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HYRJE

Udhéheqésit e institucioneve arsimore-edukative kané njé ndikim dhe pérgjegjési t&¢ madhe pér
realizimin dhe rezultatet e t€résishme t&€ procesit edukativo-arsimor. Ato mund t€ jen€ nxités, por edhe
pengesé né punén e institucioneve, sepse nga aftésit€, shkathtésité dhe zotésia e tyre pér menaxhim varen
rezultatet e institucioneve. Cil€sia e menaxhimit éshté vecanérisht e rénd€sishme pér cilésiné e procesit té
mésimdhénies dhe té nxénit, motivimin e stafit mésimor, zgjidhjen e situatave konfliktuale, punén ekipore
dhe komunikimin, si dhe zhvillimin profesional t€ vazhdueshém t€ t& punésuarve.

N¢ institucionet edukativo-arsimore moderne, drejtorét, pérmes fushave té€ ndryshme té punés,
kané funksione mé t& ndérlikuara dhe t&€ nd€rlidhura me njéra-tjetrén. Ato jané t€ angazhuar né€ realizimin
e shumé aktiviteteve, si: planifikimi dhe organizimi i punés sé institucionit; menaxhimi dhe drejtimi i
institucionit; ndjekja dhe analiza e rezultateve té punés; marrédhéniet ndérnjerézore dhe atmosfera e
punés né institucion etj. N€ t€ gjitha kéto fusha, drejtorét veprojné me g€llim qé€ t’i integrojné qéllimet e
institucionit edukativo-arsimor, si dhe géllimet personale té t& punésuarve.

Pér t€ gené né gjendje t€ menaxhojné me sukses institucionin edukativo-arsimor, drejtorét duhet t&
zotérojné kompetenca té caktuara. Meqenése ¢do institucion edukativo-arsimor ka specifikat e veta dhe
funksionon né kushte té ndryshme, éshté e domosdoshme qé drejtorét, pérmes programeve té trajnimit, té
aft€sohen pér spektrin e ndryshém t€ kompetencave, pra njohuri, zoté€si dhe afté€si qé do té jené té
zbatueshme né€ kushte t€ ndryshme té punés.

Moduli Njerézit né organizaté ésht¢ i destinuar pér drejtorét e institucioneve edukativo-arsimore
né vendin ton€ dhe ka pér géllim g€ kandidatét t€ njihen me konceptet teorike nga fusha menaxhimi me
burimet njerézore, né ményré qé t&€ kuptojné mundésiné dhe réndésiné e krijimit t€ ideve t€ réndésishme qé
mundésojné lidhjen e burimeve njerézore me zhvillimin e institucionit qé€ ata drejtojné. M€ pas, kandidatét
aftésohen pér nxitjen e motivimit té t€ punésuarve dhe pér t’u dhéné mbéshtetje, pé€rmes p&rmirésimit té
aftésive ndérpersonale, pérmes rregullave dhe teknikave pér udh€hegjen e takimeve; p€rmes rritjes sé
ndjeshmérisé ndaj formave té caktuara t€ punés me publiké t€ ndryshém té€ réndésishme pér punén dhe
reputacionin e institucionit; pérmes zhvillimit t& afté€sive personale qé jané té€ domosdoshme pér
menaxhimin me potencialet njerézore etj. Gjithashtu, éshté paraparé t€ njihen me mundésité pér vendosjen
e komunikimit t€ miré, me zhvillimin e marrédhénieve pozitive dhe frymeés ekipore né kolektiv, si dhe ¢faré
do té thoté etika dhe integritetit pér kété pozité té€ réndésishme né organizaté.

Moduli parasheh shkémbimin e pérvojave pér problematikén aktuale n€ fushén e menaxhimit me
burimet njerézore, me qéllim qé€ t€ vendoset njé€ qasje kritike ndaj késaj fushe pune, me theks né njohjen e
shembujve té praktikave t€ mira, vérejtjen e pérparésive dhe mangésive, né ményré qé t&€ realizohet njé
puné edukativo-arsimore mé cil€sore dhe t€ mund€sohet zhvillimi gjithépérfshirés profesional i t&€
punésuarve né institucionin edukativo-arsimor.



Njerézit né organizatén
1.MENAXHIMI I BURIMEVE NJERKEZORE NE ORGANIZATE

Qéllimi i pérgjithshém i temés:
Njohja me pérdorimin racional dhe efikas t€ burimeve njerézore né shkoll€, drejt arritjes efektive
té g€llimeve organizative.
Kompetencat e fituara nga drejtori:
= Tg& fitoj€ njohuri pér njohjen e t€ gjithé t€ punésuarve me pérshkrimin e vendeve t€ punés;
= Tg aftésohet t€ kryejé pérzgjedhjen e personave t€ rinj pér puné né kolektiv;
= Tg¢ fitoj€ njohuri pér sigurimin e kushteve pér futjen e praktikantéve né€ puné€ dhe ndérmarrjen e
masave pér realizimin e suksesshém t&€ mentorimit t€ mésimdhénésve;
= TE& njoh€ ményrat e zhvillimit profesional t€ punonjésve, me qéllim qé€ t’u sigurojé té gjithéve
kushte t€ barabarta pér zhvillim profesional;
= Té afté€sohet t'u japé mbéshtetje punonjésve né punén e tyre dhe té njoh€ e zhvillojé
mésimdhénésit/punonjésit e talentuar;
= TE& p€rmirésojé kulturén organizative pér ndarjen e njohurive;
= Tg fitojé zotési dhe aftési pér krijimin e njé atmosfere pune g€ karakterizohet nga toleranca,
bashképunimi, pérkushtimi, inkurajimi dhe mbéshtetja.
= T& kuptoj€ thelbin e udh€heqgjes me integritet, si njé€ aktivitet thelbésisht moral dhe etik;
= Tg fitoj€ njohuri dhe shkathtési pér realizimin dhe mbé&shtetjen e arsimit gjithépérfshirés;

Pjesa teorike:

1.1. Menaxhimi si nocion

1.2. Menaxhimi i organizatés edukativo-arsimore

1.3. Komponentét e menaxhimit t€ burimeve njerézore

1.4. Zhvillimi profesional dhe arsimimi i kuadrit

1.5. Menaxhimi i kapitalit intelektual né organizatén edukativo-arsimore
1.6. Mentorimi né€ arsim

1.7. Etika dhe integriteti i drejtorit té shkoll€s

1.8. Udhé&heqja dhe arsimi gjithépérfshirés

1.1. Menaxhimi si nocion
Njerézit jané ajo forcé lévizése
qé e kthen éndrrén né realitet

Shpeshheré, edhe né jetén e pérditshme ashtu edhe né letérsi, shtrohet pyetja pse e pérdorim termin
menaxhim, dhe jo udhéhegje. Para s€ gjithash, termi menaxhim &shté béré€ 1 zakonshém tek ne, ka fituar
popullaritet dhe pérdoret shumé né letérsiné profesionale t€ késaj fushe, si dhe pranohet me kuptim edhe
nga ata qé trajnohen. Por, ajo qé€ &shté mé e rénd€sishme, éshté se 1 kuptuar si udhéheqje, ky nocion shkakton
asociacione shumé té pércaktuara dhe vendos korniza té ngushta. Termi menaxhim jep gjerésiné e
nevojshme. Barazimi i termit menaxhim me nocionin e udhéhegjes mund ta komplikojé kuptimin dhe
vendosjen e marrédhénieve ndérmjet tre funksioneve té réndésishme: menaxherit, udhéheqésit dhe
drejtorit.!

Burimet njerézore, gjegjésisht njerézit, jané potenciali mé i vlefshém, mé i shtrenjté dhe mé
kompleks qé zotéron njé organizaté. Ato jan€ materie e gjallé g€, né botén e biznesit, pret t€ formésohet.
Sekreti 1 formé&simit t€ suksesshém té késaj materieje €shté n€ udhéheqjen me té, gjgjésisht te menaxhimi i
saj. Né két€ proces, ¢do organizaté mund té jet€ origjinale dhe, pikérisht pér két€ arsye, me té drejté
konsiderohet se e vetmja dallim i vértet€ mes njé organizate dhe tjetrés qéndron te menaxhimi i burimeve

! Pektovski, K., Aleksova, M. (2004) Drejtimi i njé shkolle dinamike, Kiro Dandaro, Manastir, Botimi i dyté i rishikuar, BZHA,
fq. 76
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njerézore, gjegjésisht i t& punésuarve. Ky pohim tregon rolin dhe réndésiné e madhe t€ menaxhimit dhe
zhvillimit t€ burimeve njerézore.

Sipas Piter Draker, punonjésit moderné dhe t€ kualifikuar sot nuk jané vetém fuqi punétore, por
kapital, i cili éshté produktiv dhe krijon vleré t€ shtuar pér organizatén e tij. Organizata €shté e suksesshme
dhe e mir€ aq sa jané t€ suksesshém dhe t€ aft€ punonjésit e saj. Si pjesé kreative dhe inovative e ¢do
organizate, njerézit kané nj€ rol udhéheqés né krijimin dhe ruajtjen e avantazhit konkurrues t€ saj. Vetém
burimet njerézore me arsim té lart€ dhe t€ motivuara si¢ duhet dhe t€ angazhuara me mésim té vazhdueshém
té aftésive té reja profesionale, mund t’i pérgjigjen sfidave qé imponon mjedisi i ri i biznesit.

Nocioni menaxhim rrjedh nga fjala e vjetér franceze menagement g€ do té thoté drejtim, dhe nga
fjala latine manu agere, q¢ do t€ thot€ t€ udhéheqésh me doré “to lead by the hand”, dhe shénon procesin
¢ udhéheqjes dhe menaxhimit t€ té€ gjitha pjeséve té nj€ organizate, me zhvillimin dhe me burimet
(njerézore, financiare, materiale dhe intelektuale).

Né letérsi nuk ekziston njé pérkufizim i vetém pér menaxhimin e burimeve njerézore. Nén
menaxhimin e burimeve njerézore nénkuptohet aktiviteti menaxherial qé€ pérfshin: sigurimin, zhvillimin,
mirémbajtjen, pérshtatjen, udhézimin dhe shfryt€zimin e potencialit njerézor né pérputhje me géllimet e
organizatés, duke respektuar né t& njéjtén kohé€ nevojat dhe géllimet individuale t€ té punésuarve. Me
burime njerézore kuptohen t€ gjitha njohurité, aftésit€, shkathtésit€, mundésité krijuese, motivimi dhe
besnikéria g€ disponon ndonj€ organizaté, q€ do t€ thoté se ajo €shté energjia totale intelektuale dhe psikike
g€ mund ta angazhojé€ organizata pér realizimin e g€llimeve dhe zhvillimin.

Nocioni i menaxhimit, gjithashtu, mund t€ pérkufizohet né 4 ményra bazé:
1. siproces;

2. sishkencé, disipling ose aftési;

3. siprofesion;

4. si karrieré dhe profesion;

1) Menaxhimi €shté nj€ proces themelor organizativ pérmes té cilit koordinohen, integrohen dhe
udhézohen aktivitetet organizative pér arritjen e qéllimeve.
2) Menaxhimi &shté disipliné formale, studimi i s& cilés organizohet né institucionet arsimore.
3) Qasja e vecanté ndaj menaxhimit lidhe edhe me profesionin, grupin e kuadrit né organizatén-menaxherét,
té cilét kryejné funksionet menaxheriale dhe jané pérgjegjés pér realizimin e géllimeve organizative.

4) Termi menaxhmim pérdoret edhe pér t€ treguar karrierén ose profesionin, g€ nénkupton njé€ pozicion né
organizaté pérmes t€ cilit merret pérgjegjésia pér rezultatet e arritura ndérmjet synimit t€ burimeve
njerézore dhe té tjera organizative.

Menaxhimi i burimeve njerézore pérbén njé pjes€ t€ organizatés dhe, me veprimtaring e tij,
kontribuon né arritjen e g€llimeve strategjike t€ organizatés, me até q€ do té térheqé dhe do t’i mbaj kuadrot
cilésore dhe punonjésit profesionisté, si dhe do t’i motivojé té punojné né¢ ményré efektive dhe efikase. Roli
1 menaxhimit t€ burimeve njerézore &shté i organizatés t’i mundésojé t€ arrijé sukses me ndihmén e
njerézve. Menaxhimi ka t€ béjé me kryerjen e punéve ose me mundésimin qé punét t€ realizohen, dhe kjo
lidhet me njé proces qé€ t€ gjithé njerézit e pranojné si ményré ose kulturé té jetes€s sé tyre né organizatat.
Me fjal€ t€ tjera, menaxhimi i pérket té gjitha organizatave.

Qéllimi 1 menaxhimit éshté 1 synuar dhe kujdeset pér arritjen e rezultateve t€ mira. Ekzistenca e
rezultateve nénkupton vendosjen e njé kompleti ose sistemi vlerash pér natyrén e kétyre rezultateve dhe pér
réndésiné e tyre, pér t€ cilén ato duhet t€ arrihen. T€ b€hesh njé menaxher i suksesshém nénkupton, né fakt,
zhvillimin e kapaciteteve pér t€ kuptuar natyrén e rezultateve dhe arritjeve dhe pér t’i lidhur ato né sisteme

2 PUTOKAZI - &asopis Fakulteta drustvenih znanosti dr. Milenka Brki¢a, Sveuciliste/Univerzitet ,,Hercegovina®, UDK 371.1,
Culjak, C. — Osposobljavanje i usavrsavanje $kolskog menadzmenta, 2013, 1.(2) ctp. 164
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té pérshtatshme vlerash. Do té thot€, menaxhimi nuk éshté dhe nuk mund té jeté neutral né lidhje me vlerat
dhe rezultatet.

1.2. Menaxhimi i organizatés edukativo-arsimore

Menaxhimi si qasje né punén nuk éshté i pranishém vetém né fushén e biznesit, por edhe né sferén
shogérore, edhe pse aty depérton dhe etablon relativisht ngadalé. Sipas késaj, mund t€ thuhet me siguri se
sot, njé nga fjalét m€ t€ pérdorura né jet€n moderne né shoqérin€ dhe né punén né botén e biznesit, Eshté
padyshim fjala menaxhim.

Roli i ri 1 menaxhimit né€ arsim nénkupton zbatimin e njohurive t€ reja pér menaxhimin e
organizatave edukativo-arsimore si organizata inovative q€ mésojné€ né ményré t€ vazhdueshme dhe né
ményré t&€ pérhershme.

Parimet e globalizimit nénkuptojné menaxhim pérmes harmonizimit t& potencialeve materiale,
njerézore dhe t€ tjera né€ edukimin dhe né arsimin, ndérsa nga organet e udhéheqjes dhe menaxhimit pritet
realizimi optimal i géllimeve té sistemit arsimor. Menaxherét e mire dhe té afté t€ organizatave edukativo-
arsimore vecanérisht kujdesen pér mirémbajtjen e njé mjedis pune dhe atmosferé mésimore positive. Duke
pranuar drejtorin si menaxher organizativ, shkollat bé€hen gendra inovacionesh né€ mésimdhénie. Aftésia e
drejtoréve si menaxheré organizativ bazohet né mbéshtetjen dhe mbajtjen e mésimdhénésve t€ miré. Ata i
kushtojn€ vémendje atyre punonjésve qé nuk jané mjaftueshém té aft€ dhe nuk kontribuojné mjaftueshém
n€ mésimdhénie.

Pér organizata t€ mira edukativo-arsimore konsiderohen ato qé jané né gjendje t€ ruajné cilésiné e
mésimdhénésve té tyre dhe q€ do t'i trajnojné shpejt ata mésimdhénés qé demonstrojné cilé€si mé t&€ dobét.
Prandaj drejtorét e shkollave si menaxheré duheté miré ta njohin praktikén e menaxhimit me kuadrin.

Nocioni i udhéhegjes né arsimin, si dhe nocionet ¢ menaxhimit, udhéheqjes dhe organizimit, ose,
né pérgjithési, menaxhimi reflektohet né realizimin e géllimeve t€ edukimit dhe arsimimit. Shumé autoré
theksojné se pér menaxhim t€ miré né t€ gjitha veprimtarité, ké€shtu edhe né arsimimin, gjegjésisht né
organizatat edukativo-arsimore, ésht€ e nevojshme t€ njihen: planifikimi, organizimi, menaxhimi me
potencialet njerézore, kujdesi pér njerézit, udh€heqja, vlerésimi i arritjeve dhe kontrolli.

Menaxhimi i duhur i burimeve njerézore né ¢do organizaté edukativo-arsimore ndikon drejtpérdrejt
né cilésiné dhe suksesin e punés sé€ organizatés. Njé nga parimet themelore t€ menaxhimit té burimeve
njerézore €shté q€ personi i duhur t€ jeté n€ vendin né€ kohén e duhur, ndérkohé t€ gjith€ té marrin at€ qé u
takon dhe ¢dokujt t’i mundé€sohet t€ pérparojé n€ ményré t€ barabarté sipas aftésive, cilésive dhe rezultateve
té tyre.

Pér shkak té késaj, detyra e shkoll€s nuk &shté vetém t€ punésojé njer€z me kualifikime t&€
pérshtatshme, por edhe t€ zbulojé€, aktivizojé dhe pé€rmirésojé€ potencialin e tyre, pér t’i mobilizuar mé pas
drejt realizimit t€ géllimeve dhe vizionit t€ shkollés, dhe né két€ ményré t€ pérmbushé edhe interesat dhe
qéllimet personale t& punonjésve.

Arsimi €shté nj€ nga ményrat mé té rénd€sishme pér arritjen e zhvillimit personal dhe ndértimin e
marrédhénieve ndérmjet individéve dhe grupeve, dhe pér két€ arsye duhet t’i kushtohet vémendje e vecanté
menaxhimit t& burimeve njerézore.

Menaxhmenti né shkollé:

- pérfshin njé numér t&€ madh njerézish, né ményré t€ drejtpérdre;jté ose té térthorté;

- duhet t€ praktikohet n€ ményré profesionale, t€ ndershme dhe té€ besueshme;

- kanjérol té€ réndésishém pér marrédhéniet ndérnjerézore, dhe até si pér ato brenda né shkollg,
ashtu edhe pér rrethin e saj;
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- mundéson mbledhjen e informacioneve dhe shpérndarjen e tyre pér t€ gjitha céshtjet
relevante pér shkollén dhe funksionimin e tij;

- e rrit pérgjegjésin€ shogérore g€ shkolla duhet té keté;

- u siguron punonjésve vitalitetin e nevojshém pérmes fleksibilitetit dhe pérshtatshmérisé,
me qéllim qé t’u pérgjigjen kérkesave t€ shtuara t€ komunitetit shogéror dhe tregu i punés.
Elementet e pérmendura tregojné se, nése shkollat déshirojné t€ funksionojné€ me sukses, éshté e

nevojshme g€ né€ punén e tyre t€ mbéshteten né menaxhimin modern dhe né procesin e formimit té ekipeve
menaxheriale, t€ afta pér t’u pérgjigjur me kushtet e tregut t€ punés. Ekzistenca e menaxhmentit t&€ burimeve
njerézore né arsim ka njé ndikim té drejtépérdrejté né efektivitetin dhe efikasitetin e mésimdhénies.

Efektiviteti gjegj€sisht suksesi mund té pérkufizohet si aft€sia pér t€ pércaktuar dhe arritur
géllimet. Kjo do t€ thot€ se suksesi masa e asaj se sa organizata po bén gjérat e duhura.

Efikasiteti’ éshté masé e asaj se sa organizata e bén kété né ményrén e duhur. Béhet fjalé pér
tregues t€ brendshém, pra pér aftésin€ pér t€ optimizuar shfryté€zimin e burimeve né arritjen e géllimeve
organizative.

Puna né shkolla duhet t€ jeté e suksesshme dhe né ményré efikase, dhe két€ mund ta sigurojé
menaxhmenti i burimeve njerézore, i cili luan njé rol gjithnjé e mé t€ réndEsishém né sistemin edukativo-
arsimor. Menaxhmenti i burimeve njerézore pérbén edhe pjes€ té€ sistemit té drejtimit né
organizatén shkollore moderne dhe mund té€ pérkufizohet si njé sistem qé pérfshin t&€ gjitha
vendimet menaxheriale pér strategjing, politikat dhe aktivitetet q¢ ndikojné drejtpérdrejt mbi
punonjésit e shkollés: sjelljen, rezultatet, géndrimet, vlerat dhe motivimin e tyre.*

Detyra e njé menaxheri t€ miré éshté té menaxhojé t€ gjitha burimet n€ ményré té€ duhur
(produktive, kreative, efikase dhe efektive) pér arritjen e interesave dhe g€llimeve té institucionit edukativo-
arsimor. Pér kété arsye, menaxhimi i burimeve njerézore €shté njé proces jashtézakonisht kompleks, g€ nga
menaxheri 1 pérgjegjshém kérkon shumé njohuri dhe aftési, shumé mé t€ médha sesa kur béhet fjalé pér
menaxhimin e llojeve té tjera t€ burimeve.

Efektiviteti (adaptueshméria)® ose suksesi pérkufizohet si aftésia pér té arritur dhe realizuar
gé€llimet dhe pér t€ siguruar arsim cilésor. N& kohét e fundit, si sinonim pér efektivitetin pé&rmendet
pérshtatshméria. Kjo rrjedh nga nevoja qé ¢do shkollé¢ t€ ndryshojé dhe adaptohet né ményré té
vazhdueshme ndaj kérkesave moderne t€ mjedisit né€ t€ cilén ekziston, por edhe mé gjeré.

Inovacionet né mésimdhénie dhe shkollé ose zhvillimi i metodave efektive t&€ mésimit dhe té
mésimdhénies né drejtim t€ t&€ mésuarit gjaté gjithé jet€s, b€hen mjete pér arritjen e suksesit.

Tabela 1. Diferenca n€ funksionet e drejtorit si udhéheqés pedagogjik dhe si menaxher i burimeve
njerézore

UDHEHEQES PEDAGOGJIK MENAXHER I BURIMEVE NJEREZORE

Planifikimi dhe programimi i punés Pérmirésimi i kushteve té€ punés (hapésira,
pajisje...)

Ndjekja dhe avancimi i punés Kujdesi pér kuadrot cilésore
Kujdesi pér rezultatet e shkollés Sigurimi i kushteve pér pérsosje profesionale
Kujdesi pér vizionin e shkollés Orientimi drejt tregut — sponsoré, donatorg...
Vlerésimi i punés Bashképunimi me mjedisin
Futja e inovacioneve né puné Bashké&punimi me t€ gjitha grupet e synuara

3 Kpanes, T. (2009): Ocnosu na menaymenmom, Y HUBEP3UTET 3a Typu3aM U MeHaumeHT, Ckomje, ctp. 17
4 T'onenckw, T. (2008): Obpasosen menaymenm, Makenoncka pusznuna, Kymanoso, ctp. 52
5 Crounkogeka, A. (2005): Kako da ce uzepadu 30pasa yuunuwna knuma, Xepaxma Komepu, butona, ctp. 29
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1.3. Komponentét e menaxhmentit té burimeve njerézore

Menaxhmenti i burimeve njerézore, si njé nga funksionet kryesore t€ organizatés, né€ vete bashkon
njé séré aktivitetesh ose faza, t& cilat pérkufizohen, ndahen dhe grupohen né ményra t€ ndryshme. Si
aktivitete bazé t€ menaxhmentit t€ burimeve njerézore né shkolla zakonisht pérmenden:

= Analiza e punés. Pérkufizohet si proces i organizuar i mbledhjes dhe rregullimit té té¢ dhénave dhe
informacioneve relevante pér punén, njohurité dhe aftésité e nevojshme, pérgjegjésité dhe kérkesat e tjera
té domosdoshme pér kryerjen e njé pune. Me analizén e punés identifikohen detyrat kryesore, detyrimet
dhe pérgjegjésité qé€ pérb&jné vendin e punés, si dhe njohurité, aftésité dhe shkathtésité q€ duhet t’i zotérojné
punonjésit né até pozicion. T€ dhénat e mbledhura me analizén e punés pérdoren pér pérgatitjen e
pérshkrimit t€ punés dhe specifikimeve té punés.

= Planifikimi i burimeve njerézore. Ky €sht€ proces me ané té té cilit identifikohen nevojat njerézore
t€ nj€ organizate pér t€ arritur qéllimet e saj strategjike dhe me t€ cilén béhen plane se si t€ ploté€sohen kéto
nevoja.® Planifikimi i personelit éshté njé grup aktivitetesh qé duhet té garanton qé njerézit e duhur té jené
né vendin e duhur né kohén e duhur, me géllim t&€ kryerjes s€ aktiviteteve dhe projekteve t€ planifikuara.

= Rekrutimi. Ky &shté procesi i identifikimit, térheqjes dhe sigurimit t€ kandidatéve té kualifikuar né
nj€ numér té till€ q€ shkollés i mundéson t€ zgjedhé midis disa kandidatétve até q€ i pérshtatet mé s€ miri
pér t&¢ mbushur vendin pérkatés té punés.” Procesi i rekrutimit fillon me marrjen e vendimit pér té
pérmbushur njé vend té ri ose njé vend t€ liré pune. Ekzistojné metoda dhe ményra té ndryshme pér
realizimin e rekrutimit, por €shté shumé e rénd€sishme q€ ¢do shkoll€ t€ gaset me kujdes n€ zgjedhjen e
metodés s€ duhur t€ rekrutimit.

= Seleksioni. Seleksioni €shté procesi pérmes t€ cilit menaxherét pércaktojné kualifikimet e
réndésishme t€ kandidatéve t€ paraqitur dhe potencialin e tyre pér t€ kryer miré€ detyrat pér njé vend pune
té caktuar. Seleksioni €shté njé proces identifikimi midis shumé kandidatéve, bazuar n€ njohurité e caktuara,
shkathtésité, karakteristikat personale dhe cilésité e tjera q€ né shkallé mé t€ larté i pérmbushin kérkesat e
punés dhe vendin e punés. Teknikat mé té pérdorura n€ kété fazé jané testimi dhe intervistimi.

= Socializimi dhe udhézimi i punonjésve. Eshté e nevojshme qé punojésit e rinj té futen né puné dhe
té njihen me organizatén, me kushtet e punés, rregullat e sjelljes, kulturén organizative, me bashk&punétorét
dhe kolegét si dhe me té drejtat dhe detyrimet g€ rrjedhin nga kontrata e punés. Aktivitetet e pérmendura
pérbéjné procesin e socializimit, i cili pérkufizohet si njé€ proces i vazhduesh&€m i njohjes s€ punonjésve me
vlerat, qéndrimet dhe normat dominuese té sjelljes brenda organizatés. ® Shpeshheré, né praktiké,
punon;jésit t€ ri i caktohet njé punonjés me pérvojé€ dhe njohuri mé t€ médha, i cili n€ rolin e mentorit i
ndihmon kolegut t& ri t€ njihet me ményrén e punés dhe té integrohet me sukses né€ mjedisin e ri .

* Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve. Trajnimi, pérsosja dhe avancimi i njohurive té punonjésve
&shté njé nga aktivitetet mé t&€ réndésishme t€ menaxhmentit t€ burimeve njerézore. N& vete pérfshijné
pérdorimin e proceseve formale, me géllim inkorporimin e njohurive dhe ndihmén e njerézve pér té fituar
aftésité qé u nevojiten pér té kryer punén e tyre né ményré t€ kénagshme. Trajnimi p€rdoret si pér punonjésit
e rinj, ashtu edhe pér ata qé tashmé punojné dhe zotérojné aftésit€ e nevojshme pér kryerjen e punés. Meqé
organizata di dhe mund aq sa din dhe mund t€ bé&jné té punésuarit né t&, realizimi i funksionit arsimor &shté
njé detyré shumé e réndésishme e menaxhmentit t€ burimeve njerézore.

= Vlerésimi i suksesit té punonjésve dhe pércaktimi i kompensimit. Nén vlerésimin e suksesit
kuptohet krahasimi i rezultateve t€ punonjésve me standardet e vendosura. Vlerésimi i performancés sé
punonjésve pérkufizohet si njé proces i organizuar dhe i vazhdueshém i ndjekjes, vler€simit, udhézimit dhe

6 Jovanovi¢-Bozinov, M., Kuli¢, Z. 1., Cvetkovski, T. (2004): Menadzment ljudskih resursa, Megatrend Univerzitet, Beograd,
cTp. 44

7 Vesi¢, D. D. (2006): Menadzment ljudskih resursa, Beograd, ctp. 121

8 Bogicevi¢, B. (2004): Menadzment ljudskih resursa, Centar za izdavacku delatnost Ekonomskog fakulteta, Beograd, str. 135
npesemeno on Chao, G. (1994) Organizational Socialization: Its Content and Consequences, Jornal of Applied Psychology,
Vo0l.79, No.5:730-743
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pérshtatjes sé rezultateve dhe sjelljes sé tyre né puné pér té arritur géllimet e organizatés.” Efektet e
mundshme pozitive nga vlerésimi i suksesit t€ punonjésve mund té jené: rritja € motivimit pér puné, ardhja
deri te informacionet e reja pér personat qé vlerésohen, pérkufizimi mé i sakt€ i punés qé vlerésohet, fitimi
dhe pérparimi né bazé t& drejté.

= Shpérblimi dhe motivimi. Aktivitetet ¢ menaxhmentit pér shpérblimin e punonjésve lidhen me
formulimin dhe zbatimin e strategjive dhe politikave qé kané pér qéllim sigurimin e nj€ shpérblimi € &shté
1 drejté, 1 barbart€, i géndrueshém dhe né pérputhje me vlerén qé e sjellin njerézit pér organizatén. Me njé
sistem adekuat té shpérblimit dhe motivimit t€ punonjésve, jo vetém shpérblim dhe motivim t& duhur pér
punonjésit pér punén e tyre dhe pér rezultatet e arritura, por edhe mbajtja e tyre né organizatg, si dhe kushtet
pér organizatén t’1 arrijé q€llimet e saj strategjike dhe t€ jeté e suksesshme.

= Zhvillimi dhe avancimi né karrieré. Me zhvillim dhe avancim né karrieré nénkuptohen t€ gjitha
aktivitetet q€ i ndérmarrin veté punonjésit ose organizata né té€ cilén ata punojné, kryesisht, pér veté
punonjésit t& b&hen t& vetédijshém pér aftésit€, shkathtésité, njohurit€ dhe prirjet e tyre, dhe pastaj t’i
pérsosin dhe shfrytézojné drejt drejtimit t&€ duhur t€ karrierés s€ tyre dhe avancimit né t.

1.4. Zhvillimi profesional dhe arsimimi i kuadrit

Pérsosja e vazhdueshme e individit, ose si¢ quhet shpesh “mésim gjaté gjith€ jet€s”, &shté njé
bashkési aktivitetesh arsimore qé ndérmerren pér arsimin e njeriut gjaté gjithé karrierés dhe jetés sé tij.
Sipas késaj, ¢do arsim 1 pérhershém &éshté, né fakt, pérsosje dhe zhvillim profesional.

Nése me zhvillimin profesional kuptohet arritja e kompetencés sé€ larté t€ individit né fushén e tij,
béhet e qarté se €shté né€ interes t€ ¢do drejtuesi Eshté té nxisé ndjekésit e tij, vazhdimisht t€ pérmirésojné
njohurité e tyre. Nga ana tjetér, punonjésit do t€ jené t&€ motivuar pér zhvillim dhe pérmirésim profesional,
té zhvillohen dhe pérsosen, sepse zhvillimi i tyre profesional éshté kusht pér avancimin né karrieré.

Nj€ nga treguesit mé t€ réndésishém qé ndikon drejtpérdrejt né cilésiné e arsimit éshté aftésia e
punonjésve, dhe veganérisht e mé€simdhénésve, pér t€ ushtruar profesionin e tyre. Cdo organizaté edukativo-
arsimore duhet t€ keté njé program pér pérsosje profesionale dhe pércaktimin e nevojave t€ punonjésve pér
trajnim. Programi duhet t& bazohet né€ t€ dhénat e fituara nga funksioni evalvator hulumtues i menaxhmentit.

Nése pérsosja profesionale kryhet pa planifikim dhe jashté shkollés, pérmes njé qasjeje individuale
ndaj mésimdhénésit, ekziston njé probabilitet mé i madh g€ shumé trajnime mjetet e investuara n€ to nuk
do t’i japin efektet e pritura. Me kété qasje, ekzistojné disa mangési:'’

= mésimdhénésit nuk i marrin késhillat e duhura lidhur me pérsosjen dhe zhvillimin e tyre profesionale;

= pérsosje profesionale éshté njé zgjedhje profesionale e ¢do mé€simdhénési, prandaj disa e pérdorin
shumé, disa pak ose fare;

= zhvillimi dhe arsimimi profesional i mésimdhénésve shpesh nuk lidhet me nevojat e shkollés;

= mé s€ shumti pérsosje profesionale ekziston jashté shkoll€s; dhe

= rezultatet dhe pérfitimet nga zhvillimi individual profesional i mésimdhénésve nuk transmetohen tek
té tjerét né shkollé.

