivitete themelore (Armstrong, M. 1998, 16): Plani - té vendoset se ¢faré té béjné dhe
si té béhet kjo, Veprimi - té kryejé punén e nevojshme pér zbatimin e planit,
Monitorimi - té kryejé kontrolle té vazhdueshme né até gé éshté duke u béré dhe matur
rezultatet pér té vlerésuar pérparimin né zbatimin e planit, Rishikimi - e konsiderojné
até qé éshté arritur dhe, né rezultatin e késaj, té vendosé se ¢faré duhet béré mé shumé

pér té béré dhe ¢do veprim korrigjues i nevojshém. (Deming, W. Edwards 1989,).

Né pyetjen se a komunikon garté synimet gé duhet té arrijné punonjésit opinionet
kané gené gjithmoné né 17.3% dhe shpesh 32.1%. Ndérkohé gé 4.2% shprehin
opinionin se kjo nuk éshté aspak prezente dhe se ndodh rrallé 8.4%. Megjithaté 37.9%

mendojné gé kjo éshté e shprehur ndonjéheré ( figura 7)

Figura 6. Komponenta e komunikimit té synimeve té garta né organizaté nga ana

e lidershipit.
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Lidershipi komunikon garté synimet q& duhen té arrijné punonjésit né
organizaté.

Sipas Van den Heuvel etj (2009), njé prej sfidave t€ organizatave €shté qé t“i
mbajé punonjésit e saj té angazhuar gjaté kétyre proceseve té ndryshimit, ku
komunikimi dhe lideri luajné rolin kryesor. Si pérfundim, nga testimi i pyetesoréve té
kétij studimi, éshté zbuluar njé marrédhénie e genésishme midis tre stileve té lidershipit
(transaksional, laissez faire dhe transformues) dhe ndryshimeve organizative duke
pérfshiré angazhimin pér ndryshim, menaxhimin e rezistencés dhe ndryshimin e

planifikuar.
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Figura 7. Lidershipi joné pret shfagjen e problematikave dhe mé pas ndérhyn pér

zgjidhje.
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Né komponentén gé Lidershipi joné pret shfagjen e problematikave dhe mé pas
ndérhyn pér zgjidhje shohim se ky éshté present nga gjithmoné deri né ndonjéheré né
86.2% té opinionit té té anketuarve. Vetém 13.8 % kané raportuar gé kjo té mos jeté e

vertete.
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Tabela 9. shpérndarja e cilésive té dedikimt, informimt dhe injorimit té

pérgjegjésive té lidershipit.

N %

Lidershipi, i & wvartésit gé t& | Aspak 32 7.5%
Fne'e'rrialr('efﬁjgesi \éiti?en ;rkr){teukr“a\gt e Rralle 56 13.1%
4 ' Ndonjéheré 92 215%
Shpesh 150 35.1%
Gjithmoné 97 22.7%

Lidershipi ofron informacionin e | Aspak 35 8.2%
il Al I T S—
jashtém. onjenere .0%
Shpesh 161 37.7%
Gjithmoné 106 24.8%

Lidershipi  injoron  pérgjegjésité, | Aspak 37 8.7%
e e ™[Rl
' Ndonjéheré 113 26.5%

Shpesh 20 4.7%
Gjithmoné 131 30.7%

Lidershipi joné u le vartésve njé shkallé té madhe lirie né veprimtarité e tyre pér

pérgjigjet e 427 respodentéve ku 7.5% e té anketuarve shprehen se Lidershipi aspak
nuk u vé vartésve shkallé té& veprimit té liré, pérderisa me raste té rralla shprehen 13.1%
e té anketuarve, Ndonjéheré 21.5% % dhe Shpesh 35.1 % si dhe Gjithmoné 22.7% e té
anketuarve.
Ndérsa né kérkesén “Lidershipi ofron informacionin e duhur pér vartésit duke shérbyer
si njé ndérlidhés me mjedisin e jashtém”, 8.2% e té anketuarve shprehen Aspak, ndérsa
Rrallé 6.3. 23%, Ndonjéheré 23.0% dhe Shpesh 37.7% e té anketuarve. Ndérkohé gé
24.8% kané vlerésuar né opinionin e tyre se kjo ndodh gjithmoné

Pérderisa 37.5% e té anketuarve shprehen se rrallé Lidershipi iu ofron
informacionin e duhur pér vartésit duke shérbyer si njé ndérlidhés me mjedisin e

jashtém, krahasuar me 37.7% qé shohim se kjo komponenté éshté problematike,
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udhéheqja liberale éshté Iloji 1 liderit gé né vetvete orientohet drejt mungesés ose
shmangies sé udhéheqjes . Udhéheqésit liberal nuk marrin vendime , i vonojné
veprimet , injorojné pérgjegjésité , nuk pérdorin asnjé lloj pushteti dhe shmangen duke
mos u pérfshiré .(Bass&Riggio 2006)

Zhvillimi i lidershipit si imperativi kyc¢ né efikasitetin e ndérmarjes si dhe aspektet
e ndikimit ndikimit né té nga kultura organizative, ku respdentét tané menaxher/
drejtues né organizata kemi marré kéto rezultate ku aspak té réndésishém pér kulturén
organizative kan vlerésuar 16. 8% e té anketuarve nérsa gjithmoné si mé e réndésishmja
pér kulturén organizative mbajné géndrimin 31. 6% e té anketuarve. Duke e béré njé
situaté mjaft t& pagéndrueshmé dhe véshtré té konkuludueshme. Mirépo marré né
konsideraté grumbullimet pozitive (shpesh, gjithmoné) dhe negative (aspak, rrallé,
ndonjéheré) atéheré mund té themi se zhvillimi i lidershipit pér kulturén organizative

éshté mjaft i réndésishém.

Nga literatura rezulton se disa praktika t¢€ menaxhimit t& burimeve njerézore, si
zhvillimi i aftésive dhe trajnimi i punonjéseve, zhvillimi dhe njohja e personelit, luajné
rol té réndésishém né angazhimin organizativ efektiv t& punonjésve (Zheng, 2009). Pa
njohuri dhe aftési, punonjésit nuk mund té kryejné punén e tyre si¢ duhet dhe mund té
jeté e véshtiré pér ta qé té pérfshihen né proceset e vendimmarrjes (Lawson, 2012;
Dufour, 2008).

Prandaj njé element kyg, pér té arritur njé angazhim mé té madh organizativ éshté
trajnimi i stafit (Lang, 1992). Trajnimi, jo vetém qgé ndikon né rritjen e aftésive té
punonjésve dhe outpunin e kompanisé, por ka edhe ndikime psikologjike pér rritjen

bashképunimit t& punonjésve né pérmbushjen e ndryshimeve organizative (Benson,
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2006). Madje Bartlett (2001), shkoi mé tej duke analizuar marrédhénien midis
géndrimeve té punonjésve ndaj trajnimit dhe ndjenjave té angazhimit organizativ, duke
arritur né pérfundimin se ofrimi dhe mbéshtetja pér trajnime, shtysa dhe motivimi pér té
mésuar, mjediset e pérshtatshme té trajnimit, si dhe shtysa pér pérfitime té perceptuara
nga ana e trajnimit, jané té lidhura ngushté me angazhimin e pérgjithshém té

ndryshimeve organizative (Ahmad dhe Bakar, 2003).

5.2.1 Dimensionet e kulturés organizative

Né Kkété pjesé gjithashtu béhen edhe interpretimet i komponentéve té kulturés
organizative me géllim té jé analize mé té thukté té tyre.

Né analizat e méposhtme jané paragitur dimensionet e kulturés organizative vec e
vec me géllim gé té kuptohet prezenca e tyre né bizneset kosovare. Dimensioni i
pérfshirjes éshté gjetur te jeté e vérteté gjithmoné apo shpesh né 45.6% ndérsa
ndonjéheré né 37%. Pjesmarrésit kané rraportuar gé 17.4% té mendojné se Ky

dimension ose nuk éshté fare ose vjen né shprehje shumé rrallé.

Tabela 10. Pérfshirja; Punonjésit jané té dedikuar né punén e tyre, ndiejné sensin
e pronésisé, pérgjegjésisé né drejtim té organizatés dhe kané informacionin e

mjaftueshém.
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Frekuenca Pérgindja Pérgindja Pérgindja
valide akumulative

Aspak 28 6.6 6.6 6.6
Rrallé 46 10.8 10.8 17.3
Ndonjéheré 158 37.0 37.0 54.3
Shpesh 141 33.0 33.0 87.4
Gjithmoné 54 12.6 12.6 100.0
Total 427 100.0 100.0

Burimi: Intervista mbi temén: Lidershipi kosovar i ndikuar nga kultura organizative

(rasti i bizneseve Kosovare)

Nga rezultatet e tabelés 11 tregohet qé né dimensionin e zhvillimit té aftésive, 44% e
kampionit jané pérgjigjur gé nga aspak deri né ndonjéheré né ndérmarrjet e tyre
organizata investon vazhdimisht né zhvillimin e aftésive té punonjésve né ményré qé té
ruaj konkurueshmériné dhe pér té pérmbushur nevojat e vazhdueshme té biznesit. Né
dimensionin e orientimit té ekipit 48.5% e kampionit jané pérgjigjur gé nga aspak deri
né ndonjéheré né ndérmarrjet e tyre vlera i jepet té punuarit sé bashku drejt géllimeve té
pérbashkéta pér té cilat té gjithé punonjésit ndjehen reciprokisht té pérgjegjshém.
Organizata mbéshtetet né pérpjekjet e ekipit pér t€ marré vlerat mbi punén e béré. Né
dimensionin e fugizimit kemi 49.4%; géndrueshméri 46.9% dhe né dimensionin e
koordinimit 46.4% qe jané pérgjigjur nga aspak deri ne ndonjéheré. Né té gjitha kéto
dimensioni pjesa mé e madhe e kampionit gé ka shprehur kété opinion jané punétorét
dhe mé pak administrata. Menaxherét e rendit té dyté dhe ata top menaxheré nuk kané

pérgjigje né aspak apo rrallé .
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Tabela 11. Shpérndarja e numrave dhe pérgindjeve mbi pesé dimensione té KO.

Zhvillimi i | Orientimi i | Fuqizimi Qéndrueshméria | Koordinimi/

aftésive Ekipit Integrimi

N /% N/ % N/ % N/ % N/ %
Aspak 24(5.6) 32(7.5%) 26(6.1%) 8(1.9%) 8(1.9%)
Rrallé 25(5.9%) 26(6.1%) 30( 7%) 14(3.3%) 32(7.5%)
Ndonjéheré | 139( 32.5%) 145(34%) 155(36.3%) | 178(41.7%) 158(37%)
Shpesh 195( 45.7%) 185(43.3%) 172(40.3%) | 161(37.7%) 181( 42.4%)
Gjithmoné | 44(10.3%) 39(9.1%) 44(10.3%) | 66(15.5%) 48(11.2%)

Shénim KO- Kultura organizative

Sipas té dhénave té fituara nga tabela 12 e frekuencave shihet qé 19% e pjesmarrésve
shprehen se organizata merr, pérkthen dhe i interpreton sinjalet e mjedisit né
oportunitete pér té inkurajuar inovacionin, pér té fituar njohuri dhe pér té zhvilluar
aftési né organizatén e tyre gjithmoné dhe 41% se kjo ndodh shpesh. Ndérsa 10.3% e
kampionit kané referuar se kjo ndodh rrallé ose asnjéheré. Vlen té theksohet se opinion

negative éshté i shprehur nga punonjésit dhe jo nga menaxherét .

