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Hyrja

Né kété dokument éshté Paketa Udhézuese e zhvillimit té Lidershipit, e cila éshté krijuar né kuadér
t& projektit "Mbrojtja dhe pérdorimi i géndrueshém i zonave t&€ mbrojtura ndér-kufitare té€ Malit té
Sharrit, Mavrovés dhe Korab-Koritnik " financuar nga PONT dhe zbatuar nga ALCDF s¢& bashku
me partnerét LAG Dibra Turistike dhe CSCD.

Kjo paketé éshté hartuar nga ekspertét ¢ Qendrés Burimore pér Trajnim dhe Asistencé Teknike
(ANTTARC), dhe ka té pérmbledhura konceptet bazé té zhvillimit t& njohurive mbi Lidershipin
pér grupin e menaxheréve né nivelet e mesme dhe té larta té Zonave té Mbrojtura (ZM), dhe
aktoréve té tjeré potencialé mjedisoré, qé kérkojné té€ pérmirésojné njohurité, dhe aftésité e
lidershipit. Kjo paketé udhézuese éshté praktikuar né Shqipéri dhe né shumé vende té Ballkanit
Peréndimor, me aktoré té institucioneve publike, organizata té shogérisé civile, dhe nga sektori
privat nga gendra ANTTARC.

Paketa éshté né njé linjé me standartet e IUCN (International Union for Conservation of Nature) e
cila synon té rrisé numrin e zonave té mbrojtura gé menaxhohen né ményré efektive dhe té drejté.
Bazuar né kéto standarte té IUCN, Zonat e mbrojtura marrin né konsideraté kontekstet lokale
brenda té cilave operojné, pér mirémenaxhimin e tyre fokusohen né katér parime kryesore gé jané:

(1) geverisja e miré,

(2) projektimi dhe planifikimi i mirg,

(3) menaxhimi efektiv, dhe

(4) arritja e objektivave té konservimit.

Pikérisht kéto parime dhe principe, jané njé sfidé me té cilén pérballen shpesh drejtuesit e Zonave
té Mbrojtura né pércaktimin e objektivave, miré menaxhimin e zonave té tyre té mbrojtura, dhe
pérfshirjen e interesave té komuniteteve lokale.

Qéllimi i Paketés Udhézuese té Lidershipit &shté gé té ofrojé udhézime, mjete dhe metodologji pér
té ndihmuar menaxherét e Zonave té Mbrojtura dhe Aktorét potencialé mjedisoré té pérmirésojné
dhe promovojné aftésité e tyre menaxheriale dhe udhéhegése, duke pérdorur modele dhe mjete
profesionale. Gjithashtu, zhvillimi i lidershipit synon té eksplorojé strategji dhe udhézime efektive
té zhvillimit té lidershipit té zbatueshém pér mjedisin unik té menaxhimit té zonave té mbrojtura
né masivin maloré Sharr-Korab.
Paketa Udhézuese e Lidershipit pér zonat e mbrojtura éshté njé pérmbledhje e udhézimeve,
instrumenteve pér drejtuesit e strukturave té zonave té mbrojtura, dhe aktorét e tjeré mjedisoré né
kéto zona, dhe éshté strukturuar né pesé kapituj kryesoré té cilat jepen si mé poshté:

e Bazate vlerave té Lidershipit: Modeli 4 E-Té: Jep Vizionin, Mundéso, Fuqizo, Jep Energji

(Envision, Enable, Empower, Energize)

e Praktikat e Lidershipit

e Menaxheri si Lider né njé Organizaté: Mundésité dhe Sfidat.

e Bazat e Menaxhimit

e Menaxhimi i Zonave t€ Mbrojtura



Bazat e Lidershipit

MODELI 4 E-té: JEP VIZIONIN, MUNDESO, FUQIZO, JEP ENERGII
(Envision, Enable, Empower, Energize)*

Udhéheqgesit

... Jané gjithmoné né kérkim. Udhéhegja varet nga vizioni unik, zgjedhjet strategjike, mjetet dhe
njerézit e duhur pér té béré punén dhe organizatat e dizenjuara dhe t& mundésuara pér té béré
punén.

Udhéheqja éshté rreth kuptimit té njerézve dhe té bésh njerézit té drejtohen dhe veprojné
né drejtimin e dhéné nga udhéheqési. Roli unik i udhéhegésit éshté té sigurojé energjiné dhe
angazhimin pér realizimin e punés dhe té sigurojé qé realizimi éshté i pérsosur. Udhéhegja éshté
rreth dégjimit dhe vendosjes sé “lidhjes” sé vérteté me té tjerét. Ajo éshté njé proges gé ka katér
dimensione kryesore—vizionimi, mundésimi, fugizimi dhe energjizimi (né anglisht quhet modeli
4 E-té: Envision, Enable, Empower & Energize). Modeli éshté zhvilluar bazuar né studimin e
udhéhegésve historike, literaturés mbi udhéhegjen, dhe eksperienca e organizatave
shumékombéshe dhe shumékulturale. Modeli aplikohet né kultura t€ ndryshme dhe bazohet né
parimet themelore té udhéhegjes:

e Udhéhegésit gjithmoné krijojné (dhe kané nevojé pér) ndryshim

o Udhéhegésit gjithmoné krijojné (dhe kané nevojé pér) ndjekésit

e Udhéhegésit kané njé sistem té géndrueshém vlerash gé pérputhet me vlerat e
ndjekésve.

Udhéheqgésit dhe ndryshimi

Koncepti i udhéheqjes nuk ka kuptim pa nevojén pér ndryshim. Udhéheqgja nuk éshté njé koncept
abstrakt, por njé aktivitet praktik me géllime té caktuara. Né modelin 4 E-t&, ndryshimi éshté
tema géndrore pér zgjedhjet strategjike té béra né fazén e vizionimit.

Udhéhegésit dhe ndjekésit

Udhéheqgésit jané agjentét e ndryshimit. Por ata nuk mund té veprojné vetém: Ata kané nevojé pér
té tjerét pér té realizuar gjérat. Ata gjejné ményrat pér té krijuar grupet e ndjekésve pér té ndryshuar
sé bashku gjérat. Kur themi se “Udhéheqésit krijojné ndjekésit e tyre” nuk flasim pér manipulim
por theksojmé se éshté puna e udhéheqésit té inkurajojé njerézit té realizojné gjérat. Ka njé simetri
dhe simbiozé midis udhéheqgésve dhe ndjekésve: Té dy palét kané nevojé pér njéra-tjetrén.

1 Pérkthyer dhe pérshtatur nga artikull i Mick Yates 4 Es in Full né http://www.leader-values.com



Pa ndjekés nuk ka as udhéheqés. Né kété kuptim, udhéheqja ndryshon sipas situatés, pasi njé
udhéheqés i suksesshém né njé rrethané té caktuar mund té mos jeté i suksesshém né njé tjetér.
Njé shembull klasik éshté Winston Churchill i cili ishte i suksesshém gjaté kohés sé luftés, por
déshtoi né page duke humbur zgjedhjet e pérgjithshme pasi nuk mundi té reflektojé nevojat e pas-
luftés sé njerézve. Njé rast i ndryshém éshté Charles De Gaulle gé ishte i suksesshém gjaté dhe pas
luftés.

Ndjekésit duhet té ndjekin udhéhegésit me déshiré. Detyrimi nuk duhet té jeté midis mjeteve té
udhéheqésit. Besimi midis udhéhegésit dhe ndjekésve éshté themelore.

Ky pérkufizim i udhéhegjes bazohet mbi até qé udhéhegésit mund té bejné njerezit té bejné dicka
qé éshté e fjetur brenda tyre.

Sé fundi, ¢do njeri mund té trajnohet dhe té zhvillojé aftésité e tij udhéhegése. Kjo éshté e vérteté
pavarésisht nga lloji i sipérmarrjes. Rezultatet jané t€ matshme: Ju nuk mund té keni njé udhéhegés
pa ndjekésit e tij dhe anasjelltas. Né ményré paradoksale, atéheré udhéheqgési éshté dhe ndjekés
né kuptimin gé reflekton déshirat e té tjeréve. Pra, udhéhegésit dhe ndjekeésit jané té ndérvarur
plotésisht.