Prandaj, éshté e nevojshme t€ planifikohet pérsosja profesionale e mésimdhénésve né€ nivel
individésh n€ shkoll€, ashtu edhe n€ nivel t€ shkollés né té€rési. Pér kété qéllim, éshté e nevojshme té béhet
nj€ analizé e nevojave individuale dhe t€ p€rbashkéta té mésimdhénésve dhe t€ shkoll€s né pérgjithési. Pér
shembull, individualisht, njé mé&simdhénési i nevojitet trajnim pér vler€sim, njé tjetér n€ planifikimin e
mésimit dhe pérgatitjen e oréve mésimore, etj. Por, pér shembull sot, njé€ nevojé e pérbashkét pér té gjithé
mésimdhénésit né€ njé shkollé Eshté t€ organizohet pérsosje profesionale pér pérdorimin e TIK né mésim,
pér integrimin e edukimit ekologjik né mésim, pér planifikim t€ integruar dhe ¢éshtje té tjera t€ ngjashme.

9 Jovanovié¢-Bozinov, M., Kulié, Z. L., Cvetkovski, T. (2004): Menadment ljudskih resursa, Megatrend Univerzitet, Beograd, ctp.
204

10 Hargreaves, D. & D. Hopkins (2001): Sola zmore ve¢ — Managamentin praksa razvojnoga nacrtovanja, Zavod Republike
Slovenije za Solstvo, Ljubljana, ctp. 139
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Zhvillimi profesional i mé€simdhénésve né shkolla, si proces i pérmir€simit dhe pérsosjes sé&
pérhershme, ka specifikén e vet. Ajo pérb€het né at€ qé né két€ proces mund t€ dallohen dy komponente:

= Pérsosja dhe pérmirésimi i njohurive dhe aftésive né profesionin ose fushén e tyre specifike; dhe
=  Pérsosja dhe pérmirésimi i njohurive dhe aftésive n€ teknologjin€ e fushés né té cilén veprojné.

Né kuadér t€ shkollave, kategoria e paré lidhet me individin ose njé grup, pér shembull asetet
profesionale, ndérsa kategoria ¢ dyté i referohet t€ gjithé kuadrit edukativo-arsimor t€ pérfshiré né
mésimdhénie.

Zhvillimi i karrierés t€ ¢do punonjési €shté né lidhje t€ ngushté me zhvillimin e tij personal dhe
profesional. Sa i pérket zhvillimit t& karrierés s€ stafit arsimor né njé€ shkollé, nuk ekziston njé sistem i
ndértimit t€ karrier€s si mésues dhe €shté i pranishém mendimi se 1 vetmi rrugétim pér ndértimin e karrierés
s€ nj€ mésuesi Eshté ai qé con deri tek menaxheri (drejtori) 1 shkollés, gj€ qé né té vérteté Eshté e gabuar.

Sa i pérket zhvillimit té karrierés s€ kuadrit mésimor né njé shkoll€, nuk ekziston sistem i ndértimit
té karrier€s si mésimdhénés dhe €shté i pranishém mendimi se i vetmi rrugétim pér ndértimin e karrierés s€
nj€ mésimdhénési éshté ai q€ con deri tek menaxheri (drejtori) 1 shkoll€s, gj€ g€ né t€ vérteté Eshté e gabuar.

Sipas Bredlit,!! pérsosja profesionale u ofron mésimdhénésve aktivitete qé ua pérmirésojné kryerjen e punés
sé tyre aktuale, e pérmirésojné zhvillimin e tyre né karrieré dhe i ofrojné shkollés aktivitete qé u ndihmojné
nxénésve né€ at€ ményré€ 1 forcojné fushat né t€ cilat aktualisht shkolla ka probleme, por edhe ¢ojné drejt
vendosjes sé géllimeve dhe kérkesave mé t€ larta nga t€ gjith€ subjektet né shkollé.

1.5. Menaxhimi i kapitalit intelektual né organizatén edukativo-arsimore

Kapitali intelektual mund té pérkufizohet si afté€sia organizative e njé kombi, geverie, korporate ose
organizate pér té fituar dhe pérdorur informacione, pér t€ monitoruar mjedisin, pér t€ identifikuar kércénime
dhe sfida té reja, si dhe pér t’u pérgjigjur né ményré kreative ndaj sfidave té reja. Eshté e réndésishme té
theksohet se aftésia e organizatés pér t€ grumbulluar dhe ruajtur informacion zakonisht ésht€ shumé mé e
madhe se aftésia e saj pér t’1i analizuar dhe vlerésuar ato informacione.

1.5. Menaxhmenti i kapitalit intelektual né organizatén edukativo-arsimore

Kapitali intelektual mund t€ pérkufizohet si shkathtésia e ndonjé kombi, qeverie, korporate ose
organizatg pér té fituar dhe pérdorur informacione, pér t€ monituruar mjedisin, pér t€ identifikuar kércé€nime
dhe sfida té reja, si dhe né ményré kreative t& mund t’u pérgjigjet sfidave té reja. Eshté e réndésishme té
theksohet se shkathtésia e organizatés pér t€ grumbulluar dhe ruajtur informacion zakonisht €shté shumé
mé e madhe se shkathtésia e saj pér t’i analizuar dhe vlerésuar ato informacione.

Kapitalin intelektual e pérbéjné:

o t¢ gjithé punonjésit;
e organizata e tyre;
e aftésia pér té krijuar vlera qé vlerésohen nga tregu.'?

Menaxhimi me kapitalin intelektual nénkupton pérgéndrim té aktiviteteve té organizatés drejt sé€
ardhmes, d.m.th. forcimin e shkathtésive pérmes eliminimit t€ dobésive, cka pérfag€son avancim té
vazhdueshém té funksionimit.

Ndryshe nga prona, nocioni qé nénkupton toké, fabrika, mjete, para té€ gatshme, kapitali intelektual
nuk &shté 1 prekshém. Ai pérfagéson njohurité e fuqis€ punétore: aftési, intuité dhe kapacitetin e ekipeve
dhe t&€ punésuarve, ose know-how-n e ekipeve brenda organizatave q€ gjejné ményrat mé t€ mira pér té

1 Bradley, H. (1991): Staff Development, London: The Falmer Press, ctp. 2
12 Ini¢ B., Kukrika M., (2003);,,Kako biti konkurentan na globalnom trzistu*, MenadZment znanjem i intelektualnim kapitalom,
(Bo cnmcanmero: Kvalitet, Poslovna politika, br. 9-10, Beograd, ctp.9 9
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pérmirésuar efikasitetin dhe efektivitetin e organizatave. Kapitali intelektual &shté material intelektual
(njohuri, informacione, pronési intelektuale, pérvojé) q€ mund t€ pérdoret pér krijimin e vlerave té reja dhe
pasuris€ s€ pérhershme. Ai €sht€ i vEshtiré pér t’u identifikuar, i véshtiré pér t’u matur dhe akoma mé i
véshtiré pér t’u pérdorur n€ ményré efektive.

Shprehja "intelektual" tregon se burimi i atij kapitali éshté intelekti, pra dituria né forma té
ndryshme, dhe e hasim até né té€ dyja format e tij t&€ dukshme:

- materiale, n€ formé té planeve, skicave, patentave, licencave, bazén e t€ dhénave, standardeve
organizative, programeve kompjuterike, etj.

- jomateriale, q¢é ndodhet né mendjet e t€ punésuarve (njohuri, vizion, shkathtési pér zgjidhjen e
problemeve, lidership, kulturé, etj.), dhe né letérsi quhet njohuri e fshehur.!

Sot, asnjé vend pune ku punojné kuadro qé posedojné njohuri nuk mund t€ imagjinohet pa
kompjuteré moderné qé do t’'u mundésojné atyre qasje né informacione. Posedimi i informacioneve té
duhura né kohén e duhur i mundéson njé individi ose organizate t€ sillet né ményré proaktive dhe reagim
né€ kohé ndaj ndryshimeve. Pér t€ aftésuar t€ punésuarit qé té shfrytézojné informacionin né ményré té
drejté, organizata duhet t€ zhvillojé metoda dhe ményra pér menaxhimin e njohurive. Menaxhmenti i
njohurive ka pér qéllim té rrisé efikasitetin dhe efektivitetin e njé organizate, duke u mundé&suar té
punésuarve né t&€ gjitha nivelet, pérmes pérdorimit t€ njohurive, pérvojés dhe aftésive té tyre, t€ arrijné
informacionin e duhur qé do t'u mundésojné arritjen e gé€llimeve t€ organizatés. Kjo €shté, né t& vérteté,
shfryt€zimi mé efektiv i kapitalit intelektual.

Zhvillimi i njé organizate né€ t&€ ardhmen do té varet nga ajo nése investon mjaftueshém mjete pér
trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve, té cilét njékohésisht jané edhe pasuria mé e madhe qé njé organizaté
mund ta posedojé. Kapitali njerézor, gjegjésisht kapitali intelektual, duhet t€ jeté pika mé e réndésishme né
planifikimin strategjik t€ njé organizate. As teknologjia mé moderne e informacionit, as kompjuteri mé i
madh dhe mé i sofistikuar nuk mund ta z&€vend€sojn€ njeriun dhe njohuring e tij, si dhe aftésiné qé kjo
njohuri té pérdoret né ményré adekuate. Njohuria q€ e posedojné punonjésit dhe menaxhimi i duhur me
njohuring, jané themeli pér arritjen e pérparésis€ konkurruese té njé€ organizate.

Gjithashtu, njé nga funksionet veganérisht té réndésishme té menaxhmentit n€ njé organizaté €shté
menaxhimi i potencialit njerézor, sepse 1 referohet elementit mé t€ réndésishém dhe t&€ vetém té gjallé t&
¢do organizate: njeriun. Njerézit dhe kompetencat e tyre, talentet, aftésit€ dhe pérkushtimi, jané faktorét mé
t€ rénd€sishém té organizatave t€ suksesshme. Prandaj organizatat qé e njohin réndésiné e potencialit
njerézor, e kuptojné se investimi te njerézit, t€rheqja dhe motivimi i mé t€ miréve, pérbé&jné dallimin kyg¢
gé 1 ndan organizatat e suksesshme nga ato t€ pasuksesshme. Ounejku ce ogHecyBa Ha HajBaXHHUOT U
CJIMHCTBCH JKUB €JICMCHT Ha CEKOja OpraHM3alnja: YOBEKOT.

“Kur personi qé posedon talente té rralla e detyroni té punojé ndonjé puné vetém sepse éshté e
dobishme, ajo éshté sikur njé vazo e ¢muar dhe delikate té pérdorésh si tenxhere kuzhine.”

Menaxhimi i talenteve, ose talent-menaxhmenti, né funksionimin bashkékohor té organizatave,
paraget pérdorimin e nj€ grupi t€ integruar aktivitetesh me qéllim g¢€ t&€ sigurohet qé organizata t’i térheqg,
t’1 mbajé, t’i motivojé dhe t’i zhvilloj€ individét e talentuar. Organizatat bashkékohore gjithnjé e mé& shumé
po e kuptojné se efikasiteti dhe efektiviteti i tyre varen shumé nga njohja, por edhe nga angazhimi dhe
zhvillimi i potencialit t& punonjésve. Individét e talentuar po shndérrohen né burim strategjik, angazhimi i
té€ ciléve ¢on né shkélqimin e performancés organizative. Talent-menaxhmenti éshté me réndési jetike si
pér individét, ashtu edhe pér organizatén. Individét, té ciléve u mund€sohet ta shprehin potencialin e tyre,
gjenerojné inovacione dhe kontribuojné pér ndryshime pozitive né€ organizaté, ndérkohé qé ndihen mé té
kénaqur pasi arrijné t€ vetéaktualizohen dhe t€ pérparojné. Menaxherét qé¢ merren me menaxhimin e
talenteve kontribuojné né rritjen e produktivitetit dhe né két€ ményré e forcojné pozicionin konkurrues té
organizatés né kushtet e tregut t€ punés.

13 Khavandkar, Jalil & Khavandkar, Ehsan(2009), "Intellectual Capital: Managing, Development and Measurement Models". Iran
Ministry of Science, Research and Technology Press.
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Figura 1. Procesi i menaxhimit t€ telenteve

1.6. Mentorimi né arsim

Kush guxon té japé mésim, kurré nuk duhet té pushojé sé mésuari.

Xhon Koton Dana

Cdo njeri né fillim té jetés s€ tij t& punés né njé mjedis t€ ri ose né€ fillim t&€ ndonjé aktiviteti t& ri
pér t€ cilin nuk ka pérvojé déshiron t€ ket€ diké qé do ta nxisé vetébesimin e tij, q€ do ta mbéshtesg,
késhillojé dhe drejtojé, ta udhéheqé, gjegjésisht, dikush g€ do t’ia mundésojé té mésojé dhe té fitojé
ekspertiz€ né€ puné. Kjo do t€ thoté se t€ gjithé né njé moment té caktuar, déshirojné t€ kené njé mentor —
nj€ njeri tek i cili do t& shohin njé udhé&heqés dhe diké qé déshiron pa rezerva t’ua transmetoj€ njohurité dhe
pérvojat e tij té tjeréve.

Sot, né bot€ po zhvillohet njé€ kulturé e mentorimit si njé ményré pér aftésimin dhe pérmirésimin e
cilésisé sé punés né fusha t€ ndryshme, vecanérisht né arsim.

Né literaturé ekzistojné ekzistojné disa pérkufizime pér procesin e mentorimit, nga t& cilat mund té
vegohet si né vijm:

Mentorimi éshté njé proces kompleks dhe interaktiv, qé zhvillohet ndérmjet individéve me
nivele té ndryshme pérvoje dhe ekspertize, ku eksperti (mentori) i jep mbéshtetje kolegut/koleges,
pér t'u béré mé efikas né puné dhe pér té kontribuar né arritjen e qéllimeve organizative. Qéllimi
pérfundimtar éshté zhvillimi profesional dhe pérparimi né karrieré.

Kjo éshté njé marrédhénie midis njé personi me pérvojé dhe njé personi me mé pak pérvojé, me
¢’rast mentori siguron informim, késhillim, mbéshtetje dhe lidhje kthyese pér t&€ mentoruarin.'*

Mentorimi pothuajse gjithmoné ka ekzistuar n€ arsim, n€ formé formale ose joformale. Qasja e
mentorimit bazohet n€ t&€ kuptuarit e ményrés pér t€ cilat mésojné t€ rriturit. Mésimdhénésit qé fitojné aftési
dhe njohuri t€ reja kalojné népér disa faza, duke filluar nga vézhgimi (si punon mentori), demonstrimi i
praktikés sé vet (si punoj uné€), d.m.th. nga té mésuarit sipas modelit deri te udhéheqja e praktikés dhe, né
fund, te zbatimi i pavarur i asaj qé €shté mésuar.

Sot, nocioni mentor pérdoret kur pérshkruhet njé mésimdhénés i dashur, mjeshtér i mengur ose njé
edukator me pérvojé. Njé mentor i vérteté€ mund t’i ndihmojé t€ mentoruarit ta gjejé vendin e vet né mjedisin
e ri, duke zbuluar mundési t€ reja pér realizimin e vet..

14 Crojanoscku, M. (2010): Menmopcmeo, Ynusepsuter ,,C. Kimument Oxpuncku®, [lemaromkn ¢axynrer, burona, ctp. 7
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Mentorimi &sht€ njé mjet i fuqishém zhvillimi dhe njé proces qé né vetvete pérfshin ndryshim,
ndérsa para vetes ka njé€ gé€llim t€ qarté: t&€ mésuarit dhe zhvillimi i nj€ individi. Para s€ gjithash, mentorimi
pérfag€son njé lloj partneriteti ndérmjet dy personave g€ punojné né t€ njéjté€n organizaté, njé partneritet qé
bazohet n€ besim dhe respekt t& pérbashkét.

Gjithashtu, mund té thuhet se mentorimi pérfagéson edhe njé formé zhvillimi profesional, sepse
mund t€ jeni mentor i kolegut tuaj né fushén ku jeni mé i miré€, ashtu si ai mund t’ju béhet mentor — nése
€shté ekspert né njé fushé té caktuar.

Mentorimi nénkupton njé marrédhénie partneriteti ndérmjet mentorit dhe t€ mentoruarit.
Mésimdhénési fillestar duhet t€ shohé veten jo vetém si mésimdhénés, por edhe si partner dhe koleg i
mentorit t& tij.

Historikisht, nocioni mentorim shfaget qé né ‘Odisené’ e Homerit, ku personazhi kryesor, Odiseu,
para se t€ nisej pér né¢ Luftén e Trojés, i kérkon mikut té tij t€ ngushté, Mentor, t€ kujdeset pér té birin e tij,
Telemakun

Mentor konsiderohej njé njeri shumé i mengur dhe me pérvojé, dhe Odiseu prej tij ka kérkuar ta
pranojé birin e tij Telemakun si edukator, t€ kujdeset pér té, ta udhéheqé né aktivitetet e tij té pérditshme,
ta mésojé pér vlerat e duhura dhe ta mbéshtesé né zhvillimin e tij personal.

Né shtetin ton€, me korniz€ ligjore €shté rregulluar mentorimi pér personat qé kryejné stazhin
praktik (né€ njé periudhé prej njé viti), d.m.th. mé&simdhénési-praktikant dhe bashk&punétori profesional-
praktikant, né shkollat fillore dhe t& mesme.

Mentori pérgatit njé program qé pérfshin pérgatitje metodike, didaktike dhe t€ tjera, t& nevojshme
pér aftésimin e mé&simdhénésit pér t€ dhéné€ provimin profesional para njé komisioni t€ formuar nga ministri.

Mentorimi si proces zakonisht nénkupton ekzistencén e katér fazave:

1. 2 3. Zgjidhja e o
Fillimi i lidhjes Periudha e marrédhénies 4. Ridefinimi i
s€ mentorimit mesme ose ose pérfundimi marrédhénies
ose orientimit faza i lidhjes

Figura 2. Fazat e mentorimit

1. Fillimi i lidhjes sé mentorimit ose orientimit. Javét/muajt e paré€ jané periudhé orientimi dhe periudhé
e vendosjes s€ bazés s¢ marrédhénies ndérmjet mentorit dhe t€ mentoruarit Gjaté késaj faze ata njihen me
njéri-tjetrin, ndértojn€ besim t€ ndérsjellé dhe identifikohen nevojat e praktikantit. Praktikanti né kété fazé
té lidhjes identifikohet me mentorin dhe emocionalisht &shté i varur nga ai.

2. Periudha e mesme ose faza. Kjo ésht€ faza mé e vlefshme pér té dyja palét, gjegjésisht éshté faza e
zhvillimit dhe fitimit t€ pérvojés. Gjaté késaj faze, qé zakonisht zgjat nga tre deri n€ nént€ muaj, migésia
ndérmjet mentorit dhe praktikantit thellohet deri né njé shkall€ t& besimit té plot€ dhe intimitetit profesional.
Gjaté aktiviteteve nd€rthuren ndershméria, besimi, disponueshméria, singeriteti, komunikimi i hapur,
mbéshtetja, profesionalizmi dhe suksesi i ndaré. Mentori né két€ fazé pérfshihet gjithnjé e mé shumé né
mbéshtetjen dhe udhéhegjen e sakté té praktikantit drejt realizimit t€ qéllimeve té vendosura, duke ndaré
me t€ njohurit€ dhe pérvojat e tij, si dhe duke vlerésuar s€ bashku rezultatet g€ arrijné.

3. Zgjidhja e marrédhénies ose pérfundimi i lidhjes. Pas njé viti, praktikanti ka arritur tashmé njé nivel
té kénaqshém pér t€ gené autonom dhe i pavarur, dhe mentori béhet gjithnjé e mé pak i réndésishém pér té,
sepse té gjitha aspektet dhe ndryshimet e tjera n€ organizaté jan€ mé t€ rénd€sishme pér té dhe e té€rheqin
at€ t€ merret me ndryshimet specifike. N& kété faz€, éshté e rénd€sishme qé mentori dhe praktikanti té
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largohen nga marrédhénia formale dhe té€ diskutojné rreth asaj né ¢faré forme duan ta vazhdojné
bashképunimin e ndérsjellé.

4. Ridefinimi i marrédhénies. Kjo €shté njé faz€ né t€ cilén marrédhénia midis mentorit dhe praktikantit
transformohet dhe né té cilén t&€ dyja palét jané té barabarta dhe né kushte t€ barabarta. Ata vazhdojné t&
bashképunojné, por né njé nivel t€ ndryshém, me role té reja, né forma t& tjera dhe si kolegé t& barabarté.

Pranimi i punonjésit té ri, prezantimi i tij/saj né puné éshté njé nga kushtet pér té fituar njé punonjés
qé€ do t'u pérgjigjet kérkesave pér kryerje cilésore té té gjitha detyrave té€ punés, i kénaqur me mjedisin né
té cilin ka ardhur dhe punén gé e bén.

1.7. Etika dhe integriteti i drejtorit té shkollés

Etika dhe integriteti pérfaqésojné vlera themelore n€ menaxhimin e njé shkolle. Drejtori dhe ekipi
menaxhues kané njé€ rol gendror né€ formésimin e kulturés organizative dhe vendosjen e standardeve qé
garantojné besim, drejtési dhe pérgjegjési né komunitetin e shkollés. Lidershipi éshté njé aktivitet etik dhe
moral fondamental. (Ciulla, J.B. 2003)

Etika pérfshin parimet dhe rregullat e sjelljes q&é udhéheqin vendimet dhe veprimet e drejtorit dhe
kuadrit mésimor. N¢& kontekstin shkollor, udh€heqja etike do t& thoté:

o Drejtési dhe trajtim i barabarté — t€ gjithé¢ nxénésit, mésimdhénésit dhe punonjésit duhet t&
trajtohen me respekt t& barabarté dhe mundési t€ barabarta.

e Transparencé né vendimmarje — vendimet e réndésishme duhet t€ jené té shpjeguara dhe t&
arsyetuara qarté.

¢ Respektimi i dinjitetit — ruajtja e dinjitetit t€ nxénésve, punonjésve dhe prindérve.

o Pérgjegjési shoqérore — shkolla duhet t€ jeté nj€ institucion qé kontribuon pér komunitetin dhe
promovon vlera shoqgérore.

T€ jesh drejtor etik do t€ thoté té marrésh pérgjegjési pér suksesin e té tjeréve. Njé nga ¢elésat pér
t€ punuar mir€ né ¢farédo profesioni &shté jeta etike, “brenda dhe jashté punés”. Ményra e vetme qé€ drejtori
té tregojé réndésiné e etikés pér té tjerét dhe pér organizatén Eshté t€ mésojé “pérmes shembullit”. Pér
liderét arsimor€, q€llimi &sht€ t&€ promovoj€ qasje t€ drejté dhe t€ barabarté deri te burimet arsimore pér té
gjithé, pa marré parasysh “situatén ose prejardhjen”. Arritja e kétij q€llimi kérkon krijimin e njé klime etike
g€ komunikon njé€ ndjenjé vlerash, normash, sjelljesh dhe géndrimesh té ndértuara mbi parimet e respektit,
hapjes dhe drejtésisé. '

Kornizé etike profesionale pér drejtorét:

1. Drejtori €shté shembull i udhéheqgjes s€ miré, sepse ai/ajo véren baraziné midis njerézve dhe vlerat

e tjera demokraitke t&€ shoqérisé.

Drejtori ushtron ndikim mbi vlerat etike dhe mendimeve dhe té punonjésve té tij.

Drejtori éshté njé model etik pér nxénésit dhe personelin.

Drejtori kujdeset pér zhvillimin optimal t€ nxénésit.

Drejtori garanton q€ vendimmarrja né organizaté zhvillohet né diskutim t€ hapur dhe qé¢ mendimet

e t€ tjeréve merren parasysh né ményré t€ barabart€.

Drejtori e respekton integritetin e individit dhe siguron mbrojtjen e t& dhénave t€ individit.

Drejtori siguron njé mjedis t€ miré€ pune dhe arsimor pér té gjithé.

8. Drejtori éshté pérgjegjés pér zhvillimin e cil€sisé sé arsimit n€pérmjet vetéevaluimit dhe evaluimit
té jashtém.

9. Drejtori €sht€ vazhdimisht i prfshir€ né zhvillimin profesional dhe éshté pérgjegjés pér zhvillimin
e té gjithé organizatés.

10. Drejtori duhet t€ ket€ njé vizion t€ géndrueshém dhe global né procesin e marrjes s€ vendimeve.

nhwn

N

Integriteti nénkupton ndershméri, por edhe mé shumé. I referohet zotérimit t€ parimeve té forta t&
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brendshme udhéheqése sipas té cilave nuk béhet kompromis. Kjo do té thoté t€ sillesh me t€ tjerét ashtu si¢
do té doje t€ silleshin me ty.

+ Integriteti &shté njé€ aftési q€ shkon shumé mé thellé se veprimet sipérfagésore. Bazohet né besimet
dhe vlerat udhéhqése t€ dikujt dhe éshté shembull i réndésishém t€ njé cil€sie thelbésore t&
lidershipit.

* Integriteti (ose mungesa e tij) reflektohet n€ mendimet, géndrimet dhe veprimet.

*  Njerézit nuk mund t€ shohin drejtpérdrejt nivelin e integritetit, por e vlerésojné paraprakisht, né
ményré intuitive, bazuar né veprimet dhe fjalét.

Integriteti, q€ shpesh konsiderohet si gurthemeli 1 lidershipit etik, pérfshin mbéshtetjen e parimeve
morale dhe etike, konsekuencé né procedurat dhe vendimet dhe ndershméri né€ komunikim. Pér
drejtorét e shkollave, demonstrimi i integritetit do t€ thoté marrje e vendimeve g€ jané né interesin
mé t€ miré t€ nxénésve dhe stafit, madje edhe kur pérballen me presion ose véshtirési. Kur drejtorét
tregojn€ integritet, ata kultivojné nj€ mjedis besimi dhe respekti, qé é&shté€ thelbésor pér
bashképunim efektiv dhe miréqenien e pérgjithshme té komunitetit shkollor.

Kultivimi i integritetit pérmes lidershipit etik te drejtorét e shkollave éshté me réndési jetike pér
ruajtjen e mirégenies sé€ institucioneve arsimore. Sjellja etike e drejtoréve ndikon pozitivisht né shéndetin
e pérgjithshém t€ shkollave, duke krijuar njé mjedis ku si kuadri edhe nxénésit mund té pérparojné.

Etika dhe integriteti jané baza e udhéheqjes moderne shkollore. Ato nuk jané njé detyrim shtesé,
por njé element thelb&sor i lidershipit. Nj€ drejtor qé vepron né€ ményré etike dhe me integritet ndéton
besimin, pérmiréson cilé€sin€ e mésimit dhe pérgatit shkollén té jeté shembull i vilerave dhe pérgjegjési né
komunitetin mé t& gjeré. Prandaj, mund t€ konkludohet lirisht se roli i etikés dhe integritetit né shkollé
éshté:

e Krijimi i besimit — nx&nésit, mésimdhénésit dhe prindérit kané besim te drejtori g€ vepron me
ndershméri dhe transparence.

¢ Forcimi i njé kulture organizative pozitive — integriteti inkurajon punén né ekip, respektin dhe
profesionalizmin.

e Pérmirésimi i cilésisé sé arsimit — vendimet e bazuara né parime etike konribuojné né njé proces
arsimor t€ drejté dhe cil€sor.

e Parandalimi i konflikteve dhe keqpérdorimeve — standardet e qarta etike dhe konsekuenca né
veprimin e ulin rrezikun nga padrejtésité, favorizimi dhe situata konfliktuale.

1.8. Lidershipi dhe arsimi gjithépérfshirés

Lidershipi dhe menaxhimi gjithépérfshirés éshté faktor ky¢ né pérpjekjet pér pérmirésimin e arsimit
né€ nivel lokal, rajonal dhe kombétar. Arsimi gjithépérfshirés pérfagéson njé qasje qé€ siguron mundési t&
barabarta pér t€ mésuar dhe pér t’u zhvilluar pér t€ gjith€ nxénésit, pa marré parasysh aftésité ose pengesat
e tyre individuale. '¢ Drejtorét efektivé té shkollave dhe sistemeve arsimore ndajné kohé pér té dégjuar dhe
komunikuar me té gjitha palét e interesuara — nxénésit, prindérit, mésimdhénésit dhe anétarét e komunitetit.
Kéta drejtoré gjithashtu ndértojné ekipe menaxheriale efektive qé ndajné vizionin pé€r ndryshim dhe
sigurojné mjetet pér realizimin e kétij vizioni. Né fund, liderét gjithépérfshirés-drejtoré jané t€ pérkushtuar
ndaj barazis€ dhe sigurimit t€ p€rvojave t&€ mésimdhénies me cilési té larté pér t€ gjithé fémijét.

NEé zbatimin e arsimit gjithépérfshirés, shté e réndésishme t€ kuptohet réndésia e barazisé né lidhje
me qasjen, pjes€émarrjen dhe rezultatet e t€ nxénit. Barazia i referohet trajtimit té t& gjithéve né€ ményré t&
njéjté, por njékohésisht kérkon té sigurohet mbéshtetja e duhur pér ¢do f€mijé, q€ 1 nevojitet té rritet dhe

16 UNESCO (2017). A Guide for Ensuring Inclusion and Equity in Education, ctp. 12
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té mésojé. Barazia né arsim kérkon qé drejtorét t’i kuptojné sfidat dhe pengesat unike me té€ cilat pérballen
individét dhe familjet, dhe t€ gjejné zgjidhje pér tejkalimin e kétyre pengesave.

Modeli i lidershipit gjithépérfshir€s €sht€ nd€rtuar né parimin se té gjithé njerézit kané té drejté né
té drejtat themelore t€ njeriut. Lidershipi gjithépérfshirés inkurajon qéndrime dhe aktivitete ¢ ndérmarrin
hapa té€ vetédijshém pér t€ shkatérruar pengesat pér njerézit, q€ jané t€ ekspozuara né rrezik nga
diskriminimi dhe pérjashtimi nga shoqéria. Drejtorét inkluzivé gjithashtu shmangin qasjen tradicionale té
lidershipit hierarkik dhe inkurajojné pjesémarrjen e ploté t€ komunitetit n€ jetén e shkoll€s ose té sistemit
arsimor.

Roli i drejtorit né procesin e gjithépérfshirjes éshté me réndési thelbésore!” dhe pérfshin:
 Zhvillimin e njé kulture gjithépérfshirése'®
e Mbéshtetje organizative'
o Trajnim profesional®®
o Bashképunim me prindérit dhe komunitetin®!
e Monitorim dhe evaluim?

Arsimi gjithépérfshirés e kthen diversitetin né njé avantazh dhe e bén shkollén njé
komunitet mé té drejté dhe mé té suksesshém pér té mésuar.

SHTOJCAT

Ushtrimi 1. ,,5 PSE*

Pse éshté i réndésishém menxhmenti i burimeve njerézore né shkollat?

PSE? SEPSE

Pse éshté i réndésishém menxhmenti i burimeve
njerézore né shkollat?

17 Ainscow, M. (2020). Promoting inclusion and equity in education, ctp. 9

18 European Agency for Special Needs and Inclusive Education (2019), ctp. 21

19 Bush, T. (2020). Theories of Educational Leadership and Management, ctp. 47
20 Fullan, M. (2019). Leading in a Culture of Change, ctp. 33

21 Hallinger, P., & Wang, W. C. (2022). Leadership for learning, crp. 185

22 Northouse, P. G. (2021). Leadership: Theory and Practice, ctp. 102
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Ushtrimi 2. 10 pyetje, t€ réndésishme pér kujdesin ndaj burimeve njerézore né njé organizaté edukativo-
arsimore:

3.

1. A e diné punonjésit se cilat jané detyrat dhe pérgjegjésité e tyre?

2. A kané punonjésit gjithcka q€ u nevojitet pér t€ kryer punén e tyre?
3. A &sht€ ¢do punonjés né vendin e duhur té punés?

4. Sa shpesh keni lavdéruar diké gjaté 7 dit€ve té fundit?

5.
6
7
8
9
1

A keni treguar respekt t€ mjaftuesh€ém (pranimi i njé propozimi, njohje...)?

. A kujdeseni pér zhvillimin e ¢do personi né organizatén tuaj?

. A mbani llogari pér mendimin e secilit punonjés?

. A ndihen punonjésit se puna e tyre €shté e réndésishme pér suksesin e organizatés?

. A ekziston miqé€si midis punonjésve?

0. A marrin punonjésit rregullisht informat€ kthyese pér até si e kryejné punén e tyre?

Fleté pune: Etika dhe integriteti né udhéheqjen e shkollés

Pjesa 1: Vetéreflektimi

Si e kuptoj personalisht nocionin “etiké” né shkoll&?

Cilat vlera i konsideroj mé té réndésishme n€ udhéheqjen time té pérditshme?

A jam gjithmoné konsekuent n€ vendimet dhe procedurat e mia?

Kur kam gené né€ njé situate pér t€ sjellé vendim té véshtiré — a e kam sjellé sipas parimeve etike?
Si reagoj kur ka presion ose pritshméri g€ t€ veproj kundér bindjeve t€ mia?

Pjesa 2: Pyetje pér diskutim né grup

Cfar€ do t€ thot€ “udhheqés me integritet” né kontekstin e njé shkolle?

Si mund t& sigurojné drejtorét trajtim t€ barabarté dhe drejtési pér t€ gjithé nxénésit dhe punonjésit?
Cilat jané dilemat mé t€ zakonshme né udhéheqjen e njé shkolle?