Table 12. Shpérndarja e numrave dhe pérqgindjeve mbi té mésuarit organizativ

Frekuenca Pérgindja % valide %
akumulative

Aspak 8 1.9 1.9 1.9
Rrallé 36 8.4 8.4 10.3
Ndonjéheré 127 29.7 29.7 40.0
Shpesh 175 41.0 41.0 81.0
Gjithmoné 81 19.0 19.0 100.0
Total 427 100.0 100.0

Misioni i referohet arsyes sé ekzistencés sé veté organizatés dhe géllimit ku ajo synon
té arrijé. Pavarésisht misionit té tyre, me objektiva ekonomike dhe joekonomike,

organizatat efektive ofrojné kuptim dhe drejtim pér punonjésit e tyre (Denison dhe
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Mishra, 1995). Pra, kéto organizata kané njé qgéllim dhe drejtim té garté, synime,
objektiva dhe njé vizion pér té ardhmen (Fey dhe Denison, 2003; Mintzberg, 1994;
Gillespie, 2007). Ky studim ka gjetur gé 66.7% e pjesmarrésve jané shprehur se
punonjésit e diné pse ekziston dhe ku po shkon organizata dhe se 69.3% e tyre se
lidershipi éshté né kérkim té marréveshjeve mbi géllime ambicioze dhe realiste, té cilat

jané té kuptueshme dhe té matshme.

Figura 8. Té dhénat pérshkruese sipas shpérndarjes se numrave dhe pérgindjeve

mbi géllimet dhe misionin.
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Edhe sipas Gillespie dhe Denison, (2007), Saffold, (1988), dhe Denison, (1990),
géndrueshméria e njé organizate i referohet vlerave dhe besimeve @gé nxisin
harmonizimin dhe eficencén reale, késisoj organizatat jané mé té géndrueshme dhe mé
té integruara duke ofruar njé efektivitet organizativ mé té sigurté. Ky studim ka gjetur

gé pjemarrésit kané treguar Q& né organizatat biznesore private né Kosové
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géndrueshméria té jeté vlerésuar 46.9% nga aspak né ndonjéheré se ekzistenca e
sistemeve organizative dhe proceset, nxisin njé strukturé eficente. Ndérkohé qé 32.8% e
pjesmarrésve raportojné nga aspak deri né ndonjéheré gé organizata éshté né gjendje té
krijojé ndryshime té adaptueshme dhe gé organizata éshté né gjendje té lexojé mjedisin
e biznesit, té reagojé shpejt ndaj ndryshimeve té momentit si dhe ti paraprijé

ndryshimeve té sé ardhmes

Figura 9. Té dhénat pérshkruese sipas shpérndarjes se numrave dhe pérgindjeve

mbi géndrueshmériné dhe krijimin e ndryshimit né organizats.
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Sipas Jansson (2013), kérkimet rreth ndryshimit organizativ lidhen kryesisht me,
tema si proceset e ndryshimit (Schreyo“gg dhe Sydow, 2011), lidershipin (Battilana etj,
2010), kryerjen e ndryshimit (Van de Ven dhe Sun, 2011), pranimin e ndryshimit
brenda organizatés (Stensaker dhe Falkenberg, 2007), diskutimin (Grant dhe Marshak,
2011), ose paradokset (Smith dhe Lewis, 2011). Studime, té shumta kané identifikuar
lidershipin dhe pjesémarrjen e larté té personelit si kontribuuesin e vetém mé té madh
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né proceset e ndryshimeve organizative e studiues té tjeré shkojné mé tej duke
trumbetuar se lidershipi i ndryshimit duhet té shpérndahet né té gjithé organizatén, me,
géllim qé té krijohet njé rrjet efektiv lidershipi, pér t¢ mposhtur rezistencén dhe ritmin e

ngadalté brenda organizatés (Maitlis, 2005; Kuntz dhe Gomes, 2012).

Disa nga vecorité e lidershipit gjaté procesit té ndryshimeve organizative jané si né
vijim: kurajoja pér t“u pérballur me, rezistencén dhe trajtimin ¢ konfliktit né ményré
proaktive, aftésia pér té ofruar vizion dhe koherencé; dhe aftésia pér té motivuar dhe

mposhtur rezistencén (Marshall 2010).

Bazuar né teorité e larté pérmendura, duke pérdorur té njéjtén praktiké, testojmé
korrelacionin dhe koeficentin e korrelacioneve té dimensioneve té kulturés organizative
té pérmendura mé larté né analizén kulturés organizative si variabél i varur. Sipas
renditjes sé paragitur né Tabelen No. 13 , béhet testimi i impaktitit té dimensioneve té
kulturés organizative me totalin e kulturés organizative, me nivel réndésie a = 0,05 (ose
5 %) dhe nivel e besueshmérie y = 0. 95 (ose 95 %), rezulton se ka njé marrédhenie
pozitive mes kétyre variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit ka vlerén mé té ulét r
= .516, né mes kulturés organizative dhe géndrueshmérisé: Ekzistenca e sistemeve
organizative dhe proceset, nxisin njé strukturé eficente . vlerat mé té larta té
korrelaconit jané fituar me r= .719 me Zhvillimi i aftésive; Organizata investon
vazhdimisht né zhvillimin e aftésive té punonjésve né ményré gé té ruaj

konkurueshmériné dhe pér té pérmbushur nevojat e vazhdueshme té biznesit.

Té gjitha korrelacionet e fituara jané té réndésishme né aspektin statistikor duke
treguar qé me rritjen e vlerave té raportimit né té gjitha dimensionet e kulturés rriten

vlerat e kulturés organizative. Rezultatet tregojné se sa mé té larta pikét e raportimit né
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dimensionet e kulturés organizative aq mé progresive éshté kultura organizative né

bizneset private.

Tabela 13. Korrelacionet e Dimensioneve té kultures Organizative

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Pérfshirja (1) r 1

p
Zhvillimi i|r 519
aftésive (2)

p | .000
Orientimi i|r .456 .620
Ekipit (3)

p | .000 .000
Fugizimi (4) r 447 .622 475

p | .000 | .000 | .000

Qéndrueshméria r .384 414 .354 440
©)

p | .000 .000 .000 .000

Koordinimi/Inte r 521 .562 493 A74 241
grimi (6)

p | .000 | .000 | .000 .000 .000

Marréveshja (7) r 314 .340 .352 .346 .307 .503

p | .000 .000 .000 .000 .000 .000

Vlerat Thelbésor | r | .363 | .374 | 458 | .363 | .216 | .438 | .484
®)

p | .000 | .000 | .000 .000 .000 .000 .000

Pérshtatshméria( r .288 425 .369 241 222 423 554 .380
9)

p | .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

Krijimi i|r 281 | .367 | .476 331 .266 293 331 163 421 1
ndryshimit( 10)

p | .000 | .000 | .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000

Kultura r .659 | ..719 .709 643 516 691 641 .639 .662 .614
organizative

.000 | .000 | .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

157




Korrelacioni éshté i réndésishém pér nivelet < 0.05.

Gjithashtu, korrelacion pozitiv, i réndésishém né aspektin statistikor éshté gjetur
edhe né mes Fokusit té konsumatorit (r =.628, p < .001 ); Té mésuarit Organizativ ( r
=.643, p <.001); Misionit (r=.714, p <.001 ); Drejtimit strategjik (r = .611, p <.001
); Qéllimeve dhe objektivave ( r = .771, p < .001 ); me kulturén organizative ( tabela

14)

Tabela 14. Té dhénat e korrelacionit pér pesé dimensionet e kulturés organizative

1 2 3 4 5
Fokusi i r 1
Konsumatorit 0
Te mésuarit r 547"
Organizativ 0 000
Misioni r 309" 4717
p .000 .000
Drejtimi Strategjik; r 398" 458" 587"
p .000 .000 .000
Qéllimet dhe r 550 467 502" 613"
Objektivat; o | .000 000 000 000
Kultura organizative | r 628" 643" 714" 611 a7
p .000 .000 .000 .000 .000

** Korrelacioni éshté i réndésishém pér nivelet < 0.05.

Hulumtime, té ndryshme, pohojné se norma té ndryshme, lidershipi kané ndikim té
madh tek angazhimi i ndjekésve (Bass dhe Riggio, 2006; Herold, et al. , 2008; Hawkins
dhe Dulewicz, 2009). Né kéto rrethana, individét angazhohen né pérpjekjet e singerta
né ményré gé té zvogélojné mospérputhjet dhe té kthehen né njé pozicion ku
karakteristikat organizative dhe proceset jané té kuptueshme, dhe té mbajné njé shkallé

té parashikueshmérisé (Weick et al. , 2005), né té cilén liderét dhe aktorét lehtésojné
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procesin e ndryshimit, pércaktojné ritmin, dhe rezultatet e mévonshme, té kétij procesi

(Maitlis, 2005; Kuntz dhe Gomes, 2012).

Sipas disa hulumtuesve (Kool dhe Dierendonck, 2012), ndodh gé mjedisi i jashtém
té mos ndryshoj né ményra qé kérkojné reagim, ndérsa mjedisi i brendshém padyshim
gé reagon né kété ményré, pasi dinamikat njerézore brenda njé organizate ndryshojné
vazhdimisht dhe organizata duhet té gjejé njé ményré pér trajtimin e tyre (Vermeulen et
al. , 2010). Ndérsa Van den Heuvel etj. (2009), pohon se: njé prej sfidave té
organizatave €shté qé t“i mbajé punonjésit e saj té angazhuar gjaté kétyre proceseve té
ndryshimit, ku komunikimi dhe lideri luajné rolin kryesor. Bazuar né literaturat e
lartpérmendura, drejtésia organizative pritet té keté ndikim tek marrédhénia midis
lidershipit dhe angazhimit té ndjekésve. Nga njéra ané lidershipi ndikon tek kapitali
psikologjik i ndjekésve, ndérsa nga ana tjetér kapitali psikologjik né shumicén e rasteve
ndikon tek angazhimi i ndjekésve (Luthans etj, 2007; Kool dhe Dierendonck, 2012), né
procesin e ndryshimit, duke personifikuar marrédhénien e tyre me, mungesat né puné,
vonesat dhe garkullimin, etj. (Maertz et al. , 2002). Padyshim gé roli i liderit éshté
bazik pér ekzistencén e organizatés (Llaci, 2010), duke ofruar vizionin, frymézimin dhe
integritetin, duke sjell besim dhe duke komunikuar vlera brenda dhe jashté organizatés.
Por nuk mjafton ve¢ kaqg, sipas Abrahamson (2000), liderét duhen té jené gjithashtu té
afté pér té vendosur ritmin dhe sekuencat e nevojshme, pér ndryshimin dhe nga ana

tjetér pér té shmangur lodhjen dhe cinizmin né organizaté.

Beer dhe Nohria (2010) konstatuan se rreth 70 pér gind e iniciativave té ndryshimit

déshtojné. Arsyet pér kété déshtim jané si mé poshté vijon:

[ Elementi kryesor pér arritjen e njé ndryshimi t€ réndésishém &shté ndryshimi i
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ményrave kryesore té té menduarit brenda organizatés. Kompanité iu rezistojné té

vértetave té reja me, njé dozé t€ madhe emocioni (Martin, 2015).