Udhéheqgésit dhe pérputhja e vlerave

Udhéhegja fillon me njé kuptim té ploté té nevojave té ndjekésve, aspiratave dhe shgetésimeve
té tyre. Kjo kérkon aftési té shkélqyera dégjimi dhe lehtésimi. Cfaré éshté mé e réndésishmja, kjo
fillon me njé kuptim té ploté té sistemit té vlerave té té gjithé konstituentéve. Sistemi i vlerave i
udhéheqésit duhet té pérputhet me até té ndjekésve né ményré qé kjo marrédhénje té funksionojé.

Udhéhegésit duhet sé pari té kuptojné dhe pastaj té komunikojné sistemin e vet té vlerave né
ményré qé€ ata t€ jené t€ besueshém dhe té tjerét t’i ndjekin. Udhéheqja vjen nga brenda nesh né
kuptimin gé vlerat dhe parimet e rrénjosura pérbéjné hartén pér ményrén se si ne udhéheqim dhe
se si té tjerét na pérgjigjen. Gjithmoné, éshté sistemi personal i vlerave i udhéhegésit qé i bén ata
té géndrueshém né rrugén e tyre. Nga ana tjetér, pa njé kuptim té vérteté té vlerave personale,
udhéheqési potencial mund té humbasé rrugén duke u béré pre e mungesés sé vazhdimésisé dhe
singeritetit né marrédhénjet e tij me konstituentét.

Nga piképamja organizative, krijimi i njé sistemi vlerash pér organizatén qé éshté né pérputhje me
vlerat e konstituentéve, e fugizon organizatén. Kjo kérkon njé balancé né marrédhénjet me
konstituencité e shuméfishta dhe grupet e interesit duke arritur né té njejtén kohé géllimet e
organizatés. Konstituencité pérfshijné punonjésit, klientét, komunitetin, etj.

Ideté dhe vlerat

Si té bashkojmé mendimet mbi udhéhegjen me botén e ideve? Sé pari, ¢faré éshté njé ide, cfaré
éshté njé vleré, dhe cila éshté lidhja midis tyre?



Ideja: njé mendim gé paragitet si sugjerim, njé mendim ose njé pamje mendore e digkaje si
psh njé ngjarje e ardhshme ose e mundshme, njé kuptim i digkaje qé duhet té béhet ose
ményrés s€ mundshme se si béhet dicka.

Tendenca e sotme éshté gé ideté té mendohen si novatorizém, gé do té thoté gé njé ide mund té
realizohet praktikisht dhe té krijojé njé vleré. Késhtu gé ne té gjithé mund té kemi ide té cilat
rezultojné né ndryshim né njé masé té madhe ose té vogél. Ato mund té jené inkrementale,
substanciale ose transformuese. (Té gjitha kéto nevojiten né njé organizaté pér ta cuar até pérpara.)

Vlerat: parimet ose standartet e pranuara nga njé individ ose grup.

Né se jané majftueshmérisht t&¢ médha, ideté té cojné tek vlerat. P.sh. ideté e shtetit ligjor dhe
demokracisé u shndérruan mé voné né vlera té shogérisé civile. Vlerat dalin heré pas here dhe
konsensusi pér ta kérkon kohé. ldeté jané té shpejta, ndérsa vlerat jané mé té ngadalshme. Ideté
mund té cojné (por jo gjithmoné) né vlera té fugishme. Cila éshté réndésia e kétij raporti pér
udhéheqgésiné dhe ndryshimin?

Ideté motivojné njerézit, kurse vlerat i bashkojné ata. Kur njé udhéhegés komunikon, ai/ajo
duhet té jeté i/e garté né se subjekti éshté njé ide ose vleré. Kjo duket e thjeshté, por sa heré ne
dégjojmé politikanét qé paragesin njé ide si njé vleré té réndésishme? Nga ana tjetér, sa heré ne
dégjojmé njerézit e biznesit té diskutojné pér vlerat si dicka e pakapshme dhe emocionale né
kontekstin tregétar? Njé aspekt i punés sé udhéhegésit si agjent i ndryshimit éshté té kuptojé
ndryshimin né kuptimin dhe ndikimin midis ideve dhe vlerave.

Le té pérmbledhim kété piké népérmjet pérkufizimit té udhéhegjes.
""Udhéheqja éshté njé proces energjik i shndrrimit té njerézve né té angazhuar plotésisht dhe

me déshiré ndaj njé kursi veprimi pér té arritur objektivat gé jané pranuar bashkérisht bazuar
né vlerat e pérbashkéta™.

Hapat e procesit té udhéheqgjes (4 E-t€)

Né seicilén nga E-té (Envision, Enable. Empower, Energize) ne punojmé né dy boshte: boshti
operacional dhe boshti organizativ. Nga njéra ané ne punojmé me parametra operacionale—
strategji, mjete, matje. Nga ana tjetér, ne merremi me ¢éshtje té njerézve dhe organizatave.

Vizionimi
Kultura e bréndshme

Strategjité &

Misioni dhe géllimet sgjedhjet

Hapi 1: Vizionimi



Udhéhegja fillon me vizionin dhe vazhdon me zhvillimin e njé plani pér té arritur até. Kjo bazohet
si né vlerésimin e informacionit ashtu dhe né intuitén, shpresén dhe frikén. Vizioni pér té ardhmen
éshté celési pér fillimin si njé udhéhegés. Vizionimi fillon me njé ide té garté té botés sé jashtme.
Kjo nxit zhvillimin e misionit té organizatés dhe té géllimeve té garta dhe té pérbashkéta. Né punén
e pérditshme duhet té dallojmé midis objektivave verbale (misioni) dhe numerike (géllimet).

Njé vizion mund té jeté njé pamje e pérgjithshme e té ardhmes sé njé vendi apo organizate ose asaj
cfaré dikush do té arrijé né kuadrin e familjes ose njé grupi shogéror. Né té gjitha rastet,
udhéheqésit kérkojné njé vizion pér ndryshimin gé nevojitet. Né kuadrin organizativ, njé vizion
duhet t& marré né konsideraté kulturén e organizatés né ményré qé té béhet realitet. Vizioni éshté
njé strategji operacionale gé reflekton zgjedhjet dhe géllimet. Kjo éshté themelore.

Mundésimi
Progeset & strukturat

Vizionimi
Kultura e bréndshme
Misioni dhe aéllimet trategiite
isioni dhe géllime S ra egjl e & el & riEien
zgjedhjet

Hapi 2: Mundésimi

Né kété stad merret vendimi mbi zgjedhjet ose strategjité. Udhéheqgésit pastaj duhet té vendosin
cfaré metodash dhe mjetesh duhet té pérdoren pér té mundésuar objektivat, dhe inkurajuar
veprimin e duhur. Ka dy lloj mekanizmash mundésimi qé bazohen né novatorizmin. Mekanizmat
e paré pérfshijné mjetet, teknologjité dhe metodat. Né ¢do rast, mjetet dhe taktikat duhet té
plotésojné nevojat e zgjedhjeve strategjike té pérmendura mé lart. Grupi i dyté i mekanizmave
pérfshin progeset dhe strukturat. Kjo gjithashtu do té thoté té sigurohemi gé jané njerézit/aftésité e
duhura pér té realizuar punén. Té gjitha kéto kérkojné té bazohesh né kulturen dhe vlerat e
sipérmarrjes. Kjo mund té thoté eliminim té vlerave dhe strukturave kundér-produktive. Por
gjithmoné do té keté njé strukturé dhe disa procese.



Fuqizimi
Trajnimi & shpérblimi

Mundésimi
Proceset & strukturat
Vizionimi
Kultura e bréndshme
Misioni dhe géllimet Strategjité Taktikat & Masat
& zgjedhjet mjetet

Hapi 3: Fuqizimi

Pasi kemi njé vizion té qarté dhe strategjité dhe mjetet, hapi i treté né progesin e udhéhegjes éshté
fuqizimi i njerézve pér t€ arritur qéllimet. Ka njé “marréveshje” midis udhéheqésit dhe ndjekésve.
Udhéheqgési duhet té keté njé “kontraté”, pér suksesin apo déshtimin, shpérblimin apo sanksionet,
pér té dy palét. Té dy palét kané njé liri por dhe pérgjegjési té pérbashkét. Né kété ményré, té dy
palét fugizohen né kété proces. Fugizimi efektiv jep hapésirén pér plotésimin e detyrés,
novatorizmin, dhe mekanizmat e feedback-ut pér té pérmirésuar rezultatet dhe motivuar
organizatén.

