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ABSTRAKT

Konsolidimi i tregut né Shqipéri, solli si domosdoshmeéri rritjen e kérkesés sé
manaxheréve pér njé staf té kualifikuar. Késhtu, u bé i mundur trajtimi i punonjésve jo
mé si njé kosto pér organizatén e biznesit, por si njé aset i réndésishém pér té
pérballuar me sukses konkurencén e tregut. Konkurenca e larté, si dhe déshira pér t’u
rritur, detyroi organizatat e biznesit té studiojné me vémendje sjelljen dhe kulturén e
lideréve dhe té vartésve té tyre, me géllim rritjen e efektivitetit organizativ.

Me ané té kétij punimi éshté testuar efektiviteti organizativ né sistemin bankar
sekondar né Tirané, duke analizuar impaktin e faktoréve; stil lidershipi, kulturé
organizative si dhe ndryshime organizative né efektivitetin e kétij sektori té
ekonomisé. Népérmjet ngritjes sé hipotezave té kérkimit jané testuar marrédhéniet
mes variablave ekzistues, relacionet dhe korrelacionet qé ekzistojné ndérmjet tyre
dhe né raport me efektivitetit organizativ.

Metodologjia sasiore e pérdorur né kété punim, me popullaté pér studim
punonjésit e té gjitha bankave té nivelit té dyté né Tirané, me kampion rastésor dhe té
shtresézuar béri t¢é mundur anketimin rast pas rasti té anétaréve qé morén pjesé né
studim. Té dhénat e pérftuara nga instrumenti matés u analizuan né bazé té modelit té
analizés statistikore ekonometrike, né programe té caktuara kompjuterike.

Konkluzionet dhe rekomandimet e kétij punimi mbéshtetur mbi rezualtatet e
analizés emprike dhe teorike, tentojné té kontribojné né rritjen e efektivitetit

organizativ né sistemin bankar sekondar né Tirané.

Fjalét kyce: Efektiviteti organizativ, stil lidershipi, kulturé organizative, ndryshime

organizative, sistemi bankar sekondar.
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KAPITULLI | PARE: HYRJE

1.1.  Véshtrim i pérgjithshém i sistemit bankar sekondar né Shqipéri

Céshtja né lidhje me efektivitetin, produktivitetin, efikasitetin ose ekselencén
e organizatave éshté njé temé qé ka motivuar shkrimet e ekonomistéve, teoricienéve
té organizatave, filozofét e manaxhimit, analistét financiaré, shkencétarét e
manaxhimit, konsulentét dhe ekspertét, pér veté impaktin dhe réndésiné gé ajo ka né
zhvillimin e shogérisé. Ajo ka shérbyer si temé unifikuese pér mbi njé shekull
kérkimesh mbi manaxhimin dhe projektimin e organizatave, edhe pse kérkimet
empirike nuk kané kontribuar né zhvillimin e njé teorie universale té efektivitetit
organizativ (Goodman etj, 2002). Gjithsesi, vlen pér té pérmendur se kémbéngulja
dhe interesi i vazhdueshém né lidhje me efektivitetin e organizatave ka ndihmuar né
evoluimin e teorive, modeleve, vlerave dhe piképamjeve té ndryshme rreth
manaxhimit,  projektimit té organizatave, si dhe pércaktimit dhe matjes sé
efektivitetit, duke i dhéné c¢do dité e mé shumé zhvillim organizatave té biznesit, si
dhe shoqgérisé né térési. Ky fenomen nuk ka I&né pa prekur shogériné shqiptare, packa
se vendi yné me karakteristikat dhe vecorité e veta, me pak experiencé né ekonominé
e tregut, pérpiget ti mbijetojé konkurrencés sé tregut.

Kalimi i shogérisé shqiptare nga ekonomi e centralizuar né ekonominé e
tregut, pa dyshim gé u shogérua me vecorité dhe sfidat e veta. Nga njéra ané, kemi
déshirén e madhe pér té rritur vlerén e kapitalit, si dhe té kompanisé njékohésisht, por
nga ana tjetér, kemi mungesén e eksperiencés pér té pérballuar me sukses ekonominé
e tregut. Duke patur parasysh mungesén totale té tregut, vakumin ligjor e tatimor, gati
né inekzistencé té ploté dhe pér mé shumé “uriné” e shogerisé pér mallra ¢ produkte,
ishte e destinuar gé shumica e subjekteve té rriteshin.

Me kalimin e viteve, tregu filloi té konsolidohej, nderkohé gé dhe politikat
fiskale, si dhe legjislacioni perkatés, nuk ngelén pas. Madje, vitet e fundit kemi njé
formalizim té larté té ekonomsé, falé politikave fiskale dhe legjislacionit té
konsoliduar. Si rezultat, kemi rritjen e shkallés sé konkurueshmérisé dhe
domosdoshmérisht shfrytézimin me eficencé té té gjithé burimeve té disponueshme,

me qéllim mbijetesén e organizatave té biznesit si dhe rritjen e efektivitetit té tyre.



Né kété kalvar tranzicioni do té kalonin edhe institucionet financiare, packa se
ndryshe nga industrité e tjera né vend, ky sektor i ekonomisé nuk u privatizua
menjéheré gé né vitet e para té demokracisé. Madje, u trajtua me kujdes nga
geverité, pér té mos lejuar ¢’vlerésimin e aseteve té tyre, si¢ ndodhi réndom me asetet
e industrive té tjera. Ruajta dhe rritja e vlerave té kétij sektori, béri gé institucionet
financiare té luanin njé rol aktiv né kéto vite té gjata tranzicioni. Vlen pér té
pérmendur se ndryshe nga sektorét e tjeré té ekonomisé, té ciléve u duhej njé puné mé
e madhe pér té hyré né tregun shqiptar, pér t’u pérballur dhe pranuar nga tregu, Ky
sektor operon prej kohésh né vend.

Padyshim gé sistemi bankar né Shqipéri ka njé eksperiencé té gjaté, ku nga
fillimi i shekullit XX filluan veprimtariné e tyre institucionet e para bankare me
hapjen e degéve té Bankés Agrare (Bujgésore) Turke dhe té Bankés Kombétare
(Perandorake) Otomane. Né fillimin e shekullit XX shfagen ideté pér krijimin e njé
banke né Shqipéri, ku pérvec ideve té rilindésve tané, shfagen dhe projektet e para né
sistemin bankar. Padyshim gé shpallja e Pavarésisé sé Shqipérisé, rriti interesin jo
vetém té shqiptaréve, por edhe té huajve pér ngritjen dhe investimin né institucione
bankare (Dhuci, 2012). Banka e paré shqgiptare u hap fal pérpjekjeve serioze dhe
pérkushtimit t¢ madh té béré nga qgeveria e Ismail Qemalit né vitin 1913. Ajo u krijua
si rezultat i marréveshjes sé Qeverisé sé Ismail Qemalit dhe pérfagésues té Wienner
Bank Verein gé vepronte né emér té grupit bankar austro-hungarez si dhe me
pérfagésues té “Banca Commerciale Italiana”, té€ cilét vepronin né emér té grupit
bankar italian. Si rrjedhoje e Luftés sé Paré Botérore, si dhe té kushteve politike té
kohés, Ky institucion nuk jetoi gjaté, por vlerat dhe réndésia e hapjes sé Kétij
institucioni financiar, ngelen té patjetérsueshme, pasi kété funksion do ta rinis
normalisht né vitin 1925 Banka Kombétare e Shqipérisé duke vazhduar veprimtariné
e vet deri né vitin 1944. Nuk duhet harruar se gjaté késaj periudhe iu shtuan kétij
aktiviteti edhe banka té tjera, kryesisht me kapital t& huaj.

Duke vazhduar mé tej me periudhén 1944 deri né vitin 1991, e cila u
karakterizua nga centralizimi total i ekonomisé, duke pérfshiré né té dhe sistemin
bankar. Gjaté késaj periudhe banka mé e réndésishme né vend ishte Banka e Shtetit
Shgqiptar, e cila funksiononte njékohésisht si banké géndrore dhe si banké tregtare.
Fillimisht kjo banké ka pasur monopolin e kreditimit té pagesave né Shqipéri. Por
gradualisht me hapjen e bankave té tjera u nda dhe funksioni i tyre, si p.sh Banka

Bujgésore, gézoi monopolin e kreditimit té ndérmarrjeve dhe té kooperativave
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bujgésore, ndésa depozitimi i kursimeve té lira nga popullésia ishte njé funksion
monopol i Institutit t& Arkave té Kursimit dhe té Sigurimeve. Instituti i Arkave té
Kursimit dhe té Sigurimeve kishte si funksion vetém grumbullimin e depozitave nga
popullata, té cilat pérdoreshin nga Banka e Shtetit Shqiptar dhe Banka Bujgésore pér
kreditimin e ekonomisé népérmjet klientéve té tyre.

Né vitin 1991, hapja e ekonomisé shqiptare drejté ekonomisé sé tregut,
favorizoi ekonominé né térési, si dhe sistemin bankar né vecganti. Njé hyrje shkallé-
shkallé, por e konsiderueshme e bankave me kapital t& huaj nga vende té ndryshme
europiane dhe jo vetém, dha njé kontribut t¢ madh né konsolidimin e ekonomisé
vendase, té cilat krahas potencialit té tyre ekonomik sollén né Shqipéri edhe
eksperiencat e tyre mé té mira. Nga ana tjetér, do té rrisnin dukshém konkurrencén né
treg, si né aspektin e shérbimit dhe té krahut té punés.

Duke trashéguar nga sistemi totalitar vetém tri banka shtetérore, u deshén me
shumé se njé dekadé gé né tregun financiar shqiptar té renditeshin pesémbédhjeté
banka té nivelit té dyté, té cilat hyné né tregun shqiptar népérmjet marréveshjeve té
ndryshme. Disa banka u futén népérmjet njé procesi té pastér licensimi, disa
népérmjet procesit té privatizimit, ndérsa disa banka té tjera u krijuan me kapital
privat shqgiptar. Ekzistenca e njé numéri té konsiderushém bankash, pérvec se i kané
dhéné njé nxitje té forté ekonomisé vendase, nga ana tjetér, kané ofruar njé
fleksibilitet té larté té tregut financiaré, si dhe eficencés sé konkueshmérise sé tyre.
Duke rritur dukshém efikasitetin dhe shkallén e fleksibilitetit, pér té trajtuar me
kujdes té gjithé asetet e kompanisé dhe konvertimin e tyre né outpute. (Dhuci, 2012)

Kush jané kéto elemente/variabla gé i béjné disa organizata biznesi té jené mé
té suksshme se disa té tjera? Hulumtues té shumté gjaté gjysmés sé dyté té shekullit
té fundit i kané dhéné pérparési studimit té kétij fenomeni, pasi njohja e tyre éshté e
réndésishme pér mbijetesén e organizatave té biznesit. Disa té tjeré, jané pérpjekur té
pérkufizojné analogjiné dhe té identifikojné variablat ky¢ ndérvepruese né kontekstin
e efektivitetit organizativ. Levitt (1962, 1965) e pérkufizon analogjiné né kontekstin e
pérshtatjes ose kombinimit mé té miré midis variablave kyc. Sipas tij, jané katér
variabla ndérveprues gé ndikojné tek efektiviteti organizativ: teknologjia, detyra,
struktura dhe burimet njerézore. Ai sugjeron se kéto katér variabla jané té ndérvarur
dhe duhet té jené té pérshtatshém pér njé biznes né ményré gé té jené efektive. Por
hulumtues té ndryshém mendojné se jané té shumté variablat e réndésishém qé

ndikojné né efektivititin organizativ, si p.sh: kultura organizative, stili i lidershipit,
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ndryshimet organizative, struktura organizative, strategjia, teknologjia etj. Efektiviteti
organizativ, performanca organizative, kénagésia e punonjésve né puné, si dhe
ndryshimet organizative, jané té lidhura ngushté me stilin e lidershipit (Bass dhe
Riggio, 2006; Drucker, 2007). Si¢ edhe theksohet é&shté stili i lidershipit g&¢ mund té
motivojé dhe stimulojé punonjésit pér té kapércyer me sukses véshtirésité e hasura
nga konkurenca lokale dhe globale (Luftman, 2004; Barbuto dhe Bruback, 2006).

Jané njé numér i madh studimesh gé jané pérpjekur té testojné efektivitetin
organizativ duke u mbéshtetur né mjedisin e brendshém apo té jashtém té njé
organizate. Numri mé i madh i studimeve jané mbéshtetur né prespektivén ekonomike
ose né até organizative, kjo sipas géllimeve té cdo studiuesi. Né kété studim
efektiviteti organizativ éshté testuar mbéshtetur né prespektivén organizative e cila
ekzaminon efektivitetin organizativ mbéshtetur né njé kéndvéshtrim ndérorganizativ
duke béré t¢ mundur testimin e faktoréve té brendshém si: lidershipi, motivimi i
punonjésve, kultura dhe ndryshimet organizative, etj (Hansen dheWemerfelt, 1989).

Natyrisht gé faktorét e brendshém té njé organizate jané té shumté né numér,
por pér kété studim jané marré né considerate disa komponenté si lidershipi, kultura
organizative dhe ndryshimet organizative, té cilét jané faktoré té brendshém gé kané
treguar njé impact té larté né efektivitetin organizativ, (Gold, Malhotra, dheSegars,
2001). Késhtu, duke marré parasysh sa mé lart, dhe faktin se né dijeniné time, né
Shqipéri nuk ka pasur njé studim empiric gé té ekzaminojé ndikimin e liderit, cultures
dhe ndryshimeve organizative, ky studim mori pérpsipér té trajtojé pikérisht
marrédhéniet mes kétyre variablave.

Bazuar sa mé larté, ky studim do té analizojé efektivitetin organizativ
népérmjet marrédhénies sé variablave té stilit té lidershipit, kulturés organizative, si

dhe ndryshimeve organivative.

1.2.  Shtrimi i problematikés

Duke géné se shogéria shqiptare éshté ende njé shoqéri né tranzicion, né
aspektin ekonomik dhe social-kulturor, késisoj éshté e véshtiré qé organizatat e
biznesit shqiptar té identifikohen me njé model konkret suksesi organizativ. Kalimi i
shogérisé shgiptare nga totalitarizmi, drejt ekonomisé sé tregut, padyshim gé u
shogérua me efektet e veta negative dhe pozitive. Impakti i regjimit, ndikoi fugishém

né mentalitetin e shoqérisé, apo né kulturén organizative né térési. Pa Iéné pas dore
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sjelljen e lidershipit, gé si¢ éshté trajtuar mé poshté né rishikimin e literaturés, lideret
autokratik duke e mbéshtetur punén e tyre né frikén e dénimit dhe shpérblimit, ishin té
prirur t& kllonojné ndjekés sipas interesave té tyre. Por, a mundet mé ky lloj stili
lidershipi té sjellé efektivitet organizativ né sistemin bankar sekondar? A mundet mé
ajo kulturé organizative e sistemit totalitar té funksionojé edhe né ekonominé e tregut
té liré dhe konkurencén mes bankave té nivelit té dyté né Shqipéri? Apo shkrirja drejt
ekonomisé sé tregut ka cuar né ndryshime organizative, ka ndikuar né ndryshimin e
stilit té lidershipit, si dhe té kulturés organizative té kétij sektori té ekonomisé
shqiptare? Kéto problematika ishin edhe shtysa e paré e nisjes sé studimit té késaj

teze, e cila kokretizohet mé poshté me hapa specifik té analizés teorike dhe empirike.

1.3.  Qéllimi dhe objektiva e punimit

Qéllimi i Kkétij punimi éshté gé té ekzaminojé marrédhéniet ndérmjet
variablave stil lidersipi, kulturé organizative dhe ndryshime organizative, duke u
bazuar né instrumentin matés té hartuar nga Bass dhe Avolio gé trajton stilin e
lidershipit, Mowday dhe Steers (1982) gé kané trajtuar ndryshimet organizative dhe
réndésiné né efektivitetin organizaiv dhe sé fundmi dimensionet e Kkulturés
organizative té parashtruara nga Fey dhe Denison (2003). Né vazhdim, ku studim do
té analizojé marrédhéniet korrelative mes variablave té varur dhe té pavarur, si dhe

impaktit té tyre né efektivitetin orgnanizativ.

1.4.  Objektivat e kérkimit

1. Identifikimi 1 faktoréve Q& kotribojné né manaxhimin e ndryshimeve
organizative né bankat e nivelit té dyté né Tirané.

2. ldentifikimi i stilit t& lidershipit gé ka impakt mé té madh né efektivitetin
organizativ né bankat e nivelit té dyté né Tirané.

3. ldentifikimi i impaktit té dimensionive té kulturés organizative né efektivitetin
organizati né kéto banka.

4. Analizimi i impaktit qé kané lidershipi, kultura dhe ndryshimet organizativené

bankat e nivelit té dyté né Tirané.



1.5. Pyetjet kérkimore

Objektivat e kérkimit pér efektivitetin organizativ né sistemin bankar sekondar

né Tirané mund té kuptohen kryesisht nga disa pyetje kérkimore té cilat ndihmuan né

ngritjen e métejshme té hipotezave té studimit, si;

1.

Cilét jané disa prej faktoréve qé forcojné kontributin e ndryshimeve
organizative né efektivitetin organizativ té bankave sekondare né Tirané?

Cili model lidershipi ka impakt mé té madh né efektivitetin organizativ dhe a
ndikon realisht lideri né efektivitetin organizativ té bankave té nivelit té dyté
né Tirané?

Sa impakt ka kultura organizative né efektivitetin organizativ té bankave
sekondare, dhe cili éshté dimensioni kulturor gé ndikon mé shumé né
efektivitetin e bankave té nivelit té dyté né Tirané?

A ekzistonmarrédhénie mes stilit te lidershipit dhe kulturés organizative, dhe
cila éshté marrédhénia mes tyre?

A ekziston ndonjé marrédhénie mes ndryshimeve organizative dhe kulturés
organizative né bankat sekondare né Tirané?

A ekziston njé marrédhénie Kkorrelative mes lidershipit, ndryshimeve
organizative, kulturés organizative dhe efektivitetit organizativ né bankat

sekondare né Tirané?

1.6.  Modeli konceptual i ndértimit té hipotezave studimore

Né figurén méposhté éshté paragitur modeli konceptual i ndértimit té

hipotezave kérkimore, me anén e té cilit do té testohet marrédhénia e variablave té

studimit dhe impaktit té tyre né efektivitetin organizativ.



Figura No 1. Modeli konceptual

Modeli konceptual

Lidership

Kultura Efektiviteti

organizative organizativ

Ndryshimet
organizative

1.7.  Parashtrimi i hipotezave kérkimore

H;-> Stili i lidershipit (transformues, transaksional dhe laissez-faire) ndikon né
efektivitetin organizativ té bankave sekondare né Tirané.

Qéllimi i késaj hipoteze éshté té analizojmé njé gasje mé pozitive dhe mé té
ploté se cfaré e bén njé lider efektiv (Holt etj., 2009), pér arritjen e synimeve
organizative (Caldwell dhe Dixon, 2010). Tendencat pér té inkurajuar dhe motivuar
ndjekeésit jané té dobishme pér té shkaktuar dhe zhvilluar vetévlerésim dhe vetébesim
né radhét e vartésve (Burns, 1978), me géllim rritjen e pérfshirjes sé tyre gjaté
progesit dhe pérgjegjshmérisé sé tyre. Bass dhe Avolio (1994), e konsideruan
lidershipin si ndikimin e verifikuar té aftésisé sé njé individi pér té ndryshuar sjelljet e
tyre duke ndryshuar motivimin e tyre. Sipas tyre, liderét ndahen né tre tipa, apo
kategori: lidere transformues, transaksional dhe laissez-faire.

H,—~> Kultura organizative (pérshtatshméria, géndrueshméria, misioni dhe
pérfshirja) kontribuon pozitivisht ndaj efektivitetit organizativ té bankave sekondare
né Tirané.

Vlerat kulturore jané pércaktuese me réndési ndaj géndrimeve té individéve,
géllimeve té lidhura me punén dhe sjelljet e tyre né raport me efektivitetin e

organizatave (Hofstede, 1980), ose aspekte té caktuara té mjedisit social gé lidhen me
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géndrimet dhe sjelljen individuale té punonjésve (Spector, 1997). Kultura
organizative eshté pranuar gjerésisht nga studiuesit, si element kyc né efektivitetin
organizativ (Schein, 1984; Ouchi, 1985), duke u béré njé fenomen ky¢ pér biznesin
(Baker, 2002). Kultura éshté pércaktuese e performancés organizative, ndikon né
rritjen e té ardhurave neto, né kthimin e kapitalit té investuar dhe né rritjen e cmimeve
té aksionit (Hibbard, 1998) dhe lidhet pozitivisht me efektivitetin (Peters dhe
Waterman, 1982). Shumé organizata biznesi té suksesshme, kané si kulturé té
pérdorin punén né ekip dhe vazhdimisht zhvillojné kapacitetin e punonjésve té tyre
(Denison, 2000; Fey dhe Denison, 2003). Kultura organizative duke u mbéshtetur né
modelin e dhéné nga Fey & Denison (2003), do té studijohet né té gjitha dimensionet
e trajtuar nga autorét (pérshtatshméria, géndrueshméria, misioni dhe pérfshirja), duke
testuar impaktin e tyre né efektivitetin organizativ.

Hs;—~> Ndryshimet organizative (bashképunimi pér ndryshim, manaxhimi i
rezistencés pér ndryshim dhe ndryshimi i planifikuar) kontribuojné pozitivisht ndaj
efektivitetit organizativ té bankave sekondare né Tirané.

Procesi i kryerjes sé ndryshimit éshté njé domosdoshméri pér té gjitha firmat
gé synojné té zhvillojné dhe ruajné njé pozicion konkurues né industrité e tyre (Weick
dhe Quinn, 1999). Por, pa dyshim progesi i ndryshimit organizativ éshté njé realitet
jashtézakonisht i véshtiré né praktiké, pasi njé pérgindje e larté e pérpjekjeve té
ndryshimeve organizative déshtojné (Beer dhe Nohria, 2000). Eshté njé proges tepér
kompleks dhe kérkon nga drejtuesit e larté gé té zhvillojné kapacitete té shumta
organizative, pérdorimin dhe angazhimin e disa llojeve té burimeve né sasi té médha,
gé shpesh jané té parevokueshme pér organizatén (Henriquez dhe Del Sol, 2012). Jané
faktoré té shumté gé duhet té identifikohen dhe analizohen, me géllim harmonizimin
e pérpjekjeve, burimeve dhe kapaciteteve té kérkuara (Rajagopalan dhe Spreitzer,
1996), pér njé ndryshim organizativ pozitiv. Ndryshimet organizative do té trajtohen
népérmjet elementéve: té angazhimit pér ndryshim, manaxhimit té rezistencés dhe
ndryshimit té planifikuar, duke trajtuar impaktin e ¢cdo elementi né efektivitetin
organizativ.

H,—~> Stili i lidershipit dhe kultura organizative kané marrédhénie pozitive
mes tyre dhe ndikojné né rritjen e efektivitetit organizativ té bankave sekondare né
Tirané.

Vlerat organizative dhe vlerat kulturore jané té lidhura edhe me preferencat e
sjelljes sé liderit (Smith, 2002), diktohen nga manaxhimi i larté dhe transferohen tek
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punonjésit (Schein, 1985). Lidershipi dhe kultura organizative jané dy faktoré té
réndésishme pér kuptimin e efektivitetit organizativ (Block, 2003), pér mé tepér qé
ndikimi i lidershipit ndaj performancés organizative ndérmjetésohet nga kultura
organizative (Roper, 2009). Stili lidershipit dhe kultura organizative lidhen me njéri-
tjetrin dhe té dyja sé bashku jané té réndésishme pér rritjen e efektivitetit organizativ,
si dhe né pércaktimin e suksesit té njé organizate (Roper, 2009). Kjo marrédhénie
éshté testuar duke analizuar té tre stilet e lidershipit (transaksional, laissez faire dhe
transformues) me katér dimensionet e Kkulturés organizative (pérshtatshméria,
géndrueshméria, misioni dhe pérfshirja).

Hs—> Stili i lidershipit dhe ndryshimet organizative kané marrédhénie pozitive
mes tyre dhe ndikojné né rritjen e efektivitetit organizativ té bankave sekondare né
Tirané.

Studime té shumta kané identifikuar lidershipin dhe pjesémarrjen e larté té
personelit si kontribuesin e vetém mé té madh né proceset e ndryshimeve organizative
(Kanter,1983). Hulumtime té tjera, konkludojné se lidershipi gjaté procesit té
ndryshimit duhet té shpérndahet né té gjithé organizatén, me qéllim qé té krijohet njé
rrjet efektiv lidershipi, pér té mposhtur rezistencén dhe ritmin e ngadalté brenda
organizatés. Sipas Van den Heuvel etj (2009), njé prej sfidave té organizatave éshté
qé t’i mbajé punonjésit ¢ saj té angazhuar gjaté kétyre proceseve té ndryshimit, ku
komunikimi dhe lideri luajné rolin kryesor. Si pérfundim, nga testimi i pyetesoréve té
kétij studimi, éshté zbuluar njé marrédhénie e genésishme midis tre stileve té
lidershipit (transaksional, laissez faire dhe transformues) dhe ndryshimeve
organizative duke pérfshiré angazhimin pér ndryshim, manaxhimin e rezistencés dhe
ndryshimin e planifikuar.

Hs—> Kultura organizative dhe ndryshimet organizative kané marrédhénie
pozitive mes tyre dhe nxisin rritje té efektivitetit organizativ té bankave sekondare né
Tirané.

Studime té ndryshme theksojné qé pérputhshméria midis pérpjekjes se
ndryshimeve organizative dhe kulturés orgnizative é&shté njé kriter shumé i
réndésishém pér té arritur suksesin e organizatés. Né ményré gé pérpjekjet pér
ndryshim té argumentohen, duke gené té afta pér té sjellé forma té reja té njohurisé
kulturore dhe té ndryshojné kontekstin kulturor né njé marrédhénie reciproke, bazuar
né disa studime té kohéve té fundit, disa hulumtues kané arritur né pérfundimin se

kultura organizative éshté njé faktor pércaktues né performancén dhe aftésiné e njé

9



organizate pér té realizuar ndryshimet organizative me sukses (Fey dhe Denison,
2003), si dhe né gjenerimin e angazhimit dhe pérmirésimin e efektivitetit organizativ
(Lok dhe Crawford, 2001). Sipas Dennison (1990), ekziston njé korrelacion midis
kulturés organizative dhe performancés, gjithmoné nése kultura éshté e afté té
pérshtatet ndaj ndryshimeve té mjedisit.

Pér té testuar kété hipotezé do té trajtohen té katér dimensionet e kulturés
organizative (pérshtatshméria, géndrueshméria, misioni dhe pérfshirja) respektivisht

me angazhimin pér ndryshim, manaxhimin e rezistencés dhe ndryshimin e planifikuar.

1.8. Pérkufizimet koncepteve kryesore té studimit

Lidership, éshté arti ose procesi i influencimit mbi njerézit me géllim qé
pérpjekjet e tyre té orientohen drejt arritjes sé objektivave té organizatés (Llaci,
2010).

Lidership transformues, &shté ai lider gé inspiron pér suksesin organizatés.
duke ndikuar thellésisht né besimin e pasuesve sesi duhet té jeté njé organizaté (Bass
dhe Avolio, 1994).

Lidership transaksional, éshté ai lider gé pérdor mekanizmin e kontrollit dhe
shpérblimeve pér té motivuar né nivel té jashtém vartésit e tij (Bass dhe Avolio,
1994).

Lidership laisez-faire, udhéhegja laissez-faire éshté lloji i liderit gé né
vetvete orientohet drejt mungesés ose shmangies sé udhéhegjes . Udhéhegésit
laissez —faire nuk marrin vendime, i vonojné veprimet, injorojné pérgjegjésité, nuk
pérdorin asnjé lloj pushteti , dhe shmangen duke mos u pérfshiré ( Bass dhe Riggio,
2006).

Kultura organizative, sipas Schein (1985), éshté “njé model i supozimeve té
pérbashkéta bazé qé grupi ka mésuar pasi ka zgjidhur problemet e tij té pérshtatjes sé
jashtme dhe integrimit t€ brendshém qé ka miréfunksionuar mjaftueshém pér t’'u
konsideruar i vlefshém dhe si rrjedhojé, pér t’'u mésuar anétaréve t€ rinj ményrén e
duhur pér té perceptuar, menduar dhe ndjeré né lidhje me kéto probleme” (Schein,
1985).

Pérshtatshméria, shkalla né té cilén njé organizaté ka aftésiné pér té
ndryshuar sjelljen, strukturat dhe sistemet, me qéllim mbijetesén né vijim té
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ndryshimit mjedisor, si pérgjigje ndaj kushteve té jashtme (Denison dhe Mishra,
1995).

Pérfshirja, i referohet nivelit té pjesémarrjes sé punonjésve té njé organizate
né vendimmarrje, si dhe né ndjesiné e pronésisé (Deal dhe Kennedy, 1982; Lawer,
1996; Gillespie, 2007).

Misioni, i referohet arsyes sé ekzistencés sé vet organizatés dhe géllimit ku
ajo synon té arrijé (Denison dhe Mishra, 1995).

Qéndrueshméria, shkalla né té cilén besimet, vlerat dhe pritshmérité ruhen
vazhdimisht nga anétarét, gé nxisin harmonizimin dhe eficensén reale me kalimin e
kohés (Gillespie dhe Denison, 2007).

Ndryshimi organizativ, éshté njé proces kompleks, ku motori i ndryshimit
zhvillon dhe zhvillohet njékohésisht nga veté procesi (Jansson, 2013), ku ndérthuren e
vjetra dhe e reja, duke krijuar né ményré kumulative njé dinamiké novatore (Castel
dhe Friedberg, 2010). Pra, éshté nje proces qé kalon organizatén nga njé gjendje té
vjetér né njé gjendje té re, e planifikuar paraprakisht ose jo (Rajagopalan dhe
Spreitzer, 1996).

Rezistenca pér ndryshim, éshté géndrimi ose sjellja e padéshirueshme e
punonjésve né pérgjigje té pérpjekjeve té ndryshimeve organizative, ndérsa pérpigen
té ruajné situatén aktuale me fanatizém (Jansson, 2013).

Bashképunimi ose angazhimi pér ndryshim, sipas Kuntz dhe Gomes
(2012), pasqyron géndrime pozitive dhe nevojén pér ndryshime organizative. Déshiré
pér té mbéshtetur proceset e ndryshimit, dhe bindje se tranzicionet e propozuara mund
té realizohen me sukses nga organizata, gé té sjellin pérfitime pér té gjitha palét e
pérfshira né proces, pérfshiré edhe punonjesit (Kuntz dhe Gomes, 2012).

Ndryshimet e planifikuara, jané ndryshimet e géllimshme, té cilat né
pérgjithési paragesin njé vizion té garté, sesi individét dhe organizatat arrijné
ndryshimin e déshiruar e té géndrueshém ( Beckhard dhe Harris, 1987; Burke dhe
Trahant, 2000 ).

Agjentét e ndryshimit, jané ata persona pérgjegjés pér drejtimin,
organizimin dhe lehtésimin e ndryshimit né organizatat e biznesit né ato organizata qé
kérkojné té ndryshojné (Wooldrige, 1997; Weiss, 1999).

Organizatat e biznesit, jané kompani fitimprurése te pérfshira né tregtiné e

mallrave dhe shérbimeve.
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Efektiviteti organizativ, arritja e objektivave gé ¢do organizaté synon té
arrij¢ con né njé efektivitet organizativ i cili mund té pércaktohet si arritje e
parashikimeve kryesore pér njé té ardhme afat shkurtér, adaptim e zhvillim pér njé té
ardhme afat mesme si dhe mbijetesa né njé periudhé afatgjaté.

1.9.  Kontributi shkencor dhe kufizimet e kétij punimit

Duke géné i pari né llojin e vet, ku studim tenton té jap njé kontribut akademik
dhe shkencor né kété fushé studimi népérmpjet testimit té faktoréve qé ndikojné né
efektivitetin organizativ té cilét jané testuar duke u bazuar mbi tri shtylla kryesore té
studimit;

1) Si, analiza teorike e autoréve té huaj dhe vendas mbi té gjithé faktorét e marré
né analizé pér ndértimin e kétij punimi.

2) Analizés empirike dhe testimit té rasteve té grupuara sipas modelit té
pérzgjedhur metodologjik népérmjet analizimit té variablave stil lidershipi,
kulturé organizative dhe ndryshime organizative, ku jané testuar edhe
relacionet dhe korrelacionet gé ekzistojné ndérmjet kétyre variablave.

3) Si dhe, orientimin e sektorit bankar drejt njé gasjeje té suskseshme té
efektiviteti organizativ duke u bazuar mbi rezultat konkrete té kétj studimi dhe
rekomandimet pér kété sektor.

Késisoj, punimi pasgyron njé panoramé té qarté té faktoréve dhe peshés
specifike né efektivitetin organizativ t&¢ bankave sekondare né Tirané. Nga ana tjetér,
ky studim do té shérbejé dhe si pikénisje pér hulumtime té késaj natyre pér studiues
té tjeré té cilét mund té bazohen mbi té dhénat e pérftuara nga studimi im empirik dhe
teorik duke guar mé tej me analizimin e komponentéve té tjeré kété fushé studimi.

Natyrisht gé ky studim u shogérua edhe me disa kufizime dhe véshtirési gé
kané té béjné me faktin se né Shqipéri nuk ka pasur studime mbi kété tematike,
thuajse asnjé studiues nuk ka marré pérsipér té realizojé njé studim té miréfillté mbi
efektivitetin organizativ né sistemin bankar sekondar. Pér rrjedhojé ka véshtirési né
realizmin e krahasimeve me periudha té tjera kohore, si dhe pér té studiuar trendin e
ndryshimeve ekzistuese né kété sektor té ekonomisé vendase.

Do té ishte ideale gé té realizoheshin anketime né té gjithé sektorét e
ekonomisé shqiptare, por kjo praktikisht do té ishte e pamundur pér shkak té kohés sé
madhe gé do té kérkonte realizimi i njé studimi té pérmasave té tilla, pér shkak té
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larmishmérisé dhe ndyshimve gé hasen nga njé sektor té ekonomisé né njé tjetér, dhe
pér shkak té faktoréve té jashtém gé mund té influencojné né studim.

Pér rrjedhojé, anketimet jané realizuar vetém né qytetin e Tiranés dhe pjesé e
kampionit studimor kané géné vetém punonjés dhe lider té sektorit bankar té nivelit
té dyté, cfaré do té thoté gé ky studim nuk mund té jeté pérgjithésues.

Gjithashtu, studimi éshté fokusuar vetém né bankat sekondare gé operojné né
gytetin e Tiranés, dhe jané 1éné jashté tij ato gé operojné né qytetet e tjera té vendit,
pér faktin se mbi 50% e numrit té punonjésve té sistemit bankar sekondar né Shqipéri
jané té punésuar né Tirané.

Fakti gé ky studim analizon efektivitetin organizativ né marrédhénie me tri
variabla té tjeré si stili i lidershipit, kultura organizative dhe ndryshimet organizative,
nuk do té thoté gé kéto jané variablat e vetém gé kané impakt né efektivitetin
organizativ. Pér rrjedhojé, studjues té tjeré né vazhdim mund té paragesin faktoré té
tjeré shtesé gé kané impakt né efektivitin organizativ, pér te dhéné késhtu njé
panoramé mé té gjéré tek e gjithé gama e faktoréve té efektivitetit organizativ té
sektorit bankar sekondar né Tirané.

Natyrisht, nuk mohoj faktin se problematika e kétij studimi éshté tejet delikate
dhe té anketuarit mund té kené hasur véshtirési né dhénien e pérgjigjeve sa mé té
singerta, si shkak i faktoréve té jashtém té studimit. Por gjithsesi, analizimi i té
dhénave dhe testimi i marzhit té gabimit ka rezultuar té jeté né parametra optimale,

cka shton vlefshmériné dhe besueshmériné e kétij studimi.
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KAPITULLI I DYTE: RISHIKIM LITERATURE

2.1. LIDERSHIPI PERBALLE EFEKTIVITETIT ORGANIZATIV
2.1.1 Lidershipi dhe funksioni i tij né efektivitetin organizativ

Céshtja e liderit dhe ndikimit té tij né organizata biznesi dhe kryesisht né
shogéri, prej shumé dekadash, éshté béré objekt studimesh i hulumtuesve té shumté.
Disa prej tyre dalin né konkluzionin se liderét lindin té tillé (Carlyle, 1993), ndérsa
shumeé té tjeré pohojné se ata béhen gjaté jetés. Thénia e dramaturgut t&é madh William
Shakespeare: “Disa lindin té¢ médhen;j, disa béhen”, mund t&€ shérbej si njé provokim
né debatet e ekzistencés dhe rolit t& lidershipit gjaté trajtimit té tezés. Konkluzioni i
dramaturgut del né ményré empirike nga pérvojat historike. Kétyre pérvojave u
referohen George Wilhelm e Friedrich Hegel (1956), té cilét jané té bindur se liderét
shfagen kur shpalosen kthesat historike, pra kur e lyp nevoja.

Piképamja e sotme né pérgjithési éshté se té gjithé burrat dhe graté mund té
béhen lideré, pavarésisht pérkatésisé sé tyre gjinore (Feldman-Summers dhe Kiesler,
1974), moshés (Mezulis, etj., 2004), dhe etnicitetit (Morris dhe Peng, 1994). Mjafton
té shmangin pengesat e historisé sé tyre personale dhe kufizimeve té mjedisit qé i
rrethon (Allio, 2009).

Por pavarésisht, nése liderét lindin apo béhen gjaté jetés, jané meshkuj apo
femra, té paktén kjo éshté e sigurt se organizatat e té gjitha madhésive angazhohen né
njé mjedis konkurrues. Ato mé shumé se kurré kané nevojé pér drejtues efektivé gé
kuptojné kompleksitetin e mjedisit global gjithmoné né zhvillim; té kené
inteligjencén, ndjeshmériné dhe aftésiné pér t¢ motivuar ndjekésit e tyre né pérpjekje
drejt ekselencés (Amagoh, 2009). Pér rrjedhojé, organizatat kané nevojé pér llojin e
duhur té lidershipit qé t’i mbijetojné konkurencés, pasi lidershipi éshté njé variabél
kyc né drejtimin efektiv té organizatés (Bell De Tienne, 2004).

Sipas Burns (1978), “Lidershipi €shté njé prej fenomeneve mé té vézhguara
dhe mé pak té kuptuara né boté” (Burns, 1978), por numri i madh i kérkimeve dhe
studimeve mbi lidershipin, té béra gjaté dekadave té fundit, na ka ofruar njé gasje mé
té miré pér historiné e modeleve té lidershipit, ndikimin e tyre né shogéri, e pér mé
tepér njé perceptim mé pozitiv dhe mé té ploté se ¢faré e bén njé lider efektiv (Eagly,
etj., 2003; Eagly, 2007; Holt etj., 2009; Jogulu, 2010). Vlen pér té pérmendur se

modelet e lidershipit kané evoluar dhe jané zgjeruar pértej ndikimit, duke pérfshiré
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motivimin, pér t’iu dhéné t€ gjithéve mundésiné pér t€ atribuuar né arritjen e
synimeve organizative (Rosette dhe Tost, 2010; Caldwell dhe Dixon, 2010). Por ¢faré
éshté lidershipi?

Sipas Yukl (2002), nuk ekziston asnjé pérkufizim pérfundimtar i lidershipit,
shumica e pérkufizimeve té lidershipit reflekton disa elementé kryesoré, duke
pérfshiré “grupin”, “ndikimin” dhe “synimin” (Ynkl, 2002; Bryman, 1992); éshté
kryesisht njé veprim i motivimit té njerézve pér té vepruar me ané té mjeteve
joshtrénguese (Popper dhe Lipshitz, 1993), njé proces i ndikimit ndaj realizimit té
objektivave dhe nxitjes e pjesémarrjes né arritjen e synimeve té vendosura (Yukl,
2006). Procesi i lidershipit pérfshin personalitetin dhe sjelljet e drejtuesve,
perceptimin e ndjekésve pér liderin dhe kontekstin né té cilin zhvillohet ndérveprimi
(Antonakis, etj., 2004); marrédhénien gé ndodh midis lideréve dhe ndjekésve (Locke,
2003), ndérsa e analizojné lidershipin né lidhje me tiparet individuale, sjelljen e
drejtuesit, modelet e ndérveprimit, pércaktimin e roleve dhe ndikimin mbi kulturén
organizative (Alas, etj., 2007). Me qéllim arritjen e objektivave té pérgjithshme,
drejtuesit duhet té strukturojné ose ristrukturojné situata, perceptime dhe pritshméri té
anétaréve té grupit (Bass, 1990).

Thuhet shpesh se aftésia e njé lideri pér té ndérvepruar né ményré efektive me
vartésit zakonisht konsiderohet thelbésore pér krijimin ose ruajtjen e njé organizate
efektive. Por cilat jan€ kéto aftési? Kush &shté ajo “forc€ magjike”, q€ 1 bén disa
lideré té jené efektivé (Eagly etj., 2003; Eagly, 2007; Holt, etj., 2009), e disa té tjeré
jo? Disa té kené mbéshtetje té gjeré té ndjekeésit, disa me pak ose aspak. Cfaré i bén
disa té klasifikohen té suksesshém e disa me pak té suksesshém, edhe pse déshira e té
gjithé lideréve éshté té kené sukses né Kkarrierén e tyre prej drejtuesi. Hulumtimet e
shumta né kété fushé tregojné se lidershipi i suksesshém ka marrédhénie cilésore
midis drejtuesve dhe vartésve (House dhe Aditya, 1997), té cilat ¢cojné né rezultate té
déshirueshme, (Townsend etj, 2000), angazhim mé té madh organizativ (Kinicki dhe
Vechio, 1994) dhe garkullim mé té ulét (Townsend etj, 2000) nga ana e vartésve. Por
a mjaftojné kéto vecori qé njé lider té jeté i suksesshém? Jané konsumuar shumé
modele lidershipi, atribute, tipare dhe filozofi té shpjeguara né literaturén e zgjeruar
mbi lidershipin (Jogulu dhe Wood, 2008; Jogulu dhe Wood, 2007; Howell dhe
Costley, 2006; Javidan etj., 2006; Jogulu dhe Wood, 2006; Mandell, 2003; Eagly etj,
2003; Kennedy, 2002; Carless, 1998; Hofstede, 1980; Jogulu, 2010), ku konstatohet
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sesi modelet dhe atributet personale té drejtuesve, vizioni i tyre dhe kultura mund té
ndikojné né efektivitetin e drejtimit.