[1 Menaxhimi 1 ndryshimit kérkon lidership, shkakton strese dhe sfida, si personale
edhe organizative, lidershipi jo-efektiv i pérkegéson gjérat (Goodstein dhe Burke,
1995). Duhet komunikim i miré dhe transparencé, né ményré qé punonjésit té jené té

gatshém té marrin pérsipér disa rrezige té llogaritura (Martin, 2015).

[ Ndryshimi duhet té realizohet né planin afatgjaté, periudhat e ndryshimit
intensiv duhet té pasohen nga periudha stabiliteti me, géllim té arrijné njé ndryshim té

madh transformues (Kotter, 2014).

) Neglizhimi i hapave dhe gabimet kryesore né ndonjé prej fazave mund té kené

ndikim negativ, duke ngadalésuar (Kotter, 2014); dhe

(] Ekziston njé opinion i pérgjithshém se mund t& jet€ mé e lehté t& krijohen
kushtet e nevojshme, pér ndryshim tek organizatat e reja sesa tek organizatat ekzistuese

(Altindis, 2011, Tsai, 2011).

Si pérfundim i hulumtimeve té lartpérmendura, éshté zbuluar njé marrédhénie e
genésishme, midis stilit té lidershipit dhe ndryshimeve organizative. Si rrjedhojé, né
kété pjesé té disertacionit do té trajtohet marrédhénia ndérmjet stileve té lidershipit

dhe kulturés organizative.

5.3 Analiza e korrelacionit pér stilet e lidershipit dhe kulturés organizative.
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Ekziston marrédhénie e réndésishme né mes stileve té lidershipit dhe kulturés

organizative.

Me géllim gé té pércaktohet shkalla e marrédhénies né mes stileve té lidershipit dhe

kulturés organizative éshté pérdorur analiza e korrelacionit té pearsonit.

Tabela 15 pérshkruan raportimin e mestateve té shkalléve té stilit té lidershipit. Stili i
lidershipit transformues ( M = 18.03, SD = 3.7 ), stili transaksional ( M =14.1, SD =
5.03.3 ), dhe né stilin laissez fair (M = 13.8, SD = 3.1). Ndérsa né shkallén e kulturés

organizative éshté raportuar M =54.5 (SD =9.2).

Tabela 15. Mesatarja dhe devijimi standard pér vlerat e raportuara té shkallés sé

kulturés organizative dhe stileve té lidershipit.

Mesatarja Devijimi standard
Stili transformues 18.03 3.78
Stili transaksional 14.11 3.38
Stili laissez fair 13.85 3.16
Kultura organizative 54.56 9.20

Rezultatet tregojne se éshté gjetur korrelacion né mes stilit transformues dhe kulturés
organizative ( r = .479, p < .001). ky korrelacion ka gené pozitiv, i shkalles mesatare
dhe i réndésishém né aspektin statistikor pasi vlerat e p jané mé té larta se > .05. Kjo
tregon se me rritjen e vlerave né stilin transformues rriten edhe vlerat né skallén e

kulturés organizative.
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Figura 10. Skaterploti i korrelacionit né mes té kulturés organizative dhe stileve

té lidershipit.
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Kultura organizative é&shté gjetur né korrelacion té dobét dhe positive me stilin
transaksional ( r=.399, p <.001) dhe stilin laissez fair ( r=.364, p < .001). ky rezultat
mund te reflektoje faktin se shumé organizata kané njé stil mé shumé té pérzier se sa té
pastér né njé stil lidershipi. Ky studim verteton hipotezén e paré gé ka lidhshméri né

mes stileve te lidershipit me kulturén organizative(tab 16).
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Tabela 16. Té dhénat e korrelacionit né mes kultures organizative dhe stileve té

lidershipit.
Kultura Stili Stili
organizative transformues transaksional
Stili transformues R 4797
P .000
N 427
Stili transaksional R 399" 780"
p .000 .000
N 427 427
Stili laissez-faire R 364" 670" 609"
P .000 .000 .000
N 427 427 427

r- koeficenti i korrellacion, p- koefigenti i signifikancés, n-numri

Edhe pse éshté gjetur njé lidhshméri studimi ka analizuar edhe shkallen e
parashikueshmérisé gé kultura organizative ka ndaj tre stileve té lidershipit, pérmes
analizés sé regresionit té shumfishté. Kjo analizé éshté aplikuar pér té testuar hipotezén
se kultura organizative éshté parashikues i réndésishém pér stilin e lidershipit né
bizneset private né Kosové. Pér kété analizé kultura organizative éshté pérdorur si
variabél e vazhdueshme. Analiza paraprake jané realizuar pér té vlerésuar vlerat e
shpérndarjes normale dhe linearitetit me géllim té sigurohet vazhdimésia e analizés sé

regresionit.

Né modelin e paré té regresionit linear éshté vendosur stili transformues i lidershipit me
kulturén organizative. Fortésia e korrelacionit éshté mesatar. Analiza e regresionit ka
treguar se 22.9% e variancés sé stilit té lidershipit transformues shpjegohet nga kultura

organizative (R =.479, B ( .16, .23) = .19, p =<.001).
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Tabela 17. Pérmbledhja e modelit (Y= o + p1X1)

Modell

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1

A79°

.229

227

3.32

a. Predictors: (Konstant), Kultura organizative( 2)

Figura 11. Paragitja e skaterplotit

organizative.
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Ekuacioni i regresionit éshté gjetur té jeté i réndésishém né aspektin statistikor ( F (1,

426) = 80.25, p < .001) me vleré t¢ R?> = .157. Po ashtu ky ekuacion ka gené i
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réndésishém né aspektin statistikor edhe pér stilin laissez fair ( F (1, 426) = 65.09, p <

.001 ) me vleré t¢ R? = .133. Rezultatet tregojné se kultura organizative éshté gjetur té

jeté parashikues i réndésishém si pér stilin transactional( R =.399, B ( .16, .23) =

19, p=<.001), dhe até laissez fair (R =.364, B (.16, .23)=.19, p=<.001).

Tabela 18. Modeli pérmbledhés i regresionit pér stilin e lidershipit transaksional

dhe laissaze faire.

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .399° .159 157 3.103
2 .364 133 131 2.945

a. Predictors: (Constant), Kultura organizative

b. Variabla e varur: Stili transaksional ( Model 1)
c. Variabla e varur: Stili laissez fair ( Model 2)

Nga rezultatet e fitura shohim se kultura organizative parashikon 15.7% té variancés sé

stilit transaksional dhe 13.3% té stilit laissez fair té lidershipit.

Tabela 19. Koeficientét e regresionit pér stilin transaksional dhe laissez fair me

parashikues kulturén organizative.

|IkPs KS t Sig. 95.0% Cl pérr B
Model
B Std. Error Beta KP KS
(Constant a) 6.117 .904 6.763 .000 4.339 7.895
(Constant b) 7.016 .859 8.171 .000 5.328 8.704
KO 146 .016 .399 8.959 .000 114 179
KO 125 .016 .364 8.068 .000 .095 .156
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a. variabla e varur Stili Transaksional
b. variabla e varur: Stili Laissez fair
KPS- koeficenti i pastadardizuar; KS- koefigenti | standardizuar; KP- kufiri i poshtém; KS-

kufiri i sipérm, CI- interval konfidenca.

5.4 Analiza e regresionit pér parashikueshmériné e komponentéve té kulturés

organizative né stilet e lidershipit.

Pér té béré pércaktimin e ndikimit té komponentéve té kulturés organizative si
parashikues té stileve té lidershipit éshté ndértuar njé ekuacion i prashikimit pérmes
analizes sé shumfishté te regresionit duke ndjekur metoden step wise. Kjo analizé ka
treguar se pér stilin e lidershipit transformues jané pérfshiré né model vetém shtaté
komponenté té kulturés organizative si orientimi né ekip; fugizimi; Krijimi i
ndryshimeve; té mésuarit organizativ; géndrueshméria; drejtimi strategjik dhe
pérfshirja. Ndérkohé komponentét e tjeré nuk kané gené té réndésishém né aspektin
statistikor pér stilin transformues té lidershipit. Sic shihet nga tabela 20, kéto faktoré
shpjegojné 36.6% té variancés sé lidershipit transformues, duke Iéné té kuptohet gé ka
edhe faktoré té tjeré té cilét moderojné stilin transformues.

Tabela 20. Pérmbledhja e modelit té regresionit té shuméfishté pér stilin

transformues me komponentét e kulturés organizative.

Model R R Square Adjusted Std. Error of Durbin-Watson
R Square the Estimate
Orientimi i Ekipit 464° 215 213 3.35670
Fugizimi 528° 279 276 3.22030
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Krijimi i ndryshimit .565°¢ 319 314 3.13301
Te mésuarit Organizativ .580° .336 .330 3.09747
Qéndrueshméria .589° 347 .340 3.07519
Drejtimi Strategjik 598" .358 .348 3.05424
Pérfshirja .605° .366 .355 3.03841 332

Variabla e varur: Stili transformues

Né tab 21 shifet se pér stilin e lidershipit transaksional analiza e regresionit té
shumfishté sipas modelit step wise ka pérfshiré vetém 8 komponenté té kulturés
organizative si orientimi né ekip; pérshtatshméria, krijimi i ndryshimeve; drejtimi
strategjik”  fuqizimi; géndrueshméria; t€ mésuarit organizativ; dhe fokusi i
konsumatorit. Ndérkohé komponentét e tjeré nuk kané gené té réndésishém né aspektin
statistikor pér stilin transformues té lidershipit. Sic shihet nga tabela 21, kéto faktoré
shpjegojné 32.8% té variancés sé lidershipit transaksional, duke I&né té kuptohet qé ka
edhe faktoré té tjeré té cilét moderojné stilin transaksional.

Tabela 21. Pérmbledhja e modelit té& regresionit té shumfishté pér stilin

transaksional me komponentét e kulturés organizative.

Model R R Square Adjusted Std. Error Durbin-

R Square of the Estimate Watson
Orientimi i Ekipit ; .393° 154 152 3.11182
Pérshtatshméria; 464 216 212 3.00004
Krijimi i ndryshimit; 487° 237 232 2.96138
Drejtimi Strategjik 508° .258 251 2.92391
Fugizimi; 529° .280 271 2.88468
Qéndrueshméria; 544" .296 .286 2.85634
Te mésuarit Organizativ; .559¢ 313 301 2.82532

Fokusi i Konsumatorit; 572" 328 .315 2.79743 .376

Variabla e varur: Stili transaksional
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Po me analizén e regresionit té shumfishté sipas modelit step wise gé béné perjashtimin
faktoréve té cilét nuk jné té réndésishém né aspektin statistikor éshté pérdorue stili
laissez fair si varibél e varurr dhe dhe té gjithé komponentét e kulturés organizative si
parashikuar. Tabela 22 ka treguar se pér stilin e lidershipit laissez faire analiza e
regresionit té shumfishté sipas modelit step wise ka pérfshiré vetém 9 komponenté té
kulturés organizative si orientimi né ekip; fugizimi; misioni; Kordinimi/integrimi;
orieentimi né ekip, qéllimet dhe objektivat; ; t& mésuarit organizativ; pérfshirja \;
marréveshja dhe pérshtashméria. Ndérkohé komponentét e tjeré nuk kané qené té
réndésishém né aspektin statistikor pér stilin laissez fair té lidershipit. Sic shihet nga
tabela 22, kéto faktoré shpjegojné 43 % té variancés sé lidershipit transformues, duke
Iéné té kuptohet qé ka edhe faktoré té tjeré té cilét moderojné stilin laissez faire.

Tabela 22. Pérmbledhja e modelit té regresionit té shumfishté pér stilin laissez

faire me komponentét e kulturés organizative.