A &shté etika gjithmoné e harmonizuar me rregulloret ligjore? Cfar€ béhet kur nuk &sht&?

Cfar€ roli ka transparenca n€ ndértimin e besimit né€ shkoll€?

Pjesa 3: Detyré praktike

Skenari: Mendoni se né shkoll€ ka njé ankesé nga njé prind pér favorizim té njé fémije (p.sh., né vlerésim
ose pérzgjedhje pér njé garg).

Pyetje pér t€ menduar:

Si do té reagonit si drejtor?
Cilat parime etike do t’i zbatonit?
Si do t€ siguroni transparence dhe drejtési né procedurén?
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Pjesa 4: Plani i veprimit
Shkruani 3 masa konkrete g€ mund t’i zbatoni gjaté 3 muajve pér té forcuar etikén dhe integritetin né
shkollén tuaj.

1.
2.
3.

2. KOMUNIKIMI NE NIVELIN E ORGANIZATES SE PUNES
Qéllimi i pérgjithshém i temés:
Njohja me réndésiné e komunikimit né njé organizaté si bazé e t€ gjitha marrédhénieve
ndérnjerézore.
Kompetencat e fituara té drejtorit:
= & njihet me nocionet themelore nga fusha e komunikimit dhe me parimet e komunikimit t&
mir€ dhe t€ d€gjimit aktiv;
= 1€ fitojé njohurité dhe aftésité e nevojshme pér komunikim asertiv;
= & zhvillojé aftési pér prezantim;
= 1€ fitojé aftési pér t€ komunikuar me punonjésit n€ ményré t€ qart€ dhe konstruktive;
= t€ avancoj aftésité e veta ndérpersonale;
= 1€ fitoj€ njohuri pér pérgatitjen e prezantimit, duke zbatuar t€ gjitha hapat dhe rregullat

Pjesa teorike

2.1. Komunikimi si nocion

2.2. Format e komunikimit

2.3. Kultura e komunikimit n€ organizaté

2.4. Karakteristikat e komunikimit t€ miré

2.5. Komunikimi asertiv dhe té drejtat asertive
2.6. Prezantimi si aft€si e nevojshme komunikimi

2.1. Komunikimi si nocion
Nevoja pér komunikimin efektiv
éshté si nevojé pér ajér té pastér.
Atéheré kur ju mungon,
e kuptoni sa éshté e réndésishme dhe thelbésore.

Termini komunikim rrjedh nga gjuha latine, nga folja comunicare (t€ bésh dicka t€ pérbashkét, t&
njoftosh). Emri i nxjerré nga e njéjta folje, communicatio, ka kuptimin e bashkésisé, t€ drejtuarit ose té
shogénimit. Do té thoté, g€llimi i komunikimit nuk &sht€ asgjé tjetér, vegse t€ krijojé bashkési dhe shogérim.
Komunikimi e plotéson nevojén themelore njerézore — t€ jemi né kontakt me t€ tjerét. T€ gjithé ne
komunikojmé né njé apo tjetér ményré dhe t€ gjithé jemi né€ gjendje t& komunikojmé. Thelbi géndron né
gjetjen e kanalit té duhur, pérmes t€ cilit mesazhi i sakt€ dhe i pérkufizuar do t€ arrijé tek marrési. Cdo gjé
q¢€ b&jmé né jeté kérkon komunikim. Ai pérfagéson bazén e marrédhénieve ndérnjerézore dhe Eshté njé nga
aktivitetet mé dinamike, mé té ndérlikuara dhe mé gjithépérfshirése té njerézve né shoqéri.?*

2 http://vtsns.edu.rs/wp-content/uploads/2016/09/Poslovne-komunikacije-SKRIPTA.pdf mocereno Ha 22.7.2018
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Komunikimi éshté proces i dérgimit dhe marrjes s€¢ mesazheve, dmth njé proces né t€ cilin njé

individ, grup apo organizaté transmetojné njé€ lloj informacioni tek njé€ individ tjetér, grup apo organizaté,
ose tek nj€ audiencé masive. Prej réndé€sisé thelbésore né at€ proces éshté té kuptohet mesazhi.

TRE KOMPONENTET E MODELEVE TE KOMUNIKIMIT:
1. DERGUESI 2. POROSIA 3. PRANUESI

Me komunikim t€ suksesshém nénkuptohet informacioni t& merret sakt€ né€ lidhje me pérmbajtjen
q€ ka pércaktuar dérguesi. Pér t€ mundur g€ komunikimi t€ zhvillohet n€ pérgjith&si, dhe vecanérisht pér té
komunikuar né€ njé kontekst biznesi, pjesémarrésit né komunikim duhet té:

e t& njohin gjuhén;

e t& njohin elementet e saj verbal€ dhe joverbal€, si dhe modelet gjuhésore qé 1 pérgjigjen situatés sé€
caktuar té komunikimit;

o t& kené aftési interaktive, dmth t€ njohin karakteristikat e situatave t&€ ndryshme té komunikimit dhe
té€ jené né gjendje t€ zgjedhin formén e duhur t€ ndérveprimit dhe protokollin pér situatén konkrete;

o t& njohin karakteristikat e réndésishme t€ strukturés shoqérore ku komunikojné, si dhe pérbérjen e
vlerave dhe géndrimeve t€ saj.

Komunikimi &shté proces qé mund t€ pérmbledhet mé s€ miri né k&€ ményré (konstatimi i
Lasvellova, sipas t€ cilit procesi i komunikimit lidhe me pesé segmentet né vijim):
Kush tregon?
Cfaré tregon?
Né c¢faré ményre tregon?
Kujt i tregon?
Si éshté efekti?

VVVVY

Procesi i komunikimit pérfshin elementet themelore né vijim:

A. Pjesémarrésit né komunikim:

- komunikues (d€rguesi i mesazhit)

- marrési (pranuesi i mesazhit)

B. Instrumentet e komunikimit:

- mesazhi

- kanali i komunikimit (mediumi pérmes t€ cilit transmetohet mesazhi)

- informacioni i kthimit (feedback)

C. Funksionet e komunikimit:

- kodimi (krijimi i mesazhit)

- enkodimi (drejtimi i mesazhit)

- dekodimi (pranimi dhe interpretimi i mesazhit)

Komunikimi €sht€ proces dykahé&sh. Ai realizohet kur mesazhi &shté pranuar dhe deri n€ njé€ masé
e kuptuar. Kjo nuk do t€ thoté se marrési e ka kuptuar mesazhin né€ até ményré si¢ e ka pasur pér qéllim
dérguesi, sepse mesazhi nuk ajo qé ka dérguar dérguesi, por até qé e ka pranuar marrési. Prandaj, sa mé i
voggél t€ jet€ dallimi ndérmjet kuptimit dhe mendimit, do t€ jet€ aq mé i suksesshém komunikimi.

Komunikimi paraget njé proces té dérgimit dhe pranimit t€ mesazheve. Kur analizohet pérmbajtja
e mesazhit, &hté e réndésishme t€ theksohet dallimi midis nocioneve e dhéné dhe informacion.

E dhéné t& dhénat jané ¢farédo lloj njohurish, dmth fakte té papérpunuara.
Informacioni ‘nformacionet jan€ t€ dhéna t€ pérpunuara, t€ paramenduara, té cilat pas
PErPUNIMit Méreeeemmees "

Pér komunikimin jan€ vecanérisht t& réndésishme kuptimi dhe konteksti. Pa kuptim, informacionet
nuk jané t€ dobishme.
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Gjaté komunikimit mund t€ dallohen katér t€ ashtuquajtura zona t€ komunikimit, dhe até:
= Zona intime — komunikim me fémijét, personin e dashur;
= Zona personale — komunikimi me miqté e afért;
= Zona sociale — komunikimi né mbledhje, me t&€ panjohur, me partneré biznesi;
= Zona publike — komunikimi né konferenca, seminare, fjalime, prezantime.

2.2. Format e komunikimit né shkolla

Fusha e komunikimit, vecanérisht e komunikimit t€ biznesit, éshté shumé e gjeré dhe pérfshin disa
forma t€ ndryshme t&€ komunikimit. Né parim, dallojmé dy forma t€ komunikimit:

= Komunikimi verbal dhe
= Komunikimi joverbal.

Komunikimi verbal, nga ana e tij, pérmban dy forma: komunikimi i té folurit dhe komunikimi i
té shkruarit.

Né komunikimin e t€ folurit pérdoret gjuha (fjalét), qé éshté mjeti mé i réndésishém i komunikimit
njerézor. Me ndihmén e gjuhés, njeriu shpreh né ményré mé t€ sakté mendimet dhe ndjenjat e tij. Kur béhet
fjalé pér komunikimin e t& folurit, duhet pasur parasysh se ekzistojné forma té ndryshme monologjike dhe
dialogjike.

Format tipike monologjike qé pérdoren n€ komikimin e biznesit jané: fjalimi, lajmi, raporti, analiza,
shénimi, komenti dhe kritika.

Ndryshe nga format monologjike, té cilat bazohen né komunikim njékahé&sh, format dialogjike
pérbéhen nga shkémbimi dhe ndarja e informacioneve. Né format dialogjike pérfshihen: dialogu, diskutimi
dhe debati.

Njé formé karakteristike e komunikimit éshté biseda e biznesit. Ajo éshté forma bazé e
komunikimit interaktiv né biznes dhe &shté bazé pér format tjera t€ komunikimit t€ biznesit, si¢ jané:
mbledhjet e biznesit, negociatat, prezantimet, késhillimet dhe t&€ ngjashme. N& lidhje me bisedén e
biznesit, €shté e réndésishme té pércaktohet: sa €shté i sigurt€ menaxheri se €éshté kuptuar drejt nga
punon;jésit? Gabimin mé t€ madh qé e b&né menxherét, pérve¢ qé mendojné se e gjithé mencguria buron
prej tyre, €sht€ moskuptimi se komunikimi duhet té jeté dykahé&she. Duhet t€ transmetohen ideté e tyre tek
té tjerét, por té dégjohen edhe ideté e tyre. Duhet t€ jemi t€ hapur ndaj njerézve tjeré, ata q€ jané€: mbi, nén
dhe pran nesh.

T€ shkruarit &shté proces. Njé nga dallimet mé t€ médha midis shkrimit biznesor dhe formave t&
tjera t& shkrimit &shté né kohézgjatjen. Shkrimtarét biznesoré shpesh shkruajné nén presionin e afateve
kohore, prandaj rritja e efikasitetit né shkrim €shté jashtézakonisht e réndésishme.

Nga kjo rrjedh edhe nevoja pér njohjen e rregullave dhe udhézimeve t€ vecanta gjaté shkrimit té
letrave ose lloj tjetér t& dokumenteve:

= informacioni té jeté i sakté;

= informacioni té jeté i kuptueshém dhe miré i mbéshtetur;
= té pérmbajé pérgjigje pér pyetjet e parashtruara;

= té pérdoret gjuha letrare dhe té respektohet gramatika;

= té pérdoret stil i pérshtatshém i shkrimit;

= té shkruhet né ményré té qarté dhe té sjellshme;

= Letrat pozitive dhe neutrale shkruhen né¢ ményré deduktive;
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= Tek letrat negative, informacioni, gjegjésisht teksti, duhet té rrjedhé nga arsyet.

Komunikimi me shkrim ofron disa avantazhe né krahasim me komunikimin e té folurit:

» mesazhi me shkrim géndron mé gjat€ para syve té atyre qé ¢ marrin dhe mund disa heré ta
lexojné, dhe me kété mundéson njé kuptim mé t€ miré t€ saj;

> mesazhet me shkrim merren shumé mé seriozisht se sa mesazhet e té folurit.

Sot, komunikimi me shkrim éshté béré njé formé shumé e pérdorur e komunikimit biznesor, qé
&shté rezultat i zhvillimit té Internetit si rrjet global botéror dhe pérdorimit masiv t€ postés elektronike.
Posta elektronike, s¢ bashku me telefonat celularé dhe mesazhet tekstuale, ngadalé po dominon jetén toné.
Me kété ményré t€ komunikimit mund t€ b&jmé si né vijim:
= € komunikojmé shpejt, me mundési pér pérgjigje té shpejt;

= & drejtohemi direkt tek ai q€ duam;

= & kalojmé kontinente dhe zona té kohés;

= € transmetojmé informcione tek njé numér i madhe njerézish lehté dhe shpejté;
= € dérgojmé dokumente dhe imazhe;

= t& kontrollojmé mé& miré kohén, sepse mund t&€ vendosim kur t& pérgjigjemi;

= ¢ komunikojmé& mé shpejté se sa me postén e zakonshme dhe faksin.

Pérve¢ komunikimit verbal, vendin dhe réndésiné e saj n€ botén e biznesit ka edhe komunikim
joverbal ose si¢ njihet popullisht “gjuha e trupit”. Sipas disa studimeve, 75 deri 80 % e komunikimit kryhet
né€ ményré joverbale.

Gjuha e trupit &shté nj€ nga aftésit€ e komunikimit. Komunikimi joverbal ka kufijté e tij n€ sasiné
dhe dallimin e informacionit q¢ mund t’i pércjellé. Ai &shté mbéshteté€s i komunikimit verbal, dhe
ndérveprimi i tyre i ndérsjell€ e pérmiréson komunikimin midis njerézve né térési.

Si e percepton kologu juaj até qé e flitni?
55% gjuha e trupit
38% ményra si éshté théné
7% fjal aktuale té théna

Kontakti me syté &shté njé element shumé i réndésishém i1 komunikimit joverbal. Ai duhet té
inkurajohet. Kontakti me syt€ mundéson nj€ pérjetim mé té veté€dijshém dhe njé kuptim mé té miré€ té gjuhés
s€ trupit t& personit tjetér. Kontakti me syté duhet zgjasé aq sa edhe gjatésia e fjalisé s¢€ théné. Nése zgjat
mé shumé, mund t€ interpretohet né ményré arbitrare. Prandaj, duhet té kemi kujdes né ¢far€ ményre “flasim
me syte”.

Shprehja e fytyrés duhet t€ jeté e gjallé dhe ekspresive, e kontrolluar me kujdes dhe e kufizuar.
Lévizjet dhe shprehja e fytyrés i japin té tjeréve informacion pér ne.

Lévizjet e kokés, sidomos tundja e saj, mund t€ ndihmojné né komunikimin. Prandaj, kéto 1&évizje
duhet té inkurajohen. Sa mé shumé g€ inkurajoni njerézit té€ flasin, aq mé shumé do t’ju pélgejné dhe do
t’ju pranojné. Andaj éshté e réndésishme t& dégjoni né ményré aktive, por edhe t& kérkoni fjalén. Eshté e
re€ndésishme t€ mos mbahet monolog.

Gjestet duhet té jené t& hapura dhe ekspresive, ashtu si shprehja e fytyrés. Duhet té tregohet kujdes
qé t&€ mos ekzagjerohet me gjestet, sepse mund té kalojné né afektizim dhe ekzagjerim. Gjestet duhet té jené
spontane dhe t& pérputhen me gjuhén trupore dhe temén e bisedés. Dorezat e hapura lart ose jashté
inkurajojné bashkébiseduesit.. Studimet kané treguar se njerézit me status mé t€ lart€ gjestikulojné mé pak
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dhe ndryshojné mé pak qéndrimin e trupit. E€shté e réndésishme té vlerésohet se ¢faré gjestikulimesh jané
t€ pershtatshme né pérputhje me situatén.

Mbajtja dhe qéndrimi i trupit jané t€ rénd€sishme pér t€ treguar interes gjat€ komunikimit. Trupi
duhet t€ qéndroj€ drejt, pak i pérkulur pérpara, duke pércjellé késhtu porosiné te bashkébiseduesi se jeni t&
interesuar dhe t€ angazhuar né bised€. N& disa situata, pérkulja asimetrike e trupit prapa mund té
interpretohet si nj€ kontribuim pér krijimin e njé atmosfere joformale dhe t&€ relaksuar. Nése trupi &shté i
pérkulur pérpara me shpatulla t€ ulura, kjo do t€ interpretohet si mungesé interesi.

Distanca né komunikim €&shté njé faktor i réndésishém pér pérshtypjen qé 1€ te bashkébiseduesi.
Nuk mund t€ jeni shumé afér me njerézit qé i takoni pér heré t€ paré, ashtu si dhe me ata mé t€ moshuar se
ju. Prandaj, duhet t€ tregoni kujdes pér kontaktin, i cili duhet t&€ bazohet kryesisht né€ até qé diktohet nga
bashkébiseduesit.

Prekja, kontakti trupor duhet t€ inkurajohen deri né kufirin kur mund t€ kalojé né shqetésim.
PakyBameTo, TallkambeTo M0 pamMo, IPErPHYBambETO OKOJY pAMEHUIINTE € 00pa Iopaka 0 COTOBOPHHUKOT,
HO caMo0 BO Mmo4eTokoT. Shtréngimi i dorés, goditja leht€ mbi shpatulla, pérqafimi rreth shpatullave jané
porosi t€ mira pér bashkébiseduesin, por vetém né fillim. Edhe kétu, pérséri, duhet t&é tregojé kujdes pér
pérdorimin e prekjes, e cila duhet té diktohet nga bashkébiseduesi dhe t&€ varet nga lloji dhe intensiteti i
porosisé qé po pércillet. Natyrisht, duhet té prisni iniciativén e personave té tjeré pér t€ paré né ¢faré mase
do té pranojné nivelin e kontaktit trupor.

Veshja, pamja joné né€ térési mund té ndryshojné aq sa t€ mendojmé se kéto ndryshime do té cojné
né pérmirésim. Zgjedhja dhe eksperimentimi me veshjet mund t&€ shkaktojé befasi, zili ose habi te té tjerét.
Edhe pse “veshja nuk e bén njeriun”, ajo mund t€ pérmirésojé pershtypjen g€ krijohet pér diké. Cdo pjesé
e veshjes mund t€ 1€ré nj€ pershtypje t€ vecanté pér té cilén mund t€ ju kujtojné.

Matja e kohés dhe sinkronizimi bazohen né sinjale delikate dhe pér pérmir€simin e tyre duhet té
kushtohet shumé koh€. Ményra mé e mir€ pér t€ mésuar két€ aftési éshté vézhgimi i atyre njerézve € kané
ndjesi t€ shkélqyer pér matjen e kohés dhe g€ mund t€ sinkronizohen n€ ményré fleksibile gjaté
ndérveprimit me té tjerét.

2.3. Kultura e komunikimit né shkolla

Kultura e komunikimit lidhet ngushté me ményrén e sjelljes sé individéve. Ndonjéheré njerézit nuk
jané té sigurt se si duhet t€ pérgjigjen, sepse nuk e diné pozicionin dhe statusin e tyre brenda organizatés.
Prandaj, pér pércaktimin e kétij faktori t€ komunikimit &sht€ e nevojshme té pérgjigjemi né pyetjen: Me ké
bisedohet?

Meényra e shprehjes né komunikimin organizativ varet kryesisht nga pozicioni i komunikatoréve.
N¢é organizatat, komunikimi mé i zakonshém &ésht€ ai midis bashképunétoréve, por nuk duhet t€ harrohet as
komunikimi midis menaxheréve dhe punonjésve, si dhe midis punonjésve dhe klientéve. N& secilén nga
kéto marrédhénie dhe situata, ményra e komunikimit duhet t€ jeté e ndryshme. P&r shembull, nése b&het
fjalé pér komunikim me bashképunétorét, atéheré konversacioni nuk duhet t€ jeté shumé formale. Kjo, deri
né€ njé€ shkallé t€ caktuar, nénkupton edhe interes pér jetén private t€ kolegéve, pér problemet, interesat dhe
zakonet e tyre. Ndryshe nga ky rast, komunikimi midis mbikéqyrésve dhe té nénshtruarve nénkupton
rregulla t€ caktuara g€ pérbé&jné kulturén e komunikimit. Natyrisht, ekzistojn€ edhe disa rregulla té
pazakonta qé zbatohen gjaté komunikimit me mbikéqyrésin.

Kur béhet fjalé pér t€ folur e mbikéqyrési ndaj t& nénshtruarve, duhet t€ dihet se nuk lejohet
pérdorimi i komenteve sarkastike pér t€ nénshtruarit ose punén e tyre, as pérdorimi i njé toni té tepruar
urdhérues gjaté dhénies sé detyrave. Komunikimi éshté shumé mé efektiv kur pérdoren fraza me fjalé
kérkese. Edhe t€ nénshtruarit duhet té sillen ndaj mbikéqyrésit né ményré qé t&€ respektojné rregullat e
komunikimit biznesor, duke pérdorur njé ton kulturor dhe té sjellshém, por jo servil. Mir€sjellja e tepruar
ndikon: e réndg, jo reale dhe servile, dhe ka efekte t€ kundérta. Komunikimi i punonjésve me klientét
gjithmoné nénkupton njé gasje formale, me p€rdorim té manirave t€ mira dhe kulturés né komunikim. Né
¢do rast, pér t€ gjitha llojet e komunikimit, pa marré parasysh nivelin hierarkik t¢ komunikatoréve, njé
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rregull mbetet themelor pér njé komunikim té suksesshém: t€ komunikosh duke respektuar personalitetin e
bashkébiseduesit.

Komunikimi midis té punésuarve né organizaté duhet té jeté pa mirésjellje té tepruar,
paragjykime dhe servilizém!

Ményra se si njerézit i shohin gjérat, gjegjésisht modelet e tyre mendore, pércakton gasjen e tyre né
komunikim, pérkat€sisht stilin e tyre t€ komunikimit, nd€rsa reagimi i tyre pozitiv ose negativ ndaj situatave
pércakton géndrimin e tyre ndaj komunikimit. Mé e rénd€sishmja &shté t€ kuptohet se ¢do njeri ka
karakteristikat e veta individuale dhe se ato ndikojn€ edhe n€ ményrén se si ai komunikon. Megjithaté,
komunikimi nuk &shté dicka e dhéné njéheré e pérgjithmoné, por pérkundrazi, ai €shté proces i ndryshimit
dhe pérsosjes s¢ vazhdueshme.

2.4. Karakteristikat e komunikimit efektiv

Komunikimi efektiv bazohet né katér elemente ky¢
= Konsistencé e komunikimit verbal dhe joverbal;
= Dégjim;
= Parashtrimi i pyetjeve;
=  Konfirmimi/vértetimi.

Duhet t€ keté pérputhshméri ndérmjet komunikimit verbal dhe joverbal. Nése porosité verbale dhe
joverbale jané kontradiktore, njerézit mé tepér do t'u besojné porosive joverbale. Njé person me aftési t&
mira komunikimi t€ dy elementét e komunikimit, duke i plotésuar njérin me tjetrin dhe duke i orientuar
drejt njé kuptimi té qarté.

Eshté interesante t& konstatohet se pjesa mé e madhe e komunikimit zhvillohet pa t& folur t& vértetd.
Ndonjéheré, mjaftueshém éshté njé shikim i thjeshté i njé personi pér t&€ kuptuar (“lexosh”) se ¢faré mendon
ai/ajo. Shpesh ndodh njerézit gjenden né situaté kur e diné, sipas sjelljes sé ndonjé individi, se ai éshté i
zeméruar ose i 1énduar dhe kur e pyesin: “Cfaré ka ndodhur”, ai pérgjigjet “Asgjé”. N& pyetjen: “A je i
zeméruar?” Pérgjigja mé shpesh éshté: “Jo nuk jam. Pérse do t€ isha i zeméruar?* Komunikimi joverbal
mund té thuhet se &shté “pjesa e vérteté” e komunikimit njerézor (“detektor i s€ vértetés — génjeshtrés”),
sepse &shté e véshtiré té zbulohet nga ajo se ¢faré &shté théné até€ qé kumunikuesi me t€ vérteté ia mendon.
Reagimet e njerézve, shprehjet e fytyrés sé tyre, 1€vizjet, ngjyra dhe intonacioni i zérit, etj. jané tregues té
réndésishém g€ duhet t€ merren parasysh gjaté interpretimit t€ porosisé s€ théné té fjalimit.

Duke marré parasysh, béhet e qarté se dégjimi ka njé réndési t€ veganté pér komunikimin e t& folurit.
Dégjimi éshté njé element pér komunikim efektiv, sepse hap dhe zbulon horizonte t€ reja né porosiné e
pranuar. Qé&llimi 1 dégjimit t& vérteté éshté t& kuptohet sakté bashkébiseduesi dhe té zbulohet porosia e
vérteté. Gjaté kétij procesi dégjuesi i miré dérgon porosi verbale dhe joverbale drejt bashkébiseduesit, g€ e
lehtéson komunikimin. Kjo quhet dégjim aktiv.

Eshté e réndésishme té kihet parasysh se njerézit nuk dégjojné né situatat né vijim:
= kur krahasohen me t¢€ tjerét;
= kur kan€ géndrim negativ ndaj njerézve (p.sh. ai €shté torollak, ajo éshté e mérzitshme);
= kur japin késhilla;
= kur e konfirmojné até q€ éshté théné;
= kur gjithmoné pajtohen;
=  kur mendojné ¢faré do té thoné;
= kur e kérkojné kuptimin e fshehur t€ asaj qé €shté théné.

Dégjimi aktiv do t€ thot€ se €shté dégjuar jo vetém ajo qé até qé e ka théné bashkébiseduesi, por edhe
g€ jané kuptuar ndjenjat, nevojat, interesat, besimet dhe pritshmérité e tij. Deshifrimi i porosisé €shté njé
aftési pér t€ kuptuar bashkébiseduesin.

Té€ gjith njerézit jané t& preokupuar me veten dhe me problemet e tyre né jetén dhe né€ punén. Prandaj
kur flasin me njerézit tjer€, ata zakonisht flasin pér veten e tyre. Kjo &shté arsye pse ata nuk jané efikasé€ né
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komunikimin me t& tjerét. T€ gjith€ ata q€ do ta kuptojné dhe tejkalojné até, do té jené bashkébisedues t&
déshiruar dhe té suksesshém. Kjo &shté lehté pér t’u thén€ dhe ndoshta té kuptohet, por éshté shumé véshtiré
té praktikohet. Kjo kérkon té tejkalohet kotésia dhe mendjemadhésia personale. Pér kété qéllim nevojitet
pérkushtim i madh dhe ushtrim. Shumé mund, i cili shpérblehet. Pérfitimet nga kjo jané shumé t€ médha.

Kjo ésht€ vecanérisht e réndésishme né botén e biznesit, n€ marrédhéniet me eprorét dhe vartésit,
me klientét dhe me palét e tjera té interesuara.

Thelbi i suksesit dhe i komunikimit cilésor géndron né at€ qé komunikuesit t&€ ndihen t& respektuar
dhe t& réndésishém. Sa ésht€ ajo né harmoni me natyrén njerézore mé sé miri e tregon edhe fakti se edhe
fémijét e vegjél i duan m€ shumé ata njeréz g€ sillen me ta si me té rritur, pra kan€ durim t’i dégjojn€ dhe
t’1 pyesin pér veten e tyre dhe pér até qé fémijét b&jné. Askush nuk déshiron té jeté: i né€nvlerésuar, i
péremuar dhe i injoruara. P&r kété qéllim Eshté e nevojshme t€ p€rmbaheni ndaj kétyre gjérave:

» Dégjojeni me kujdes bashkébiseduesin;

Gjaté bisedés, shikojeni bashkébiseduesin drejt né sy;

Gjatg bisedés, mos shikoni né oré€, telefonin mobil apo né monitorin e kompjuterit;
Jepuni bashkébiseduesve komplimente dhe lavdérojeni né ményré adekuate;
Drejtohuni bashkébiseduesve me emrin e tyre;

Mos i ndérprisni bashkébiseduesit gjaté t& folurit;

Jini t&€ gézuar dhe t& buz€qeshur gjaté bisedés, tregoni entuziazém — “kjo €shté ngjitése”;

YV vV ¥V VYV V VYV V

Para se t& pérgjigjeni n€ ndonj€ pyetje, patjetér béni njé pauzé sikur po mendoni, sepse né t&
kundértén do té dérgoni porosi se pyetja €shté€ e réndomté ose e thjeshté (q€ bashkébiseduesin
sigurisht do ta ofendoj€) ose, po ashtu, se déshironi té pérfundoni sa mé shpejt bisedén,;

» Nése bashkébiseduesi ka pritur pér bisedén me ju, atéheré né fillim patjetér falenderojeni pér
durimin, por mos u kérkoni falje né stilin se ishit shumé i zénég, keni pasur njé telefonaté té
réndésishme ose njé bisedé t&€ réndésishme me diké tjetér — kété ai/ajo do ta perceptojé si ofendim
dhe do té keté ndjenjé t€ vlerés mé té ulét;

» Nése po zhvilloni njé bisedé me njé grup njerézish, at€heré kujdesuni t’u kushtoni vémendje té
gjithéve, jo veté€m liderit t€ grupit ose dikujt g€ ju pélgen ose éshét mik n€ grup — kjo do té€ ofendojé
shumé t€ tjerét.

T€ gjithé njerézit kané géndrimet dhe mendimet e tyre. Por, aftésia e komunikuesve t€ miré géndron
né faktin se ata diné t& harmonizojné me sukses mendimin e tyre me até t€ tjeréve. Diné t€ jené té
pajtueshém ose t€ pranojné ekzistencén dhe t€ respektojné mendimin e tjetrit. Kjo éshté urtésia e
jetés.

TE€ gjithé menaxherét kané sitlin e tyre t€ vecanté t€ menaxhimit dhe udhéhegjes, i cili ndikon né
ményrat se si ata komunikojné me t€ tjerét, vecanérisht me vartésit. Ata duhet té zhvillojné, stile t&
komunikimit, sipas tre elementeve n€ vijim, né ¢do situaaté udhéheqjeje:

+¢ Ti si udhéheqés (udhéheqés)

% Vartésit e tu (trashégues)

% Puna gé duhet té kryhet (situtaté)
Vetém me kuptim dhe analizé€ t€ kétyre tre elementeve, ¢do drejtor do t€ mund t&€ zgjedhé stilin e
duhur té komunikimit pér ¢do situaté. N& kété kontekst, sipas Bllancard dhe Hersi ekzistojné katér
stile bazg té udhéhegjes:
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1. Drejtuese;
2. Trajnuese;
3. Mbéshtetése;
4. Deleguese.

Secili nga kéto stile €sht€ i pérshtatshém pér njé situaté té caktuar, por duhet té kihet parasysh se

¢do individ preferon stilin e vet dhe shpesh €shté shumé e véshtiré t&€ ndryshojé stilin, madje edhe kur dihet
se duhet ta b&jé.
Stili drejtues €shté shumé i pérshtatshém kur duhet t€ kryhet njé detyré komplekse dhe kur vartésit nuk
kané pérvojé né€ t€, nuk jané t€ motivuar pér até, ose kur ekziston njé afat i shkurtér pér pérfundimin. Atéheré
eprori shpjegon ¢faré duhet té béhet dhe u tregon vartéseve ¢faré ata duhet t€ béjné. N& njé situaté té tillé
mund t€ bjeré né bisedg té tepruar né té folur (komunikim), qé€, nga ana e saj, con n€ krijimin e konfuzionit
né t€ menduarit dhe humbje t€ panevojshme té kohés.

Stili trajnues €sht€ i pérshtatshém kur vartésit jan€ t€ motivuar miré dhe béhen mé té pérvojshém gjaté
veté procesit té kryerjes s€ detyrés. Ajo qé u duhet né rast té till€ shté shpjegimi i detajuar dhe ndihma pér
t€ kuptuar gjé€rat. N€ két€ ményré, koha e kaluar me vartésit pérdoret pér ndértimin e marrédhénieve t€ mira
me ato.

Stili i mbéshtetjes funksionon atéheré kur njerézit jané njohés t€ miré t€ teknikave t€ kérkuara dhe kané
arritur nivel t€ caktuar t&€ zhvillimit né marrédhéniet me eprorin. Atéheré eprori (drejtori) i kushton mjaft
kohé té folurit me ta, me gé€llim qé€ t’i pérfshijé n€ marrjen e vendimeve, si dhe t’i dégjoj€ sugjerimet pér
pérmirésimin e kryerjes sé detyrés.

Stili delegues &shté i zgjedhur atéheré kur vartésit jané plotésisht t€ drejtuar dhe t€ suksesshém né kryerjen
e detyrés, dhe eprori mund thjesht t’u lejojé t&€ qasen né realizimin. Njerézit me p&rvojé nuk duan eprori
t’u varet né shpatulla” dhe vazhdimisht t’u ndérhyjé n€ punén e tyre. Megjithat€, ai “me njérin sy” e ndjek
punén e tyre pér t’u siguruar se po mbahet standardi i nevojshém i punés.

2.5. Komunikimi asertiv

Asertiviteti pérbén njé tipar shumé té€ réndésishém né sjelljen e ¢do njeriu dhe pér kété arsye meriton
vémendje t€ vecanté, vecanérisht pér nevojén q¢ ai té shfaqet, duke pasur parasysh faktin se efektet e sjelljes
jo-asertive jané€ té qarta dhe t&€ provuara n€ pérvojén e pérditshme. Ekzistenca e sjelljes asertive dhe
pérdorimi i komunikimit asertiv pérbén njé faktor t€ réndésishém té etos sé ¢do organizate arsimore-
arsimore. Sjellja dhe komunikimi asertiv, né fakt, pérfagéson sjellje dhe komunikim proaktiv. Tek ne, né
hapésirat tona, jané kryer njé numér i vogél studimesh mbi temén e asertivitetit. Sjellja jo-asertive mund ta
¢0j€ shumé lehté individin drejt mungesés sé€ vetérespektit dhe ndjenjés mé t€ ulét té vlerésimit.