Drejtuesit nuk duhet gé vetém té ushtrojné ndikim, por edhe té vendosin se
kur, ku dhe si do té ushtrohet ky ndikim pér arritjen e objektivave sociale (House dhe
Howell, 1992; Winter, 1991). Sipas disa hulumtuesve (Chemers, 2002; Mcallum dhe
O’Connell, 2008 ), pér t€ qené efektiv, liderét duhet t€ fokusohen tek besueshméria
dhe legjitimiteti i tyre me ndjekésit, zhvillimi i njé marrédhénieje népérmjet
identifikimit té nevojave dhe motivimeve té ndjekésve dhe shfrytézimi i burimeve pér
té marré mé té mirén e ndjekésve, me géllim arritjen e synimeve té vendosura; duke
shqyrtuar dhe gjeneruar oportunitete pér té ndértuar marrédhénie dhe lidhje gé
krijojné kapitalin social té aktoréve (Maak, 2007). Né& ményré té pérmbledhur,
lidershipi pérfshin dhe zhvillon aftésité gé mund t¢ mésohen (Kouzes dhe Posner,
2002) pér té ndértuar dhe ruajtur marrédhénie, pér t€ motivuar dhe frymézuar té tjerét

dhe nga ana tjetér pér té shfrytézuar burimet e mundshme.
2.1.2. Zhvillimi i liderit né funksion té efektivitetit organizativ

Ndryshimet e shpejta né biznes, teknologji, faktorét politiké dhe socialé kané
kérkuar zhvillimin e aftésive té lidershipit efektiv (Cacioppe, 1998): té jené drejtues
efektivé, novatoré, té reagojné ndaj ndryshimeve né tregje dhe mjedise konkurruese,
té trajtojné sfidat né ményré krijuese dhe té mbéshtesin performancén e larté
(Vardiman 2006, etj.,). Por padyshim gé kjo nuk éshté njé sipérmarrje e lehté. Sipas
Cangemi (2011), etj., né njé treg qé tkurret dhe ndryshon shpejt, vizioni i liderit ose
plani i pérmbushjes dhe realizimit t& objektivave organizative mund té bazohen né
supozimet tashmé té vjetruara (Fitzgerald, 2007), gé¢ mund té véré né pozité té
véshtiré ekzistencén e organizatés dhe pjesén e tregut t€ saj. Tashmé “realitetet
komode” té s€ shkuarés jané shkatérruar, duke detyruar liderét t€ eksplorojné rrugé té
pasigurta pér té pérmbushur me efektivitet objektivat e organizatés (Fitzgerald, 2007).
Pasiguria e tregut, ndryshimet e shpejta dhe té shpeshta, e béjné t¢ domosdoshme
mbledhjen e shpejté té té dhénave dhe informacioneve pér situatén aktuale. Nga ana
tjetér, kérkohet aftési pér t’i transformuar ato né avantazhe pér vendimmarrje (Miller
etj., 2008) dhe pér “zgjedhje té mengur” (Cangemi etj., 2008). Organizatat tepér té
suksesshme fokusohen né krijimin e njé grupi gjithépérfshirés té praktikave té
vlerésimit dhe zhvillimit té lidershipit né mbéshtetje té talenteve brenda organizatés
(Groves, 2007).

16



Koncepti i kulturés sé zhvillimit té lidershipit éshté i ngjashém me idené e njé
organizate gé i nénshtrohet procesit té té mésuarit (Vardiman etj, 2006). Njé
organizaté gqé merr mésime (eksperienca), gé lehtéson ndryshimin, fugizon anétarét
organizativé, nxit bashképunimin dhe shkémbimin e informacionit, krijon mundési
pér té mésuar, por ndérkohé pa l1éné ménjané promovimin dhe zhvillimin e lidershipit
(Amagoh, 2009). Lidershipi pérfshin gjithashtu njé grup aftésish dhe sjelljesh qé
mund té mésohen gjaté aktivitetit té tij (Kouzes dhe Posner, 2002).

Bazuar né konkluzionet Mcauley (2001), i cili paraget tri komponenté té
réndésishém qé ndihmojné né zhvillimin e lidershipit, jané si poshté vijon:

e Pérvojat dhe eksperiencat zhvillimore qé ofrojné mundési pér té mésuar;

e Orientimin personal ndaj té¢ mésuarit, duke pérfshiré aftésité, kapacitetet dhe
motivimin e njé personi; si dhe

e Mbéshtetjen organizative, si pér shembull shpérblimet pér pérfitimet gé lindin
nga zhvillimi.

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

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

hapa, si mé poshté vijon:
e zhvillon njé strategji gjithépérfshirése pér zhvillimin e integruar té lidershipit;
e lidh zhvillimin e lidershipit me sfidat mjedisore té organizatés;

e pérdor historiné e lidershipit pér té pércaktuar kontekstin pér zhvillim;
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e Dbalancon nevojat globale né mbaré ndérmarrjen me nevojat individuale lokale;
e pérdor planifikimin dhe zbatimin emergjent;
e garanton qé opsionet e zhvillimit té pérshtaten me kulturén;

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

metodologji té kombinuar (Weiss dhe Molinaro, 2006).

Vlen pér té pérmendur se ka njé mori qgasjesh té tjera, pér zhvillimin e
lideréve, nése do té citojmé Allen dhe Hartman (2008). Ata sugjeruan katér ¢éshtje té
réndésishme pér zhvillimet e lidershipit: zhvillimin personal; té kuptuarit perceptual;
komentet/kriticizmin, si dhe ndértimi i aftésive.

Nga pérfundimet e hulumtimeve té Buus (2005), praktikat mé té mira né
zhvillimin e lidershipit do té ishin lidhjet e zhvillimit té tij me strategjiné, pasi
profesionistét e mésimit dhe zhvillimit t& kené aftésiné pér té€ vepruar mbi
informacionin, duke kombinuar té mésuarit dhe integruarit me ané té veprimit, té
fokusuara né sfidat aktuale té organizatés (Amagoh, 2009). Me géllim zhvillimin e
drejtuesve efektivé, organizatat duhet té pérmbushin gjashté elementét e méposhtém
mbi lidershipin (Groves, 2007):

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

té gjithé manaxherét né marrédhéniet e konsulencés;

2. té garantojné pjesémarrje aktive t€ manaxheréve né metodén e organizatés pér

identifikimin dhe kodifikimin e punonjésve me potencial té larté;

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

té lidershipit pér potenciale té larta;

4. té garantojné njé proges fleksibél dhe té ndryshueshém té planifikimit té
vazhdimésisé, duke shmangur caktimet sipérfagésore té pasardhésve, duke
pérditésuar shpesh lista té potencialeve té larta bazuar né performancén e
bazuar né projekt dhe vendimet e vazhdimésisé mbi njé grup té madh
kandidatésh;

5. té kultivojné njé kulturé mbéshtetése organizative népérmjet pjesémarrjes

aktive té menaxhimit té larté né programet e zhvillimit dhe sistemet e
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shpérblimit dhe vlerésimit té performancés gé pérforcojné angazhimin

menaxheria; dhe

6. té vlerésojné efektivitetin e praktikave té zhvillimit té lidershipit népérmjet
studimeve empirike gqé& modelojné teoriné e programeve dhe vlerésojné

njohurité, sjelljen dhe rezultatet (Groves, 2007).

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

ardhshém si njé prioritet strategjik afatgjaté.
2.1.3. Efektiviteti koherent i lidershipit né performancén organizative

Veté, efektiviteti i lidershipit ndikohet nga manaxhimi i géndrueshém i tij dhe
praktikave té biznesit, lidhet me ¢éshtje té zhvillimit t¢ géndrueshém (Quazi, 2001)
dhe avantazheve konkuruese té géndrueshme (Maximov dhe Gottschlich, 1993). Sipas
Svensson dhe Wood (2006), komponenti i paré i géndrueshém i efektivitetit té
lidershipit né performancén organizative pérbéhet nga efektiviteti koherent i
lidershipit. Shkalla e larté e véshtirésisé né pércaktimin e sé ardhmes, bén qgé ne veg té
supozojmé se ¢’mund t€ ndodh (West, 1995), por ne kurrsesi nuk mund té
pércaktojmé me njé shkallé té larté sigurie, té ardhmen. Njé realitet i géndrueshém né
organizaté do té varet kryesisht nga fakti se me sa pregizion kemi parashikuar
progresin né procesin e manaxhimit strategjik. Pra, saktésia e parashikimit do té ishte
njé vleré e shtuar pér organizatén, ndérsa e kundérta njé vleré, por me siguri jo e
shtuar. Studiues té ndryshém argumentojné se drejtuesit né pérgjithési trajtojné
céshtjet e kuadrit té pérfitueshmérisé afatshkurtér, pasi faktori kohé éshté thelbésor né
vlerésimin e efektivitetit té lidershipit (Barratt dhe Korac-Kakabadse, 2002; Svensson
dhe Wood, 2006). Sipas tyre, efektiviteti koherent i lidershipit ndahet né tri orientime
té ndryshme té lidershipit; té cilat varen nga fakti nése performanca organizative
rrjedh nga vendimmarrja e korporatave dhe sjellja e biznesit né kohén e sotme, té
djeshme ose té ardhme (Svensson dhe Wood, 2006). Njé ilustrim mé i qarté tregohet

né figurén mé poshté.
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Figura No 2. Efektiviteti koherent i lidershipit (Svensson dhe Wood, 2006).
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Orientimi koherent (i tashmé) i lidershipit i referohet performancés

organizative té vendimmarrjes korporatave dhe sjelljes sé sotme té biznesit. Né kété
rast efektiviteti i lidershipit dhe vlerésimi i tij jané fugimisht té orientuara ndaj té

tashmes dhe praktikave aktuale té menaxhimit dhe biznesit sot.

Orientimi historik (i shkuar) i lidershipit i referohet performancés
organizative, vendimmarrjes dhe sjelljes sé biznesit né kohén e shkuar. Kjo do té thoté
se efektiviteti i lidershipit dhe vlerésimi i tij jané té orientuara fugimisht ndaj té
shkuarés. Duke u bazuar né té shkuarén, ajo ndjek njé piképamje historike né

ményrén e kryerjes sé praktikave té biznesit dhe menaxhimit.

Orientimi i ardhshém i lidershipit fokusohet né performancén organizative té
vendimmarrjes korporative dhe sjelljes sé biznesit né kohén ardhshme. Pra,
efektiviteti i lidershipit dhe vlerésimi i tij jané té orientuara fugimisht ndaj sé
ardhmes. Kjo ndjek njé perspektivé futuriste t¢ ményrave dhe kryerjes sé praktikave

té menaxhimit dhe biznesit (Svensson dhe Wood, 2006).

Efektiviteti koherent i lidershipit ndodh kur té tria orientimet jané té
sinkronizuara, pra kané njé ndérprerje me njéra-tjetrén (shihni shigjetén né figurén...).
Pjesa gé bashkon té tre rrathét, éshté lidhja midis tri orientimeve (e shkuara, e tashmja

dhe e ardhmja) éshté pjesa e géndrueshmérisé sé efektivitetit t& lidershipit, ose e
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efektivitetit koherent e lidershipit. Sa mé e madhe té jeté zona e prerjes sé kétyre tre

rrathéve (té tri elementeve), ag mé i madh éshté efektiviteti koherent i lidershipit.
2.1.4. Vizioni dhe lidershipi efektiv né funksion té efektivitetit organizativ

Sipas Kantabutra-s (2009), vizioni i lidershipit éshté pércaktuar si njé atribut
themelor i udhéhegjes efektive, njé bazé e fuqisé sé dikujt pér té udhéhequr dhe njé
forcé gé liderét né terren mund té pérdorin si njé ndikim formues. Pér Kouzes dhe
Posner (1987); Wheatley (1999); Zacaro dhe Bankat (2004), éshté pika e fillimit pér
njé proges té gjaté transformimi evolues. Po késhtu, edhe pér Nanus (1992); Bennis
dhe Nanus (1985); Yukl (1998).

Njé vizion i garté dhe i artikuluar miré mes anétaréve organizativé, mund té
arrijé pérparési té géndrueshme konkurruese (Avery, 2004), mbi ato organizata ku
mungon njé vizion i tillé (Avery, 2005; Hamel dhe Prahalad, 1989). Tashmé
hulumtime té shumta dalin né konkluzion se vizioni i lidershipit éshté faktori kyc pér
udhéhegjen, zbatimin e strategjisé dhe ndryshimin organizativ (Avery, 2004; Collins
dhe Porras, 1994; Humphreys, 2004; Hunt, 1991; Kotter, 1990; Robbins dhe Duncan,
1988; Sashkin, 1988; Kantabutra, 2009), me géllim arritjen e efektivitetit organizativ.
Ndérsa disa autoré e shikojné vizionin té mishéruar nga njé lider vizionar, té tjeré
mendojné se lideri vizionar e krijon gjaté drejtimit vizionin e organizatés (Westley
dhe Mintzberg, 2005; Schein, 1992). Lideri vizionar motivon dhe frymézon
punonjésit drejt vizionit organizativ, megjithése vizioni organizativ mund té ekzistojé
edhe pa liderin vizionar, por ky nuk do té ishte rasti mé i miré i mundshém (Foster
dhe Akdere, 2007).

Burimi i angazhimit té ndjekésve né pérgjithési vjen nga ndikimi i karizmés
ose vizionit té pérbashkét té drejtuesve (Avery, 2004). Ky element bén gé ndjekésit té
jené té pérkushtuar emocionalisht dhe té gatshém pér té pérmbushur vizionin e tyre
(Daft, 2005). Madje Daft shkon mé tej, duke pohuar se kur ndjekésit e kuptojné dhe e
pranojné njé vizion, organizimi béhet vetadaptues. Vizioni i liderit éshté vizioni
gendror pér organizatén. Edhe pse té gjithé punojné né ményré té pavarur, puna e tyre
sé bashku pérbén vizionin e organizatés (Lipton, 1996; Shamir etj, 1993; Senge, 1990;
Kantabutra, 2009 ). Pér kété arsye, funksioni i vizionit éshté té lehtésojé
vendimmarrjen dhe iniciativén nga ndjekeésit né té gjitha nivelet (Yukl, 1998).

Njé gasje e réndésishme pér vizionin organizativ éshté prezantuar nga Landau etj,

(2006), té cilét arrijné né konkluzionin se vizioni mund té shérbejé ose si mundésues,
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ose si frenues i ndryshimit. Sipas tyre, ndérkohé gé njé organizaté péson ndryshime,
individét hasin zhgénjime dhe konfuzion kur realiteti nuk pasgyron mé vizionin
fillestar. Pra, nisur nga konstatimet e béra, individét déshironin té mbéshtesnin
vizionin fillestar, duke penguar késhtu pérshtatjen organizative. Si rrjedhojé, vizioni
éshté pérfytyrimi ose panorama e sé ardhmes gé kompania déshiron té arrijé (Noe,
2005; McLean, 2006; Foster dhe Akdere, 2007).

Mbéshtetur né hulumtimet e shumé studiuesve, vizioni ka tre elementé té
réndésishém, gé ndikojné te lideri efektiv, té cilét jané si mé poshté vijon:

Sfida e vizionit: vizionet efektive, ose jo; gé do té thoté shkalla né té cilén njé
vizion i motivon ndjekésit pér té arritur njé rezultat t& déshirueshém (Kantabutra,
2008b; Kantabutra dhe Avery, 2007; Kantabutra, 2009). Sa mé sfidues té jeté vizioni,
mé i larté éshté probabiliteti qé lideri té keté njé vizion té jashtézakonshém/avanguard
(Conger, 1999), ka mé shumé gjasa gé ndjekésit ta mbéshtesin até (Conger dhe
Kanungo, 1987; Kantabutra, 2009). Collins dhe Porras (1996) do t’i quanin
“Objektiva t&€ médha dhe t€ guximshme”. Ata iu referohen kompanive vizionare gé
udhéhigen nga vizione té guximshme dhe té rrezikshme njékohésisht pér fatin e
kompanisé (Deal dhe Kennedy, 1988; Kantabutra, 2009). Por, pa dyshim, si¢ ka théné
Locke dhe Latham (1984), véshtirésité e médha cojné shpesh né performancé meé té
larté. Shpesh vizionet e idealizuara, forcojné raportin lider-ndjekés, forcojné ndjenjén
e véshtirésisé dhe sfidés me njé forcé motivuese pér ndryshim (Conger dhe Kanungo,
1987). Sé fundmi, vizioni sfidues, stimulon ndjekésit né rritjen e vetévlerésimit,
pérpjekijet e tyre pér té arritur vizionin organizativ (Kantabutra, 2009).

Orientimi i sé ardhmes sé vizionit: nénkupton shkallén né té cilén njé vizion
tregon perspektivén afatgjaté té njé organizate (Kantabutra, 2008b; Kantabutra dhe
Avery, 2007; Kantabutra, 2009). Sipas Parikh dhe Neubauer (1993), vizioni éshté i
lidhur gjithmoné me njé té ardhme té déshirueshme, pasi veté procesi vizionar éshté té
transformojé njé organizaté né njé gjendje té re té ardhshme té déshiruar. Prandaj, lind
si domosdoshméri krijimi njé tabloje té ardhshme pér organizatén. Sipas Senge
(1990), kjo tablo stimulon “tensionin krijues”, i cili &shté pjesé integrale e
organizatés, ndérkohé qé lideri duhet t¢ manaxhojé tensionin e krijuar duke e
konvertuar né efektivitet organizativ. Vlen pér t€ pérmendur se, vizionet nuk jané
formuluar pér pérdorim afatshkurtér, pasi vizioni shihet si pikénisje e njé procesi té

gjaté dhe proces transformimi evolues (Nanus, 1992; Yukl, 1998; Kantabutra, 2009).
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Stabiliteti i vizionit: nénkupton shkallén né té cilén njé vizion nuk ka gjasa té
ndryshojé nga ¢do treg ose zhvillim i teknologjisé (Kantabutra, 2008b; Kantabutra
dhe Avery, 2007; Kantabutra, 2009). Si¢ pérmendém dhe pak mé lart, vizionet
udhéheqin ndjekésit afatgjaté, prandaj nuk duhen té ndikohen nga ngjarjet
afatshkurtra. Peters (1987), sugjeron se kur njé vizioni i duhen béré ndryshime, ato
duhet té jené vetém té vogla. Ndérsa Gabarro (1987), shkon mé tej duke théné se:
vizioni efektiv duhet té pérfagésojé njé ide té pérgjithshme dhe t& mos ndryshojné né
ményré dramatike me kalimin e kohés. Njé vizion gé ndryshon gjaté kohés, ndikon
negativisht né planifikimin dhe né vazhdimésiné e zbatimit té njé vizioni ekzistues
(Bennis dhe Nanus, 1985), krijon idené e liderit t& pagéndrueshém, ku integriteti i
liderit mund té vihet né piképyetje nga ndjekésit dhe si pasojé do té sjellé pérkegésim
né performancén organizative (Parikh dhe Neubauer, 1993; Kantabutra, 2009 ).

Njé lider vizionar mund té luajé rol té caktuar né motivimin dhe frymézimin e
punonjésve ndaj vizionit organizativ, vetém né qofté se ndjekésit angazhohen pér
vizionin e promovuar nga lideri (Avery , 2004), dhe nése ai ose ajo ka kompetencé té
larté dhe vizion pér té arritur suksesin (Jing dhe Avery, 2008). Gjithsesi komunikimi
efektiv brenda organizatave éshté celési pér implementimin e vizionit efektiv (Collins
dhe Porras, 1996; Holpp dhe Kelly, 1988; Lucas, 1998; Dowling, 2001; Westley dhe
Mintzberg, 2005), gjé gé kérkon, pérfshirjen aktive té lidershipit né proces (Holpp dhe
Kelly, 1988; Chew dhe Chong, 1999; Westley dhe Mintzberg, 2005) dhe
harmonizimin, kompaktési né dhe mes grupeve té interesit, brenda organizatés
(Collins dhe Porras, 1996; Holpp dhe Kelly, 1988; Chew and Chong, 1999; Foster
dhe Akdere, 2007). Duke e mbyllur me fjalét e Collins dhe Porras (1996), “krijimi i

njé kompanie vizionare kérkon 1 pér qind vizion dhe 99 pér qind harmonizim”.

2.1.5. Lidershipi transaksional, transformues dhe efektiviteti i tyre

Si¢c pérmendém pak mé lart kérkimet shkencore kané synuar njé gasje mé
pozitive dhe mé té ploté se ¢faré e bén njé lider efektiv (Eagly etj., 2003; Eagly, 2007,
Holt etj., 2009). Megjithése modelet e lidershipit kané evoluar dhe jané zgjeruar pértej
ndikimit dhe motivimit, té ofruar prej tyre pér arritjen e synimeve organizative (House
etj., 2004; Rosette dhe Tost, 2010; Caldwell dhe Dixon, 2010; Jogulu, 2010). Eshté e
garté se tendencat pér té inkurajuar dhe motivuar ndjekésit jané té dobishme pér té

shkaktuar dhe zhvilluar vetévlerésim dhe vetébesim né radhét e vartésve (Burns,
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1978; Jogulu, 2010), me géllim rritjen e pérfshirjes sé tyre gjaté procesit dhe
pérgjegjshmérisé sé tyre. Bass dhe Avolio (1994), e konsideruan lidershipin si
ndikimin e verifikuar té aftésisé sé njé individi pér té ndryshuar sjelljet e tyre duke
ndryshuar motivimet e tyre. Sipas tyre, liderét ndahen né tri tipa, apo kategori:

e transaksional- lloji i liderit qé& pérdor mekanizmin e kontrollit dhe

shpérblimeve pér té motivuar né nivel té jashtém;

e transformues- lloji i liderit gé pérdor shpérblimet pér rritjen e angazhimit dhe

motivimin né nivel té brendshém; dhe ose

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

mbéshtetje ndjekésve té tyre.

Gjithashtu rreth 5 dekada para hulumtuesve Bass dhe Avolio (1994) dhe
Weber (1947) do t’i fokusonte liderét t€ ndaré né tri grupe sipas stileve té tyre né

kérkim té suksesit.
e stili burokratik;
e stili karizmatik; dhe
e stili tradicional.

Né gasjen e vet, Weber besonte gjithashtu se liderét ndignin dy personalitete
bazé, transaksional dhe transformues. Duke i méshuar teorisé se lideri burokratik ishte
njé lider transaksional dhe liderét karizmatiké ishin lideré transformues. Edhe Bass
dhe Avolio (1994) i konsideronin stilet e lidershipit transformues dhe transaksional si
té dallueshme, por jo reciprokisht ekskluzive. Ata pranonin se i njéjti lider mund té
pérdorte té dyja tipat e stileve té lidershipit né kohé dhe situata té ndryshme, si p.sh
shpérblimi i paparashikuar éshté njé stil efektiv lidershipi, por vetém nuk éshté aq
efektiv kur pérdoret me faktoré transformues (Roper, 2009). Sipas sjelljeve té
lidershipit transaksional dhe transformues Bass (1985), ndikimi dhe lidershipi
frymézues shfagen kur lideri parashikon njé té ardhme té déshirueshme dhe shpreh
garté sesi mund té arrihet kjo, duke caktuar standarde té larta té performancés dhe
vendosméri né pérmbushjen e objektivit. Ndérsa ndjekésit déshirojné té identifikohen

me llojin e lidershipit, lideri nga ana tjetér ndihmon ndjekésit té béhen mé novatoré
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dhe krijues, népérmjet stimulimit intelektual apo material, sipas fokusit té lidershipit
(Erkutlu, 2008). Edhe pse kané karakteristika dhe vecori té ndryshme, e pérbashkét
éshté se drejtuesit ngarkojné detyra si mundési pér rritje dhe zhvillim (Bass, 1999,
Burns, 1978; Bass dhe Avolio, 1995; Conger etj., 2000; Judge dhe Bono, 2000;
Pounder, 2001; Erkutlu, 2008). Le t’i shohim t€ vecuara dhe mé t& detajuara vecorité

e secilit stil lidershipi né raport me efektivitetin organizativ.
2.1.5.1. Lidershipi transaksional

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

Ndérsa identifikojné pikat e forta individuale té vartésve, hartojné marréveshje
me vartésit duke u bazuar né shpérblimet dhe stimujt né raport me rezultatet gé do té
arrihen (Avolio dhe Bass, 2004). Sipas Bass dhe Avolio (1994) lidershipi
transaksional éshté fokusi tipik i menaxhimit bazé, duke pérdorur shpérblime si njé
mekanizém kontrolli pér t&¢ motivuar ndjekésit né nivel té jashtém, ose marrédhénies
sé shkémbimit ndérmjet liderit dhe ndjekésit pér té pérmbushur interesat e tyre
vetjake. Sipas hulumtuesve té shumté (Burns, 1978; Bass, 1998; Bass dhe Avolio,
1994; Gibson etj., 1997; Northouse, 2001), lidershipi transaksional mund té shfaget né
dy forma té manaxhimit:

1. Forma e lidershipit aktiv, me ané té pérjashtimit: lideri monitoron
performancén e ndjekésit dhe ndérmer masa korrigjuese nése ndjekési nuk

pérmbush standardet; ose

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

korrigjuese ose éshté delegues dhe shmang marrjen e ndonjé mase.

Ndérsa Avolio dhe Bass (2004), né gasjen e tyre t&é mévonshme, dalin né
konkluzion se ekzistojné tri nénnivele t& modelit té lidershipit transaksional: -
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shpérblimi i mundshém; manaxhimi nga pérjashtimi aktiv; si dhe manaxhimi nga
pérjashtimi pasiv (Sarros etj., 2002 ).

Por Burn, nuk u mjaftua me kag, ai pércaktoi pesé tipa té ndryshme té lideréve
transaksionalé: liderét mendimtaré, liderét burokratiké, liderét partiaké, liderét
legjislativé dhe liderét ekzekutive.

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

népérmjet modelit dénim-shpérblim pér punén e arritur.
2.1.5.2. Lidershipi transformues

Koncepti i modelit transformues u theksua fillimisht nga Burns (1978) né njé
kontekst té shkencave politike dhe mé voné u formulua né teoriné e lidershipit né
organizata nga Bass (1985). Sipas gasjes sé Burns, liderét transformues motivojné
ndjekésit e tyre pér té performuar pértej pritshmérisé, duke pérdorur shpérblime pér
rritjen e angazhimit té ndjekésve dhe motivimin e tyre té brendshém (Bass dhe
Avolio, 1994). Me rritjen e besimit té ndjekésve, rritet gjithashtu motivimi pér té
kapércyer interesat e tyre vetjake né té mirén e grupit, apo organizatés (Northouse
2001, Bass dhe Avolio, 1994), dhe si rrjedhojé njé mbéshtetje mé e larté pér rritjen e
efektivitetit organizativ. Duke thelluar mé tej gasjen e Burns, dhe té kolegéve té tij
(Bass, 1985; Bass dhe Avolio, 1994, 1995), identifikuan komponentét e sjelljes té

Lidershipit Transformues si:
o karakteristika té idealizuara;
e ndikim té idealizuar;
e motivim frymézues;
e stimul intelektual; dhe
e analizé té individualizuar (Avolio dhe Bass, 2004).

Pra, jané kéto vecori dalluese prej lideréve té tjeré, por njékohésisht i béjné ata
mé té ndjeshém ndaj rezultatit (Crawford, 2005; Crawford, Gould dhe Scott, 2003;
Crawford dhe Strohkirch, 2000), dhe mé té afté pér té trajtuar aspekte teknike nga
vendi i punés sesa liderét transaksionalé ose delegues (Crawford, 2005).
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Ndérsa pérmendém dhe pak mé lart, lidershipi transformues supozohet té
nxisé krijimtariné (Kahai etj., 2003; Shin dhe Zhou, 2003), e té stimulojé ndjekésit qé
t’1 shohin problemet né ményra té reja; té kontribuojné pér té zhvilluar potencialin e
tyre té ploté, gjé gé mund té rezultojé né krijimtari mé pozitive té ndjekésve (Jong dhe
Hartog, 2007). Por jo té gjithé e mendojné késhtu. Sipas njé eksperimenti béré nga
Jaussi dhe Dionne (2003), zbuloi ndikimin e ulét té lidershipit transformues ndaj
krijimtarisé. Gjithsesi, vlen pér té pérmendur se nuk jané té shumté studiuesit qé kané
gasje té njéjta me Jaussi-n dhe Dionne-n (Jong dhe Hartog, 2007).

Hulumtime té shumta tregojné se pérmbushja e kérkesave té vartésve me
mbikéqyrjen e tyre né organizata ka rezultuar té keté lidhje me sjelljen e lidershipit té
pérdorur (Tracey dhe Hinkin, 1996; Yukl, 1989; Rahim dhe Buntzman, 1989; Bass,
1999; Yousef, 2000; Ugboro dhe Obeng, 2000; Bass dhe Avolio, 2000; Loke, 2001;
Shim etj, 2002; Erkutlu, 2008). Nga ana tjetér treguan se sjelljet e lidershipit lidhen
pozitivisht me pérmbushjen e kérkesave té punés (Rahim dhe Psenicka, 1996; Yousef
, 2000; Loke, 2001; Shim etj, 2002; Erkutlu, 2008). Ndérsa hulumtues té tjeré, né
rezultatet e tyre dalin né pérfundimin se té gjithé komponentét e lidershipit
transformues lidheshin me nivelin e pérmbushjes sé kérkesave té punés sé vartésve
(Bryman, 1992; Bass dhe Avolio, 1994; Erkutlu, 2008). Pra, kérkimet mbi ndikimet e
sjelljeve té lidershipit dhe angazhimin organizativ kané treguar se liderét transformues
gjenerojné nivel mé té larté angazhimi té ndjekésit (Howell dhe Avolio, 1993; Bass,
1998; Avolio, 1999; Testa, 2002); ata mund té marrin pérsipér rrezige dhe té
eksplorojné qasje té reja (Deci dhe Ryan, 1985; Amabile, 1996). Gjendja emocionale,
ndjenjat e ndjekésve pér kompetencé té pérmirésuar dhe pérgjegjésisé sé tyre
personale, mund té pérmirésojné motivimin e tyre té brendshém (Deci dhe Ryan,
1985; Zhou dhe Oldham, 2001; Erkutlu, 2008). Si rrjedhojé, kjo ¢con né nivel mé té
larté té pérmbushjes sé kérkesave dhe angazhimit (Amabile, 1996).

Né vecanti, sjelljet e pérbashkéta té lidershipit jané té pérhapura tek tiparet
transformuese, si pér shembull motivimi frymézues dhe analiza e individualizuar
konsiderohen gjithnjé e mé shumé si lidership efektiv (Eagly dhe Johannesen-
Schmidt, 2001; Mandell dhe Pherwani, 2003; Jogulu, 2010) pasi jané thelbésore pér
zhvillimin e vartésve dhe krijimin e mjediseve gé nxisin té mésuarin e vazhdueshém.
Si pérfundim, sipas disa hulumtuesve (Bass dhe Avolio, 1990; Waldman etj., 2001;
Northouse, 2001; Dvir etj., 2002), lidershipi transformues sjell ndikime mé té médha
sesa lidershipi transaksional, sepse lidershipi transaksional c¢on né rezultate té

27



pritshme, ndérsa lidershipi transformues ¢con né performancé gé tejkalon pritshmérité
e rezultateve (Lowe, etj, 1996; Erkutlu, 2008). Pavarésisht ndryshimit qé ekziston mes
kétyre dy llojeve té lidershipit, ka pasur njé piképamje se teorité e lidershipit
transformues dhe transaksional do té kené njé zbatim universal pasi kéto modele kané
aftésiné té pérshtaten né mjedise té ndryshme kulturore (Avolio dhe Bass, 2004).

Si pérfundim i hulumtimeve té lartpérmendura, si dhe shumé hulumtime té
tjera, studiuesit kané zbuluar njé marrédhénie té genésishme dhe pozitive midis stilit
té lidershipit dhe efektivitetit organizativ. Ne e konceptojmé stilin e lidershipit té
ndaré né tri grupe gé jané konstatuar té lidhen me efektivitetin organizativ:
transaksional, transformues dhe laizser-faire.

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

organizativ.

2.1.5.3. Lidershipi liberal (laissez-faire)

Stili liberal (laissez faire) mbéshtetet né njé pérdorim mjaft té kufizuar
pushteti, duke u 1€né vartésve njé shkallé té madhe lirie né veprimtariné e tyre. Liderét
pércaktojné disa limite shumé té gjéra dhe i 1éné vartésit qé té pércaktojné veté
objektivat si edhe ményrén e realizimit té tyre, duke luajtur né kété ményré mé tepér
rolin e ndihmésit sesa té eprorit. Késhtu, ky lloj lideri i ofron vartésit informacionin e
duhur duke shérbyer veté si njé ndérlidhés me mjedisin e jashtém. (Llaci, 2008)

Sipas Bass dhe Riggio ( 2006) , udhéheqja liberale éshté lloji i liderit gé né
vetvete orientohet drejt mungesés ose shmangies sé udhéhegjes . Udhéheqésit liberal
nuk marrin vendime , i vonojné veprimet , injorojné pérgjegjésité , nuk pérdorin
asnjé lloj pushteti dhe shmangen duke mos u pérfshiré .

Sipas Bass (2006 ) , laissez - faire éshté udhéhegje joaktive dhe jo efektive .
Né kundérshtim me udhéhegjen transaksional dhe transformues , udhéheqja liberale
ka provuar té jeté njé gasje krejtésisht joproduktiv né manaxhim . Corrigan , Lickey ,
Campion dhe Rashid, ( 2000) shkruan : " Udhéhegési laissez - faire éshté i
pérmbajtur, 1 papérfshiré, dhe pa interes né aktivitetet e pérditshme té ekipit té
trajtimit " . Corrigan dhe té tjeré, kryer njé studim pér té shqyrtuar efektet e

udhéhegjes sé programeve psikiatrike té rehabilitimit pér kénagésiné e konsumatoréve
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dhe njé nga konstatimet tregoi se udhéheqgja laissez - faire kishte njé ndikim negativ.
Né programet e udhéhequr nga liderét e laissez - faire , konsumatorét kishin njé nivel
mé té ulét té kénaqgésisé dhe cilési té dobét té jetés (Corrigan et al, 2000).

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

Kuptohet , udhéhegésit e laissez -faire té kené njé pérgasje “duart — larg” nga
manaxhimi i stafit dhe pérgjigjet vetém kur lindin probleme serioze dhe kur ka

kérkesa pér pérfshirjen e tij.

2.1.6. Lidershipi dhe kultura organizative

Si¢ kemi pérmendur deri mé tani gjaté rishikimit té literaturés, shumé modele
lidershipi, tipare dhe filozofi kané shpjeguar detaje té zgjeruara mbi lidershipin
(Hofstede, 1980; Carless, 1998; Kennedy, 2002; Mandell, 2003; House etj., 2004;
Howell dhe Costley, 2006; Javidan etj., 2006; Jogulu dhe Wood, 2006; Jogulu dhe
Wood, 2007; Jogulu, 2010), dhe né vecanti jané fokusuar né ményrén sesi kultura
mund té ndikojé tek modelet e lidershipit (Block dhe Manning, 2007).

Bazuar né disa studime té ndryshme, rezultatet organizative ndikohen nga
lidershipi (Howell dhe Avolio 1993, Bycio etj, 1995), por té tjeré mendojné se varen
nga kultura organizative (Ouchi, 1981; Pascale dhe Athos, 1981; Peters dhe
Waterman, 1982; Deal dhe Kennedy, 1982; Dennison, 1990; Kotter dhe Heskett,
1992), ndérsa pretendime edhe mé té forta sillen rreth konkluzionit se kultura dhe
lidershipi organizativ lidhen me njéri-tjetrin dhe té dyja sé bashku jané té réndésishme
pér pércaktimin e suksesit té njé organizate (Roper, 2009).

Sipas Schein (1985), kultura e njé organizate diktohet nga menaxhimi i larté
dhe transferohet tek punonjésit. Pér kété arsye, lidershipi dhe kultura organizative
jané dy nga variantet mé té réndésishme pér kuptimin e efektivitetit organizativ
(Block, 2003), pér mé tepér gé ndikimi i lidershipit ndaj performancés organizative
ndérmjetésohet nga kultura organizative (Ogbonna dhe Harris, 2000; Roper, 2009).
Megjithaté, vlerat organizative dhe vlerat kulturore jané té lidhura edhe me
preferencat e sjelljes sé liderit: si né gasjen e ofruar nga Smith (2002), i cili pohoi se
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shogérité me pushtet kolektivizmi té larté dhe vlera konservatorizmi kulturore, kané té
ngjaré té mbéshteten né rregulla formale dhe mbikéqyrése krahasuar me palén tjetér;
apo, individét né kulturat e pushtetit té larté kishin mé shumé gjasa té preferonin
liderin vetémbrojtés mé tepér sesa liderin karizmatik dhe pjesémarrés (Isenhour etj,
2012). Distanca e pushtetit té larté, ose kulturat e distancés sé pushtetit té fugishém,
sipas Hofstede (1980), preferojné njé gasje té lidershipit autokratik.

Pra, duke u nisur nga hulumtime e té shumta té fushés, del né pah se vlerat
kulturore jané té lidhura me pérdorimin e pushtetit dhe ndikimin e influencés (Fu dhe
Yukl, 2000; Rahim dhe Magner, 1996). Pra, cdo dité e mé shumé, studiues té
ndryshém pohojné se sjelljet dhe veprimet e ndryshme té drejtuesve interpretohen dhe
vlerésohen ndryshe, né varési té mjedisit té tyre kulturor (Yokochi, 1989; Jung dhe
Avolio, 1999; Jogulu, 2010), si rrjedhojé e ndryshimeve né perceptimin.

Koncepti i njé kulture té zhvillimit té lidershipit éshté i ngjashém me idené e
njé organizate gé i nénshtrohet procesit té té mésuarit (Senge, 1990; Vardiman etj.,
2006). Organizatat gé ndjekin njé gasje afatgjaté pér zhvillimin e lidershipit, krijojné
njé mjedis mbéshtetés, pér fabrikimin e lideréve efektivé. Suksesi afatgjaté né
zhvillimin e lidershipit varet nga kultura organizative gé analizon zhvillimin e
lideréve té ardhshém si njé prioritet strategjik afatgjaté (Block dhe Manning, 2007,
Amagoh, 2009).

Diversiteti kulturor ndikon né ményrén sesi drejtuesit pérkufizojné rolet, dhe
pérgjegjésité e tyre. Pra, praktikat dhe linjat e ndjekura pér implementimin e
strategjive té biznesit lidhen me vlerat e tyre personale (Robinson etj., 2007; Robinson
dhe Harvey, 2008). Sipas hulumtimeve té ndryshme, jané identifikuar tri shtresa
vlerash gé lidhen me lidershipin, si mé poshté vijon:

e vlerat morale dhe t€ sjelljes “sipérfagésore”, qé lidhin, ose né disa raste e

ndajné njé organizaté

e vlerat e “fshehura”, t€ mésuara gjaté gjithé jetés, pérfshijné ideologji qé

udhéheqin organizatén (Mintzberg etj., 2003); dhe

e vlerat konjunktive “t€ thella”, q¢ shfagen né sistemet e sjelljes organizative
dhe individuale (Cowan dhe Todorovic, 2000, fq. 2), duke u mbéshtetur né
nivelet e t&¢ menduarit (Piazhe, 1965), mbi zhvillimin e natyrshém té mendjes

gé mbéshtet boshtin e sjelljes racionale (1997).
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Pér mé tepér, psikologjia ka ofruar modele dhe teori té ndryshme qé
shpjegojné zhvillimin personal té individit dhe vlerave té tyre (Maslow, 1954;
Kohlberg, 1958; Mclelland, 1961; Piaget, 1965; Alderfer, 1969; Covey, 1990; Beck
dhe Cowan, 1996; Egan, 1997; Robinson dhe Harvey, 2008). Sipas Mintzberg, etj.,
(2003), nése éshté e vérteté se vlerat e kompanisé evidentohen né ményrén né té cilén
delegohet autoriteti, atéheré éshté e qarté se praktikat e lidershipit pérbéjné elementin
kryesor té kulturés organizative. Gjithsesi, shumica e studiuesve, pavarésisht
konceptimeve dhe detajeve sesi kultura ndikon tek njé organizaté, marrin té mirégené
faktin se kultura ka njé ndikim té konsiderueshém, qofté tek efektiviteti organizativ
edhe té avantazhi konkurrues (Sherwood, 1988; Kilmann, 1989; Petrock, 1990;
Brown, 1992) ose si mekanizém kontrolli dhe integrues ne njé organizate biznesi
(Lawrence dhe Lorsch, 1967; Argyris dhe Schon, 1976; Amsa, 1986; Weick, 1987;
Lewis, 1994).

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

se stili i lidershipit dhe kultura organizative kané marrédhénie mes tyre.

2.1.7. Lidershipi dhe ndryshimet organizative

Sipas Jansson (2013), kérkimet rreth ndryshimit organizativ lidhen kryesisht
me tema si proceset e ndryshimit (Schreyo'gg dhe Sydow, 2011), lidershipin
(Battilana etj, 2010), kryerjen e ndryshimit (Van de Ven dhe Sun, 2011), pranimin e
ndryshimit brenda organizatés (Stensaker dhe Falkenberg, 2007), diskutimin (Grant
dhe Marshak, 2011), ose paradokset (Smith dhe Lewis, 2011). Studime té shumta
kané identifikuar lidershipin dhe pjesémarrjen e larté t& personelit si kontribuuesin e
vetém mé té madh né proceset e ndryshimeve organizative (Kanter 1983; Kanter etj.,
1992; Goodstein dhe Burke 1995), ndérsa Lawer (1993); e studiues té tjeré shkojné
mé tej duke trumbetuar se lidershipi i ndryshimit duhet té shpérndahet né té gjithé
organizatén, me qgéllim gé té krijohet njé rrjet efektiv lidershipi, pér t¢ mposhtur
rezistencén dhe ritmin e ngadalté brenda organizatés. Disa nga vecorité e lidershipit

gjaté procesit té ndryshimeve organizative jané si né vijim:
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e kurajoja pér t’u pérballur me rezistencén dhe trajtimin e konfliktit n€ ményré

proaktive, aftésia pér té ofruar vizion dhe koherencé; dhe

o aftésia pér té motivuar dhe mposhtur rezistencén (Pasternack dhe Viscio 1998;
Baldwin dhe Clark 1997; Marshall 2000).

Hulumtime té ndryshme pohojné se norma té ndryshme lidershipi kané ndikim
té madh tek angazhimi i ndjekésve (Bass dhe Riggio, 2006; Herold, etj., 2008;
Hawkins dhe Dulewicz, 2009). Né kéto rrethana, individét angazhohen né pérpjekjet e
singerta né ményré qé té zvogélojné mospérputhjet dhe té kthehen né njé pozicion ku
karakteristikat organizative dhe proceset jané té kuptueshme dhe té mbajné njé shkallé
té parashikueshmérisé (Weick et al., 2005), né té cilén liderét dhe aktorét lehtésojné
procesin e ndryshimit, pércaktojné ritmin, dhe rezultatet e mévonshme té kétij procesi
(Maitlis, 2005; Kuntz dhe Gomes, 2012).