Model R R Adjusted Std. Error Durbin-
Square R Square of the | Watson
Estimate
Fugizimi AT4% | 225 223 2.78567
Misioni; 516° .266 .263 2.71336
Koordinimi/Integrimi ; 546° | .298 293 2.65721
Orientimi i EKipit ; 568° | .323 317 2.61203
Qéllimet dhe Objektivat; | .591° | .349 341 2.56468
Te mésuarit Organizativ; | .614' | .377 .368 2.51184
Pérfshirja; .646° 417 408 2.43172
Marréveshja; 651" | 424 413 2.42079
Pérshtatshméria .656' 430 418 2.41097 324

Variabla e varur: Stili laissez
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5.5 Dallimi i raportimit te stileve té lidershipit sipas variablave demografike.

Analiza e t testit eshte pérdorur pér té paré nése gjinia e respondentéve ka influencuar

variancén e raportimit té mesatares né shkallét e stileve té lidershipit.

Tabela 23 tregon se ka pasur dallime té réndésishme statistikore né shpérndarjen e
mesatares sé stilit transformues ( t(425) = 2.50, p = .013), dhe atij laissez faire ( t(425)
= 1.46, p = .143), né raport me gjining, ndérsa nuk ka dallime té réndésishme né stilin
transactional ( t(425) = 4.14, p = .001). Ky studim ka vertetuar pjesérisht hipotezén se
ka dallime gjinore né raportimin e opinioneve mbi stilin e lidershipit né Kosové, pasi né
stilin transactional nuk ka pasur dallime té réndésishme né aspektin statistikor. Femrat
kané raportuar mesatare mé té larta se meshkujt né dy stile até transformues dhe laissez
faire.

Tabela 23. Pérshkrimi i rezultateve té t testit pér stilet e lidershipit me gjininé e

pjesmarréseve.

Gjinia N M SD T test
Lidershipi transformues Mashkull 174 175 3.8

Femér 253 18.4 3.7 .013 **
Lidershipi Mashkull 174 14.3 34
transactional

Femér 253 13.9 3.3 NS
Lidershipi Mashkull 174 13.1 3.1
Laissez faire

Femér 253 14.3 3.1 .001**

Shénim: M — mesatarja. SD- Devijimi standard. NS- nuk ka dallim té réndésishém.

ANOVA e dyfishté ( 2 x 2) pér té testuar nése gjinina dhe vendi i punés kané

interaksion efekt ne raportimin e stileve té lidershipit.
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Gjinia ka treguar efekt té réndésishém statistikor (F( 1) = 17.21, p <.001, n? = 0.039),
si dhe pozita e punés ( F( 2) = 26.88, p <.001, n? = 0.113), né stilin transformues té
lidershipit. Eshté gjetur interaksion efekt né mes kétyre dy variablave (F(2) =9.94, p <

.001, n? = 0.045).

Tabela 24.Té dhénat pérshkruese té anovés pér gjining, vendin e punés me stilin

transformues té lidershipit.

Burimi Df F p

Corrected Model 5 14.363 .000
Intercept 1 8626.726 .000
Gjinia 1 17.212 .000
Vendi i punés 2 26.886 .000
Gjinia * Vendi i punés 2 9.944 .000

p- koefigenti i réndésisé statistikore

Té dhénat e fituara tregojné se pjesmarrésit té cilét punonin né terren dhe ishin té
gjinisé mashkullore kané raportuar vlera shumé té uléta té stilit transformues ( M =
13.8, SD = 2.1) krahasuar me pjesmarréset femra té késaj pozite( M = 17.7, SD = 3.2).
Analiza post hoc ka treguar se nuk ka pasur dallime gjinore pér ata gqé punonin né zyra
gendrore. Kjo analizé ka treguar se meshkujt kané pasur dallime té réndésishme né

varési té vendit té punés ( figura 13)
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Figura 12. Raportimi i ANOVES pér gjininé*vendin e punés me  stilin

transformues té lidershipit.
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Gjinia nuk ka treguar efekt té réndésishém statistikor (F( 1) =.14, p =.701, nz =0.001)

me stilin transaksional té lidershipit, ndérsa efekt té réndésishém statistikor ka pasur

pozita e punés ( F( 2) = 30.72, p <.001, n2 =0.127), . Eshté gjetur interaksion efekt né

mes kétyre dy variablave (F( 2) = 20.26, p < .001, nz = 0.088) me stilin transaksional té

lidershipit. Nga kjo figuré shohim se meshkujt gé vinin nga terreni té kené treguar se

stili transformues nuk éshté shumé i pranishém né bizneset e tyre, ne dallim nga

meshkujt gé vinin nga zyra géndrore qé e kané vlerésuar kété stil shumé té pranishém
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né biznesin e tyre. Ndérsa pjestaret e gjinisé femérore kané raportuar se Ky stil i

lidershipit nuk ka gené I influncuar nga pozita e punés.

Tabela 25. Té dhénat pérshkruese pér stilet e lidershipit sipas gjinisé dhe

vendit té punés.

Stili Stili Stili
transformues transaksional laissez fair
Gjinia Vendi i punés M/SD M/SD M/SD
Mashkull Terren 13.8(2.1) 11.1(2.2) 11.3(1.9)
Zyre locale 16.7(3.6) 13.2(3.1) 12.5(2.9)
Zyre géndrore 19.6(3.1) 16.9(2.1) 14.4(2.9)
Femér Terren 17.7(3.2) 13.6(2.3) 14.5(3.2)
Zyre locale 18.2(3.8) 13.8(3.4) 13.5(3.3)
Zyre géndrore 19.1(3.6) 14.2(3.6) 15.5(2.2)
Total Terren 16.3(3.4) 12.7(2.5) 13.3(3.2)
Zyre locale 17.7(3.8) 13.6(3.3) 13.1(2.6)
Zyre géndrore 19.3(3.4) 15.5(3.3) 15.1(3.1)

M — Mesatarja, SD — Devijimi standard

Né stilin transformues meshkujt gé punonin né terren kané raportuar mesatare mé té

ulét (M =13.8, SD = 2.1) se femrat po nga terreni( M = 17.7, SD = 3.2). ndérkohé gé

meshkujt ( M = 19.6, SD = 3.1)dhe femrat ( M = 19.1, SD = 3.6) nga zyra gendrore

kané paraqitje té njejté ( tabela 25), por gjithashtu ka dallim edhe né mes meshkujve

sipas vendit té punés.

Figura 13. Raportimi i ANOVES pér gjininé*vendin e punés me

transaksional té lidershipit.
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Gjinia ka treguar efekt té réndésishém statistikor (F( 1) = 32.25, p <.001, n? = 0.071)

me stilin laissez faire té lidershipit, si dhe vendi i punés ( F( 2) = 21.67, p <.001, n* =

0.093). Eshté gjetur interaksion efekt né mes kétyre dy variablave (F( 2) = 3.92, p <

.021, n2 = 0.018) me stilin laissez faire té lidershipit. Edhe pér kété stil meshkujt e

terrenit kané raportuar vlera té uléta té kétij stili té lidershipit krahasuar me femrat.

Figura 14. Stili i lidershipit laissez faire me vendin e punés.
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Analiza e variancés ANOVA éshté pérdorur edhe pér té pércaktuar ndikimin e pozités
né raportimin e stileve té lidershipit. Té dhénat tregojné se pozita e punés kishte efekt té
réndésishém statistikor pér stilin transformues F(3)= 17.06, p < .001 dhe transaksional

F(3)=21.99, p < .001 por jo edhe pér stilin laissez faire F(3)=2.05, p = .105.

174



Tabela 26. Té dhénat e ANOV-és pér stilet e lidershipit sipas pozités né vendin e

punés.
M SD 95% Cl
KP KS

Stili Punonjés 16.8 3.7 16.29 17.30
transformues Administraté 192 3.8 18.43 20.06

Menaxheri i nivelit té 11 16.9 1.3 16.52 17.38

Top Menaxher 19.5 2.6 18.87 20.23
Stili Punonjés 12.7 35 12.27 13.23
transaksional Administraté 152 26 14.69 15.80

Menaxheri i nivelit té 11 14.1 .94 13.74 14.34

Top Menaxher 15.4 1.8 14.98 15.94
Stili laissez | Punonjés 13.5 3.4 13.03 13.96
faire Administraté 142 2.7 13.67 14.84

Menaxheri i nivelit té |1 13.1 15 12.56 13.53

Top Menaxher 134 2.1 12.86 13.93

Pér té pércaktuar se midis ciléve grupe ka pasur dallime éshté performuar analiza post
hoc e bonferonit. Dalimet e réndésishme mbi stilin transformues jané gjetur né mes
opinionit té punonjésve (M= 16.8, SD = 3.7) dhe menaxhereve té rendit té dyté (M=
16.9, SD = 1.3) me ata té cilét punonin né administraté (M= 19.2, SD = 3.8) dhe né
top menaxhment (M= 19.5, SD = 2.6). Né stilin transaksional kemi té njéjté tendencé
raportimi. Né té dy kéto stile punonjésit dhe menagjerét e rendit té dyté jané treguar mé
skeptik né prezencén e kétyré dy stileve brenda bizneseve ku punonin, krahasuar me ata
gé punonin né administraté dhe né top menaxhment té cilé kané raportuar shkallé mé té
larté té kétyre stileve. Ndérsa pér stilin laissez faire nuk ka pasur dallime né bazé té
pozités. Si¢ shihet nga figura 15, pamvarésisht pozités, pjesmarrésit kané raportuar

njésoj prezencén e keétij stili.
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Figura 15. Pérshkrimi i tre stileve té lidershipit sipas pozités né puné.
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Tabela 27. Pérpara marrjes sé vendimeve, lidershipi/menaxheri merr né

konsideraté se ¢faré duhet té thoné vartésit e tij/té saj duke u konsultuar me ta.

Pozita né kompani
Punonjés Menaxheri i nivelit | Top Menaxher
té 1l

N % N % N %
Aspak 26 12.0% - - - -
Rrallé 32 14.8% - - - -
Ndonjéheré 81 37.5% 37 90.2% 2 3.3%
Shpesh 23 10.6% 4 9.8% 46 76.7%
Gjithmoné 54 25.0% 0 0.0% 12 20.0%
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Rezultatet tregojné se punonjésit jané té shpérndaré né ményrén se si e shohin rolin e
menaxherit pérpara marrjes sé vendimeve. Punonjésit né 26.8% ( N = 58) mendojné se
menaxherét nuk marrin né konsideraté se cfaré thoné vartésit, apo té konsultohen me ta
pérpara se té marrin vendime, ndérkohé qé menaxherét e nivelit té dyté dhe ata top

menaxher nuk ka asnjé qé té ndajé kété opinion.

Menaxherét e nivelit té dyté raportojné né 90.2%( N = 37) se ndonjéheré ndodh gé ata
té konsultohen dhe vetém 9.8% e tyre jané shprehur se shpesh. Ndérkohé qé top
menaxherét kané opinion se ky fenomen ndodh shpesh ( 76.7%) ose gjithmoné( 20%).
Vetém dy top menaxheré kané raportuar se ndodh ndonjéheré. Nga té dhénat
konstatojmé se asnjé menaxher nuk ka théné qé ky process té keté té meta né bizneset e

Kosovés.

Tabela 28. Lideri rrit motivimin e punonjésve duke kapércyer interesat vetjake

né té miré té organizatés dhe grupit.