Ka dy ané té fugizimit. Né boshtin organizativ, ekipi ka nevojé pér trajnim pér té realizuar detyrén.
Fugizimi duhet gjithashtu té sjellé shpérblim pér palét si dhe sanksionet ose sfidat pér pérmirésim.
Né boshtin operacional, udhéhegési si dhe ndjekésit duhet té kené mundési té masin pérparimin
drejt géllimeve né njé ményré transparente g€ inkurajon dialogun dhe pérmiresimin e
vazhdueshém.

Bazuar né sa mé sipér del se njé ndér rolet e udhéheqésit éshté ai i mésuesit pér aspektet praktike
té punés si dhe aftésité e udhéheqgjes. Aftésité e udhéhegjes mund té pérmirésohen dhe trajnimi né
kété temé mund té keté njé ndikim pozitiv edhe né aspektet e tjera té realizimit té detyrave.

Né aspektin organizativ, sa mé sipér pérforcon deklarimin se misioni duhet té marré né konsideraté
vlerat dhe kulturén e organizatés. Né kété ményré, njé udhéhegés duhet té punojé shumé té kuptojé
se si kultura kombétare influencon né ményrén se si njerézit—sidomos konstituentét e tyre--
Veprojné.

Né pérgjithési, ndikimi i fugizimit &shté krijimi i besimit. Besimi nuk €shté dicka pér té cilén ne biem
dakort: Ai krijohet me kalimin e kohés.



Energjizimi
Fuqizimi
Trajnimi & shpérblimi
Mundésimi

Progeset & strukturat

Vizionimi
Kultura e bréndshme
Misioni dhe géllimet Strategjité | Taktikat & Masat

& zgjedhjet | mjetet

Hapi 4: Energjizimi

Stadi i1 fundit €shté energjizimi. Roli 1 udhéheqésit kérkon aftésité pér t’u dhéné energji njerézve
dhe organizatés pér té vepruar. Né fakt, ndérsa ne shpresojmé qé anétarét e ekipit energjizojné
njéri-tjetrin, dikush mund té argumentojé se ky hap éshté shumé personal. Ndérsa té tre hapat e
méparshém zakonisht pérfshijné veprimet e té gjithé ekipit.

Né boshtin organizativ ne e pérmbledhim ¢éshtjen si “sukses individual”. Pér anétarin e ekipit,
maksimumi i energjisé do té vinte nga kombinimi i fitores sé grupit dhe arritjes sé suksesit dhe
kénagésisé personale. Sa mé shumé energji gé gjeneron ekipi, aqg mé shumé energji ka edhe
udhéheqési. Né boshtin operacional, ne shohim se komunikimi dhe korrektimet e vazhdueshme
jané aktivitetet kryesore t€ udhéheqésit. Udhéheqési éshté “motorri i ndryshimit”—né momentin
kur ai/ajo tregon pavendosmeéri, ekipi humbet energji dhe rezultatet kompromentohen.

Njé mjet klasik pér té rritur energjiné éshté shprehja e vizionit népérmjet “historive”, té cilat
zhvillojné kuptimin dhe déshirén pér veprim tek ndjekésit. Njé shembull i shkélqyer éshté ai i John
Kennedy (dérgojeni njé njeri né héné dhe kthejeni até shéndoshé e miré pas njé dekade). Kjo
vitalizoi téré Amerikén, ushtriné dhe industriné e saj. Ai i géndroi besnik késaj historie dhe misioni
u realizua (ndonése pas vdekjes sé tij).

Ka tre stade té njé pas njéshém né zhvillimin personal té ¢cdo udhéheqgési té cilét i lejojné ata té
energjizojné ndjekésit:

Mésimi i strategjive dhe aftésive bazé té komunikimit dhe pérdorimit té tyre Shprehja e sjelljeve
té udhéhegjes né kontekstin e pérditshém Té génit komfort me rolin e udhéhegésit



... dhe hapi 5: Ekzekutimi

Né fakt, ky nuk éshté njé hap por njé “koncept” shoqérues pér 4 E-té. Ekzekutimi i sakté dhe
ndjekja aplikohet né ¢do fazé té progesit té udhéhegjes.



PRAKTIKAT E LIDERSHIPIT

Sipas James Kouzes dhe Barry Posner (1987, 1988) liderat tipiké kané 5 praktika sjellje dhe 10
dedikime té pérbashkéta:

1.

Liderat tipiké sfidojné progesin. Ata jané pionerg; ata kérkojné mundésira té reja dhe jané té
gatshém té ndryshojné status quo-né. Ata krijojné, eksperimentojné dhe eksplorojné rrugé té
reja pér pérmirésimin e organizatave té tyre. Liderat e tillé i shikojné gabimet si eksperienca
pér t€ mésuar dhe jané té pérgatitur t’i béjné ballé ¢dolloj sfide. Sfidimi i procesit kérkon qé
liderat té kené dy dedikime: (1) té kérkojné pér mundésira té reja dhe (2) té eksperimentojné
dhe t€ ndérmarrin rrezikun.

Liderat tipiké inspirojné njé vizion té pérbashkét. Ata véshtrojné drejt dhe pértej horizontit.
Ata e parashikojné té ardhmen né njé kéndvéshtrim pozitiv dhe shpresdhénés. Liderat tipiké
jané ekspresivé; natyrat e tyre reale dhe aftésité komunikuese i térheqin pasuesit e tyre. Ata u
tregojné té tjeréve se si interesat reciproke mund té plotésohen népérmjet angazhimit drejt njé
géllimi té pérbashkét. Inspirimi i njé vizioni té pérbashkét kérkon gé liderat té dedikohen né
(3) vizionimin e té ardhmes dhe né (4) gjetjen e mbéshtetjes nga té tjerét.

Liderat tipiké mundésojné té tjerét té veprojné. Ata inspirojné pasuesit pér marrdhénie té mira
shpirtérore bazuar né besimin reciprok. Liderat tipiké vené theksin né géllimet e pérbashkéta.
Ata né ményré aktive pérfshijné té tjerét n€ planifikim, dhe u lejojné atyre t’i marrin vendimet
veté. Kéta lidera sigurohen gé pasuesit e tyre ndjehen té forté dhe té afté. Mundésimi i té tjeréve
pér té vepruar kérkon nga liderat dy dedikime: (5) té nxisin bashképunimin dhe (6) té forcojné

té tjerét.

Liderat tipiké modelojné ményrén e veprimit. Ata jané té qarté rreth vlerave dhe besimeve té
tyre. Liderat tipiké vené né veprim njerézit dhe projektet népérmjet njé sjelljeje vazhdimisht
né pérputhje me kéto vlera dhe népérmjet modelimit té sjelljeve gé ata parashikojné prej té
tjeréve. Ata planifikojné sistematikisht dhe i ndajné projektet né hapa té arritshme, duke krijuar
késhtu mundési pér fitore té vogla. Népérmjet fokusimit té tyre né prioritetet kryesore, kéta lloj
liderash lehtésojné punén e té tjeréve pér té arritur géllimet. T€ modelosh ményrén e veprimit
kérkon qé liderat té jené té dedikuar né (7) dhénien e njé shémbulli dhe né (8) planifikimin e
fitoreve té vogla.

Liderat tipiké inkurajojné, japin zemér. Ata i inkurajojné njerézit té kémbéngulin né pérpjekjet
e tyre népérmjet njohjes sé realizimeve dhe kontributeve té tyre né vizionin e organizatés. Ata
I béjné té ditur té tjeréve se vlerésojné pérpjekjet e tyre dhe ndihen krenaré pér realizimet e
ekipit. Liderat tipiké gjejné ményrat pér té celebruar arritjet. Ata ushgejné shpirtin e ekipit, i
cili mundéson njerézit té béjné pérpjekje té vazhdueshme. Inkurajimi shpirtror kérkon gé
liderat té dedikohen né: (9) njohjen e kontributeve dhe (10) celebrimin e realizimeve.




Karakteristikat e liderave dhe menaxheréve

Sipas Dennis Kinlaw (1989), dallimi midis njé manaxheri dhe njé€ lideri €shté€ se “menaxheri” &shté
njé rol i caktuar organizativ, ndérsa “lideri” éshté njé rol qé mund té supozohet pér ¢do njérin né
organizaté. Pra, jo té gjithé menaxherét jané lidera dhe jo té gjithé liderat jané menaxheré. Né
praktiké, njerézit né organizata tentojné t’1 identifikojné menaxherét si lidera. Studimet e Kinlaw
tregojné qé népérmjet studimit té liderave té nivelit té larté né organizata, né né ményré té
paevitueshme studjojmé menaxherét. Megjithaté, ai jep disa dallime midis menaxheréve té nivelit
té larté dhe liderave té nivelit té larté, té cilat rrjedhin nga puna gé ata b&jné (shih gjithashtu Figurén

8).