Sipas disa hulumtuesve (Kool dhe Dierendonck, 2012), ndodh gé mjedisi i
jashtém té mos ndryshoj né ményra gé kérkojné reagim, ndérsa mjedisi i brendshém
padyshim gé reagon né kété ményré, pasi dinamikat njerézore brenda njé organizate
ndryshojné vazhdimisht dhe organizata duhet té gjejé njé ményré pér trajtimin e tyre
(Vermeulen etj., 2010). Ndérsa VVan den Heuvel etj. (2009), pohon se: njé prej sfidave
té organizatave &shté g€ t’1 mbaj€ punonjésit e saj t€ angazhuar gjaté kétyre proceseve
té ndryshimit, ku komunikimi dhe lideri luajné rolin kryesor. Bazuar né literaturat e
lartpérmendura, drejtésia organizative pritet té keté ndikim tek marrédhénia midis
lidershipit dhe angazhimit té ndjekésve. Nga njéra ané lidershipi ndikon tek kapitali
psikologjik i ndjekésve, ndérsa nga ana tjetér kapitali psikologjik né shumicén e
rasteve ndikon tek angazhimi i ndjekésve (Luthans etj, 2007; Kool dhe Dierendonck,
2012), né procesin e ndryshimit, duke personifikuar marrédhénien e tyre me
performancén organizative, performancén né puné, mungesat né puné, vonesat dhe
garkullimin, etj. (Becker etj., 1996; Maertz etj., 2002). Padyshim gé roli i liderit éshté
bazik pér ekzistencén e organizatés (Llaci, 2010), duke ofruar vizionin, frymézimin
dhe integritetin, duke sjell besim dhe duke komunikuar vlera brenda dhe jashté
organizatés. Por nuk mjafton vec kag, sipas Abrahamson (2000), liderét duhen té jené
gjithashtu té afté pér té vendosur ritmin dhe sekuencat e nevojshme pér ndryshimin
dhe nga ana tjetér pér té shmangur lodhjen dhe cinizmin né organizaté.

Beer dhe Nohria (2000) konstatuan se rreth 70 pér gind e iniciativave té
ndryshimit déshtojné. Arsyet pér kété déshtim jané si mé poshté vijon:
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e Elementi kryesor pér arritjen e njé ndryshimi té réndésishém éshté ndryshimi i
ményrave kryesore té té menduarit brenda organizatés (Senge etj, 1999).
Kompanité iu rezistojné té vértetave té reja me njé dozé té madhe emocioni
(Martin, 1998).

e Menaxhimi i ndryshimit kérkon lidership, shkakton strese dhe sfida, si
personale edhe organizative, lidershipi jo-efektiv i pérkegéson gjérat
(Goodstein dhe Burke, 1995). Duhet komunikim i miré dhe transparencg, né
ményré gé punonjésit té jené té gatshém té marrin pérsipér disa rrezige té
llogaritura (Martin, 1998).

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

ndryshim té madh transformues (Kotter, 1998).

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

ndikim negativ, duke ngadalésuar (Kotter, 1998); dhe

e Ekziston njé opinion i pérgjithshém se mund té jeté mé e lehté té krijohen
kushtet e nevojshme pér ndryshim tek organizatat e reja sesa tek organizatat
ekzistuese.

Si pérfundim i hulumtimeve té lartpérmendura, éshté zbuluar njé marrédhénie
e genésishme midis stilit té lidershipit dhe ndryshimeve organizative. Si rrjedhojé, né
kété pjesé té disertacionit duke trajtuar marrédhénien ndérmjet stilit té lidershipit dhe
ndryshimeve organizative, ngrihet hipoteza se stili i lidershipit dhe ndryshimet

organizative kané marrédhénie mes tyre.

2.2 KULTURA ORGANIZATIVE
2.2.1 Kultura organizative si faktor né efektivitetin organizativ

Teoria dhe praktika e ndryshimit dhe zhvillimit té organizatave jané té lidhura ngushté
me perceptimet tona té kulturés organizative (Bryson, 2008). Shumé kérkues kané
konstatuar se kultura e njé shogérie ka lidhje té ngushté me efektivitetin e saj
(Denison, 1990; Kotter dhe Heskett, 1992; Ouchi, 1981). Né mjedisin e sotém té
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biznesit konkurrues, niveli i pérmbushjes sé kérkesave té tregut éshté njé komponent
gjithnjé e mé i réndésishém pér té qgené njé organizaté efektive (Berry dhe
Parasuraman, 1992; Fornell, Mithas, Morgeson, dhe Krishnan, 2006). Megjithaté,
paragiten shumé piképamje mbi konceptin e kulturés organizative si né debate
akademike, edhe né veté organizatat (Bryson, 2008). Kéto piképamje té ndryshme
shpesh portretizohen si “beteja”, nga akademikét pér dominim intelektual (Martin dhe
Frost, 1996), ose nga organizatat pér kontroll normativ (Kunda, 1992). Megjithése
éshté rritur popullariteti 1 kulturés si proces, duke theksuar nevojén pér
pasgyrueshméri mé té madhe né kérkimet organizative (Alvesson, 2002; Weick, 1999;
Hawkins, 1997), pasi éshté kthyer né njé parim organizativ népérmjet kontrollit
normativ, “déshira pér té€ lidhur zemrat dhe mendjet e punonjésve me interesin
korporativ”’ (Kunda, 1992), ristrukturimin ekonomik pér té krijuar njé “kulturé
ndérmarrjeje” né té cilén organizata dhe performanca jané béré gendra e vémendjes
(Collins, 1998).

Historikisht, analiza e kulturés sé njé organizate ka pérfshiré metodologji
cilésore té thelluara me origjiné sociologjike ose antropologjike pér té identifikuar
vlerat qé karakterizojné njé grup ose organizaté (Deal dhe Kennedy, 1982; Wilikins
dhe Ouchi, 1983). Pér gjaté njé shekulli kérkimesh, interesi i tyre ka gené pér té
kuptuar sjelljet, individét, grupet dhe veprimet e tyre né shoqérité e lashta (Kotter dhe
Heskett, 1992; Hatch, 1993). Por, nga mezi i gjysmés sé dyté té shekullit té& kaluar,
kultura organizative, filloi té pérfshihej né literaturén e organizimit dhe manaxhimit,
si faktor ne organizatat e biznesit (Clark, 1972; Turner, 1973). Ata vérejtén se kultura
organizative mund té pérdorej si njé ményré pér té kontrolluar aspektet e
ashtuquajtura joracionale té sjelljes sé punonjésve (Ogbor, 2001). Por do té mjaftonte
njé periudhé 10-vjecare, gé kultura organizative té pranohej gjerésisht nga studiuesit,
si element kyc né efektivitetin organizativ (Schein, 1984; Nicholls; 1985; Ouchi,
1985), duke u béré njé fenomen biznesi (Baker, 2002). Ajo éshté prezantuar si njé
shpjegim i mundshém pér ndryshimet né avantazhin konkurrues kur ishin evidentuar
disa ndryshime né karakteristikat strukturore té organizatés (Pascale dhe Athos,
1982).

Vlerat kulturore jané pércaktuese me réndési ndaj géndrimeve té individéve,
géllimeve té lidhura me punén dhe sjelljet e tyre né raport me out-putin e organizatave
(Hofstede, 1980, 1997; Triandis, 1994), ose aspekte té caktuara té mjedisit social qé
lidhen me géndrimet dhe sjelljen individuale té punonjésve (Schneider dhe Snyder,
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1975; Schnake, 1983; Spector, 1997). Kérkues té tjeré i kané lidhur ato aspekte me
rezultate té nivelit té grupit ose rezultate organizative (Cameron dhe Freeman, 1991;
Denison dhe Mishra, 1995; Johnson, 1996; Denison, 2000; Rogg, Schmidt, Shull, dhe
Schmitt, 2001), ose intensitetin e mjedisit gé lidhet me efektivitetin organizativ
(Kotter dhe Heskett, 1992; Sorensen, 2002).
Gjithsesi, pérkufizimi dhe konceptimi i kulturés organizative éshté ende i

pagarté (Denison etj, 2004). Cameron dhe Ettington (1988) raportuan té paktén 17
pérkufizime pér t& mbéshtetur diversitetin dhe mungesén e unanimitetit pér kuptimin
e konceptit. Disa e shpjegojné kulturén organizative si “besime” dhe “kuptime té
pérbashkéta” (Davis, 1984; Lorsch, 1985) por edhe Schein (1992) ua atribuojné
“supozimeve”, ndérsa Barney (1986) i1 konsideron si “vlera baz&é”. McDermott dhe
O'Dell (2001) e pérkufizuan kulturén si “vlerat e pérbashkéta, ku pérfshijné besimet
dhe praktikat e njerézve né organizaté". Goftee e Jones (1996) e shpjegojné si “lidhés
midis organizatave”.

Mé poshté do té pasqyrojé njé tabelé me disa pérkufizime té dhéna nga autoré
té ndryshém rreth kulturés organizative.

Tabela No 1: Pérkufizime rreth kulturés orgnizative

Normat gé evoluojné né grupet e punés, si pér
Homans, 1950 shembull normat e caktuara te “punés sé

ndershme ditore pér njé pagesé té drejté ditore” e
cila evoluoi né Bank Wiring Room nga studimet e
Hauthornit

Ndjenja ose klima gé pércohet né njé organizaté

Tagiuri dhe Litwin, 1968 nga struktura fizike dhe ményra sesi anétarét e asaj
organizate ndérveprojné me klientét ose persona té
tjeré té jashtém

Schein, 1968; Rregullat e lojés pér sigurimin e marrédhénieve té

Van Maanen, 1979; mira né njé organizaté, ‘“progedurat ose detajet e

Ritti dhe Funkhouser, 1982. specializuara” qé njé i sapoardhur duhet té mésojé
pér t'u béré anétar i pranuar

Ouchi, 1981; Pascale dhe Filozofia gé udhéheq politikén e njé organizate
Athos, 1981. ndaj punonjésve dhe/ose klientéve
Vlerat dominuese té mbéshtetura nga njé
Deal dhe Kennedy, 1982 organizaté, si pér shembull cilésia e produktit dhe
lidershipi
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Kultura organizative udhéheq proceset e arsyetimit

Saffold, 1988; Weick, 1976 mbi ményrén sesi organizatat duhet t’i pérshtaten
mjedisit té jashtém dhe si rrjedhojé kushtézon
procesin e hartimit té strategjive .

«...8shté¢ “njé model i supozimeve té pérbashkéta
bazé qé grupi ka mésuar pasi ka zgjidhur

Schein, 1985 problemet e tij té pérshtatjes sé jashtme dhe
integrimit té brendshém qé ka miréfunksionuar
mjaftueshém pér t’u konsideruar i vlefshém dhe si
rrjedhojé, pér t’ia mésuar anétaréve té rinj si
ményra e duhur pér té perceptuar, menduar dhe
ndjeré né lidhje me kéto probleme”

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

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

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

shpenzuar pérpjekjet dhe kémbénguljen me kalimin e kohés; dhe

e teoria e pritshmérisé gé mundéson dallimet ndérkulturore né raport me
valencat dhe pritshmériné (Johns dhe Saks, 2005).

Sipas Vroom (1964), valencat pérkufizohen si atraktiviteti ose joatraktiviteti i
rezultateve, té cilat kané té ngjaré té ndikohen nga vlerat kulturore. Né vecanti, sipas
tij, pagesa e miré, promovimet, pranimi i kolegéve ose miratimi i kolegéve ose
marrédhéniet me mbikéqgyrésin mund té jené mé shumé ose mé pak térhegése pér
punonjés té caktuar, té ndikuar nga kultura e tyre organizative.

Ndérsa teoricienét e shkollés sé marrédhénieve njerézore e perceptonin
kulturén organizative si mbéshtetje informale, jomateriale, ndérpersonale dhe morale
té bashképunimit dhe angazhimit gé éshté mé e réndésishme sesa kontrollet formale
(Baker, 2002).

2.2.2. Ndarjet e kulturés organizative sipas studiuesve té ndryshém

Studiues té ndryshém organizativ kané paraqitur modele dhe tipologji té

ndryshme konceptuale, pér t’i dhéné njé tablo mé té qarté kulturés organizative, qé
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ndonjéheré referohet si kultura korporative (Gebauer, Edvardsson dhe Bjurko, 2009)
dhe marrédhénia e saj me Efektivitetin Organizativ (EO) éshté vlerésuar fugimisht
nga kérkues nga e gjithé bota (Hilal, Wetzel, dhe Ferreira, 2009; James dhe Connolly,
2009; Lejeune dhe Vas, 2009). Ndér té parét gé studiuan kulturén organizative, ishin
Burns dhe Stalker (1961), té cilét pérdorén termat “organik” dhe “mekanik” pér
pérkufizimin e kulturés organizative. Sipas tyre kultura organike ka vecorité e

méposhtme:

e specializimi i pérbashkét ku punonjésit punojné sé bashku dhe koordinojné
detyrat;

e ekipet gé integrojné punén;

e decentralizimi i autoritetit dhe pérgjegjésisé pér kontrollin e detyrave éshté i
deleguar;

e komunikimi gé éshté dytésor dhe kryesisht ballé pér ballé pér koordinim;

e njé proces i paparashikueshém pune dhe njeréz gé punojné né cilési grupi me

kalimin e kohés. Struktura gé shquhen nga njé shkallé e larté fleksibiliteti.

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

Kérkimi éshté pasuar nga studiues té tjeré, té cilét e ndané kulturén
organizative né tri apo né katér grupe, trajtuar totalisht né kéndvéshtrime té ndryshme
nga njéri-tjetri. Ouchi (1980) dhe Wilikins dhe Ouchi (1983) sugjeruan tipa kulture
me tipologji té trefishté, domethéné:

e klanore;
e tregjesh; dhe

e burokratike.
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Ndérsa Wallach (1983), né studimet e tij, ¢ pérkufizoi kulturén si “perceptimin

e pérbashkét té punonjésve té njé organizate” dhe klasifikoi tri tipa té dallueshme té

kulturés organizative si mé poshté:

Kulturé burokratike, e cila éshté hierarkike dhe ndahet me kufij té garté té
pérgjegjésisé dhe autoritetit; kéto kultura shfagin njé hierarki té rrepté dhe
fragmentim; kufij té qarté autoriteti; puné té organizuar dhe sistematike. Ato
bazohen né kontroll dhe pushtet té rrepté drejtimi. Shpesh, kéto organizata
jané té géndrueshme, té kujdesshme dhe té maturuara. Kjo lloj organizate
éshté e orientuar ndaj njé pushteti té larté drejtimi, t€ mirépércaktuar. Kjo
kulturé funksionon mé miré né organizata té médha biznesi dhe nga ana tjetér
duhet njé treg i géndrueshém, ose né industrité qé ndryshojné ngadalé. Eshté
njé ambient mbytés pér njerézit krijues ose ambiciozé, pasi nuk mund té
zhvillohen né kété mjedis ku mbizotéron shkalla e larté e formalizmit. Njé
kulturé burokratike éshté identike me njé kulturé mekanike, si¢ pérkufizohet
edhe nga Burn dhe Stalker (1961).

Kultura novatore i referohet njé mjedisi pune krijuese, té orientuar ndaj
rezultateve, duke krijuar njé mjedis sfidues dhe konkurrues. Kéto kultura jané
stimuluese dhe si rezultat njerézit sipérmarrés dhe ambiciozé zhvillohen
lehtésisht né kété mjedis. Kulturat organizative marrin pérsipér rrezige,
fokusohen tek tregu i ardhshém, pyesin se pérse dicka éshté kryer né njé
ményré té caktuar dhe mé pas zhvillojné njé ményré meé té miré pér ta béré
kété, nése do té ishte e nevojshme. Pér kéto kultura, novacioni éshté njé
ngjarje kulturore dhe jo ngjarje e ndodhur vetém njé heré (Greenway, 2008).
Kéto kultura jané té prirura drejt krijimtarisé, por nga ana tjetér jané té
mbushura me sfidé, rrezik. Pér shkak té kérkesés né rritje té novacionit, lodhja
dhe stresi jané familjare pér kéto organizata biznesi. Duke e paré né kété
kéndvéshtrim, kultura novatore mund té pérshkruhet si veprimi i ndryshimit té
ményrés sé bérjes sé gjérave dhe aftésisé pér té konvertuar njohuriné né vleré
té shtuar, e ndérkohé duke béré organizatén me kompetitive né treg
(Greenway, 2008).

Kultura mbéshtetése prezanton punén né ekip dhe njé mjedis pune té

besueshém, inkurajues dhe té orientuar drejt raporteve migésore ndaj njerézve.
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Kjo kulturé mundéson njé njési té re biznesi pér zhvillim, gé éshté njé mjedis i
hapur dhe harmonik si njé familje e zgjeruar. Njé vecori kyc pér kéto
organizata éshté fryma e bashképunimit: jané inkurajuese, té hapura pér
diskutim dhe té orientuara ndaj marrédhénieve migésore (Nadim, 2004).
Ndérsa shkalla e larté e burokracisé nga njéra ané ul dukshém fleksibilitetin,
nga ana tjetér rrit disavantazhet konkurruese (Llaci, 2010). Kultura e duhur ul
konkurrencén midis punonjésve dhe rrit gatishmériné e tyre pér té ndaré
informacionin, e duke shtuar bashképunimin mes njéri-tjetrit (Szulansk, 1996).

Por, Schein (1992), duke e paré nga njé perspektivé tjetér, arrin né konkluzion

se kultura organizative ekziston njékohésisht né tri nivele:
o artefakte;
e supozime; dhe
o Vlera.

Té njéjtén piképamje ndajné edhe disa kérkues té tjeré, si: Pettigrew (1979)
dhe Dandridge, etj. (1980), ndérsa Hofstede (1980), né kérkimet e veta do ta ndante
kulturén kombétare né lidhje me distancén e pushtetit dhe shmangien e pasigurisé, né
njé klasifikim katérdimensional. Njé pamje mé e ploté e hulumtimit té Hofstede
(1980) éshté dhéné né tabelén e poshtéshénuar me nénndarjet pér cdo kategori

kulture.

Tabela No 2: Kultura organizative sipas Hofstede 1980.

Distancé e ngushté pushteti
1. Distanca e pushtetit

Distancé e gjeré pushteti

2. Kolektivizim/individualizim a. Shogéri e kolektivizuar

b. Shogéri individualiste

3. Feminizém/maskilizém a. Shoqéri feministe
b. Shogéri maskiliste
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4. Shmangia e pasigurisé a. Shkallé e larté e pasigurisé

b. Shkallé e ulét e pasigurisé

Ndérsa Cameron dhe Quinn (1999), bazuar né studimet e tyre, e klasifikuan
kulturén organizative né katér tipa:
e hierarkike,
e Kklanore,
e tregjesh; dhe
o adhokratike.

Pér té pasgyruar mé kthjellét gasjen e tyre, ata béné njé paraqitje grafike, duke
pasgyruar dimensionet kulturore né boshtin vertikal, ku do té pasqyronin shkallén e
fleksibilitetit dhe té kontrollit lart dhe té stabilitetit poshté. Ndérsa né boshtin
horizontal do té shérbente pér pasgyrimin e fokuseve, né krahun e majté té grafikut
tregohet fokusi i brendshém dhe né krahun e djathté fokusi i jashtém. Né grafikun e

poshtétreguar, mund té ndjekim mé garté ndarjen gé hulumtuesit kané béré.

Grafiku No 1: Dimensionet e kulturés sipas Cameron dhe Quinn (1999)

Fleksibilitet dhe
KLAN ADHOKRACI
Forcat e Forcat e
brendshme jashtme
HIERARKI TREG
Stabilitet dhe
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Pérfundimi i tyre, pérvec se theksuan réndésiné e pérshtatjes midis kulturés
organizative dhe organizatés, éshté se ka progres ndaj njé fleksibiliteti mé té larté dhe
fokus té jashtém, me géllim zhvillimin e métejshém té njé organizate.

Duke pérmendur mé lart teori dhe modele té ndryshme rreth kulturave
organizative, jam pérpjekur té pérmbledh tri modele konceptuale kulturash nga
hulumtues té ndryshém né njé tabelé té pérbashkét. Dhe konkretisht jam fokusuar te
dimensionet kulturore t¢ Cameron dhe Quinn (1999), Wallch (1983) dhe né modelin e
Wilikins dhe Ouchi (1983). Pavarésisht klasifikimit dhe ndarjeve té tyre, né thelb
néndarjet e tyre kané kuptim té njéjté.

Né tabelén e poshtéshénuar, jané ballafaquar klasifikimet e tyre dhe vecorité e
pérbashkéta qé kéto modele i karakterizojné. Karakteristikat mes tipave/dimensioneve
té tri kulturave organizative, si: Cameron dhe Quinn, Wallach dhe modeli i Wilkins
dhe Ouchi.

Tabela No 3 :Karakteristika té kulturave: Cameron dhe Quinn, Wallch, Wilkins dhe
Ouchi

Tipat e kulturave Tipat Tipate Vlerat thelbésore
organizative sipas kulturave kulturave té kulturave

Cameron dhe Quinn, organizative organizative | organizative té

1999 sipas sipas pérmbledhura
Wallach, 1983 | Wilkins dhe
Ouchi (1983)

Hierarkike Eficensé, fuqi,

(e ngjashme me tregun, kontroll, stabilitet,
por e karakterizuar me Burokratike Burokratike besnikéri,

tregun e forté orientuar) konkurrencé, etj

Kreativiteti i liré
personal, risku,
Adhokratike Inovative Tregjesh inovacioni dhe e
prirur drejt
ndryshimeve dhe

kérkesés sé tregut
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Klanore Grupe té bashkuara,

(tipat e kulturave Mbéshtetése Klanore skuadeér, besnikéria,

familjare) besnikéria ndaj

tradités, respekti

reciprok

Por rreth njé dekade mé voné, Denison (1990) dhe Mishra (1995), Fey dhe

Denison (2003) i béjné njé klasifikim té ri kulturés organizative, duke e ndaré né katér

karakteristika té ndryshme, e etiketuar si mé poshté vijon:

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

mésuarit si njé organizaté (Fey dhe Denison, 2003).

Qéndrueshméria i referohet shkallés né té cilén besimet, vlerat dhe
pritshmérité ruhen vazhdimisht nga anétarét, qé nxisin harmonizimin dhe
eficensén reale me kalimin e kohés (Gillespie dhe Denison, 2007). Ky éshté
fokusi i njé grupi té pérbashkét, konsensusit né lidhje me ményrat e drejta dhe
té gabuara té té bérit té gjérave, dhe koordinimit dhe integrimit né té gjithé
organizatén (Denison, 1990). Organizatat jané mé efektive kur jané qé
géndrueshme dhe té integruara plotésisht (Saffold, 1988), té cilat kombinojné
pérfshirjen dhe géndrueshmériné né njé cikél té vazhdueshém, té gjithé grupit

né gjenerimin e ideve pér zgjidhje t¢ mundshme (Denison, 1990).

Pérfshirja, i referohet nivelit té pjesémarrjes nga anétarét e njé organizate né
vendimmarrje, né angazhimin e punonjésve dhe sensin e pronésise.
Organizatat efektive pérpigen té fugizojné punonjésit e tyre, té pérdorin punén
né ekip, duke zhvilluar vazhdimisht kapacitetin e punonjésve té tyre (Deal dhe
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Kennedy, 1982; Peters dhe Waterman, 1982; Lawer, 1996; Denison, 2000;
Fey dhe Denison, 2003; Gillespie, 2007).

e Misioni i referohet arsyes sé ekzistencés sé vet organizatés dhe géllimit ku ajo
synon té arrijé. Pavarésisht misionit té tyre, me objektiva ekonomike dhe
joekonomike, organizatat efektive ofrojné kuptim dhe drejtim pér punonjésit e
tyre (Denison dhe Mishra, 1995). Pra, kéto organizata kané njé géllim dhe
drejtim té qarté, synime, objektiva dhe njé vizion pér té ardhmen (Fey dhe
Denison, 2003; Mintzberg, 1994; Gillespie, 2007).

Té gjithave c¢faré pérmendém mé sipér, autori €shté pérpjekur t’iu jap njé paraqitje

vitale sipas ndarjes sé kulturés organizative. Shih né figurén e paragitur mé poshté.

Figura No 3: Ndarja e kulturés organizative sipas Denison 2003
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Ky model kulture organizative ofron njé qgasje sistematike ndaj ndikimit té

efektivitetit organizativ (Denison, 2003). Duke gené mé i kompletuar dhe koherent,
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do té jeté modeli i pérzgjedhur pér té pérmbushur kriteret e disertacionit toné. Me ané
té kétij modeli do té vértetojmé lidhjen gé ekziston ndérmjet kulturés organizative dhe
efektivitetit organizativ, por jo vetém kag.

Si pérfundim, dimensione té caktuara té kulturés organizative mund té nxisin
apo pengojné manovrat e njohurive né njé organizaté (Maier dhe Remus, 2002),
madje hulumtues té tjeré, shkojné me tej duke pohuar se kultura éshté njé celés
frenues pér ndarjen efektive té njohurive dhe si rrjedhojé né efektivitetin organizativ
(McDermott dhe O'Dell, 2001). Pengesat kulturore pér ndarjen e dijeve “kané mé
shumé té béjné, sesi dikush harton dhe zbaton pérpjekjet e menaxhimit té njohurive
sesa me ndryshimin e kulturés”. Né kété rrymé shkojné dhe studiues té tjeré si Turban
dhe Aronson (2001), duke pohuar se "aftésia e njé organizate pér t&€ mésuar, pér t’u
zhvilluar dhe pér té ndaré njohurité mes organizatés, varet prej kulturés sé saj"
(f.355). Shumé organizata té suksesshme, e kané si kulturé té pérdorin punén né ekip
dhe vazhdimisht zhvillojné kapacitetin e punonjésve té tyre (Lawer, 1996; Peters dhe
Waterman, 1982; Deal dhe Kennedy, 1982; Denison, 2000; Fey dhe Denison, 2003).

2.2.3. Faktorét e kulturés organizative gé ndikojné né performancén

organizative

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

hollésishme rreth faktoréve dhe pérshkrimit té tyre.
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Tabela No. 4: Gjashté faktorét e kulturés gé ndikojné tek performanca (Spreier 2006)

Faktorét Pérshkrimi i Tyre

punonjésit i perceptojné rregullat dhe procedurat vetém si

Fleksibiliteti burokratike ose té panevojshme;
njerézit mendojné se mund té marrin ide té reja té pranuara
Pérgjegjésia njerézit ndihen té liré té punojné pa i kérkuar menaxheréve té

tyre udhéhegje né ¢do rast
njerézit perceptojné se kompania thekson ekselencén, pengesa

Standardet éshté vendosur né njé shkallé té larté por té arritshme dhe
menaxherét i kérkojné atyre pérgjegjési pér té béré pérpjekje
maksimale.

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

njerézit diné se cfaré pritet prej tyre dhe kuptojné sesi
pérpjekjet e tyre lidhen me synimet organizative (qé supozohet

Qartésia - i
té kené lidhjen mé té forté me produktivitetin).
Angazhimi i njerézit jané krenaré qé i pérkasin njé ekipi ose organizate dhe
Ekipit besojné se ¢cdokush punon drejt objektivave té njéjta.

2.2.4. Lidhja ndérmjet kulturés organizative dhe efektivitetit organizativ

Organizatat shpesh diferencohen né bazé té karakteristikave té tyre kulturore (Schein,
1990). Madje, “performanca organizative nuk mund té kuptohet mjaftueshém dhe
sakté pa njé kuptim t€ kulturés sé organizatés”, sipas diskutimeve t€ Wilikins dhe
Ouchi (1983, fq. 469). Disa hulumtues té tjeré do t’i jepnin njé réndé€si t€ vecanté
krijimit t& njé kulture té fugishme organizative (Deal dhe Kennedy, 1982; Hofstede
etj. 1990; Kotter dhe Heskett, 1992; Trice dhe Beyer, 1993; Brown, 1995), duke
argumentuar se organizatat e suksesshme dallohen nga aftésité e tyre pér té
promovuar vlerat kulturore té pajtueshme me strategjiné e tyre té zgjedhura (Deal dhe
Kennedy 1982; Peters dhe Waterman 1982). Sipas Gordon dhe Ditomaso (1992) dhe
Dennison (1990), ekziston njé korrelacion midis kulturés organizative dhe
performanceés, gjithmoné nése kultura éshté e afté té pérshtatet ndaj ndryshimeve té
mjedisit. Madje Peters dhe Waterman (1982), ndértuan njé teori té ploté té
karakteristikave kulturore t&€ bazuar né supozimin e “njé metode mé t€ miré” pér

menaxhimin e cilésive kulturore té€ nevojshme pér arritjen e “ekselencés”
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organizative. Pascale (1984), konstatoi se njé kulturé e fugishme mund té fugizojé
punonijésit, té forcojé angazhimin e tyre né organizaté, vetébesimin, sjelljen etike dhe
té zvogeélojé stresin né puné (Posner, Kouzes, dhe Schmidt, 1985), e ndérkohé mund
té parashikojé performancén afatshkurtér t& kompanisé (Gordon dhe Ditomaso, 1992).
Kultura e forté éshté njé pércaktuese e performancés organizative, ndikon né rritjen e
té ardhurave neto, né kthimin e kapitalit t& investuar dhe né rritjen e ¢cmimeve té
aksionit (Hibbard, 1998) dhe lidhet pozitivisht me efektivitetin (Peters dhe Waterman,
1982; Deal dhe Kennedy, 1982).

Por disa hulumtues si Reynolds (1986) véné né dyshim vlefshmériné e
pretendimeve té Peters dhe Waterman pér ekselencén e disa shogérive, ndérkohé gé
dhe Saffold (1988) véren pesé pika té€ dobéta né hipotezén e “kulturés sé fugishme”,
duke argumentuar se kulturat e fugishme nuk ¢ojné domosdoshmeérisht né efektivitet
organizativ Schein (1989). Sipas Hofstede, etj (1990), theksojné se njé tipar i vecanté
kulturor mund té jené kontribut pér njé géllim té caktuar né njé organizaté, por
ndérkohé mund té jeté pérgjegjési pér njé organizaté tjetér.

Megjithaté, vlen pér té pérmendur se efektiviteti i njé organizate varet nga tipi
dominues i kulturés, duke i konsideruar tipat e ndryshme té kulturés si “ményra
alternative drejtimi”. Ata pretendojné se jo té gjitha tipat e kulturave e mbéshtesin
njélloj efektivitetin (Ouchi, 1980; Ogbonna dhe Harris, 2000). Madje, Denison (1990)
shkon mé tej kur thoté se, shogérité me njé kulturé pjesémarrése kané fitim mé té
madh, pothuajse dyfishin e fitimit ndaj investimit sesa ato qé nuk kané njé kulturé té
tillé. Kultura pjesémarrése lidhet gjithashtu me pérmbushjen e kérkesave té punés sé
punonjésve dhe angazhimin organizativ (Denizon, 1990). Pasi pérmbushja e
kérkesave té punés parashikohet edhe nga njé mjedis i karakterizuar nga arritja,
struktura hierarkike dhe shpérblimet e jashtme (Carr, Schmidt, Ford, dhe De Shon,
2003; Gillespie, 2007).

Pavarésisht nése bien dakord pér detajet sesi kultura ndikon tek njé organizaté,
shumica e studiuesve gé kané hulumtuar né kété fushé, marrin té mirégené faktin se
kultura ka njé ndikim té konsiderueshém tek efektiviteti organizativ (Denison, 2000),
si dhe né avantazhin konkurrues (Kilmann, 1989; Petrock, 1990; Brown, 1992) ose si
mekanizém kontrolli dhe integrues (Argyris dhe Schon, 1976; Ray, 1986; Weick,
1987).

Studimi aktual bazohet né kuadrin kulturor organizativ té Denison dhe
kolegéve té tij (Denison, 1990; Denison dhe Mishra, 1995; Fey dhe Denison, 2003), i
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cili u zhvillua duke pérdorur analizat sasiore té kulturés organizative. Ky model i
kulturés organizative ofron njé gasje sistemike ndaj ndikimit té efektivitetit
organizativ (Denison, 2000).

Si pérfundim i hulumtimeve té sipérpérmendura, si dhe shumé hulumtime té
tjera, studiuesit kané zbuluar njé marrédhénie té réndésishme dhe pozitive midis
kulturés organizative dhe efektivitetit organizativ. Ne e konceptojmé kulturén
organizative né Kkatér dimensione gé jané konstatuar té lidhen me efektivitetin
organizativ: pérfshirja, géndrueshméria, pérshtatshméria dhe misioni.

Si rrjedhojé, né kété pjesé té disertacionit duke trajtuar impaktin e kulturés
organizative né efektivitetin organizativ, ngrihet hipoteza se kultura organizative, gé
pérfagésohet nga pérshtatshméria, géndrueshméria, misioni dhe pérfshirja, ndikon

pozitivisht tek efektiviteti organizativ.

2.3. NDRYSHIMET ORGANIZATIVE

2.3.1 Ndryshimet organizative dhe elementét pérbérése né efektivitetin

organizativ

Natyra e ndryshimeve organizative, e menaxheriale ka ngjallur interes nga
hulumtues té ndryshém nga gjysma e dyté e shekullit té kaluar, e sidomos nga fundi i
tij. Rezultatet e hulumtimeve do t’i ndanin né dy grupe t€ médha kéto teori, né
paradigmén graduale té zhvillimit dhe paradigmén e ekuilibrit, gjé qé i bén ato
thelbésisht kontradiktore nga njéra-tjetra.

Duke e paré nga kéndvéshtrimi i tradicionalistéve, ata mbéshtesin teoriné
graduale té zhvillimit, organizatat e biznesit evoluojné me ngadalé dhe né ményré
konstante, té lidhur me kohén dhe me mijedisin gé i rrethon (Hayes, 2007).
Mbéshtetésit e késaj teorie mendojné se ndryshimi éshté njé proces i vazhdueshém,
konstant dhe nuk ka nevojé pér goditje té forta pér té Kkrijuar ndryshimet
revolucionare. Kété teori e mbéshtet dhe Brown dhe Eisenhardt (1997), duke
argumentuar se shumé kompani konkurrojné duke gené né ndryshim té vazhdueshém.

Por hulumtues té tjeré qé mbéshtesin teoriné e ekuilibrit, apo paradigmén e
ekuilibrit, sfidojné teoriné e zhvillimit té ngadalté dhe té vazhdueshém, Gould (1978).
Sipas tij, bota ka periudha t€¢ gjata “gjumi” dhe periudha qé karakterizohen nga

zhvillime té médha. Por né kété teori shkon dhe mé tej me studimet e veta Gersik
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(1991), e cila béri njé studim mé té thelluar, duke arritur né konkluzionin se shogéria
karakterizohet nga njé periudhé e gjaté me stabilitet té ekuilibruar dhe periudha té
tjera me revolucion ndryshimesh. Weick dhe Quinn (1999), mendojné se rregullimet e
vazhdueshme nuk mund té ¢ojné né ndryshime fondamentale. | kétij mendimi éshté
edhe Burke (2002), duke pohuar se mé shumé se 95% e ndryshimeve té organizatave
jané revolucionare. Pra, sipas hulumtuesve gé mbéshtesin paradigmén e ekuilibrit,
organizatat alternojné periudha ekuilibri ku ndryshimet e strukturave jané té limituara
dhe té ngadalta, me periudha té tjera revolucioni, ku ndryshimet dhe zhvillimet jané
brenda normave. Ky éshté dhe kontrasti themelor mes paradigmés graduale
tradicionale dhe paradigmés sé ekuilibrit. Pavarésisht teorive té shumta rreth
evoluimit dhe ndryshimit té organizatave té biznesit, padyshim qé té gjitha teorité dhe
hulumtuesit pranojné se organizatat e biznesit ndryshojné.

Procesi i kryerjes sé ndryshimit éshté njé domosdoshméri pér té gjitha firmat
gé synojné té zhvillojné dhe ruajné njé pozicion konkurrues né industrité e tyre
(Weick dhe Quinn, 1999; Burke, 2002). Por, pa dyshim procesi i ndryshimit
organizativ éshté njé realitet jashtézakonisht i véshtiré né praktiké, pasi mbi 70 pér
gind té pérpjekjeve té ndryshimit organizativ déshtojné (Beer dhe Nohria, 2000;
Cinite etj, 2009), éshté njé proces tepér kompleks dhe kérkon nga drejtuesit e larté gé
té zhvillojné kapacitete té shumta organizative, pérdorimin dhe angazhimin e disa
llojeve té burimeve né sasi t¢ médha, gé shpesh jané té parevokueshme pér
organizatén (Ghemawat, 1991; Eisenhardt dhe Zbaracki, 1992; Henriquez dhe Del
Sol, 2012). Jané faktoré té shumté gé duhet té identifikohen dhe analizohen, me
géllim harmonizimin e pérpjekjeve, burimeve dhe Kkapaciteteve té kérkuara
(Rajagopalan dhe Spreitzer, 1996), pér njé ndryshim organizativ pozitiv. Shumica e
literaturés sé specializuar mbi ndryshimet organizative argumenton se pér té pasur
sukses né procesin e kryerjes sé ndryshimeve organizative, nevojiten disa kapacitete
individuale, né grup dhe organizative, té cilat lidhen me stilin e lidershipit (Battilana
etj, 2010), procesin e kryerjes se ndryshimit (Van de Ven dhe Sun, 2011), pranimin e
ndryshimit brenda organizatés (Stensaker dhe Falkenberg, 2007), diskutimet
paraprake (Grant dhe Marshak, 2011), ose paradokset (Smith dhe Lewis, 2011),
menaxhimin e rezistencés ndaj ndryshimeve, komunikimin dhe kulturén organizative
(Greenwood dhe Hinings, 1993; Burke, 2002), trajtimin strategjik (Tietze, 2005),
dialogun reflektues (Jacobs dhe Heracleous, 2005), rinovimin organizativ (Seger etj.,
2005), njohurité organizative (Treleaven dhe Sykes, 2005), dhe transformimin
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korporativ (Collins dhe Rainwater, 2005). Si pérfundim vlen pér té pérmendur se njé
pjesé e madhe e studiuesve njohin réndésiné e pérmbajtjes dhe kontekstit ndaj
ndryshimit organizativ dhe se praktikat e ndryshimit organizativ kané karakter
universal (Kotter, 2007; Martin etj, 2009; Miles, 2010).

Gjithsesi, ekzistojné piképamje kontradiktore, por ato jané pakica né
rishikimin e literaturés sé tyre mbi dualitetet né organizata, Graetz dhe Smith (2008).
Kjo pakicé paraget Kkriticizém té rrepté té teorisé sé ndryshimit organizativ (Sturdy
dhe Grey, 2003). Pér ta, kjo supozon “manaxherializim”, duke mos marré né
konsideraté diferencat né kéndvéshtrime dhe luftén pér pushtet, té cilat jané pjesé e
realitetit shogéror. Duke qgené e pérgjithshme Kjo teori, déshton né situata té caktuara,
por nga ana tjetér pohon térésiné e ndryshimit, pa marré parasysh déshirén pér
stabilitet dhe vazhdimési té njé pjese té caktuar té organizatés. Sturdy dhe Grey
(2003) argumentojné se éshté njé iluzion gé ndryshimi mund té menaxhohet e jo mé té
kontrollohet. Collins (1998) shkon mé tej duke théné se teoria e ndryshimit
organizativ éshté “e nén-socializuar” dhe duhet té vendoset né kontekstin e historisé.
Né ményré t€ ngjashme, hulumtuesit g€ kané pérdorur metaforén e “kaosit” t€ jetés
organizative ndajné kété skepticizém rreth mundésisé sé kontrollit té ndryshimit
organizativ (Shaw, 2002; Andrews, 2008).

Ndryshimi organizativ karakterizohet si njé proces (Butler dhe Allen, 2008;
Jian, 2011): éshté njé proces kompleks, dialektik, ku motori i ndryshimit zhvillon dhe
zhvillohet njékohésisht nga veté procesi (Jansson, 2013), ku ndérthuren e vjetra dhe e
reja, duke krijuar né ményré kumulative njé dinamiké novatore (Castel dhe Friedberg,
2010); éshté procesi i vendimmarrjes gé firma formulon ose planifikon paraprakisht
(Rajagopalan dhe Spreitzer, 1996). Procesi i ndryshimit organizativ mund té evoluojé
né ményra progresive dhe regresive (Ambos dhe Birkinshaé, 2010), ndérsa ndryshimi
regresiv éshté njé lloj rizhvillimi ndaj gjendjes fillestare para se té ndodhte regresioni
(Lewin, 1951). Késhtu, ndryshimi nuk mundet vetém té ndodhé, por ka edhe karakter
ndérveprues (Castel dhe Friedberg, 2010; Jansson, 2013).

Bazuar né literaturén e ndryshimit organizativ, identifikohen dy klasifikime
ndryshimi (Watzlawick etj, 1974), gé njé firmé mund té vendosé té kryejé: a)
ndryshime rrénjésore né shkallé té gjeré dhe b) ndryshime né shkallé té ulét ose rritése
(Weick dhe Quinn, 1999; Burke, 2002).

Ndryshimet rrénjésore, ose transformimet organizative pérbéhen nga

funksione ose objektiva ndryshuese; produkt i té mésuarit qé kundérshton dhe
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ndryshon premisat bazé organizative (Argyris, 1992) dhe ky ndryshim mund té duket
té jeté i ndérpreré ose episodik (Adler, 1967). Ndryshime rrénjésore né shkallé té
gjeré, té njohura edhe si ndryshime té avancuara, revolucionare, transformuese, apo
strategjike, jané té pakthyeshme né natyrén dhe konfiguracionin e burimeve
organizative (Gersick, 1991). Transformimet organizative nénkuptojné marrjen
pérsipér té ndryshimeve né bizneset kryesore, misionin e organizatés, stilin e
lidershipit, kulturén organizative, angazhim té réndésishém strategjik né lidhje me
burimet dhe kapacitetet gé posedon organizata e biznesit (Burke, 2002; Henriquez dhe
De Sol, 2012). Pa harruar objektivat, marrédhéniet e autoritetit dhe strukturat
organizative, tregjet dhe teknologjité (Aldrich dhe Ruef, 2006).

Ndérsa, ndryshimet rritése té njohura edhe si ndryshime pasuese, evolucionare
apo adaptive jané me garkullim té vazhdueshém pér opsione lokale. Pérgjithésisht
kéto jané ndryshime té vogla né mjedisin organizativ gé mund té pérfshijné ndryshime
né proceset administrative dhe operative, sistemet e automatizimit, sistemet e
teknologjisé sé informacionit, procesin e projektimit té€ produkteve, certifikimin e
cilésisé, etj. (Henriquez dhe De Sol, 2012). Té gjitha kéto lloje ndryshimesh kérkojné
burime dhe kapacitete g¢ mund té ndryshohen (Del Sol, 2006), me géllim arritjen,
ruajtjen dhe zhvillimin e njé niveli té caktuar konkurrence né njé firmé. Té gjitha kéto
elemente lidhen drejtpérdrejti me njé kulturé ndryshimesh, rezultatet e té cilave mund
té ndikojné drejtpérdrejt tek pérmirésimet né performancén organizative (Weick dhe
Quinn, 1999; Zajac etj, 2000).

Ne té dyja rastet ndryshimet e realizuara, jané rezultat i njé procesi
vendimmarrés gé firma ka planifikuar paraprakisht (Rajagopalan dhe Spreitzer, 1996),
me qéllim arritjen e njé avantazhi konkurrues né industri (Burgelman, 1991). Né
rastin e paré kemi njé agim té organizatés dhe njé tendencé né rritjen e avantazhit né
treg, ndérsa rasti i dyté éshté njé reagim si shkak i konkurrencés.