Pozita né kompani
Punonjés Menaxheri i nivelit t¢ | Top Menaxher
1l

N % N % N %
Aspak 2 0.9% 0 - 0 -
Rrallé 48 22.2% 0 - 7 11.7%
Ndonjéheré 67 31.0% 22 53.7% 2 3.3%
Shpesh 85 39.4% 17 41.5% 34 56.7%
Gjithmoné 14 6.5% 2 4.9% 17 28.3%
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Lideri rrit motivimin e punonjésve duke kapércyer interesat vetjake né té miré té
organizatés dhe grupit, njé imperativ mjaft i kérkuar nga lidershipi, si dhe njé
imperativé gé pércakton lidershipin, natyrén e tij dhe béné dallimin me menaxhmentin,
duket se pérséri ka dhéné pérgjigje té ndryshme ndérmjet punonjésve dhe
menaxhmentit té ndérmarrjes. Nga rezultatet e mésipérme gjithashtu shohim se
punonjésit dhe menaxherét nuk pajtohen. Ndérsa kemi 54.1% té punonjésve qé thoné se
ky process ndodh nga aspak né ndonjéheré, vetém 15% e menaxherve e kané té njétin
vlerésim. 84% e top menagjeréve thoné gé kjo ndodh shpesh ( 56.7%) apo gjithmoné(
28.3%).

Tabela 29. Lidershipi stimulon punonjésit té shohin problemet né njé

kéndvéshtrim té ri dhe kontribuon né rritjen e potencialeve té tyre.

Pozita né kompani
Punonjés Menaxheri i nivelit t¢ | Top Menaxher
1l

N % N % N %
Aspak 6 2.8 - - - -
Rrallé 17 7.9 2 4.9 - -
Ndonjéheré 94 435 13 31.7 27 45.0
Shpesh 63 29.2 26 63.4 21 35.0
Gjithmoné 36 16.7 - - 12 20.0

Né pyetjen e parashtruar, lidershipi stimulon punonjésit té shohin problemet né njé
kéndvérshtrim té ri dhe kontribuon né rritjen e potencialeve kemi marr pérgjigje té

ndryshme nga punonjésit dhe nivelet e menaxheriale.

Ne opsionin shpesh dhe gjithmoné tek niveli i punonjésve kemi 45.9% ndérsa
ndonjéheré kemi 43.5% , Ndérsa tek menaxherét e nivelit té dyté dhe top menaxherét

rezultojm me % mé té madhe tek opsioni shpesh.
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KAPITULLI VI

DISKUTIME, KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

6.1. Diskutimi i gjetjeve kryesore té kétij studimi.
Né kété kapitull paraqiten konkluzionet ¢ gjetura nga hulumtimi “Lidershipi

Kosovar i ndikuar nga kultura organizative (rasti i bizneseve Kosovare)”.

Mbéshtetur né géllimin e punimit u parashtruan objektivat dhe pyetjet kérkimore,
pér té identifikuar mé konkretisht faktorét gé kontribuojné né stilet e Lidershipit
Kosovar dhe Kultures Organizative. Té gjitha kéto, pyetje kérkimi gé u lidhén me
variablat kryesoré té studimit morén pérgjigje né pérfundim té kétij punimi, ku sa mé

poshté paragiten pérmbledhtazi té gjitha rezultatet kryesore.

Bazuar mbi pjesén teorike té kétij studimi dhe modelin konceptual té€ ngritur pér
testimin e hipotezave té studimit, u procedua mé tej me analizén dhe interpretimin e té

dhénave pér té béré té mundur vértetimin ose jo té hipotezave té kétij studimi.

Hipotezat dhe pyetjet kérkimore fokusohen né shpjegimin e mardhénjes mes
stileve té lidershipit dhe kultures organizative né bizneset private né Kosové,
parashikimin e komponentéve té kulturés organizative pér stilet e lidershipit Kosovar si
dhe faktorét gé ndikojn né stilet e lidershipit Kosovar duke pérfshiré relacionet e té

gjitha variablave té pérfshira né kété ményré gé té vijmé deri te rezultatet e arritura.

Bazuar né  velerésimin e  stileve t&  lidershipit  Kosovar(stili
transformues.transkasional dhe laisseiz faire), pjesémarrésit e kétij studimi kan dhéné
opinionin se né bizneset private né Kosoveé stili mé i pérhapur i lidershipit né bizneset

private né Kosové éshté ai i stilit transaksional, stil lidershipi i clili motivon dhe
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shpérblen né nivel té jashtém, e kurse pér vlerésimin e kultures organizative kemi marr
rezultatet nga opinoni i pjesémarrésve qé kultura organizative éshté njé factor pak i
njohur nga té punésuarit né sektorin privat fokusuar tek punonjésit kurse pér

menaxhmentin e kompanive ka njé réndési té madhe dhe éshté e njohur.

Bazuar né hipotezen e paré té Kkétij punimi ”Stlili i Lidershipit dhe kultura
organizative kané mardhénje positive mes tyre” duke filluar me analizimin e
komponentéve stimulimi pérgjegjésit dhe motivimi frymézues (Lidershipi stimulon
punonjésit té shohin problemet né njé kéndvrshtrim té ri dhe kontribon n rritjen e
potencialeve té tyre nga pérgjigjet e dhéna té pjesémarrésve té cilét nuk e shohin kété

component té shprehur né bizneset private né Kosove.

Lideri merr pérsipér rrezige dhe gjeneron gasje té reja pér zgjedhjen e problemeve,
Lideri priret pér motivim frymézues dhe analiza té individualizuara mbi stafin e
punonjésve, kemi njé situate mjaft interesante e cila né té ardhmen duhet té kihet
parasysh nga liderét gé té ndérmarrin mé shumé funksion té krijimit té klimés né té
ciléen ata jané mbartés té rrezikut dhe priren pér motivim dhe analiza té

individualizuara.

Motivimi si njé géshtje e réndésishme pér arritjen e suksesit né ndérmarrjet pérbéné
gelésin kryesor, pra qé kéta Lideré dhe menaxheré té motivojn punonjésit e tyre duke i
angazhuar né proceset e punés, sespe njé punonjés i angazhuar éshté ai punonjés qé
duke maksimizuar kénagésiné jep kontribut maksimal né arritjen e objektivave té

organizatés

Né pyetjen Lideri priret pér motivim frymézues dhe analiza té individualizuara mbi

stafin e punonjésve, duke gen e njejt si pér menaxhmentin ashtu edhe per punonjésit,
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kemi marré né konsidetaré analizimin komulativ té tyre dhe na béré mé té garté se
menaxhmenti respektivisht lideri nuk ka ndonjé pérgasje pozitive sa i takon analizave

individuale pérkitazi me motivimin e punonjésve.

Masa korigjuese dhe denuese pér punonjésit té cilét nuk mbushin standardet éshté
present % mé e madhé konsiston né prezencen e kétij fenomeni, si dhe né pyetjen e
komunikon garté synimet gé duhet té arrijné punonjésit , % komulative éshté gjithmon

dhe shpesh komunikon qgarté synimet e arritura.

Né komponentén qgé Lidershipi joné pret shfagjen e problematikave dhe me pas
ndérhyn pér zgjedhje hohim se ky komponent éshté present gjithmon deri né

ndonjéheré né bizneset private né Kosové

Shpérndarja e cilésive té dedikimit, informimit dhe injorimit té pérgjegjésive té

lidershipit, bazuar né kété pjesé dhe né komponentét e lidershipit si psh.

-Lidershipi, i 1€ vartésve gé té pércaktojé veté objektivat dhe ményrén se si duhet arritur
ato nga pérgjigjet e 427 korrospodentéve ndonjeré, shpesh dhe gjithmoné ju 1€ vartésve

shkallé té madhe lirie.

-Lidershipi ofron informacione té duhura pér vartésit duke shérbyer si njé ndérlidhés né
mjedisin e jashtém, pjesa mé e madhe e pjesémarrésve e shohin keté komponent si

problematike.

Zhvillimi i lidershipit si imperiativi ky¢ né efikasitetin e ndérmarrjes si dhe aspektet e
ndikimit né té nga kultura organizative marré né konsiderat grumbullimet positive nga
drejtues dhe menaxher té organizatave, mund té themi se zhvillimi i lidershipit pér

kulturén organizative éshté mjaft i réndésishém.
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-Dimensionet e Kultures organizative

Né vazhdim do paragesim rezultatet e fituara nga trajtimi i dimensioneve té Kultures
organizative veq e veq .Dimensioni i pérfshirjes , orientimi i ekipit,fugizimi,
géndrueshméri, koordinimi, zhvillimi i aftésive té punonjésve.Nga té gjitha kéto
dimensione pjesa mé e madhe e kampionit gqé kan shprehur kété opinion jané punétorét

dhe mé pak administraté.

Bazuar né vazhdimésin e rezultateve té fituara sipas té dhénave , pjesémarrésit shprehen
se organizata merr pérkthen dhe intepreton sinjalet e mjedisit né oportunitete pér té
inkurajuar inovacionin, pér té fituar njohuri dhe pér té zhvilluar aftési né organizatén e
tyre, vlen té theksohet se opinioni negative éshté shprehur nga punonjésit e jo nga

menaxherét.

Misioni pasi gé i referohet arsyes sé egzistences sé veté organizatés dhe géllimet ku ajo
synon ti arijé, ky studim ka gjetur gé 66.7% e pjesémarrésve jané shprehur se
punonjésit e diné pse egziston dhe ku po shkon organizata dhe se 63.3% e tyre se
lidershipi éshté né kérkim té marréveshjeve mbi géllime ambicioze dhe realiste té cilat

jané té kuptueshme dhe té matshme.

Ne bizeset private né Kosové géndrueshméria éshté vlerésuar mé pak se 50%, kurse me

pak se 40% @€ bizneset jané né gjendje té krijojn ndryshime té adaptueshme.

Bazuar né rezultatet né lidhje me testimin e impaktit té dimensioneve té kulturés
organizative né totalin e kulturés organizative, egzistenca e sistemeve organizative
nxisin njé strukturé efigiente, vlerat mé té larta té korrelacionit jané fituar tek zhvillimi

i aftésive;Organizata investon vazhdimisht né zhvillimin e aftésive té punonjésve né
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ményré qé ta ruaj konkurueshméroné dhe pér ti pérmbushur nevojat e vahzdueshme té
biznesit.Sipas rezultateve té fituara sa mé té larta pikét e raportimit né dimensioned e
kulturés organizative ag mé progressive éshté kultura organizative né bizneset private

né Kosove.

Korrelacion pozitiv éshté gjetur edhe né aspektin statestikor né mes té fokusit sé
konsumatorit;té mésuarit organizativ;misionit;drejtimit strategjik, qéllimeve dhe

objektivave me kulturén organizative

Bazuar né pyetjen kérkimore :Ekziston mardhénje mes stileve té lidershipit dhe cultures
organizative, rezultatet tegojn se éshté gjetur korrelacion né mes té stilit transformues
dhe kulturés organiative, kurse KO éshté gjetur né korrelacion té dobét dhe positive me
stilin transaksional dhe stilin laissez faire, ky rezultate mund té reflektoj faktin se
organizatat kan njé stil mé shumé té pérzier se sa té pastért né njé stil lidershipi.ky
studim vértéton hipotezen e paré gé ka lidhshméri né mes stileve té lidershipit me

kulturen organizative.

Né bazé te hipotezés sé ngritur ;Kultura organizative éshté parashikues i réndésishém

pér stilet e lidershipit né bizneset private né Kosoveé.