Liderat e nivelit té larté

Liderat e nivelit té larté angazhohen pér:

1.

Pércaktimi i njé vizioni. Liderat e nivelit té larté vendosin parashikime pér arritje té
réndésishme dhe afatgjata. Ata i japin kuptim punés népérmjet pérfshirjes né géllimet e
organizatés edhe té punéve té pakualifikuara.

Stimulimi i njerézve pér té fituar kompetenca té reja. Liderat e nivelit té larté i stimulojné
njerézit té shtrydhin mendjet dhe forcat e tyre. Ata ndajné lirisht ekspertizén e tyre dhe i
mbajné njerézit né kontakt me burimet.

Ndihmojné njerézit né kapércimin e pengesave. Liderat e niveli té larté ndihmojné té tjerét
pér t’1 kapércyer pengesat. Ata ndihmojné té tjerét t€ gjejné kurajo dhe forcé pér t’i béré
ballé edhe véshtirésive mé té médha.

Ndihmojné njerézit né kapércimin e déshtimeve. Liderat e nivelit té larté ndihmojné té
tjerét né pérballjen e déshtimeve dhe zhgénjimeve. Ata veprojné shpejté né ofrimin e
mundésive té reja pér njerézit gé nuk kané patur sukses.

Udhéhegin me shembullin e tyre. Liderat e nivelit té larté jané model i integritetit dhe
vullnetit pér puné. Ata vendosin parashikime té larta pér veten dhe té tjerét.

6. Pérfshirja e té tjeréve né sukseset e tyre. Liderat e nivelit té larté veprojné me shpejtési né

ndarjen e sukseseve me té tjerét. Njerézit gé punojné bashké me liderat e nivelit té larté ndihen
po aq té sukseshém sa edhe liderat e tyre.



Menaxherét e nivelit té larté

Teté veprime dallojné menaxherét e nivelit té larté. Ato jané si vijon:

1.

2.

6.

7.

Fokusimi tek veprimet. Menaxheri pérgéndrohet né mundésimin e ndodhjes sé gjérave,
né plotésimin e objektivave dhe né zgjidhjen e problemeve gé pengojné progesin.
Fokusimi tek performanca. Menaxheri pérgéndrohet né standartetet sa mé té larta té
cilésisé dhe té produktivitetit.

Fokusimi tek pérmirésimet. Menaxheri synon té kryejé pérmirésime té vazhdueshme dhe
té sigurohet se ekzistojné géllime konkrete pérmirésimi né grup.

Fokusimi tek kontaktet. Njé menaxher me kété fokus géndron né kontakt me anétarét e tij
té grupit dhe me pérdoruesit e produkteve dhe shérbimeve té grupit.

Fokusimi tek marrédhéniet. Menaxheri zhvillon dhe ruan marrédhénie pune pozitive
brenda dhe jashté grupit.

Fokusimi tek zhvillimi. Menaxheri fokusohet tek zhvillimi i kompetencave dhe karrierave
profesionale té anétaréve té grupit.

Fokusimi tek ekipi. Menaxheri interesohet pér sigurimin e kooperimit dhe angazhimit
drejt géllimeve té pérbashkéta brenda grupit.

8. Fokusimi tek karakteri. Kjo pérshkruan praktikén e menaxherit pér ekspozimin né ¢do kohé

té etikés mé té larté personale té standarteve té punés.

Menaxherét e shkélqyer Liderat e shkélgyer
Té pérgéndruar tek veprimi. Krijojné vizionet.
Té pérgéndruar tek realizimi. Nxisin njerézit té zhvillojné aftési té reja.
Té pérgéndruar tek pérmirésimi. Ndihmojné njerézit té kapércejné

véshtirésité.
Té pérgéndruar tek kontaktet.
Ndihmojné njerézit té evitojné déshtimin.
Té pérgéndruar tek marrédhéniet
Udhéhegin népérmjet shembujve
Té pérgéndruar tek zhvillimi. personale.

Té pérgéndruar tek ekipi. Pérfshijné té tjerét né sukseset e tyre.

Té pérgéndruar tek karakteri.

Figura 8: Udhéhegésit vs. menaxheréve
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USHTRIM INDIVIDUAL: PRAKTIKAT E LIDERSHIPIT

Pér seicilén nga 30 situatat e méposhtme, anash vendosni numrin gé ju pérshtatet ju personalisht
sipas shkallés sé méposhtme:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

| | | | | | | | | |
N | | | | | | | | |
pothuaj shumé rrallé nga- me disa- shpesh zako- shumé pothuaj
kurré rrallé njéheré raste heré nisht shpesh gjithnjé

Pérgjigja juaj duhet té jeté ajo cfaré ju béni zakonisht né situata té tilla. Pérgjigjet nuk kané té béjné
me té mirén/kegen apo té drejtén/gabuarén. Thjeshté jané té ndryshme pér persona té ndryshém.
Prandaj, éshté e réndésishme té pérgjigjeni pa u menduar gjaté.

Pérgjigja Situata

Eshté né kérkim té mundésive dhe sfidave

Flet pér tendencat e ardhshme

Zhvillon marrédhénje bashké&punimi

Eshté shembull pér até cfaré pritet nga té tjerét

Lavdéron njerézit pér puné té miré

Sfidon njerézit gé té provojné rrugé té reja

Pérshkruan njé imazh frymézues té sé ardhmes

O N |01~ WIN

Dégjon piképamjet e ndryshme

9. Sigurohet gé njerézit veprojné né pérputhje me standartet e pranuara

10.  Shpreh besimin né aftésité e njerézve

11.  Sheh jashté organizatés/grupit pér rrugé pér pérmirésim

12. Bén thirrje tek té tjerét pér té ndaré éndrrén pér té ardnmen

13.  Trajton njerézit me dinjitet dhe respekt

14, Pérpiget té plotésojé premtimet dhe angazhimet

15.  Shpérblen né ményré krijuese njerézit pér kontributin e tyre

16. Pyet gjithnjé “Cfaré mund té mésojmé?”

17.  Jutregon té tjeréve se si mund té realizohen interesat e tyre

18. Mbéshtet vendimet e té tjeréve

19. Eshté i/e qarté pér filozofing e tij/saj té lidershipit

20.  Vleréson njerézit pér angazhimin kundrejt vlerave té pérbashkéta

21. Eksperimenton dhe rrezikon

22.  Eshté entuziast dhe pozitiv pér té ardhmen

23. Lejon njerézit té zgjedhin veté se si té b&jné punén e tyre

24. Kujdeset gé géllimet dhe planet pér arritjen e tyre jané percaktuar garté

25. Gjen ményra pér té festuar arritjet

26. Ndérmerr inisiativén pér té kapércyer pengesat dhe véshtirésité




217. Flet me bindje pér kuptimin e punés

28.  Kujdeset gé njerézit té pérmirésohen né puné e sipér
29. Pérparon drejt realizimit té géllimeve hap-pas-hapi
30. Mbéshtet dhe vleréson anétarét e ekipit

Hidhni rezultatet né tabelén e méposhtme:

1.8

6.8
11.7
16. 8
21. 7

26. 7

2.8

1.7
12. 8
17.8
22. 7

27.8

3.9

8.8
13.9
18. 7
23. 7

28.8

4.9
9.9
14.9
19.8_
24.8

29. 8

5.7

10. 7

15.7

20. 8

25. 7

30.7



MENAXHERI SI LIDER NE ORGANIZATE:
MUNDESITE DHE SFIDAT

“Thelbi i fugizimit té njé organizate éshté lidershipi gé ekziston, motivon, ju jep energji dhe liri té
tjeréve.” Kur zhvendoset theksi nga kontrolli né fugizimin/ndarjen e pushtetit/autoritetit, imazhet
pér pushtetin dhe lidershipin gjithashtu ndryshojné. Pushteti béhet dicka gé éshté né veté personin
dhe mund té krijohet si dhe té shpérndahet; zhvillimi me efektivitet i kétij pushteti éshté fugizim
dhe lidershipi béhet njé pjesé pérbérése thelbésore pér fugizimin efektiv.