Asertiviteti €shté njé formé sjelljeje me t€ cilén tregohet respekt si pér veten, ashtu edhe pér té tjerét.
Kjo do t€ thoté se asertiviteti lidhet me menaxhimin e ndjenjave t€ veta, pér veten dhe pér té tjerét. T¢ jesh
asertiv do t€ thot€ t€ jesh 1 hapur dhe i singerté me veten dhe me t€ tjerét, té€ dégjosh mendimin e t€ tjeréve
dhe t€ tregosh mirékuptim pér njerézit e tjeré, té shprehésh garté ideté, por jo né kurriz té t€ tjeréve, t€ arrish
zgjidhje funksionale nése ka ndonjé€ problem, t€ kesh njé qéndrim té qarté, t€ mos qéndrosh ménjané, t&
kesh respekt, t€ jesh i barabarté me té tjerét duke ruajtur individualitetin ténd, t&€ mbrosh t€ drejtat e tua dhe
té shprehésh ndjenjat né ményré té sinqerté dhe me kujdes.?*

Me asertivitet arrihet hapésia pér zgjidhjen e konflikteve, marrja e parasysh né€ kohé e arritjes sé
barazis€¢ midis njerézve duke respektuar unikatin e tyre, njohja e efekteve té sjelljes sé té tjeréve dhe ruajtja
e dinjitetit t€ tyre.

Asertiviteti dallohet nga agresiviteti dhe pasiviteti si forma t€ sjelljes, sepse njerézit mé lehté mésojné
dhe pranojné kéto té dyta, dhe pér dallim nga ato, asertiviteti pérbén njé sfid€ t€ madhe. T¢€ tre ményrat jané
forma natyrore té sjelljes, ato nuk jané as pozitive, as negative, por béhet fjalé pér zgjedhjen e duhur dhe

24 Willis, L., Daisley, J. (1995): The Assertive Trainer. London: McGraw Hill Book Company
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formén mé konstruktive t€ sjelljes n€ njé€ situaté t€ caktuar jeté€sore. Cdokush éshté i afté t& mésojé té sillet
né€ ményré pasive ose agresive, por shumica e njerézve kané tendencé drejt njé forme t€ caktuar sjelljeje.
Githashtu, t€ gjith€ jané té afté t€ mésojné té sillen n€ ményré asertive, po ky mésim éshté pak mé i véshtiré
kérkon kohé dhe pérpjekje. Tek fémijét edukimi luan njé rol shumé t&€ rénd€sishmém né zhvillimin e
asertivitetit. Nése n€ kohé mésohen format e pérshtatshme t€ sjelljes asertive, fémijét do t& kené¢ mé shumé
vetérespekt, mé€ leht€ do t€ pérballen me stresin, mé rrall€ do t€ vuajné nga sindromat psikopatologjike, mé
leht€ do t€ pé€ballen me situata t& caktuara kur ju nevojitet ndihmé dhe mbéshtetje sociale.

Q¢ njerézit t& béhen asertiv, sé pari duhet t€ kuptojné se askush nuk mund té€ manipulojé me
emocionet dhe sjelljen e tyre, pérveg nése ata veté e lejojné két€. Problemi éshté se ata shpesh nuk jané té
vetédijshém se kjo &shté pikérisht ajo qé po lejojné, dhe ndonjéheré madje i ftojné t€ tjerét t'i manipulojné
me géndrimet dhe sjelljen e tyre. Pér t€ qen€ mé efektivé né€ parandalimin e manipulimit, ata duhet té
rishqyrtojné "besimet dhe géndrimet e tyre féminore" qé kané ndértuar dhe g€ i béjné t&€ ndjeshém ndaj
manipulimit nga njerézit e tjer€.

N¢ kontekst t&€ mé€parshém, dhe si pjes€ e edukimit t& njerézve, miré Eshté t&€ dihen té drejtat asertive t&
njerézve. T€ drejtat e tyre asertive pérbéjné€ bazén pér pjes€marrje t€ shéndetshme té ¢do individi né té
gjitha ndérveprimet njerézore. Mir€ €shté t€ njihen t€ drejtat e veta asertive. Duhet t€ fillohet me mésimin
e t€ drejtés bazé asertive nga e cila rrjedhin t€ gjitha té drejtat e tjera asertive: e drejta e ¢do njeriu &shté té
jeté vlerésuesi 1 vetém 1 asaj q€ €shté dhe 1 asaj q€ e bén. T¢€ drejtat asertive né vijim jané me réndési té
vecanté pér ¢do njeri:

e Kam drejté t’i shpreh ndjenat e mia.

e Kam t¢ drejté t€ b&j zgjedhjen time.

e Kam drejté t€ them JO.

e Kam té drejté té mos justifikohem para t€ tjeréve.

e Kam t€ drejté t&€ mendoj miré.

e Kam t€ drejté t€ gaboj.

e Kam té drejté t€ zemérohem me diké g€ e dua.

e Ka t& drejt€ t€ mos lexoj mendimet e té tjeréve.

e Kam t€ drejté t€ them “nuk kuptoj”.

e Kam t€ drejt€ té them “nuk mé intereson”.

2.6. Prezantimi si aftési e nevojshme komunikimi

Né ditét e sotme, n€ shkollat moderne, realizimi i prezantimeve éshté pjes€ e punés s€ menaxheréve
dhe mésimdhénésve. Prezantimet jané té pranishme madje edhe tek nxénésit. Ato po béhen pjesé e jetés
organizative. T€ posedosh aftési t€ mira komunikimi dhe prezantimi pérfag€son njé zotési pér té arritur té
transmetosh tek té tjerét ideté, risit€ dhe planet tona. K&to aftési fitohen, mé€sohen, ushtrohen dhe me kalimin
e kohés, pérmes zbatimit praktik, pérmirésohen.

Komunikimi i suksesshém kérkon nga ata qé komunikojné ta pércjellin porosiné e tyre né€ njé ményré
g€ €sht€ menduar pér publikun e synuar. Krijimi dhe realizimi i njé prezantimi té suksesshém kérkon njé
kuptim themelor t€ procesit t&¢ komunikimit. Prezantimi kérkon transmetim t€ qarté t€ porosisé, né njé
ményré g€ té jet€ e qart€ dhe e kuptueshme pér pranuesin. Komunikimi €shté njé€ aftési dhe, si i till€, kérkon
ushtrim. Pérsosja pérmes ushtrimit Eshté ajo qé e dallon aft€sin€ nga format e tjera t€ dijes. Kuptimi i teorisé
s€ komunikimit dhe i prezantimit t€ suksesshém nuk do ta béjé vetvetiu diké njé prezantues brilant, por ai
do t€ jeté i vetédijshém se né ¢’ményre, pérmes prezantimit té tij, mund t€ arrijé efektin maksimal. Mé e
réndésishme éshté t€ mbahet mend se porosia q€ njeriu ka ndérmend t€ pércjellé mund t€ keqkutpohet. Pér
kété arsye, pérvec se duhet t€ pérgatiteni me kujdes dhe ta prezantoni porosing tuaj, shté e rénd&sishme té
jeni t€ vémendshém dhe t€ kushtoni kujdes ndaj ¢do shenje qé tregon se publiku e ka kuptuar gabimisht até
q¢ déshironi té thoni. Prezantuesi ka pérgjegjési q€ gjithmoné té kontrollojé né€se porosia ésht€ pranuar,
kuptuar, interpretuar sakt€ dhe mbajtur mend.
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Qéllimet e prezantimit:>

+»+t€ demonstrohet ndonjé produkt, shérbim ose sistem;

“»té krijohet ¢fagje, strategji;

++t€ mbahet vémendja e kolegéve dhe e personave té jashtém;

+» 1€ shitet njé produkt, ide, koncept;

+*t& prezantohet njé organizaté, departament, grup;

++té promovohet njé géndrim ose ményré e punés;

+» 1€ sugjerohet ose propozohet njé zgjidhje ose koncept.

Pér té realizuar njé prazantim té suksesshém, éshté e nevojshme té mbahet parasysh si vijon:

VVVVVYVYVY

pérgatitja e prezantimit (struktura dhe elementét e njé prezantimi té suksesshém);

elementét pér t€ kapércyer me sukses frikén dhe tremén para nj€ paraqitjeje publike;

krijimi 1 marrédhénieve me dégjuesit;

komunikimi joverbal (qéndrim, gjestikulacioni, mimika etj.);

pérdorimi i hapésirés;

mjete vizuale ndihmése (pérzgjedhja dhe pérdorimi);

pérdorimi i pyetjeve dhe pérgjigjeve;

pjesa praktike, pérgatitja e prezantimit mbi njé temé t€ caktuar (¢do pjes€marrés do t€ marré njé
regjistrim video té paraqitjes sé tij).

Faktorét ky¢ pér njé prezantim té suksesshém:

Pér

=VVVVYYVY

YV VVVY

€ qené njé prezantues i miré, duhet:

plani;

pérgatitja;

praktikimi para performanceés;
prezantimi — performancg;

pyetje.

té jesh i thjeshté, i hapur dhe i qarté;

té evitohen zhargonet dhe “shakaté”;

té béhet e qarté pér audiencén se prezantuesi éshté i vetédijshém pér pérvojat e tyre té
ndryshme dhe se disa gjéra disave do t’u jené té njohura;

té krijohet ndjenjé pér qéllim té pérbashkét;

té béhet pérpjekje té prezantohet materiali nga kénde té ndryshme.

25 Koncrantun H.ITeTkoBckn, Mupjana A. Anekcosa (2004) Bodemwe na Ounamuyio yuuiuuime — BTOPO JOTOIHETO H3/aHuE,
BPO, ctp. 144
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SHTOJCAT

1.TEKNIKA TE SJELLJES ASERTIVE

Shumé prej nesh mendojné se gjithmoné duhet té kénaqim t€ tjerét ose t’u pérulemi dhe se nuk
&shté e mir€ t€ mendojmé vetém pér nevojat tona. Nése keni véshtirési t€ thoni “jo”, madje edhe kur duhet
me t& vérteté t€ thoni “jo”, nése ndjeni se njerézit “ju shtypin”, ose nése keni problem t€ kontrolloni
zemérimin tuaj, atéheré do t€ ishte shumé e dobishme t€ mésoni dicka mbi komunikimin asertiv. Pér t&
pérmirésuar asertivitetin tuaj mund t&€ pérdorim disa nga teknikat qé do t€ na ndihmojné ta zotérojmé dhe
ta pérdorim até n€ ményré té dretj€. ME poshté vijojné€ disa shembuj me t&€ cilét mund t€ ushtrojmé
asertivitetin n€ komunikimin toné:

T& pranohen dhe t& jepen komplimente (n€ ményré t€ singerte);
Té€ kérkohet ndihmé ose informacioni qé na nevoyjitet;

Té& shprehet mospajtim me mendim t&é dikujt;

T€ thuhet JO kur dicka nuk duam ta b&jmé;

T€ themi ¢far€ ndjejmé dhe mendojmé;

T€ pranojmé mendim t&€ ndryshém,;

T€ kérkojmé fajlje nése &shté e nevojshme, t&€ pranojmé gabimin;

YV V VYV ¥V V VY V VY

T€ shikojmé né sy, t& flasim ashtu qé t&€ gjithé qarté t&€ na dégjojné.

TEKNIKA E HAPJES

Nése bashkébiseduesit jané dy individé t€ afért dhe t€ barabarté, duke pérdorur teknikén e hapjes,
ata lirisht dhe pa frik€ nga pasojat, shprehin ndjenja pozitive dhe negative né pérjetimin e njé situate
problematike. Né két€ ményré, personi méson t€ flasé lirisht pér déshirat, frikérat, dobésité, t€ metat,
virtytet, fantazité dhe mendimet e veta, pa friké se bashkébiseduesi do ta gjykoj€ keq. Shprehjet € pérdorim
kur pérdorim kété tekniké jané: "M¢ bén nervoz/e, mé dhemb, nuk mé lejon, nuk mé pélgen, mé shqetéson,
mé frikéson"... Pér ta béré zbatimin e teknikés mé efektiv, do t€ ishte e dobishme t€ pérdoret skema e
méposhtme e dialogut:

e Burri: 4 je gati? Po shkojmé.
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Gruaja: Ende nuk jam.

Burri: Aatéheré shpejto! Nuk do té té pres. Po shkoj ta ndez makinén.
Gruaja: Mé bén nervoz kur mé ngut!
Burri: Eh sa shqetésohem kur té pres, késhtu gati pér t'u nisuar.

Gruaja: Po, por do doja ta respektosh kohén e caktuar pér dalje, ashtu si¢ u morém vesh.

TEKNIKE E KTHIMIT TE TOPIT

Duke zbatuar kété tekniké, personi méson té pérballet me sukses me kritikén manipuluese. Né vend

té reagimit automatik (kundérsulmit), i cili ndodh né shumicén e rasteve, personi duhet t&€ pérdoré fjali
pyetése pér té fituar bindjen e kritikut n€ ményré€ g€ t€ zbulojé qarté dhe sakté se cili €shté€ né t& vérteté
subjekti 1 vérteté i1 kritikés sé tij. Duke u pérballur me argumentet e kritikut, personi nga njéra ané zbut
frikén e tij irracionale nga kritika, dhe nga ana tjetér, ndérpret vérejtjet kritike t€ palés tjetér né konflikt,
sepse pala tjetér detyrohet t€ deklarojé konkretisht se cili €shté problemi. Kjo tekniké pérshkruhet mé sé
miri pérshkruhet me ndihmé t€ shembullit t€ njé punonjési dhe njé shefi:

Punonjési: Paga ime pér muajin e kaluar éshté ulur, a mund té marr njé shpejgim?

Shefi: Nuk e keni kry miré punén.

Punonjési: 4 do té ishit aq i sinqerté té mé shpjegoni mé konkretisht ¢faré nuk kam béré miré?
Shefi: Of, po prej nga té filloj...

Punonjési: Pres...

Shefi: Shumé puné ka kétu...

Punonjési: Ju lutem mé tregoni mé konkretisht!

TEKNIKE E KOMPROMISIT

NE€ rastet kur géndrimet e personave né€ dialog dallohen, situata konfliktuale, si n€ marrédhéniet

emocionale ashtu edhe né ato profesionale dhe gjysméprofesionale, mund té zgjidhet vetém me kompromis.
Shembull me kolegét n€ puné:

Kolegu A: Prapavija le té jeté gri.

Kolegu b: Oh jo... uné mendoj e kuge.

Kolegu A: Cfaré e kuge! Do té jeté e shémtuar... megjithaté gri éshté zgjedhja e duhur!
Kolegu b: Mé efektive do té jeté té vendosni té kuge. Gri éshté krejtésisht njé déshtim.
Kolegu A: A té zgjedhim ndonjé ngjyré té treté?

Kolegu b: Po... hajde. Mes i arté!

Problemi paragqitet n€ ato situata kur pér arsye objektive nuk &shté e mundur té arrihet kompromis
ose kur zgjidhja kompromisuese &shté e démshme pér individin. Ekzistojné situata rreth t& cilave
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nuk éshté e mundur t€ béhet kompromis.
2. DISA MODELE PER EVALVIMIN E TRAJNIMIT PER ASERTIVITET:
1. MODELI

Rretho fjalén qé pérshkruan se si ndihesh né momentin aktual:
pozitiv, i inatosur, pérgjegjés, i gézuar, i hutuar, i mérzitur, negativ, i shkélqyer, i kénaqur, interesant, i
fugishém, nuk jam i sigurt, stimulues, i pafuqishém, i trishtuar, i emocionuar.

2. MODELI

Plotésoi fjalité:
o Sot mé sé shumti mé pélgeu...

o Sot nuk mé pélgeu...

e Herén tjetér shpresoj se...
o Miré do té ishte, nése...

e Mé e dobishme ishte...

o Deri herén tjetér do té mendoj...

3. MODELI

Rretho figurén g€ simbolizon se si ndihesh né momentin aktual.

.’5?\', .
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Fotografia. 1. Pema e ndjenjave
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4. MODELI
Cdokush nénshkruhet né pjesén e rrethit qé pérputhet me gjendjen e tij aktuale shpirtérore.
Fotografia 2. Rrethi i ndjenjave

asi
lumtur
as i pikélluar

i lumtur

i trishtuar

i trishtuar

3. Ushtrim: Pyetésor pér stilin e komunikimit
Zgjidhni fjalé q€ mé s€ shumti i pérgjigjen komunikimit tuaj me té tjerét. Nuk ekzistojné pérgjigje té
sakta ose té pasakta. Pérgjigjuni ashtu sic silleni, e jo si¢ do t&€ duhej té silleni:

1. Kur flas me té tjerét, mé pélqen:

A. t€ them at€ qé €sht€ mé e réndEsishme;

B. té flas;

C. t€ them veté at€ q€ dua ta dijné té tjerét;

C. t€ shkoj mé thellé né detaje.

2. Kohé pas kohe ndoshta:

A. jam i mérzitshém;

B. kam problem me dhénien e informacioneve;
C. jam shumé i rrepté né€ interpretimet e mia;
C. jam shumé subjektiv n€ pérshkrimin e detajeve.
3. Njoftimet né komunikimin tim jané té orientuara drejt:
A. gasje migésore ndaj té tjeréve;

B. precizitete;

C. bashképunim;

C. arritja e rezultateve.

4. Ndonjéheré hidhérohen:

A. g€ uné hezitoj;

B. se nuk dégjoj;

C. se shpaguhem;

C. se flas shumé.

5. Kur diskutoj dicka, njerézit:

A. e duan g€ dua fakte;

B. e diné qé nuk dua surpriza;



C. e diné ¢faré dua té them;
C. e din€ q¢ jam entuziast.

6. Dua komunikim qé éshté:

A. pozitiv;

B. logjik;

C. direkt;

C. modest.

7. Dua biseda qé jané:

A. stimuluese;

B. optimiste;

C. té sinqgerta;

C. té kontrolluara.

8. Nuk dua biseda qé:

A. shkaktojné stres;

B. nuk jané kooperativé;

C. nuk e pranojné mendimin tim;
C. nuk mund t€ kontrolloj.

9. Mé miré ndihem kur:

A. 1dégjoj tjerét;

B. e ndjek rendin e dités;

C. u tregoj té tjeréve ¢faré duhet t€ punojngé;
C. jam i geté dhe i relaksuar.

10. Ana ime e dobét né komunikim me té tjerét éshté:

A. kérkoj detaje;

B. reagoj shumé shpejt;

C. kérkoj vémendje personale;
C. flas pa pérgatitje adekuate.

11. Shumica e njerézve me té cilét punoj mé konsiderojné té jem:

A. mik;

B. génjeshtar;

C. i hapur pér ndryshime;

C. i singerté.

12. Mé sé shumti mé duhet dikush qé té:

A. jam midis njerézve;

B. kam kohé pér pérshtatje me ndryshimet;
C. ma kujtoi;

C. mé jep vlerésime dhe kritika té singerta.

13. Ideja themelore e komunikimit éshté:
A. bashképunimi me t€ tjerét;

B. fitimi 1 pushtetit ;

C. bindja e té tjeréve;

C. vendosja e gjérave nén kontroll.

14. Kur pérdor komunikim me shkrim, zakonisht:

A. shkruaj shumé shkurt ose fare nuk shkruaj;

B. teproj né lavdérimin e ideve;

C. veproj sipas librave;

C. dokumentoj tepér ose shkruaj porosi té gjata.
15. Mé sé miri funksionoj né mjedis i cili éshté:
A.1liré;
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B. pérfshin njeréz tjeré;

C. 1 organizuar;

C. 1 kéndshém.

16. Motivim mé té madh mé jep njé bisedé qé do té thoté:
A. frymézim;

B. komoditet;

C. ndértimi 1 marrédhénieve migésore;

C. dhénia e njohjes.

17. Kur njerézit rreth meje jané té stresuar, u flas:

A. pér anét pozitive;

B. pér até ¢cka duhet t€ béjné;

C. se duhet t& pérshtaten né situatén;

C. t€ géndrojné t& qeté.

18. Né bisedé me njerézit tjeré, anét e mia té té forta jané:
A. ndérgjegjshméri;

B. ¢iltérsi;

C. vendosméri;

C. gatishméri pér t&€ dégjuar.
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Udhézimo: N¢ secilén koloné, rrethoni shkronjén qé zgjodhét kur iu pérgjigjét pyetjeve té parshtruara

I 1l 11 v
1 A B C C
2 A C B C
3 C A C B
4 B C C A
5 C C B A
6 C A C B
7 A B C C
8 C C B A
9 C C A B
10 B C C A
11 C A C B
12 C A B C
13 B C A C
14 A B C C
15 A B C C
16 A C C B
17 B A C C
18 C B C A
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Gjithsej
Komandant Realizues I pérshtatshém Analist
Karakteristikat e stileve té komunikimit
I MBYLLUR

ANALIST KOMANDANT
I kujdesshém né veprimet dhe vendimmarrjen = Déshiron té kontrollojé
Preferon organizimin dhe strukturimin = Karakterizohet nga veprimet dhe vendimet e forta
I jep pérparési njé ambienti pune objektiv dhe = [ pengon joaktiviteti
intelektual = Déshiron liri maksimale né udh&heqje
Déshiron t& ket€ t€ drejté, prandaj mbé&shtetet » Eshté i geté dhe i pavarur né konkurrencé me té tjerét

fugimisht né mbledhjen e t€ dhénave
Punon i vetém, né ményré precise dhe ngadalé

Kérkon ambient t€ sigurt me rrezik t& ulét .

Posedon aftési té mira pér zgjidhjen e problemeve .

VETEBESIM I ULET

Tolerancé e ulét ndaj ndjenjave dhe géndrimeve t€ njerézve
tjeré

Punon shpejt dhe né ményré té pavarur

Kérkon respekt dhe déshiron t€ theksohet

Posedon aftési t& mira administrative

VETEBESIM I LARTE
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I PERSHTATSHEM

Déshiron aférsiné

Nuk déshiron konflikte

Mbéshtet dhe n€ ményré aktive 1 dégjon t€ tjerét
I ngadalshém dhe inert n€ marrjen e vendimeve
Punon ngadalé dhe né bashk&punim me té tjerét
Dobési ka pérkufizimin e géllimeve dhe veté-
orientimin

Keérkon siguri dhe ndjesi pérkatésie

REALIZUES

Nuk déshiron t& jeté vetém

Tepron dhe gjeneralizon

Endérrimtar qé térheq té tjerét né éndrrat e tij
Spontan né veprime dhe vendimmarrje
Déshiron t€ angazhohet

Eshté i pagéndrueshém

Kérkon respect dhe ndjesi pérkatésie
Posedon aftési t€ mira t€ ndikimit

I HAPUR

4. Ku géndron problemi né kété tregim?

Ky éshté njé tregim pér katér persona me emrat SECILI,
KUSHDO, ASKUSH DHE DIKUSH.

Duhej t€ kryhej nj€ puné e réndésishme dhe SECILI ishte 1
sigurt se DIKUSH do ta béj até. KUSHDO mund ta kryente
punén por ASKUSH nuk e béri até.

Prandaj DIKUSH u zemérua, sepse ajo ishte puna e SECILIT.
SECILI mendonte se KUSHDO do ta kryejé punén, por
ASKUSH nuk kuptoi se SECILI nuk do ta béj¢€ até.
Gjithkcka pérfundoi késhtu q&é SECILI e akuzoi DIKE se
ASKUSH nuk e béri até gé duhej té béhet KUSHDO.
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3. ORGANIZIMI DHE UDHEHEQJA E MBLEDHJEVE

Qéllimi i pérgjithshém i temés:
Kuptimi i1 réndé€sisé s€ mbledhjeve si mjet themelor dhe thelbésor i menaxhmentit pér marrjen dhe
komunikimin e vendimeve dhe reduktimin e pagart€sive né minimum.

Kompetencat e fituara té drejtorit:
= 1€ dijé t& pérgatisé, organizojé dhe udhéheqé mbledhje individuale, grupore dhe kolektive;
= € fitojé dituni pér kuptimin e 1€nd€s, synimin dhe g€llimet e mbledhjes;
= & fitoj€ aftési pér praktikimin e teknikave dhe procedurave t€ udhéheqjes s€ mbledhjes;
= € dijé fazat pér udhéheqjen e njé mbledhje;
= € zhvilloj€ aftési komunikimi pér udhéheqejn e mbledhjes;
= & dijé ta vlerésojé cilésiné e mbledhjes n€ organizatén e tij arsimore;

Pjesa teorike

3.1. Nocioni i mbledhjes

3.2. Llojet e mbledhjeve

3.3. Fazat dhe hapat n€ udhéheqjen e mbledhjeve

3.4. Rregulla dhe teknika pér udh€hegjen e mbledhjeve
3.5. Mbledhje efikase dhe efektive

3.1. Nocioni i mbledhjes
Menaxheri gé nuk din ta udhéheqé mbledhjen nuk din ta udhéhqeé as kompaniné!

Kur tre ose mé shumé persona punojné sé bashku, ballé pér ballg, atéheré kjo quhet mbledhje.*®
Hulumtimet g€ jané kryer vitet e fundit né botén e zhvilluar tregojné se koha e kaluar né mbledhje po rritet
dhe menaxherét po marrin pjesé€ gjithnjé e mé shumé né mbledhje té ndryshme. Hulumtimet e kryera tregojné
se né disa organizata deri né 65% t¢ orarit t€ punés trajtohet né mbledhje t&€ ndryshme. Kjo do t€ ishte miré
nése t€ gjitha ato mbledhje do té ishin produktive dhe do té rezultonin me disa vendime. Por hulumtimet
tregojné se jo vetém tek ne, "por edhe né t€ gjithé botén, pjesa mé e madhe e kohés sé kaluar né mbledhje
&shté shpenzuar pa nevojé".

Kuptohet se shumé nga mbledhjet g¢ mbahen ¢do dité jané t€ nevojshme, por ekzistojné edhe nga ato
g¢€ nuk jané té nevojshme. Disa prej tyre jan€ t€ pérgatitura dobét, né disa marrin pjesé njerézit e gabuar, nuk
ka arsye objektive pér mbajtjen e disave, ose gjérat mund t€ béhen mé me sukses dhe né ményré mé racionale
né€ njé ményré tjetér. Por duhet marré parasysh edhe se shumé mbledhje gé ishin t&€ nevojshme, madje edhe
thelbésore, nuk u mbajtén. Prandaj, vler€simi i nevojés pér t&€ mbajtur njé mbledhje, pércaktimi i kohés s&
duhur dhe ftesa e njerézve t€ duhur né mbledhje &shté njé mjeshtéri e vértet€. Por, pavarésisht késaj
pérshtypjeje té pérgjithshme pér mbledhjet, Eshté e vérteté se njé mbledhje e mir€, e mbajtur si¢ duhet, do té
japé shumé mé tepér sesa mund té japé secili pjes€marrés i vet€ém. Gjithashtu, shumé mé tepér informacion
mund t&€ merret n€ njé mbledhje sesa né cdo ményré tjeté€r. Mbledhjet nuk jané njé alternativé e thjeshté ndaj
letrave, memorandumeve ose bisedave telefonike. Kur merren né€ konsideraté deklaratat e méparshme né
lidhje me mbledhjet, ekziston nevoja pér njé pérkufizim té pérshtatshém té njé mbledhje, si dhe njé pérgjigje
pér pyetjen se pse organizohen dhe zhvillohen mbledhjet. Né két€ kuptim, njé pérkufizim i pranueshém i
mbledhjeve €shté ai sipas t€ cilit mbledhjet jan€ njé nga format e punés né grup dhe mé shpesh thirren dhe
mbahen né rastet kur éshté e nevojshme:
= t& mirret ndonj€ vendim;
= té shkémbehen informacionet;

%6 Silberman M., Clark K.( 1995): Ways to Make Meetings Active : Surefire Ideas to Engage Your Group, cTp. 5
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= & zgjidhen disa probleme;
=t jepen ide;
= € mblidhen informacione, sugjerime, mendime.

3.2. Llojet e mbledhjeve né shkolla

Mbledhjet mund té klasifikohen sipas:
e numrit t€ pjes€marrésve né to;
e qéllimit té tyre;
e pérmbajtjes qé trajtojné;
e autoritetit t& tyre (nése kané apo jo aftésin€ pér t€ marré vendime);
e thirrésit t€ mbledhjes;
o pérbérjes s€ pjesémarrésve dhe t€ ngjashme.

N¢ varési t€ numrit té pjesémarrésve, mbledhjet mund t€ jené: t&€ vogla (deri né€ dhjeté pjesémarrés),
té mesme (mé shumé se dhjet€ dhe mé pak se tridhjeté pjes€émarrés) dhe t€ médha (mé shumé se tridhjeté
pjesémarrés). Vémendje e vecant€ duhet t'i kushtohet pjesémarrésve né mbledhjen dhe n€ varési t€ saj té
organizohet mbledhja.

Ka dallime né pérgatitjen ¢ mbledhjeve me 5-6 persona dhe mbledhjeve me 30 ose mé& shumé
pjesémarrés. T€ parat jané zakonisht joformale, t& gjithé pjesémarrésit njihen drejtpérdrejt dhe géllimet e
vendosura arrihen lehtésisht. Né mbledhjet me njé numér mé t€ madh pjesémarrésish takohen njeréz té
ndryshém me géndrime dhe karakteristika t€ ndryshme. Mbledhjet e tilla duhet t€ kené njé udh&heqés té
mbledhjes gjegjésisht lehtésues.

Sipas pérbérjes s€ pjesémarrésve, mbledhjet mund té jen€: homogjene ose heterogjene, respektivisht,
mund t€ marrin pjes€ njeréz vet€ém nga njé organizaté (njé€si organizative) me t€ njéjtén strukturé, ose mund
t& marrin pjesé pjes€marrés nga organizata t€ shumta (njési t€ shumta organizative) dhe palé té tjera té
interesuara.

N¢ varési t€ qéllimit dhe pérmbajtjes g€ trajtojné, mbledhjet mund t€ ken€ karakteristika t&€ ndryshme.

Né kété kuptim, mund té dallohen llojet e méposhtme t& mbledhjeve::*’

*  Mbledhje pér marréveshje. thirren kur éshté e nevojshme t€ zgjidhen disa konflikte. Diskutimi
mund té jet€ i dy anshém dhe qéllimi i1 kétyre mbledhjeve €shté qé té sillen t€ dyja anét né
tryezé t€ pérbashkét, me qéllim té fitohet njé zgjidhje e pranueshme pér konfliktin.

= Mbledhje pér informim — tek ky lloj i mbledhjeve rrjedha e informacionit éshté e njé anshme
dhe diskutimet jané té pavlefshme, bile edhe t€ démshme, pasi g€ munden té ndikojné€ né
rrjedhén e informacionit.

= Mbledhjet pér zgjidhjen e problemeve — thirren me qéllim g€ t€ shfrytézohet kreativiteti i
grupit, pér té€ sjellé njé vendim té€ mire. Struktura e mbledhjes s€ kétillé nuk mundet té
precizohet, por si zakonisht diskutimi udhéhiget né€’’ tryezé€ t€ rrumbullakét”.

= Mbledhje pér sjelljen e vendimeve-organizohen vetém pér anétarét t€ cilét kan€ autorizimin
qé té sjellin vendime. Pas njé mbledhje té tillg, i cili duhet té jeté i strukturuar miré, anétarét duhet
t&€ informohen pér vendimin e marré pér té paré€ nése e kané pranuar até.

=  Mbledhje pér grumbullim ose kémbim té ideve- thirren me qéllim qé té prezantohet ndonjé
ide, té informohen pjesémarrésit pér ndonjé ide ose té shihet reagimi i té pranishméve né
lidhje me kété ide. Ky tip i mbledhjes kérkon diskutime dhe parashtrime té pyetjeve.

27 Erchulj,J i Blatnik-Mohar,M. (1997):Ravnatelj kot pedagoskih vodja, Shola za ravnatelje, Ljubljana, ctp. 73
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Sa i pérket autorizimit té cilin e kané pjesémarrésit né mbledhje, mbledhjet mund té
organizohen me géllim qé té propozohet ndonjé vendim (pér shembull, mbledhja e
ekspertit té ndonjé fushe) ose té mbledhjes pjesémarrésit kané autorizim té sjellin
vendime (késhilli i shkollés, bordi i drejtoréve dhe té ngjashme).

Sipas asaj kush e thérret mbledhjen dhe né ¢faré ményré, dallojmé:
e mbledhje formale dhe
e joformale.

Mbledhjet joformale vijné€ né shumé forma t€ ndryshme dhe mund té jen€ njé ményré e
shkélgyer pér t€ zgjidhur problemet e pérditshme. Ato mund té thirren shpesh dhe mund té
pérfshijné mbledhjet joformale takime né korridor dhe midis kolegéve gjaté orarit t& punés, té cilat
shérbejné pér t€ zgjidhur aktivitetet e pérbashkéta. Mbledhjet joformale jané gjithashtu shumé té
rénd€sishme sepse njerézit ndihen shumé mé rehat dhe t€ liré, komunikimi verbal éshté i
pérditshém dhe komunikimi joverbal €shté i relaksuar.