Edhe pse éshté gjetur njé lidhshméri studimi i cili ka analizaur dhe shkallén e
parashikueshméris gé kultura oranizative ka ndaj tre stileve té lidershipit, Analiza e
regresionit ka treguar se 22.9% e variancés sé stilit té lidershipit transformues
shpjegohet nga kultura organizative.Rezultatet tregojn se kultura organizative éshté
gjetur té jeté parashikues i réndésishém si pér stilin transaksional ashtu edhe pér até
laissez faire, dmth kultura organizative parashikon 15.7% té variancés sé stilit

transkasional dhe 13.3% té stilit laisez faire.
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Bazuar né rezultatet , né stilin e lidershipit transformues jané pérfshiré né model
(modeli step wise)vetém shtaté komponenté té kulturés organizative si orientimi né
ekip, fugizimi, krijimi i ndryshimeve, té mésuarit organizativ, géndrueshméria, drejtimi
strtegjik dhe pérfshirja dhe shpjegojn 36.6% té variancés sé lidershipit transformues

duke na 1éné té kuptojm gé ka edhe faktoré té tjeré gé moderojn kété stil.

Bazuar né rezultatet pér stilin e lidershipit trasaksional analiza e regresionit té
shumfisht sipas modelit step wise jané pérfshiré vetém 8 komponenté té kulturés
organizative si orientimi i ekipit, pérshtatshméria, krijimi i ndryshimit, drejtimi
strategjik, fugizimi, qéndrueshméria, té mésuarit organizativ, dhe fokusi i
konsumatorit,kéta faktoré shpjegojsn 32.8% té variancés sé lidershipit transaksional

duke na 1éné té kuptojmé gé ka edhe faktoré té tjeré gé moderojn kété stil.

Sipas modelit té pérdorur step wise né analizén e regresionit té shumfishté kemi marr
kéto rezultatet, pér stilin laissez faire si variabél i varur dhe té gjithé komponentét e
kulturés  organizative i parashikues, orientimi né ekip,fugizimi,
misioni,koordinimi/integrimi,géllimet dhe objektivat, té mésuarit organizativ,
pérfshirja, marréveshja, pérshtatshméria, kéta faktoré shpjegojn 43% té variancés sé
lidershipit transformues duke na Iéné té kuptojm gé ka edhe factor té tjeré gé moderojn

stilin laissez faire.

Né kété punim éshté pérdorur edhe analiza e T testit pér té paré nése gjinija e
respodentéve ka influencuar variancén e raportimit té mesatares né shkallét e stileve té
lidershipit. Ky studim ka vértetuar pjesérisht hipotezén se ka dallime gjinore né

raportimin e opinioneve mbi stilin e lidershipit né Kosové, pasi né stilin transaksional
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nuk ka pasur dallime té réndésishme né aspektin statestikor. Femrat kan raportuar

mesatare mé té larta se meshkujt né dy stilet até trnsformues dhe laizzes faire.

Eshté pérdorur edhe Anova e dyfisht pér té testuar nése gjinia dhe vendi i punés kan

interaksion té pérbashkét né raportimin e stileve té lidershipit.

Gjinia ka treguar efekt té réndésishém statestikor si dhe pozita e punés né stilin
transfomues t& lidershipit.Eshté gjetur interaksion efekt né mes kétyre dy
variablave.Psh pjesémarrésit té cilét punonin né térren té gjinis€é mashkullore kané
raportuar vlera shumé té ulta né stilin transformues krahasuar me pjesémarrésit femra té
késaj pozites, kuse sipas analizes post hoc nuk ka pasur dallime gjinore pé ata gé
punonin né zyrat gendrore .Kjo analizé ka treguar se ka pasur dallime té réndésishme né

varési té vendit té punes.

Ne stilin transaksional gjinija nuk ka treguar efekt té réndésishém , kurse efekt té
réndésishém statestikor ka pasur pozita e punés.Eshté gjetur interaksion efekt né mes

kétyre dy variablave me stilin transaksional té lidershipit.

Gjinia ka treguar efekt té réndésishém statestikor né stilin laiseez faire té lidershipit si
dhe pozita e punés, éshté gjetur interaksion efekt né mes kétyre dy variablave me stilin
laiseez faire.Edhe pér kété stil meshkujt e terrenit kané raportuar vlera té ulta té kétij

stili té lidershipit krahasuar me femrat.

Sipas té dhénave bazuar né rezultatet e fituara pozita e punés kishte efekt té
réndésishém statestikor pér stilin transfomues dhe transaksional e jo pér até laissez

faire.
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Sipas rezultateve bazuar né hipotezen e treté “Cilét jané faktorét gé ndikojn né stilet e
lidershipit né ndérmarjet private né Kosové, ka dallime gjinore né raportimin e
opnioneve mbi stilet e lidershipit, dhe ka dallime né raportimin e opinioneve mbi stilet

e lidershipit né mes punétorve dhe stafit menaxherail.

6.2 Konkluzione dhe rekomandime
Ne pjesén teorike jané pérfshiré té gjithé faktorét kryesoré gé pérkojné mé hulumtimin,
kuptimi dhe réndésia e lidershipit dhe kulturés organizative né bizneset private né

Kosoveé .

Kultura organizative -sé pari ajo duhet té jeté e vlefshme duke kontribuar né sigurimin

e aktiviteteve fitimprurése duke siguruar vlera né bizeset private né Kosové

Sé dyti, kultura organizative duhet té jeté unike, té garantoj gé atributet, vlerat apo
karakteristikat e kulturés sé se cilés t¢ mos kushtézojné kulturén e tjetrés, por té

mundésojné diversifikim dhe konkurueshméri vlerash brénda organizatés.

Sé treti, kurrésesi kultura nuk mund té imitohet persosshmérisht nga organizata té
tjera, megjithése njé manaxher mund té déshiroj té ndértojé njé kulturé té preferuar dhe
perfekte ajo nuk mund té arrihet sepse faktorét e fshehté apo té dukshém qé

kontribuojné né té jané té shumté.

Duke paré se aspektet kryesore me lidershipin Kosovare géndron né faktin se ka
kontradikta, mos pérputhje dhe té gjitha aspektet kulturore brenda ndérmarrjes mbahet
nga pronarét si njé ekskluzivitet, ndérsa sipas praktikés mé t& miré ndérkombétare dhe
shtjellimeve né pjesén e véshtrimit teorik té kétij punimi, rekomandoj se menaxhmenti i

larté, pronarét, aksionarét duhet té béjné decentralizimin e kompetencave tek nivelet
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menaxherial t&¢ mesme dhe té ulta sipas pozités respektive.

Motivimi si njé gasje shumé e réndésishme né rritien e performnacés
organizative, rekomandoj té pérdoren metoda mé shumé motivuese nga lidershipi né
bizneset private i cili duhet ti motivoj punonjésit ti shofin problemet né njé

kéndvérshtrim té ri dhe té kontriboj né rritjen e potencialeve té tyre.

Lideri né bizneset private duhet té keté prirje pér motivim dhe analiza té

individualizuara mbi punonjésit.

Njé komponent shumé problematik éshté edhe informacioni gé pritet nga lideri si
njé ndérlidhes me mjedisin e jashtém, gasja né informacion éshté shumé e réndésishme,

né bizneset private né Kosové dhe kjo gasje mungon.

Punonjésit té cilét jané dedikuar né punén e tyre, té€ ndenjé sensin e pérgjegjésisé

né drejtim té biznesit dhe té kené informacionin e duhur.

Lidershipi duhet té keté kuarjo pér tu pérballur me rezeistencen dhe trajtimin e

konfliktit né ményré proactive, té keté aftési pér té ofruar vision dhe koherencé.

Pasi gé elementi kryesor pér arritjen e njé ndrsyhimi té réndésishém éshté
ndryshimi i ményrave kryesore té té menduarit Brenda organizatés, bizneset ju rezistojn
té vértetave té reja me njé dozé té madhe emocioni(Martin 2015), rekomnadoj té

aplikohen metoda pér adaptimin dhe ményren e té menduarit inovativ.

Duhet té keté komunikim té miré dhe transparencé né ményré gé punonjésit té jené

té gatshém té marrin pérsipér disa rrezige te llogaritura(Martin 2015)

Né bizneset private né Kosové ndryshimi duhe té realizohet né planin afatgjaté,
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periudhat e ndryshimit intensive duhet té pasohen nga periudha stabiliteti me géllim té

arrijé njé ndryshim té madh transformues.

Té mos neglizhohen hapat dhe gabimet kryesore né ndonjé prej fazave sepse mund

té keté ndikim negative né proceset efektive té bizneseve private né Kosové.

6.3 Sugjerime pér kérkime té métejshme

Ideja e studimit, e paré dhe nga metodologjia e zgjedhur, kishte si géllim
mbledhjen e informacionit té kérkuar, pér sa i pérket lidershipit né bizneset private né

Kosové, dhe dha rezultatet e déshiruara.

Pyetjet kryesore té kérkimit dhe pérfundimet e kérkimit mund té pérdoren pér

studime té métejshme né fushén pérkatése.

Té keté mé shumé programe, trajnime pér réndésin e kultures organizative duke

pérfshiré faktorét e saj dhe né bizneset kosovare.

Angazhim si shumé i réndésishém konsiderohet trajnimi i stafit i cili ndikon né
rritjen e aftésive té punonjésve dhe outputin e kompanisé , (Benson, 2006) dhe (Bartlet
2001) analizuan mardhénjen midis géndrimeve té punonjésve ndaj trajnimit dhe
ndjenjave té angazhimit organizativ, duke aritur se ofrimi dhe mbéshtetja pér trajnime,

jané té lidhura ngusht me angazhimit e pérgjithéshém té ndryshimeve organizative.
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Sygjeroj gé studiuesit e mévonshém té kené parasysh gé né analizat e tyre té
koncentrohen né stilet e lidershipit ndaras né ndérmarrje dhe té béhét matja e

rezultateve né bazé té qyteteve dhe operimit té biznesve. ,

Po ashtu sugjeroj edhe njé ndarje tjetér té bizneseve té fokusuara né hulumtim, duke e
béré até né regjione (zgjedh njérin nga shtaté regjionet e Kosovés) dhe po ashtu ndaras

pér bizneset shérbyese, dhe ato prodhuese.
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Apendix

Tabela 30. Shpérndarja e pérgindjeve mbi komponentén e pérfshirjes pér

kulturén organizative sipas pozitave né kompani.

Pozita né kompani

Punonjés Administraté Menaxheri i | Top Menaxher
nivelit té I

N % N % N % N %
Pérfshirja; Punonjésit jané t&¢ | Aspak | 20 9.3% 8 9.1% 0 0.0% 0 0.0%
ggfé}(n“e?rse“niir?“:egmenéggg’ Rralle | 42 | 194% | 4 | 45% | 0 0.0% | 0 | 0.0%
organizatés  dhe  kang |_€neré
informacionin e | Shpes 63 29.2% 28 31.8% 8 19.5% 30 50.0%
mjaftueshém. h _

Gjith 14 6.5% 7 8.0% 7 17.1% 16 26.7%
o000
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|_moné__| | | | | | I |

Tabela 29. Shpérndarja e pérgindjeve mbi komponentét e zhvillimit t& aftésive, orientimit né ekip,
fugizimit sipas pozitave né kompani.