Né njé organizaté gé zbaton ndarjen e pushtetit/pérgjegjésisé, céshtjet mé té réndésishme jané
koordinimi, integrimi, dhe fasilitimi dhe jo kontrolli. Funksioni parésor i menaxherit nuk éshté té
jeté eksperti teknik, por fasilitatori, personi gé kontribon né zhvillimin e organizatés duke nxitur
pjesémarrjen, koordinimin, dhe duke lejuar té tjerét té véné né dispozicion aftésité e tyre specifike.

Pér té realizuar kéto, menaxheri duhet té jeté plotésisht i ndérgjegjshém se si funksionon organizata
dhe se ¢faré mund té béjé ai/ajo qé té ndihmojé organizatén té veré né pérdorim té ploté potencialet
e saj. Organizatat té cilat synojné té zhvillojné kapacitetet pér té pérdorur plotésisht burimet
njerézore kérkojné manaxhere qé facilitojné njé zhvillim té tillé. Roli i menaxherit éshté té vendose
njé etiké té re té pérgjegjésive té ndara dhe té ndértojé njé infrastrukturé gé fasiliton aftésité e ¢do
punonjési pér té marré pérsipér pérgjegjési mé té médha. Né thelb, roli i menaxherit éshté gé té
zhvillojé aftésité e organizatés ne 6 funksionet e menaxhimit. Figura e méposhtme ilustron 6
rolet—informim, vendim-marrje, planifikim, vlerésim, motivim, dhe zhvillim—qé pérbéjné kété

infrastrukturé.

VENDIM-MARRJA

MENAXHERI

VLERESIMI




MUNDESITE DHE SFIDAT E INFORMIMIT

Aftésia e njé organizate pér té mbledhur, analizuar dhe shpérndaré informacionin éshté vitale pér
suksesin e saj. Menaxheri duhet té vendosé dhe mbajé aspektet teknike té shkémbimit té
informacionit; dhe c¢faré éshté mé e réndésishme, ai duhet té vendosé dhe mbajé atmosferén e
besimit. Njé nivel i larté i besimit personal éshté shumé i réndésishém pér garkullimin e
informacionit té vlefshém. Njé klimé gé vleréson kontributin personal, informimin operacional,
dhe vlerésimin dhe perspektivat e personit dhe té grupit, pérforcon sé tepérmi kapacitetet e
organizatés. Organizatat né té cilat mungon fryma e besimit, bllokojné qarkullimin e
informacionit; Shkémbimi i informacionit qé ekziston éshté i deformuar dhe kontrolluar, duke
kércénuar veté ekzistencén e organizatés. Informimi i miré éshté shembulli mé i mire i njé burimi
té rinovueshém: Sa mé shumé qé ekziston, ag mé shumé mund té gjenerohet.

Menaxheri merr pérsipér pérgjegjésiné té shkémbejé me anétarét e tjeré té ekipit té dhéna té
vlefshme pér punén e tyre si dhe t& dhéna pér thelbin strategjik dhe shpirtéror té organizatés.
Menaxheri éshté gjithashtu pérgjegjés pér krijimin e mekanizmave té mendim-dhénies dhe
sistemeve ndér-aktive té informimit.

MUNDESITE DHE SFIDAT E VENDIM-MARRJES

Né organizatat tradicionale hierarkike, shumica e vendimeve merren nga pak njeréz né majé té
organizatés. Sot kérkohet gjithnjé e mé shumé gé menaxheri té inkorporojé njé proges shqyrtimi
dhe metodé vendim-marrje gé pérfshin gjithé nivelet e organizatés pér té siguruar informacionin
dhe ekspertizén e nevojshme. Njerézit gé marrin pjesé né vendim-marrje ndjejné njé pérgjegjési
mé té larté pér té arritur suksesin.

Megénése shpejtésia éshté preokupimi kryesor né vendim-marrje, ky proges duhet planifikuar me
kujdes. Menaxheri zhvillon qé mé pérpara direktivat efektive gé percaktojné jo vetém
pjesémarrésit né vendim-marrje por edhe metodén e vendim-marrjes né rrethana te caktuara.

Kontribut mé i madh kérkohet nga punonjésit dhe, ku éshté e mundur, pushteti dhe pérgjegjésia
pér vendimet ndahet me té gjithé ata gé preken. Kjo con pérpara kapacitetin e organizatés pér té
arritur objektivat e saj duke reduktuar dallimin ne-ata gé béhet shpesh midis vendim-marrésve dhe
vendim-zbatuesve. Né vendim-marrjen pjesémarrése, vendimi final mund té merret me ngadalé;
por shpejtésia, koordinimi dhe angazhimi shpesh kompensojné njéra-tjetrén.

MUNDESITE DHE SFIDAT E PLANIFIKIMIT

Planifikimi pérfshin gjithé punonjésit qé preken nga ky proces. Planifikimi pjesémarrés nuk éshté
as mé i lehti as mé i shpejti pér njé organizaté; sidoqofté né qofté se ne duam té kemi dedikim dhe
angazhim pér realizimin e planeve, pjesémarrja éshté e nevojshme. Njerézit kané nevojé té kené
mundési té influencojné sistemin. Megénése hapa té ndryshém té procesit kérkojné interesa dhe
njohuri té caktuara, menaxheri duhet té béjé pérputhjen midis detyrave dhe aftésive duke siguruar
njékohésisht gé ¢cdo punonjés éshté i ndérgjegjshém pér kontributin e tij/saj pér planin.



Progesi i planifikimit gjithmoné diskutohet né kuadrin e misionit té organizatés. Eshté e
domosdoshme gé punonjésit té kené mundési té pérsosin, komentojné, madje edhe té ndryshojné
misionin. Eshte po aq e réndésishme gé menaxheri té kuptojé frymén e punonjésve dhe ndihmojé
né krijimin e njé imazhi té pérbashkét pér organizatén. Vizioni i krijuar népérmjet planifikimit
mund té frymézojé dhe fuqizojé punonjésit, duke krijuar njé angazhim té pérbashkét pér arritjen e
géllimeve té planit.

Procesi i planifikimit mund té jeté mé tepér se njé ngjarje gé ndodh njé heré né vit. Procesi i
planifikimit varet nga pérfshirja e punonjésve né krijimin dhe arritjen e vizionit. Té gjithé
punonjésit kané nevojé té diné se jané pjesé e njé plani té pérgjithshém dhe té jené té afté té
identifikojné kontributin e tyre pér plotésimin e tij.

MUNDESITE DHE SFIDAT E VLERESIMIT

Njé sistem i miré vlerésimi ndértohet bazuar né procgesin e vlerésimit té punés dhe pérfiton nga
mésimet e kétij progesi pér té€ pérmirésuar punén.

Njé rrugé éshté theksimi i anéve té forta té sistemit; pérdorimi i energjive positive pér rritjen,
zhvillimin dhe planifikimin e organizatés. Kjo strategji e aplikuar né njerézit pérgéndrohet né
aftésité e tyre individuale pér té identifikuar mundésité pér ti pérdorur ato mé me efektivitet.

Njé rrugé tjetér éshté veté-diagnostifikimi ku menaxheri mbéshtet dhe inkurajon né pérgjigje té
njé kérkese té punonjésit. Progesi i kontrollit &shté i brendshém pér sistemin dhe punonjésin; Né
vend gé té mbulojné kufizimet/té metat e tyre, punonjésit ndjehen té liré té kérkojné ndihmé kur
njé objektiv nuk éshté arritur. Menaxherét ndihmojné punonjésit té vlerésojné vetéveten dhe
shprehin hapur mendimet e tyre dhe punonjési éshté i lir t€ vendosé se c¢faré té béjé me kété
informacion.

MUNDESITE DHE SFIDAT E MOTIVIMIT

Krenaria gé lidhet me arritjen éshté njé motivues i madh; Né njé kolektiv punonjésish, motivimi
éshté thelbi i1 fugizimit té organizatés. Faktorét mé té fugishém motivues jané té brendshém dhe
menaxherét nuk bazohen né nxitésit e jashtém si pagesa apo dénimi.

Menaxherét udhéheqin népérmjet shembullit personal. Kjo kérkon mé tepér se té jené njé model,
kjo kérkon gé ata gjithashtu té instruktojné, késhillojné dhe drejtojné.