Ndryshe nga mbledhjet joformale, mbledhjet formale mund t€ vijné né njé séré formash. N&é
kété kuptim, disa mbledhje thirren nga strukturat e menaxhimit dhe t€ udhéheqjes, ndérsa té tjerat
thirren nga kryetarét e sindikatave, shoqatave dhe té ngjashme. Kéto mbledhje pérfshijné€ njé
numér mé t€ madh njerézish, dhe pér kété arsye diskutimi i tyre kontrollohet dhe fjala zakonisht i
jepet udhéheqgésit t&€ mbledhjes.

N¢é kuadér t€ shkollave, njé formé e pérditshme e mbledhjeve jané mbledhjet joformale né
té cilat pérfshihen veté takimet mes kolegéve gjaté orarit t€ punés, té cilat shérbejné pér zgjidhjen
e problemeve té zakonshme ose ¢éshtjeve me interes t& pérbashkét.

Mbledhjet formale né shkolla pérfshijné: mbledhjet e késhillit té klasés, késhillit pedagogjik,
késhillit té prindérve, mbledhjet e Bordit té shkollés, mbledhjet prindérore, mbledhje té komunitetit
té nxénésve, mbledhje me pérfaqésues té vetéqeverisjes lokale etj. K&to takime udhé&higen nga persona
t€ ndryshém, nga nxénésit deri te drejtori. Mbledhjet e tilla pérfshijné njé numér t€ madh pjes€marrésish,
kané diskutim té kontrolluar dhe flitet me marrjen e fjalés nga udhéheqési i mbledhjes. Gjithmoné€ mbahet
procesverbal, ndérsa pjesémarrésit duhet t€ veprojné sé¢ bashku dhe né€ ményré t€ koordinuar.

Drejtori si menaxher i shkollés, i udhéheq mbledhjet e Késhillit t€ Klasés dhe Késhillit Pedagogjik dhe
pikérisht né kéto raste aftésité€ e tij jan€ nén vézhgimin e punonjésve dhe kontribuojné ato t€ formojné
pasqyré pér (pa) suksesshmériné dhe/ose (pa)aft€sing e tij pér organizim dhe efektivitet.

3.3. Fazat dhe hapat né udhéheqjen e mbledhjes

Ai g€ udhéheq mbledhjen duhet té ket€ parasysh se secila mbledhje ka tre faza: para mbledhjes, gjaté
kohés sé mbledhjes dhe pas mbledhjes.

Né fazén “para mbledhjes” ndérmerren hapat né vazhdim:
= Zgjedhim géllimin e mbledhjes;
= Kontrollohet nése éshté e nevojshme mbledhja;
= Pé&rcaktohet ¢far€ lloji t€ mbledhjes éshté e nevojshme;
= Pércaktohet rendi i dités;
= Pércaktohet cilét pjesémarrés do té thirren n€ mbledhje;
= Pé&rcaktohet kush do t& jeté procesmbajtés.
N¢ fazén “gjaté mbledhjes” ndérmerren hapat n€ vazhdim:
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= Mbledhjen e fillojmé€ dhe e mbarojmé né€ kohén e duhur;
= Ai qé e udhéheq mbledhjen dhe pjesémarrésit né t€, i p€rmbahen rendit t€ dités;
= Ai g€ e udhéheq mbledhjen nuk lejon gé té keté rend dite t€ fshehur;
= Aiq¢ e udhéheq mbledhjen dhe pjesémarrésit n€ t& duhet me kujdes té dégjojné, sipas nevojés t€ marrin
shénime dhe té vézhgojné ngjarjet gjat€ mbledhjes;
= Ai g€ e udhéheq mbledhjen, po sa paragitet problemi, menjéheré duhet t&€ mundohet ta zgjidh,;
= Mbledhja duhet t& pérfundojé me marrjen e kokluzioneve.

N¢é fazén “pas mbledhjes” ndérmerren hapat né vazhdim:
= Harmonizohen hapat né€ vazhdim — aktivitetet pér zbatimin e konkluzioneve té miratuara;
= Sigurohet njé€ procesverbal me konkluzione t€ cilat do t’i marrin t€ gjith€ pjesémarrésit ¢ mbledhjes;
= Zbatohen konkluzionet nga mbledhjaakiry4onnTe 0/1 COCTaHOKOT.

3.4. Rregulla dhe teknika pér udhéheqjen e mbledhjeve

Né secilén mbledhje oficiale ka udhéheqés t€ mbledhjes,procesmbajtés dhe anétaré. P&r puné té
suksesshme t€ mbledhjes éshté e nevojshme qé ata t€ veprojn€ bashkérisht dhe té koordinuar. T€ gjitha
mbledhjet kané nivel formal dhe jo formal, g€ varet nga interesat personale t& gjithé individéve té
inkuadruar si dhe nga agjendat e tyre t€ fshehura (rendi i dit€s). Secili nga kéto subjekte qé bén pjes€ né
mbledhje ka pérgjegjésité dhe detyrimet e tija.

Ai gé e udhéheq mbledhjen éshté pérgjegjés pér:kontrollimin e ndodhive né mbledhje,
sqarimin e géllimeve dhe detyrave, aktivizimin e pjesémarrésve, sigurimin e diskutimeve konkrete
dhe kohézgjatjen e mbledhjes. Udhéheqési i mbledhjes nuk guxon té involvohet né pérmbajtjen e
detyrés, e as té propozojé zgjidhje dhe koncepte té gatshme. Pérgjegjésia e tij pérfshin aktivitetet né
vazhdim:

= Para mbledhjes: sgaron dhe informon pér géllimet e mbledhjes, e formulon rendin ditor,
vendos cilét do té jené pjesémarrésit né mbledhje, vendos pér vendin dhe kohén e
mbajtjes sé mbledhjes, e pércakton llojin e mbledhjes dhe jep materiale té shkruara.

= Gjaté kohés sé mbledhjes: siguron klimé té mbarévajtjes sé mbledhjes, e hap mbledhjen,
e vérteton rendin e dités, nxit diskutim, i grupon diskutimet dhe formulon propozim
zgjidhje, lejon té sillen vendime, i vérteton aktivitetet dhe pérgjegjésité, e mbyll
mbledhjen.

» Pas mbledhjes: bén njé pasqyré detale, i vleréson rezultatet dhe arritjet, ndihmon

qé té gjithé anétarét té cilét kané marré pjesé né mbledhje ta kuptojné sa mé miré dhe
plotésisht punén me té cilén obligohen.

Procesverbalisti, ose si¢ dikush e thérret sekretar i mbledhjes ose administrator,
éshté personi i cili bashké me até qé e udhéheq mbledhjen éshté i angazhuar pér pér
pérgatitjen e mbledhjes. Né pérgjegjési té tij jané punét né vijim:

» Para mbledhjes: i kontrollon té gjitha gjérat gé kané té béjné me mbajtjen e mbledhjes, e
cakton datén dhe kohén e mbajtjes sé mbledhjes, mban shénime pér anétarét e
informuar, i distribuon dokumentet e nevojshme, kujdeset pér logjistikén (hapésirén,
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pajisjen dhe teknikén);
Gjaté kohés sé mbajtjes sé mbledhjes: e udhéheq procesverbalin, kujdeset pér rregullsiné
e pjesémarrésve, i shénon aktivitetet té cilat duhet té ndérmerren, i shénon vendimet e
miratuara, por edhe kush éshté pérgjegjés pér realizimin e tyre;
Pas mbledhjes:E shkruan procesverbalin, i kontrollon faktet e réndésishme, e harmonizon
procesverbalin me até gé e ka shkruar gjaté mbledhjes dhe e distribuon-shpérndan até.
= Por pérveg¢ procesmbajtésit dhe udhéheqésit, secili gé merr pjesé né mbledhje ka
pérgjegjési dhe duhet gé té kontribuojé qé mbledhja té jeté e suksesshme, éshté
shumé me réndési gé secili anétar ta kuptojé né té vérteté réndésiné e mbledhjes,
pikat e rendit té dités dhe rolin e pjesémarrésve tjeré né mbledhje.

Até qé secili prej tyre duhet t€ jep kontributin e vet ndaj secilés fazé t€ mbledhjes €shté né vazhdim:

Para mbledhjes e hulumton 1éndén e mbledhjes, nga kéndvéshtrimi i vet, pérgatit argumente té
arsyeshme ose kundérargumente té arsyeshme mbi dokumentet g€ i jan€ dhén€ pér mbledhjen, jep
vérejtje pér detajet, kohén, datén dhe pérgatitet pér rolin g€ duhet t€ ket€ n€ mbledhje;

Gjaté mbledhjes dégjon diskutimet, propozimet dhe mendimet e té tjeréve, jep kontribut pérmes
sugjerimeve konstruktive, si dhe mban interesin dhe vémendjen pér até qé po diskutohet;

Pas mbledhjes ¢ kryen ¢cdo detyré g€ i caktohet n€ mbledhje.

Ka shumé faktoré qé personi qé drejton mbledhjen duhet t€ pérmbushé, por né kété rast mund té

pé€rmenden disa prej tyre:

pérgatitje e mir€;

veténdérgjegjésim;

njé€ fillim 1 menduar mir€ dhe efektiv;

té kalojé menjéher€ te thelbi dhe gjérat e réndésishme;

t& mos 1 lexojé deklaratat, por t’i dijé pérmendsh;

té flet me z€ t€ lart€, me ton t€ kéndshém, né ményré dinamike dhe jo monotone;
té jeté njé folés i miré, t€ zotérojé gjuhén letrare;

t&€ udhéheqé mbledhjen né ményré natyrale;

té keté ndjeshméri pér komunikim joverbal.

Eshté e réndésishme t& theksohet se personi qé drejton mbledhjen duhet t& dijé se nuk &shté né rolin e

njé€ ligj€ruesi, por gjaté mbledhjes ai drejton, parafrazon, shpjegon dhe, nése &shté e nevojshme, ndérpret. Ai
duhet t€ motivoj€, inkurajoj€ dhe intrigojé€ té gjithé pjes€marrésit né€ takim. Pér két€ qéllim, ai duhet té zgjedhé
pé€rmbajtje t€ pérshtatshme dhe té vendosé njé qéllim t€ qarté pér mbledhjen. Gjat€ mbledhjes, ai duhet té jeté
1 pérgatitur t€ b&j€ pyetje t€ ndryshme, t'u pérgjigjet pyetjeve té drejtpérdrejta, t& térthorta, sugjestive dhe
provokuese.

3.5. Mbledje efikase dhe efektive

Njé pyetje béhet vazhdimisht, dhe ajo éshté: "Si té vlerésohet njé mbledhje e suksesshme?" N¢ kété

kontekst, para sé gjithash éshté e réndésishme t'u pérgjigjemi disa pyetjeve:

Cfaré ndodhi né mbledhjen?

A jané fituar rezultatet e déshiruara?

Cfaré u bé, cilat probleme u zgjidhén, ¢faré vendimesh mori grupi?
A jané zgjidhjet dhe vendimet inovative?

28 [Terkoncku K. u Jankysosceka I1. (2006): Jlenosro komynunmpame — UPUC — P, Ctpyra, cTp. 272
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Aktiviteti 1 dyté ka t&€ b&jé me vleré€simin e ményrés né t&€ cilén u zhvillua procesi i realizimit té
mbledhjes. Pér kété qéllim ésht€ e nevojshme t€ merret pérgjigje né pyetjet n€ vazhdim:
= Siu zgjidhén problemet?
=  Siu morén vendimet?
=  Siundjené nerézit gjat€ mbledhjes?
= A patén t€ gjithé mundé€siné t€ merrnin pjesé né punén e mbledhjes apo dominoi vetém njé person?
= A ustimuluna t€ pranishmit, respektivisht a ishte mbledhja sfidues pér ta?
Ekspertét rekomandojné q€ mbledhja t€ mos zgjas mé shumé se njé€ oré€ e gjysmé, sepse personi mesatar
ka véshtirési t€ pérqendrohet né puné pas késaj kohe. Pér shkak té késaj, ekziston njé probabilitet mé i
madh pér té€ béré gabime, dhe né t€ njé&jt€n kohé, ekziston njé rrezik mé i madh pér situata konflikti.
Mbledhja duhet t€ planifikohet né ményré g€ t€ mos zgjas€ shumé pér t€ shmangur lodhjen dhe mérzitjen
midis pjesémarrésve. N€ ato takime qé€ zgjasin mé shumé, késhillohet t€ béhet njé€ pushim. Tek ato mbledhje
g€ zgjasin mé gjate€ kohé, rekomandohet té keté pushim.

Nga praktika mund té€ konstatohet se faktoré shumé té réndésishém qé ndikojné né suksesin e mbledhjes
jané:
= pérgatitja pér mbledhjen;
= pérmbajtja e mbledhjes;
= pjesémarrésit e mbledhjes;
= udhéheqja e mbledhjes;
= mundé&sit€ materiale (hapésrat, financat).

Eshté e kuptueshme qé, sapo té fillojé¢ mbledhja, rolin mé té réndésishém e luan udhéheqési i
mbledhjes, ose, si¢ quhet edhe ndryshe, kryetari ose moderatori. Ai duhet t€ kujdeset pér: kohézgjatjen e
mbledhjes, respektimin e rregullave t€ pércaktuara dhe rrjedhén e diskutimeve. Pérgjithésisht dihet se
diskutimet mé t€ gjata se 60 minuta jané joefektive, ato mé t€ gjata se 90 minuta jané t€ painteresuara dhe ato
mé té gjata se 120 minuta jané krejtésisht t€ padobishme, irrituese dhe mé shpesh pérfundojné€ me pérfundime
dhe vendime t€ kéqgija (n€se merren fare). Nése mbledhja zgjat mé shumé se njé oré e gjysmé, udhéheqési
patjetér duhet t€ japé pushim, ndérsa mbledhjet mé t&€ gjata se 3 oré duhet t€ ndérpriten dhe té caktojé
vazhdimin pér nj€ dité tjetér.

Né lidhje me udhéhegjen e mbledhjes, éshté miré t€ merren parasysh udhézimet q€ jané vecanérisht t&
réndésishme pér udhéheqésin e mbledhjes, dhe qé lidhen me nevojén pér dégjim aktiv. Dégjimi aktiv Eshté
njé sjellje komplekse gjaté mbledhjes dhe kryesisht nénkupton t€ dégjosh até qé thuhet nga vetvetja, si dhe
t€ dégjosh t€ tjerét. Pér kété qéllim, gjat€ mbledhjes duhet:

X3

¢

té mos flitet pér ndjenjat dhe problemet e veta;

té shikohet biseduesi né sy;

té tregohet kuptimi né ményré joverbale;

té vihet né vendin e tjetrit pér té kuptuar faktet dhe ndjenjat e tij;

té mos jesh i paragjykuar;

té mos merret pjesé né favor té njérés palé kur dy persona kané diskutime té kundérta;
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té mos ndérpritet fjala e tjetrit;
té béhen pyetje dhe té jepen propozime dhe késhilla;
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té pérsériten faktet dhe ndjenjat e réndésishme.

Por pavarésisht gjithgkaje, éshté fakt se shumé mbledhje jan€ té pasuksesshme. Pér két€é mund té
ekzistojné disa arsye, dhe disa prej tyre jané si mé poshté::

*¢ Nése mbledhja &shté thirrur pa njé nevojé t€ qarté dhe nuk ka njé qéllim té qartg;
¢ Nuk &shté zgjedhur forma e duhur pér realizimin e mbledhjes;
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% Mbledhja udhéhiget né ményré t€ papérshtatshme, ose ai/ajo q¢ e udhéheq nuk ka kontroll mbi
ngjarjet gjat€ mbajtjes s€¢ mbledhjes;
» Mbledhjet jané t€ gjata dhe t€ mérzitshme;
Disa nga pjesémarrésit n€ mbledhje veprojné né ményré agresive dhe nuk respektojné pjesémarrésit
tjeré;
¢+ Nuk respektohen vendimet dhe konkluzionet ¢ mbledhjes sé méparshme.
Karakteristikat e mbledhjeve té kéqija
= Disa pjesémarrés gjaté mbledhjes kryejné aktivitete q€ lidhen me detyrat e tyre aktuale (shénohet né
ditar);
= Disa pjesémarrés shkémbejné shkrime me njé pjesémarrés tjetér q€ ulet n€ anén tjetér dhe
komunikojn€ me mimiké;
= Disa pjesémarrés né mbledhje vonohen rregullisht dhe mendojné pér gjéra té tjera;
= Disa pjesémarrés thoné€ gjéra q€ i réndojné shpirtin, por g€ nuk kané lidhje me rendin e dités;
= Disa pjesémarrés gjaté mbledhjes, t€ paktén njé her€, telefonojné, dérgojn€ porosi ose shkémbejné
shkrime né Facebook;
= Disa pjesémarrés thoné dicka kundér vetém pér paré se si do té jeté reagimi;
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= Disa pjesémarrés kérkojné né cantat e tyre;

= Disa pjesémarrés ndérhyjné n€ ¢do piké edhe pse nuk kané asgjé t€ veganté pér t&€ théné;

= Disa pjes€émarrés tregojné€ mendjemadhé&si me grimasa, ngritje t€ vetullave ose me psherétima;

= Disa pjes€marrés tregojné se udh€heqési i mbledhjes €shté i paaft€ dhe pérpigen ta hutojné ose té
krijojné konfuzion;

= Disa pjesémarrés nd€rpresin fjalén e tjetrit;

= Disa pjesé€marrés pér ¢do piké t€ rendit t& dités péshpérisin me fqinjét dhe nuk flasin me z€ té larté kur
té thirren.

Nga pérvoja dihet se né mbledhje takohen: persona konfliktualé, té ditur pér gjithcka, té frikésuar,
mendjemadh, jo té sinqerté dhe té pasivé. Udh€heqésit e sukseshém té mbledhjeve kané aftésing té vendosin
komunikim té miré me t€ pranishmit, sepse pérdorin strategji t€ pérshtatshme pér ¢do lloj njerézish.
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SHTOJCAT

1. Zgjidhni njé temé pér mbledhjen (nga institucioni juaj edukativo-arsimor), dhe mé pas pérgjigjuni
pyetjeve né vazhdim! (Para ¢do mbledhjeje, udhéheqésit e mbledhjes duhet t&€ gjejné pérgjigje té
pérshtatshme pér kéto pyetje).
e (faré duam t€ arrijmé me mbledhjen?

A éshté mbledhja forma mé e pérshtatshme e komunikimit pér q€llimin e vendosur?

Cfaré lloj mbledhje &shté zgjedhur?
Kush do té marré pjes€ né mbledhjen?
Cka t€ pérgatitet pér mbledhjen?
Si t€ pérgatitet mbledhja?
e Ku dhe kur t€ mbahet mbledhja?
Si t€ dizajnohet hapésira pér mbledhjen?

2. Cka duhet té béjé procesmbajtési gjaté mbledhjes, né secilén fazé t&¢ mbledhjes? Plotésoni tabelén!

Para mbledhjes Gjaté mbledhjes Pas mbledhjes

3. SHEMBULL PER PROCESVERBAL



Emri i organizatés

Procesverbali nr.

Pér mbledhjen e mbajtur mé mé daté

Numri i pérgjithshém i anétaréve

Njerézit né organizatén

viti, me fillim né ora

Mungojné me arsye (emri dhe mbiemri)

Mungojné pa arsye (emri dhe mbiemri)

Pjesémarrés t€ tjeré (emri dhe funksioni)

Udhéheqési i mbledhjes

Procesverbalisti

Rendi i dités:

1. Analiza e pérfundimeve nga mbledhja e méparshme:

2.

3.

Rrjedha e diskutimit dhe pjes€marrésit:

a) Miratimi i formulimit t€ pérfundimit dhe vendimet nga mbledhja e méparshme

b) Shqyrtimi i pérfundimeve dhe vendimeve t€ kryera nga mbledhja e méparshme, pérfundimeve dhe

vendimeve té pazbatuara dhe bartésve t€ tyre:

Udhéheqési

N¢ diskutim morén pjesé

Qéndrimet

Shénime dhe sugjerime

Pérfundime dhe vendime

Mbajtésit dhe afatet

Mbledhja pérfundoi né ora
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Né vit.

Procesverbalisti  Certifikuesi i procesverbalit  Drejtori (ose Kryetari)

4. MARREDHENIET ME PUBLIKUN

Qéllimi i pérgjithshém i temés:

Kuptimi i rénd€sis€ dhe funksionit t¢ marrédhénieve me publikun, si njé mjet pér t€ mbajtur
marrédhéniet e mira dhe mirékuptim t& ndérsjell€ t€ organizatés arsimore dhe publikut té saj.
Kompetencat e fituara té drejtorit:

= T& dijé t& krijojé dhe té mbajé lidhje t€ mira me komunitetin lokal, né drejtim t& pérfshirjes sé
komunitetit lokal né punén e institucionit;

= Tg fitoj€ njohuri dhe njohje pér burimet e disponueshme, t€ ndértojé nj€ rrjet kontakti me publikun
e synuar si partneré strategjiké;

Pjesa teorike

4.1. Marrédhéniet me publikun si nocion

4.2. Planifikimi dhe organizimi i marrédhénieve me publikun
4.3. Marrédhéniet interne me publikun

4.4. Marrédhéniet me mediat

4.5. Shkolla dhe marrédhéniet me publikun

4.6. Roli i drejtorit n€ marrédhéniet me publikun

4.1. Marrédhéniet me publikun si nocion

Marrédhéniet me publikun jané pjes€ e menaxhmentit dhe merren me ményrén e sjelljes dhe
géndrimet e individit, organizatés dhe qeveris€, dhe jané t€ nd€rthurura me njéra-tjetrén. Thelbi i
marrédhénieve me publikun éshté i njéjt€, pa marré parasysh nése pérdoret né politiké, né fushén
komerciale, pér g€lllime bamirésie ose né ciléndo tjetér situaté ku ekziston njé nevojé pér e posagme prej

tyre.

Filozofia bazé e marrédhénieve me publikun &shté shumé e thjeshté: géllimet e organizatés realizohen mé
lehté me mbéshtetje dhe mirékuptim nga publiku, sesa kur publiku éshté kundérshtues ose indiferent.
Marrédhéniet me publikun mund t€ pérshkruhen me disa fjalé kyce: autoritet, perceptim, besueshméri,
besim, mirékuptim dhe respekt i ndérsjellé, t€ bazuara né parimet e t€ vértetés dhe informimit té ploté.

Njé€ nga definicionet mé t€ mira pér marrédhéniet me publikun e ka dhéné Sem Blek né librin e tij
“Marrédhéniet me publikun”, e cila thot&: “Zbatimi i marrédhénieve me publikun éshté njohuri dhe art me
té cilin, pérmes mirékuptimit té ndérsjellé, té bazuar né informim té vérteté dhe té ploté, arrihet harmonia
me mjedisin.”

Definiconi pér marrédhéniet me publikun njihet edhe né Deklaratén Meksikane t€ miratuar né
vitin 1978, mé paré nénshkruar nga tridhjeté shoqata kombétare dhe rajonale g€ merren me marrédhénie
me publikun. Ajo thoté: “Zbatimi i marrédhénieve me publikun éshté njé afiési dhe shkencé shogérore qé
analizon lévizjet, parashikon pasojat, késhillon menaxhmentin né njé organizaté dhe realizon géllimet e
planifikuara."

Kotler dhe Armstrong kané dhéné€ definicionin e méposhtém: “Marrédhéniet me publikun pérfshijné
ndértimin e marrédhénieve té mira me pjesé té ndryshme té publikut mbi bazén e publicitetit té favorshém,
ndértimin e njé imazhi té forté korporativ dhe zgjidhjen ose parandalimin e fenomeneve té padéshiruara,
thashethemeve, tregimeve ose ngjarjeve. Mjetet kryesore té marrédhénieve me publikun jané:
marrédhéniet me mediat, publiciteti, komunikimi korporativ, lobimi dhe késhillimi.”

Né pérgjithési, marrédhéniet me publikun pérfagésojné njé pérmbledhje t& aftésive komunikative,
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psikologjike dhe sociologjike me té cilat mundésohet krijimi dhe forcimi i imazhit dhe autoritetit pozitiv t&
kompanive, institucioneve, individéve ose shtetit. Faktor ky¢ 1 marrédhénieve me publikun éshté opinioni
publik.

Funksionet Kryesore té marrédhénieve me publikun jané:

=  funksioni informues (t€ prezantojé arritjet e organizatés);

= funksioni prestigjioz (t€ ndértojé njé avantazh t€ organizatés, krahasuar me té tjerat);

= funksioni parareklamues (“t€ pérgatit terrenin” pér pranimin e saj — krijimi i njé klime pozitive);

= funksioni térheqés (t€ t€rheqé dhe t€ ruajé né€ ményré t&€ qéndrueshme interesin e publikut/mjedisit ndaj
organizatés);

= funksioni barrieré (t€ mbrohet nga konkurrenca dhe disa fenomene negative n€ shoqéri);

= funksioni korrigjues (t€ demantojé thashethemet dhe deklaratat e rreme g€ lidhen me punén e
organizatés dhe t€ bindé publikun pér kujdesin ndaj interesave t€ njerézve dhe mjedisit mé té gjeré).

Qéllimet e marrédhénieve me publikun jané:

= & pérmirésohet mirékuptimi me klientét dhe partnerét e biznesit;
= € ushtrohet ndikim mbi opinionin publik;

= & ndértohet identiteti 1 vet;

= & sigurohet njé informim mé i miré i publikut.

Pse jané té réndésishme marrédhéniet me publikun?

=  Pér marrjen e reagimit (informacionit kthyes) nga publiku;
= Pé&rrishqyrtimin e arritjeve té organizatés;

=  Pér korrigjimin e aktiviteteve t€ organizatés;

= Pér pérmir€simin e punés s¢ organizatgs.

4.2. Planifikimi i marrédhénieve me publikun

Planifikimi i marrédhénieve me publikun pérfshin mbledhjen dhe pérdorimin e informacioneve té
nevojshme, si dhe formimin e géllimeve dhe strategjive pér marrédhénie me publikun. Planifikimi pérbén
njé pérpjekje t€ vazhdueshme pér té krijuar dhe ruajtur reputacionin e miré€ t€ organizatés né€ mjedisin e saj,
si dhe pér t&€ vendosur mirékuptim dhe besim reciprok midis organizatés dhe publikut t& saj t& brendshém
dhe t€ jasht€m.

Plani duhet t€ bazohet né rezultatet e kérkimit. Detyra e planifikimit €shté t& arrijé te publiku
specifik dhe t&€ realizojé qéllimin. Nga aspekti kohor, dallohen: planet afatgjata (strategjike) dhe planet
afatshkurtra (taktike). Po ashtu, planifikohen edhe mjetet financiare t€ nevojshme, duke u marr€ parasysh
mundé&sité e organizatés. Me planin, duhet t€ jepen pérgjigje pér disa pyetje kyce:

Me ké duhet t€¢ komunikohet?

Sa jané ata me té cilét duhet t&€ komunikohet?

Si duhet t€ komunikohet?

Kush duhet t€ komunikoj€? (cili éshté burimi i mesazhit)

Ku, sa shpesh dhe kur duhet t€ komunikohet? (kanali i komunikimit ose media)
Sa mjete duhet té investohen?

VVVVVY

N¢ zgjedhjen e strategjive t€ mundshme pér marrédhéniet me publikun, analizohen faktorét e méposhtém:
1. Mundésité financiare t€ organizatés (shkollés)

2. Karakteristikat e aktiviteteve té punés sé organizatés



3. Karakteristikat e mjedisit.
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Procesi i planifikimit t& aktiviteteve zhvillohet sipas hapave t€ méposhtém:

1. Analiza e situatés aktuale

a. Hulumtimi i mendimit publik
b. Analiza SWOT
c. Analiza e faktoréve ky¢ né mjedisin

¢. Analiza e aktiviteteve t€ deritashme t& marrédhénieve me publikun

2. Pérkufizimi i qélllimeve
3. Pérkufizimi i strategjive dhe taktikave
4. Caktimi i buxhetit

5. Ndjekja dhe vlerésimi i rezultateve té arritura dhe matja e efekteve té realizuara

a. Kuantitativisht (numri i mesazheve té dérguara, numri i atyre q€ i marrin mesazhet)
b. Kualitativisht (cilésia e pé€rmbajtjes sé porosisé, cilésia e mediave pérkatése)

PERPARESITE

- vendndodhje e miré (qendér e qytetit)

- staf profesional me pérvojé shumévjecare

- tradité 80-vjegare

- numér i madh seksionesh dhe manifestimesh brenda
shkollés

- pajisje teknike

- enterier i rinovuar i shkollés

- strukturé catie e z€vendésuar

DOBESITE

- fasada n€ gjendje t€ keqe

- inventar i vjetér (banka, karrige, dollapé né€ gjendje té
keqe)

- reputacion ekzistues negativ

- sallé jo funksionale pér arsim fizik pér disa sporte té
caktuara

- instalacione t€ vjetruara

- niveli 1 ulét i suksesit t€ pérgjithshém pér klasa

MUNDESITE

- rregullimi i ploté i shkollés me mjete nga investitoré
dhe donator

- futja e nj€ stafi té ri, t€ ri dhe té arsimuar, duke pasur
parasysh se njé pjesé e miré€ e stafit ekzistues do té
dalé né pension

- mbéshtetje dhe ndihmé mé e madhe financiare nga
vetéqeverisja locale

- futja e nj€ sistemi informacioni pér vlerésimin dhe
pérpunimin e t& dhénave

KERCENIMET

- vazhdimi i fluktuacionit t& stafit mésimor, q€ ndikon
né njohurité e nxénésve

- propaganda personale negative

- mbyllja e shkollés pér shkak t&€ numrit t&
pamjaftueshém té nxénésve

- tepricé e punonjésve pér shkak t€ pamundésisé pér té
formuar klasa t€ reja pér shkak t&€ uljes sé
regjistrimeve

Figura 3. Shembull i analizés SWOT ¢é njé shkolle

Publiku éshté ¢do grup njerézish qé ka interes aktual ose potencial, ose ndikim mbi aftésiné e
organizatés pér té arritur qéllimet e saj (sipas Kotler)

4.3. . Marrédhéniet e brendshme me publikun

Komunikimi i brendshém é&shté baza ¢ marrédhénieve t&€ brendshme me publikun. Ai pérbén njé
mekanizém té térésishém té lidhjeve reciproke me ané té t€ cilit krijohen kontakte brenda organizatgs, si dhe
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t€ gjitha mjetet dhe metodat me t€ cilat transmetohen informacionet pér ushtrimin e njé ndikimi té caktuar
mbi sjelljen e njerézve, me qéllim t& sigurojé€ zbatimin sa mé t€ ploté t€ detyrave t€ punés, nga té cilat varet
realizimi i g€llimeve t€ organizatés.

Faktorét kryesoré qé ndikojné né procesin e komunikimit t€ brendshém jané:

. Fusha ku i pérket organizata

. Aktivitetet konkurruese

. Misioni

. Madhésia dhe struktura organizative
. Tradita dhe historia

. Imazhi ekzistues i organizatés

. Punonjésit
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Né praktiké, zhvillimi i mjeteve té komunikimit ka ndikuar né¢ komunikimin e brendshém né ményrat e
méposhtme:

a) pérparimi i komunikimit dyanshém;

b) zhvillimi i komunikimit joformal;

c) efikasiteti dhe efektiviteti i komunikimit;

¢) krijimi 1 njé klime organizative t&€ favorshme dhe marrédhénie t& géndrueshme ndérpersonale;
d) marrja e pérgjigjeve t€ shpejta;

dh) suksesi i ndryshimeve organizative.
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Figura 4. Shembull i njé rrjeti komunikimi né formé ylli (komunikimi i ndérsjell€ i t€ gjithé punonjésve)

Komunikimi joformal ndikon né motivimin dhe zhvillimin e marrédhé€nieve t€ mira ndé€rpersonale.
Punonjésit zhvillojn€ biseda té zakonshme, shaka, diskutime pér problemet e pérditshme, por shpesh
diskutojné edhe pér punén. Komunikimi formal kryesisht zhvillohet relacioni eprorét - vartésit.

Rrjedha formale e informacionit ndjek zinxhirin zyrtar t€ urdhrave, ndérsa informacioni mund t&
1&évizg: lart, poshté dhe horizontalisht.

Faktorét kryesoré té brendshém pér marrédhéniet me publikun né shkolla jané:

Prindérit — marrédhéniet e mira luajné rol ky¢ né sigurimin e mbéshtetjes sé tyre pér procesin arsimor.
Drejtori — detyra e tij si z€dhénés €shté t&€ formulojé mesazhin dhe té pérgatisé argumentet mé t€ mira pér
publikun.

Kuadri — punonjésit jan€ ata q€ pérfagésojné shkollén para publikut t€ jashtém.