Pavarésisht nga potenciali dhe shuméllojshméria e teorive té ndryshimeve
organizative gé ekzistojné, vlen pér té pérmendur se: shpjegimeve konjunktive pér
rezistencén ndaj ndryshimit organizativ nuk u éshté kushtuar shumé vémendje
kérkimore brenda kuadrit té literaturés sé zhvillimit organizativ (Armenakis dhe Feild
1993, Bartunek 1995). Puna e Bartunek dhe kolegéve té saj géndron si shembulli
kryesor kérkimor i véshtirésive té ndryshimit té skemés dhe ndikimit té tyre tek
suksesi i pérpjekjeve pér ndryshim organizativ (Bartunek dhe Moch, 1987; Bartunek
dhe Reid, 1992).
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Pérgjithésisht né literaturén dhe teorité e ndryshme té ndryshimit organizativ
pikasen shpesh dy reagime té ndryshme té punonjésve gjaté procesit té ndryshimeve

organizative:

e gatishméri dhe bashképunim pér ndryshim; dhe

e rezistencé ndaj ndryshimit (Tannenbaum dhe Hanna, 1985; Dirks et al, 1996;
Armenakis et al, 2001).
Do t’i shohim t€ shtjelluara dhe t€ detajuara si néngé€shtje mé vete, pasi kéto

do té jené elementet kyg, pér testim né ndryshimin organizativ.
2.3.2. Rezistenca pér ndryshim

Rezistenca ndaj ndryshimit éshté géndrimi ose sjellja e padéshirueshme e punonjésve
né pérgjigje té pérpjekjeve té ndryshimeve organizative, ndérsa pérpigen té ruajné
situatén aktuale me fanatizém (Jansson, 2013). Ky éshté njé fenomen i pranuar
gjerésisht né studimet organizative (Zoller dhe Fairhurst, 2007; Erkama, 2010;
Stensaker dhe Langley, 2010). Rezistenca ndaj ndryshimit té organizatés shpjegohet
nga shumé faktoré, si politika organizative (Pfeffer 1982), socializimi i fugishém dhe
normat kulturore (Neumann 1989), informacioni i pamjaftueshém, momenti i
papérshtatshém kohor, dhe/ose mungesa e burimeve té nevojshme (Kotter dhe
Schlesinger, 1993; Lorsch, 1985; Shoraj, 2013), zhgénjimi, zemérimi dhe emocionet
negative, mund té cojné né rezistencé ndaj ndryshimit e madje né krizé (Danisman,
2010; Levay, 2010). Té mésuarit social dhe konteksti lokal analizohen kryesisht rreth
rezistencés ndaj ndryshimeve té planifikuara (Cameron, 2008; Danisman, 2010), frika
e humbjes sé dickaje té mbajtur té vlefshme, ndjenja e humbjes sé kontrollit té
shkaktuar nga frika e panjohur dhe frika e déshtimit né situatén e re, qé ka té ngjaré té
shkaktojné rezistencé pér té ndryshuar (Dirks, 1996; Chreim, 2001). Por shpesh
rezistenca e punonjésve gjaté procesit té ndryshimit, nuk perceptohet prej tyre si
rezistencé, por si gjest mbijetese (Maurer, 2000).

Sipas Foucault (1984), veprimi dhe pushteti njerézor jané tepér té réndésishém
né ndryshimin social, prandaj duhet kuptuar se rezistenca ndaj ndryshimit nuk ndodh
domosdoshmeérisht rreth rezistencés ndaj ndryshimit faktik, por mund té ndodhé edhe
rreth rezistencés ndaj veprimit, pushtetit njerézor ose profesionistéve qé kané

pushtetin e ndryshimit (Foucault, 1984). Keésisoj Foucault, rezistencén ndaj
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ndryshimit e sheh si njé konkurrencé rreth pushtetit, apo si lufté pér pushtet dhe faktit
se kush duhet té vendosé ose kush ka autoritet ndaj té tjeréve.

Romaneli dhe Tushman (1994), pohojné se rezistenca ndaj ndryshimit, nuk i
jep mundési organizatés sé biznesit té ndryshojé, edhe nése mundet, ndryshimet do té
jené shumé té vogla pér té transformuar organizatén. Cdo pérpjekje pér té ndryshuar
njé organizaté zakonisht has rezistencé (Schein 1988, Coch dhe French 1948), por kur
ndryshimi ndodh, ato mund té shndérrohen né ndryshime radikale gé cojné né njé
evolucion té miréfillté (Green Wood dhe Hining 1996). Por Weick dhe Quinn (1999)
mendojné se ndryshimet revolucionare né organizatat e biznesit, ndodhin gjithmoné
né periudha divergjencash dhe moskuptimesh ndérmjet strukturés ekzistuese té
organizatés dhe kérkesés sé perceptuar sipas nevojés (Shoraj etj, 2013).

Ndérsa Kotter and Schlesinger (1979), identifikuan gjashté metoda pér té

luftuar rezistencén e ndryshimit, mundésiné pér té motivuar njerézit pér té ndryshuar.

e Arsimim dhe besim

e Pjesémarrje dhe pérfshirje

e Ndihmé dhe mbéshtetje

e Negocim dhe marréveshje

e Ndryshim dhe bashképunim

e Drejtim dhe mbéshtetje té singerté ndaj detyrimeve

Bazuar né hulumtimin e Pitt McAulay dhe Sims (2002), ndryshimi bie
avantazhe pér Organizatat e Biznesit (OB), por jo pér punonjésit, prandaj shpesh
ndryshimi mund té jeté njé obligim pér OB, por jo njé déshiré pér kéta té fundit.
Megjithaté, rezistenca ndaj ndryshimit duhet paré me kujdes dhe nuk duhet
konsideruar totalisht njé element negativ pér organizatén (Jansson, 2013). Sipas Ford
etj., (2008), rezistenca mund té konsiderohet si kontribut i vlefshém pér ndryshim,
pasi mund té sjellé analizé dhe kundérargumenta té miréshqyrtuara dhe reflektim mbi
situatén. Rezistenca stimulon njé debat té gjeré brenda organizatés, duke analizuar né
themel anét e dobéta e té forta té organizatés, gé jané mjeti pér krijimin e identiteteve,
marrédhénieve, llogarive, rutinave dhe vlerave té reja alternative (Griffin, 2002;
Shaw, 2002). Késhtu gé né disa raste mund té ¢oj né njé analizé mé té detajuar té

situatés dhe né stimulimin pozitiv té procesit té ndryshimeve, duke i paré me hollési té
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gjithé faktorét gé mund té ndikojné né procesin e ndryshimit, apo gabimet e
mundshme gjaté pérllogaritjeve té ndryshme.

Njé skemé e réndésishme rreth ndryshimit dhe zhvillimit té organizatave
pércakton se "pjesémarrja e punonjésve dhe pérgjegjésia e pérbashkét pér vendime ka
cuar né funksionim mé efektiv organizativ" (Bartunek dhe Moch 1987, fq. 486).

2.3.3. Bashképunimi/gatishméria pér ndryshim

Sipas Armenakis, etj, (1999) dhe Dirks etj, (1996), jané njé séré faktorét gé
ndikojné né rritjen e gatishmérisé pér bashképunim né procesin e ndryshimit. Kéto
pérfshijné: perceptimin e mospérputhjes, pérshtatshmériné e ndryshimit, valencén
personale, vetéfikasitetin, dhe njé ndjenjé kontrolli mbi vendimet dhe procedurat e
ndryshimit (Chreim, 2006). Siguria, gé pérpjekja e ndryshimit do té keté njé ndikim
pozitiv mbi punonjésin né té ardhmen, éshté njé faktor i réndésishém qé ndihmon né
krijimin e gatishmérisé dhe rritjen e bashké&punimit pér ndryshimet organizative
(Dirks et, 1996). Sipas Dent dhe Goldberg (1999), njerézit jo domosdoshmérisht i
rezistojné ndryshimit, pér mé shumé ata i rezistojné humbjes sé statusit, pagesés apo
komoditetit té lidhur me situatén aktuale.

Bashképunimi i punonjésve, sipas Kuntz dhe Gomes (2012), pasqyron
géndrime pozitive dhe besim né lidhje me nevojén pér ndryshime organizative,
déshiré pér té mbéshtetur proceset e ndryshimit, dhe bindje se tranzicionet e
propozuara mund té realizohen me sukses nga organizata, gé té sjellin pérfitime pér té
gjitha palét e pérfshira né proces, pérfshiré edhe ata (Wanberg dhe Banas, 2000);
(Jones et Al, 2005). Sipas Weick (2005), etj., té gjithé individét né pérgjithési do té
béjné té pamundurén pér té zvogéluar mospérputhjet e perceptuara mes informacionit
dhe kapaciteteve, e njohurive té tyre brenda grupit pérmes mbledhjes sé informacionit
nga burimet pérkatése, me géllim pérmbushjen me sukses té procesit té& ndryshimit,
pasi suksesi i ndryshimit do té pasqyrojé suksesin e tyre. Gatishméria dhe angazhimi
pér bashképunim né ndryshimet organizative né nivelin individual té analizés
(Cunningham etj, 2002), rrit automatikisht bashképunimin né nivelin organizativ
(Weeks etj, 2004).

Organizatat duhet té gjejné ményra té reja pér té krijuar njé fugi punétore té
angazhuar dhe menaxherét duhet té kuptojné konceptin e bashképunimit dhe se
sjelljet pérfagésojné angazhimin e punonjésit ndaj organizatés sé tyre (Coetzee, 2005).
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Ndérsa Mowday dhe Steers (1979), e identifikuan bashképunimin organizativ si njé
besim té forté, pranim té objektivave dhe vlerave organizative té karakterizuara nga
njé gatishméri pér té ushtruar pérpjekje té konsiderueshme né emér té organizatés, njé
déshiré té forté pér té ruajtur anétarésiné né té (Dubin, 1956). Sipas Drucker (1974),
ndérsa angazhimi i njé punonjési ulet, paralelisht ulet aftésia pér té marré pjesé si
anétar efektiv i njé organizate. Mé voné, Siehl dhe Martin (1990), konstatuan se
punonjésit gé zotérojné géndrime me angazhim té larté kané tendencén té kené mé
pak mungesa dhe mbeten mé gjaté me njé organizaté sesa ata me nivele mé té uléta
angazhimi. Né ményré té ngjashme, Bell-Roundtree (2004) pércaktoi se njé fuqi
punétore e angazhuar identifikohet mé ngushtésisht me njé organizaté dhe éshté e
gatshme pér té marré pjesé né manaxhim pér pérmirésimin e performancés dhe
produktivitetit té organizatés (Roper, 2009).

Si rezultat i réndésisé sé madhe qé ka marré né hulumtime té ndryshme
bashképunimi i punonjésve né procesin e ndryshimeve organizative, Desler (1998)
pércaktoi shtaté praktikat efikase gé té cojné né angazhimin e punonjésve dhe
rezultatet pozitive organizative:

e theksimi i vlerave ku prioritet jané njerézit;

komunikimi bazé mbi besimin;

e pércaktimi i objektivave efektive;

e punésimi me kompetence té larté;

e ofrimi i sigurisé;

e premtimi i paketave térhegése té kompensimit; dhe
e angazhimi ndaj rolit té lidershipit.

Ndérsa i nisur nga njé studim i Madigan dhe Dorrell (2000), gé analizoi
efektivitetin e organizatave pér vendosjen e angazhimit té punonjésve, ai identifikoi

pesé fusha té réndésishme:

1. siguring;

N

. shpérblimet;

w

filializimin;

4. zhvillimin, dhe
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5. harmoniné né puné/jeté.

Né kontekstin e shumé pérkufizimeve té angazhimit gé ishin pérhapur né literaturé,
Meyer dhe Allen (1991), pérgatitén njé model gjithépérfshirés angazhimi. Pér
zhvillimin e kétij koncepti Meyer dhe Allen u mbéshtetén gjerésisht tek koncepti i
angazhimit i Mowday, Porter dhe Steers (1982), gé si rrjedhojé u mbéshtet tek puna e
méparshme nga Kanter (1968). Kanter (1968), e pérkufizoi mé tej angazhimin si
element gé lind né ndérthurjen e objektivave organizative dhe pérvojés personale, ose
gatishmérisé s€ individéve pér t’iu dhéné energjiné dhe besnikériné e tyre sistemeve
sociale (Kanter, 1968).

Si rezultat i shumé pérkufizimeve té bashképunimit organizativ dhe shkalléve
té shumta pér matjen e tyre, Meyer dhe Allen (1991) pérgatitén njé model me tri
komponenté bashképunimi pér integrimin e njé numri t¢ madh pérkufizimesh gé ishin
pérhapur né literaturé (Meyer dhe Allen,1991).

Angazhimi afektiv lidhet me atashimin emocional pozitiv té punonjésit,
identifikimin dhe pérfshirjen né organizaté. Njé punonjés gé angazhohet fugimisht
nga piképamja afektive, identifikohet me objektivat e organizatés dhe déshiron té
mbetet pjesé e saj. Ky punonjés angazhohet ndaj organizatés, pasi e déshiron kété.

Angazhimi i vazhdimésisé lidhet me angazhimin e individit ndaj organizatés,
pasi ai percepton kostot e larta té largimit, duke pérfshiré humbjen e anétarésisé né
organizaté si shtesat e pensionit dhe lidhjet e migésisé me kolegét, kohén e humbur
pér kualifikimet aftésuese, humbjen e pérfitimeve térheqése, humbjen e vjetérsisé sé
punés ose shkatérrimin e familjes.

Angazhimi normativ lidhet me njé individ gé angazhohet dhe mbetet prané njé
organizate pér shkak té ndjenjave té detyrimit. Kéto ndjenja mund té rrjedhin nga
shumé burime. Organizata mund té keté investuar burime pér trajnimin e njé
punonjési, i cili mé pas ndjen detyrim moral pér té béré pérpjekje pér punén dhe duke
géndruar né organizaté pér shlyerjen e detyrimit, por edhe “borxhit” t& lindur né€ rast
déshtimi (Herscovitch & Meyer, 2002).

Meyer dhe Allen (1991) arritén né€ konkluzionin se “angazhimi afektiv kishte
korrelacion pozitiv, ndérsa angazhimi i vazhdueshmérisé dhe angazhimi normativ
kishin korrelacione negative, me matje vetéraportimi t€ motivimit dhe performancés.”

Ndérsa Shane dhe Cable (2002) nxorén pérfundimin se “lidhjet e drejtpérdrejta

dhe té térthorta midis paléve mund té shkaktojné detyrime sociale gé i béjné ata té
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sillen bujarisht dhe té hapur ndaj njéri-tjetrit”, si pasojé rritet niveli i angazhimit ndaj
ndryshimit né marrédhéniet reciproke, por edhe rrit detyrimet pér mbéshtetjen e
procesit té ndryshimit (Shane dhe Cable, 2002; Gouldner, 1960)

Sipas disa hulumtuesve ka dy arsye pérse angazhimi ndaj ndryshimit lidhet
teorikisht me ndryshimin e performancés né kontekstin e ndryshimit (Chen, etj, 2012).

Sé pari, Herscovitch dhe Meyer (2002) propozuan se angazhimi ndaj
ndryshimit pérfshin sjellje té synuara pér arritjen e njé objektivi, pra né formén e njé
rezultati. Duke marré parasysh se ndryshimi i objektivave kryesore organizative lidhet
ngushté me performancén organizative (Robertson etj, 1993), ky éshté njé prej
korrelacioneve mé té réndésishme té angazhimit ndaj ndryshimit.

Sé dyti, ka té ngjaré gé angazhimi ndaj ndryshimit, si reagim i réndésishém
psikologjik i lidhur me ndryshimin, t& shogérohet me ndryshimin e performancés
gjaté tranzicionit. Pérfundime té ndryshme té méparshme kané zbuluar se
performanca ka njé korrelacion té ngushté me ndryshimin (Oreg, 2003) dhe pérballjen
me ndryshimin (Judge etj, 1999). Kéto rezultate tregojné se angazhimi ndaj

ndryshimit lidhet me performancén organizative.

2.3.4. Ndryshimet e planifikuara

Sistemet dhe shoqéria né pérgjithési ndryshojné, pavarésisht déshirés sé tyre.
Por, ndryshimi nuk mund té jeté i géndrueshém pa njé géllim té caktuar (Boyatzis,
2006). Njé kontribut t&¢ madh né kété rrugétim, sipas Boyatzis (2006), jep teoria e
ndryshimit té qgéllimshém, e cila paraget njé vizion té qarté, sesi individét dhe
organizatat arrijné ndryshimin e déshiruar e té géndrueshém. Synimi i ndryshimit té
géllimshém éshté gé té kryej pérmirésime té shpejta né vleré ekonomike, ndérsa
njékohésisht formon njé organizaté ku: proceset, njerézit dhe kultura e té ciléve
pérshtaten si¢ duhet pér misionin e saj, me géllim pérmbushjen me sukses té raundit té
ardhshém té ndryshimit té nevojshém (Beer dhe Nohria 2000). Duke u mbéshtetur né
literaturén pérkatése, né pérgjithési diskutohen dy nivele té ndryshimit organizativ
(Beckhard dhe Harris, 1987; Burke dhe Trahant, 2000):

1 c¢éshtjet themelore ose transformuese g€ trajtojné “panoramén e gjeré” té tilla

si misioni, strategjia, kultura, lidershipi, mjedisi i jashtém; dhe
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2 Géshtjet tranzicionale ose transaksionale, ku pérfshihen pérditshméria, ményra
sesi procedohet, struktura, praktikat e menaxhimit, sistemet, sistemet e

motivimit, nevojat, pérshtatja e punés dhe klima brenda njésisé sé punés, etj.

Bazuar né kéto hulumtime, teoria e ndryshimit té€ géllimshém kalon né pesé
faza ose aspekte té té€ mésuarit, té quajtura "Zbulimet" (Boyatzis, 2001; Goleman etj,
2002). Kjo teori shgyrton né nivel individual fazat e ndryshme qgé njé person kalon né
ciklet apo rrugétimin e tij drejt ndryshimit té déshirueshém e té géndrueshém
(Boyatzis, 2006). Sipas tij, “Ndryshimi” mund t€ jet€ né€ veprimet e njé personi,
zakonet, kompetencat, éndrrat apo aspiratat e tij, mbéshtetur né kéndvéshtrimin sesi ai
i sheh ngjarjet né puné apo jeté. Kur personi déshiron qé ai t€ ndodhé, éshté i
géndrueshém. Fazat e modelit jané pérmbledhur (Goleman etj, 2002; Boyatzis, 2006),

si mé poshté vijon:
e Fazae paré. Vetja ime ideale — kush dua té jem?

e Fazae dyté. Vetja ime e vérteté - kush jam uné? Cilat jané pikat e mia té forta

dhe njékohésisht mangésité e mia?

e Faza e treté. Agjenda ime e t€ mésuarit — si mund té ndértoj pikat e forta té

mia duke reduktuar boshlléqet?

e Faza e katért. Eksperimentimi dhe praktika — duke eksperimentuar dhe

praktikuar sjellje té reja, mendimet dhe ndjenjat né pikén e mjeshtériseé.

e Faza e pesté. Zhvillimi i marrédhénieve mbéshtetése dhe té besueshme gé e

béjné ndryshimin té mundur.

Pra, kéto jané pesé fazat, gé sipas kétyre hulumtuesve arrijné njé ndryshim
organizativ té géndrueshém dhe té suksesshém. Por mé herét, Marshak (1993) do ta
studionte né njé kéndvéshtrim tjetér ndryshimin e planifikuar. Madje edhe ai e
zhvilloi né pesé faza “modelin e ndryshimit”, por ndryshe nga Boyatzis, ai nuk u
fokusua né nivelin individual.

Modeli i ndryshimit té planifikuar, sipas Marshak (1993), éshté si mé poshté
vijon:

e supozimi linear - lévizja éshté nga njé gjendje tek tjetra, e shtriré pérpara né
kohé;
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e supozimi progresiv - lévizja éshté nga njé gjendje me e thjeshté né njé gjendje
mé té miré;

e supozimi i géllimit - l1évizja éshté drejt njé gjendje specifike té fundit;

e supozimi i gekuilibrit - 18vizja kérkon c¢ekuilibér, p.sh. njé forcé detyruese dhe
shkatérruese; dhe

e supozimi i vecantisé - lévizja éshté e planifikuar dhe e menaxhuar nga njerézit
pavarésisht nga sistemi.

Por pavarésisht teorive dhe modeleve rreth ndryshimit té planifikuar, njé
element kyc né kété proces éshté informacioni i ploté paraprak, komunikimi i
kujdesshém (Scott, 2007) dhe ndértimi i njé vizioni té pérbashkét (Robbins dhe
Finely, 1996), pasi éshté njé proces gé kérkon pérfshirjen e shumé aktoréve dhe
grupeve té ndryshme té interesit. Pér rrjedhojé aftésité dhe instrumentet e pérdorura,
duhet té pérshtaten pér té plotésuar nevoja specifike té organizatés brenda kontekstit
té saj té vecanté (Greiner, 1998; Goleman, 2000; Christensen dhe Overdorf, 2000;
Enriquez dhe Goldberg 2000).

Shumica e literaturés gé trajton ndryshimin e qéllimshém né organizata,
mbéshtetet né modelin e ndryshimit té Kurt Lewin (1951, 1958), gjé qé ofron kuadrin
e ploté t& ndryshimeve organizative (Goodstein dhe Burke 1995; Sapienza 1995;
Kotter 1998). Ky model kalon né tri faza, si mé poshté vijon:

e Faza e paré, zhbllokimi ose shkrirja, sigurohemi gé punonjésit jané gati pér
ndryshim;

e Faza e dyté, lévizja ose ndryshimi drejt njé gjendjeje té re, té paracaktuar; dhe

e Faza e treté, ribllokimi ose ngurtésimi né gjendjen e re, pasi kemi arritur né
gjendjen e paracaktuar.

Né figurén e treguar mé poshté jepet njé pamje e ploté e procesit té ndryshimit, si dhe

i tri fazave té lartpérmendura, hartuar nga Lewin (1951, 1958).
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Figura No 4: Procesi i ndryshimeve organizative nga Lewin, 1958

lév‘zia/\
(ndryshimi)

Sigurohemi gé Né gjendjen e re, pasi
punonjésit jané gati Drejt njé yyeraye-te . kemi arritur né
pér ndryshim re, té paracaktuar gjendjen e
paracaktuar
ribllokimi
zhbllokimi (ngurtésimi)

(shkrirja) \]

2.3.5. Agjenti i ndryshimit

Bazuar né€ pohimet e disa studiuesve, “agjenti i ndryshimit” &shté nj€ paradigmé e re e
teknologjisé sé informacionit dhe komunikimit (Wooldridge, 1997; Weiss, 1999),
argumentet dhe aplikacionet e té cilés jané aplikuar né disiplinat shkencore dhe té
inxhinierité (Bussmann dhe Shild, 2000; Cerrada etj, 2007) . “Agjentét e ndryshimit”
apo katalizatorét e ndryshimeve, si¢ do t’i quanin disa studiues duhet t’i pérgatisin
punonjésit pér ndryshimin népérmjet komunikimit té hapur e té ndershém (Armenakis
etj, 1993). Burnes (2004) i pérkufizon agjentét e ndryshimit si “njerézit pérgjegjés pér
drejtimin, organizimin dhe lehtésimin e ndryshimit né organizata”. Padyshim
Armenakis dhe Burnes i referonen autonomisé dhe kompleksitetit, pasi jané
pérshtatésit ndaj ndryshimeve dhe ndérprerjeve, ekspozojné inteligjencé dhe jané té
shpérndaré né natyré (Ferber, 1999; Lam dhe Ip, 2011), individét gé veprojné né
nivele té ndryshme dhe mbajné grada té ndryshme brenda njé organizate, duke
siguruar se ka kapacitet operacional dhe strategjik ndryshimi (Pettigrew dhe Whipp,
1991). Agjentét mund té ndihmojné né vetérimékémbjen e organizatés sé biznesit, por
nga ana tjetér, ata mund té reagojné né kohé reale ndaj trazirave (Horling dhe Lesser,
2004), jané vitalé né kontekstin e globalizimit (Nareyek, 2001). Bazuar né kété gasje
té problemit, ata mund té simulojné autonomingé, pérgjegjshméring, tepring, dhe
shpérndarjen e aktiviteteve té programit (Yokoo, 2001). Bazuar nga kushtet e

ndryshme, agjentét mund té projektohen pér té punuar me informacion dhe njohuri té
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pasigurta dhe/ose té paplota (Kronienko etj, 2004). Por kush mund ta béj agjentin e
ndryshimit? A jané té gjithé punonjésit té gatshém dhe té afté pér té béré agjentin e
ndryshimit? Sipas Child dhe Smith (1987) u promovuan pér té béré agjentin e
ndryshimit personat gé kishin pozita kyce né organizaté, e gé treguan gatishméri pér
té promovuar ndryshime; individét e shéndoshé profesionisté marrin rolin e agjentit té
ndryshimit si pjesé té punés sé tyre brenda organizatés (Doyle, 2001).

Gjaté kétij procesi, agjentét e ndryshimit veprojné kryesisht si negociatoré mes
anétaréve té ekipit dhe identifikojné burimet e duhura té nevojshme pér procesin e
ndryshimit (Massey and Williams, 2006). Sipas Schein (1997) agjentét e ndryshimit
duhet té bashkéveprojné me lloje té ndryshme "mentalitetesh/kéndvéshtrimesh" pér té
mbéshtetur ndryshimet brenda organizatés sé tyre. Pér té gené njé agjent i suksesshém
ndryshimi, Schein (1997) hartoi njé gasje apo perspektivé té garté mbi rolin e agjentit
té ndryshimit, ku vecorité e agjentit jané si mé poshté vijon:

e mbéshtetés;

e (6 ka té béjé me realizmin e situatés;
e (& pranon mungesén e njohurive;

e Qé sheh ndryshimin si ndérhyrje;

e Qé ofron mbéshtetje;

e (& njeh problemet gé iu pérkasin atyre;
e mosurdhérues;

e méson nga ¢do ndérhyrje;

e pérfshin njerézit né problem;

o &shté duke kérkuar pér zgjidhje; dhe
e duhet té fokusojé ekipin

Por padyshim qgé ka dhe zéra ndryshe. Hulumtues té ndryshém shprehin
shgetésimin pér agjentét e ndryshimit, pasi ata veprojné né njé mjedis gé ndryshon me
shpejtési té larté dhe ndryshim té pandérpreré (Doyle, 2001). Prandaj ata do té
shpreheshin skeptik, pér sa u pérket elementéve té poshtéshénuar:

e pérshtatshméria e agjentit té€ ndryshimit;

o aftésité, formimi i tyre;
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e arsyet individuale motivuese pér té marré njé nismé ndryshimi;
e sanksionimin ose josanksionimin e iniciativave té ndryshimit;
e forcimin e menaxhimit té punonjésve;

e marrjen e nivelit té duhur té¢ menaxhimit té kontrollit;

e volumin e projekteve té ndryshimeve; dhe

e presionin personal mbi individét pér té ndérmarré ndryshime.

Duke gené se projektet jané té shtyra nga procesi dhe holistika, éshté shumé e
mundur gé projektet do té shtrihen né disa fusha profesionale, pér kété arsye éshté e
nevojshme ngritja e njé ekipi bérthamé (gjithépérfshirés) dhe cdo iniciativé e
propozuar ndryshimi duhet té jeté né linjé me géllimet e pérgjithshme té organizatés
(Massey and Williams, 2006).

Si rrjedhojé, né kété pjesé té disertacionit duke trajtuar ndikimin e
ndryshimeve organizative né efektivitetin organizativ, ngrihet hipoteza se ndryshimet
organizative gé pérfagésohen nga bashképunimi pér ndryshim, manaxhimi i
rezistencés pér ndryshim dhe nryshimi i planifikuar ndikojné pozitivisht tek

efektiviteti organizativ.

2.3.6. Ndikimi i kulturés organizative né ndryshimet organizative

Me rritjen e shpejtésisé sé zhvillimit té shogérisé nga njéra ané dhe nga ana
tjetér me rritjen e shkallés sé ndryshueshmérisé né organizatat e biznesit, menaxherét
jané duke kérkuar vazhdimisht ményra té reja pér té gjeneruar angazhimin e
punonjésve né ndryshimet organizative; i quajtur ndryshe gjenerimi dhe shfrytézimi i
avantazheve konkurruese né njé treg kompleks dhe té ndryshueshém pune (Lok dhe
Crawford, 2001; Lee dhe Kamarul, 2009).

Vémendje té vecanté nga hulumtues té ndryshém né kohé té ndryshme ka
marré studimi i kulturés organizative dhe ndikimi i saj tek ndryshimet organizative
(Lee dhe Kamarul, 2009). Vé re se studime té ndryshme theksojné gé pérputhshméria
midis pérpjekjes pér ndryshim dhe kulturés éshté njé kriter shumé i réndésishém pér
té arritur suksesin e organizatés. Né ményré qé pérpjekjet pér ndryshim té
argumentohen, duke gené té afta pér té sjellé forma té reja té njohurisé kulturore dhe
té ndryshojné kontekstin kulturor né njé marrédhénie reciproke, bazuar né disa

studime té kohéve té fundit, disa hulumtues kané arritur né pérfundimin se kultura
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organizative éshté njé faktor pércaktues né performancén dhe aftésiné e njé organizate
pér té realizuar proceset e reja me sukses (Igo dhe Skitmore, 2006; Ortiz dhe Arnborg,
2005; Chen, 2004; Fey dhe Denison, 2003), si dhe né gjenerimin e angazhimit dhe
pérmirésimin e performancés (Lok dhe Crawford, 2001; Peters dhe Waterman, 1982).

Tipa té caktuara kulturash jané mé té gatshme dhe mé té prirura pér ndryshim.
Madje, kérkojné té pérshkruajné njé kulturé té caktuar ose té identifikojné fusha té
mundshme gé lidhen me iniciativat e ndryshimit (Schein, 2004). Sipas (Dellana dhe
Hauser, 1999) “adhokracia” dhe tipat e kulturave té “grupit” jané t€ pérshtatshme pér
menaxhimin e pérgjithshém té cilésisé; organizatat e konsoliduara t¢ MTC-sé kané
kultura proaktive dhe bashképunuese (Fok etj, 2001; Ruppel dhe Harrington 2001).
Pra, shkurtimisht, kultura e njé organizate ndikon né ményré té drejtpérdrejté tek té
gjitha aspektet e njé biznesi, duke pérfshiré performancén financiare dhe efektivitetin
e proceseve té biznesit (Garcia, 2007; Want, 2003), packa se hulumtues té tjeré ndihen
skeptik né lidhje me marrédhénien midis kulturés organizative dhe performancés
(Kyriakidou dhe Gore, 2005), pér shkak té mungesés sé provave bindése.

Studiuesit ose kané propozuar tipa kulturash té pajtueshme pér lloje té

ndryshme té pérpjekjeve pér ndryshim (Kappos dhe Croteau, 2002), ose strategji té
pérputhshme zbatimi pér tipa té ndryshme kulturash (Ruppel — Harrington, 2001). Né
té njéjtin konkluzion arrin dhe Rashid (2004) me bashképunétorét e vet, kur pohojné
se kulturat organizative gqé promovojné vizion dhe vlera té pérbashkéta jané mé
reaguese ndaj ndryshimit, e reagimi ndodh sidomos kur ndryshimi cenon vizionin dhe
misionin e pérbashkét té organizatés. Ndérsa, organizatat e fragmentuara ose
kolektive jané mé pak tolerante ndaj ndryshimit (Rashid etj, 2004; Garcia, 2007).
Né vecanti, studimet né industri dhe vende té ndryshme tregojné se kulturat novatore
dhe mbéshtetése kishin ndikime té fugishme pozitive tek angazhimi dhe niveli i
pérmbushjes sé kérkesave té punés, ndérsa kulturat burokratike kishin njé ndikim
pozitiv (Wallach, 1983; Krausz etj., 1995; Lok dhe Crawford, 2001; Rashid etj., 2003;
Silverthorne, 2004; Lee dhe Kamarul, 2009).

Po ashtu, Clarke (2006) konstatoi se bashképunimi pér ndryshim lidhej
ngushté me rezultatet e performancés sé punonjésve, por nga ana tjetér, te kjo e fundit
ka njé ndikim té konsiderueshém stresi dhe elementesh demografiké té punonjésve
(Kahn etj., 2011). Si qéllim arritjen e suksesit organizativ, duhet siguruar se
pérpjekjet pér ndryshim jané té afta pér té sjellé forma té reja té njohurisé kulturore
dhe té ndryshojné kontekstin kulturor né njé marrédhénie reciproke (Lawson, 2012).
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Pavarésisht se formimi kulturor sipas Netta-s (2003) nuk mund té parashikohet
dhe as té kontrollohet, manaxherét duhet té& kuptojné se pérpjekjejet pér ndryshim i
nénshtrohen interpretimit dhe ri-interpretimit té vazhdueshém dhe jo drejtpérdrejt té
kontrollueshém nga menaxhimi (Dube dhe Robey, 1999). Reagimet mund té ndikohen
nga faktoré demografiké si gjinia, mosha dhe niveli i pérvojés, té cilat ndikojné direkt
angazhimin pér ndryshim dhe performancén e punonjésve (Natarajan dhe Nagar,
2011).

Nga literatura rezulton se disa praktika t& menaxhimit té burimeve njerézore,
si zhvillimi i aftésive dhe trajnimi i punonjéseve, zhvillimi dhe njohja e personelit,
luajné rol té réndésishém né angazhimin organizativ efektiv té punonjésve (Zheng,
2009). Pa njohuri dhe aftési, punonjésit nuk mund té kryejné punén e tyre si¢ duhet
dhe mund té jeté e véshtiré pér ta qé té pérfshihen né proceset e vendimmarrjes
(Lawson, 2012; Dufour, 2008). Prandaj njé element kyc, pér té arritur njé angazhim
mé té madh organizativ éshté trajnimi i stafit (Lang, 1992). Trajnimi, jo vetém qé
ndikon né rritjen e aftésive té punonjésve dhe outpunin e kompanisé, por ka edhe
ndikime psikologjike pér rritjen bashképunimit té punonjésve né pérmbushjen e
ndryshimeve organizative (Benson, 2006). Madje Bartlett (2001), shkoi mé tej duke
analizuar marrédhénien midis géndrimeve té punonjésve ndaj trajnimit dhe ndjenjave
té angazhimit organizativ, duke arritur né pérfundimin se ofrimi dhe mbéshtetja pér
trajnime, shtysa dhe motivimi pér té mésuar, mjediset e pérshtatshme té trajnimit, si
dhe shtysa pér pérfitime té perceptuara nga ana e trajnimit, jané té lidhura ngushté me
angazhimin e pérgjithshém té ndryshimeve organizative (Ahmad dhe Bakar, 2003).

Pra, bazuar né literaturén e lartpérmendur, duket sikur pohohet se pérpjekjet
pér ndryshim do té pranohen menjéheré né kultura té pajtueshme ose do té rezistojné
né kultura té papajtueshme, por padyshim gé do té variojné nga lloji i ndryshimeve gé
do té ndodhin brenda organizatés sé biznesit. Pér kété arsye, éshté domosdoshméri e
menaxhimit t’i marré n€ konsideraté kéto elemente, para se t€ ndérmarré hapat e

ndryshimeve organizative.

24. EFEKTIVITETI ORGANIZATIV

Efektiviteti organizativ ka gené gjithmoné njé shgetésim thelbésor si pér
menaxhimin edhe pér studiuesit, i cili éshté pérkufizuar pérgjithésisht si njé tregues,

se sa miré njé organizaté biznesi éshté duke performuar bazuar né njé grup Kkriteresh
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(Scott, 2003). Pér kété géllim né ményré té vazhdueshme organizatat e biznesit
vlerésojné efektivitetin organizativ pér té kuptuar shkallén né té cilén organizatat
arrijné objektivat e tyre té pérgjithshme, si dhe qéllimet e tyre té lidhura me
pérfitueshmériné dhe rritjen né shitje dhe pjesés sé tregut (Hult etj., 2004). Efektiviteti
organizativ éshté pércaktuar si "shkalla né té cilén géllimet organizative jané arritur"
(Van De Yen, 1976), sipas tij efektiviteti éshté kriteri i fundit pér vlerésimin e njé
organizate. Bazuar né konkluzionet e tij, produktiviteti éshté "efikasitet, dhe llogaritet
si raporti i inputeve dhe autputeve, ose théné ndryshe pérpjekjeve té organizatés"(Van
De Yen, 1976). Ndérsa moralin e punonjésve, ai e pérkufizon, "si shkallén e
mirémbajtjes sé sistemeve shogérore né organizata”. Sipas tij, té gjithé kéto elementé
kané njé lidhje té drejté me efektivitetin organizativ. Sipas Gaertner dhe Ramnarayan
(1983), “efektiviteti nuk éshté njé gjendje, por éshté njé proces né vazhdim; ai éshté
karakteristiké pér marrédhéniet dhe jo pér rezultatet, ai negociohet dhe nuk
prodhohet” .

Padyshim qé té gjitha organizatat e biznesit déshirojné té jené té suksesshme,
por jo té gjitha e arrijné até. Arritja e njé niveli té larté té efektivitetit organizativ éshté
géllimi mé i larté dhe i vazhdueshém i ¢do organizate biznesi. Megjithaté, vlen pér té
pérmendur se efektiviteti éshté njé koncept i gjeré, ¢ka e rrit dukshém shkallén e
véshtirésisé pér matjen e tij, ndérkohé gé organizatat kané aktivitete té€ ndryshme, té
fragmentuara dhe shpesh ndjekin shumé géllime njékohésisht (Daft, 2003). Natyra
shumé e pagarté e organizatave karakterizohet nga géllime dhe objektiva té shumta,
madje dhe kontradiktore. Ndérkohé g€, mjedisi i jashtém i trazuar dhe shumé
kompleks, ka penguar zhvillimin e njé konceptualizimi té pérbashkét té efektivitetit
organizativ. Efektiviteti organizativ merr né konsideraté né térési gjithé variablat si né
nivele organizative, edhe né nivele departamentesh. Duke vlerésuar shkallén né té
cilén arrihen géllimet e organizatés, pa harruar madhésité e tyre si dhe aktivitetet e
shumta gé ato kryejné njékohésisht (Weick dhe Daft, 1982). Pra, realiteti objektiv
rreth efektivitetit dhe performancés sé njé organizate €sht€ i véshtiré pér t’u dalluar
(Cameron dhe Whetton, 1983), cka e bén efektivitetin organizativ né vetvete njé temé
kontradiktore gé i éshté nénshtruar diskutimeve intensive si né fushat akademike,
edhe né praktiké (Walton dhe Dawson, 2001).

Hulumtues té ndryshém matjen e efektivitetit organizativ e shohin té ndaré né
dy prespektiva bazike, né prespektivén objektive dhe prespektivén perceptuale.

Perspektiva objektive, apo théné ndryshe tradicionale, éshté e fokusuar kryesisht né
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vlerésimin e matjeve financiare objektive té njé organizate, duke pérfshiré pérdorimin
e vlerave dhe formulave standarte pér matjen, vlerésimin dhe krahasimin e
performancés organizative (Thompson etj., 2005). Kjo mundéson njé analizé
krahasimore té bazuar tek performanca relative, ku shumé prej kétyre raporteve
pérdorin té ardhurat si bazé pér analizé (Thompson etj, 2005). Si pér shembull, nga té
ardhurat vjetore, kthimi nga investimi, tek té ardhurat nga kapitali (Ellinger etj, 2002),
nga ku té ardhurat, minus koston e shitjeve, sjellin vlerén e fitimit bruto dhe té
ardhurat minus té gjitha kostot sjellin vlerén e fitimit neto. Megjithaté, kéto raporte
nuk jané té vlefshme pér biznese t€ madhésive té ndryshme (Brigham dhe Houston,
2004), pasi asetet e tyre nuk jané té barabarta. Né kété prespektivé mund té
perfshijmé pjesén e tregut, pérfitueshméring, nivelin e zhvillimit, novacionit dhe
suksesit té pérgjithshém té organizatés né krahasim me konkurrentét kryesoré ( Lee
dhe Choi, 2004). Késhtu gé&, né ményré té pérmbledhur, efektiviteti organizativ mund
té matet duke vlerésuar sesa e afté éshté njé organizaté pér té minimizuar pérdorimin e
burimeve né procesin e shéndérrimit té inputeve né outpute (Thompson, 2004). Eshté
e réndésishme qé efektiviteti organizativ t¢ mos ngatérrohet me eficencén
organizative, e cila pérfagéson njé masé té shéndérrimit té€ inputeve né outpute
(Duncan dhe Elliott, 2004). Kur tepricat qé gjenerojné ndérmjet outputeve dhe
inputeve jané té géndrueshme, me kalimin e kohés ato rezultojné me rritjen
organizative dhe fuginé e mbijetesés (Katz dhe Kahn, 1978). Gjaté kétij procesi
organizata prodhon njé vleré shtesé, té cilén e arrin duke menaxhuar dhe mirémbajtur
efektivisht ciklin input-transformin-output dhe duke minimizuar démet né aktivitetet e
saj (Keeley, 1984).

Edhe pse, pa té drejté shpesh é&shté véné shenja e barazisé ndérmjet
efektivitetit organizativ dhe eficencés organizative (Ridley dhe Mendoza, 1993),
packa se, sa mé eficente éshté njé organizaté ag mé e shéndetshme dhe efektive do té
jeté. Megjithaté, duhet theksuar se jo gjithmoné efigenca siguron efektivitet (Llaci,
2010), pasi pérmirésimet né eficencén e brendshme jo gjithmoné sigurojné rritje té
efektivitetit organizativ, edhe pse eficenca éshté thelbésore né funksionimin efektiv té
organizatés.

Njé prej sfidave pér matjen e efektivitetit organizativ éshté fakti se pér fat té
keq shumé drejtues dhe grupe interesi té organizatave pérdorin treguesit financiaré
(Handa dhe Adas, 1996) si masén e vetme té efektivitetit, shpesh pa gené né dijeni té

manggsive t€ késaj qasjeje, q€ do té thoté se “kéto masa nuk mund té€ mbulojné té
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gjithé elementét e réndésishém té efektivitetit” (Hitt, 1988) Pra, vlen pér té
pérmendur se kritikat e késaj gasjeje kané gené té shumta, pasi matjet objektive nuk
reflektojné gjithmoné aftésité dhe kompetencat e shumta qé zotérojné organizatat e
biznesit (Kaplan dhe Norton, 1992).