Menaxherét ndihmojné né strukturimin e organizatés né ményré gé sistemet e shpérblimit jané
konsistente me synimin pér zhvillimin e individéve té€ motivuar. Né njé organizaté gé vleréson dhe
njeh individualitetin dhe aftésité specifike, njerézit kryejné detyrat e tyre me besim.

Motivimi, sikurse dhe vlerésimi, éshté né gendér té procesit té fugizimit té organizatés. Megjithése
njerézit jané té motivuar sé brendshmi, kjo shpesh mbytet nga influencat dhe eksperiencat e



jashtme. Menaxherét ndihmojné punonjésit té béhen té ndérgjegjshém pér objektivat e tyre dhe
keshtu ata mund té marrin pjesé aktivisht né pércaktimin dhe strukturimin e motivuesve te tyre.

MUNDESITE DHE SFIDAT E ZHVILLIMIT

Njé organizaté e miré pérdor té gjithé aftésité dhe ideté gé ka né dispozicion; ajo siguron rritjen e
vazhdueshme duke ju pérgjigjur ambjentit gé ndryshon vazhdimisht. Keshtu gé detyra e
pérditshme e menaxherit éshté perspektiva zhvillimore.

Perspektiva zhvillimore kérkon pérmirésim té vazhdueshém dhe vémendje konstante pér
zhvillimin né nivele mé té larta. Kjo perspektive progresive shkon tej cilésisé ose sasisé;
pérmirésimet zhvillimore dalin nga funksionimi organizativ né njé nivel mé té larté qé té ¢on né
koordinim dhe integrim mé té miré.

Testi pér njé menaxher nuk éshté funksionimi i tij/saj, por kapaciteti i sistemit dhe organizatés pér
t’ju pérgjigjur dhe rritur né kushtet e njé bote gé béhet gjithnjé e mé sfiduese. Né té ardhmen,
kontributi kryesor i menaxhimit do té jeté té krijojé sisteme qé jané pjesémarrése dhe veté-
menaxhuese si dhe té krijojé sisteme té bazuara né mésimin aktiv.

Perspektiva zhvillimore éshté celési pér strategjité afat-gjata pér rritjen e organizatés dhe aftésisé
Sé saj pér té mbijetuar. Organizatat mund té mésojné, por njé komponent i nevojshém éshté
metodologjia e planifikuar pér progesin e té mésuarit qé éshté zhvillimore dhe pérfshirése.
Menaxherét fasilitojné mésimin né organizaté.

PARADOKSI DHE RRUGA E FUQIZIMIT TE PUNONJESVE

Sfidat e sotme kérkojné organizata qé jané mé té fugishme dhe mé efektive. Né ményré
paradoksale, krijimi i organizatave té tilla kérkon gé té higet doré nga kontrolli. Té hegésh dore
nga kontrolli kérkon besim dhe guxim.

Rruga e ndarjes sé pushtetit/pérgjegjésive éshté e gjaté dhe hapi i paré éshté mendor. Ky hap i paré
pérfshin njé shikim té kujdesshém té asaj se sa liri dhe pérgjegjési kané njerézit mé té miré né
organizaté. Duke ju dhéné liri njerézve mé té miré té organizatés dhe mundési pér tu zhvilluar,
organizata fiton. Mé tej, besimi duhet té shtrihet tek té gjithé punonjésit; Menaxherét harxhojné
shumé kohé dhe energji pér té kontrolluar ata qé nuk jané té besueshém. Cfarédo gé ata japin ka
njé kosto té madhe: kontributi i tyre minus pérpjekjen e menaxherit.

Qé njé organizaté té fugizohet, ¢do anétar i saj duhet té fugizohet. Ndarja e pushtetit/pérgjegjésisé
né shkémbim té rritjes totale té efektivitetit té organizatés do té thoté té levizésh drejt njé niveli
mé té larté té kuptimit té pushtetit.

Pasi té shqyrtojé ndarjen e pérgjegjésive, menaxheri mund té shqyrtojé se si té veprojé né ményré
gé té pérmirésohet puna e atyre punonjésve gé éshté e pakénagshme. Njé rishikim i 6 roleve



menaxheriale mund té jeté njé piké e miré nisje. Si ndikon ményra e strukturimit té rolit té
menaxherit né marrédhénjet me kéta punonjés? Cfaré ndryshimesh pret seicila palé?

Menaxherét e vérteté nuk jané naivé; ata jané té zgjuar. Ata gjithashtu jané guximtaré por edhe
mjaft t& mencur té kuptojné kur organizata nuk do té mbéshtesé pérpjekjet e tyre, dhe si pasojé,
kur duhet té vendosin té géndrojné apo té largohen. Edhe njé zgjedhje e tillé nuk éshté e thjeshtg;
Ajo duhet té shqyrtohet me kujdes né varési té nevojave té veté menaxherit, nevojave té
bashképunétoréve dhe té tjeréve ndaj té ciléve ata kané detyrime. Menaxheri ka njé kuadér té téré
etik gé i bén té gjithé ndérveprimet e tij/saj té réndésishme.

Pushteti dhe pérgjegjésia jané té lidhura ngushté me njéra-tjetrén; éshté roli i menaxherit té
fasilitojé realizimin e “kontratave” té reja pér natyrén e kétyre marrédhénjeve.



BAZAT E MENAXHIMIT

Disa pércaktime pér menaxhimin jané:

“Té menaxhosh do té thoté té parashikosh dhe té planifikosh, té komandosh, té koordinosh dhe té
kontrollosh.” Fayl (1916)

“Menaxhimi éshté njé procges social i cili konsiston né planifikim, kontroll, koordinim dhe
motivim.” Brech (1957)

“Menaxhimi éshté njé proges operacional gé fillon me njé shqyrtim té situatés duke analizuar
funksionet e menaxhimit; 5 funksionet e menaxhimit jané: planifikimi, organizimi, drejtimi,
rekrutimi dhe kontrolli.” Koontz & O’Donnell (1984)

Menaxhimi éshté njé proges i vazhdueshém. Menaxhimi éshté njé proces shumé kompleks sagé
éshté e véshtiré té konceptohen té gjithé komponentét e tij né té njéjtén kohé. Menaxhimi perfshin
koncepte té tilla si planifikimi, organizimi, rekrutimi, drejtimi dhe kontrolli.

Planifikimi

Procesi i planifikimit éshté i lidhur me vendosjen e géllimeve, objektivave dhe hartimin e planeve
té veprimit.

Qéllimet jané deklarime qgé udhéheqin programet dhe funksionet e menaxhimit/operimit té
organizatés. Secili géllim pérmban dy ose mé shumé objektiva specifike. Objektivat mbéshtesin
géllimet dhe japin mé shumé detaje. Ato ju pérgjigjen pyetjeve: Kush do té punojé, ¢faré do té béjé
dhe kur? Kur pércaktoni objektivat, mos harroni se ato duhet té jené:

Specifike: Pérmbajné njé detyré té caktuar té programit.

Té matshme: Té matéshme pérsa i pérket datés, rezultateve dhe pérgjegjésive.

Té arritéshme: Mund té arrihen brénda kohés dhe pengesave ekzistuese.

Té orinetuara drejt rezultateve: Té fokusuara né veprimtari afat-shkurtra pér té arritur
géllimet afatgjata.

e Té& pércaktuara né kohé: Pércaktohet njé afat kohor pér realizimin e objektivit.

Progesi nuk quhet i pérfunduar pa u pérgatitur dokumenti pérfundimtar. Plani pérfundimtar duhet té
keté elementét e méposhtém:

Objektivat e matshém pér secilin prej géllimeve.
Planin e veprimeve pér secilén prej objektivave.
Buxhetin e pérmbledhur dhe buxhetin e detajuar.
Procesin e vlerésimit gé do té pérdoret.

Plani i veprimeve pérmban objektivin, aktivitetet, personat pérgjegjés, burimet e nevojshme, afatet
kohore, dhe metodén e monitorimit/vlerésimit.



Organizimi i Punés

Organizimi i punés pérfshin specifikimin e detyrave gé duhen kryer nga punonjésit. Ky organizim
béhet né té gjitha rastet kur individéve u ngarkohen detyra dhe u jepen udhézime pér pérmbushjen
e tyre. Njihen disa ményra té organizimit té punés té cilat ndryshojné pér sa i pérket ndikimit dhe
kompleksitetit. Ndikimi ka té& béjé me shkallén né té cilén ményra e organizimit té€ punés éshté e
lidhur me faktoré té tjeré sic jané sistemet e shpérblimit, vlerésimit, metodat e drejtimit, strukturén
organizative, kushtet e punés dhe pérbérjen e ekipit gé do realizojé detyrén. Kompleksiteti i referohet
faktit gé organizimi i punés kérkon ndryshime né shumé faktoré, pérfshirjen e individéve me
kompetenca té ndryshme nga nivele té ndryshme organizimi, dhe njé nivel té larté kompetence né
vendim-marrje.