Nxénésit — informacionet kryesore pér shkollén prindérit i marrin nga fémijét e tyre. Prandaj, nxénésit duhet
té informohen pér té gjitha aktivitetet.
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Faktorét kryesoré té jashtém pér marrédhéniet me publikun né shkolla:
Komuniteti lokal — anketat e herépashershme me prindérit dhe me organizatat e tjera t€ komunitetit shérbejné
si kriter pér evaluimin e statusit publik t& stafit té shkollés, por mé e réndésishmja ésht€ q€ ato japin edhe
informacion kthyes qé e avancon punén.
Mediet — duke pérfshiré edhe mediat lokale, ato jané burim shumé i réndésishém informacioni (qé€ arrin te
publiku) pér aktivitetet e shkollave dhe problemet me té cilat pérballen.
4.4. Marrédhéniet me mediat

Mediet kané funksion té dyfishté:>

» Ato jan€ njé nga publikét mé té réndésishém qé kérkojné njé program t€ mirékomponuar
komunikimi.
» Pérmes tyre veprohet mbi publikun mé té gjeré.

Mesazhi, informacioni ose lajmi pér organizatén pérbén pjesé t€ pé&rmbajtjes mediatike (artikuj
gazetash, transmetime televizive ose radiofonike), t€ ciléve autorét jané pérfagésuesit e mediave (gazetaré,
redaktoré, producenté). Besueshméria dhe ndikimi i njé mesazhi té tillé varen nga vémendja q€ publiku
i synuar i kushton medias pérkatése dhe nga besimi g€ individét kané te ajo media.

Né kontekstin e marrédhénieve me publikun, mediat jan€: gazetat, revistat, radioja, televizioni,
interneti. Marrédhéniet me mediat pérb&jné njé grup aktivitetesh brenda marrédhénieve me publikun, me
té cilat né ményré t€ organizuar dhe té planifikuar krijohen dhe ruhen marrédhénie t€ dobishme reciproke
midis organizat€s dhe pérfagésuesve t€ mediave. Qéllimi Eshté:

++ krijimi i publicitetit pozitiv;

+¢ krijimi i simpatisé ndaj gazetaréve dhe njé marrédhénie partneriale t€ ve¢anté midis organizatés dhe

medias, e cila né komunikimin biznesor do t€ ndérmjetésojé¢ né ményrén e déshiruar midis

organizatés dhe publikut té saj t€ synuar.

Z&édhénési éshté personi i autorizuar té€ paraqgitet né media né emér t€ organizatés.
Nése organizata nuk zgjedh njé person q¢€ t€ paraqitet né media n€ emér té saj, gazetarét do ta b&jné
kété veté. N€ kété rast, nuk mund té pritet kontroll mbi formén dhe pé€rmbajtjen e mesazhit g€ transmetohet.

Z&dhénési duhet t&:3°

. t& njohé té gjitha aspektet e punés s¢ organizatés;

. t&€ jeté 1 informuar pér té gjitha temat qé mund té interesojné mediat;

. t€ njohé té gjitha aftésité dhe teknikat e komunikimit biznesor dhe paraqitjes publike;
. t€ njoh€ ményrén e funksionimit té mediave té ndara;

. t€ ndértoj€ njé marrédhénie té ngushté profesionale me mediat;

. té keté té ndértuar imazh profesional;

. t& jeté gjithmoné i disponueshém dhe i gatshém pér komunikim;

. t€ ket€ té gjitha autorizimet nga drejtoria pér komunikimin me gazetarét.
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Njé€ nga format mé t€ zakonshme t€ komunikimit me mediat €sht€ mbajtja e njé¢ konference pér
gazetarét. Por kétu éshté e réndésishme t€ jepet njé késhillé, dhe ajo éshté: thérrisni vetém kur keni njé
arsye vértet t€ mir€. Thirrja e gazetaréve zhvillohet né tre faza ose valé.

Né valén e paré dérgohet informacion me shkrim te gazetar€t s€¢ bashku me ftesén, shtaté dit€ mé
paré, né ményré qé ata t€ mund t€ planifikojné kohén dhe té rezervojné termin.

N¢ valén e dyt€ dérgohen letra elektronike. Pas njérés nga kéto dy hapa, e ndonjéheré dhe pas secilés,

29 http://www.tacso.org/data/dokumenti/pdf/doc_manual6rs.pdf, mocereno na 10.8.2018
30 https://poslovi.infostud.com/zanimanje/pr-menadzer/109, nocereno na 10.8.2018
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&shté e nevojshme t& telefononi redaksiné ose gazetarin pérkatés: pér t€ verifikuar nése ftesa ka arritur dhe
&shté dorézuar aty ku duhet, si dhe né€se gazetari éshté 1 gatshém t€ marré pjes€. Kini parasysh se, pér shkak
té njé ngjarjeje t€ papritur, t€ gjithé gazetarét mund t€ jené té zén€ dhe mund t€ mos merrni asnjé kameré
nga televizionet, edhe pse gjithcka éshté planifikuar né ményré t&€ pérkryer. Por ky problem nuk &shté i
pazgjidhshém, sepse materialin tuaj video mund t’ua dérgoni raportuesve edhe pas konferencés.

Eshté shumé e réndésishme qé né ftesén pér gazetarét t& pérfshihen pérmbledhje t& mesazheve dhe
temave mé t€ réndésishme, t€ cilat do ta b&jné konferencén tuaj mé t€ veganté sesa ndonjé ngjarje tjetér ku
mund t€ shkojé gazetari. Kétu duhet té pérmendet se, pérvec folésit dhe pérmbajtjes, po aq t€ réndésishme
jané edhe materialet pér shtyp, dmth materialet qé u jepen gazetaréve dhe qé u mundésojné realizimin mé
t€ shpejté t€ punés sé tyre. Ky komplet mund té pérfshijé:

1. njoftim;

2. transkript i fjalimit;

3. informacion pér veté organizatén (shkollén);
4. fotografité.

Eshté miré qé té gjitha materialet t& jené né formé elektronike, pér shembull né CD-ROM. Pér gazetarét qé
nuk do t€ mund té vijné, organizoni dérgimin e materialeve pér shtyp n€ adresén e redaksis€. Dhe mos
harroni: né konferencén pér gazetarét, mé i réndésishém nuk éshté folési, as ju, por — gazetarét.’!

4.5. Shkolla dhe marrédhéniet me publikun

Shkolla ka njé rol edukativo-arsimor dhe kulturor né shoqéringé, por marrédhéniet brenda
organizatés, si dhe marrédhéniet e saj me subjektet e tjera, ndryshojné intensivisht, né pérputhje me nevojat
e njé shogérie masive dhe heterogjene, dhe kéto ndryshime né komunikim kérkojné njé qasje shkencore.
Shkollat konsiderohen si bartése t& ndryshimeve shoqgérore, sepse veganérisht arsimi fillor, por edhe ai i
mesém, pérfshin njé numér t€ madh nxénésish, prindérish, specialistésh, mésimdhénsish dhe pérfagésues
té tjeré€ t& publikut. Pér két€ arsye, Eshté e réndésishme t€ studiohet opinioni publik, strategjité, teknikat dhe
metodat e formésimit té tij, si dhe burimet g€ disponojné institucionet arsimore.

Duke pasur parasysh publikun laik dhe ekspert, si dhe opinionin publik pér arsimin, €shté e
nevojshme t€ i kushtohet mé shumé vémendje marrédhénieve me publikun né shkolla, si dhe qé brenda
shkollave t€ punojé njé person i kualifikuar ose specialist pér marrédhénie me publikun. Njé i tillé do t'u
pérgatiste mediave dhe publikut njoftime informuese, pérmbajtésore, t€ plota dhe t&€ sakta, duke
profesionalizuar késhtu géndrimin e mediave ndaj arsimit, duke zvogg€luar perceptimet e gabuara dhe duke
drejtuar opinionin publik pér arsimin. Eshté e nevojshme té rishikohet marrédhénia e shkollés si organizaté
né sistemin arsimor me mediat, me publikun e brendshém dhe t€ jashtém, té€ fuqizohen disa pérfagésues t&
arsimit pér njé komunikim mé modern, mé cilésor dhe mé€ inovativ, sepse jetojmé né njé epoké mediatike
dhe ekziston nevoja pér njé komunikim bashk&kohor t€ shkollave me publikun.

Komunikimi “ball€ pér ball€” me njé numér t€ madh pérfagésuesish té mediave q€ raportojné pér
ngjarjet né arsimin, ndodh ndonjéheré zhvillohen disa heré né javé, dhe rastet shpesh kané karakter
sensacional, duke béré q€ duket se drejtuesit e shkollés nuk po arrijn€ t€ veprojné né ményré adekuate né
kéto kushte. [IpeTcraBHMIINTE HA BiIacTa, UCTO Taka, C€ 3aMHTEPECHUPaHU 3a paboTaTa Ha yUYWIIMINTATA,
0co0EHO BO JIOKallHaTa 3aeiHMIA Koja TW (uHaHcupa. OcBeH Toa, 00pa30BaHUETO MOCTOjaHO € MOJ
»OyJIHUTE 04K Ha JIeN O] jaABHOCTA — CTPYYHhAlUTe, MEl'y KOU Ce MHCIEKTOPUTE KOM I'M KOHTPOJUpaar
VUWINITHUTE GUHAHCHU U IPOCBETHUTE WHCIICKTOPH U COBETHHUITN, KO ja KOHTPOIUPAAT U YHAIIPEyBaaT
paboTaTta Ha HaCTaBHUIIUTE.

Nése nuk ekziston njé komunikim pozitiv nga ana e shkoll€s, i bazuar né€ parimin e mirékuptimit,
si njé vleré e padukshme e organizatés q¢ vlerésohet mbi bazén e reputacionit dhe veprimtarisé s€ saj né
treg, z€rat e kritikéve do t€ dégjohen pérmes mediave, gjé¢ q€¢ mund t& démtojé drejtpérdrejt reputacionin e
institucionit arsimor, dhe mund té€ ndikojé né ményré indirekte né reputacionin shoqéror, statusin dhe
besimin te shkolla dhe punonjésit e arsimit.

31 http://www.volontiram.ba/wp-content/uploads/2014/09/Odnosi-sa-javnoscu.pdf, mocereno ua 10.8.2018
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Fugizimi i kapaciteteve komunikative dhe organizative té shkollave fillore dhe té mesme éshté i
mundur, nése, né pérputhje me pérvojat e biznesit dhe frymén e kohés, kryhet pérmirésim organizativ i
komunikimit, me qéllim pér avancimin e marrédhénieve me mjedisin dhe me té gjitha grupet e synuara.

Pse jané té réndésishme marrédhéniet me publikun pér shkollat?

* T€ pérmirésojné até qé€ punojné.

* T€ sigurojné shérbime mé t€ mira dhe kénaqgésiné e publikut.

* Té& krijohet nj€ proces i dyanshém dhe t€ merret informacion i kthyer (feedback).
* Té& shihen gjérat nga njé perspektivé tjetér.

« Kritikat dhe ankesat e publikut jané njé faktor korrigjues pér aktivitetet e shkollés.

—— nxénésit
autorite . -
punonjés arsimor me s.1mdhe
tjeré nésit
prindérit
Institucione
ndértesé partnere
shkollore
the shkolla
ambiente Institucion
<hkallare
Shkollat Furnizues té
rajonale pajisjeve dhe
Mirémbajt'é “rhimeve
sté
sistemit menaxhim
TIK arsimor

4.6. Roli i drejtorit té shkollés né marrédhéniet me publikun

“Marrédhéniet me publikun né arsim jané njé funksion i planifikuar dhe sistematik i menaxhimit, i
konceptuar me qéllim pér té pérmirésuar programin dhe shérbimet e organizatave arsimore. Ato
mbéshteten né njé proces gjithépérfshirés dhe dyanshém t¢ komunikimit, duke pérfshiré publikun e
brendshém dhe até té jashtém, me géllim nxitjen dhe pérparimin e kuptimit té roleve, géllimeve, arritjeve
dhe nevojave té organizatés.

3ajakHyBamk-ETO Ha PAKOBOACTBOTO II0 MAT HAa IIPUMEHA HA 3HACHE O 00IacTa HAa MEHAIMEHTOT,
HO ¥ OJ] OTHOCH CO JaBHOCTA € HEOIIXOTHO 32 J1a MO’KE PAKOBOACTBOTO HA OCHOBHHUTE U CPETHUTE YIMIIHINTA
Jla TH WCIIOJTHH CEKOjIHEBHUTE Oaparba.

Coopen Toa, AMPEKTOPOT Ha BOCHHTHO-0Opa3oBHATa OpraHW3anyja Mopa Oa IOYUTYBa
OTIpeieNIeHN MPOLEAYPH BO COTIIACHOCT cO 0Opa30BHATA MOJIUTHKA M OMIYKHATE HA YUMIHUITHHOT 000D H
Jla TH TIOYMTYBA MOCTOCHETO 1 YIIOTHTE Ha JINYHOCTHTE KOH CE 3aHUMaBaaT Co OJTHOCHTE Mel'y YUMIIHIITaTa
U jaBHOCTa. AKTMBHOCTHTE IIITO C€ peain3upaar BO TUE OAHOCH MoIpa3dupaar:

32 http://www.nspra.org/files/docs/StandardsBooklet.pdf mocereno na 26.7.2018




Njerézit né organizatén
situata krizash,
qartési dhe singeritet né ndérveprim me mediat,
komunikimi me mediat,
pércaktmi i ményrave formale dhe joformale té komunikimit me punonjésit,
pércaktimi i ményrave formale dhe joformale té komunikimit me prindérit dhe komunitetin,
o hulumtimi i mendimeve dhe géndrimeve té punonjésve dhe autoriteteve pérkatése.

Drejtori i shkollés duhet t€ dijé se karakteristika kryesore e té gjitha aktiviteteve né marrédhéniet me
publikun duhet t€ jen€ standardet e profesionit, dhe jo standardet e punédhénésit ose té klientit.

Drejtori ishkoll€s €shté personi i autorizuar dhe pérgjegjés pér funksionimin e gjithé punés edukativo-
arsimore. Ai komunikon me kolektivin, nxit punén n€ grup dhe zgjidhjen e pérbashkét té problemeve. Drejtori
prezanton qgéllime, objektiva dhe detyra t&€ qarta t& shkollés drejt mjedisit t€ jashtém, pér t&€ pérfshiré
komunitetin lokal n€ punén e shkoll€s.

| Detyra e tij e réndésishme éshté té paragitet né rolin e zédhénésit té shkollés — ZEDHENES.

Si drejtor i shkoll€s dhe si ekspert i marrédhénieve me publikun, ai duhet t€ zotéroj€ cil€sité€ e méposhtme:
Aftési — pér t€ shkruar né ményré efektive, pér t€ folur bindshém,;

Shkathtési — pér zgjidhjen e problemeve, pér marrjen e vendimeve, pér t€ vepruar me njerézit n€ ményré té
afté, pér ndértimin e besimit, pér pranimin e pérgjegjésise;

Njohuri — njohuri té thelluara pér mediat;

Cilésité — géndrueshméri dhe arsyetim i shéndoshé, entuziazém dhe ambicie, interes i gjer€, kuriozitet
intelektual, rezistencé ndaj frustrimeve.

Roli i drejtorit né marrédhéniet me publikun éshté vecanérisht i réndésishém — ai i jep “ton etik”
té gjithé organizatés. Shtylla etike e organizatés shfaget si rezultat i ndérveprimit midis kulturés sé
organizatés dhe sjelljes sé menaxhmentit. Sa mé€ shumé t€ ekspozohen punonjésit e shkollés ndaj
veprimeve joetike t€ mjedisit, aq mé e madhe €sht€ mundésia g€ ata té veprojné né ményré joetike.

Kodi i profesionit, libri i standardeve té organizatés dhe politika e organizatés ndikojné né sjelljen e
punonjésve, duke pércaktuar se cila sjellje &shté e pranueshme dhe cila jo.

TOP 10 LISTA E DREJTORIT PER KOMUNIKIM TE SUKSESSHEM ME PUBLIKUN
1. Komunikoni né kohé dhe shpesh.
2. Komunikoni ballé pér ballé sa mé shpesh qé té jeté e mundur.
3. Zhvilloni marrédhéniet me komunitetin tuaj.
4. Filloni me stafin tuaj, punonjésit té jené ambasadoré té shkollés.
5.5. Insistoni né sjellje té sjellshme dhe shérbime té klientéve pér té gjithé vizitorét (prindérit,
nxénésit, etj.).
6. Ndihmoni prindérit té kuptojné rolin e tyre né procesin arsimor dhe réndésiné e tij.
7. Béhuni té pérmbledhur dhe té qarté deri né fund.
8. Mos génjeni kurré.
9. Kryeni miré punén tuaj.
10. Zhvilloni njé plan pér komunikim.

SHTOJCA
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Ushtrimi 1. Publiku éshté ¢do grup njerézish qé ka interes aktual ose potencial, ose ndikim mbi aftésiné
e organizatés pér t€ arritur qéllimet e saj.
Detyra:
® Béni listén tuaj t€ grupeve t€ synuara.

¢ Cilat jan€ ato dhe cilat jan€ karakteristikat e tyre?

Shkalla e fuqisé dhe ndikimit t€ grupeve té€ synuara.

® Interesimi pér at€ qé ju keni pér té théné — shkalla e interesit.

Si ésht€ njohuria dhe disponimi i tyre? Cfaré mendimi kané pér ju? A diné ata dicka pér ju ose pér
organizatén tuaj?

Cfaré presin ata nga ju?

Ushtrimi 2. Béni njé plan sipas kérkesave té méposhtme:
e Kush jemi? Cila &sht€ imazhi yné? A kemi ndonjé problem dhe cili ésht€ ai? (Béni njé analizé SWOT)

e (far€ na duhet/¢far€ duam: krijimi i opinionit, ndryshimi i opinionit, pércaktimi i opinionit? (cilat jané
géllimet tona)

e Si t¢ arrihet e gjitha kjo?

Ushtirmi 3. Dérgoni njé porosi te grupi i synuar (pérshtatni pé€rmbajtjen, gjuhén, stilin. Shmangni
pengesat e tilla si: teknike, pérvojash, emocionale, perceptive, kulturore).
¢ Kujdes pér formén!

® Pérmes cilave kanale do ta dérgoni?
¢ Informacioni i kthyer.

Ushtrimi 4. Mundohuni té pérgjigjeni né pyetjet e méposhtme lidhur me shkollén tuaj ose institucionin
edukativo-arsimor, té lidhura me reklamimin né publik.

10 Pyetje pér sukses né reklamimin e organizatés:

* A i ndigni vazhdimisht lajmet dhe trendet qé lidhen me klientét, konkurrencén, kanalet e shpérndarjes dhe
mjedisin e pérgjithshém?

* A keni kapacitete/shkathtési t€ mira pér t&€ ndryshuar drejtimin kur at€ e kérkojné nga ju mundésité e reja
ose mjedisi e kérkon ké&te?

* A keni aftési/shkatési t€ zhvilluara miré pér segmentim, pércaktimin e segmentit t€ synuar dhe
pozicionimin?

* A i inkurajoni dhe shpérbleni punonjésit pér propozimet e tyre pér pérparimin e procesit t& punés?

* A zhvilloni shérbime té€ reja duke pé€rdorur gasje né ekip?

* A jeni té pérkushtuar ndaj cilésis€, shérbimeve dhe vlerave n€ ¢do nivel té organizatés?

* A zbatoni njé sistem té shkélqyer t€ planifikimit strategjik dhe taktik t& marketingut?

* A bazuat pé€rparimin tuaj n€ nj€ plan afatgjaté strategjik, t€ zhvilluar pér t€ ndértuar avantazh konkurrues?
* A pérgjigjeni mé agresivisht ndaj sulmeve t€ konkurrencés?

* A keni njé€ perspektivé/vision global dhe a bashképunoni miré me partnerét tuaj strategjiké?
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5. PERBALLIMI ME KONFLIKTE

Qéllimi i pérgjithshém i temés:
T€ kuptuarit e rénd€sisé s€ gjetjes sé ményrés mé t€ miré pér zgjidhjen e situatave konfliktuale, me

géllim p&rmirésimin e marrédhénieve ndérpersonale brenda organizatés arsimore.
Kompetencat e fituara té drejtorit:

= Tg dijé t’i njohé shkaget e konflikteve;

= Té& jeté n€ gjendje t& zgjidhé situatat e konfliktit né ményré konstruktive;

= T& jeté¢ né gjendje t& inkurajojé konflikte konstruktive me qéllim pérmirésimin e punés né
organizatén arsimore.

= Tg fitoj€ aftési komunikimi t€ nevojshme né procesin e zgjidhjes sé€ situatave konfliktuale

Pjesa teorike

5.1. Nocioni dhe llojet e konflikteve

5.2. Burimet e konflikteve

5.3. Hapat pér zgjidhjen e konflikteve

5.4. Negocimi

5.5. Roli i drejtorit né procesin e zgjidhjes sé konflikteve

5.1. Nocioni dhe llojet e konflikteve

Konfliktet jan€ nj€ pjesé€ integrale e marrédhénieve ndérpersonale dhe jané té pranishme gjaté gjithé
jetés. Foshnjat gajné€ pér ushqim; fémijét zihen pér lodra; t€ rinjté kérkojné mé shumé té drejta; té rriturit
debatojné pér punén, prindérimin, paraté, politikén, t€ drejtat, pérgjegjésité; t&€ moshuarit presin kujdes,
trajtim etj. Konfliktet mund té jen€ pér ¢€shtje t€ paréndésishme (cilin program televiziv t€ shikojmeé), si
dhe pér ato qé jané€ shumé serioze pér t€ gjith€ njerézimin: konfliktet ndéretnike, ndérracore dhe
ndérkombétare.

Né fjalimin e pérditshém, konflikti m& shpesh nénkuptohet njé pérplasjeje midis dy ose mé shumé
njerézve ose grupeve q€ zbatojné forcén si mjet pér t€ fituar ose pér t&€ mbrojtur veten. Por nga njé
perspektivé profesionale, konflikti éshté njé lidhje e tre komponentéve: paléve né konflikt, sjelljes né
konflikt dhe interesave né konflikt.

1. Individét ose grupet q€ jan€ t& pérfshiré drejtpérdrejt né njé konflikt quhen palé né konflikt
(marrin pjes€ s€ paku dy palé kundérshtare). N¢é varési té paléve n€ konflikt, ekzistojné llojet e méposhtme
té konflikteve:
Konflikte intrapersonale — gjaté fundjavés burri déshiron t€ shkojé pér peshkim, dhe gruaja kérkon
ndihmé né punét e shtépisé.
Konflikte ndérpersonale — ndodhin midis individéve (nxénés — nx&nés, nx&€nés — mésimdhénés, koleg —
koleg, drejtor — mésimdhénés ose punonjés tjetér, etj.).
Konfliktet brendagrupit — ndodhin midis anétaréve t€ grupeve mé t€ vogla dhe pérfshijné té gjithé anétarét
e atij grupi (grupe pune, komisione t&€ ndryshme né shkollg, etj.). P& shembull, mésimdhénésit nga i njéjti
aktiv profesional debatojné rreth shpérndarjes s€ oréve.
Konfliktet ndérgrupore — ndodhin midis grupeve me madhési t€ ndryshme, t€ formuara mbi njé séré
arsyesh. Pér shembull, mé&simdhénésit me aktive profesionale t&€ ndryshme profesionale debatojné pér
udhéhegjet klasore.

2. Sjellja né konflikt pérbéhet nga aktivitetet e ndérmarra nga njéra palé me qéllim kundérshtimin
e palés tjetér. Kéto veprime mund t€ variojné né intensitet t&€ ndryshém: nga indiferenca pasive
(mosmbéshtetja), pérmes mosmarréveshjes s€ hapur pérmes debatit, sabotimit, dhunés, fyerjeve ose
goditjeve, deri né lufté t& ploté.
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3. Me interesat né konflikt nénkuptohen shqetésimet, nevojat, déshirat dhe frikérat e shprehura ose
té pashprehura g€ lindin nga veprimet e paléve n€ konflikt. Kur t€ dyja palét kan€ njé interes t& pérbashkét,
atéheré nuk ka konflikt. Nése interesat jan€ t€ kundérta, at€heré ekziston njé konflikt, ku njéra palé kérkon
té fitojé né kurriz t€ palés tjetér.

Konfliktet ndodhin sepse njerézit:
=  Shikojné [€ndét, fenomenet, dhe mjedisin ndryshe;
=y japin pérparési gjérave t€ ndryshme;
= kan€ ményra t€ ndryshme t&€ t&€ menduarit dhe t& sjelljes;
= gabimisht mendojné pér konfliktin;
= kan€ qasje t€ gabuar pér zgjidhjen e tij.

ME e réndésishme éshté menaxhimi i1 konflikteve. Menaxhimi i miré me konfliktet éshté rezultati
mé i miré i mundshém pér té dyja palét.
5.2. Shkaqet e konflikteve midis punonjésve né shkolla

Situatat e konfliktit jan€ njé realitet mjaft i zakonshém né ¢do organizaté, pérfshiré shkollat, dhe
identifikimi, kuptimi dhe kontrolli i tyre paraqesin interes t&€ vazhdueshém pér psikologét dhe shkencétarét
e arsimit, kryesisht pér shkak t& ndikimit t& tyre n€ performancén individuale dhe organizative. Edhe pse
ky realitet minimizohet ose "fshihet" nga mésimdhénésit dhe menaxherét e shkollave, kéto konflikte
ndikojné né cilésin€ e mjedisit t& t&€ nxénit, si dhe né performancén e mésimdhénésit (dhe né ményré
indirekte, performancat e nxénésit).

Si shkaget kryesore t&€ konflikteve profesionale midis mésimdhénésve jané identifikuar né
vazhdim: informacione dhe pérvoja té ndryshme té méparshme né lidhje me njé céshtje té caktuar,
perceptime té ndryshme pér té njéjtin problem, motivim, interesa dhe qéllime personale té ndryshme,
shpérndarje e pabarabarté e detyrave. Shkaqge t€ tjera t&€ réndésishme té situatave konfliktuale jané:
shpérndarja e pabarabarté e burimeve shkollore, shpérndarja e dobét e oréve, mundésité e kufizuara
pér avancim dhe zhvillim né karrieré, vlerésimi subjektiv i punés sé mésimdhénésve, shkeljet né
respektimin e rregullave dhe rregulloreve té brendshme, komunikimi jooptimal (mungesé e
transparenceés, qartésisé).

Neé nivel t€ shkollés, efektet e konflikteve t&€ brendshme jané: pérkeqésimi i klimés dhe démtimi i
komunikimit t& brendshém, me njé ndikim té drejtpérdrejté negativ né t€¢ nxéné dhe performancén e
nxénésve.

N¢ nivel individual, konfliktet ndikojné negativisht né imazhin personal t€ disa mé&€simdhénésve
(dhe punonjésve té tjer€) duke shmangur dhe izoluar disa prej tyre, nga pjesa tjetér. Gjithashtu krijojné
demotivim dhe mungesé interesi pér ¢éshtje t€ réndésishme shkollore, nervozizém dhe njé atmosferé
armiqésore, manifestim t& kotésis€ profesionale, etj.

5.3. Hapat pér zgjidhjen e konflikteve

Profesori Dudley Weeks®® propozon teté hapa ose faza themelore népér té cilat kalon procesi i
zgjidhjes sé konflikteve:

1. Krijimi i njé atmosfere efektive q€ do t€ mundé€soj€ zgjidhjen konstruktive té konflikteve;

2. Qartésimi i1 perceptimeve g€ do té krijojn€ mundési pér formimin e piképamjeve t€ qarta dhe personale
mbi situatén;

3. Fokusimi né€ nevojat qé€ pérfaqésojné nevojat individuale té individit, por edhe nevojat e pérbashkéta té
ekipit ose organizatés;

4. Ndértimi i fuqis€ s€ pérbashkét pozitive qé pérdoret pér t€ trajtuar né ményré efektive konfliktet dhe
pér t€ pérmirésuar marrédhéniet midis paléve né até konflikt;

33 Tlerkosckw, K. (2000): BoacTBoTo 1 eextuBHaTa KomyHukauuja, Kupo Jlanaapo, butona, ctp. 271
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Pamje e sé ardhmes g€ do t€ pérdoré t&¢ gjitha kushtet dhe lidhjet nga e kaluara. E ardhmja ndértohet
mbi themelet e s€ kaluarés. Pér kété arsye, kushtet e s€ kaluarés duhet t€ jené bazé pér ndértimin e sé
ardhmes.;
Gjenerimi i mundésive qé lejojné kapércimin e t€ vértetave t€ pranuara mé paré q€ e kufizojné aftésiné
pér t'u sjellé né ményre konstruktive né zgjidhjen e konfliktit;
Zhvillimi i njé shkalle veprimi, e cila paraget krijimin e njé plani veprimi mbi bazén e t€ cilit do té
zbatohen aktivitetet e nevojshme g€ jané né funksion t€ miratimit t& drejté t& zgjidhjeve konkrete;
Krijimi i marréveshjeve t€ dobishme reciprokisht té cilat, nése lindin nga aktivitetet e partneritetit né
konflikt, kané mundési t€ mbeten efektive né té ardhmen.

1. Pérballja me konfliktin

2. Dégjimi i palés tjetér dhe
getésimi i emocioneve

3. Pércaktimi i problemit dhe
terminet pér nevojat

4. Kérkesé dhe vlerésimi 1
zgjidhjeve té ndryshme

5. Marréveshja dhe shndérrimi i
zgjidhjes n€ veprim

Skemé 1. Fazat e strategjisé pér bashképunim?*

Konfliktet si proces qé ndodh vazhdimisht, mund té reflektojné me efekte pozitive dhe negative.*
Efektet negative krijojn€ kushte pér:
Démtimin e funksionimit normal t€ organizatés;
Mbizotérimi i emocioneve ndaj arsyes, né procesin ¢ marrjes s€ vendimeve dhe aktvendimeve.
Zakonisht, né situata té tilla, alternativat qé€ ofrohen nuk pranohen si mundési, por hidhen menjéher€ si
pasojé e marrédhénieve nd€rpersonale t€ démtuara;

“Harresa” e qéllimeve organizative dhe mbizotérimi i géllimeve personale;

Pérjetimi 1 stresit, frustrimeve dhe njé numrit t&€ madh gjendjesh negative psikofizike qé i shkaktojné
individéve zhvillimin e ndjenjés sé pérjashtimit dhe jo-pérkatés n€ organizaté.
Efektet pozitive té kétij fenomeni t&€ pérditshém mundésojné stimulimin e analizés kritike, e cila

&shté baza pér té kuptuar gjendjet reale t€ organizatés, né baz€ t€ s€ cilés identifikohen mundésité pér
tejkalimin e situatave negative dhe alternativat qé:

Shérbejné pér rritjen e suksesit n€ puné;
Krijimi i ndryshimeve g€ jané parakusht pér funksionimin efikas dhe efektiv té organizatés;

34 Rijavec, M.; Miljkovi¢, D.(2002): Kako rjeSavati konflikte?, IEP, Zagreb., ctp. 48 - 49
35 Tetkoncku, K., Joumescka, @. (2015): IIpeduseuyume na Menayumenmom u audepcmeono 60 60CHUMHO- 00PA306HUME
opeanuzayuu, Xepaxmukomepn u Koyuunr-H, butona, ctp. 239-242.
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= Pastrimi i mjedisit té punés dhe heqja e konflikteve “t€ fshehta” brenda dhe mes individéve, grupeve ose
mé gjeré brenda organizatés;
=  Bashké&punimi mé i madh brenda grupeve, si rezultat i konflikteve ndérmjet grupeve. N& kéto kushte kur
ndodhin situata konflikti mes dy ose mé shumé grupeve, zhvillohet ndjenja dhe bashképunimi né nivel
té grupit.

5.4. Negocim

Zgjidhja e konfliktit mund té arrihet pérmes negociatave. Negocimi ka kuptim kur palét
kundérshtare, pavarésisht interesave t€ kundérta, kan€ edhe interesa té pérbashkéta. Dy ose m€ shumé palé
hyjné né negociata sepse mund t€ ofrojné dicka dhe t€ marrin digka né€ kémbim. Negocimi €sht€ njé nga
strategjit€ pér zgjidhjen e situatave té konfliktit, e cila bazohet n€ interesa, dhe duhet t&€ shihet si njé nga
proceset kryesore t€ biznesit g€ i shton vler€ organizatés, por edhe klientéve dhe partneréve té saj té biznesit.

Elementet e negociatave jané:
» pérshtatje,
» aftésité dhe njohurité e nevojshme,
» proces komunikimi qé synon zgjidhjen e konflikteve dhe mosmarréveshjeve midis dy ose mé& shumé

paléve dhe

» marréveshje té pérbashkét.

marréveshje
marréveshje \l_ — "
kompromis paraqitja e gj
harmonizim 1’“'.01‘)07.1meve
diskutim | |

Skema 2. Procesi i negociimit 3

Pérgatitja pérfshin planifikimin dhe zgjedhjen e alternativave mé t€ mira pér marréveshje né
negociata dhe vlerén minimale t€ pranueshme qé palét né konflikt jané t& gatshme ta pranojné. Gjithashtu,
&shté e réndésishme té parashikohet pozicioni i palés tjetér.

N¢ fazén e dyt€ paraqgiten propozime konkrete, diskutohet pér géndrimet e paléve dhe shpalosen
argumentet. T¢ dyja palét pércaktojné rregullat dhe procedurat qé lidhen me negociatat.

Faza e tret€ éshté¢ dégjimi, ndérsa faza e katért €shté diskutimi. Pajtimi ose marréveshja do t€ jeté i
mundur nése komunikimi éshté i suksesshém. Elementi mé i réndésishém i komunikimit &shté dégjimi
aktiv.