Ndérsa prespektiva e dyté éshté perspektiva perceptuale, e cila pérfshin
perceptimet e njerézve mbi ményrén sesi njé organizaté efektive ndjek synimet e saj,
si pér shembull pérceptimet e pérfitueshmérisé, niveli i pérmbushjes sé kérkesave té
klientéve, té mésuarit dhe zhvillimi, proceset e brendshme té biznesit dhe
marrédhéniet e punonjésve ndérmjet tyre, si dhe ndérmjet punonjésve dhe eproréve
(McAdam dhe Bailie, 2002). Ndérsa sipas Gold et al. (2001), efektiviteti organizativ
pérfshin veprimtari té tilla si aftésia pér t& pérmirésuar koordinimin e pérpjekjeve, dhe
komercializimin e shpejté té produkteve té reja. Kendveshtrimi i tij ishte i fokusuar né
dy grupe faktoresh; (a) faktoré té jashtém, ku pérfshinte: rritjene pérgjithshme
ekonomike, rritjen e industrisé dhe profitabilitetin, nivelin dhe intensitetine
konkurrencés dhe sé fundmi preferencat e konsumatorit. Ndérsa né grupin e dyté, té
quajtur faktoré té brendshém té firmés, ai do té gruponte: strukturén e kostos,
madhésiné e firmés, efikasitetin e punonjésve dhe liderve té cilét mund té
kontribuojné né efektivitetin e pérgjithshém té organizatés. Gjithsesi, kritere té tjera
mund té pérfshijné kontrollin e saj ndaj mjedisit té vet, balancén optimale té
diferencimit, integrimit dhe pérftimin e burimeve (Yuchtman dhe Seashore, 1967).
Le té themi se ka patur njé pérpjekje né rritje pér identifikimin e kritereve té
efektivitetit (Carper dhe Snizek, 1980; Rich, 1992), kéta dijetaré jané pérpjekur pér té
zhvilluar tipologji té e organizatave ose pér té pércaktuar karakteristikat kryesore gé
jané tipike pér lloje té ndryshme organizatash. Mesa duket mos ekzistenca e njé
organizate "standarte™, ka cuar né déshtimin e kétyre pér pjekjeve pér té nxjerré njé
set té pérbashkét kriteresh. Gjithesesi, vlen pér té pérmendur se matjet perceptuale té
performancés kané korrelacion pozitiv me matjet objektive té performancés (Powell,
1992).

Si¢c dhe kam pérmendur mé lart, studimi im éshté fokusuar né studimin e
variablave lidership, kulturé organizative dhe ndryshime organizative, té cilat béjné
pjesé né perspektivén perceptuale, cka bén té dukshme shkallén e véshtirésisé sé
matjes sé tyre né raport me elementet e perspektivés objektive.

Efektiviteti organizativ éshté béré shumé i réndésishém, sidomos gjaté viteve
té fundit pér shkak té rritjes sé intensitetit t¢ konkurrencés globale pasi organizatat
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duhet té rrisin nivelin e rezultateve té tyre shumé dimensionale pér té mbijetuar (Scott,
2003). Si rrjedhojé e shkrirjes sé tregjeve dhe rritjes sé konkurrencés globale nga njéra
ané dhe nga ana tjetér zhvillimet né teknologjiné e informacionit dhe té
telekomunikacionit, organizatat kérkojné gjithmoné e mé shumé té rivlerésojné
strukturat e tyre dhe proceset e punés, me géllim rritjen e efektivitetit té tyre. Shancet
e tyre pér té mbetur konkurruese né njé ekonomi globale gé zhvillohet pérdité, do té
varet nga aftésia drejtuese e lidershipit, kultura organizative si dhe aftésia pér
ndryshime organizative me géllim pérshtatjen me shpejtési mjedisit t& biznesit gé
éshté vazhdimisht né ndryshim. Kéto ndryshime shpesh imponojné asetin human té
mésojé metoda té reja pune dhe komunikim efektiv me njéri tjetrin, pasi kufinjté
organizativé béhen mé pak té qarté, ndérsa produktiviteti dhe performanca varet nga
aftésia pér marrjen e informacionit dhe aplikimin e njohurive né ményré mé efektive
(Lipnack dhe Stamps, 1997).

Sipas Quinn dhe Rohrbaugh (1983), efektiviteti organizativ konsiderohet té
jeté njé konstrukt me kritere té pranuara pasi zgjedhja e njé grupi specifik kriteresh
ndikohet nga preferenca dhe perceptimet e studjuesit apo pérdoruesit, rreth ndonjé
aspekti té caktuar té rezultateve organizative. Kriteret e efektivitetit ndryshojné
gjithashtu me kalimin e kohés, pasi ato mund té mos jené mé koherente me situatén.
Ndérkohé gé kriteret nuk mund té jené universale per té gjithé organizatat apo nén
grupet e tyre. Sipas Carmete dhe Freund (2002), njé organizaté biznesi efektive,
integron qasje té kapitalit njerézor si strategji pér pérmbushjen e misionit té saj dhe
ndihmon pér arritjen e géllimeve organizative (Bhatnagar , 2007).

Me géllim pér té pérmbledhur modelet ekzistuese té efektivitetit organizativ
dhe krijimin e njé piképamjeje té integruar té efektivitetit organizativ, Quinn dhe
Rohrbaugh (1983) propozuan njé model tre-dimensional té vlerave konkurruese. Sipas
tyre, tre dimensionet pérbéhen nga: fokusi; struktura dhe procesi. Ku ne dimensionin
“fokus”, do té kuptojmé vlerat dhe preferencat pér fokusin e brendshém kundrejt
fokusit té jashtém pér organizatén, ndérsa né dimensionin e dyté “struktura”, do té
kuptojmé fleksibilitetin dhe ndryshimin kundrejt stabilitetit dhe kontrollit dhe sé
fundmi né dimensionin e treté pér rezultatin e procesit do té kuptojmé mjetet kundrejt
géllimeve organizative. Sipas tyre, ky model tre-dimensional ofron njé kuadér
themelor pér kérkuesit dhe vlerésuesit organizativé gé té vendosin se cili lloj kriteri
efektiviteti éshté mé i pérshtatshém pér rezultatet specifike pér té cilat jané té

interesuar.
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Organizatat jané njési sociale té krijuara me objektiva té garta dhe té miré
pércaktuara pér pérmbushjen e njé géllimi té caktuar, si dhe pér té gené pjesé e
shoqérisé. Paré né kété kéndveshtrim, efektiviteti organizativ i referohet faktit se né
cilin nivel &shté arritur géllimi i organizatés, dhe sa e afté ka gené organizata e
biznesit pér t& maksimizuar rezultatin né mjedisin e jashtém konkurrues. Pra, me sa
sukses organizatat arrijné misionin e tyre, ose pércaktohet gjithashtu si arritja e
géllimeve qé kontribuojné tek objektivat e pérgjithshme té organizatés pér
shfrytézimin e pérgjithshém optimal té burimeve (Pennings dhe Goodman, 1997).
Organizata efektive éshté ajo gé arrin géllimet né ményré té vazhdueshme né njé plan
kohor té gjaté té papércaktuar né té ardhmen, dhe sa e pajisur éshté organizata pér té
mbijetuar né botén moderne, duke ia dalé me sukses dhe duke u zhvilluar e rritur né té
ardhmen népérmjet strategjive krijuese té pérshtatjes (Banerjee., etj, 2012). Pa
harruar limitet dhe kufizimet e ndryshme gé njé organizaté biznesi has gjaté aktivitetit
té vet.

Bazuar né studimin e PaulMott (1972), ekzistojné dy faktoré té réndésishém
né efektivitetin organizativ: a) kapaciteti dhe aftésia pér marrjen e burimeve té
kérkuara pér géllime organizative; dhe b) kapaciteti dhe aftésia pér té ndryshuar sipas
rrethanave ndérsa marrin pjesé né procesin e mobilizimit té burimeve pér arritjen e
géllimit organizativ. Fokusi i tij kryesoré ishte tek piképamja e brendshme e orientuar
e efektivitetit organizativ. Té njejtin gjykim ndanin dhe Quinn dhe Rohrbaugh (1983),
té cilét konkluduan se efektivitet organizativ quhet kur, efektiviteti i organizatés arrin
géllimet né nivel organizativ. Sipas Johnson dhe Johnson (2006), efektiviteti
organizativ varet nga (1) anétarét qé kané aftési ndér-personale dhe né grupe té vogla,
si dhe géndrime personale dhe kompetenca teknike qé duhet té jené kontribues
efektivé ndaj organizatés dhe (2) anétarét gé angazhojné nivele té larta té energjisé
psikologjike né punén e tyre dhe kompetencat e detyrave mund té inkurajohen si nga
struktura organizative, edhe nga kultura organizative.

Efektiviteti organizativ mbulon né ményré gjithé pérfshirése géllime dhe vlera
té shumta té lidhura me aktoré té ndryshém brenda dhe jashté organizatés. Duke
pérfshiré gjithé qéllimet e organizatés, si dhe mekanizmat me té cilét arrinen kéto
géllime. Si¢ e pérmendém dhe mé lart treguesit financiaré t& vetém nuk mund té
ofrojné njé pamje té mjaftueshme té organizatés sé biznesit duke marré né konsideraté
funksionet multi-dimensionale té saj (Henry, 2011). Pra, informacioni gé japin
treguesit financiaré éshté gjithsesi i dobishém si pjesé e procesit té ploté té analizés sé
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efektivitetit, por jo i mjaftushém. Késhtu gé matjet e performancés gé pérdorin vetém
tregues financiaré jané té kufizuara dhe nuk pérfagésojné té gjithé treguesit apo vlerat
e organizatés sé biznesit (Peters dhe Waterman, 1982). Madje treguesit financiaré
shpesh konsiderohen si tregues té dobet té efektivitetit organizativ, pasi shpesh
cénojné piképamjen e aktoréve té tjeré mbi ¢éshtjen e efektivitetit (Denison, 1984).

Studjues té shumté kané hulumtuar pér té gjetur dhe identifukuar
karakteristika té ndryshme gé i referohen efektivitetit organizativ. Sipas Mintzberg
(1991), jané shtaté forca kryesore, té ndérlidhura, ku ndérveprimi i tyre dhe
manaxhimi i miré, do té rezultojé né efektivitet organizativ. Bazuar né konkluzionet e
tij, shtaté forcat jané si mé poshté: drejtimi, eficenca, pérgendrimi, novacioni, aftésia,
bashképunimi/kultura dhe konkurrenca/politika.

e E para e forcave, drejtimi fokusohet né drejtimin ku duhet té shkojé
organizata, vizioni, misioni, njé lloj udhézuesi organizativ pér té ardhmen e
organizatés.

e Forca e dyté éshté eficenca, e cila kérkon té vendosé dhe garantojé njé “raport
té mundshém” (Mintzberg, 1991) midis shpenzimeve dhe té ardhurave gjaté
aktivitetit té organizates.

e Forca e treté éshté pérgendrimi, element jashtézakonisht i réndésishém te
organizatat gé kané diversifikim aktivitetesh. Pra, kérkohet pérgéndrim pér
harmonizimin e aktiviteve brenda organizatés si dhe té fokusojné vémendjen e
tyre né tregje specifike.

e Forca e katért &shté novacioni, né té cilin organizata kérkon ményra té reja dhe
pérshtatje qé do té pérmirésojné vlerén e produktit, si dhe réndésiné pér té mos
humbur Kklientin.

e Forca e pesté éshté aftésia pér té pérmbushur detyra dhe funksione té
ndryshme me shpejtési dhe zhdérvjelltési.

e [Forca e gjashté éshté bashképunimi né té cilin ideologjia dhe kultura e
organizatés, nga ku lindin vlerat, besimet dhe interesat e ndryshme, té jené né
harmoni me njéra-tjetrén.

e Forca e fundit, rasti politik ku jo rrallé shfaget né situata si agjenci
rregullatore, té cilat pérballen me konflikte dhe lufté té brendshme.

Mintzberg (1991), arriti ne pérfundimin se nuk ka asnjé formulé magjike pér

efektivitetin organizativ. Ai sugjeron se pér té arritur efektivitetin organizativ
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organizatat duhet té japin njé réndési té vecanté harmonisé sé forcave té larté
pérmendura si dhe ruajtjes sé ketyre forcave né ekuilibér, pasi prishja e kétyre
ekuilibrave do té ndikonte ne uljen e efektivitetit organizativ.

Mbéshtetur né punén disa vjecare té Steers (1976) identifikohen katér kategori
kryesore gé influencojné tek efektiviteti organizativ. Né kategoriné e pare béjné pjesé
karakteristikat organizative si struktura ose teknologjia; né kategoriné e dyté
pérfshihen karakteristikat mjedisore dhe tregu ku operon organizata; ndérsa né
kategoriné e treté béjné pjesé karakteristikat e punonjésve, duke pérfshiré nivelin e
performances sé tyre, si dhe bashképunimin e tyre me organizatén e biznesit; dhe sé
fundmi jané politikat menaxheriale qé organizata e biznesit aplikon. Kategoria e treté
e faktoréve gé ndikojné né efektivitetin organizativ éshté trajtuar gjérésisht dhe nga
Aydin dhe Ceylan, (2009), ku sipas tyre, bashképunimi organizativ, apo mbéshtetjen
aktive té punonjésve né misionin e organizatés dhe shkallén e pérputhshmérisé midis
vlerave té punonjésve dhe organizatés. Duke géne se punonjési éshté mjeti i
transferimit té mallrave apo shérbimeve nga organizata te klienti apo konsumatori,
réndési té vecanté merr pérmbushja e kérkesave té tyre, pasi shkalla e ndikimit té tyre
tek klienti apo konsumatori éshté shumé e larté. Drejtimi duhet té pérdor politika té
tilla me géllim qé té mbaj punonjésit t&€ motivuar pér té prodhuar, si dhe pér té ofruar
shérbimin e organizatés tek klienti pa hezitim. Pra, né gofté se punonjésit jané dakort
me objektivat e organizatés, ata do té kené njé mbéshtetje mé té madhe dhe do té
kontribuojné pér té ndihmuar organizatén té arrijé objektivat e saj. Kjo sugjeron njé
harmoni mes géllimeve té organizatés dhe géllimeve personale té punonjésve, duke
shmangur géllimet konfliktuale té tyre (Keeley, 1984). Té katérta kéto kategori
pérfshijné si forcat e brendshme dhe ato té jashtme gé influencojné direkt efektivitetin
organizativ.

Sic edhe pérmenda me larté, efektiviteti organizativ éshté njé proces i
vazhdueshém dhe si i tillé, mekanizmat pér matjen e tij nuk mund té jené té
mirépércaktuar sa mekanizmat gé pérdoren pér treguesit financiaré gé kané afate té
pércaktuara kohore dhe historike e jo parashikuese (Lewin dhe Minton, 1986). Ai
matet duke pyetur informuesit pér perceptimet e tyre té performancés sé tyre
organizative né krahasim me até té konkurrentéve sé tyre kryesoré. Variabla té tilla si
lidershipi, kultura organizative dhe ndryshimet orgnaizative, té gjitha tregojné

ndikime qofté té drejtpérdrejta tek efektiviteti organizativ ashtu dhe té térthorta.

70



Si¢ dhe e kemi pérmendur mé larté, njé faktor kyc i lidhur me efektivitetin
organizativ éshté kultura organizative (Denison, 1990; Gordon dhe DiTomaso, 1992),
lidershipi dhe ndryshimet organizative. Pasi kultura organizative ndikon né integrimin
e sjelljeve té anétaréve, duke ndihmuar ata, té ndértojné marrédhénie me njéri tjetrin
dhe nga ana tjetér ndihmon organizatén qé té pérshtatet me mjedisin e jashtém
(Denison, 1990; Daft, 1995). Gjaté analizimit té kulturave organizative, studjuesit
jané pérpjekur té profilizojné kultura tejet produktive, si rrjedhojé e kontributit té
madh gé ato japin né efektivitetin orgnizativ. Njé shembull éshté teoria Z e tipareve
kulturore ideale e Ouchi and Jaeger (1977), pér angazhimin bazé kulturoré ndaj
vlerave individualiste me njé model tejet kolektiv jo-individual t& ndérveprimeve
(Ouchi dhe Jaeger, 1977), té cilat kontribuojné pér njé efektivitet mé té larté né
nivelin organizativ. Liderét dhe punonjésit pérmbushin synimet e véshtira ekonomike
kur normat dhe vlerat e njé kompanie ndahen gjerésisht me stafin dhe kur reputacioni
i saj pér integritet éshté i larté, liderét dhe punonjésit déshirojné dhe pérpigen me ¢do
kusht té kené sukses (Heinemen, 2007). Ndérsa Deal dhe Kennedy (1983),duke paré
impaktin e madhe té kulturés tek efektiviteti organizativ, do ta quanin até kulturé té
fugishme. Ata konstatuan se njé kulturé e fugishme mund té fuqgizojé punonjésit
(Pascale, 1984) dhe té forcojé bashkepunimin e tyre me organizatén, ndérkohé gé rrit
vetébesimin e tyre (Posner, Kouzes, dhe Schmidt, 1985), dhe nga ana tjetér ndikojné
né rritjen e rezultateve organizative (Bycio etj, 1995). Por pa |éné ménjané,
domosdoshmériné e procesit té ndryshimit, pér té gjitha firmat qé synojné té
zhvillojné dhe ruajné njé pozicion konkurrues né industrité e tyre (Burke, 2002).
Gjithésesi, pa harruar véshtirésiné e procesit té ndryshimit organizativ (Cinite etj,
2009), pasi ky éshté njé proces tepér kompleks dhe kérkon nga drejtuesit e larté gé té
zhvillojné kapacitete té shumta organizative, pérdorimin dhe angazhimin e disa
llojeve té burimeve né sasi té médha, gé shpesh jané té parevokueshme pér
organizatén (Eisenhardt dhe Zbaracki, 1992; Henriquez dhe Del Sol, 2012). Duke u
fokusuar né shumicén e literaturés sé specializuar mbi ndryshimet organizative,
argumentohet se pér té pasur sukses né procesin e Kkryerjes sé ndryshimeve
organizative, nevojiten disa kapacitete individuale dhe né grup, té cilat lidhen me
stilin e lidershipit (Battilana etj, 2010), pranimin e ndryshimit brenda organizatés
(Stensaker dhe Falkenberg, 2007), diskutimet paraprake (Grant dhe Marshak, 2011),
pér manaxhimin e rezistencés ndaj ndryshimeve, komunikimin konstruktiv dhe

kulturén organizative (Burke, 2002).

71



Duke u mbeshtetur né teorine e harmonizimit t¢ Semler (1997), variablat né
fjalé, kultura organizative, lidershipi dhe ndryshimet organizative duhet té
bashképunojné né harmoni me njéra tjetrén pér té krijuar njé térési sinergjike, né
ményré gé té krijohet njé mjedis gé lehtéson arritjen e objektivave té organizatés, si

dhe rritjen e efektivitetit organizativ.

25. PERMBLEDHJE

Né kété kapitull, éshté shfrytézuar njé literaturé e pasur, kryesisht ajo e huaj
pér shkak dhe té diversitetit gé ka, por pa harruar dhe literaturén vendase. Jam
fokusuar kryesisht té teorité e ndryshme té lidershipit, kulturés organizative dhe
ndryshimeve organizative. Duke béré njé krahasim dhe pérballje midis teorive té
ndryshme rreth céshtjeve té lartpérmendura, kam arritur té nxjerré né pah vecorité dhe
karakteristikat e tyre né funksion té efektivitetit organizativ. Gjaté kétij kapitulli nuk
kané munguar pérkufizimet e shumta rreth ¢céshtjeve té trajtuara, pasi jané paré si
elementé té genésishém pér disertacionin.

Modeli i Kklasifikimit té lideréve, i ofruar nga Bass dhe Avolio (1994) do té
pérdoret né kété disertacion, duke trajtuar tri tipat e lidershipit sipas hulumtimit té
tyre: (1) transaksional - gé pérdor mekanizmin e kontrollit dhe shpérblimeve pér té
motivuar né nivel té jashtém; (2) transformues - gé pérdor shpérblimet pér rritjen e
angazhimit dhe motivimin né nivel té brendshém; dhe (3) laissez-faire — jané liderét
gé nuk ofrojné asnjé reagim ose mbéshtetje ndjekésve té tyre. Vlen pér té pérmendur
se pyetésori gé do té pérdoret pér té testuar ndikimin e lidershipit né efektivitetin
organizativ do té jeté njé pyetésor tipik i pérdorur prej vitesh nga hulumtues té
ndryshém, i karakterizuar nga efikasiteti e siguria e larté e matjes.

Dimensionet e kulturave organizative té ofruara nga Denison (1990), Denison
dhe Mishra (1995), dhe Fey e Denison (2003) i béjné njé klasifikim té ri kulturés
organizative, duke e ndaré né katér karakteristika té ndryshme, té etiketuara si mé

poshté vijon:

1. pérshtatshméria, i referohet shkallés né té cilén njé organizaté ka aftésiné pér

té ndryshuar sjelljen, strukturat dhe sistemet, me géllim mbijetesén;

72



2.

3.

4.

géndrueshméria, i1 referohet shkallés né té cilén besimet, vlerat dhe
pritshmérité ruhen vazhdimisht nga anétarét né rritjen e harmonisé dhe

eficensés;

misioni, i referohet arsyes sé ekzistencés sé vet organizatés dhe géllimit, ku
ajo synon té arrijé; dhe

pérfshirja, i referohet nivelit t¢ pjesémarrjes sé anétaréve té njé organizate né

vendimmarrje.

Gjithashtu, pyetésori gé do té pérdoret pér té testuar impaktin e kulturés

organizative né efektivitetin organizativ do té jeté ai gé éshté ndértuar nga veté

autorét. Ndérsa ndryshimet organizative, té karakterizuara nga faktorét e genésishém

pér ndryshimin efektiv te organizatave, si:

a)

b)

Bashkepunimi per ndryshime organizative nénkuptojné marrjen pérsipér té
ndryshimeve né bizneset kryesore, misionin e organizatés, stilin e lidershipit,
kulturén organizative, angazhim té réndésishém strategjik né lidhje me
burimet dhe kapacitetet gé posedon organizata e biznesit (Burke, 2002;
Henriquez dhe De Sol, 2012). gé lidhet me atashimin emocional pozitiv té
punonjésit pér shkak té ndjenjave apo té detyrimit moral, si identifikimin dhe
pérfshirjen né organizaté. Edhe kétu pyetésori qé do té pérdoret do té jeté
“Organizational Commitment Questionnaire” 1 ngritur nga Mowday and Steers
duke pérfshiré dhe disa ndryshime té béra nga uné, me géllim pérshtatjes mé
miré realitetit shqiptar.

Manaxhimi i rezistences per ndryshim, géndrimi ose sjellja e padéshirueshme
e punonjésve né pérgjigje té pérpjekjeve té ndryshimeve organizative, ndérsa
pérpigen té ruajné situatén aktuale me fanatizém (Jansson, 2013). Edhe pse
shpesh rezistenca e punonjésve gjaté procesit té ndryshimit, nuk perceptohet

prej tyre si rezistencé, por si gjest mbijetese (Maurer, 2000).

Ndryshimi i planifikuar nuk mund té jeté i géndrueshém pa njé géllim té
caktuar (Boyatzis, 2006). Synimi i ndryshimit t& géllimshém apo i planifikuar
éshté gé té kryej pérmirésime té shpejta né vleré ekonomike, ndérsa
njékohésisht formon njé organizaté ku: proceset dhe njerézit pérshtaten sic
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duhet pér misionin e saj, me géllim pérmbushjen me sukses té raundit té

ardhshém té ndryshimit té nevojshém (Beer dhe Nohria 2000).
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KAPITULLI | TRETE: METODOLOGJIA KERKIMORE

3.1. Qasja metodologjike e studimit

Pér té realizuar kété studim mbi impaktin e lidershipit, kulturés organizative,
ndryshimeve organizative dhe efektivitetit organizativ né bankat e nivelit te dyté né
Tirané, u pérzgjodh metodologjia sasiore e hulumtimit, e cila béri t&¢ mundur testimin
dhe matjen e dukurive, géndrimeve dhe opinioneve té té anketuarve duke garantuar gé

né rast pérséritjeje té studimit né té njéjtat procedura dhe metodologji hulumtimi te

pérftohen té njéjtat rezultate me ato aktuale.

Népérmjet késaj qasjeje ontologjike dhe epistomologjike pozitiviste, u
parashtruan pyetejet e hulumtimit dhe u ngritén hipotezat pér testim, té cilat né
vazhdim u testuan népérmjet numérimit té ngjarjeve dhe analizave té tjera statistikore
ekonometrike si; mesatarja, mediana, devivimi standart, kuartilet, testet parsons,

korrelacionet, matricat, regresionet etj. Mé poshté paragiten né ményré grafike hapat e

ndjekur pér metodologjiné e kétij punimi.

Figura No 5: Modeli hulumtues i punimit

MODELI HULUMTUES
PERFAQESIMOR

l

METODOLOGJIA SASIORE

Y\

POPULLATA:
Punonjés dhe lider té sistemit
bankar sekondar né Tirané

KAMPIONI RASTESOR/ |

INSTRUMENTI MATES:
Pyetésori me 66 pyetje té
strukturuara, me shkallé matje
likert

ANALIZIMI | TE
DHENAVE

SHTRESEZUAR
ANKETIMET:
433 té anketuar né té gjitha
f—) bankat sekondare né Tirané
MODEL STATISTIKOR /
fr—)> EKONOMETRIK

75




3.2. Popullata pér studim

Natyrisht pjesé e kétij studimi nuk ishte e mundur gé té béheshin té gjitha
organizatat e biznesit vendas me té gjithé punonjésit e tyre, kjo pér shkak té
ndyshimeve té shumta gé mund té hasen né kulturé, lidership dhe té heterogjenitetit té
popullatés, nga ana tjetér koha fizike por dhe kostoja financiare e béjné té pamundur
njé gamé té tillé studimi. Pér rrjedhojé studimi u fokusua né analizimin e faktoréve
lidership, kulturé organizative, ndryshimeve organizative né efektivitetin organizativ
té bankave té nivelit té dyté qé operojné dhe shtrijné aktivitetin e tyre né kryeqytet.
Arsyeja se pérse popullata pér studim ishin punonjésit e bankave sekondare né
kryeqytet éshté edhe fakti gé mbi 50% e numrit té punonjésve té sistemit bankar jané
té punésuar né bankat gé operojné né kryeqytet, si dhe pér faktin gé numri i vogeél i
punonjésve né rrethe nuk do té sillte ndryshime té génésishme né analizimin e té
gjithé rasteve pér studim. Késhtu, numri térésoré i rasteve gé u pérfshin si objekte

studimi ishin punonjésit e bankave sekondare né Tirané.
3.3. Kampioni dhe progedurat e kampionimit

Pér pérzgjedhjen rast pas rasti té individéve gé do té merrni pjesé né kété studim u
pérdorén procedurat e kampionimit rastésor dhe té shtresézuar. Sipas késaj procedure
u garantua mundési e barabarté pér té géné pjesé e kétij e studimi pér cdo punonjés né
bankat sekondare né Tirangé, si dhe népérmjet shtrezésimit té kampionit u garantua
pérfagésueshméria e popullatés pér studim. Né studim morén pjesé punonjés té 15
bankave gé operojné né Tirané si: Alfa Bank, Banka Kombétare Tregtare, CA, CRE,
FIB, ICB, Intesa San Paolo, NBG, PC, Raiffeissen bank, SG, Tirana bank, UBA,
Union Bank, Veneto, né té cilat jané té punésuar 4277 punonjés né total.

Nga 500 raste té kontaktuara pér té géné pjesé e studimit, vetém 23 prej tyre
nuk plotésuan deri né fund pyetésorin duke e 1€né pérgjysém, té cilat nuk u morén né
konsideraté né analizé, ndérkohé 44 prej tyre e refuzuan pjesmarrjen né studim dhe
kryesisht pér mungesé kohe fizike. Né rastet kur refuzohej pjesmarrja né studim,
progedohej me emrin pasardhés né listén e punonjésve té bankés pérkatése. Késisioj,
kampioni pérfundimtaré u pérbé nga 433 raste qé morén pjesé né studim, té dhéna té
cilat u analizuan pér testimin e hipotezave té kérkimit.

Né secilén prej bankave né bashképunim me drejtuesit e niveleve té larta u

sigurua lista emérore e té gjithé punonjésve té tyre, késisoj procedurat pér njé
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kampionim té rastésishém u bazuan né listat emérore té punonjésve, nga ku u
pérzgjodhém pér studim 1/10 raste sipas listés emérore. Ndérkohé, pér té garantuar
pérfagésueshméri té ¢cdo karakteristike t&¢ mundshme té rasteve u progedua edhe mbi

bazat e kampionimit té shtresézuar, ku;

“ numri total i pyetésoréve té parashikuar pér mbledhjen e té dhénave /
numrin total té popullatés pér studim = me koeficientin e pérftuar, i cili u shumézua
mé tej me kategorité né interes pér studimin si numri total i punonjésve té ¢cdo banke.
Konkretisht, numri i pyetésoréve/ numrin total té popullatés pér studim= koeficientin
e pérftura X me numrin total té ¢do dege apo filiali bankar né Tirané”.

Tabela No 5: Permbledhja e bankave me numrin e punonjesve perkates

Numri i Numri Punonjésit gé
Emri i bankeés punonjésve punonjésve morén pjesé né
total né Shqipéri vetém né studim
Tirané (kampioni)
(popullata)
1 | Alfa Bank 395 238 24
2 | BKT 908 576 58
3 | Credins 615 297 30
4 | Credit Agricole 254 197 20
5 | FiB 120 120 12
6 |ICB 97 89 9
7 | Intesa San Paolo 560 420 30
8 | NBG 278 225 24
9 | ProCredit Bank 417 274 27
10 | Raiffesisen Bank 1392 960 96
11 | Societe General Bank 409 244 25
12 | Tirana Bank 417 302 30
13 | UBA Bank 50 44 5
14 | Union Bank 313 194 20
15 | Veneto Bank 120 97 10
TOTALI 6345 4277 433

3.4. Instrumenti matés

Si instrument matés u pérdor pyetésori i strukturuar me kategori pérgjigjesh

paraprakisht té strukturuara, i ndaré né Kkatér seksione kryesore si; seksioni
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demografik, seksioni i ndryshimeve organizative, seksioni i kulurés organizative dhe
seksioni i stilit té lidershipit. Pyetésori pérmbante gjithsej 66 pyetje, té standartizuara
gé kishin si géllim testimin e pohimeve dhe géndrimeve té ¢do té anketuari né lidhje
me efektivitetin organizativ. Plotésimi i pyetésorit zgjati rreth 15-20 minuta pér ¢do té
anketuar dhe mbledhja e té dhénave u shtri né afatet kohore janar-mars 2014. Ky
model pyetésori u pérzgjodh mbi bazat e njé studimi pérfagésues, pér té béré té
mundur evidentimin e marrédhénies mes faktoréve gé ndikojné né efektivitetin
organizativ té bankave sekondare né Tirané. Ndarja né seksione e pyetésorit, béri té
mundur grupimin e pyetjeve té njé tematike té pérbashkét né njé seksion té vetém, si
dhe kalimin natyrshém nga njé pyetje né tjetrén deri né seksionet pasardhése.

Pér instrumentin matés, pérpara se té niste faza e anketimit me kampionin e
pércaktuar pér studim, u realizua njé test pilot me 50 punonjés té bankave té
ndryshme si dhe me disa specialisté e kolegé. Késhtu, u bé i mundur testimi i dhe mé
tej analiza pilot pér kéto té dhéna té grupura, té cilat ndihmuan pér té kuptuar nése
éshté e nevojshme té béhen ndryshime té métejshme.

Me c¢do té punésuar né bankat e nivelit t¢ dyté né Tirané, u prezantua
studiuesi, profesioni dhe arsyet se pérse merr pérsipér kété studim, tematika e kétij
studimi, géllimi dhe objektivat. Né ményré té vecanté iu dha réndési céshtjeve etike
té studimit, ku ¢do i anketuar u garantua qé té dhénat e tij do té mbeteshin
kofidenciale dhe se marrja pjesé né kété studim éshté vullnetare. Nése ndonjéri prej
tyre refuzon anketimin pér ta nuk do té kishte pasoja né puné apo mé gjéré. Té dhénat
do té analizoheshin né grup dhe asnjé prej té anketuarve nuk mund té identifikohej.
Né fund té késaj marréveshjeje mes paléve, gé u ngrit pér té marré miratimin e ¢do té
anketuari pér plotésimin e pyetésorit, u lané kontaktet si adresa dhe numri i telefonit,
pér té lejuat ¢do té anketuar pjesé e kétij studimi, té interesohet mé tej pér ecuriné dhe
rezultatet e punimit né té cilin ishte pjesé.

Mé tej, pyetésori fillon me seksionin demografik, ku u ndértuan pyetje qé
kané té béjné mé mbledhjen e té dhénave demografike si, mosha, gjinia, banka ku
punojné té anketuarit, pozicioni i punés sé ¢do té anketuari, arsimimi i tyre si dhe vitet
e punés né bankén pérkatése, té cilat u pasuan me alternativa pérgjigjesh té ngritura né
grupe standarte kategorish si psh; Cfaré arsimi keni? Kategorité standarte té
pérgjigjeve pér cdo té anketuar ishin; 1. Shkollé e mesme, 2. Studime té larta (sistemi
katér vjecaré), 3. Studime té larta (bachelor), 4.Master profesional, 5. Master
Shkencor, 6. Doktor Shkencash dhe 7. Tjetér___
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Né seksionet né vazhdim, té anketuarve iu kérkua gé té mbanin géndrimet dhe
opinionet e tyre né lidhje me pohimet e parashtruara né secilin prej seksioneve.
Késhtu, né té gjithé seksionet e tjera veg atij demografik, u pérdorén shkallét e matjes
likert dhe me renditje. Né kété kuptim c¢do té anketuari iu drejtua njé shprehje né
formé pohimi gé ka té béjé me ndryshimet organizative, natyrén e organizatés ku
punon, kulturén apo llojin e lidershipit, dhe té anketuarve iu kérkua gé té pohojné sesa
dakort ose jo jané me géndrimet, opinionet apo pohimet e dhéna. U pércaktuan pesé
kategori pérgjigjesh, duke filluar me; 1= Aspak , 2= Pak , 3= Disi , 4= Dakort, 5.
Plotésisht dakort. Sipas shkallés likert, né rastet kur njé i anketuar pérzgjedh
kategoriné e mesme, qé né kété rast éshté 3= Disi, nuk tregon asnjanési por éshté njé
e dhéné mjaft e réndésishme sepse tregon gé pohimi né fjalé pér té anketuarin nuk
éshté i réndésishém. Sic shihet edhe mé lart, né té gjitha kategorité e pérgjigjeve,
niset nga géndrimi negative, drejt atij asnjanés dhe mbyllet me até mé pozitivin.
Késhtu, renditja e kategorive ka kahe ekstreme té vlerave, nga géndrimi mé negative

drejt atij mé pozitiv.
3.5. Matja e ndryshimeve organizative

Ndértimi i pyetjeve té kétij pyetésori dhe i shkalléve t€ matjes u bazua né
punén e disa autoréve, ku pérkatésisht pér matjen e ndryshimeve organizative,
rezistencés apo bashképunimit pér ndryshim tek punonjésit né bankat e nivelit té dyté
né Tirané, u mor né konsideraté puna e Mowday dhe Steers (1982). Né kété seksion u
trajtua gadishméria e punonjésve gé ta ndihmojé organizatén pér té géné e sukseshme,
besimi né lidhje me nevojén pér ndryshime organizative, déshira pér té géné pjesé e
késaj organizate. Ndérkohé, u trajtua rezistenca pér ndryshim nga shumé faktoré si
politikat organizative, normat kulturore, socializimi, pérfshirja né procesin pér

ndryshim, komunikimi dhe koherenca si dhe konfliktet né kuadér té ndryshimit.
3.6. Matjet e kulturés organizative

Matjet e kulturés organizative u bazuan né dimensionet e parashtruara nga
Denison (1990), Mishra dhe Denison (1995), dhe Fey dhe Denison (2003), té cilét e

e ndajné kulturén e njé organizate né katér karakteristika si;

1. Pérshtatshméria, pér té cilén u hartuan pyetje né formé pohimi mbi ndryshimin e

kapacitetit organizativ né pérgjigje té kushteve té jashtme, krijimin e ndryshimeve
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té adaptueshme, fokusimin e organizatés tek konsumatori duke u pérpjekur té
parashikohen nevojat e konsumatorit né té ardhmen, té mésuarit organizativ ku

organizata pérkthen dhe interpreton sinjalet e mjedisit né mundési.

. Konsistenca, ku u trajtuan pyetje mbi ekzistencén e sistemeve organizative qé

nxisin strukturé eficente, koordinimi dhe integrimi, aftésité pér marréveshje né
raste Kritike pér organizatén, dhe vlerat thelbésore té anétaréve té organizatés si

ndjenja e identitetit.

. Pérfshirja, ku u trajtuan pyetje né formé pohimesh mbi dedikimin e punonjésve né

puné, pérgjegjésité né drejtimin e organizatés dhe informacionet e mjaftueshme.
Investimet e organizatén mbi zhvillimin e aftésive té punonjésve pér té ruajtur
konkurueshmériné dhe pér té pérmbushur nevojat e biznesit, orinetimi i ekipit drejt
vlerave té punés né grup dhe arritjes sé géllimeve té pérbashkéta, si dhe fugizimi i

cdo punonjési gé té keté autoritet dhe iniciativé pér té manaxhuar veté punén e tij.

. Misioni, pér kété dimension té kulturés organizative u hartuan pyetje pér té kuptuar

nése punonjésit e diné se ku po shkon kjo organizaté, nése ka njé drejtimi strategjik
té organizatés gé i jep kuptim géllimit dhe drejtimit té saj, mbi vizionin afatgjaté gé
krijon motivim dhe kénagési né puné, si dhe mbi géllimet dhe objektivat e

kuptueshme dhe té matshmé pér té testuar ecuriné e organizatés.

3.7. Matja e stilit té lidershipit

Pér té realizuar matjen e stilit té lidershipit né bankat e nivelit té dyté né Tirang,

u pérdor modeli i klasifikimit té lidershipit sipas Bass dhe Avolio (1994), sipas té cilit

u trajtuan pyetje mbi tri stilet e lidershipit si;

1.

Lidershipin transformues, ku té anketuarve u kérkohet gé japin opinionin e tyre né
lidhje, konsultimin e liderit me vartésit pérpara se ai té marré masa té nevojshme,
né lidhje me motivimin e tyre pér té tejkaluar interesat vetjake drejt interesave mé
té gjera pér organizatén, me rreziget qé& merr lideri i tyre dhe gjenerimin e
zgjidhjeve té reja si dhe mbi analizat e individualizuara gé mund té kryej lideri né

organizatén e tyre.

. Lidershipin transaksional, ku u pérfshiné géndrime mbi; shpérblimet e liderit pér

performancé té miré, masat pér punonjés gé nuk pérmbushnin standartet, mbi
komunikimin e qarté té synimeve gé duhet té arrijé c¢do punonjés, dhe mbi
ndérhyrjen e liderit vetém né rastet kur problematikat shfagen dhe jo mé paré.
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3. Lidershipin liberal (laissez —fair); ku u pérfshiné géndrime si; lideri lejon vartésit
té kené njé shkallé t& madhe lirie né pércaktimin e objektivave té tyre dhe ményrés
sesi déshirojné t’i pérmbushin ato, lideri u ofron varté€sve informacion té
mjaftueshém dhe té nevojshém duke shérbyer si ndérlidhés me mjedisin e jashtém,

dhe injoron ¢do pérgjegjési duke i’u shmangur vendimeve dhe udhéhegjes.

3.8.  Matja e efektivitetit organizativ

Né pérfundim té pyetésorit ¢cdo té anketuari i drejtohen katér pyetje gé kané
lidhje me efektivitetin organizativ té organizatés ku punojné dhe faktorét gé ndikojné
né efektivitet. Pyetjet e ndértuara mbéshteten mbi faktorét lidership dhe impakti né
efektivitet organizativ, kulturé organizative dhe impakti né efektivitet organizativ,
ndryshimet organizative dhe impakti né efektivitetin organizativ, si dhe sa ndikon
harmonizimi i té gjithé variablave si lidership, kulturé, ndryshim organizativ né
organizatén ku ju punoni? Té gjithé kéto faktoré jané té trajtuara gjérésisht né pjesén
teorike té kétij studimi si dhe né seksionet pérkatése té instrumentit matés.
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KAPITULLI | KATERT: ANALIZA SASIORE / EKONOMETRIKE

4.1.  Pérshkrimi i karakteristikave té kampionit

Seksioni i paré i pyetésorit ishte ai demografik, népérmjet té cilit u mblodhén
dhe mé tej u analizuan karakteristika demografike té kampionit pér studim, ku sipas
analizés rezulton gé kampioni éshté dominuar nga femrat, mosha 22-30 vjec, arsimi
‘Master Profesional’, ndérsa shumica e t€ intervistuarve i pérkasin bankés Raiffeissen
dhe jané specialisté, me 2-5 vite puné kryesisht. Si¢ paragitet né grafikun mé poshtg,
numri i femrave pjesmarrése té punésuara né bankat e nivelit té dyté né Tirané éshté
301 pérkatésisht 69.5 % e kampionit pér studim, ndérkohé gé meshkujt e punésuar né
kété sektor jané 132 ose 30.5 % e kampionit.

MEé poshté jané parashtruar né formé té pérmbledhur té dhénat demografike té
kétij studimi si mosha e punonjésve e ndaré né disa grupmosha kryesore, pozicioni i
punés gé ushtrojné né kété sektor, vitet e punés né bankén pérkatése ku ata ushtrojné
profesionin e tyre, arsimimi i punonjésve dhe sé fundi banka ku ata jané té punésuar.
Le t& marrim rast pas rasti analizén e pjesés demografike té instrumentit matés ku
rezultojné té kené marré pjesé né studim 261 punonjés té grupmoshés 22-30 vje¢ gé
pérbéjné 60.3 % té kampionit, 116 punonjés té grupmoshés 31-35 vje¢ pérkatésisht
26.8% e kampionit, 45 punonjés té moshés 36-40 vje¢ ose 10.4%, 8 punonjés té
grupmoshés 41-46 vjec ose 1.8% e kampionit, dhe 3 punonjés té moshés 41-51 vjec
qé pérbéjné 0,7 % té kampionit, pérkatésisht grupmosha me numér mé té vogél
punonjésish né kété sektor. Si¢c edhe éshté evidente né kété sektor punonjésit jané
kryesisht té grupmoshave 22-30 vje¢ dhe 31-35 vjeg, gé zéné edhe pjesén dérrmuese
té kampionit pér studim.

Né kété seksion té instrumentit matés té anketuarit u pyetén né lidhje me
pozicionin e punés gé kishin né bankén ku ata punonin dhe sipas té dhénave rezultoi
se; né pozicionin teller ishin 130 punonjés qé pérbéjné 30% té kampionit, mé téj si
specialisté punojné 170 punonjés ose 39.3 % e té gjithé té anketuarve, analisté kredie
jané 94 punonjés ose 21.7% e té anketuarve, manaxheré jané 39 punonjés né kéto
banka ose 9% e kampionit pér studim.

Vitet e punés té cdo punonjési né bankat pérkatése ku ata ushtronin
profesionin e tyre ishte njé variabél tjetér i parashtruar né seksionin demografik té

instrumentit matés, nga ku rezultoi se; 50 punonjés ose 11.5 % e kampionit, punonin
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né pozicionin pérkatés prej jo mé shumé se 2-vitesh, punonjés gé kishin 2-5 vite puné
né bankén ku aktualisht punonin ishin 188 ose 43.4% e kamponit, 5-10 vite puné
kané 175 punonjés pérkatésisht 40.4 % e té anketuarve, dhe mé shumé se 10 vite pune
né bankén ku ata punonin aktualisht kané vetém 20 punonjés gé pérbéjné 4.6% té
kampionit. Nje permbledhje te karakteristikave demografike gjendet ne figuren e

meposhte shenuar.