Ményrat e organizimit té punés

Rotacioni. Rotacioni éshté lévizja e punojésve nga njé pozicion né njé tjetér e cila u jep mundési
atyre qé té kryejné detyra té ndryshme. Ndikimi dhe kompleksiteti né kété rast jané né njé shkallé
té ulét pasi géllimi kryesor éshté thjesht qé té béhet lévizja e té punésuarve nga njé pozicion né
tjetrin.

Specializimi. Specializimi ka té béjé me specifikimin e detyrave gé duhen kryer, metodat gé duhen
pérdorur, shpérndarjen e punés midis punonjésve, si dhe standartet pér kryerjen e detyrave. Niveli
i larté i specializimit bén té mundur gé punonjésit té familjarizohen né njé kohé té shkurtér me
detyrat dhe zvogélon nevojén pér supervizim.

Shtrirja e punés. Ky koncept ka té béjé me numrin e detyrave té ndryshme qé duhen kryer nga njé
punojés. Megjithése kjo metodé ka efekte pozitive, punojésit nuk e preferojné pasi e shikojné si
shtim té rutinés apo pérséritje té té njéjtave detyra.

Shtimi i kompetencave. Kjo metodé u jep punojésve mé shumé kompetenca e pérgjegjési pér
planifikimin, organizimin, kontrollin dhe vlerésimin e punés qé ata kryejné. Me keté metodé jané
té lidhura ngushtésisht edhe karakteristikat e punés.

o Aftésité — shkalla e aftésive personale gé duhen pér pérmbushjen e njé detyre.

o Identiteti i detyrés — kryerja e detyrés nga fillimi né fund me njé rezultat té dukshém.

e Domethénia e detyrés — ndikimi qé ka realizimi i detyrés sé kryer nga njé punojés mbi
njerézit e tjeré si brenda ashtu edhe jashté organizatés.

e Autonomia — hapésira gé i lihet punojésit pér té programuar detyrat dhe pér té pércaktuar
metodologjité gé do té ndigen pér realizimin e tyre.

e Mendim-dhénia (feedback) — shkalla né té cilén punojési gjaté pérmbushjes sé detyrave
informohet mbi efektivitetin e punés sé tij.



Rekrutimi

Rekrutimi ka té bé&jé me pérmbushjen e pozicioneve té organizatés me njeréz té kualifikuar.
Rekrutimi, trajnimi, vlerésimi dhe shperblimi jané aktivitete specifike té pérfshira né kété
funksion. Pér té béré njé rekrutim sa mé té miré éshté tepér té réndésishme pér njé menaxher té
afté ge fillimisht té pércaktojé nevojat e stafit. Pikat e méposhtme paragesin disa nga hapat e
domosdoshme pér njé rekrutim sa mé efektiv.

e Harto pérshkrimet e punés dhe specifikimet e duhura.

Pérshtat punonjésit e duhur sipas punés pérkatése.

Pércakto udhézimet dhe rregullat e duhura pér progesin e rekrutimit.

Diskuto normat ligjore gé lidhen me progesin e rekrutimit.

Specifiko konsideratat e réndésishme né pérzgjedhjen dhe ekzaminimin e stafit.
Identifiko teknikat e rekrutimit

Pérgatitu pér intervistén.

Drejtimi

Drejtimi ka té béjé me funksionin e indikimit né sjelljen e punonjésve népérmjet motivimit,
komunikimit, dinamikés sé grupit, lidershipit dhe disiplinés. Qé&llimi i drejtimit éshté orientimi i
sjelljes sé personelit drejt realizimit té misionit té organizatés dhe objektivave si dhe ndihma gé u
jepet pér arritjen e objektivave té karrierés sé punonjésve.

Kontrolli

Eshté njé proces me katér hapa i pércaktimit t& standarteve té performancés bazuar né objektivat e
organizatés, matja dhe raportimi i perfomancés aktuale, krahasimi i té dyjave si dhe marrja e
masave dhe vendimeve rregulluese ose parandaluese sipas nevojés. Kontrolli i referohet
monitorimit dhe modifikimit té aktiviteteve té punés qé té sigurojé se performanca e
departamenteve apo njésive té organizatés pérputhet me pritshmérité dhe nevojat e organizatés né
térési.

Vendim-marrja

Mbetet pjesé e realizimit té funksionit té kontrollit.
Strategjité pér marrjen e vendimeve

Metoda e bllogeve.

Né kété metodé problemi zbérthehet né komponenté mé té vegjél e mé té manovrueshém. Kéto
probleme zgjidhen njéri pas tjetrit duke formuar njé seri bllogesh gé kombinohen pér té arritur njé
marréveshje. Arsyet e zbérthimit té problemit né komponenté mé té vegjél pérfshijné:



e problemet e vogla mund té jené mé té kuptueshme;
e ndahen problemet gé nuk kané lidhje me njéri tjetrin;
e problemet e vogla mund té zgjidhen mé lehté.

Marréveshjet né parim.

Né vend té marrjes sé vendimeve pér ¢éshtje té veganta, géllimi éshté té arrihet njé marréveshje e
pérgjithéshme dhe detajet té shqyrtohen mé voné.

Marréveshje pér céshtje té vecanta.

Marréveshja mund té arrihet népérmjet sintezés—aspektet me pozitive té alternativave té ndryshme
kombinohen pér té dhéné zgjidhjen — dhe kompromisit—seicila palé heq doré nga dicka pér té arritur
marréveshjen.

Marrja e vendimit me konsensus.

Pasi grupi ka pércaktuar problemin, ka identifikuar ceshtjet dhe interesat, dhe ka pércaktuar
rrugézgjidhjet e mundéshme, éshté koha e marrjes sé vendimit. Personi gé luan rolin e lehtésuesit
(fasilitatorit) duhet té sigurohet qé marréveshja éshté arritur. Lehtésuesi duhet té insistojé né njé
formé pérgjigje nga ana e grupit gé do té tregonte aprovim ose disa provim. Heshtja nuk duhet
konsideruar gjithnje si aprovim.

Mosmarréveshjet lindin pér shumé arsye: eksperienca té ndryshme, vlera té ndryshme, pikpamje té
ndryshme, probleme personale, etj. Eshté shumé e réndésishme gé mosmarréveshjet té zgjidhen.
Duhet béré kujdes kur flitet pér mosmarréveshje dhe konsensus. Konsensus nuk do té thoté
unanimitet; nuk do té thoté gé cdo person bie dakort me cdo pike té propozimit apo vendimit.
Konsensus do té thoté gé marréveshja éshté zgjidhja mé e miré pér grupin si i téré.

Njé person mund té bllokojé arritjen e konsensusit, gjé gé nuk duhet paré gjithmoné né sensin
negativ. Kur njé anétar i grupit nuk éshté dakort me propozimin dhe pérpiget té bllokojé arritjen e
konsensusit, ai duhet té keté parasysh udhézimet e méposhtme.

e Konsensi duhet té bllokohet vetém pér ¢éshtje me té vérteté té réndésishme.

e Duhen dhéné sgarime qé grupi ta keté té garté ku géndron pika e mosmarréveshjes dhe pérse
njé zgjidhje tjetér éshté e réndésishme.

e Grupi duhet té dégjojé njé opinion té ndryshém, por ai ka té drejté té mos bjeré dakord.

Grupi ka disa alternativa kur béhet fjalé pér njé mosmarréveshje té forté.

Sé pari, grupi duhet té indentifikojé sa anétaré nuk jané dakord.

Sé dyti, grupi duhet t’i kérkoj€ pérsonit g€ kundérshton qé t& propozojé njé zgjidhje tjetér.

Sé treti, cdo personi mund ti jepet e drejta té paragesé pikpamjen e tij dhe té béjé pyetje lidhur me
pérgjigjet e té tjeréve.

Sé fundi, grupi mund té shtyjé diskutimin, duke i dhéné mundési pjesémarrésve qé té reflektojné.