Né fazén e pesté t&€ marréveshjes mé e rénd€sishme ésht€ t&€ arrihet ajo qé &sht€ afér vlerés sé
déshiruar dhe t€ mos pranohet asgjé qé nuk i pérputhet interesave, pasi njéra nga palét e kundérshtuara
mund t€ dal€ nga procesi i negociatave.

36 https://hrcak.srce.hr/Tomasevi¢ L., Marija.: Pregovaranje, nocereno Ha 1.2.2016
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DEGJIMI AKTIV

Pér té parandaluar situata konfliktuale, dégjimi aktiv éshté i déshirueshém!
4 A jané té dyja palét né té njéjtén linjé?

¢ A ka mirékuptim reciprok?

¢ Té dégjohen ndjenjat dhe faktet mé té réndésishme.

Gjithashtu, kur béhet fjalé pér llojet e negociatave, ekziston edhe njé ndarje tjetér, sipas s€ cilé€s negociatat
mund t€ jené:
* negociata konkurruese — secila palé pérpiget t€ mposhtg tjetrén pér t& marré até qé déshiron.
* negocim bashképunues — t€ dyja palét bashképunojné pér t€ gjetur zgjidhje q€ do té plot€sojné nevojat e t&
dyja paléve. (Situaté WIN — WIN)
Si duhet té jeté sjellja né procesin e negociimit?

¢ Mbajtja e njé qasjeje té sjellshme dhe t€ kulturuar;

+¢+ T€ mos kthehet me té njéjtén masé té fyerjeve;

+ Negocimi bazuar né interesa t& pércaktuara;

+¢ Inkurajimi i ideve dhe kritikave t€ propozimit tuaj, por sugjerimi qé pala tjetér té béjé té njéjtén gjé;
+¢ Fokusi té vihet né ¢éshtjet g€ po diskutohen, dhe jo te vetja

+¢ T€ ruhen paqgeja dhe getésia, pa sulme personale

¢ T€ demonstrohet entuziazém dhe pérkushtim ndaj zgjidhjeve.

Nése njé negocim ngec dhe palét nuk jané n€ gjendje t€ zgjidhin mosmarréveshjet e tyre pérmes
negociatave, at€her€ mund té kérkojné ndihmén e njé pale té tret€. Ekzistojné katér role themelore té€ njé
pale t€ treté:

o Ndérmjetés (medijator) — njé palé e tret€ neutrale g€ lehtéson gjetjen e nj€ zgjidhjeje.

o Arbitér —nj€ palé e treté g€ ka fuqiné pér t€ diktuar marréveshjen. Arbitrazhi mund t€ jeté vullnetar
ose i detyruar.

e Pajtimtar — pala e treté€ né té cilén té dyja palét kan€ besim.

o Késhilltari — ésht€¢ njé palé e treté profesionale e pavarur, e cila synon té lehtésojé zgjidhjen e
problemit pérmes komunikimit dhe analizés, ku i ndihmon njohuria e tij pér menaxhimin e
konfliktit. Roli i késhilltarit nuk &shté té gjejé zgjidhje, por t€ pérmirésojé marrédhéniet midis
paléve té kundérshtuara.

5.5. Roli i drejtorit té shkollés né procesin e zgjidhjes sé konflikteve

Qéllimi 1 menaxheréve shkolloré &shté t& pé&rmir€sojné shkollén, t&€ menaxhojné si duhet burimet
njerézore pér zhvillim mé t€ shpejt€ dhe realizim té qéllimeve organizative, si dhe t&€ mund€sojné zhvillimin
e potencialeve individuale t€ individéve.

Prandaj, €shté ¢ nevojshme qé drejtorét t€ zotérojné aftésit€ e nevojshme ndérpersonale, t& njohin
ligjet dhe faktorét e sjelljes dhe motivimit, si dhe aftésité e duhura t€ ndérveprimit dhe komunikimit.

Strategjia mé e zakonshme e drejtoréve g€ nuk jané t€ pérgatitur t€ pérballen me konfliktin brenda
organizatés €shté qé né fakt t&€ mos béjné asgjé. Ata thjesht mendojné se konflikti do t& zhduket vetvetiu,
megjithése né disa situata kjo strategji nuk €shté gjithmoné e keqe. Kryesisht, shumica e drejtoréve nuk
ndérmarrin asgjé sepse kané friké ta nxjerrin né€ drit€ konfliktin dhe nuk diné si t€ pérballen me emocionet
e pakéndshme. Fatkeqésisht, kjo sjellje ¢on né njé pershkallézim t& konfliktit dhe drejtori do t& flitet si njé
person qé nuk ka asnjé njohuri pér até qé po ndodh, as nuk ka kontroll mbi situatén né shkollg.

Shumé drejoré pranojné se ekziston konflikt dhe “premtojné” ta zgjidhin até. Por, kur u parashtrohet
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pyetja konkrete né€ lidhje me zgjidhjen e problemit né organizatén merret informacioni i kthyer se "problemi
shqyrtohet". Kjo vet€ém ¢on né€ kuptimin se problemi arsyeja pér té€ cilén ka lindur konflikti mund té
shqyrtohet pafundésisht.

Njé nga ményrat pér t&€ shmangur konfliktet €shté t& fshehen informacionet. Por fshehja e
informacioneve u kushton si punonjésve ashtu edhe menaxheréve njésoj. Pika fillestare kétu €shté teoria se
nése askush nuk e di se pér ¢far€ béhet fjal€, nuk do t€ keté konflikt, por né fakt ai konflikt vetém shtyhet
dhe nuk mund t€ shmanget, sepse do t€ béhet mé intensiv dhe me shumé momente konflikti mé té
pakéndshme sesa do té€ kishte qené né fillim t€ zgjidhjes s€ problemit pa fshehur informacionet.

Konfliktet nuk duhen klasifikuar si té mira ose té€ kéqija. Vlera e tyre vjen nga ményra se si dhe pse
lindin dhe si zgjidhen. Menaxherét/liderét duhet té jen€ né gjendje t'i njohin sakté konfliktet dhe t€ diné si
t'i zgjidhin ato né ményré efektive, né ményré qé té reflektojné pozitivisht né suksesin e organizatés.’’

Reagimi i vetém i vérteté pér njé drejtor kur lind njé konflikt ésht¢ komunikimi i hapur. N¢& kété
ményré, népérmjet mirékuptimit dhe respektit t€ treguar, drejtori do ta zgjidhé konfliktin dhe do t€ pérfitojé.
Zgjidhja e suksesshme e konfliktit con né pé€rmiré€simin e marrédhénieve dhe t€ klimés organizative, dhe
rritet edhe ndjenja e pérkatésisé ndaj organizatés, gjegjésisht shkollés.

Cdo drejtor duhet ta dijé se nuk mund té negociohet:

- pér vlera (pérgjegjshméri, profesionalizém, cilési t€ shérbimeve, kod i sjelljes);

- pér dicka qé éshté miratuar me akt té organizatés nga organi pérkatés;

- pér dicka gé shkel masat dhe procedurat disiplinore;

- pér njé vendim tashmé té shpallur;

- pér njé problem, kur nuk jané té pranishme té gjitha palét e interesuara dhe té réndésishme.

37 www.ekof.bg.ac.rs/nastava/.../doc/KONFLIKTI.pdf mocereno na 28.7.2018
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SHTOJCAT

1. Shpjegoni shembullin e ilustruar pér zgjidhjen e njé situate konflikti.

2. Pérpiquni té jepni njé shembull né té cilin né ményré t€ ngjashme &shté zgjidhur njé situaté
konflikti né shkollén tuaj.
3. Numéroni pesé faktoré kyg¢ pér zgjidhjen me sukses t€ njé situate konflikti né shkollg, nga ana e

drejtorit.
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2. Ushtrim: DEGJIM AKTIV
3.

Bo xoHTekcT Ha moTpebaTa oa J00po ciyiiame, MakcBen BO cBojaTa KHWra ,,Kako ja craHere
BUCTHHCKH JIHJEp* 1aBa TECT, 0] KOj CEKOj MOJKE JIa C& CAMOOLICHH 3a CTENEHOT Ha COIICBEHATa MOXHOCT
3a aKTHBHOTO CITyIIame, OJTHOCHO JIa ja BOOYH COTICTBEHATA BEIITHHA 3a CITyIIambe.

Né kontekstin e nevojés pér t€ dégjuar mir€, Maksvell né librin e tij “Si t€ béhesh njé udhéheqés i
vértet€” jep nj€ test, me ané té t€ cilit secili mund té vetévlerésojé shkallén e aft€sive té veta pér dégjim
aktiv, gjegjésisht pér té realizuar shkallén e aftésisé s€ vet pér t& dégjuar.”

Nése u pérgjigjeni pohimeve t€ méposhtme me:
“gjithmoné”, rrethojeni 4
“zakonisht”, rrethojeni 3

“rrallé”, rrethojeni 2

Pohimi 1|2 |3 ]| 4
1 I lejoj bashkébiseduesit t€ pérfundoj€ pa e ndérpreré? 1 2 13| 4
2 | A e dégjoj até gé ndodhet “midis rreshtave”? 1 2 | 3| 4
3 Kur mbaj shénime, a i dégjoj dhe i shkruaj faktet dhe 1 2 13| 4
frazat kryesore?
4 A e pérséris até qé personi e ka théné, pér té sqaruar qé 1 2 | 3| 4
gshté théné?
5 A e shmang géndrimin armiqésor dhe/ose shqetésimin kur 1 21314
nuk jam dakord me bashkébiseduesin?
6 A po e prish pérgendrimin bashkébiseduesit me 1 2 (3] 4
ndérprerjet e mia?*
7 A e mbaj me véshtirési vémendjen ndaj asaj qé€ e flet 1 2 13| 4
iersoni i iércaktuar?
Numri i shifrave t€ rrethuara né€ secilén koloné
X shenja e shumézimit | X1 | X2 | X3 | X4
Shuma t€ pjesshme t€ pikéve
Gjithsej piké

“kurré”, rrethojeni 1
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Rezultatet

26 piké ose mé shumé: Dini t€ d€gjoni né ményré té shkélqyer.
22-25 piké: Dégjoni mé miré se maesatarja.

18-21 piké: Mund t€ jeté edhe mé miré.

17 piké ose mé pak: Filloni menjéheré té ushtroni aftésiné pér dégjim!

3. Pyetésor: Si reagoni ndaj konflikteve?

Me pérdorimin e notave prej 1 deri 5, tregoni sa shpesh Ju veproni né pérputhje me théniet popullore té
dhéna, pra sa jeni dakord me to:

1. Kurré
Rrallé
Shpesh
Mgé shpesh
Gjithmoné

kW

EKSPOZE — FJALE E URTE Ouena

Nése sheh dy persona qé zihen ose rrihen, mé miré éshté té ikésh.

Nése nuk mund ta bindésh tjetrin té mendojé si ti, béje té veprojé ashtu sic¢
mendon ti.

(5]

Nése mund té durosh, do té kalosh si zotéri.

Nése mé kruan ti mua, do té té kruaj edhe uné ty.

Sé bashku jemi mé té forté.

Kur dy veta zihen, i treti pérfiton.

Kur hingéllin kali, i hesht té gjithé.

Uji i qeté e gérryen bregun.

e | X[ Q|||

MEé miré njé harabel né doré se njé péllumb né degé.

10 | E vérteta qéndron né dije, e jo né mendimin e shumicés.

11 Ai ¢é sulmon i pari dhe ikén, jeton mjaftueshém pér té sulmuar sérish.

12 | Fitues éshté ai qé e detyron armikun té iké.

13 | Vrite armikun me mireési.

14 | Hidhe njé peshk té vogél pér té zéné njé trofté mé té madhe.

15 | Askush nuk e ka zgjidhjen pérfundimtare — secili ka vetém njé pjesé té saj.
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16 | Rrilarg njerézve qé nuk pajtohen me ty.

17 | Betejat i fitojné ata qé besojné né fitore.

18 | Fjalét e sjellshme vlejné shumé, por nuk kushtojné asgjé.

19 | Kush vepron sipas parimit “miré pér miré”, nuk gabon.

20 | Dy sy shohin mé miré se njé..

2 Shmangi njerézit qé zihen — ata mund té ta hidhérojné jetén.

22 | Ai qé nuk térhiget, i detyron té tjerét té térhiqen.

23 | Qengji i buté thith nga dy néna.

24 | Kush do té fitojé, duhet edhe té japé.

25 | Pérballu hapur me ¢do problem, nése do té zgjidhet mé sé miri.

26 Ményra mé e miré pér t’u pérballur me ¢do problem, éshté ta shmangésh.

27 | Shkel fort aty ku mendon té qéndrosh.

28 | Me butési largohet zemérimi.

29 Mé miré té marrésh njé pjesé té asaj qé déshiron, sesa té mos marrésh asgjé..

30 | Me singeritet, ndershméri dhe besim edhe malet 1évizin.

31 | Nuk ka gjé aq té vlefshme sa qé njeriu té duhet té luftojé pér té.

32 | Né boté ekzistojné dy lloje njerézish: fitues dhe humbés..

33 | Kur dikush té godet me gur, ti godite me buké.

34 | Nése secili heq doré nga dicka, lehté arrihet marréveshja.

35 | Duke gérmuar mé thellé, e zbulon té vértetén.

36 Mé e lehté éshté té pérmbahesh nga njé zénké, sesa té térhiqesh prej saj.

37 | Ku ka forcé, nuk ka drejtési.

38 | Fjala e émbél i hap edhe dyert prej hekuri..

39 | Nése ndahet drejt, nuk ka pér t’u béré sherr.

40 | Askush nuk e di té vértetén e ploté — pér ta mésuar duhet té pyesé té tjerét.

Llogaritja e pikéve
Neé tabelén né vijim, transferoni notat e dhéna pér secilén fjalé t€ urté sipas rendit t& caktuar t€ numrave
rendor€ dhe pastaj mbledhni ato vegmas pér secilén koloné

1. 2. 3. 4. 5.

6. 7. 8. 9. 10.
11. 12. 13. 14. 15.
16. 17. 18. 19. 20.
21. 22. 23. 24. 25.
26. 27. 28. 29. 30.
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31. 32. 33. 34. 35.
36. 37. 38. 39. 40.
Shuma: Shuma: Shuma: Shuma: Shuma:
THQ DE LE PZ PER

Shuma mé e madhe népér kolona tregon sjelljen tuaj né situaté konflikti
TERHEQJA (THQ)

Ju higni dor€ nga géllimet tuaja dhe nga marrédhéniet me palén tjetér.

Térheqja €sht€ e dobishme kur géllimi nuk €shté i réndésishém pér ju dhe nuk keni nevojé t&
ruani marrédhénien me palén tjetér, kur konflikti shpérthen me nj€ person t€ panjohur g€ éshté
armiqésor, ose kur si ju ashtu edhe pala tjetér jeni shumé t€ zeméruar.

DETYRIMI (DE) - Ju pérpigeni ti arrini qéllimet tuaja me ¢do Kkusht
E detyroni palén tjetér té veprojé “si¢c doni ju”, pa marré parasysh se sa mund t'i démtojé kjo
marrédhéniet tuaja.

Shtréngimi éshté i justifikuar vetém nése qéllimi éshté me réndési jetike.

LESHIMI (LE) — Ju jeni té gatshém té higni doré nga qgéllimet tuaja vetém pér ta ruajtur
marrédhénien me palén tjetér né nivelin mé té larté.
Kjo éshté e pranueshme vetém kur marrédhénia éshté jashtézakonisht e réndésishme pér ju, ndérsa
géllimi i palés tjeter ka shumé mé tepér réndési se qéllimi juaj.
Léshimi béhet mé lehté duke pérdorur humor ose duke kérkuar falje.

PAZARITJA (PZ) — Jeni té gatshém té higni doré nga njé pjesé e géllimeve tuaja dhe njé pjesé e
marrédhénieve té  mira, pér té arritur njé marréveshje té  pérbashkét.
Pazaritja éshté e pérshtatshme kur si géllimet ashtu edhe marrédhéniet jané disi té réndésishme, dhe
situata nuk lejon gé té merret gjithcka qé déshirohet.

PERBALLJA (PER) — Ju shpesh i inicioni negociatat pér té plotésuar géllimet tuaja, por edhe géllimet e
palés tjetér, duke ruajtur marrédhénien e ndérsjellé né nivelin mé té lart€. Kérkimi 1 zgjidhjes €shté i
pérbashkét, ndérsa tensionet dhe ndjenjat negative jané minimale. Pérballja me konfliktin éshté e
pashmangshme kur pér ju jané jashtézakonisht t€ réndésishme si qéllimet, ashtu edhe marrédhéniet me
palén tjetér..
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6. PUNA NE EKIPE

Qéllimi i pérgjithshém i temés:
Pérmirésimi i njohurive pér punén né ekip, si njé nga format mé t€ mira pér zgjidhjen e problemeve
dhe sfidave me t€ cilat pérballen institucionet arsimore.
Kompetencat g€ fiton drejtori:
= Té dijé t€ ndikojé, me punén e tij, né zhvillimin e marrédhénieve pozitive dhe shpirtit ekipor né
kolektiv;
= Tg dijé té formojé, organizojé€ dhe mbéshtesé punén e ekipeve;
= Tg dijé té koordinojé punén e ekipeve;
= Tg dijé té siguroj€ shkémbimin e informacioneve ndérmjet ekipeve;

Pjesa teorike

6.1. Puna né ekip si koncept dhe bazé pér menaxhimin e t€ punésuarve
6.2. Zhvillimi i punés ekipore

6.3. Puné ekipore efikase dhe efektive

6.4. Udhéheqja e ekipeve

6.5. Ekipe efektive né shkolla

6.1. Puna né ekip si koncept dhe bazé pér menaxhimin e té punésuarve

Njerézit jan€ genie shogérore g€ kan€ nevojé t€ jené pjes€ pérbérése e njé grupi. Grupi u siguron atyre
siguri, komunikim, shkémbim té ideve dhe mendimeve dhe e lehté€son punén e pérbashkét. Grupet e punés
pérfaqésojné njé numér té caktuar njerézish qé duhet t€ vendosin ndérveprim t€ ndérsjellg, i cili do t’i
mundé€soj€ ¢do anétari t€ e shohé veten si pjesé€ t€ atij grupi. Ky ndérveprim realizohet pérmes
bashképunimit né aktivitetet g€ vendosen né funksion t€ arritjes s¢ gé€llimeve té organizatés.

Kéto grupe funksionojné mbi bazén e lévizjeve t€ vazhdueshme brenda tyre, t€ cilat i japin karakter
dinamik, q€, né fakt, ésht€ baz¢ pér funksionimin efikas t€ tyre. Zakonisht grupet formohen me géllim qé
individét t€ arrijné nj€ qéllim t€ pérbashkét. Duke ecur s€ bashku né nj€ rrugé t€ mbushur me shumé
aktivitete t€ nevojshme, secili anétar i grupit ndihet mé i sigurt. Grupi mundéson realizimin e aktiviteteve
qé njeriu, si individ, nuk mund t’i realizoj€ vetém. Si¢ u pérmend mé paré, njeriu éshté qenie shoqérore
dhe grupi e plot€son kété€ nevojé té tij. Cdo anétar merr até qé i nevojitet, por njékohésisht jep kontributin
e vet pérmes gj€rave qé jané t€ nevojshme pér grupin.

Numri i anétaréve t€ saj duhet té jeté mé shumé se dy, duke pasur parasysh faktin se ndérveprimi, i
cili duhet patjetér té realizohet n€ situata té tilla, pérndryshe nuk mund ta nxisé dinamiken e grupit. N& kété
fazé t€ formimit, grupi nuk mund t€ funksionojé si ekip, sepse ende nuk ekziston njé klimé g€ do té
mundé€sonte drejtimin e energjive individuale drejt njé qéllimi t€ pérbashkét. “Individi mund té punojé
shumé, por pérpjekja e tij nuk mund té transmetohet né ményré efikase te pérpjekja e ekipit. Mirépo, kur
ekipi e zhvillon harmoniné dhe pérputhjen e tij, shfaqet drejtimi i pérbashkét dhe ndodh harmonizimi i
energjisé sé individit. Né ekip ekziston géllim i pérbashkét, vizion i pérbashkét dhe kuptohen ményrat se si
pérpjekjet mund té plotésojné njéra-tjetrén.”

Dubhet theksuar se ¢do ekip pérbén njé grup, por jo ¢do grup éshté ekip. Duhet theksuar se
¢do ekip pérbén njé grup, por jo ¢do grup €shté ekip. Ajo g€ i mungon grupit, qé€ pérfundimisht
té shndérrohet né ekip, éshté orientimi dhe drejtimi i t€ gjitha atyre energjive individuale drejt njé
qéllimi té pérbashkét. Me fjalé t€ tjera, duhet t€ funksionojé sinergjia. Termi sinergji zakonisht

3% Senge, P. (2007): Peta disciplina: Umeg&e i praksa organizacije koja u¢i (prevod Slobodan Dimi¢), Novi Sad:Asee ctp. 246
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pérkufizohet si “koncept gé nénkupton se pérpjekjet ekipore té kombinuara dhe té orientuara
brenda ekipit jané mé té médha sesa shuma e pérpjekjeve té tyre individuale”. Efekti i1 sinergjisé
né€ shumé raste €sht€ i matshém dhe i dukshém. Ekzistenca e késaj veprimi sinergjik ose té
bashkuar konsiderohet arsyeja kryesore pér pérdorimin e saj n€ ekipe dhe pér shfagjen e té
ashtuquajturés “urtési e ekipit”, sipas s€ cilés efektiviteti i ekipit Esht€ mé i madh se thjesht
shuma e efektivitetit individual té anétaréve.

Tabela 2. Dallimi midis ekipit dhe grupit

Efekti 2+2=5 ose 1+1>2

Karakteristikat GRUPI EKIP
pérgjegjési individuale grupore
motivim e vogél e madhe
komunikim e dobét inkurajuese
qéllime individuale té pérbashkéta
marrja e vendimeve votim konsensus
sinergji nuk ka deri né 30%
ego individualisht kolektivisht
hierarki ekziston minimale
shkathtési jo komplementare komplementare
ndryshime organizative jo rezistente rezistente
pavarési e vogél ose aspak shkallé e larté

Ekzistojné disa faktoré q€ e dallojné ekipin nga grupi: rolet dhe pérgjegjésité, lehtésimi i procesit,
identiteti, kohezioni, komunikimi, entuziazmi dhe fleksibiliteti. Pér ta arritur két€, nevojiten kohé dhe puné.
Ekipet krijohen, nuk ndodhin vetvetiu. Né momentin e formimit, ¢do ekip €shté vetém njé grup pune.

Thelbi i punés né€ ekip ésht€ mé s€ miri i pérmbledhur né€ fjalén angleze TEAM, e trajtuar si akronim
(Together Everyone  Achieves More), q€ né€ pérkthim t€ 1lir€ do t€ thoté:
me puné t€ pérbashkét secili arrin mé shumé.

Ekipi €shté nj€ grup i vogél njerézish (nga 2 deri né 25), me njohuri dhe aftési komplementare, té cilét
kané njé géllim, qasje, entuziazém dhe pérgjegjési t€ pérbashkét. Anétarét e ekipit mund ta pranojné dhe
realizojné me sukses ¢do detyré€ t€ caktuar. Cdo anétar i ekipit punon n€ ményré té€ pavarur né detyrén e tij,
por njékohé&sisht bashképunon me anétarét e tjeré. N€ ekip ekziston komunikim i sinqerté, i hapur dhe
profesional.

Ekipi siguron tre pérfitime t€¢ médha:
1. E zhvillon maksimalisht potencialin njerézor;
2. Shkakton efekt sinergjik;
3. Mundéson pérparim t€ vazhdueshém.

Ekipi béhet nj€ vend ku vizionet personale shérbejné si baz€ pér ndértimin e nj€ vizioni té pérbashkét.
Qé té arrihen gé€llimet e ekipit, té gjith€ anétarét e tij duhet t&€ funksionojné si nj€ i vet€ém. Ekipi &shté njé
mjedis né€ té cilin respektohen dallimet mes anétaréve, ¢ka u mundéson atyre g€, nga njéra ané, t€ jené
heterogjené dhe fleksibél, ndérsa nga ana tjetér, t€ realizojné me cilési punén e pérbashkét.
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Sipas Adizhesit,* nevoja themelore né menaxhim éshté ndértimi i ekipeve komplementare me
ndjeshméri ndaj dallimeve t€ bashkuara. Né&se ekipet formohen nga individé q€ kané aftési dhe
karakteristika t€ njé€jta me liderin, pra me menaxherin, atéheré nuk b&het fjal€¢ pér formim ekipi, por pér
klonim (t€ gjith€ né ekip mendojné njésoj). Ekipe té tilla pérbé&jné njé mangési pér organizatén, e cila do t&
reflektohet negativisht né punén e saj.
"Kur né njé ekip (organizat€) ka dy persona g€ gjithmoné€ dhe pér gjithgka pajtohen, njéri prej tyre Eshté i
panevojshém."*’ Megjithaté, nuk mjafton qé ekipi té sigurojé vetém pérfaqésimin e dallimeve; ato duhet t&
respektohen, dhe né kété ményré t€ bashkojné anétarét e ekipit.
6.2. Zhvillimi i punés ekipore

Procesi i ndértimit t€ ekipeve kérkon t’i kushtohet vémendje faktoréve né vijim:

+» zgjedhja e anétaréve té ekipit,

+¢ pércaktimi i vizionit, misionit dhe g€llimeve té punés sé ekipit,

“»ndarja e detyrave,

¢ pércaktimi i planit té aktiviteteve,

+¢ vendosja e ekuilibrit té aftésive branda ekipit,

+¢ alokimi i burimeve dhe roleve brenda ekipit, matja e rezultateve t€ punés,
+ harmonizimi i vegorive t& antaréve t& ekipit dhe

+ trajnimi i anétaréve t€ ekipit pér puné t& suksesshme t& pérbashkét.

Hapi i paré né zhvillimin e njé ekipi funksional dhe koheziv €shté krijimi i besimit. Besimi duhet t&
ndértohet mbi bazén e respektimit té t€ tjeréve, q€ del nga nevoja q€ anétarét e ekipit t€ jené t€ gatshém dhe
pa hezitim t’i pranojné dhe t’i pranojné gabimet, dobé&sité dhe Iéshimet e tyre, si dhe té shprehin nevojén
pér ndihmé. N& t€ njéjtén ményré, ata duhet t’i pranojné forcén dhe dobésité e té tjeréve, madje edhe nése
ajo forcé e tejkalon t€ tyren.

Ky hap &shté né fakt mé i véshtiré pér menaxherét, pra drejtorét, sesa pér veté anétarét e ekipit.
Ndonjéheré menaxherét mendojné se pérball€ anétaréve té talentuar t€ ekipit rrezikojné€ t€ humbin
pozicionin e tyre t& pushtetit. Megjithaté, ata duhet té jené n€ gjendje té tregojné dobési né situata té
véshtira, duke u dhéné€ shembull té tjeréve. Nése menaxherét nuk lejojné€ qé€ dikush tjetér, n€ nj€ situaté t&
caktuar, “t€ jeté mé€ i mir€ se ata”, ky model sjelljeje u transmetohet anétaréve té ekipit, t€ cilét mbyllen
ndaj njéri-tjetrit pér t€ mos u véné né pozité t& pranojné dobésit€ ose gabimet e tyre.

Prandaj, shprehje té tilla si: “gabova”, “mé vjen keq”’, “né kété jeni mé i miré se uné”, bé€hen tregues t&
njé€ niveli t& larté t&€ besimit dhe respektit té ndérsjellé mes anétaréve t€ ekipit, gjé qé pérbén kusht pér
punén e tyre t€ pérbashkét t& suksesshme. Pa két€ hap n€ zhvillimin e ekipit, ekipi nuk do té jeté 1 afté t&
marr€ pjesé né njé€ konflikt t€ shéndetshém.

Pérkushtimi dhe besnikéria e anétaréve ndaj ekipit pérfagésojné synimin e té gjithé menaxheréve.

Duke marré parasysh se konsensusi natyror rralléheré ekziston, ky qéllim &shté i véshtiré pér t’u arritur.
Anétarét mund té jené t€ p€rkushtuar ndaj ekipit vetém nése nuk marrin pjes€ n€ konflikt produktiv, por t&
pakontrolluar. Ndoshta duket ironike, por fakt éshté se ekipet q€, pér shkak té grindjeve té€ shpeshta, mund
t’1 duken vézhguesit t€ jashtém si jofunksionale, n€ t& vérteté jané ato q€ arrijné t€ marrin vendime t&
véshtira dhe t’u pérmbahen atyre gjaté zbatimit.
Megjithaté, duhet theksuar se pérkushtimi ndaj punés ekipore dhe konfliktet e shéndetshme nuk jané té
mundshme pa zhvillimin e besimit t€ ndérsjellé. Nése anétarét e ekipit jané t€ pérgendruar vetém te vetja,
ata nuk do té jené t€ afté t€ zhvillojné pérkushtim dhe besnikéri ndaj anétaréve t€ tjeré, dhe as t& marrin
pjes€ né konflikte.

Ndértimi i ekipit €shté njé proces qé pérfshin zhvillimin e ndjenjés s€ besimit dhe bashképunimit

3 Ammkec, W. (1994): OsnasyBame co mpoMenuTe: MokTa Ha 3a€MHATA MIOYHUT U J0BEPOA BO IMYHUOT KUBOT, CEJMEHUOT KHBOT,
6usHucoT U omurectBoTo, Cromje: JIETPA nentap crp.91
40 Adizes, 1. (2006): MenadZzment za kulturu, Novi Sad: AdiZzes menadzment konsaltin, ctp. 139
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mes anétaréve té ekipit. Morali i ekipit mund t€ varet nga faktorét e méposhtém: mbéshtetja,
disponueshméria e burimeve, intensiteti dhe cilésia e komunikimit, si edhe vecorité e anétaréve t€ ekipit.
Anétarét e ekipeve mé pak té suksesshme priren t’ia raportojn€ udhéheqésit té ekipit sjelljet e papranueshme
té dikujt, madje edhe t€ merren me thashetheme dhe pérhapje t€ zérave. Kjo sjellje nuk ka vet€ém ndikim
shkatérrues mbi moralin e ekipit, por gjithashtu bén qé anétarét t€ merren mé gjaté se zakonisht me ¢éshtje
qé jané lehté t€ zgjidhshme. Menaxherét nuk e kané t€ lehté kur duhet t’i pérballin anétarét e ekipit me
sjelljet g¢ démtojné punén ekipore. Megjithat€, kjo mund té arrihet dhe ata mund té kené sukses nése
géllimet e punés sé ekipit pércaktohen dhe definohen qarté, gjé q€¢ mundéson identifikimin e lehté té
sjelljeve qé e démtojné ekipin dhe qortimin e anétaréve qé i shfaqin ato.

realizim
4 formim nomimm >
pérplasje

{ >
\ \/+ pérpjekjet e grupit

Figura 6. Fazat zhvillimore té ekipit

6.3. Puné ekipore efikase dhe efektive

Efikasiteti dhe efektiviteti i ekipeve, dhe si rrjedhojé edhe suksesit i punés ekipore, si¢ u theksua mé
herét, varen nga shkalla e pranis€ s€ disa determinantéve ose treguesve t€ caktuar. Né kété kontekst, nga
shumé determinanté t& till€, si vecanérisht té rénd€sishém pér organizatat edukativo—arsimore do té
theksohen vetém disa prej tyre, dhe ato jané: motivimi dhe komunikimi, t€ cilét jan€ faktoré nga té cilét
varet ekskluzivisht niveli i suksesit té punés ekipore dhe gé lirisht mund t& quhen mjete t€ buta (soft skills)
qé€ pérbéjné parakusht pér njé udh&heqje t€ miré ekipore.

Motivimi €shté njé segment i réndésishém né procesin e punés sé ekipeve, i cili rrit energjing,
orienton drejt arritjes s¢€ qéllimeve individuale dhe ekipore dhe shérben pér t€ ruajtur sjelljen e anétaréve té
ekipit. Udhéheqja ekipore duhet t& veprojé né drejtim t€ motivimit t&€ anétaréve t€ ekipit drejt arritjes sé
vetéaktualizimit, ku, sipas Maslow-it, individét karakterizohen nga vlera qé i tejkalojné interesat e tyre
personale. Ata jané t€ pérkushtuar dhe punojné pér dicka qé zhvillon “dihotominé”, pra gjendjen né té cilén
procesi i punés sjell gézim.

Cdo drejtor duhet t& keté njohuri, aftési dhe shkathtési t€ zhvilluara pér zbatimin e drejté t& procesit
t€ motivimit. Aftésia e tij buron nga vérejtja e duhur dhe né kohé e nivelit t& rezultateve té arritura né
pérmbushjen e objektivave organizative, gjé qé varet nga realizuesit e drejtpérdrejté t€ detyrave té punés.
Sa mé shumé t€ nxisen ata pér puné, aq mé t€ médha do t&€ jené rezultatet e punés sé tyre. N& kété proces,
drejtori duhet té ofrojé inkurajim, t€ ushtrojé ndikim mbi anétarét e ekipit, t€ krijojé situata q€ frymézojné
dhe t€ vazhdojé t’i motivojé dhe t’i frymé&zoj€ anétarét e ekipit si realizues dhe ekzekutues té detyrave té
punés.