Tabela No 6: Karakteristikat demografike te kampionimit

KARAKTERISTIKA DEMOGRAFIKE TE N %
KAMPIONIT

GJINIA (N= 433)
Femér 307 69.5
Mashkull 132 30.5
MOSHA (N=433,DS= 0.80598, M= 1.5530)
22-30 vjec 261 60.3
31-35 vjeg 116 26.8
36-40 vjeg 45 104
41-46 vjec 8 1.8
47-51 wjec¢ 3 0.7
POZICIONI I PUNES (N=433)
Teller 130 30
Specialist 170 39.3
Analist Kredie 94 217
Manaxher 39 9

VITET E PUNES NE KETE BANKE (N=433)

Deri n& dy vite pung 50 1.5
2-5 vite puné 188 43.4
5-10 vite puné 175 40.4
Mé shumeé se 10 vite punég 20 4.6
ARSIMIMI (N= 433)

Shkoll& e mesme 4 0.9
Bachelor 53 122
Master Profesional 232 336
Master Shkencore 142 32.8
Doktoratuts 2 0.5
BANKA KU PUNONI (N=433)

BKT 60 13.9
Pro Credit 28 6.5
NBG 25 5.8
Credit Agricole 22 5.7
ICB 8 1.8
Raiffeissen 98 226
Tirana Bank 30 6.9
Intesa San Paolo 30 6.9
Credins 30 6.9
Societe General 24 3.5
Alfa Bank 25 3.8
UBA Bank 10 2.3
Veneto Bank 2 2.8
Union Bank 20 4.6
FIB Bank 117 2.5

Dy variablat e fundit té seksionit demografik jané arsimimi i punonjésve dhe
banka né té cilén ata punojné. Sipas té dhénave té pérftuara nga analiza sasiore e
frekuncés rezulton se; 4 punonjés ose 0.9 % e kampionit jané me arsim té mesém té
pérgjithshém ose profesional, me arsim té larté (bachelor) jané 53 punonjés ose 12.2

% e té anketuarve, me Master Profesional rezultojné 232 ose 53.6% e kampionit, me
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Master Shkencor jané 142 punonjés ose 32.8% e kampionit, dhe me titullin Doktor
Shkencash rezultojné vetém 2 punonjés ose 0.5 % e kampionit pér studim, té cilét
jané manaxheré té nivelit té larté né bankén ku ata ushtrojné profesionin e tyre.

Jané marré né analizé punonjés té té gjitha bankave sekondare gé ushtrojné
aktivitetin né Tirané dhe né té gjitha degét/filialet pérkatése té tyre té shtrira né qytetin
e Tiranés. Sic edhe éshté theksuar né pjesén e metodologjisé sé studimit pérzgjedhja e
kampionit u realizua duke u mbéshtetur né procedurat e kampionit té shtresézuar dhe
rastésor, ku pér cdo banké né total ka rezultur té jené pjesmarrés si mé poshté; 60
punonjés té anketuar jané punonjés té BKT gé pérbéjné edhe 13.9% té té anketuarve.
Nga Pro Credit Bank jané anketuar 28 punonjés ose 6.5% e kampionit, NBG jané
anketuar 25 punonjés ose 5.8% e kampionit, nga Credit Agricole jané anketuar 22
punonjés ose 5.1% e kampionit, nga ICB jané anketuar 8 punonjés ose 1.8 % , nga
Raiffeissen Bank gé éshté edhe banka me numrin mé té madhe té té punésuarve né
Tirané, jané anketuar 98 punonjés ose 22.6 % e kampionit, nga Tirana Bank, Intesa
San Paolo dhe Credins jané anketuar 90 punonjés pérkatésisht 30 punonjés pér secilén
banké gé pérbéjné edhe 6.9 % té punonjésve té anketur né secilén prej tyre. Societe
Genaral pérbén 5.5% té té anketuarve ose 24 punonjés né total, nga Alfa Bank u
anketuan 25 punonjés ose 5.8% e kampionit, nga UBA u anketuan 10 punonjés ose
2.3% e kampionit, Veneto 12 punonjés ose 2.8% e té ankuarve, Union Bank 20
punonjés ose 4.6 % e té anketuarve, dhe e fundit FiB Bank ku u anketuan 11 punonjés
ose 2.5% e kampionit pér studim.

Pér kété seksion u pa mjaft e réndésishme analiza e krygézimit té variablit
banké mé variablat e tjeré demografik. Népérmjet késaj analize bivariate u pérftuan
rezultate konkrete pér c¢do banké né raport me gjininé e kampionit, moshén,
pozicionin e puné, vitet e punés apo edhe arsimimin e punonjésve té ¢do banke gé
ishte pjesé e kétij studimi. Si¢ shihet né tabelat né vijim, nga analiza e krygézimit té
variablit moshé mé até banké, rezulton se né bankat BKT, Credit Agricole, NBG,
Raiffeissen dhe té gjithé té tjerat né vazhdim numri mé i madh i punonjésve i pérket
grupmoshés 22-30 vje¢. Vetém né Pro Credit Bank numri mé i madh i punonjésve i
pérket grupmoshés 31-35 vje¢c. Ndérkohé grupmosha 47-51 vjec¢ jané té pakét né
numér dhe rezultojné vetém né BKT, Veneto Bank dhe Raiffeissen Bank, me vetém

nga njé punonjés. Tabela No 7: Kostabulata e moshés dhe gjinisé ndérmjet bankave.
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Total Banka * Gjinia Crosstabulation

Mosha Gjinia
22-30 3-35 36-40 41-46 47-51 Total famer mashkull Taotal

Banka BKT Count 38 15 5 1 1 60 Banka BKT Count 46 14 60
% of Total 8.8% 35% 1.2% 0.2% 02% [ 139% % of Total 10.6% 3.2% 13.9%

PRO CREDIT Count 10 14 3 1 0 28 PRO CREDIT Count 17 1" 28
% of Total 2.3% 32% 0.7% 0.2% 0.0% 6.5% % of Total 39% 2.5% 6.5%

NBG Count 12 6 7 0 0 2% MBG Count 19 ] 25
% of Total 2.8% 1.4% 1.6% 0.0% 0.0% 58% % of Total 4.4% 1.4% 5.8%

CREDITAGRICOLE ~ Count 16 3 3 0 0 2 CREDIT AGRICOLE  Count 17 5 22
% of Total 37% 0.7% 0.7% 0.0% 0.0% 51% % of Total 39% 1.2% 51%

ICB Count 6 1 1 0 0 8 ICB Count 6 2 g8
% of Total 1.4% 0.2% 0.2% 0.0% 0.0% 1.8% % of Total 1.4% 0.5% 1.8%

RAIFFEISEN Count 65 21 11 0 1 98 RAIFFEISEM Count 68 30 a8
%ofTotal | 15.0% 48% 25% 0.0% 02% [ 226% % of Total 15.7% 6.9% 22.6%

TIRANA BANK Count 15 12 2 1 0 30 TIRAMA BANK Count 16 14 30
% of Total 35% 28% 0.5% 0.2% 0.0% 6.9% % of Total 1T7% 31.2% 6.9%

INTESA SANPAOLO  Count 16 9 4 1 0 30 INTESA SAN PAOLD  Count 20 10 30
% of Total 37% 21% 0.9% 0.2% 0.0% 6.9% % of Total 46% 2.3% 5.9%

CREDINS Count 12 10 5 3 0 30 CREDIMNS Count 22 8 30
% of Total 2.8% 23% 1.2% 0.7% 0.0% 6.9% % of Total 1% 1.8% 6.9%

SOCIETE GENERAL  Count 20 4 0 0 0 24 SOCIETE GEMERAL  Count 18 B 24
% of Total 46% 0.9% 0.0% 0.0% 0.0% 55% % of Total 4.2% 1.4% 55%

ALFA BANK Count 17 6 1 1 0 25 ALFA BAMK Count 15 10 25
% of Total 3.9% 1.4% 0.2% 0.2% 0.0% 58% % of Total 3.5% 2.3% 58%

LUBA BANK Count 6 4 0 0 0 10 UBA BAMK Count : 2 10
% of Total 1.4% 0.9% 0.0% 0.0% 0.0% 23% % of Total 1.8% 0.5% 2.3%

VENETO BANK Count 6 3 2 0 1 12 VEMETO BANK Count 7 5 12
% of Total 1.4% 0.7% 0.5% 0.0% 0.2% 28% % of Total 1.6% 1.2% 2.8%

UNION BANK Count 14 6 0 0 0 20 UMION BANK Count 14 [ 20
% of Total 3.2% 1.4% 0.0% 0.0% 0.0% 46% % of Total 312% 1.4% 4.6%

FIB BANK Count 8 2 1 0 0 11 FIB BAMK Count 8 3 11
% of Total 1.8% 0.5% 0.2% 0.0% 0.0% 25% % of Total 1.8% 0.7% 2.5%

Total Count 261 116 45 8 3 433 Total Count 3m 132 433
%ofTotal | 603% | 268% | 10.4% 1.8% 07% | 100.0% % of Total 69.5% 30.5% 100.0%
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Tabela tjetér jep té dhéna mbi krygézimin e variablit gjini me até banké, ku
sipas tabelés mé lart rezulton se thuajse né té gjitha bankat dominon numri mé i madh
I punonjésve femra gé shkon aférsisht deri né 2 heré mé shumé sesa i meshkujve gé
punojné né kété sektor. Gjithsesi, Veneto Bank, Alfa Bank, Tirana Bank dhe Pro
Credit Bank paragesin diferenca mé té vogla pérsa i pérket gjinisé sé té punésuarve té
tyre qé ishin edhe pjesé e kétij studimi.

Né vijim né tabelat mé poshté jané paragitur té& dhénat mbi analizén biavariale
pér variablat vite pune dhe banké né té cilén punojné té anketuarit dhe si¢ duket sipas
rezultateve né shumé pak banka éshté pohuar né numér té vogél punonjésish qé kané
mé shumé se 10 vite pune, kjo éshté e qarté edhe pér faktin se sistemi bankar
sekondar né Shqipéri éshté relativisht i ri. Gjithsesi, duket garté qé numri mé i madh i
punonjésve té cdo banke kané pohuar se kané aférsisht 2-5 ose 5-10 vite puné né
bankén ku ata ushtrojné profesionin e tyre, ¢faré tregon stabilitet dhe géndrueshméri
pérsa i pérket stafit t€ ¢cdo banke. Dihet gé lévizjet e shpeshta té stafit mund té japin
impakt negativ né efektivitetin organizativ té kétij sektori. Né secilén prej bankave
numri i punonjéve gé ka mé pak se njé vit gé ushtrojné profesionin né bankat
pérkatése éshté shumé i vogél dhe konkretisht pér secilén prej tyre mesatarisht nuk zé
mé shumé sesa 1 % té punonjésve té anketuar pér ¢cdo banké, pérjashtim bén BKT e
cila ka 10 punonjés gé kané mé pak se 2 vite puné né kété banké gé éshté edhe 2.3 %
e té anketuarve pér kété banké, ndérkohé pjesa tjetér e punonjésve punojné prej 2-5
vite 29 punonjés ose 6.7 % e té anketuarve té késaj banke, dhe me 5-10 vite puné jané
18 punonjés ose 4.2 % e kampionit. Vetém 3 punonjés kané mé shumé sesa 10 vite qé
punojné né BKT gé pérbéjné 0.7% té té anketuarve té késaj banke.

Ndérkohé nga analiza bivariate mbi variablat pozicion pune dhe banka ku té
anketuarit punojné rezulton se; né té gjitha bankat kryesisht numéri mé i madh i
punonjésve té anketuar jané té pozicionuar si teller ose si specialist , natyrisht edhe
analistét e kredise jané té konsiderueshém né numér por gjithsesi jané né pérgindje
mé té vogél sesa dy pozicionet e para. Pérsa i pérket pozicionit manaxher, si¢ edhe
evidentohet lehté né tabelé numri i tyre éshté me pérgindje mé té vogél. Duhet pasur
parasysh se me manaxher kuptoj té gjitha nivelet e manxhimit té grupuar né njé
kategori té vetme, pra né té dhénat mé poshté sipas rastésisé dhe procedurés sé
kampionit té shtresézuar mundet gé né disa banka si psh; Pro Credit bank, Intesa San
Paolo dhe Raiffeissen Bank té jené anketuar me rastési manaxheré té nivele mé té
larta drejtuese pér kété sistem. Me rastési né té gjitha bankat ka géné pjesmarrés né
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studim té paktén njé manaxher, ku banka Raiffeissen ka numér mé té madh
manaxherésh né kété kampion per shkak edhe té faktit gé éshté banka me numrin mé

té madh té punonjésve né Tirané.

Tabela No 8: Krostabulata e viteve té punés sé té anketuarve sipas bankave pérkatése

Banka * Vitepune Crosstabulation
Wilepung
Ma shuma 52

Dering 2wt | 2-5wie | S-10wie 10 Total
Banka BKT Cooumi 10 ] L[] 3 50
% of Total 131% 6T% 4% 0.T% 13.5%
PRO CREDIT Count i 11 14 2 28
% of Tokal 0.2% 25% ks 05% 5.5%
HEG Count 5 S 12 1} 25
% of Total 1.2% 1.8% 15% D% 5.8%
CREDIT AGRICOLE  Cound 2 1" 7 2 22
% of Togal 0.5% 5% 1.6% 05% 1%
Ice Coum 0 5 3 1] B
% of Todal 0.0% 1.2% g 0.0% 1.8%
RAMFFEISEN Cooumi 3 49 L] 1 k|
% of Tokal 0.7% 11.3% 104% 0.2% 126%
TIRAMNA BANE Coouni 2 14 12 2 3
% of Total 0.5% 1% % 05% 6.9%
INTESA SAN PAOLO  Cound 8 [ 13 3 30
% of Total 1.68% 4% 30% 0T% f.5%
CREDINS Cou 2 14 14 1] 30
% of Total 0.5% 3% 1% 0% 6.9%
SOCIETE GEMERAL  Coumt 3 13 T 1 24
% of Todal 0.7% % 1.6% 0% 55%

ALFA BAMEK Coouni L] 10 13 3 2
% of Tokal 0.0% 23% 1E% 0.7% 5.8%
LIEA, BANIK oun 0 3 T i} 10
% of Total 0.0% 0.7% 1.6% 0.0% 1%
VEMNETO BANK Coum 1 5 5 1 12
% of Total 0.2% 1.2% 1.7% 0.2% 28%
UIHIOHN BANK Coum | 8 3 1 20
% of Total 1.68% 18% 0% 0% 45%

FI8 BAMK Count 5 2 3 1 "
% of Tokal 1.7% 05% L% 02% 15%
Total Coouni 50 188 175 1] 433
% of Total 11.5% 434% 40.4% 46% | 100.0%
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Tabela No9: Krostabulata e pozicionit té punés té té anketuarve sipas bankave

Banka * Pozicioni Crosstabulation

Pozicioni
Teller | Specialist | Analist kredie | Manaxher Total

Banka BKT Count 18 24 12 6 60
% of Total 4.2% 5.5% 2.8% 1.4% 13.9%

PRO CREDIT Count 1 17 6 4 28
% of Total 0.2% 3.9% 1.4% 0.9% 6.5%

NBG Count 8 7 5 5 25
% of Total 1.8% 1.6% 1.2% 1.2% 5.8%

CREDITAGRICOLE ~ Count 11 5 5 1 22
% of Total 2.5% 1.2% 1.2% 0.2% 5.1%

ICB Count 3 3 1 1 8
% of Total 0.7% 0.7% 0.2% 0.2% 1.8%

RAIFFEISEN Count 1 42 27 8 98
% of Total 4.8% 9.7% 6.2% 1.8% 22.6%

TIRANA BANK Count 10 13 5 2 30
% of Total 2.3% 3.0% 1.2% 0.5% 6.9%

INTESA SAN PAOLO  Count 9 " 8 2 30
% of Total 21% 2.5% 1.8% 0.5% 6.9%

CREDINS Count 10 10 6 4 30
% of Total 23% 2.3% 1.4% 0.9% 6.9%

SOCIETE GENERAL  Count 7 14 1 2 24
% of Total 1.6% 3.2% 0.2% 0.5% 5.5%

ALFA BANK Count 9 7 8 1 25
% of Total 21% 1.6% 1.8% 0.2% 5.8%

UBA BANK Count 3 3 4 0 10
% of Total 0.7% 0.7% 0.9% 0.0% 2.3%

VENETO BANK Count 5 5 1 1 12
% of Total 1.2% 1.2% 0.2% 0.2% 2.8%

UNION BANK Count 10 6 3 1 20
% of Total 2.3% 1.4% 0.7% 0.2% 4.6%

FIB BANK Count 5 3 2 1 11
% of Total 1.2% 0.7% 0.5% 0.2% 2.5%

Total Count 130 170 94 39 433
% of Total 30.0% 39.3% 21.7% 9.0% | 100.0%

Né vijim, analiza bivariate mbi variblat arsim dhe banka ku té anketuarit
punojné rezulton té keté kéto té dhéna si mé poshté, ku vlen té theksohet se punonjés
me arsim té mesém té pérgjithshém ose profesional kané vetém bankat BKT, NBG,
Credit Agricole dhe FiB Bank, ku pér secilén rezulton té kené njé punonjés me arsim

té mesem.
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Ndérkohé pjesa dérrmuese e kampionit té punonjésve jané me Master

Profesional ose Shkencoré. Vetém dy prej té anketuare gé u pérkasin bankave Pro

Credit dhe Intesa San Paolo jané me titullin Doktor i Shkencave.

Tabela No 10: Krostabulata e arsimit té té intervistuarve sipas bankave pérkatése

Banka * Arsimi Crosstabulation

Arsimi
Shkolle & Master Master
mesme | Bachelor | Profesional Shkencor | Doktorature | Total

Banka BKT Count 1 8 A 7 0 60
% of Total 0.2% 1.8% 55% 6.2% 00% [ 139%

PRO CREDIT Count 0 4 il 12 1 28
% of Total 0.0% 0.9% 25% 28% 0.2% 6.5%

NBG Count 1 3 13 B 0 15
% of Tofal 0.2% 0.7% 30% 18% 0.0% 5.8%

CREDITAGRICOLE  Count 1 § 14 2 0 n
% of Total 02% 1.2% 3.2% 0.5% 0.0% 51%

ICB Count 0 2 5 1 0 g
% of Total 0.0% 0.5% 1.2% 0.2% 0.0% 1.8%

RAIFFEISEN Count 0 15 53 30 0 98
% of Total 0.0% 35% 12.2% 6.9% 00% | 226%

TIRANA BANK Count 0 0 13 17 0 30
% of Total 0.0% 0.0% 3.0% 3.9% 0.0% 6.9%

INTESA SAN PAOLO  Count 0 2 17 10 1 30
% of Total 0.0% 0.5% 39% 23% 0.2% 6.9%

CREDINS Count 0 f 17 7 0 30
% of Total 0.0% 14% 39% 16% 0.0% 6.9%

SOCIETE GENERAL  Count 0 2 16 b 0 p]
% of Total 0.0% 0.5% 37% 1.4% 0.0% 5.5%

ALFA BANK Count 0 0 15 10 0 25
% of Total 0.0% 0.0% 35% 23% 0.0% 5.8%

UBA BANK Count 0 1 9 0 0 10
% of Total 0.0% 0.2% 21% 0.0% 0.0% 2.3%

VENETO BANK Count 0 0 8 4 0 12
% of Total 0.0% 0.0% 1.8% 0.9% 0.0% 28%

UNION BANK Count 0 3 i b 0 0
% of Total 0.0% 0.7% 25% 1.4% 0.0% 4.6%

FIB BANK Count 1 2 [ 2 0 1
% of Total 0.2% 0.5% 1.4% 0.5% 0.0% 25%

Total Count 4 53 232 142 2 433
% of Total 09% | 122% 53.6% 328% 0.5% | 100.0%
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4.2 Analizimi i té dhénave pér seksionin e lidershipit

Pér pyetjen L;; (Pérpara marrjes sé vendimeve, lidershipi/manaxheri merr né
konsideraté se cfaré duhet té thoné vartésit e tij/té saj.), 3% e té intervistuarve éshté
pérgjigjur ‘aspak’, 12% e t€ intervistuarve €shté pérgjigjur ‘rrallé’, 36% e t€ intervistuarve
&shté pérgjigjur ‘ndonjéheré’, 40% e té intervistuarve &shté pérgjigjur ‘shpesh’ dhe 8% e té
intervistuarve €shté pérgjigjur ‘gjithmoné’, e késhtu me radhé pér té gjitha pyetjet n€ vijim.

Nje pasqyrim me i plote gjendet ne tabelen No 11.

Tabela No 11: Seksioni i lidershipit, pjesa e paré

Aspak | Rrallé | Ndonjéheré | Shpesh | Gjithmoné

Pérpara marrjes sé
vendimeve,
lidershipi/manaxheri
L1.1 | merr né konsideraté 3% 12% 36% 40% 8%
se ¢faré duhet té
thoné vartésit e tij/té
saj.

Pérpara marrjes sé
masave,

L1.2 | lidershipi/manaxheri 5% 14% 33% 39% 8%
konsultohet me
vartésit.

Kur pérballet me njé
problem,

L1.3 | lidershipi/manaxheri 2% 14% 27% 43% 14%
konsultohet me
vartésit.
Lidershipi/manaxheri
L1.4 | i kérkon vartésve 4% 11% 29% 42% 15%
sugjerimet e tyre.

Lidershipi/manaxheri
dégjon késhillat e
L1.5 | vartésve mbi faktin 3% 13% 35% 39% 11%
se cilat detyra duhet
té kryhen
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Tabela No 12: Seksioni i lidershipit, pjesa e dyté

Aspak

Rrallé

Ndonjéheré

Shpesh

Gjithmoné

L2.6

Lidershipi/manaxheri
ndihmon njerézit gé
ta béjné mé té
kéndshme punén pér
detyrat e tyre.

1%

11%

32%

43%

12%

L2.7

Lidershipi/manaxheri
kérkon mirégenien
personale té
anétaréve té grupit.

4%

10%

32%

45%

10%

L2.8

Lidershipi/manaxheri
bén gjéra té vogla
Pér t'i béré té
kéndshme gjérat.

4%

14%

31%

41%

10%

L2.9

Lidershipi/manaxheri
I trajton té gjithé
anétarét e grupit si té
barabarté.

6%

13%

29%

40%

13%

Tabela No13: Seksioni i lidershipit, pjesa e treté

Aspak

Rrallé

Ndonjéheré

Shpesh

Gjithmoné

L3.10

Lidershipi/manaxh
eri shpjegon
ményrén sesi duhet
té kryhen detyrat.

0%

8%

22%

50%

19%

L3.11

Lidershipi/manaxh
eri vendos se cilat
dhe né ¢'ményré
duhet té béhen
gjérat.

1%

7%

22%

50%

20%

L3.12

Lidershipi/manaxh
eri ruan standarde
té caktuara té
performancés.

1%

5%

24%

53%

17%

L3.13

Lidershipi/manaxh
eri planifikon
punén gé duhet té
kryhet.

0%

3%

19%

53%

25%
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4.3 Analiza e stileve té lidershipit

Duke pérdorur koeficentin e korrelacionit (r) té Pearson-it, i cili vleréson forcén e
lidhjes reciproke ndérmjet dy madhésive té rastit X dhe Y, shprehur né fomulén pérkatése si

mé poshté vijon:
r=r(X,Y)

Ku vlera e koefigentit té relacionit (r-ja) merr vlera nga segmenti -1<r>1. Njé tabelé
pérmbledhése té analizés sé regresionit linear do ta gjeni né ankesin B té punimit.

Bazuar né teoriné e larté pérmendur,vazhdojmé té testojmé korrelacionin e stileve té
lidershipit duke u mbéshtetur né teoriné Pearson-it. Sipas renditjes sé paragitur né figurén e
modelit konceptual, po testoj marrédhénien ndérmjet stilit té lidershipit transformues dhe
stilit t€ lidershipit transaksional, me nivelin e réndésisé a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivelin e
besushmerisé vy = 0.95 (ose 95 %). Nga analizimi i t€ dhénave, rezulton se kemi njé
korrelacion pozitiv mes kétyre dy variablave, ndérsa koeficienti i korrelacionit merr vleré né
kuotén e 0.4141555, ndérmjet segmentit 0.3330088 - 0.4892127 . Pra ndérmjet variablave
lidership transformues dhe lidership transaksional, ka njé Kkorrelacion pozitiv, té
konsiderushem me koeficent ne kuotén rreth 0.42.

Mé tej, éshté testuar stili i lidershipit transaksional me stilin e lidershipit liberal
(laisser-faire), pér nivel e réndésie o = 0,05 (ose 5 %) dhe nivelin e besushmérisé y = 0.95
(ose 95 %). Nga analizimi i té dhénave, rezulton se kemi njé korrelacion pozitv mes kétyre dy
variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vleré né kuotén e 0.5567049, ndérmjet
segmentit 0.4881566 dhe 0.6184269. Pra, ndérmjet variablave lidership transaksional dhe
lidership liberal (laisser-faire), ka njé korrelacion pozitiv, té konsiderushem me koeficent né
kuotén rreth 0.56.

Dhe sé fundmi, testimi i marrédhénies ndérmijet stilit té lidershipit transformues me
stilin e lidershipit laisser-faire, né nivelin e réndésisé a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivelin e
besushmérisé y = 0.95 (ose 95 %). Nga analizimi i t€ dhénave, rezulton se kemi njé
korrelacion pozitiv mes kétyre dy variablave, ndérsa koefigienti i korrelacionit merr vleré né
kuotén e 0.3566186, ndérmjet segmentit 0.2716073 dhe 0.4361080. Pra, ndérmjet variablave
lidership transaksional dhe lidership liberal(laisser-faire), ka njé korrelacion pozitiv, té
konsiderushém me koefigent né kuotén e rreth 0.36. Njé pasqyrim mé i ploté do té gjendet i
pasqyruar mé poshté né figurén No 6
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Figura no 6: Korrelacionet e stileve té lidershipit

L.1
L.2
L 3 Lidership
transformues
L.4
L.5
0.42
L.6
L7 Lidership
transaksional 0.36
L.8
L.9
0.56
L. 10
L 11 Ifidership
liberal
L.12
L.13

Pra, ndérmjet té tre variablave (lidershipi transformues; lidershipi transaksional dhe
lidershipi liberal (laisser-faire)), té cilét pérbéjné variablat e studimit pér kapitullin e
lidershipit, ka korrelacion pozitiv t& konsiderueshém né nivel besueshmérie 95 % dhe me
marzh gabimi 5%.

Analizojmé edhe né kété rast, me ané té koeficentit té korrelacionit Pearson té secilit
faktor, masén e ndikimit t€ variablit ‘laizer-faire’ tek variabli ‘lidership’, masén e ndikimit t&

variablit ‘transaksional’ tek wvariabli ‘lidership’ dhe masén e ndikimit té variablit
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‘transformues’ tek variabli ‘lidership’. Pra, sa ndikon secili stil lidershipi né funksion té
lidershipit? Informacion mé i detajuar gjendet né fund té dizertacionit ne aneksin B.

Bazuar né teorité e larté pérmendura, testojmé korrelacionin e stileve té lidershipit
duke u mbéshtetur né teoriné e Pearson-sit. Sipas renditjes sé paraqitur né figurén e modelit
konceptual, po testoj impaktin e stilit té lidershipit transformues né funksion té lidershipit, me
nivel réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %). Nga analizimi
I t& dhénave, rezulton se kemi njé marrédhénie pozitive mes kétyre dy variablave, ndérsa
koeficienti i korrelacionit merr vleré né kuotén e 0.8277534, ndérmjet segmentit 0.7874612
dhe 0.8492705. Pra, impakti i variablit lidershipit transformues né faktorin lidership , éshté
njé pérgindje e konsiderueshme, me koeficent né kuotén e rreth 0.83.

Si mé larté, testoj impaktin e stilit té lidershipit transaksional né funksion té
lidershipit, me nivel réndésisé o = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel besueshmérie y = 0.95 (ose 95
%). Nga analizimi i té dhénave, rezulton se kemi njé marrédhénie pozitive mes kétyre dy
variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vleré né kuotén e 0.8189984, ndérmjet
segmentit 0.7854186 dhe 0.8477713. Pra, impakti i variablit lidership transaksional né
faktorin lidership , éshté njé pérgindje e konsiderushme, me koefigent né kuotén rreth 0.81.

Dhe sé fundmi, impakti i stilit té lidershipit liberal (laisser-faire) né funksion té
lidershipit, me nivel réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %).
Nga analizmi i té dhenave, edhe kétu rezulton se kemi njé marrédhénie pozitive mes kétyre
dy variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit éshté mé i ulét né raport me dy stilet e tjera té
lidershipit, e cila merr vleré né kuotén e 0.7372668, ndérmjet segmentit 0.6910990 dhe
0.7774426. Pra, impakti i variablit lidershipit liberal (laisser- faire) né faktorin lidership ,
éshté njé pérgindje e konsiderueshme, me koeficent né kuotén rreth 0.73. Né figurén No7
éshté shpehur mé garté marrédhénia midis kétyre stileve té lidershipit, né faktorin lider.

Né figurén mé poshté, vérejmé ndikimin respektiv pér secilin variabél, si dhe vlerat
perkatése, té cilat jané té larta, té gjitha mbi 0.70. Cdo faktor mund té konsiderohet njé matés

1 pérshtatshém, 1 vlefshém i variablit kryesor€, ‘lidership’.
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méposhtém me zero. Statistikisht, né té gjitha rastet kemi lidhje t& géndrueshme mes

Figura No 7: Impaktet e stileve té lidershipit né faktorin lidership

~

0.36

variablave té studimit pér kété seksion.

Pér pyetjen Cy1 (Punonjésit jané té dedikuar né punén e tyre, ndiejné sensin e pronésisé,
pérgjegjésisé né drejtim té organizatés dhe kané informacionin e mjaftueshém?), 1% e té
intervistuarve &shté pérgjigjur ‘aspak’, 8% e t&é intervistuarve €shté pérgjigjur ‘rrallé’, 26% e
té intervistuarve &shté pérgjigjur ‘ndonjéheré’, 45% e té intervistuarve &shté pérgjigjur

‘shpesh’ dhe 20% e t€ intervistuarve éshté pérgjigjur ‘gjithmoné’, ¢ késhtu me radhé. Nje

pasqyrim i plote gjendet ne tabelen No 14.

Tabela No 14: Seksioni i kulturés orgnizative, pjesa e paré

Lidershipi
transformue

Lidershipi
transaksional

Lidershipi
liberal

Lidershipi

4.4 Analizimi i té dhénave mbi seksionin e kulturés organizative

Nga testet statistikore refuzohet pérséri hipoteza zero e barazimit té koeficentéve té

pronésise, pergjegjésise

Aspak | Rrallé | Ndonjéheré | Shpesh | Gjithmoné
C.1 Pérfshirja;
Punonjésit jané té
dedikuar né punén e
C1.1 | tyre, ndihejné sensin e 1% 8% 26% 45% 20%
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né drejtim té
organizatés dhe kané
informacionin e
mjaftueshem?

Clz2

Zhvillimi i aftésive;
Organizata investon
vazhdimisht né
zhvillimin e aftésive té
punonjésve né ményré
gé té ruaj
konkurueshmériné dhe
pér té pérmbushur
nevojat e vazhdueshme
té biznesit

4%

11%

24%

38%

22%

C13

Orientimi i Ekipit ;
Vlera i jepet té punuarit
sé bashku drejt
géllimeve té
pérbashkéta pér té cilat
té gjithé punonjésit
ndjehen reciprokisht té
pérgjegjshém.
Organizata mbéshtetet
né pérpjekjet e ekipit
pér té marré punén e
béré.

1%

8%

31%

42%

19%

Cl4

Fugizimi; Individet
kané autoritetin,
iniciativén dhe
mundesiné pér té
menaxhuar veté punén
e tyre. Kjo krijon njé
ndjenjé pronésie dhe
pérgjegjésie né drejtim
té organizatés

3%

12%

33%

39%

13%

C2.5

C.2Qéndrueshméria;
Ekzistenca e sistemeve
organizative dhe
proceset, nxisin njé
strukturé eficente.

1%

9%

26%

50%

15%

C2.6

Koordinimi/Integrimi ;
Funksionet dhe njésité
e ndryshme té
organizatés kané
mundési té punojné sé
bashku dhe té arrijné
géllimet e
pérbashkéta.Kufijté
organizative nuk
pengojné

2%

8%

31%

46%

13%
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bashképunimin

ca2.7

Marréveshja;
Organizata éshté né
gjéndje té arrijé
marréveshje pér céshtje
kritike. Kjo pérfshin
nivelin themelor te
marréveshjes dhe
aftésiné pér té pajtuar
dallimet kur ato
ndodhin.

0%

6%

25%

53%

16%

C2.8

Vlerat Thelbesore;
Antarét e organizatés
ndjajné njé grup
vlerash gé krijojné njé
ndjenjé té forté
identiteti dhe nje grup
té qarté té pritshmérive.

1%

9%

30%

48%

12%

C3.9

C.3 Pérshtatshméria;
Ndryshimi i kapacitetit
organizativ né pérgjigje
té kushteve té jashtme.

0%

10%

37%

45%

8%

C3.10

Krijimi i ndryshimit;
Organizata éshté né
gjéndje té krijojé
ndryshime té
adaptueshme.
Organizata éshté né
gjéndje té lexojé
mjedisin e biznesit, té
reagojé shpejt ndaj
ndryshimeve té
momentit si dhe ti
paraprijé ndryshimeve
té sé ardhmes.

1%

9%

26%

48%

16%

C3.11

Fokusi i Konsumatorit;
Organizata e kupton
dhe reagon ndaj
konsumatorit dhe i
paraprin nevojave té
tyre té sé ardhmes. Ajo
pasqyron shkallén né té
cilén organizata
udhéhiget nga njé

1%

6%

28%

43%

21%
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shqetésim pér té
kénaqur konsumatorin
Te mesuarit
Organizativ;
Organizata merr,
pérkthen dhe i

C3.12 | interpreton sinjalet e 0% 8% 29% 47% 16%
mjedisit né oportunitete
pér té inkurajuar
inovacionin, pér té
fituar njohuri dhe pér
té zhvilluar aftési.

C.4 Misioni;

C4.13 | Punonjésit e diné pse 2% 7% 30% 47% 15%
ekziston dhe ku po
shkon organizata.
Drejtimi Strategjik; Ka
njé strategji té garté gé
C4.14 | i jep kuptim, géllim dhe | 0% 6% 24% 47% 23%
drejtim organizatés.

Qéllimet dhe
Objektivat; Lidershipi
éshté né kérkim té
C4.15 | marrveshjeve mbi 0% 4% 29% 44% 22%
gellime ambicioze dhe
realiste, té cilat jané té
kuptueshme dhe té
matshme.

Vizioni; Ka njé vizion
afat gjaté gé krijon
kénagési dhe motivim
C4.16 | dhe gé nuk 1% 8% 25% 47% 20%
kompromentohet nga té
menduarit
afatshkurtér.

45 Rezultatet e té dhénave té Kkoeficentit té korrelacionit mbi seksionin e

kulturés organizative

Bazuar né teoriné e Pearson-it, duke pérdorur koeficentin e korrelacionit (r), éshté
vlerésuar forca e lidhjes reciproke ndérmjet elementéve té kulturés organizative. Sipas
renditjes kronologjike, u testua marrédhénia ndérmjet variablave pérfshirje dhe
géndrushméri, me niveli réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel e besueshmérie y = 0.95 (ose

95 %). Nga analizimi i té dhénave, rezulton se kemi njé korrelacion pozitiv mes kétyre dy
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variablave dhe koeficenti i korrelacionit merr vleré né kuotén e 0.4608405 , ndérmjet
segmentit 0.3833405 dhe 0.5318964. Pra, ndérmjet variablave pérfshirje dhe géndrushméri,
ka njé korrelacion pozitiv té konsiderueshém me koeficent né kuotén rreth 0.46.

Marrédhénia ndérmjet dy variablave té tjeré, géndrueshméri dhe pérshtatshméri, me
nivel réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %). Nga analizimi
i té dhénave, rezulton se kemi njé korrelacion pozitiv mes kétyre dy variablave, ndérsa
koefigenti i korrelacionit merr vleré né kuotén e 0.6587818, ndérmjet segmentit 0.6019822
dhe 0.7089484. Pra, ndérmjet variablave géndrushméri dhe pérshtatshméri, ka njé
korrelacion pozitiv té konsiderushém me koeficent né kuotén rreth 0.66.

E njéjta analizé éshté dhe pér marrédhénien mes dy variablave pérshtatshméri dhe
mision, duke e studjuar né nivel réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel besushmérie y = 0.95
(ose 95 %). Nga analizimi i té dhénave, rezulton se kemi njé korrelacion pozitiv mes kétyre
dy variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vleré né kuotén 0.312978, ndérmjet
segmentit 0.2254924 dhe 0.3954564. Késisoj, ndérmjet variablave pérshtatshméri dhe mision
ka njé korrelacion pozitiv té konsiderueshém me koeficent né kuotén rreth 0.31.

Mé tej, nga testimi i variablave perfshirje dhe pérshtatshméri, duke e studjuar né té
njé€jtin nivel réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel e besushmérie y = 0.95 (ose 95 %), nga
analizimi i té dhénave, rezulton se, kemi njé korrelacion pozitiv mes kétyre dy variablave,
ndérsa koefigenti i korrelacionit merr vleré né kuotén 0.5191854, ndérmjet segmentit
0.4468966 dhe 0.5847378. Pér rrjedhojé pohojmé se, variablat perfshirje dhe pérshtatshméri,
kané korrelacion pozitiv, té konsiderushém me koeficent né kuotén e 0.52.

Variablat géndrueshméri dhe mision jané studuara né nivel réndésie a = 0,05 (ose 5
%) dhe nivel besushmérie y = 0.95 (ose 95 %), nga analizimi i t€ dhénave, rezulton se kemi
korrelacion pozitiv mes kétyre dy variablave, ndérsa koefigenti i korrelacionit ndérmjet tyre
merr vleré 0.3746207, ndérmjet segmentit 0.2907444 dhe 0.4527831. Pohojmé se, ndérmjet
variablave géndrueshméri dhe mision, ka njé korrelacion pozitiv, té konsiderushém me
koeficent né kuotén rreth 0.38.

Sé fundmi, analiza e marrédhénies sé variablave pérfshirje dhe mision. Edhe kéto
variabla jané testuar né€ t€ nj&jtin nivel réndésie o = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel besueshmérie y
= 0.95 (ose 95 %). Késhtu , nga analizimi i té dhénave, rezulton se kemi njé korrelacion
pozitiv mes kétyre dy variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vleré né kuotén
0.2639057, ndérmjet segmentit 0.174102 dhe 0.349356. Pohoj se, ndérmjet variablave
pérfshirje dhe mision, ka njé korrelacion pozitiv, té konsiderushém me koefigent né kuotén
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rreth 0.27. Njé paragitje mé té ploté té dimesioneve té kulturés organizative, si dhe
korrelacionet me koeficentét e tyre jepen té pasqyruara né figurén No 8.

Figura No 8: Korrelacionet e variablave té kulturés organizative

pérfshirje

géndrueshméri

C.10 031

pérshtatshméri
C.11

C.12

C.14
C. 16

Bazuar mbi analizén marrédhénies sé katér variablave (pérfshirje; géndrueshméri;

mision

pérshtatje dhe misioni), té cilét si variabla té pavaruar té studimit u vendosén né analizé me
variablin e varur pér kété rast, qé éshté kultura organizative, rezultoi se variablat mes tyre
kané korrelacion pozitiv té konsiderushém né nivel e besushmérie 95 % dhe me marzh

gabimi 5 %.

4.6 Rezultatet e té dhénave té koeficentit té korrelacionit pér dimensionet e

kulturés organizative dhe kulturés organizative né térési.

Bazuar né teorité e larté pérmendura, duke pérdorur té njéjtén praktiké, testojmeé
korrelacionin dhe koeficentin e korrelacioneve té dimensioneve té kulturés organizative té
pérmendura mé larté né analizén kulturés organizative si variabél i varur. Sipas renditjes sé
paragitur né figurén No 8, po testoj impaktin e dimensionit té pérfshirjes si varibél i pavaruar

tek kultura organizative organizative si variabél i varuar, me nivel réndésie o= 0,05 (ose 5

100



%) dhe nivel e besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %), rezulton se ka njé marredhenie pozitive
mes kétyre dy variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vileré né kuotén 0.7126899,
ndérmjet segmentit 0.6630410 dhe 0.7560962. Impakti i variablit té pavarur pérfshirje né
variablin e varur kulturé organizative, éshté njé pérqgindje e larté, me koeficent né kuotén
rreth 0.71.

Gjithashtu, ndérmjet variablit t€ pavarur géndrueshméri dhe atij té varur kulturé
organizative ekziston njé marrédhénie pozitive ku, koefigenti i korrelacionit merr vleré né
kuotén 0.7547963, ndérmjet segmentit 0.7123454 dhe 0.7934754. Vértetohet se impakti i
variablit té pavaruar géndrueshméri né variablin e varur kulturé organizative, éshté koeficenti
né kuotén rreth 0.75.

ME tej, jané testuar variabli i pavaruru pérshtatshméri dhe variabli i varur kulturé
organizative, ku rezulton se ka njé marrédhénie pozitive mes kétyre dy variablave, me
koeficent gé merr vleré né kuotén 0.7545084, ndérmjet segmentit 0.7120147 dhe 0.7932267.
Pohoj se, impakti i variablit té pavarur pérshtatshméri né variablin e varur kulturé
organizative, éshté né kuotén e rreth 0.75.

Sé fundmi, duke testuar dimensionin e fundit té kulturés organizative si variabél té
pavarur mision, pérséri rezulton se ekziston njé marrédhénie pozitive mes kétyre dy
variablave, ndérsa koeficenti i marrédhénies merr vleré né kuotén 0.7606607, ndérmjet
segmentit 0.71793i63 dhe 0.7976758. Pohoj se, impakti i variablit té pavarur mision né
variablin e varur kulturé organizative, ka koefigent né kuotén rreth 0.76.

Njé pamje mé e ploté éshté paragitur né figurén No 9, duke treguar masén e ndikimit
té ‘pérfshirjes’ tek ‘kultura organizative’, masén e ndikimit t€ ‘pérshtatshmeérisé’ tek ‘kultura
organizative’, masén e ndikimit té€ ‘qéndrueshméris€’ tek ‘kultura organizative’, si dhe masén
e ndikimit té ‘misionit’ tek ‘kultura organizative’. Ndérkohé éshté shprehur garté dhe kahu i
marrédhénieve té tyre.