Né disa raste mosmarréveshjet mund té jené aq té forta sa nuk mund té gjendet njé emérues i
pérbashkét. Né kété rast ekzistojné mundésité e méposhtme;

e Grupi mund té shénojé pikat ku ka mosmarréveshje, por mund té procedojé me konsensusin.

e Lehtésuesi mund ti kérkojé pérsonit gé nuk éshté dakord qé té térhiget pér t€ mos penguar
arritjen e konsensusit nga pjesa tjetér e grupit.

e Personi gé nuk éshté dakord mund té vendosé gé té largohet nga grupi, duke mos e penguar
kété té fundit qé té vazhdojé procesin.

Zakonisht grupi nuk e arrin konsensusin gé me herén e paré. Pérpara marrjes sé vendimit duhen béré
njé séré provash e modifikimesh.

Procesi i marrjes sé vendimeve dhe zgjidhjes sé problemeve kalon né disa hapa:

1.

Identifikimi i problemit. Identifikimi i problemit éshté faza e paré e domosdoshme e vendim-

marrjes dhe pérfshin tre elementé kryesoré gé vihen né dukje né pyetjet e méposhtme:

e Cili éshté hendeku gé ekziston midis rezultateve té déshiruara dhe gjendjes ekzistuese?
e Cilat jané shkaqget kryesore gé cojné né kéto diferenca?

e Cilét jané kufijté brenda té cilave duhet gjetur zgjidhja e problemit?

Caktimi i procedurave. Pércaktohet rruga qé do té ndiget, béhen parashikimet dhe jepen

udhézime pér ményrén si do té veprohet.

Dhénia e rrugézgjidhjeve té mundshme. Rrallé ndodh qé té ekzistojé vetém njé rrugézgjidhje pér

problemin. Zakonisht mund té keté disa rrugé pér zgjidhjen e tij por asnjéra nuk éshté plotésisht
e kénagshme. Prandaj vendim-marrési kérkon shumé alternativa me shpresén pér té gjetur
pérgjigjen e sakté. Kur pérballemi me njé problem, ne zakonisht i kthehemi sé kaluarés pér té
gjetur njé situaté té ngjashme sé cilés i éshté gjetur zgjidhja e pérshtatshme, por njékohésisht
pérpigemi té jemi edhe Kkrijues.

Krahasimi/testimi i alternativave. Krahasimi i alternativave bazohet né parashikimin e pasojave

gé sjell ¢cdo zgjidhje. Ne duhet té parashikojmé si mjedisin né té cilin do té realizohet plani
ashtu dhe efektet e veprimeve gé ne do té ndérmarrim.

Zgjedhja e njé alternative. Eleminohen alternativat e papranueshme ose gé nuk funksionojné,
rishikohen propozimet, kombinohen disa alternativa, arrinen dhe finalizohen marréveshje.

Zhvillimi i planit té veprimeve pér zgjidhjen e problemit duke pércaktuar veprimet, personat
pérgjegjés, afatet kohore dhe burimet e nevojshme.

Zbatimi i planit té veprimeve.

Vlerésimi i zgjidhjes sé problemeve. Kush do té zbatojé dhe monitorojé marréveshjet? Kur, ku
dhe si do zbatohen dhe monitorohen marréveshjet? Vlerésimi i zgjidhjes sé problemit béhet duke
u bazuar né objektivat dhe efektivitetin.




Hapat e métejshme. Né se problemi vazhdon ose probleme té reja lindin, atéheré duhet té merremi
me zgjidhjen e kétyre problemeve.

MENAXHIMI | ZONAVE TE MBROJTURA

Menaxhimi i zonave té mbrojtura duhet té udhéhiget né ményré ideale nga njé plan menaxhimi i
hartuar me kujdes, i mbledhur dhe i shqyrtuar rregullisht nga njé ekip ekspertésh.

Ndérsa detajet e planit t&¢ menaxhimit té zonave té mbrojtura jané té ndryshme, aspekte té
réndésishme pér t'u trajtuar pérfshijné:

- monitorimin dhe mirémbajtjen e ekosistemeve komplekse dhe adaptive;

- menaxhimin e specieve té kércénuara;

- ofrimin e burimeve, trajnimit, dhe shkémbimit pér banorét lokal dhe vizitorét;

- cilat aktivitete jané té ndaluara (p.sh. gjuetia ose zjarret né kamp) cilat aktivitete
inkurajohen (p.sh. fotografia e kafshéve té egra);

- si do té zbatohen rregullat;

- njé sistem pér té siguruar gé géllimet dhe aktivitetet t€ shqyrtohen dhe pérditésohen
rregullisht.

Réndésia e monitorimit

Njé aspekt i réndésishém i njé plani t&¢ menaxhimit té zonave té mbrojtura pérfshin ngritjen e njé
plani monitorimi té miré-projektuar dhe afatgjaté pér té vlerésuar nése po pérmbushen objektivat
e ruajtjes.

Informacioni per tu mbledhur varet nga géllimet dhe objektivat e ¢do zone té mbrojtur, por mund
té pérfshijné:

- gjurmimin e popullatave té rrezikuara té kafshéve té egra,

- monitorimin e ekosistemit, apo

- vlerésimin nése njé kércénim po rritet apo po pakésohet.

- Kombinimin e monitorimit te biodiversitetit me monitorimin e miréqgenies sé popullatés
lokale.

- K&éto vlerésime mund té pérfshijné vezhgim té kafshéve té egra, matjet e rregullta té
treguesve té ndryshém té ekosistemit, dhe/ose monitorimin e rregullt té zbatimit té ligjit.

Njé plan i menaxhimit té zonave té mbrojtura duhet té pérfshijé njé plan monitorimi afatgjaté pér
té vlerésuar nése objektivat e ruajtjes jané pérmbushur.

Duke gené se monitorimi mund té kérkojé burime pér tu realizuar, éshté e réndésishme té perdoren
metodat e duhura dhe né funksion té nevojave té menaxhimit.



Gjithnjé e mé shumé, zonat e mbrojtura mbéshteten tek komuniteti lokal, studiuesit, turistét dhe
grupe té tjera njerézish pér té kontribuar né monitorim, vecanérisht népérmjet projekteve
shkencore té qytetaréve.

Réndésia e punés me komunitetin lokal

Menaxhimi i zonave té mbrojtura varet nga shkalla e mbéshtetjes, neglizhencés ose armigésisé nga
komuniteti gé jeton brenda apo pérreth zonés sé mbrojtur. Komuniteti lokal nuk mbéshtet zonat e
mbrojtura ku ka njé histori mosbesimi apo mosmarréveshjeje midis tyre dhe menaxhimit té zonés,
ose ku menaxherét e zonave té mbrojtura nuk kané punuar me ta dhe/ose nuk kané diskutuar me
ta géllimet dhe objektivat e menaxhimit.

Réndésia e akomodimit té vizitoréve

Zhvillimi i planeve lidhur me trajtimin e vizitoréve éshté gjithashtu njé aspekt i réndésishém i
menaxhimit té zonave té mbrojtura.

Turistét jané shumé té réndésishém pér tu térhequr. Shpenzimet e tyre stimulojné ekonominé
lokale dhe sigurojné te ardhura gé mund té pérdoren pér menaxhimin e zonave té mbrojtura. Kur
aktivitetet e turizmit kombinohen me projektet shkencore té qytetaréve, vizitorét mund té
kontribuojné gjithashtu né monitorimin e zonave té mbrojtura.

Ndérsa vizitorét japin pérfitime té réndésishme, éshté e réndésishme té monitorohen efektet
negative nga veprimet e tyre té ndérgjegjshme apo te pandérgjegjshme.

Lista e gjelbér e IUCN-sé pér zonat e mbrojtura

Njé sfidé me té cilén pérballen shpesh drejtuesit e parkut éshté pércaktimi objektiv se sa miré
menaxhohen zonat e tyre té mbrojtura.

International Union for Conservation of Nature (IUCN) ka krijuar Listén e Gjelbér té Zonave té
Mbrojtura ( ) e cila synon té rrisé numrin e zonave té mbrojtura qé
menaxhohen né ményré efektive dhe té drejté. Zonat e mbrojtura vlerésohen kundrejt njé listé
standardesh, e pérshtatur pér té pasqyruar kontekstet lokale brenda té cilave operojné zonat e
mbrojtura, ge ndahet né katér komponenté:

(1) geverisja e miré,

(2) projektimi dhe planifikimi i miré,
(3) menaxhimi efektiv dhe

(4) arritja e objektivave té konservimit.