Pozita né kompani

Punonjés Administraté Menaxheri i | Top Menaxher
nivelit té Il
N % N % N % N %
Zhvillimi i aftésive; Organizata | Aspak | 24 11.1% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
invest hdimisht né zhvillimi
;”Z%Z;Cevﬁgpu'gﬁjéscs rfe\::]egglrz Ralle | 17 | 7.9% 4 4.5% 2 4.9% 2 3.3%
g6 té ruaj konkurueshmériné dhe NdOﬂj 77 35.6% 27 30.7% 24 58.5% 11 18.3%
pér t& pérmbushur nevojat e | €heré
h
Gjith 4 1.9% 8 9.1% 2 4.9% 21 35.0%
moné
Orientimi i Ekipit ; Vlera i jepet t&¢ | Aspak 32 14.8% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
it sé bashku drejt gélli
punuart® 5¢ bashku arejt 4 IMeVe Rralle | 16 | 7.4% 6 6.8% 2 4.9% 2 3.3%

té pérbashkéta pér té cilat té gjithé

punonjésit ndjehen reciprokisht té NdOﬂj 80 37.0% 31 35.2% 17 41.5% 17 28.3%

pérgjegjshém. Organizata |_¢heré

pér té marré punén e béré. h
Gjith 21 9.7% 0 0.0% 0 0.0% 4 6.7%
moné

Fugizimi; Individét kané | Aspak | 24 11.1% 2 2.3% 0 0.0% 0 0.0%

autoritetin, iniciativén dhe _

mundésing pér t& menaxhuar vets | _Rralle | 18 8.3% 6 6.8% 6 14.6% 0 0.0%

pronésie  dhe pérgjegjésie ne | _Eheré

drejtim té organizatés Shpes 76 35.2% 40 45.5% 8 19.5% 46 76.7%
h
Gjith 19 8.8% 0 0.0% 0 0.0% 8 13.3%
moné

Tabela 31. Shpérndarja e pérqgindjeve mbi komponenté té kulturés organizative

sipas pozités né kompani

Pozita né kompani

Punonjés Administraté Menaxheri i | Top
nivelit té I Menaxher
N % N % N % N %

Qéndrueshméria; Ekzistenca e | Asp 8 3.7% - - - - - -
sistemeve organizative dhe proceset, | ak
nxisin njé strukturé eficente. Rrall 14 6.5% - - - - - -
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Ndo
njéh
eré

81

37.5%

51

58.0%

10

24.4%

36

60.0%

Shpe
sh

94

43.5%

23

26.1%

22

53.7%

12

20.0%

Gjit
hmo
né

19

8.8%

14

15.9%

22.0%

12

20.0%

Koordinimi/Integrimi ; Funksionet dhe
njésité e ndryshme té organizatés kané
mundési té punojné sé bashku dhe té
arrijné géllimet e pérbashkéta. Kufijté
organizative nuk pengojné
bashképunimin

Asp

3.7%

Rrall

32

14.8%

Ndo
njéh
eré

74

34.3%

43

48.9%

80.5%

13.3%

Shpe

89

41.2%

38

43.2%

14.6%

38

63.3%

Gjit
hmo
né

13

6.0%

8.0%

4.9%

14

23.3%

Marréveshja; Organizata éshté né
gjendje té arrij¢ marréveshje pér
céshtje kritike. Kjo pérfshin nivelin
themelor te marréveshjes dhe aftésiné
pér té pajtuar dallimet kur ato ndodhin.

Asp
ak

Rrall

7.4%

2.3%

Ndo
njéh
eré

50.5%

49

55.7%

13

31.7%

11

18.3%

Shpe
sh

72

33.3%

19

21.6%

28

68.3%

34

56.7%

Gjit
hmo
né

19

8.8%

18

20.5%

15

25.0%

Vlerat  Thelbésore;  Anétarét e
organizatés ndajné njé grup vlerash gé
krijojné njé ndjenjé té forté identiteti
dhe njé grup té garté té pritshmérie.

Asp
ak

16

7.4%

Rrall

16

7.4%

4.5%

4.9%

Ndo
njéh
eré

62

28.7%

28

31.8%

15

36.6%

11

18.3%

Shpe
sh

98

45.4%

39

44.3%

20

48.8%

41

68.3%

Gjit
hmo
né

24

11.1%

17

19.3%

9.8%

13.3%

Pérshtatshméria; Ndryshimi i
kapacitetit organizativ né pérgjigje té
kushteve té jashtme.

Asp
ak

24

11.1%

Rrall

20

9.3%

Ndo
njéh
eré

66

30.6%

42

47.7%

20

48.8%

6.7%

Shpe
sh

84

38.9%

21

23.9%

17

41.5%

26

43.3%

Gjit
hmo

22

10.2%

25

28.4%

9.8%

30

50.0%
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né

Tabela 32. Shpérndarja e pérgindjeve mbi komponenté té kulturés organizative

sipas pozités né kompani.

Pozita né kompani

Punonjés Administraté Menaxheri i | Top Menaxher
nivelit té 1l
N % N % N % N %
Krijimi i ndryshimit; Aspak 4 1.9% - - - - - -
Rrallé 36 16.7 2 2.3 2 4.9% - -
% %
Ndonjé | 61 | 28.2 6 6.8 6 14.6% 20 33.3%
heré % %
Shpesh 75 34.7 60 68.2 29 70.7% 22 36.7%
% %
Gjithm 40 | 185 20 227 | 4 9.8% 18 30.0%
oné % %
Fokusi i Konsumatorit; Aspak - - - - - - - -
Rrallé 39 18.1 2 2.3 - - - -
% %
Ndonjé 57 26.4 31 35.2 24 58.5% 7 11.7%
heré % %
Shpesh 83 38.4 43 48.9 15 36.6% 32 53.3%
% %
Gjithm 37 171 12 13.6 2 4.9% 21 35.0%
oné % %
Te mésuarit Organizativ; | Aspak 8 3.7% - - - - - -
Organizata merr, pérkthen dhe i
interpreton sinjalet e -mjedisit né TR T8 130 | 4 45 | 2 49% | 2 3.3%
oportunitete  pér té |nku.rajua( % %
;j”hc;";g'r(;g'thﬂfﬂartzﬂ‘z;?.ar njohuri Ndonjé | 68 | 315 | 31 | 852 | 17 415% | 11 18.3%
heré % %
Shpesh 77 35.6 45 51.1 20 48.8% 28 46.7%
% %
Gjithm 35 16.2 8 9.1 2 4.9% 19 31.7%
oné % %
Misioni; Punonjésit e diné pse | Aspak 2 0.9% 2 2.3 - - - -
ekziston dhe ku po shkon %
organizata. Rralle | 36 | 167 | 12 | 136 | 4 9.8% - -
o000
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% %
Ndonjé 46 21.3 8 9.1 26 63.4% - 10.0%
heré % %
Shpesh 97 44.9 30 34.1 9 22.0% - 58.3%
% %
Gjithm 35 16.2 36 40.9 2 4.9% 19 31.7%
oné % %
Drejtimi Strategjik; Ka njé strategji | Aspak - - - - - - - -
té qarté gé i jep kuptim, géllim dhe
drejtim organizatés. Rrallé 12 | 65% . . . - - -
Ndonjé 66 30.6 27 30.7 13 31.7% 7 11.7%
heré % %
Shpesh 84 38.9 46 52.3 22 53.7% 28 46.7%
% %
Gjithm 52 24.1 15 17.0 6 14.6% 25 41.7%
oné % %
Qéllimet dhe Objektivat; Lidershipi | Aspak 8 3.7% - - - 0.0% - -
éshté né kérkim té marréveshjeve
mbi géllime ambicioze dhe realiste, "
té ci?at jané té kuptueshme dhe té Rrallé 18 | 8.3% 2 f/f i 0.0% i )
matshme. Ndonje | 58 | 269 | 32 | 364 | 13 7% | - -
heré % %
Shpesh | 86 | 39.8 36 409 | 18 43.9% 31 51.7%
% %
Gjithm 46 21.3 18 20.5 10 24.4% 29 48.3%
oné % %
Tabela 33. Shpérndarja e pérgigjeve sipas opinionit té pjesmarrésve mbi
komponentén se zhvillimit té aftésive.
N/ % N /% N/ % N/ % N/ %
Zhvillimi i aftésive; Organizata investon | Aspak 24(5.65) | 32(7.5%) 26(6.1%) 8(1.9%) 8(1.9%)
vazhdimisht né zhvillimin e aftésive t€ Fpjig 25(5.9%) | 26(6.1%) | 30( 7%) 14(33%) | 32(7.5%)
punonjésve né ményré Q& t& ruaj S
konkurueshméring dhe pér t& pérmbushur | Ndonjéheré | 139( 145(34%) | 155(36.3%) | 178(41.7%) | 158(37%)
nevojat e vazhdueshme té biznesit 32.5%)
Shpesh 195( 185(43.3%) | 172(40.3%) | 161(37.7%) | 181(
45.7%) 42.4%)
Gjithmoné | 44( 39(9.1%) | 44(10.3%) | 66(15.5%) | 48(11.2%)
10.3%)

Tabela 34. Analiza e reegresionit té shumfishté pér stilin transformues me té gjithé

komponéntét e kulturés organizative sipas modelit stepwise.

213




Model

Variables Entered

Method

Orientimi i Ekipit ;

Stepéise (Criteria: Probability-of-F-to-enter
<= .050, Probability-of-F-to-remove >=
.100).

Fugizimi

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter
<= .050, Probability-of-F-to-remove >=
.100).

Krijimi i ndryshimit;

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter
<= .050, Probability-of-F-to-remove >=
.100).

Te mésuarit Organizativ;

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter
<= .050, Probability-of-F-to-remove >=
.100).

Qéndrueshméria

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter
<= .050, Probability-of-F-to-remove >=
.100).

Drejtimi Strategjik;

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter
<= .050, Probability-of-F-to-remove >=
.100).

Pérfshirja;

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter
<= .050, Probability-of-F-to-remove >=
.100).

Tabela 35. Analiza e reegresionit té shumfishté pér stilin transaksional me té gjithé

komponéntét e kulturés organizative sipas modelit step wise.

Model

Variables Entered

Method

Orientimi i Ekipit ;

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

Pérshtatshméria;

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

Krijimi i ndryshimit;

Stepwise (Criteria:  Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

Drejtimi Strategjik

Stepwise (Criteria:  Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

Fuqizimi;

Stepwise (Criteria:  Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

Qéndrueshméria;

Stepwise (Criteria:  Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

XX
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7 Te mésuarit Organizativ; Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

8 Fokusi i Konsumatorit; Stepwise (Criteria:  Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

Tabela 36. Analiza e reegresionit té shumfishté pér stilin laissez fair me té gjithé
komponentéve té kulturés organizative sipas modelit step wise.

Model Variabla hyrése Metoda

1 Fugizimi Stepwise (Criteria:  Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=,100).

2 Misioni; Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

3 Koordinimi/Integrimi ; Stepwise (Criteria:  Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

4 Orientimi i Ekipit ; Stepéise (Criteria:  Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

5 Qéllimet dhe Objektivat; Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

6 Te mésuarit Organizativ; Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

7 Pérfshirja; Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

8 Marréveshja; Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

9 Pérshtatshméria Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-
enter <= .050, Probability-of-F-to-remove
>=.100).