Sic vérehet nga figura No 9, vlerat jané té larta, pra ¢do faktor mund té konsiderohet
gjithashtu njé matés i pérshtatshém i variablit té varur @& né kété rast éshté kultura
organizative. Nga testet statistikore té paragitura né figurat mé larté jané paraqitur té dhénat
pér ¢cdo marrédhénie mes variablave, por gé né njé formé mé té detajuar jané dhéné né
shtojcén B. Pohoj se, refuzohet hipoteza zero e barazimit té secilit prej kétyre koeficentéve
me zero, duke vértetuar se kjo lidhje mes variablave éshté e géndrueshme dhe e forté
statistikisht.
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Figura No 9: Skema e kulturés organizative me té gjithé dimensionet e saj.
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4.7 Analiza e té dhénave mbi bashképunimin pér ndryshim

Analiza e té dhénave né vazhdim paraget, frekuencat dhe shpérndarjen e pérgjigjeve té té
gjithé variablave dhe kategorive té shkalléve t& matjes sé tyre. Ku sikur edhe éshté theksuar
né pjese té tjera té kétij punimi, éshté pérdorur shkalla e matjes likert e cila teston géndrimet
dhe opinionet e ¢cdo punonjési té sistemit bankar sekondar né Tirané né lidhje me ndryshimet
organizative, kulturén organizative, stilin e lidershipit dhe impaktin e tyre né efektivitetin
organizativ té kétij sektori. Shkallét e matjes variojné nga 1= aspak, deri né, 5= gjithmoné.
Cdo seksion i pyetésorit éshté paraqitur né formén e njé tabele pérbledhése me
pérgindjet pér secilén pyetje individuale, seksion pas seksioni, pyetje pas pyetjeje.
Interpretimi i t€ dhénave kryhet né kété formé: pér shembull, pér seksioni e dyté té pyetésorit
ku u ngritén variablat mbi ndryshimet organizative, si pér shembull né pyetjen B1; (Jam i
gatshém té béj shumé pérpjekje pértej cka pritet normalisht, me géllim gé ta ndihmoj
organizatén té jeté e suksesshme), rezulton sel% e t€ intervistuarve &shté pérgjigjur ‘aspak’,
3% e té intervistuarve &éshté pérgjigjur ‘rrallé’, 12% e té intervistuarve &shté pérgjigjur

‘ndonjéheré’, 44% e té intervistuarve €shté pérgjigjur ‘shpesh’ dhe 40% e t€ intervistuarve
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éshté pérgjigjur ‘gjithmoné’, e késhtu me radhé. Le té shohim mé poshté frekuncén e

paragitur né pérgindje pér seksionin e ndryshimeve organizative ne tabelen No 15.

Tabela No 15: Seksioni bashképunimi pér ndryshim

Aspak | Rrallé | Ndonjéheré | Shpesh | Gjithmoné

Jam i gatshém té béj
shumé pérpjekje
pértej cka pritet
normalisht, me géllim
gé ta ndihmoj
organizatén té jeté e
suksesshme.

Bl1.1 1% 3% 12% 44% 40%

Flas me miqté e mi

rreth késaj organizate
njé organizatéshumé
e miré pér té punuar.

Ndiej shumé besim

per kéte organizate.
B1.3 4% 10% 22% 24% 41%

Do té pranoja
pothuajse cdo lloj
BL4 | detyre, me géllim gé 28% 22% 29% 13% 8%
té vazhdoj té punoj
pér organizatén.

Mendoj se vlerat e

mia dhe vlerat e

shumé té ngjashme.

Jam krenar/e t'u them

té tjeréve se jam pjesé

Nuk do mund té
punoja edhe pér njé
BL7 | organizaté tjetér edne | 22% | 36% 26% 9% 7%
pse tipi i punés ka
gené i ngjashém.

Kjo organizaté né

fakt frymézon mé té

ményrén e
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performancés sé
punés.

Do kérkonte shumé
ndryshim né

B19 | rrethanat aktuale per | 7% | 16% 30% 30% 17%
té mé béré gé té
largohem nga
organizata.

Jam jashtézakonisht i
gézuar gé kam
zgjedhur kété
organizaté pér té
punuar midis
organizatave té tjera
té cilat po i merrja né
konsideraténé kohén
kur u punésova.

B1.10 4% 10% 29% 37% 20%

Shpesh mé duket e
lehté té bie dakord
me politikat e késaj
organizate mbi
céshtje té
réndésishme né lidhje
me punonjésit e saj.

B1.11 9% 21% 28% 24% 18%

M@ intereson vértet
fati i késaj
B1.12 organizate. 8% 12% 33% 31% 16%

Pér mua kjo
organizata éshté mé e
mira nga té gjitha
organizatat e
mundshme pér té
cilat kryhet puna.

B1.13 3% 8% 13% 12% 65%

4.8 Analiza e té dhénave pér manaxhimin e rezistencés sé ndryshimit

Interpretimi i té€ dhénave qé prej B2.1 dhe né vazhdim kryhet né té njéjtén formé pér
shembull, pér pyetjen B2.1 (Nése skuadra/ekipi nuk éshté i kénaqur me ményrén sesi dicka
funksionon ose operon aktualisht, ndryshimi ka mé shumé gjasa té jeté i suksesshém.), 5% e

té intervistuarve éshté pérgjigjur ‘aspak’, 7% e t€ intervistuarve éshté pérgjigjur ‘rrallé’, 33%
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e té intervistuarve &shté pérgjigjur ‘ndonjéheré’, 40% e té intervistuarve éshté pérgjigjur
‘shpesh’ dhe 16% e té intervistuarve &shté pérgjigjur ‘gjithmoné’, e késhtu me radhé, sipas

tabeles se me poshtme.

Tabela No 16: Seksioni i manaxhimit té rezistencés sé ndryshimit

Aspak | Rrallé | Ndonjéheré | Shpesh | Gjithmoné

Nése skuadra/ekipi
nuk éshté i kénaqur me
ményrén sesi digka
B2.1 | funksionon ose operon | 5o 7% 33% 40% 16%
aktualisht, ndryshimi
ka mé shumé gjasa té
jeté i suksesshém.

Pér té marré
mbéshtetje nga ekipi
im, uné bisedoj me
anétarét e ekipit rreth
arsyeve gé sjellin
nevojén pér ndryshim.

B2.2 1% 9% 22% 42% 25%

Nése individét kycé
jané té bindur se
nevojitet ndryshim,
pjesa tjetér e aktoréve
zakonisht do té
pérfshihen né proces.

B2.3 1% 7% 34% 42% 17%

Ndryshimi éshté po aq
pozitiv sa edhe
pushimi, pra

B2.4 | Megjithesemundté | 500 1106 | 41% 31% | 11%
mos ishte i nevojshém,
ai shpesh ndihmon pér
té "trazuar gjérat".

Komunikimet rreth
ndryshimit jané
koherente dhe
relevante.

B2.5 2% 9% 39% 36% 14%

Konfliktet brenda
kuadrit té ndryshimit
kérkohen dhe synohen
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B2.6 | té zgjidhen. 1% 8% 32% 44% 16%

4.9. Analiza e té dhénave pér planifikimin e ndryshimit

Pér pyetjen B3 (Formuloj njé plan ndryshimi pér departamentin dhe ekipin tim dhe
lejoj departamentet e tjera té trajtojné ndikimet gé zgjedhin.), 11% e té intervistuarve éshté
pérgjigjur ‘aspak’, 17% e té intervistuarve €shté pérgjigjur ‘rrallé’, 31% e t€ intervistuarve
€shté pérgjigjur ‘ndonjéheré’, 40% e t€ intervistuarve &shté pergjigjur ‘shpesh’ dhe 8% e té

intervistuarve éshté pérgjigjur ‘gjithmoné’, e késhtu me radhé sipas tabel No 17.

Tabela No 17: Seksioni i planifikimit té ndryshimit

Aspak | Rrallé | Ndonjéheré | Shpesh | Gjithmoné

Formuloj njé plan
ndryshimi pér
departamentin
B3.1 | dhe ekipin tim 11% | 17% 33% 31% 8%
dhe lejoj
departamentet e
tjera té trajtojné
ndikimet gé
zgjedhin.

B3.2 Nése ndryshimi 3% 8% 22% 46% 22%
ka kuptim apo
vleré financiar/e
dhe
operacional/e,
atéheré do té
funksionojé.

Pérpigem té
kuptoj kulturén
dhe vlerat e
B3.3 | Organizatessime | 106 | 494 18% 47% 29%
si elementé té
réndésishém té
njé projekti
ndryshimi.
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| konsideroj
gjérat si ndikim
ndaj njerézve dhe
B3.4 | Organigrames 2% | 4% 33% 43% 17%
gjaté procesit té
planifikimit té njé
projekti
ndryshimi.

Procesi i
implementimit pér
ndryshim éshté
fleksibél dhe
reagues.

B3.5 1% 12% 35% 40% 11%

Ka arsye logjike
pér ndryshim gé
jané té dukshme
dhe synimet jané
transparente.

B3.6 2% 12% 28% 40% 19%

Ka periudha té
gjata planifikimi
pérpara realizimit
té ndryshimit

B3.7 1% 13% 28% 40% 17%

Nxitja e projektit
pér ndryshim
éshté e njohur
B3g |dheperkrahésite | o5 | g 33% 44% 17%
projektit
ndihmojné né
lidhje me
planifikimin dhe
implementimin.

4.10. Rezultatet e té dhénave pér koeficentin e korrelacionit mbi seksionin e

ndryshimeve organizative.

Bazuar né teorité e larté pérmendur, nga rezultatet e analizimit t&¢ marrédhénies sé
variablave bashképunimit i ndryshimit me manaxhimin e rezistencés pér ndryshim, me nivel

réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %), kemi njé korrelacion
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pozitiv mes kétyre variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vleré né kuotén
0.3682596, ndérmjet segmentit 0.2839746 dhe 0.4468971. Pra, ndérmjet variablave
bashképunimi i ndryshimit dhe manaxhimit té rezistencés pér ndryshim, ka njé korrelacion
pozitiv té konsiderushém me koeficent né kuotén rreth 0.37.

Té njéjtén proceduré pérllogaritje dhe pér testimin e marrédhénies sé variablave
manaxhim i rezistencés pér ndryshim dhe ndryshimit té planifikuar, me nivel réndésie o=
0,05 (ose 5 %) dhe nivel besushmérie y = 0.95 (ose 95 %), kemi njé korrelacion pozitiv mes
kétyre variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vieré né kuotén  0.6572414,
ndérmjet segmentit 0.6002471 dhe 0.7075945. Pra, ndérmjet variablave manaxhimi i
rezistencés sé ndryshimit dhe ndyshimit té planifikuar, ka njé korrelacion pozitiv te
konsiderushém, me koeficent né kuotén e rreth 0.66.

Edhe ndérmjet variablave bashkepunimi pér ndryshim dhe ndryshimi i planifikuar,
éshté testuar korrelacioni pozitiv ndérmjet tyre, né nivel réndésie o = 0,05 (ose 5 %) dhe
nivel besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %), ndérsa koeficenti 1 korrelacionit merr vleré n€ kuotén
0.304285, ndérmjet segmentit 0.2163533 dhe 0.3873203. Pra ndérmjet variablave
bashképunimi pér ndryshim dhe ndyshimit té planifikuar, ka njé korrelacion pozitiv té
konsiderushém me koeficent né kuotén rreth 31%. Njé pamje mé e ploté jepet né figurén No
10.

Figura No 10: Korrelacionet e variablave té ndryshimeve organizative

B1-B5
B6-B10 Bashképunimi per
SILB1E ndryshim
B16. 0.37
Manaxhimi i
B18-B19 j/ rezistencés 0.31
B20-B21
0.66
B22-B24
Planifikimi i
B25-B27 ndryshimit
B28-B30
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Ndérmjet té tri variablave (bashképunimi pér ndryshim, manaxhimi i rezistencés sé
ndryshimit dhe ndryshimet e planifikuara), té cilat pérbéjné variablat e studimit pér
ndryshimet organizative, kané korrelacion pozitiv, nivel besushmerie 95 % dhe marzh gabimi
5 %.

4.11. Rezultatet e té dhénave pér koefigentit dhe korrelacionet e faktoréveté
ndryshimeve organizative né marrédhénie me ndryshimet organizative si
variabél i varur.

Mé poshté paragiten té dhénat pér marrédhénien mes variablave té pavarur me até té
varur, ku me ané té koeficentit t€ korrelacionit Pearson pér secilin faktor, u testua masa e
ndikimit t€ ‘bashképunimit pér ndryshim’ tek ‘ndryshimet organizative’, masa e ndikimit t&
‘menaxhimit t€ rezistencés’ tek ‘ndryshimet organizative’ dhe masa e ndikimit t€ ‘ndryshimit
té planifikuar’ tek ‘ndryshimet organizative’.

Sipas renditjes sé paragitur né figurén No 11, po testoj masén e ndikimit té faktorit
‘bashképunimit pér ndryshim’ tek ‘ndryshimet’ me nivel réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe
nivel besushmérie y = 0.95 (ose 95 %). Nga analiza e té dhénave, rezulton se kemi njé
marrédhénie pozitive mes kétyre dy variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vleré
né kuotén 0.8760352, ndérmjet segmentit 0.8521771 dhe 0.8962584. Impakti i variablit té
pavarur ‘bashképunimit pér ndryshim’ tek variabli i varur ‘ndryshimet organizative’, éshté né
kuotén rreth 0.88.

Ndérsa ndikimi i variablit té pavarur ‘manaxhimi i rezestencés pér ndryshim’ tek
variabli 1 varur ‘ndryshimet organizative’ me niveli réndésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel
besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %). Nga analizimi 1 t€ dhénave, rezulton se kemi njé
marrédhénie pozitive mes kétyre dy variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vieré
né kuotén e 0.706114, ndérmjet segmentit 0.6555573 dhe 0.7503689. Késisoj, pohoj se
mpakti i variablit té pavarur ‘manaxhimi i rezestencés pér ndryshim’ tek variabli i varur
‘ndryshimet organizative’, éshté né kuotén rreth 0.71. Sé fundmi, ndikimi i faktorit
‘ndryshimet e planifikuara’ tek ‘ndryshimet organizative’ me nivelin e rendesise o = 0,05
(ose 5 %) dhe nivelin e besushmerise y = 0.95 (ose 95 %). Nga perllogaritja e te dhenave, del
se kemi nje marredhenie pozitive mes ketyre dy variablave, ndersa koeficienti | korrelacionit
merr vlere ne kuoten e 0.6959898, ndermjet segmentit 0.6440548 dhe 0.7415384. Pra
impakti 1 faktorit ‘bashképunimit pér ndryshim’ tek ‘ndryshimet organizative, eshte nje
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pergindje e larte, me koeficent ne kuoten e rreth 70%. Paragesim vlerésimet tona né figurén
No:11, ku vérejmé ndikimin respektiv pér secilin variabél.

Si¢ vérehet nga figura No: 11, vlerat jané relativisht té larta, pra ¢do faktor mund té
konsiderohet njé matés i pérshtatshém i variablit kryesor, ndryshimit organizativ. Pér njé
informacion mé té detajuar referojuni shtojcés B né fund té punimit, ku paragiten testet
statistikore origjinale té software-it, ku vérejmé se refuzohet hipoteza zero e barazimit té
kétyre koeficentéve me zero. Si pérfudim, vértetojmé gé ekziston njé lidhje e forté dhe e
géndrueshme statistikisht mes variablit té pavarur ‘bashképunimit pér ndryshim’ tek variabli i
varur ‘ndryshimet organizative’, t€ variablit t€ pavarur ‘menaxhimit t€ rezistencés’ tek
variabli 1 varur ‘ndryshimet organizative’ dhe té variablit t€ pavarur ‘ndryshimit té

planifikuar’ tek variabli i varur ‘ndryshimet organizative.

Figura No 11: Korrelacioni ndérmjet variablave té ndryshimeve organizative dhe

ndryshimeve organizative né térési

Bashképunimi
pér ndryshim

0.88

Manaxhimi i
rezistences

Ndryshimet
organizative

0.31 0.71

0.70

Ndryshimet e
planifikuara

4.12 Analiza e té dhénave mbi efektiviteti organizativ

Pér pyetjen L414 (Né krahasim me konkurrentét kryesoré,organizata ime, ka njé
riorganizim mé té miré ndaj investimeve.), 0% e t€ intervistuarve éshté pérgjigjur ‘aspak’, 0%
e té intervistuarve &shté pérgjigjur ‘rrallé’, 2% e t€ intervistuarve &Eshté pérgjigjur
‘ndonjéheré’, 40% e té intervistuarve €shté pérgjigjur ‘shpesh’ dhe 57% e té intervistuarve

éshté pérgjigjur ‘gjithmoné’, e késhtu me radhé, paraqitur ne tabelen No 18.
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Tabela No 18: Seksioni i efektiviteti organizativ

Aspak

Rrallé

Ndonjéheré

Shpesh

Gjithmoné

L4.14

Né krahasim me
konkurrentét
kryesoré,organizata
ime, ka njé
riorganizim mé té
miré ndaj
investimeve

0%

0%

2%

40%

S57%

L4.15

Né krahasim me
konkurrentét
kryesoré,organizata
ime, shpenzon mé
pak kohé pér tregun
e produkteve dhe
shérbimeve

0%

1%

4%

64%

31%

L4.16

Né krahasim me
konkurrentét
kryesoré,organizata
ime, shpenzon mé
pak kohé pér t'u
kujdesur pér
nevojat/ankesat e
klientéve

0%

1%

6%

61%

33%

L4.17

Né krahasim me
konkurrentét
kryesoré,organizata
im, e zhvillohet mé
shpejt

0%

0%

0%

23%

76%

né hipotezat e Kkétij punimi. Fillojmé me hipotezén e paré: H; =>» Stili i lidershipit
(transformues, transaksional dhe liberal (laissez-faire)) ndikon né efektivitetin organizativ.
Pra, variablat e pavarur jané transformues, transaksional dhe laizer-faire (po i quajmé L1, L2

dhe L3 né software), ndérsa variabli i varur éshté efektiviteti organizativ. Rezultatet jané si

mé poshté :

4.13. Testimi | Hipotezave Té Studimit

Im(formula = effect ~ 11 + 12 + I3, data = y)

Residuals:
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Min 1Q Median 3Q Max
-1.58824 -0.22599 -0.00684 0.23078 0.86624
Coefficients:
Estimate Std. Error t value Pr(>|t|)
(Interc) 3.84459 0.08790 43.737 0Q***
Koeficientet alfa i besueshmérisé P-value mé i vogel se 5%
L1 0.02847 0.002454 11.460 0 ***
L2 0.06001 0.02306 2.602  0.00959 **

L3 0.07215 0.01974 3.654  0.00029 ***
Signif. codes: 0 “***>0.001 ‘**> 0.01 ‘* 0.05 ‘. 0.1“° 1
Residual standard error: 0.3527 on 430 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.1032, Adjusted R-squared: 0.09691
F-statistic: 16.49 on 3 and 430 DF, p-value: 3.692e-10

Sic shihet mé sipér té gjithé variablat pa pérjashtim géndrojné né ekuacion. Paragesim
kéto rezultate edhe né ményré skematike, mé poshté. Pra, vértetuam se ekziston njé ndikim i
garté i i lidershipit (transformues, transaksional, laissez- faire) né efektivitetin organizativ.
Vihet re se ndikimi mé 1 madh 1 pérket variablit ‘lidership transformues’. Shenjat jané t&
gjitha pozitive, pra kemi njé lidhje té drejté, me rritjen e secilit prej variablave té pavarur,
rritet variabli i1 varur (efektiviteti organizativ). Duke perdorur metodén e Ordinary Least
Squares (OLS), népérmjet vlerésimit t¢€ modelit té regresionit linear. Njé pamje mé e ploté
éshté e shprehur né figurén No 12.

Figura No 12: Ndikimi i stileve té lidershipit (transformues, transaksional dhe laissez-
faire) né raport me efektivitetin orgaizativ.
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transformues ~ 0.07

Efektiviteti

0.06 .
organizativ

transaksional

laissez-faire 0.028

Si¢ shihet dhe nga figura pér ¢do njési rritje né stilin transformues ndikon njé rritje me
7% né efektivitetin organizativ. Ndérsa pér ¢cdo njési rritje né stilin e lidershipit transaksional
kemi njé impakt né rritie me 6% ne efektivitetin organizativ. Dhe sé fundmi pér ¢do njési
rritje né stilin e lidershipit laisser-faire, korrespodon me njé rritje né efektivitetin organizativ
me 2.8%. Si pérfundim, hipoteza e paré: H; =» Stili i lidershipit (transformues, transaksional

dhe laissez-faire ) ndikon né efektivitetin organizativ, vértetohet.

Kontrollojmé tani hipotezén e dyté: H,=» Kultura organizative (pérshtatshméria,
géndrueshméria, misioni dhe pérfshirja) kontribojné pozitivisht ndaj efektivitetit organizativ.
Variablat e pavarur jané pérshtatshméria, géndrueshméria, misioni dhe pérfshirja (po i
quajmé C1, C2, C3 dhe C4 né software), ndérsa variabli i varur éshté efektiviteti organizativ.

Rezultatet e pérftuara vijojné si mé poshté :

Im(formula = effect ~c1 + c2 + c3 + c4, data = y)
Residuals:

Min 1Q Median 3Q Max
-1.60736 -0.22192 -0.01677 0.23467 0.80170
Coefficients:

Estimate Std. Error t value Pr(>[t|)
(Interc) 3.853912 0.109114 35.320 Q ***
10% niveli i sigurise
cl 0.041896 0.003398 13.23 Q ***
c2  0.065340 0.038098 1.715 0.0871.
c3 0.05832 0.014234 3.5410 0 ***
c4 0.044264 0.023635 1.873 0.0618.
Signif. codes: 0 ‘***> (0.001 ***> 0.01 *** 0.05 . 0.1’ 1
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Residual standard error: 0.3604 on 429 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.06543, Adjusted R-squared: 0.05672. Kjo vleré éshté e ulét
sepse kéto modele kané R-square gé pritet té jeté me vleré realitivisht té ulét sepse ka
edhe faktoré té tjeré gé mund té ndikojné né efektivitetin organizativ. Per rrjedhojé
pohohet se kéta nuk jané té vetmit faktoré.
Sa shpjegohet varianca e variablit té varur nga modeli i ndértuar (ose nga variablat
shpjegues).
F-statistic: 7.509 on 4 and 429 DF, p-value: 7.466e-06

Sic shihet edhe kété radhé té gjithé variablat géndrojné né ekuacion (né nivelin e
alpha té paracaktuar té barabarté me 10%). Shohim se ndikimi mé i madh i pérket variablit
‘géndrueshméri’. Shenjat jané té gjitha pozitive si né hipotezén e paré, pra kemi njé lidhje té
drejté, me rritjen e secilit prej variablave té pavarur, rritet variabli i varur (efektiviteti
organizativ). Duke pérdorur metodén e Ordinary Least Squares (OLS), pra népérmijet
vlerésimit té modelit té regresionit linear paragesim kéto rezultate edhe né ményré
skematike, mé poshté, né figurén No 13.

Figura No 13: Koeficenti i variablave té kulturés organizative né efektivitetin organizativ .

Pérshtatshméri 0.04
Qéndrueshmér | 0,07 Efektivitet
- organizativ
Pérfshirje | 0.06
0.04
Mision d

Késisoj, vértetuam se géndron njé ndikim i garté i kulturés organizative
(pérshtatshméri, géndrueshméri, mision dhe pérfshirje) né efektivitetin organizativ.

Nga shifrat e dhéna né figurén mé larté duket garté se pér ¢do njési rritje né variablin
e pavarur “pérshtatshméri”, rritet me 4% variabli i1 varur “efektiviteti organizativ”’. Ndérsa pér
cdo njési rritje 1 variablit “qéndrueshméri”, kemi njé impakt rritje prej 7% né efektivetitin

organizativ. Po késhtu, dhe me variablin “pérfshirje”, pér ¢do njési rritje té kétij variabli kemi
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njé ndikim pozitiv prej 6% né efektivitetin organizativ. Dhe sé fundmi, pér ¢do njési rritje né
variablin “mision”, impakti né efektivitetin organizativ &shté 4.4 % né rritje.

Si pérfundim, hipoteza e dyté: H,=» Kultura organizative (pérshtatshméri,
géndrueshméri, mision dhe pérfshirje) kontribojné pozitivisht ndaj efektivitetit organizativ
edhe kjo hipotezé vértetohet.

Kontrollojmé pérséri me ané té modelit ekonometrik nése vértetohet hipoteza e treté:
Hs=>» Ndryshimet organizative (bashképunimi per ndryshim, manaxhimi i rezistencés pér
ndryshim dhe ndryshimi i planifikuar) kontribojné pozitivisht ndaj efektivitetit organizativ.

Variablat e pavarur né kété hipotezé jané bashképunimi pér ndryshim, manaxhimi i
rezistencés pér ndryshim dhe ndryshimi i planifikuar (po i quajmé B1l, B2 dhe B3 né
software), ndérsa variabli i varur éshté efektiviteti organizativ. Duke pérdorur metodén e
Ordinary Least Squares (OLS), népérmjet vlerésimit t& modelit té regresionit linear. Nga
rezultatet kemi té dhénat mé poshte:

Im(formula = effect ~ bl + b2 + b3, data = y)
Residuals:

Min 1Q Median 3Q Max
-1.56082 -0.23516 0.00462 0.25118 0.83416
Coefficients:

Estimate Std. Error tvalue Pr(>|t|)
(Interc) 3.98259 0.13381 29.764 0 ***

Bl 0.10462 (koeficienti) 0.02894 3.615 0.000336 *** besueshmeri
B2 0.04185 0.004311 9.718 O0***  besueshmeri
B3 0.06486 0.03940 1.696 0.09008  besueshmeri

Signif. codes: 0 “***’0.001 ‘***0.01 ***0.05 > 0.1 ‘’ 1
Residual standard error: 0.3643 on 430 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.04313, Adjusted R-squared: 0.03645

F-statistic: 6.46 on 3 and 430 DF, p-value: 0.0002761
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Sic shihet mé sipér té gjithé variablat pa pérjashtim géndrojné né ekuacion (pérséri
pér alpha té barabarté me 10%, si né hipotezén paraardhése). Vihet re se ndikimi mé i madh i
pérket variablit ‘bashképunimi pér ndryshim’. Shenjat jané t&€ gjitha pozitive, sipas teorisé
dhe asaj cka prisnim, pra kemi njé lidhje té drejté, me rritjen e secilit prej variablave té
pavarur, rritet variabli i varur (efektiviteti organizativ). Pra, vértetuam edhe né kété rast se
géndron njé ndikim i garté pozitiv i ndryshimeve organizative (bashképunimi pér ndryshim,
manaxhimi i rezistencés pér ndryshim dhe ndryshimi i planifikuar) né efektivitetin
organizativ. Duke pérdorur sérish metodén e Ordinary Least Squares (OLS), népérmjet
vlerésimit t€ modelit té regresionit linear. Paragesim kéto rezultate edhe né ményré

skematike, mé poshté, né figurén No 14.

Figura No 14: Koeficenti i marrédhénies ndérmjet variablave bashképunimit pér ndryshim,

manaxhimi i ndryshimit dhe ndryshimi i planifikuar né raport me efektivitetin orgaizativ.

Manaxhimi i
Ndryshimit = 0.10

o Efektiviteti
Manaxhimi i L 004

Rezistencés organizativ

Ndryshimi i L

Planifikuar

Nga shifrat e dhéna né figurén No 14, duket garté se pér ¢do njési rritje né variablin e
pavarur “manaxhim i ndryshimit”, rritet me 10% variabli i1 varur “efektiviteti organizativ”.
Ndérsa, pér ¢do njési rritje 1 variablit “manaxhim i rezistencés”, kemi njé impakt rritje prej
4% né efektivetitin organizativ. Dhe s€ fundmi, pér ¢do njési rritje né€ variablin “ndryshim i
planifikuar”, impakti né€ efektivitetin organizativ &shté 6 % né rritje. Si pérfundim, pér
hipotezén e treté: Hs=» Ndryshimet organizative (bashképunimi pér ndryshim, manaxhimi i
rezistencés pér ndryshim dhe ndryshimi i planifikuar) pohojmé se variablat e pavarur
kontribojné pozitivisht ndaj variablit té varur efektivitetit organizativ, késisoj, hipoteza e treté
vértetohet.

Kontrollojmé tani hipotezén e katért: H,=>» Stili i lidershipit dhe kultura organizative
kané marrédhénie mes tyre. Kontrollojmé lidhjen e sipérpérmendur me ané té koefigentit té
korrelacionit té Pearson-it. Ashtu, si mé sipér ne kontrollojmé gjithashtu nése koeficenti
géndron statistikisht (pra, refuzojmé hipotezén zero qé koeficenti pérkatés qé éshté

statistikisht zero). Kemi si mé poshté :
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Pearson's product-moment correlation
data: cand |
t =13.1724, df = 432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.4645886 0.5992418
sample estimates: cor

0.5353077
(koeficienti i relacionit vérteton se hipoteza géndron statistikisht)

Bazuar né teoriné e larté pérmendur, vazhdojmé té testojmé korrelacionin e stileve té
lidershipit dhe kulturés organizative. N& nivel rendésie a = 0,05 (ose 5 %) dhe nivel
besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %). Nga analizimi i t€ dhénave, rezulton se kemi njé
korrelacion pozitiv mes kétyre dy variablave, ndérsa koeficenti i korrelacionit merr vleré né
kuotén e 0.5353077, ndérmjet segmentit 0.4645886 dhe 0.5992418. Pra pohojmé se,
ndérmjet variablave “stili 1 lidershipit” dhe * kulturé organizative”, ka njé korrelacion
pozitiv, té konsiderushém me koefigent né kuotén rreth 0.54. Paragesim kéto rezultate edhe
né ményré skematike, mé poshté, né figurén No 15.

Figura No 15: Marrédhénia ndérmjet stilit t& lidershipit dhe kulturés organizative

Stili i
lidershipit

Kultura
organizative

Si pérfundim hipoteza e katért: H,=>» Stili i lidershipit (transformues, transaksional
dhe laissez-faire) dhe kultura organizative (pérfshirje, géndrueshmeri, pérshtatshméri dhe
mision) kané marrédhénie pozitive mes tyre me koeficent aférsisht 0,54. Késisoj pohoj se
hipoteza e katért géndron statistikisht, pra vertetohet.

Vazhdojmé analizén me hipotezén numér pesé: Hs=>» Stili i lidershipit dhe ndryshimet

organizative kané marrédhénie mes tyre. Kontrollojmé lidhjen e sipérpérmendur me ané té
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koeficentit té korrelacionit té Pearson-it. Ashtu, si mé sipér ne kontrollojmé gjithashtu nése
koeficenti géndron statistikisht (pra, refuzojmé hipotezén zero gé koeficenti pérkatés éshté
statistikisht zero). Kemi si mé poshté :

Pearson's product-moment correlation

data: b and |
t =13.2459, df = 432, p-value < 2.2e-16

alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.4669254 0.6011510
sample estimates:
cor 0.5374333

Kontrollojmé kété lidhje me té njéjtén metodé, né nivel réndésie a = 0,05 (ose 5 %)
dhe nivel besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %). Nga analizimi i1 t€ dhénave, si¢ pamé dhe nga
llogarité e softwar-it, rezulton se kemi njé korrelacion pozitiv mes kétyre dy variablave,
ndérsa koefigenti i korrelacionit merr vleré né kuotén 0.5374333, ndérmjet segmentit
0.4669254 dhe 0.6011510. Pohojmé se, ndérmjet variablave “stili i lidershipit” dhe
kulturés organizative”, ka njé€ korrelacion pozitiv, t€ konsiderushém me koeficent né kuotén
rreth 0.54. Paragesim kéto rezultate edhe né ményré skematike, mé poshté, ne figurén No 16,
Paragesim kéto rezultate edhe né ményré skematike, mé poshté, ne figuren No 16.

Figura No 16: Marrédhénia ndérmijet stilit té lidershipit dhe ndryshimeve organizative

Stili i
lidershipit

Ndryshimet
organizative

Si pérfundim hipoteza numér pesé: Hs=>» Stili i lidershipit (transformues,
transaksional dhe laissez-faire) dhe ndryshimet organizative (bashképunimi pér ndryshim,
manaxhimi i rezistencés dhe ndryshimi i planifikuar) kané marrédhénie mes tyre, me

koeficent pérkatés 0.54. Pra, hipoteza e pesté géndron statistikisht, pra vértetohet.
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Kontrollojmé tani hipotezén e gjashté dhe té fundit: He=» Kultura organizative
(pérfshirje, qgéndrueshméri, pérshtatshméri dhe mision) dhe ndryshimet organizative
(bashképunimi pér ndryshim, manaxhim i rezistencés dhe ndryshimi i planifikuar) kané
marrédhénie mes tyre. Llogarisim koeficentin e korrelacionit té Pearson-it dhe testin pérkatés
me ané té software-it. Kemi si mé poshté:

Pearson's product-moment correlation
data: bandc
t = 14.0158, df = 433, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.4907943 0.6205644
sample estimates: cor 0.559094

Kontrollojmé kété lidhje me té njéjtén metodé, me nivel réndésie a = 0,05 (ose 5 %)
dhe nivel besueshmérie y = 0.95 (ose 95 %). Nga analizimi i t€ dhénave, si¢ pamé dhe nga
llogarité e software-it, rezulton se kemi njé korrelacion pozitiv mes kétyre dy variablave,
ndérsa koeficienti i korrelacionit merr vleré né kuotén 0.559094, ndérmjet segmentit
0.4907943 dhe 0.6205644. Pra pohojmé se, ndérmjet variablave “kulturé organizative” dhe
ndryshime organizative”, ka njé korrelacion pozitiv té€ konsiderushém me koeficent n€ kuotén

rreth 0.56. Paragesim kéto rezultate edhe né ményré skematike, mé poshté, né figurén No 17.

Figura No 17. Marrédhénia ndérmjet kulturés organizative dhe ndryshimeve organizative

Kultura
organizative

Ndryshimet
organizative

Si pérfundim pohojmé se hipoteza e gjashté: Hg=» Kultura organizative (perfshirje,
géndrueshméri, pérshtatshméri, mision) dhe ndryshimet organizative (bashképunimi pér
ndryshim, manaxhimi i rezistencés dhe ndryshimi i planifikuar) kané marrédhénie mes tyre
me koefigent né kuotén e rreth 0.56. Pra, hipoteza e gjashté géndron statistikisht, vértetohet.

Me synim konfirmimin pérfundimtar t€ ndikimit t&€ variablave ‘ndryshimet

organizative’, ‘kulturé organizative’, ‘stil lidershipi’, do ti testojmé pérséri, por késaj radhe té
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marra né térési, jo mé me nénndarje si né analizén e mésipérme tek variabli ‘efektiviteti
organizativ’. Pér testimin e tyre do t&€ pérdoret pérséri modeli ekonometrik té pérdorur sa mé
larté. Por, ndérkohé jané pérfshiré né kété model edhe variablat e tjeré gé lidhen me
karakteristikat e individéve té intervistuar. Pra praktikisht do te konsideroj pér studim
variablat e méposhtém, me qéllim kryerjen e késaj analize ekonometrike mé té ploté.
(Kujdes: né ‘outputet’ e software-t, pika éshté presje dhjetore...)

gjini: variabél binar me dy modalitete, i tipit ‘dummy’ n€ modelim.
moshe: variabél sasior qé shpreh moshén e individit, shkalla 1-5.
edukim: variabél sasior gé shpreh edukimin e individit né rend rrités, shkalla 1-5.

eksperience: variabél sasior qé shpreh eksperiencén né puné té individit ose vitet e punés,
shkalla 1-5.

Ndryshimet organizative (NO): né rastin toné éshté pérkufizuar si mesatare kampionare e
gjithé pérgjigjeve té seksionit B pér secilin individ.

Kultura organizative (KO): né rastin toné éshté pérkufizuar si mesatare kampionare e gjithé
pérgjigjeve té seksionit C pér secilin individ.

Stili i lidershipit (style): né rastin toné éshté pérkufizuar si mesatare kampionare e gjithé

pérgjigjeve té seksionit L (1-13) pér secilin individ.

Efektiviteti organizativ (EO): né rastin toné éshté pérkufizuar si mesatare kampionare e

gjithé pérgjigjeve té seksionit L (14-17) pér secilin individ.
Paragesim fillimisht té dhénat (tridhjeté té parat nga seria e ploté), ne tabelen No 19.

Tabela No 19: Té dhénat e 30-té anketave té para nga seria e ploté

Gjini | Moshé | Edukim | Vite-pune Nd.Org Kulturé | Stil lideri | Efekt.Org
2,000 | 2,000 | 3,000 3,000 4,241 4,375 4,154 4,500
1,000 | 2,000 | 2,000 3,000 3,724 3,688 3,077 4,000
2,000 | 1,000 | 4,000 3,000 3,966 4,438 4,000 5,000
1,000 | 1,000 | 2,000 2,000 2,862 2,938 3,077 2,750
2,000 | 2,000 | 4,000 3,000 3,000 4,313 2,769 4,250
2,000 | 1,000 | 3,000 2,000 3,000 3,375 2,615 4,250
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1,000 | 2,000 3,000 3,000 4,034 4,125 3,538 3,750
1,000 | 1,000 3,000 1,000 3,897 4,625 4,000 5,000
2,000 | 1,000 2,000 2,000 4,000 3,813 3,923 3,750
1,000 | 1,000 4,000 2,000 3,862 4,563 4,308 3,750
2,000 | 1,000 3,000 3,000 3,379 3,563 3,769 3,500
1,000 | 4,000 2,000 2,000 3,931 4,063 4,077 3,750
1,000 | 3,000 3,000 1,000 3,517 3,750 4,000 4,000
2,000 | 2,000 2,000 2,000 3,621 3,875 3,692 4,750
1,000 | 1,000 3,000 2,000 4,517 4,688 4,308 4,750
1,000 | 1,000 3,000 2,000 3,379 3,938 3,308 3,750
1,000 | 1,000 2,000 1,000 4,034 3,250 2,769 3,750
1,000 | 3,000 3,000 3,000 3,345 4,375 3,615 3,500
1,000 | 1,000 4,000 1,000 4,207 4,500 4,538 4,750
1,000 | 5,000 1,000 2,000 3,621 4,250 4,462 4,000
1,000 | 2,000 2,000 3,000 3,897 3,875 4,154 4,500
2,000 | 1,000 3,000 1,000 4,586 4,625 4,615 4,250
1,000 | 1,000 3,000 1,000 3,724 4,000 4,077 4,000
1,000 | 1,000 4,000 1,000 3,793 3,938 4,308 4,500
2,000 | 3,000 3,000 2,000 3,310 4,500 4,154 4,500
1,000 | 1,000 3,000 2,000 3,448 3,938 3,538 5,000
1,000 | 1,000 4,000 2,000 3,310 4,063 3,769 5,000
1,000 | 1,000 2,000 2,000 3,310 3,438 3,385 5,000
1,000 | 1,000 3,000 2,000 3,000 2,625 2,000 4,500
1,000 | 2,000 3,000 3,000 3,724 3,875 3,615 5,000

Fillojmé me disa statistika pérshkruese fillestare, pér té krijuar njé ide mbi tendencén

géndrore té té dhénave:

Tabela No 20: Statistikat pérshkruese mbi tendencén géndrore té té dhénave

Gjini Moshé Edukim Vite -pune

Min.:1.000 Min.:1.000 Min.:1.000 Min.:1.000
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1st Qu.:1.000 1st Qu.:1.000 1st Qu.:3.000 1st Qu.:2.000
Median :1.000 Median:1.000 Median :3.000 Median :2.000
Mean:1.306 Mean:1.553 Mean:3.196 Mean:2.376
3rd Qu.:2.000 3rd Qu.:2.000 3rd Qu.:4.000 3rd Qu.:3.000
Max.:2.000 Max.:5.000 Max.:5.000 Max. :4.000
Nd.Organizative Kulturé Stil Lideri Efektivitet Org
Min.: 1.655 Min.:1.688 Min.:2.059 Min.:2.750
1st Qu.:3.207  1stQu.:3.313 1st Qu.:3.486 1st Qu.:4.250
Median :3.586  Median :3.750 Median :3.824 Median :4.500
Mean: 3.565 Mean :3.706 Mean:3.800 Mean:4.434
3rd Qu.:3.922  3rd Qu.:4.063 3rd Qu.:4.176 3rd Qu.:4.750
Max.:4.828 Max.:4.750 Max. :4.647 Max. :5.000
Kuartili i pare i ndan te dhenat 25 % majrat
Mediana 50 %
Kuartili i trete 75 %

Ku: min éshté vlera minimale, max ajo maksimale, 1st Qu. éshté kuartili i paré (le
majtas 25% té té dhénave té renditura), Median éshté mediana (le majtas 50% té té dhénave
té renditura), Mean éshté mesatarja e thjeshté, 3rd. Qu. éshté kuartili i treté (le majtas 75% té
té dhénave té renditura). Disa statistika té tjera shtesé, gé lidhen edhe me variabilitetin e té

dhénave, paragitet ne tabelen No 21.
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Tabela No 21: Statistikat e variabilitetit té t&¢ dhénave

Gjini Moshé Edukim Vite-pune Nd.Organizative
SE Mean 0.022155 0.038688 0.032814 0.036017 0.023548
LCL Mean 1.262907  1.476955 3.131357  2.304786 3.518947
UCL Mean 1.349997 1.629036 3.260348  2.446367 3.611513
Variance 0.213030 0.649610 0.467327  0.563005 0.240662
Stdev 0.461552 0.805984 0.683613 0.750337 0.490573
Skewness 0.836753 1.504921 -0.354519 -0.080001 -0.073241
Kurtosis -1.302830 2.115571 -0.021644  -0.440687 0.114927
Kulturé Stil Lideri Efektivitet Org.
SE Mean 0.031785 0.034330 0.017813
LCL Mean 3.643421 3.537993 4.399321
UCL Mean 3.768367 3.672942 4.469343
Variance 0.438475 0.511496 0.137710
Stdev 0.662174 0.715189 0.371093
Skewness 0.818435 0.247931 -0.310207
Kurtosis 4.472245 2.631870 0.550257

Simbolet e paraqgitura né tabelén e mé sipérme, interpretohen si mé poshté vijon:
SE Mean: devijimi standart i mesatares
LCL Mean: kufiri i poshtém i intervalit té besimit té mesatares
UCL Mean: kufiri i sipérm i intervalit té besimit té mesatares
Variance: varianca
Stdev: devijimi standart ose rrénja e variancés
Skewness: indeksi i asimetrisé (nése zero shpérndarje simetrike)
Kurtosis: indeksi i Kurtozit (sa mé afér 3-shit, ag mé afér shpérndarjes normale)

Mé poshté kemi paraqitur boxplotét pér secilin prej variablave. (komentet lidhen me
simetriné e shpérndarjes nése boxploti éshté simetrik, si dhe mund té krahasohen nivelet e

vlerave té variablave me njéri-tjetrin). Vérejmé shpérndarje aférsisht simetrike té variablave
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‘Ndrushime organizitive’, ‘kulturé’, ‘styl lideri’, ‘efektivitet organizativ’. Variablat e tjeré

paragiten jo-simetriké.