Komunikimi pérfagé€son njé faktor pa té cilin funksionimi i ekipit dhe pritjet pér puné ekipore
efikase dhe efektive do t€ ishin t€ pakuptimta. Lideri i miré€ e di se nuk ekziston ekip dhe puné ekipore pa
aft€si t€ zhvilluara komunikimi, t€ cilat duhet t€ praktikohen deri n€ nivelin maksimal t€ mundshém.
Komunikimi €shté kusht pér ndértimin e besimit, zhvillimin e njé niveli t€ larté motivimi, krijimin e njé
klime t€ miré pune dhe arritjen e njé gjendjeje té bashkésisé — si njé nga karakteristikat e ekipeve t&
suksesshme, né t€ cilat procesi i punés ekipore efikase dhe efektive zbatohet n€ ményré konsekuente.

Komunikimi efektiv dhe efikas né ekip nénkupton njé proces né t€ cilin informacionet “rrjedhin”
né tre drejtime (horizontalisht dhe vertikalisht brenda ekipit, si edhe komunikimi me mjedisin e jasht€ém
brenda  organizatés dhe jasht€ saj)) Né két€  kontekst, Peter  Drucker thoté:
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“Mé e réndésishmja né komunikim éshté t& dégjosh até qé nuk éshté théng.”*!

Ekzistojné disa forma t&€ komunikimit ekipor:

Komunikimi formal dhe joformal. Komunikimi formal i referohet rrjedhés s€ informacionit qé éshté i
nevojshém pér realizimin e njé detyre té caktuar pune, n€ marr€dhénien lider—anétar i ekipit dhe
anasjelltas. Komunikimi joformal realizohet pé€rmes bisedave midis anétaréve té€ ekipit dhe ka pér
géllim t€ plot€soj€ nevojat pér ndérveprim si kategori shoqgérore, g€ ndikon pozitivisht né proceset e
métejshme té punés;

Komunikimi i brendshém dhe i jashtém. Komunikimi i brendshém paraqet rrjedhén e informacionit né
nivel t€ ekipit, ndérsa komunikimi i jasht€m paraqet lidhjen dhe ndérveprimin me mjedisin e jashtém
té ekipit — brenda organizatés ku ai vepron ose n€ ambientin e saj t€ jashtém;

Komunikimi poshté, lart, lateral dhe diagonal. Komunikimi poshté paraqet rrjedhén e informacionit
nga lideri tek anétarét e ekipit. Q&llimi i tij Eshté t€ transmetojé vendimet e marra paraprakisht né nivel
té organizatés tek anétarét e ekipit g€ duhet t’i zbatojné ato. Komunikimi drejt lart zakonisht realizohet
né situata kur liderét duhet t’ia pércjellin géndrimet e anétar€ve té ekipit bordit t€ drejtoréve ose ekipeve
té tjera q€ jané€ t€ pozicionuara mé lart né hierarkiné organizative. Komunikimi qé zhvillohet midis
ekipeve t€ vendosura né€ t€ njéjtin nivel horizontal quhet komunikim lateral, ndérsa komunikimi
diagonal i referohet transmetimit t€ informacionit ndérmjet ekipeve t€ ndryshme gé€ i pérkasin niveleve

té ndryshme organizative dhe hierarkike.

Tabela 3. Karakteristikat kryesore t€ ekipit efikas dhe joefikas

EKkip efikas EKip joefikas
numér i vogél frustrim
aft€si komplementare konflikt

qéllim i pérbashkét

konkurrencé e pashéndetshme

géllime specifike

takime jo—produktive

qasje e pérbashkét

mosbesim ndaj udh&heqgésit té ekipit

pérgjegjési e pérbashkét

komunikim i dobét

Njé nga frytet kryesore té udhéheqgjes sé¢ miré té ekipit ésht¢ EKIPI I SUKSESSHEM DHE EFEKTIV!

Karakteristikat e njé ekipi efektiv:

1. Ekip 1 lumtur;

2. Ndan qgéllime té qarta dhe t€ dakorduara;
3. Ka procedura té qarta;

4. Bén rishikim t€ rregullt dhe té ploté té progresit t€ punés sé ekipit;

5. Ka linja t&€ hapura komunikimi;
6. Ka klimé& mbéshtetjeje dhe besimi;

7. E pranon se konflikti ésht€ i pashmangshém, por mund t€ jeté konstruktiv;
8. Kujdeset pér zhvillimin personal dhe profesional t& anétaréve té tij.

41 Masi¢, B., Babié, L., Bojanovié, DZ. I., Dobrivoié, G.,Veselinovi¢, S. (2010) Menadzment: principi, koncepti iprocesi, Beograd:

UNIVERZITET SINGIDINUM, ctp. 299
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6.4. Udhéheqja e ekipeve

Orkestrat mund té pérmbajné violinisté té shkélgyer, frymoré dhe instrumentisté té tjeré, mund té kené njé
kompozim té mrekullueshém para tyre, por nése dirigjenti nuk éshté udhéheqés, ata nuk do té arrijné té
krijojné njé interpretim té miré té muzikés.

Nuk ka ekip pa udhéheqgés dhe nuk ka udhéhegje pa ekip!

Pér krijimin e nj€ atmosfere t&€ shéndetshme pune né ekip, pérgjegjésiné mé té€ madhe e ka udhéheqési

i ekipit. Udh&heqési duhet té drejtojé duke u mbéshtetur n€ parime dhe norma demokratike, duke mbrojtur
dinjitetin e ¢do anétari té ekipit, duke nxitur mendimin kreativ dhe duke inkurajuar konfliktet njohése.
Detyré€ e ¢do anétari té ekipit, e jo vet€m e udhéheqgésit, Eshté ¢'i mbajné nén kontroll konfliktet njohése
(kognitive), né ményré qé ato t€ mos shndérrohen né konflikte afektive, pra né mosdurim personal mes
anétaréve té caktuar té ekipit ose mes grupeve joformale brenda ekipit. Pérveg t& pérmendurave, roli i
udhéheqgésit té ekipit Eshté:

o t& sigurojé kushte adekuate né té cilat ekipi do t€ punojé dhe krijoj€,

o t€ pérmir€soj€ marrédhéniet e bashképunimit midis anétaréve,

e t& inkurajojé dhe t€ pérmirésojé frymén dhe ményrén e punés ekipore,
t€ ndihmojé n€ marrjen e vendimeve racionale dhe me kohé,
té inkurajojé ndryshimet organizative, teknike dhe ¢do ndryshim tjetér t&€ mundshém,
t€ ruajé disiplinén né ekip, et;.

Shumé menaxheré déshirojné ta stimulojné suksesin e ekipeve, por nuk e shohin veten si
anétaré aktivé n€ két€ proces. Ndonjéheré ekziston mendimi se ekipet drejtohen nga veté anétarét
e ekipit. Megjithat€, menaxheri ka rol ky¢ n€ krijimin e klimés pér zhvillimin e ekipit.

Nése shikojmé ekipet jasht€ organizatés s€ punés, éshté e qarté se suksesi i tyre varet nga
udhéheqja. Ekipet sportive kané trajneré€, orkestrat kané dirigjenté. K&to ekipe nuk mund té
béhen té suksesshme né ményré spontane, por zhvillohen dhe rriten me ndihmén e udhéheqésit,
detyra e t€ cilit nuk €shté t€ kontrollojé, por t€ mésojé, té drejtojé, t& nxisé, té organizojé dhe té
ndihmojé.

Udhéheqési i ekipit mund t€ pérshkruhet si katalizator: ai €sht€ njé faktor g€ mundéson zhvillimin né njé
drejtim té caktuar.

Me kalimin e kohés, pra gjaté ciklit jetésor té ndértimit té ekipit, roli i udhéheqésit ndryshon.
Né fillim té krijimit té ekipit, roli i udhéheqésit lidhet kryesisht me ndihmén rreth pércaktimit té
misionit dhe objektivave, si dhe me zhvillimin e shkathtésive té tilla si menaxhimi i konflikteve,
menaxhimi i kohés, i takimeve etj.
Udhéheqés duhet té jeté ai qé i heq pengesat né punén e ekipit, né kuptimin e personave gé jané né
masé té madhe jokomunikues apo qé u mungojné shkathtési pér puné né ekip, duke shkaktuar késhtu
pengesa té ndryshme né puné.
Ashtu si ekipi zhvillohet dhe piget, roli i udhéheqésit ndryshon, ndaj ai mund té béhet anétar i
barabarté i ekipit ose mund té térhiget pjesérisht dhe t'ia léré ekipit vetéorganizimin dhe
vetémenaxhimin né puné.

6.5. Ekipet efektive né shkollat

Neé vendet me sistem arsimor t€ zhvilluar dhe shkolla cilésore, jané aktuale t€ ashtuquajturat “ekuipet
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q¢ mésojn€ pérmes punés praktike”. Koncepti i kétyre ekipeve bazohet n€ nevojén g€, pérmes
bashképunimit, t’u pérgjigjen problemeve komplekse me té cilat pérballen mésimdhénésit dhe edukatoret,
si dhe té kanalizohet energjia individuale drejt rezultateve t& qarta pér pérparimin e shkollés. Megjithaté,
me réndé€si t& madhe pér njé organizaté, e rrjedhimisht edhe pér shkollat si institucione arsimore-edukuese,
&shté¢ matja e sakté e performancés sé ekipeve. Kjo ésht€ njé proceduré q€ kérkon shumé kohé dhe
pérpjekje.
Suksesi dhe efektiviteti i ekipeve shkollore né fund e pércaktojn€ performancén e pérgjithshme té
organizatés, prandaj menaxherét efektive, té aft¢ t€ krijojné marrédhénie té mira mes anétaréve t&€ grupit
dhe té ndértojné kanale t€ mira komunikimi, kané réndési t&€ madhe pér suksesin e ¢do projekti me té cilin
merret ekipi. N€ nj€ mjedis t€ tillé, t€ gjithé anétarét e ekipit do t€ ken€ mundési té fitojné shkathtési dhe
njohuri t€ reja pér t€ ardhmen. Shtes€ késaj, njé aspekt kritik 1 vleré€simit té€ sakté té performancés ekipore
&shté mundésia q€ anétarét e ekipit t€ marrin feedback pér kontributin e tyre, t€ identifikohen gabimet dhe
té korrigjohen, n€ ményré qé t€ parandalohet pérséritja e tyre.

Sandstrom (1990) pohon se efektiviteti i ekipit pérbéhet nga dy pjesé:*?

1. Pjesa e paré pérfshin informacionin e kthyer qé anétarét e ekipit e marrin nga klientét
(nxénésit, prindérit, shkollat partnere, institucionet, etj.). Né kété ményré mund té shihet se ku jané
béré gabime dhe té gjenden ményra pér t'i korrigjuar ato, dhe ekipi jo vetém gé mund t'i lokalizojé
gabimet dhe dobésité e veta, por pérmes korrigjimit mund edhe ta pérmirésojé performancén e vet.

2. Pjesa e dyté éshté ngushtésisht e lidhur me atmosferén e brendshme né ekip. Prandaj kérkohet
pérkushtim i1 vazhdueshém nga anétarét e ekipit pér t€ investuar kohé dhe pérpjekje qé ta pé&rmirésojné
punén sé bashku, si dhe aftésia pér t’i zgjidhur konfliktet e mundshme dhe dallimet ndérmjet tyre.

Menaxherét e shkollave dhe té institucioneve t€ tjera arsimore-edukuese duhet t’i zhvillojné aftésité
e tyre pér zhvillimin e punés ekipore dhe duhet t€ ndihmojné né krijimin e ndjenjés sé besimit mes anétaréve
té ekipit, si dhe ndjenjés sé vetébesimit te ¢do anétar individual. Si pasojé, kjo do ta pérmirésojé ményrén
¢ komunikimit dhe zhvillimin e ideve t€ reja mes anétaréve t€ grupit, q€ do té mundésojé q€ detyrat dhe
géllimet té pérmbushen mé shpejt dhe mé efektivisht.
Pér mé tepér, mungesa e vizionit dhe orientimit drejt kryerjes sé detyrés mund té keté pasoja t&€ démshme
pér performancén e ekipit, prandaj menaxheri duhet t€ sigurohet qé té gjithé anétarét ta kuptojné “pamjen
e madhe” dhe secili prej tyre t€ dijé se si ai/ajo pérshtatet né até pamje.

SHTOJCA

Testi i Belbinit

Kolexhi Menaxherial “Henley” né Angli e ka zhvilluar testin vijues pér pércaktimin e roleve t€ anétaréve
né ekipe, nén udhéheqjen e Meredit Belbin. Ky test, né kété formé, €shté rezultat i pérgjigjeve té marra
nga zbatimi i tij te menaxherét n€ mbaré Evropén (mé shumé se 30.000 pérgjigje).

Rezultatet e testit nuk bazohen né€ teori, por mé shumé mbéshteten né€ pérvojat e sistematizuara nga

funksionimi i ekipit dhe kontributi i anétaréve né punén ekipore. Eshté e réndésishme té theksohet se testi
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nuk pérpiqet té japé pérgjigje pérfundimtare pér até se ¢faré jané individét. Testi Eshté njé mjet me t€ cilin

mund té pasqyrohen prirjet e mundshme té treguara né test, individualisht ose né grup.

Testi éshté i ndar€ n€ shtat€ pjesé (t€ numeruara nga 1 deri n€ 7), dhe secila pjesé pérbéhet nga teté
deklarata (t€ shénuara me shkronjat A deri né H). Pér secilén pjes€ parashikohen nga 10 piké, ose gjithsej
70 piké. Kéto 10 piké duhet t&€ shpérndahen né disa ose né té gjitha teté deklaratat, varésisht nga ajo se cila
prej tyre i pérshtatet mé sé€ shumti géndrimeve, mendimeve dhe sjelljes s€¢ individit qé e plotéson testin
(deklaratat g€ e pasqyrojné mé s€ miré personalitetin e tij). Deklaratave qé nuk pérputhen fare me
personalitetin nuk u jepen piké. E réndésishme €shté té theksohet se duhet t€ shpérndahen t€ gjitha 10 pikét,

as mé€ shumé e as mé pak.

Pikét mund t€ shpérndahen (t€ distribuhen) sipas deklaratave, varésisht nga vler€simi i atij qé e ploté€son

testin. Késhtu, pér shembull, mund:

= t’u shpérndahen n€ 5 deklarata nga dy piké,

= né 6 deklarata nga 1 piké dhe n€ dy deklarata nga 2 piké,
= né 2 deklarata nga 5 piké,

= né 2 deklarata nga 3 piké dhe n€ njé deklaraté — 4 piké

= ng€ 1 deklaraté té gjitha pikét etj. (ekzistojné shumé kombinime t€ ndryshme).

Pasi t€ plotésohen t& gjitha pjesét e testit, pikét shénohen né tabelat qé pasojné mé tej.
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Besoj se mund té kontribuoj né punén e ekipit, pér shkak té sa vijon:

Numri i
pikéve

Mendoj se mund t’i vérej dhe t’i shfrytézoj shpejt mundésité e reja.

Shumé miré€ bashképunoj me tipe t€ ndryshme njerézish.

Q|@|»>

Kam talent té lindur dhe aftési pér t€ krijuar ide té reja.

Aftésia ime bazohet né faktin q€ gjithmoné mund t€ zbuloj mé t&€ mirén te
njerézit qé kané njé aftési té caktuar, me ¢’rast kontribuoj né realizimin e
géllimeve/detyrave té ekipit.

Aftésia ime pér t’i pérfunduar disa puné éshté pasqyrim i efektivitetit tim
personal.

Jam i/e gatshém/gatshme té€ pérballem me njé papopullaritet t€ pérkohshém
nése kjo né fund do té ¢oj€ drejt arritjes s€ rezultateve té rénd€sishme.

Wbzl Jd O

Zakonisht mund ta ndiej qasjen mé t&€ miré pér ato situata q€ i kam pérjetuar
mé paré€.

es

Mund t€ ofroj nj€ listé t€ alternativave t€ mundshme pér veprim, pa 1€né
pérshtypjen e paragjykimit apo mendimit té paramenduar.

Nése kam ndonjé té meté né punén ekipore, atéheré ajo éshté sepse...

Numri i
pikéve

nuk ndihem miré kur mbledhjet nuk jané drejt t€ strukturuara, t€ paramenduara,
té kontrolluara dhe t€ udh€hequra miré n€ pérgjithési.

w

kam zakon té jem tepér bujar/e ndaj atyre q€ kané qéndrime t€ arsyeshme, por
té ciléve nuk u kushtohet mjaftueshém vémendje.

kam zakon t€ flas tepér kur ekipi drejtohet drejt ideve t& reja.

déshira ime pér objektivitet mé pamundéson t’i qgasem punés me entuziazém
dhe hapur.

nganjéheré mé shohin si t& fugishém/t€ fuqishme dhe autoritar/e, kur éshté e
nevojshme t€ kryhen detyrat.

mendoj se éshté e véshtiré t€ udhéheqésh, duke pasur parasysh se jam tepér i/e
ndjeshém/ndjeshme kur béhet fjal€ pér atmosferén né ekip.

o= O] O Qo

kam zakon t€ zhyt€m tepér n€ ideté e mia dhe késhtu e humbas lidhjen me até
g¢€ po ndodh.

[T

sipas mendimit t€ koleg€ve t€ mi, shqetésohem pa nevoj€ pér detajet dhe e
theksoj tepér mundésiné g€ gjérat mund té shkojné keq.

Kur punoj né ndonjé projekt sé bashku me njeréz té tjeré,...

Numri i
pikéve

kam ndikim te njerézit, por nuk ushtroj presion mbi ta né asnjé ményré.

zakonisht jam i/e kujdesshém/kujdesshme, dhe kjo &shté e réndésishme pér té
mos gabuar nga pakujdesia apo ndonjé Iéshim.

@!

jam i/e gatshém/gatshme t& mbéshtes njé veprim né ményré qé mbledhja t&
mos pérfundojé me pérshtypjen e humbjes sé¢ kohés ose t&€ mosrealizimit t&
géllimit kryesor t€ saj.

mé konsiderojné si person qé kontribuon né ekip me digka origjinale.

gjithmoné jam i/e gatshém/gatshme té pranoj njé€ sugjerim ose késhillé t&
dobishme g€ ésht€ né interes té pérbashkét.

mé pélgen t€ jem né hap me njohurité mé t€ reja q€ jané t€ nevojshme pér
krijimin dhe zhvillimin e ideve té reja.

o= O O

mendoj se aft€sia ime pér vleré€sim mund t€ ndihmoj€ n€ marrjen e vendimeve
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té drejta (t€ mira).
E | mund t& mbéshteten tek uné gjithmoné kur éshté e nevojshme té organizohet
ndonjé puné e réndésishme.
4. | Qasja ime karakteristike ndaj punés ekipore éshté e tillé gé... Numri i
pikéve
A | mé pélgen t'i njoh miré kolegét e mi
nuk hezitoj, nése éshté e nevojshme, t'u kundérvihem piképamjeve ose
B | géndrimeve té ndryshme té njerézve té tjeré, ose t'i mbroj géndrimet e
mia edhe kur jam né pakicé.
C | mund té gjej njé listé té téré argumentesh pér t'i kundérshtuar propozimet
e kéqgija ose sugjerimet e pabazuara.
C | mendoj se kam talent pér té realizuar njé plan qé tashmé éshté hartuar.
D | jam né gjendje té anashkaloj digka qé éshté e dukshme dhe té paragitem
me dicka té papritur.
D | né ¢do detyré té ekipit ku marr pjesé, sjell perfeksionizém.
H
E | jam i/e gatshém/gatshme t'i shfrytézoj kontaktet/lidhjet qé i kam jashté
ekipit.
E | edhe pse mé pélgen t'i dégjoj té gjitha géndrimet, nuk hezitoj té marr njé
vendim timin kur vjen koha e duhur.
5. | Jam i/e kénaqur me punén sepse... Numri i
pikéve
A | e adhuroj t'i analizoj situatat dhe té pérballem me té gjitha alternativat e
mundshme
B | mé pélgen té gjej zgjidhje praktike pér problemet ekzistuese n€ punén e
ekipit.
C | ndihhem miré kur Kkrijohet njé klimé e miré pune né eKkip.
C | mund té kem ndikim té madh né procesin e marrjes sé vendimeve né ekip.
D | jam né gjendje té zbuloj njeréz qé mund té ofrojné digka té re né punén e
ekipit.
D | kam aftésiné t'i fitoj njerézit pér realizimin e detyrave té punés.
H
E | ndiej se jam né element kur mund t’i pérkushtohem plotésisht kryerjes sé
detyrave.
E | mé pélgen té gjej fusha qé e zgjerojné imagjinatén time.
6. | Nése papritur marr njé detyré té véshtiré, té kufizuar né kohé dhe me Numri i
njeréz té panjohur, atéheré...... pikéve
A | mé pélgen té térhigem ménjané dhe té kthehem me njé mendim té
miréformuar para se té marr vendimin.
jam i/e gatshém/gatshme t€ jem bashképunétor/e i/e njé personi g€ tregon qasje
B | pozitive né zgjidhjen e problemeve, pavarésisht sa e véshtiré mund t€ jeté kjo.
C | mund té gjej njé ményreé pér ta thjeshtuar detyrén atéheré kur té zbuloj se
cilét individé né ekip mund té kontribuojné mé sé shumti.
C | ndjenja ime pér urgjencé mé ndihmon t'i kryej detyrat me kohé.
D | mund té jem i/e geté dhe ta ruaj aftésiné time pér té menduar me
kthjelltési
D | mund ta mbaj géllimin kryesor té pandryshuar, pavarésisht presionit té té
H | tjeréve né ekip ose rrethanave.
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mund ta marr udhéhegjen nése nuk ka pérparim né punén e ekipit.

mund té nis njé diskutim me géllim gé té stimuloj ide té reja dhe t'i vé
gjérat né lévizje.

Sa i pérket problemeve me té cilat pérballemi gjaté punés né ekip... Numri i
pikéve

e tregoj qart€ se nuk i toleroj ata qé e pengojné punén e ekipit.

anétarét e tjer€ t€ ekipit mund t€ mé kritikojné se jam person tepér analitik dhe
jo mjaft intuitiv.

mund ta ngadalésoj punén e ekipit me déshirén time gé puna té kryhet si¢
duhet.

zakonisht mé mérzisin shpejt anétarét e tjeré té ekipit dhe pér kété arsye
mbéshtetem te njé ose dy persona qé mund té mé inspirojné.

e kam té véshtiré té filloj ndonjé puné para se té mé béhen té qarta
géllimet e asaj pune...

e kam té véshtiré t'i shpjegoj problemet dhe té pérballem me problemet e
ndérlikuara qé shfagen né punén e ekipit.

eslf=sliw)

jam i/e vetédijshém/vetédijshme se u kérkoj té tjeréve té béjné até qé uné
veté nuk mund ta béj.

ndérroj mendje kur duhet t'i shpreh géndrimet e mia nése ndiej njé
opozité té forté né ekip.

M CH SH PL RI ME | TW | CF
. |G D F C A H B E
2. | A B E G C D F H
3 H A C D F G E B
4. |D H B E G C A F
5. |B F D H E A C G
6. F C G A H E B D
7. |E G A F D B H C

Giiths

¢j

IM - REALIZUES CH - KOORDINATOR

SH — SFIDUES PL - INOVATOR

RI - HULUMTUES I BURIMEVE  ME - VLERESUES
TW — PUNETOR EKIPOR CF — ZBATUES (finalizon)



Shkalla e shprehjes sé roleve né ekip sipas testit té Belbinit
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[ulét Mesatar I larté Shumeé i larté | Rezultate
Roli né ekip 0-33% | 33-66% 66 —85% mbi 85% mesatare
Realizues 0-6 7-11 12-16 17 -23 10,0
Koordinator 0-6 7-10 11-13 14 -18 8,8
Sfidues 0-8 9-13 14-17 18-36 11,6
Inovator 0-4 5-8 9-12 13-29 7,3
Hulumtues i burimeve 0-6 7-9 10-11 12 -21 7,8
Vlerésues 0-5 6-9 10-12 13-19 8,2
Punétor ekipor 0-8 9-12 13-16 17-25 10.9
Zbatues 0-3 4-6 7-9 10-17 5.5
Karakteristikat e secilit rol né ekipin
Energji
I drejtuar nga Realizues Sfidues I drejtuar nga
Vetj a E bén punén e vet Ndikon mbi té tjerét té tjerét
I drejtuar nga Zbatues Koordinator I drejtuar nga
vetja Hyn né detaje I térheq té tjerét nga ekipi t& tjerét
I drejtuar nga Vlerésues Hulumtues i burimeve I drejtuar nga
vetja Ndjek dhe vleréson Pozitiv, mik 1 miré té tjerét
I drejtuar nga Inovator Punétor ekipor I drejtuar nga
vetja Zbulon digka té re I integron anétarét e ekipit té tjerét
Rafinim
Rolet né ekipin Kuptim Pérparési Manggési
Konservativ Punétor i miré Mungesé fleksibiliteti
Shumé detyra Organizator i miré “I shurdhér” ndaj ideve
Realizues I parashikueshém I vetédisiplinuar té paprovuara
Punon sipas planit I rregullt Nuk éshté i pari kur
I déshiruar pér menaxherét | béhet fjal€ pér digka té
re
I geté Dégjon miré Asnjéheré nuk
Plot veté€besim Mbledh ide ekspozohet
Koordinator E kontrollon sjelljen | I pranon mendimet, Nuk del me ide
e vet géndrimet dhe arritjet e Nuk i promovon arritjet
anétaréve té tjeré té ekipit e veta
pa paragjykime
I ndjeshém Shpesh di té vendosé sfidé | Di té provokojé
I tejngarkuar kur ekipi nuk &shté efikas Zemérohet shpejt dhe
Sfidues Dallohet dhe Provokator pozitiv tregon padurim
paragqitet publikisht Gjithmoné né plan té paré Kérkohet pak pérpjekje
Dinamike / Dinamik nga koordinatori pér ta
getésuar
Individ “Gjenialitet” Gjithmoné éshté me
Inovator I papérshtatshém Intelekt i zgjuar kokén né re
Inteligjent Ka njohuri I mbyllur né vetvete
Mendon seriozisht Kreativ — jep ide Kontrollon né detaje
(teorikisht dhe
praktikisht)
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I/e shqetésuar / i/e
trazuar

I drejtuar Kontakton me shumé njeréz | Nuk e pélgen sjelljen
I hapur Gjithmong e intereson rutiné
H“l“fnt“es i Di t€ humbet né dicka e re E humb shpejt interesin
LI mendime / té zhytet | I pérgjigjet sfidave té pér punén pas
I rregullt ndryshme entuziazmit fillestar
Komunikues
Eshté kudo / e ka
kudo praniné
“I kthjellét” Pérsiatje Mungesé shpirti
I qeté Aftési pér té arsyetuar Mungesé aftésish pér té
Vlerésues I pandjeshém Analitik né vlerésimin e motivuar té tjerét
I kujdesshém ideve
I orientuar drejt Aftési pér t’u pérshtatur me | Pavendosméri né
njerézve njerézit dhe situatat momente krize
Punétor ekipor | | ndjeshém Pérfagésues i frymés
I dashur / i pélqyer ekipore
Pérpiget g€ té gjithé | Kujdeset pér klimén né
té jené t€ kénaqur ekip
Nxit Perfeksionist Kujdeset pér gjérat e
Zbatues Ka ndjenjé faji vogla
I rregullt Refuzon t€ pranojé:

“Hajde mjaft, do
rregullohet”

2. Fuqizimi i ekipit qé ndihmon né ndértimin e tij

Hapi mé i réndésishém né planifikimin e aktiviteteve pér fuqizimin e ekipit vjen né fillim: s€ pari
duhet t€ identifikoni me cilat sfida dhe probleme pérballet ekipi juaj. Vetém pastaj mund té zgjidhni
ushtrime efektive qé do t€ ndihmojné ato t& kapércehen.

Pastaj mendoni pér anét e forta dhe t€ dobéta aktuale té ekipit. B&jani vetes pyetjet e méposhtme
pér té zbuluar burimin e problemit:

A ka pérplasje mes individéve q€ ¢ojné né pércarje né ekip?
A duhet anétarét e ekipit t€ njihen mé miré mes vete?

A ka individ€ n€ ekip g€ jané t€ p€rgendruar né suksesin e tyre personal dhe késhtu i b&jné
dém grupit si térési?

A e ngadaléson komunikimi i dobé&t pérparimin e ekipit?

A duhet njerézit t€ mésojné si t€ punojné s€ bashku, né vend qé secili t& punojé pér vete?

A ka individé né ekip qé kan€ rezistencé ndaj ndryshimeve dhe a ndikon kjo né aftésing e
grupit pér t€ pérparuar?

A u nevojitet anétaréve té ekipit mbéshtetje morale?

Kur t’i pércaktoni arsyet e problemeve né ekipin tuaj, do t€ mund t€ planifikoni ushtrime qé do t’i trajtojné
kéto probleme. N& két€ ményré do t’i ndihmoni ekipit té pérfitojé vértet dhe t€ ndiejé se angazhimi ia ka
vlejtur mundimin.
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Shembuj té ushtrimeve pér fuqizimin e ekipit

Ekzistojné mijéra aktivitete pér fuqizimin e ekipit, t€ cilat trajtojné njé numér t€ madh problemesh
né kété temé. Ja disa nga ushtrimet bazé q€ duhet t’i provoni nése né ekipin tuaj ka probleme me
komunikimin, stereotipet, besimin etj.

1. Vizatim shpiné mé shpiné

Ndani grupin né ¢ifte dhe secili ¢ift le t€ ulet né dysheme, té kthyer shpin€ mé shpiné. Njérit personé nga
¢do ¢ift jepjani njé figur€ me njé formé€, nd€rsa personit tjetér jepjani njé laps dhe njé letér. Kérkojuni
atyre q€ e mbajné figurén t’u japin partneréve té tyre udhézime verbale se si ta vizatojné€ formén, por pa e
p€rmendur asnjéheré formén. Kur ta pérfundojné detyrén, kérkojuni ¢do ¢ifti ta krahasojé vizatimin me
origjinalin dhe té reflektojé mbi disa gjéra:

e Samiré e pérshkroi partneri formén?
e Samiré€ i ndoqi anétari tjeté€r udhézimet?
e A ka pasur probleme né procesin e komunikimit gjat€ dérgimit dhe pranimit té informacionit?

2. Skenar pér mbijetesé

Né kété ushtrim, ekipi juaj méson té komunikojé dhe té negociojé me géllim qé t€ sigurojé “mbijetesén” e
vet. U thoni anétaréve t€ ekipit tuaj se aeroplani i tyre do t€ bjeré€ né oqean. Aty prané ka njé ishull, dhe
né varkén e shpétimit ka vend pér secilin edhe pér 12 sende t€ tjera q€ u nevojiten pér t€ mbijetuar né
ishull. Jepuni udhézime t€ zgjedhin cilat sende do t’i marrin me vete.

e Sido té marrin vendim?
e Sido ta rendisin ose vlerésojné secilin objekt?
Ushtrime pér dhénie té informacionit rikthyes

1. Ushtrim pér punén ekipore dhe rolet - AUTOMJETI

Hapi 1. N€ cifte ose individualisht, imagjinoni ekipin si njé automjet. Ai mund t€ jet€ i ndryshém: making,
traktor, anije ose aecroplan. Automjeti duhet té pasqyroj€, sipas mendimit tuaj, karakteristikén kryesore té
ekipit. Vizatojeni automjetin.

Hapi 2. Pérpiquni t'i vendosni anétarét e ndryshém té ekipit né automjet si pjesé té tij. Pér cilat pjesé
mendoni se u pérgjigjen? Kush do té ishte vela, motori, busulla, sedilja, frena, GPS-i, etj.? Pse?

Hapi 3. Tregohuni vizatimet tuaja té tjeréve.

Hapi 4. Cfaré mund té mésojmé nga kjo?

Koha: T€ paktén nj€ or€ pér njé ekip prej 4 anétarésh.

2. Ushtrim pér dhénie té feedback-ut personal - KARRIGJA E NXEHTE

¢ Uluni né rreth dhe vendosuni rehat. Vendosni njé karrige né rreth. Njéri pas tjetrit, anétarét e ekipit
ulen né “karrigen e nxehté”.

* Ndérsa jeni ulur né karrige, tregojuni kolegéve tuaj pér ¢faré do té déshironit té merrnit feedback:
p-sh. pér punén tuaj si trajner, pér rolin né ekip etj., duke pasur parasysh rregullat pér té cilat jeni
marré vesh:

Y Kufizoni kohén e géndrimit né “karrigen e nxehté”.
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»  Ndérsa jeni ulur né karrige, nuk mund té reagoni ndaj komenteve individuale nga anétarét

e ekipit, por keni kohé t&€ reagoni dhe t& béni pyetje kur t€ pérfundojé raundi, pérpara se
anétari tjetér té ulet né karrige.

Koha e nevojshme: t€ pakt€n 20 min. pér anétar t&€ ekipit

Vémendje: ky aktivitet mund té jeté i shumé i ndjeshém. Para se t€ filloni, mos harroni t€ dakordoheni pér
rregullat bazé té dhénies sé feedback-ut.
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