Tabela 37. Anova pér gjininé dhe vendin e punés me stilet e lidershipit.
Stili Stili transaksional Stili laissez fair
transformues

Gjinia Vendi i punés M/SD M/SD M/SD

Mashkull Terren 13.8(2.1) 11.1(2.2) 11.3(1.9)

Zyre lokale 16.7(3.6) 13.2(3.1) 12.5(2.9)
Zyre géndrore 19.6(3.1) 16.9(2.1) 14.4(2.9)
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Femér Terren 17.7(3.2) 13.6(2.3) 14.5(3.2)
Zyre lokale 18.2(3.8) 13.8(3.4) 13.5(3.3)
Zyre géndrore 19.1(3.6) 14.2(3.6) 15.5(2.2)
Total Terren 16.3(3.4) 12.7(2.5) 13.3(3.2)
Zyre lokale 17.7(3.8) 13.6(3.3) 13.1(2.6)
Zyre géndrore 19.3(3.4) 15.5(3.3) 15.1(3.1)

M — Mesatarja, SD — Devijimi standard

Tabela 38. Shpérndarja e mesatareve dhe devijimit standard pér stilet e

lidershipit

M SD 95% CI
KP KS
Stili transformues Punonjés 16.8 3.7 16.29 17.30
Administraté 19.2 3.8 18.43 20.06
Menaxheri i nivelit té 1 16.9 1.3 16.52 17.38
Top Menaxher 19.5 2.6 18.87 20.23
Stili transaksional Punonjés 12.7 35 12.27 13.23
Administraté 15.2 2.6 14.69 15.80
Menaxheri i nivelit té |1 14.1 .94 13.74 14.34
Top Menaxher 15.4 1.8 14.98 15.94
Stili laissez fair Punonjés 135 3.4 13.03 13.96
Administraté 14.2 2.7 13.67 14.84
Menaxheri i nivelit té |1 13.1 15 12.56 13.53
Top Menaxher 134 2.1 12.86 13.93

Tabela 39. Stili laissez faire dhe gjinia

GJINIA Vendi i | Mean Std. N
punes Deviation
Mashkull Terren 11.3214 1.94467 28
Zyre lokale 12,5263 | 2.97310 76
Zyre 14.4286 | 2.90712 70
gendrore
Total 13.0977 | 3.02718 174
Femér Terren 14.5400 3.28391 50
Zyre lokale 13.5476 | 3.32170 126
Zyre 155844 | 2.27891 77
gendrore
Total 14.3636 | 3.15131 253
Total Terren 13.3846 3.25629 78
Zyre lokale 13.1634 | 3.22584 202
Zyre 15.0340 | 2.65200 147
gendrore
Total 13.8478 | 3.15972 427
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Tabela 40. Rezultatet e Anoves se shumfishté pér stilet e lidershipit dhe gjinise,

pozités sé punés.

Source Variabla e | Type Il | Df Mean F Sig. Partial Eta Squared

varur Sum  of Square
Squares

Corrected Model Stili 888.833° 5 177.767 14.36 .000 146
transformues 3
Stili 872.221° 5 174.444 18.39 .000 179
transaksional 3
Stili laissez | 602.572° 5 120.514 13.89 .000 142
faire 8

Intercept Stili 106772.8 1 106772.8 8626. .000 .953
transformues 09 09 726
Stili 66266.44 1 66266.44 6987. .000 .943
transaksional 3 3 079
Stili laissez | 64521.91 1 64521.91 7441. .000 .946
faire 4 4 030

V6 Stili 665.526 2 332.763 26.88 .000 113
transformues 6
Stili 582.746 2 291.373 30.72 .000 127
transaksional 2
Stili laissez | 375.920 2 187.960 21.67 .000 .093
faire 7

GJINIA Stili 213.029 1 213.029 17.21 .000 .039
transformues 2
Stili 1.401 1 1.401 .148 701 .000
transaksional
Stili laissez | 279.721 1 279.721 32.25 .000 071
faire 9

V6 * GJINIA Stili 246.142 2 123.071 9.944 .000 .045
transformues
Stili 384.474 2 192.237 20.26 .000 .088
transaksional 9
Stili laissez | 68.022 2 34.011 3.922 .021 .018
faire

Error Stili 5210.708 421 12.377
transformues
Stili 3992.824 421 9.484
transaksional
Stili laissez | 3650.533 421 8.671
faire

Total Stili 144952.0 427
transformues 00
Stili 89850.00 427
transaksional 0
Stili laisezz 86135.00 427
faire 0

217




Corrected Total

Stili 6099.541 426
transformues

Stili 4865.044 426
transaksional

Stili laissez | 4253.105 426
faire

a. R Squared = .146 (Adjusted R Squared = .136)

b. R Squared = .179 (Adjusted R Squared = .170)

¢. R Squared =.142 (Adjusted R Squared = .131)

Shtojca

Pyetésori:

LIDERSHIPI KOSOVAR | NDIKUAR NGA KULTURA ORGANIZATIVE (RASTI I

BIZNESEVE KOSOVARE)

PJESA E PEGJITHSHME
1. Kompania , (Nuk do ta potencoj: )
2. Departamenti ku punoni: , (Nuk do ta potencoj: )
3. Gjinia a) M
by F___

4. Mosha:
5. Vendbanimi a) Prishtiné

b) Pejé

c) Prizren

d) Mitrovicé

e) Ferizaj

f) Gjilan

9) Gjakové
6. Vendi i punés: a) Zyra gendrore té kompanisé

b) Zyra lokale
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9.
fillim

10.

11.

paré):

12.

C) Teren (punonjés tereni, nuk keni zyre tuajén)

Pozicioni né kompani:

a) Pronar

b) Menaxhmenti té larté (Top menaxher)

C) Menaxhmenti té nivelit té dyté (sektorial)
d) Administraté

e) Punonjés

Si jeni rekrutuar ju né organizatén ku punoni
a)  Me konkurs,
b)  Sipas rekomandimeve té té tretéve;
c)  Tjetér:

A Keni fituar menjéheré kontraté té punés apo keni gené né puné provuese

isht?
a) Me kontraté njé e mé shumé vjecare menjéheré
b) Kam pasur periudhé té punés stazh. (specifiko sa muaj):

Sa ka gené konkurrenca pér pozitén tuaj ku ju punoni kur jeni punésuar:
a) Deriné 3

b) 3dering7

C) 8 deri né 15

d) Mé shumé se 15

e) Nuk e di

A ju éshté rritur paga gé nga punésimi juaj?

a) Po; (specifiko me cfaré pérgindje me diferencé nga rroga e muajit té
b) Jo

Sa e réndésishme éshté kultura organizative né procesin e punés?

a) Shumé e réndésishme

b) Mesatarisht e réndésishme

C) Aspak e réndésishme

Seksioni i lidershipit

13.

(Vendosni PEr njé opsion pér rresht. )

Aspak
Rrallé
Ndonjéheré
Shpesh
Gjithmoné

Pérpara marrjes sé vendimeve, lidershipi/menaxheri
merr né konsideraté se ¢faré duhet té thoné vartésit e
tij/té saj duke u konsultuar me ta.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Lideri rrit motivimin e punonjésve duke kapércyer
interesat vetjake né té miré té organizatés dhe grupit.

Lidershipi stimulon punonjésit té shohin problemet né
njé kéndvéshtrim té ri dhe kontribuon né rritjen e
potencialeve té tyre.

Lideri merr pérsipér rrezige dhe gjeneron gasje té reja
pér zgjidhjen e problemeve.

Lideri priret pér motivim frymézues dhe analiza té
individualizuara mbi stafin e punonjésve.

Lidershipi joné shpérblen né bazé té rezultateve té
punés.

Lidershipi merr masa korrigjuese/dénuese pér punonjés
gé nuk pérmbushin standardet.

Lidershipi komunikon garté synimet qé duhen té arrijné
punonjésit né organizateé.

Lidershipi joné pret shfagjen e problematikave dhe mé
pas ndérhyn pér zgjidhje.

Lidershipi joné u le vartésve njé shkallé t& madhe lirie
né veprimtarité e tyre.

Lidershipi, i 1€ vartésit gé té pércaktojé veté objektivat
dhe ményrén sesi duhen arritur ato.

Lidershipi ofron informacionin e duhur pér vartésit
duke shérbyer si njé ndérlidhés me mjedisin e jashtém.

Lidershipi injoron pérgjegjésité, shmang vendimet duke
mos u pérfshiré né udhéhegje.

Kultura Organizative
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26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

(Vendosni pér njé opsion pér rresht. )

Drejtimi; Punonjésit jané té dedikuar né punén e tyre,
ndiejné sensin e pronésisé, pérgjegjésisé né drejtim té
organizatés dhe kané informacionin e mjaftueshém.

Zhvillimi i aftésive; Organizata investon vazhdimisht
né zhvillimin e aftésive té& punonjésve né ményré qé té
ruaj konkurueshmériné dhe pér té pérmbushur nevojat
e vazhdueshme té biznesit

Orientimi i Ekipit ; Vlera i jepet té punuarit sé bashku
drejt géllimeve té pérbashkéta pér té cilat té gjithé
punonjésit ndjehen reciprokisht té pérgjegjshém.
Organizata mbéshtetet né pérpjekjet e ekipit pér té
marré punén e bére.

Fuqizimi; Individét kané autoritetin, iniciativén dhe
mundésiné pér té menaxhuar veté punén e tyre. Kjo
krijon njé ndjenjé pronésie dhe pérgjegjésie né drejtim
té organizatés

Sistemet e komunikimit; Ekzistenca e sistemeve
organizative dhe proceset, nxisin njé strukturé
eficente.

Koordinimi/Integrimi ; Funksionet dhe njésité e
ndryshme té organizatés kané mundési té punojné sé
bashku dhe té arrijné géllimet e pérbashkéta. Kufijté
organizative nuk pengojné bashképunimin

Marréveshja; Organizata éshté né gjendje té arrijé
marréveshje pér céshtje kritike. Kjo pérfshin nivelin
themelor te marréveshjes dhe aftésiné pér té pajtuar
dallimet kur ato ndodhin.

Vlerat Thelbésore; Antarét e organizatés ndajné njé
grup vlerash gé krijojné njé ndjenjé té forté identiteti
dhe njé grup té garté té pritshmérie.

Kontrolli;Numri I rregullave dhe sasia e mbikgyrjes sé
drejtépérdrejt gé pérdoret pér té kontrolluar sjelljet e
punonjésve

Krijimi i ndryshimit; Organizata éshté né gjendje té
krijojé ndryshime té adaptueshme. Organizata éshté
né gjendje té lexojé mjedisin e biznesit, té reagojé
shpejt ndaj ndryshimeve té momentit si dhe ti
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36.

37.

38.

39.

paraprijé ndryshimeve té sé ardhmes.

Fokusi i Konsumatorit; Organizata e kupton dhe
reagon ndaj konsumatorit dhe i paraprin nevojave té
tyre té sé ardhmes. Ajo pasqyron shkallén né té cilén
organizata udhéhiget nga njé shqetésim pér té kénaqur
konsumatorin

Te mésuarit Organizativ; Organizata merr, pérkthen
dhe i interpreton sinjalet e mjedisit né oportunitete pér
té inkurajuar inovacionin, pér té fituar njohuri dhe pér
té zhvilluar aftési.

Sistemet e shpérblimit; Ritja e pages ,promovimet
bazohen né performance e punonjésve né contrast me
favorizimet

Drejtimi Strategjik; Ka njé strategji té qarté gé i jep
kuptim, géllim dhe drejtim organizatés.

40. Qéllimet dhe Objektivat; Lidershipi éshté né kérkim té
marréveshjeve mbi géllime ambicioze dhe realiste, té
cilat jané té kuptueshme dhe té matshme.

Faleminderit!
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