Garafiku No 2: Boksplotét pér té gjithe variablat

| | | | | | | |
sex age edu exp organize cufure style  effect

Mé poshté kemi paragitur histogramét pér cdo variabél. Konfirmohet rezultati i
mésipérm: shpérndarje simetrike e ‘ndryshimeve organizative’, ‘kulturé’, ‘stil’, ‘efektivitet

organizativ’, paraqitur ne grafikun No 3.
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Grafiku No3: Histogrami i shpérndarjen simetrike té seksionit demografik
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Frequency

Grafiku No 4: Histogrami i shpérndarjen simetrike té variablave kryesore té studimit
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Mé poshté paragesim té gjithé grafikét e mundshém pér té gjitha kombinimet e
mundshme t€ ¢do dy variablave, pér t€ béré njé ‘inspektim’ fillestar t€ lidhjeve midis
variablave. Vérejmé lidhje te mundshme pozitive midis variablit ‘effect’ dhe variablave té
tjer€ si ‘style’, ‘organize’ dhe ‘culture’. Ké&té lidhje do ta testojmé pérfundimisht me ané té

modelit ekonometrik, paragitur ne grafikun No 5.

Grafiku No 5: Kombinimet e mundshme pér ¢do dy variabla
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Shohim pér njé panoramé edhe mé té garté té lidhjeve midis variablave, matricat e
kovariancave dhe korrelacioneve. Matrica e kovariancave paragitet me formulén e mé poshté

shénuar. Kovariancat jané = formula ko moshé gjini

Moshé + Moshé = variance

Moshé + Gjini = kovariance

Tabela No 22: Matrica e kovariancés

Gjini Moshé Edukim Vite- pune
Gjini 0.213029874 0.040303956 0.032220815 0.020896968
Moshé 0.040303956 0.649609945 -0.002320112 0.244484414
Edukim 0.032220815 -0.002320112 0.467326870 0.108720639
vVte pune 0.020896968 0.244484414 0.108720639 0.563004864
Nd.org 0.006197124 0.009077830 0.013673013 -0.010645630
Kulturé  -0.006884303 0.005252743 -0.020314066 -0.044204904
Stil lideri  0.017445243 -0.021330850 0.017037510 -0.037122961
Efet. Org -0.015048797 -0.027112313 0.028479901 -0.002415896
Nd.org Kulturé Stil lideri Efekt. Org
Gjini 0.006197124 -0.006884303 0.01744524 -0.015048797
Moshé 0.009077830 0.005252743 -0.02133085 -0.027112313
Edukim 0.013673013 -0.020314066 0.01703751 0.028479901
Vite-pune -0.010645630 -0.044204904 -0.03712296 -0.002415896
Nd.organ 0.240661600 0.181618680 0.18855972 0.034441263
Kulturé 0.181618680 0.438474658 0.25351090 0.057805957
Stil lideri 0.188559723 0.253510904 0.51149557 0.082852380
Efek. Org 0.034441263 0.057805957 0.08285238 0.137710061

128




Tabela No 23: Matrica e korrelacioneve

Gjini Moshé Edukim Vite- pune
Gjini 1.00000000 0.108343057 0.102118844 0.060340228
Moshé 0.10834306 1.000000000 -0.004210873 0.404267447
Edukim 0.10211884 -0.004210873 1.000000000 0.211955919
Vite- pune 0.06034023 0.404267447 0.211955919 1.000000000
Nd. Org 0.02736948 0.022958966 0.040770915 -0.028920905
Kulturé -0.02252514 0.009842096 -0.044876011 -0.088969701
Stil lideri  0.05284889 -0.037005041 0.034847756 -0.069177616
Efekt. Org -0.08786152 -0.090647827 0.112265229 -0.008676395
Nd. Org Kulturé Stil Lideri Efekt. Org
Gjini 0.02736948 -0.022525139 0.05284889 -0.087861515
Moshé 0.02295897 0.009842096 -0.03700504 -0.090647827
Edukim 0.04077092 -0.044876011 0.03484776 0.112265229
Vite-pune  -0.02892090 -0.088969701 -0.06917762 -0.008676395
Nd. Org 1.00000000 0.559094045 0.53743333 0.189187672
Kulturé 0.55909404 1.000000000 0.53530766 0.235243434
Stil lideri ~ 0.53743333 0.535307661 1.00000000 0.312177227
Efekt. Org 0.18918767 0.235243434 0.31217723 1.000000000

Né kété pjesé té punimit, vlerésojmé njé model ekonometrik linear me njé séré
variablash té pavarur. Déshirojmé té testojmé si variabél t€ varur ‘efektivitetin organizativ’.
Metoda gé pérdoret éshté ajo tradicionale, OLS (Ordinary Least Squares). Né ekonometri,
kjo metodé njihet pér vlerésimin e modelit té regresionit linear. Né praktiké, optimizimi me
ané té OLS-sé kryhet duke minimizuar shumén e gabimeve té modelit né katror. Vlerésuesi

OLS éshté konsistent kur regresorét jané ekzogjen dhe nuk ka multikolinearitet. Pér té patur
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parametra té vlerésuar drejt, gabimet duhet té jené homoskedastiké (me variancé konstante)
dhe té pakorreluar me njéri-tjetrin. Njé hipotezé shtesé qé pérdoret éshté dhe shpérndarja
normale e gabimeve.
Pra, e nisim testimin me té gjithé variablat, pér té eliminuar mé pas variablat e
paréndésishém statistikisht.
Call:

Im(formula = effect ~ sex + age + edu + exp + organize + culture + style, data = y)
Residuals:
Min 1Q Median 3Q Max
-1.53997 -0.20398 -0.02165 0.22761 0.93227
Coefficients:

Estimate Std. Error t value Pr(>|t|)
(Intercept) 3.51783 0.16007 21.977 Q ***
gjini 0.08302 0.03678 2.257 0.0245 *
moshé -0.03893 0.02300 -1.693 0.0913.
edukim  0.06030 0.02540 2.374  0.0180 *
eksperiencé 0.01757 0.02520 0.698 0.4859
NO 0.07560 0.01154 6.551 Q ***

KO 0.06049 0.03263 1.854 0.0644 .

SL 0.13526 0.02962 4.567 Q ***
Signif. codes: 0 ‘**** 0.001 ‘*** 0.01 *** 0.05°.>0.1 "1
Residual standard error: 0.3482 on 426 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.2318, Adjusted R-squared: 0.2125

F-statistic: 9.399 on 7 and 426 DF, p-value: 7.449e-11
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Shenjat me yll tregojné gé variabli pérkatés géndron statistikisht (sa mé shumé yje aq
mé tepér géndron né model, pér shembull tre yje do té thoté gé variabli pérkatés géndron né
cdo lloj niveli, edhe né nivelin 1%). Pérgéndrohemi tek kolona e fundit, ku éshté paragitur
Pr(>|t|) ose alpha e vézhguar. Vérejmé se i vetmi variabél gé nuk géndron statistikisht (né
nivelin e paracaktuar 10%) éshté ‘vite-pune’. Pra, eksperienca ose vitet e punés nuk ndikojné
né variablin ‘efektivitet organzativ’. Vérejmé qé lidhja €shté e drejt€ midis variablave, me
pérjashtim té variablit ‘moshé” ku lidhja ésht€ e zhdrejté, pér shkak té shenjés negative té
koeficentit. Pra, me rritjen e viteve té punés, ulet efektiviteti organizativ, rezultat disi
surprizues ky. R-katrori adjusted éshté 21,25%. Pra, variabiliteti i variablit té wvarur
shpjegohet né masén 21,25% nga modeli i ndértuar, njé vleré e kénagshme pér kéta lloj
modelesh.

Provojmé té rivlerésojmé modelin duke eliminuar variablin e pavlefshém statistikisht.

Im(formula = effect ~ sex + age + edu + organize + culture + style, data = y)
Residuals:
Min 1Q Median 3Q Max
-1.53930 -0.21050 -0.01854 0.23253 0.93872
Coefficients:
Estimate Std. Error t value Pr(>|t|)
(Intercept) 3.542511 0.156018 22.706 0 ***
gjini  0.083187 0.036761 2.263 0.02414 *
moshé -0.032294 0.020927 -1.543 0.12353
edukim 0.064382 0.024706 2.606 0.00948 **
NO 0.07315 0.015740 4.6456 Q ***
KO 0.059002 0.032538 1.813 0.07048.
SL 0.134780 0.029591 4.555 0 ***
me kalimin nga femér né mashkull rritet e efektiviteti organizativ me 8%

Signif. codes: 0 “***>0.001 “**> 0.01 *** 0.05 ‘> 0.1’ 1
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Residual standard error: 0.348 on 427 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.2368, Adjusted R-squared: 0.2256
F-statistic: 10.9 on 6 and 427 DF, p-value: 2.667e-11

Duke interpretuar té dhénat e pérftuara nga analiza e softwer-it, paragesim rezultatet
né ményré skematike, mé poshté, duke béré dhe interpretimin pérkatés rast pas rasti, pér ¢cdo
variabél.

Bazuar nga té dhénat e mésipérme pér koeficentin i variablit gjini do té thoté, gé né
rastin toné meshkujt rrisin me (mesatarisht) 8% efektivitetin organizativ, né krahasim me
femrat.

Ndérsa me koeficentin e variablit moshé do té kuptojmé se me rritjen e moshés me 1
vit, ulet me 3% efektiviteti organizativ. Me sa duket né sistemin bankar sekondar né Tirang,
rritja e moshés sé punonjésve ndikon negativisht né motivimin e tyre pér té rritur efektivitetin
organizativ. Pra, ekziston njé marrédhénie negative ndérmijet tyre.

Dhe sé fundmi,me koeficentin e variablit edukim do té kuptojmé, se me rritjen e nivelit
té arsimit té punonjésve me njé shkallé mé larté (p.sh., nga bachelor né master), rritet me 6%
efektiviteti organizativ. Pra, ekziston njé marrédhénie pozitive, né raportin 1: 6% ndérmjet
ketyre dy variablave. Njé pasgyrim mé i sakté éshté paragitur né figurén e méposhtme, ku
secili prej variablave té paravur ndikon né efektivitetin  organizativ, pér ¢do njési té
ndryshimit té tyre. Koeficentét e marrédhénieve té variablave ndérmjet gjinisé, moshés dhe

edukimit né efektivitetin organizativ jané paraqitur né figurén No 18.

Figura No 18: Impakti i variablave (gjini, moshé dhe edukim) né efektivitetin organizativ.

Gjini K 0.08
Moshé  -0.03 Efektiviteti
organizativ
: 0.06
Edukim

Ndérsa mé poshté interpretoj pérséri testimin e impaktit gé kané stili i lidershipit (SL),
kultura organizative (KO), si dhe ndryshimet organizative (NO), secili prej tyre direkt né

efektivitetin organizativ. Vlen pér té pérmendur se ky testim éshté béré népérmjet analizés
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regresive dhe teorisé sé kontrollit té hipotezave statistikore. Ndérsa mé larté testimi i tyre u bé
népérmjet analizés korrelative dhe teorisé sé vlerésimit té intervleve té parametrave
statistikore (t& panjohur).

Nga té dhénat rezulton se koeficenti i variablit “stili lidership” ndikon pozitivisht né
efektivitetin organizativ. Q& me rritjen e stilit te liderhsipit me njé njési, rritet me 13%
efektiviteti organizativ. Pra, duket garté réndésia e rolit té liderit né efektivitetin orgnaizativ.
Si¢ duket dhe nga té& dhénat, faktori “stil lidershipi”, &shté variabli q¢ ndikon mé tepér né
efektivitetin organizativ. Si pérfundim, hipoteza e pare: H, =» Stili i lidershipit (transformues,
transaksional dhe laissez-faire ) ndikon né efektivitetin organizativ, géndron.

Ndérsa koeficenti i variablit kulturé organizative do té kuptojmé se me rritjen e
kulturés organizative me 1 njési, rritet me 6% efektiviteti organizativ né sistemi bankar
sekondar né Tirané. Si pérfundim, hipoteza e dyté: H,=» Kultura organizative (pérfshirja,
pérshtatshméria, géndrueshméria dhe misioni) kontribojné pozitivisht ndaj efektivitetit
organizativ, hipoteza géndron.

Dhe sé fundmi me koefigenti 7% té variablit ndryshime organize do té kuptojmé se
me rritjen e ndryshimit organizativ me 1 njési, rritet me 7% efektiviteti organizativ. Edhe
kétu kemi njé marrédhénie pozitive me raportin 1 : 7 %. Pohojmé se bankat gé do t¢ mundin
té béjné ndryshime organizative me shpejtési do té rrisin dukshém efektivitetin organizativ.
Si pérfundim, bazuar dhe né kété analizé ekonometrike, hipoteza e treté kérkimore Hz;=>»
Ndryshimet organizative (bashké&punimi per ndryshim, manaxhimi i rezistencés pér ndryshim
dhe ndryshimi i planifikuar) kontribojné pozitivisht ndaj efektivitetit organizativ, vértetohet.
Paragesim kéto rezultate edhe né ményré skematike, mé poshté, né figurén No19.

Figura No19: Impakti i stil lidershipi, kulturés organizative dhe ndryshimeve organizative

né efektivitetin organizativ

stil Lidershipi
~ 0,13

Efektivitet

Kulturé 0,06 organizativ

Organizative

Ndryshime 0,07

Organizative
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Sé fundmi, provojmé té kryejmé kontrollin final t¢ modelit konceptual, népérmjet
paragitjes sé grafikut t¢ mbetjeve té standardizuara, pér té paré nése pérshtatja me drejtézén e
shpérndarjes normale standart ekziston. Nése po, modeli yné i pérshtatet miré té dhénave. Pra
si duket nga grafiku No 6 , me pérjashtim té disa probleme té vogla né skajet e shpérndarjes,
pjesa tjetér e grafikut shtrihet totalisht né boshtin diagonal. Pérfundimisht, konkludojmé se
pérgjithésisht, pérshtatja e modelit toné konceptual éshté relativisht e miré me té dhénat gé
kemi né dispozicion. Pra, vértetuam né kété ményré té gjithé hipotezat e ngritura né kété

punim.

Grafiku No 6: Shpérndarja e mbetjeve té standartizuara

stardanized resuals
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KAPITULLI | PESTE: DISKUTIME

5.1. Konkluzione

Né kété kapitull do té trajtohen pérmbledhtazi rezultatet e kétij studimi, implikimet
shkencore si dhe rekomandimet pér studiues té ardhshém. Fillimisht éshté trajtuar njé analizé
e situatés aktuale dhe problematikés sé sistemit bankar sekondar né Shqipéri. Mé tej, éshté
paragitur njé panoramé e gjéré teorike e bazuar né autoré té ndryshém té huaj dhe vendas.

Ky studim u fokusua né analizimin e faktoréve qé kané impakt né efektivitetit
orgnizativ té bankave té nivelit té dyté né Tirané, ku géllimi i studimit ishte; analizimi i
variablave ndryshime organizative, stil lidershipi dhe kulturé organizative né efektivitetin
organizativ té sektorit bankar sekondar né Tirané. Mbéshtetur né géllimin e punimit u
parashtruan objektivat dhe pyetjet kérkimore, pér té identifikuar mé konkretisht faktorét qé
kontribuojné né efektivitetin organizativ. Té gjitha kéto, pyetje kérkimi gé u lidhén me
variablat kryesoré té studimit morén pérgjigje né pérfundim té kétij punimi, ku sa mé poshté
paragiten pérmbledhtazi té gjitha rezultatet kryesore.

Bazuar mbi pjesén teorike té kétij studimi dhe modelin konceptual té ngritur pér
testimin e hipotezave té studimit, u procedua mé tej me analizén dhe interpretimin e té
dhénave pér té béré té mundur vértetimin ose jo té hipotezave té kétij studimi.

Késhtu, u bé e mundur népérmjet analizés sasiore ekonometrike testimi i
marrédhénieve té bashképunimit pér ndryshim, manaxhimit té rezistencés sé ndryshimit,
planifikimit pér ndryshim me efektivitetin organizativ té kétij sektori. VVariabla té tjeré té cilét
u morén né analizé pér té testuar impaktin né efektivitetin organizativ ishin edhe kultura
organizative e trajtuar né katér dimensionet e saj si; pérfshirja, géndrueshméria, misioni, dhe
pérshtatshémeria.  Stili i lidershipit natyrisht gé ka njé impakt t¢ madh né efektivitetin
organizativ té trajtuar gjérésisht edhe nga shumé autoré e kryesisht Bass dhe Avoloi (1994) té
cilét theksonin se lidershipi duhet té keté aftésiné té ndryshojé sjelljet e vartésve té tij duke i
cuar ata drejt motivimit dhe parashikimit té sé ardhmes sé organizatés. Késhtu, u trajtua njé
analizé mbéshtetur né tre stile kryesore si; ai transformues, transaksional, dhe liberal. Té
gjithé kéto variabla té studimit u vendosén né marrédhénie pér té testuar impaktin e tyre né
efektivitetin organizativ dhe nga analiza e t¢ dhénave té studimit rezultoi se té gjithé
hipotezat e parashtruara né fillim té punimit tregojné domethénie statistikore kryesisht né
nivel 5% dhe géndrueshméri, ¢faré béri té pohohet gé hipotezat e studimit vértetohen.

Konkretisht, pér hipotezén e paré té kétij studimi ku u pohua se; Stili i lidershipit

(transaksional, transformues, liberal) ndikon né efektivitetin organizativ, rezulton se té gjithé
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variablat e pavarur si lidership transaksional, transformues dhe liberal tregojné marrédhénie
statistikore pozitive té géndrueshme me efektivitetin organizativ si varibél i varuar. Vlerat mé
té larta paragiten pér lidershipin transformues, c¢faré nénkupton se ky stil lidershipi ka njé
impakt mé té madhe se té tjerét né efektivitetin organizativ té bankave té nivelit té dyté.

Studimi vérteton se lidershipi transformues ka marrédhénie mé té géndrueshme me
efetivitetin organizativ dhe pér rrjedhojé ndikon drejtpérdrejté. Edhe sipas, Burns (1978),
Bass dhe Avolio (1994), ishte pikérisht ky stil lidershipi qé ndikonte né rritjen e motivimit té
ndjekésve duke béré t& mundur kapércimin e interesave vetjake e pér rrjedhojé, duke dhéné
mbéshtetje mé té madhe né rritjen e efektivitetit organizativ.

Né hipotezén e dyté té kétij studimi, géllimi ishte testimi i marrédhénieve té kulturés
organizative dhe dimensioneve té saj (pérshtatshméri, mision, pérfshirje, dhe géndrueshméri)
me efektivitetin organizativ té bankave té nivelit té dyté né Tirané. Ku, nga analiza e té
dhénave, rezulton gé hipoteza vértetohet pér shkak té marrédhénieve pozitive me efektivitetin
organizativ, me rritjen e variablave té pavarur rritet edhe efektiviteti organizativ ose variabli i
varur i kétij studimi. Té gjithé variablat e pavarur tregojné géndrueshméri né testimin e tyre
por u vu re nga té dhénat se dimensioni géndrueshméri i kulturés organizative ka njé impakt
mé té madhe né efektivitetin organizativ. Edhe sipas Gillespie dhe Denison, (2007), Saffold,
(1988), dhe Denison, (1990), géndrueshméria e njé organizate i referohet vlerave dhe
besimeve gé nxisin harmonizimin dhe eficencén reale, késisoj organizatat jané mé té
géndrueshme dhe mé té integruara duke ofruar njé efektivitet organizativ mé té sigurté.

Mé tej, u testua variabli i pavaruar menaxhimi i ndryshimit me nénvariablat
(bashképunim pér ndryshim, manaxhim rezistence, dhe ndryshim i planifikuar) né
marrédhénie me variablin e varur efektivitet organizativ, ku rezultoi se té gjithé variablat e
pavarur tregojné marrédhénie té géndrueshme me até té varur. Gjithsesi, duhet theksuar se
bashképunimi pér ndryshime organizative ka njé impakt mé té¢ madh dhe mé té géndrueshém
né efektivitetin organizativ té bankave té nivelit té€ dyté né Tirané. Autoré té shumté si;
Mowday dhe Steers (1979), Dubin (1556), Drucker (1974) dhe mé voné Bell-Roundtree
(2004) dhe Rooper (2009), kané pohuar se né té vérteté bashképunimi pér ndryshime
organizative konsiderohet si njé besim i forté i vlerave té organizatés, i pranimit té
objektivave té saj, dhe njé pérpjekje e konsiderueshme e punonjésve me déshirén pér té
vazhduar té jené pjesé e organizatés. Késisoj, me rritjen angazhimit té punonjésve pér
bashképunim, rritet edhe performanca dhe efektiviteti i njé organizate.

Vértetimi i hipotezave mé lart pérbén edhe géllimin kryesoré té kétij studimi, por, pér
té pasur njé panoramé mé té qarté té faktoréve gé kané impakt edhe mes tyre, u ngritén
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hipotezat né vazhdim pér té testuar marrédhénien mes stilit t€ lidershipit dhe kulturés
organizative. Sipas rezulateteve té té dhénave, ka marrédhénie té géndrueshme statistikore
mes kulturés dhe stilit té lidershipit, me koefigent 0.54. Edhe sipas disa autoréve, lidershipi
dhe kultura organizative kané marrédhénie mes tyre dhe jané dy nga variantet mé té
réndésishme pér kuptimin e efektivitetit organizativ (Block, 2003), pér mé tepér gé ndikimi i
lidershipit ndaj performancés organizative ndérmjetésohet nga kultura organizative (Ogbonna
dhe Harris, 2000; Roper, 2009).

Po e njéjta gjé rezulton edhe nga marrédhénia e stilit té lidershipit me ndryshimet
organizative, vlera e koeficentit gé tregon marrédhénien mes tyre rezultoi té jeté 0.54, nga ku
vértetohet se té dhénat jané statistikisht t& géndrueshme dhe tregojné lidhje mes variablave.
Edhe disa autoré té tjeré pohojné se, drejtésia organizative pritet t€ keté ndikim tek
marrédhénia midis lidershipit dhe angazhimit té ndjekésve. Nga njéra ané lidershipi ndikon
tek kapitali psikologjik i ndjekésve, ndérsa nga ana tjetér kapitali psikologjik né shumicén e
rasteve ndikon tek angazhimi i ndjekésve (Luthans etj, 2007; Kool dhe Dierendonck, 2012),
késhtu, edhe né procesin e ndryshimit, duke personifikuar marrédhénien e tyre me
efektivitetin organizativ, si dhe performancén né puné,etj. (Becker etj., 1996; Maertz etj.,
2002).

Marrédhénia e fundit e testuar ishte ajo mes variablave kulturé organizative dhe
ndryshime organizative ku rezultatet treguan se edhe né kété rast ka géndrueshméri
statistikore ku vlera e koefigentit éshté 0.56, ¢faré thekson ekzistencén e marrédhénies mes
kulturés dhe ndryshimeve organizative. Edhe né kérkimet teorike vérehet se studime té
ndryshme theksojné gé pérputhshméria midis pérpjekjes pér ndryshim dhe kulturés éshté njé
kriter shumé i réndésishém pér té arritur suksesin e organizatés. Né ményré qé pérpjekjet pér
ndryshim té argumentohen, duke gené té afta pér té sjellé forma té reja té njohurisé kulturore
dhe té ndryshojné kontekstin kulturor né njé marrédhénie reciproke, bazuar né disa studime té
kohéve té fundit, disa hulumtues kané arritur né pérfundimin se marrédhénia e kulturés
organizative me ndryshimet organizative éshté njé faktor pércaktues né efektivitetin
organizativ dhe aftésiné e njé organizate pér té realizuar proceset e reja me sukses (Igo dhe
Skitmore, 2006; Fey dhe Denison, 2003; Lok dhe Crawford, 2001).

Gjaté analizimit té t& dhénave té pjesés demografike té instrumentit matés rezultatet
treguan se gjinia, mosha, arsimimi kané impakt té drejtépérdrejté né efektivitetin organizativ.
Konkretisht, koeficenti i variablit gjini tregoi se meshkujt rrisin mesatarisht 8% efektivitetin
organizativ krahasuar me femrat né kété sektor. Duke patur parasysh se, raporti i té
punésuarve femra/meshkuj né sistemin bankar sekondar né Tirané éshté 3:1, pra, pér ¢do tre
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punonjése femra kemi njé punonjés mashkull. Mesa duket raporti i larté i femarve né kété
sistem mund té jeté njé prej variablave té fshehur gé ndikojné negativisht né efektivitetin
organizativ. Pra, pér ¢do njési (1/3) rritje té raportit meshkuj/femra rritet efektiviteti 8%. Nuk
mund té parashikohet se me sa njési té tilla mund té ndikohet né rritjen e efektivitetit
organizativ pasi ky element nuk ka géné fokus i studimit, por kéto jané té dhéna sekondare qé
kané dalé gjaté kétij studimi.

Njé element tjetér i réndésishém qé doli gjaté kérkimit ishte impakti i moshés né
efektivitetin organizativ. Me rritjen e moshés sé té punésuarve né sektorin bankar ulet
efektiviteti organizativ, pra, kemi njé lidhje té zhdrejté midis moshés dhe efektiviteti
organizativ. Té dhénat tregojné se me rritjen 1 vit t¢ moshés, ulet 3 % efektiviteti
organizativ. edhe kétu mund té keté variabla té tjeré té fshehur gé mund té ndikojné direkt né
koeficentin e efektivitetit organizativ.

Sé fundmi, njé variabél tjetér i réndésishém gé ka impakt né efektivitetin organizativ
éshté arsimi i punonjésve. Nga analizimi i té dhénave, rezultoi se; me rritjen e arsimit me njé
nivel mé té larté, rritet me 6 % efektiviteti organizativ, pra, kalimi nga cikli i paré i studimeve
té larta (bachelor) né master profesional apo nga ky i fundit né master shkencor, efektiviteti
organizativ rritet 6%. Edhe né kété rast nuk mund té parashikohet se deri né sa njési rritje té
nivelit arsimit do té vazhdojé rritja e impaktit né efektivitetit organizativ. Té gjithé kéto
variabla tregojné qarté se gjinia, mosha dhe arsimimi kané impakt té drejtépérdrejté né
efektivitetin organizativ té bankave té nivelit té dyté né Tirané. Kéto mund té jené ¢éshtje me
interes pér t’u hulumtuar né t€ ardhmen.

Si pérfundim, rezultatet e kétij studimi do té kontribuojné né fushén e manaxhimit né
térési dhe té sektorit bankar sekondar né vecanti. Ky sektor i biznesit do té kuptojé se cili prej
stileve té lidershipit ka realisht impakt mé té madhe né bankat e nivelit té dyté, gjithashtu, ky
studim jep kontributin e tij né gartésimin se cili dimension kulturor duhet pasur parasysh pér
té pasur njé impakt sa mé té larté né efektivitetin organizativ, edhe pse né ndértimin e njé
kulture konkrete duhen marré parasysh shumé faktoré té jashtém dhe té brendshém.
Ndryshimet organizative dhe analiza e kétij seksioni té instrumentit matés ofrojné té dhéna
domethénése né lidhje me kontributin e tyre né efektivitetin organizativ té bankave té nivelit
té dyté né Tirané. Nga ana tjetér, impakt té réndésishém ka rezultuar té kené edhe faktoré té

tjeré si mosha, gjina apo arsimi i té punésuarve né sistemin bankar sekondar né Tirané.
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5.2.  Rekomnadime

Ky studim pavarésisht faktit gé ka rezultate domethénése gé mund té kontribuojné né
fushén e manaxhimit té sistemit bankar né Tirangé, nuk mund té thuhet se &shté
gjithépérgjifshirés pér té kété sektor. Kampioni pér studim fokusohej vetém né qytetin e
Tiranés dhe Ié jashté punojésit né rrethe. Késisoj, studiues té tjeré mund té ngréné njé analizé
mbi efektivitetin organizativ té sistemit bankar senkondar né rrethe, duke béré té mundur
késhtu krahasimin me sistemin bankar sekondar né Tirané. Nga ana tjetér, matja e
efektivitetit organizativ pér kété studim éshté fokusuar né tre faktoré por kjo nuk do té thoté
gé jané té vetmit. Ndaj studiues té ardhshém mund té investojné mé tej né kété fushé studimi
nése marrin né analizé komponenté té tjeré qé kané impakt né efektivitet si; struktura
organizative, strategjia apo teknologjia bankave té nivelit té dyté né Shqipéri.

Gjithsesi, ky punim ka mundésuar njé gasje né kulturén organizative té ndaré né katér
dimensionet respektive té cilét treguan njé nivel té larté homogjeniteti mes tyre dhe impakt né
efektivitetin organivativ. Késisoj, nuk mund té mos theksoj faktin se né ¢do banké apo filial
mé vete mund té ekzistojné edhe nénkultura té tjera té pavarura nga kultura organizative e
trajtuar né kété punim, dhe se ¢do ndarje né kété sektor mund té keté njé strukturé té vecanté
té vlerave, atributeve dhe besimeve. Kéto té dnéna mund té jené té réndésishme né organizata
ku punonjésit jané né moshé té re dhe kur nuk kané shumé eksperincé né kéto organizata.
Eshté e pritshme gé kjo forcé e re punonjésish té gjenerojé nénkultura té ndryshme me vlerat
e kulturés organizative ekzistente. Bazuar mbi sa mé lart kultura organizative éshté njé
komponent mjaft i réndésishém i njé organizate dhe ajo mund té ndihmojé manaxherét gé té
pérmirésojné pozitén e tyre konkurruese brenda por edhe jashté organizatés, kuptimi i
modelit kulturor éshté njé faktor i réndésishmé gé ka impakt né efektivitetin e gjithé
organizatés.

Késisoj, rekomandoj t&¢ mbahen né konsideraté tri vecori té réndésishme té kulturés
organizative né ményré qé impakti i saj né efektivitetin organizativ té jeté i siguruar; Sé pari,
ajo duhet té jeté e vlefshme duke konntribuar né sigurimin e aktiviteteve fitimprurése né
organizaté apo né elementé té tjeré qé sigurojné efektivitet organizativ. Sé dyti, kultura
organizative duhet té jeté unike brenda secilés bankés, duke garantuar qé atributet, vlerat apo
karakteristikat e kultutés sé secilés té mos kushtézojné kulturén e tjetrés, por t€ mundésojné
diversifikim dhe konkurueshméri vlerash brénda organizatés. Sé treti, kurrésesi kultura nuk

mund té imitohet persosshmérisht nga organizata té tjera, megjithése njé manaxher mund té
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déshiroj té ndértojé njé kulturé té preferuar dhe perfekte ajo nuk mund té arrihet sepse
faktorét e fshehté apo té dukshém qé kontribuojné né té jané té shumté.

Si¢ edhe éshté paragitur né pjesét e mésipérme té studimit, lidershipi né vetvete ka njé
impakt té réndésishém né efektivitetin organizativ, ndaj ¢cdo organizaté éshté e nevojshme qgé
té zbatojé parktikat mé efektive té lidershipit né ményré gé té keté njé konkurencé té
suksesshme né treg. Nga té dhénat e studimit rezulton se lidershipi transformues ka njé
impakt mé té madh krahasuar me stile té tjera té lidershipi, ndaj éshté e réndésishme gé né
nivele manaxheriale ky model i udhéheqjes té marré njé réndési mé té madhe pér kété sektor
pér ag kohé sa garanton efektivitet organizativ mé té larté krahasuar me modelet e tjera.
Bazuar mbi gjetjet pérfundimtare, rekomandoj se manaxherét e sisitemit bankar sekondar né
Tiran€ duhet t’i qasen stilit té lidershipit transformuese g€ &sht€ mé efektiv né mjedisin e
punés dhe manaxhimit t& punonjésve. Ky stil lideri, duhet té informojé punonjésit se cfaré
éshté pér t'u kryer dhe pse, té japé njé pamje realiste té vizionit té organizatés , dhe té
shérbejé si shtysé pér té arritur géllimin pérfundimtar té organizatés . Duke pasur lidership té
suksesshém, vartésit shpérblehen me karrieré té géndrueshme e ngritur mbi njé marrédhénie
pozitive midis manaxheréve dhe vartésve gjé e cila do té ndikonte drejtpérsédrejti né
efektivitetin organizativ.

Rezultatet e té dhénave pér ndryshimet organizative dhe impaktin e tyre né
efektivitetin organizativ té bankave té nivelit té dyté né Tirané, treguan se ka njé marrédhénie
té forté mes dy variablave, ¢faré bén té kuptohet se bashképunimet pér ndryshim kané njé
impakt né efektivitetin organizativ, késisoj pér té pasur njé performancé té miré né sektorin
bankar sekondar rekomandohet gé ndryshimet té jené bashképunuese dhe me miratim té
punonjésve té kétij sektori né ményré gé rezistencat e ndryshimit té jené té vogla ose aspak té
pranishme pér t& béré té mundur njé ndryshim pozitiv, koherent dhe t& géndrueshém né
organizaté gjé gé con né efektivitet organizativ, né rast té kundér manaxherét do té hasnin sé
bashku me punonjésit, problematika gé aderojné impakt negativ né efektivitetin e njé banke
té kétij niveli.

Nuk mund té€ mos pérmend réndésiné gé kané pasur komponentét demografiké si
gjinia, mosha apo arsimi i punonjésve té bankave sekondare té marra né studim. Rezultatet
tregojné qartazi se pér ¢do njési rritjeje té gjinisé mashkullore do té kemi njé rritje prej 8%
né efektivitetin organizativ. Cka nénkupton se punonjésit e gjinsé mashkullore té cilét
momentalisht jané né raport 1/3 me punonjéset femra, nése do té rriteshin né 2/3, efektiviteti
organizativ do té rritej me 8%. Natyrisht nuk mund té parashikohet se cili éshté limiti i késaj

rritje né numrit té punonjésve meshkuj né kété sektor.
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Nga ana tjetér, me gjithé faktin se personat me eksperincé t¢ madhe pune né bankat e
nivelit té dyté, pritet té sjellin njé efektivitet mé t€ madh né kété sektor, rezulton se sa mé pak
vite puné njé punonjés ag mé i motivuar dhe ag mé shumé ndikon né efektivitetin organizativ.
Kjo e dhéné ndihmon manaxherét té kuptojné gé shpesh eksperienca apo vitet e shumta té
punés né té njéjtin pozicion nuk sjellin efektivitet né puné dhe pér rrjedhojé edhe né
organizaté. Késisoj éshté e rekomandueshme, gé pér té pasur impakt té larté né efektivitetin
organizativ té punonjésve me eksperiecé té gjaté pune (5-10 vjet, ose mé shumé se 10 —vite
sipas té dhénave té kétij studimi), duhet mbajtur né konsideraté promovimi i punonjésve me
vjetérsi pune, né meényré qé té mos ndodhé konsumimi profesional dhe ata té jené
vazhdimisht t€ motivuar. Késhtu, kjo forcé pune do té ishte mjaft produktive dhe me njé
impakt pozitiv né efektivitetin organizativ té bankave sekondare né Tirané.

Céshtja e fundit éshté arsimimi i punonjésve té bankave sekondare, ku natyrisht
kualifikimet kané rezultuar té jené domethénése né efektivitetin organizativ. Pér rrjedhojé,
rekomandohen qé manaxherét e bankave ti japin njé réndési té vecanté kualifikimeve té
punonjésve té tyre, ku pér ¢do pozicion pune té pérshtatet edukimi pérkatés apo kualifikimet
e ¢cdo punonjési kandidat, kjo sepse gjetjet treguan garté se kualifikimet dhe arsimimi i
punonjésve kané njé impakt 6% né efektivitetin organizativ té bankave sekondare né
Tirané.

Mbi té gjitha, edhe pse ka véshtirési né pércaktimin e definicioneve pér efektivitetin
organizativ, dhe matjes sé faktoréve gé kané impakt mé té madh, sérish mbetet té them gé kjo
temé duhet paré si njé pérpjekje né pércaktimin e njé trendi té ri té vlerésimit té efektivitetit
organizativ gé géllimisht injekton logjikén dhe metodologjiné e vlerésimit né gjuhén e folur
organizative dhe gé u shérben nevojave té organizatave gqofté bankave té nivelit té dyté apo

organizatave té njé lloji tjetér.
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SHTOJCA A

INSTRUMENTI MATES

IMPAKTI | LIDERSHIPIT, KULTURES DHE NDRYSHIMEVE ORGANIZATIVE NE
SISTEMIN BANKAR SEKONDAR NE TIRANE

Uné jam Dritan Shoraj, dhe aktualisht punoj si pedagog né Fakultetin e Ekonomisé,
Departamenti i Manaxhimit, Tirané. Népérmjet kétij instrumenti matés déshiroj té testoj
marrédhéniet mes stilit té lidershipit, ndryshimeve organizative dhe kulturés organizative si
dhe té testoj impaktin gé kané kéto faktoré né efektivitetin organizativ té bankave sekondare
né Tirané.

Qéllimi i Kkétij punimi éshté gé té ekzaminoj marrédhéniet ndérmjet variablave stil
lidersipi, kulturé organizative dhe ndryshime organizative, duke u bazuar né kété pyetesor,
népérmjet té cilit do té testohet se sa impakt kané kéta variabla né efektivitetin organizativ.

Pér té arritur qéllimin e kétij studimi dhe pér t’i dhéné pérgjigje té gjitha pyetjeve
kérkimore, kérkoj bashképunimin tuaj pér té géné pjesé e kétij studimi. Té gjitha pyetjet mé
poshté do t’u drejtohen punonjésve té bankave sekondare né Tirané, njé prej té€ ciléve jeni
edhe ju. Ju bé&j me dije, gé pér té realizuar kété anketim éshté marré miratimi i eproréve tuaj,
por nga ana tjetér asnjé e dhené e juaja nuk do té béhet publike. Cdo gjé né lidhje me kété
studim mbetet kofidenciale, géllimi im éshté analizimi i té dhénave té grupuara jo
identifikimi i ¢cdo punonjési. Né rast se ju nuk déshironi té merrni pjesé né kété studim, nuk
do té kené asnjélloj penalizimi né puné apo mé gjéré, pjesmarrja juaj &shté vullnetare.

Pér cdo pyetje né lidhje me kété studim, apo informacion pér vijueshmériné dhe
rezultatet e kétij studimi ju jeni té liré t&¢ mé kontaktoni né adresén e email-it ose numrin tim
té telefonit.

Kontakte:
Email: dritan@shoraj.com
Cel: 069 20 90 320
Ju falenderoj pér bashépunimimin!

Dritan Shoraj
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A. SEKSIONI DEMOGRAFIK

A;. Cila éshté gjinia juaj?
L] Femer

] Mashkull

A,. Sa vjeg jeni?

Agz. Cfaré arsimi keni?
L] Shkollé e mesme
[ ] Studime t& larta (Bachelor)
L] Master Profesional
|| Master Shkencor
[ ] Doktoraturé

[] Tjetér  Specifiko
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As. Sa vite keni gé punoni né kété organizaté?

Ag. Cfaré pozicioni keni né kété organizaté? Specifiko

B. SEKSIONI NDRYSHIMET ORGANIZATIVE

Ju lutem té garkoni njé nga alternativat e méposhté-shénuar sipas pérceptimit tuaj, e

konvertuar me vlerésimin e mé poshté spjeguar.

( 1- aspak; 2-pak; 3- disi; 4-miré; 5- plotésisht, shumé)

B.1. Bashkepunimi per ndryshim

Jam i gatshém té béj shumé pérpjekje pértej cka pritet
normalisht, me géllim gé ta ndihmoj organizatén té jeté e
suksesshme.

Flas me miqté e mi rreth késaj organizate dhe u them se
éshté njé organizatéshumé e miré pér té punuar.

Ndiej shumé besim per kéte organizate.

Do té pranoja pothuajse c¢do lloj detyre, me géllim gé té
vazhdoj té punoj pér organizatén

Mendoj se vlerat e mia dhe vlerat e organizatés jané shumé
té ngjashme.

Jam krenar/e t’u them té tjeréve se jam pjesé€ e késaj
organizate.

L Aspak

I O A N O A

[] Pak

I O A N O A

L] Disi

I N A N A N

L] Miré

I O A N O A

[] Plotésisht,
shume

I O A N O A
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8. Nuk do mund té punoja edhe pér njé organizaté tjetér edhe | [ | (] [ [ ] [ ]
pse tipi i punés ka gené i ngjashém.
9. Kjo organizaté né fakt frymézon mé té mirén tek mua pér [] (1 ] [ ] [ ]
ményrén e performancés sé punés.
10. | Do kérkonte shumé ndryshim né rrethanat aktuale pér té [ ] (] [ [ ] [ ]
mé béré gé té largohem nga organizata.
11. | Jam jashtézakonisht i gézuar gé kam zgjedhur kété [ ] (] [ [ ] [ ]
organizaté pér té punuar midis organizatave té tjera té cilat
po i merrja né konsideraténé kohén kur u punésova.
=
2
T o | @E
7| %] 2| = |02
< o &) = (S}
12. | Shpesh mé duket e lehté té bie dakord me politikat e késaj
organizate mbi ¢éshtje té réndésishme né lidhje me D D D D D
punonjésit e saj.
13. | Mé intereson vértet fati i késaj organizate. D D D D D
14. | Pér mua kjo organizata éshté mé e mira nga té gjitha
organizatat e mundshme pér té cilat kryhet puna. D D D D D
15. | Té vendosje té punoje pér kété organizaté ishte
pérfundimisht pozitive. D D D D D
B. 2. Manaxhimi i rezistences se ndryshimit
=
2w
s o |BE
| 5| 2| = |82
< o | 0O E | own
Nése skuadra/ekipi nuk éshté i kénaqur me ményrén sesi dicka
1.
funksionon ose operon aktualisht, ndryshimi ka mé shumé D D D D D
gjasa té jeté i suksesshém.
2. | Pér té marré mbéshtetje nga ekipi im, uné bisedoj me anétarét

e ekipit rreth arsyeve gé sjellin nevojén pér ndryshim.

oo oo
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Nése individét kycé jané té bindur se nevojitet ndryshim, pjesa
tjetér e aktoréve zakonisht do té pérfshihen né proces.

Ndryshimi éshté po ag pozitiv sa edhe pushimi, pra megjithése
mund té mos ishte i nevojshém, ai shpesh ndihmon pér té
“trazuar gjérat”.

Komunikimet rreth ndryshimit jané koherente dhe relevante.

Konfliktet brenda kuadrit té ndryshimit kérkohen dhe synohen
té zgjidhen.

B.3. Planifikimi i ndryshimit

, shume

Formuloj njé plan ndryshimi pér departamentin dhe ekipin tim
dhe lejoj departamentet e tjera té trajtojné ndikimet qé
zgjedhin.

Nése ndryshimi ka kuptim apo vleré financiar/e dhe
operacional/e, atéheré do té funksionojé.

Pérpigem té kuptoj kulturén dhe vlerat e organizatés sime si
elementé té réndésishém té njé projekti ndryshimi.

| konsideroj gjérat si ndikim ndaj njerézve dhe organigramés
gjaté procesit té planifikimit té njé projekti ndryshimi.

Procesi i implementimit pér ndryshim éshté fleksibél dhe
reagues.

Ka arsye logjike pér ndryshim gé jané té dukshme dhe synimet
jané transparente.

Ka periudha té gjata planifikimi pérpara realizimit té
ndryshimit

L] Aspak

e e e Y e A B

L] pak

e e e Y e A B

L ldisi

I A A N B

[] miré

N I N [ O D O

[ ] |plotésisht

I I A [ O D O
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Nxitja e projektit pér ndryshim éshté e njohur dhe pérkrahésit
e projektit ndihmojné né lidhje me planifikimin dhe
implementimin.

C. SEKSIONI I KULTURES ORGANIZATIVE

=
2 0
_;:g. x | | 2 2 £
0 = | o
81 &5 | Elas
C.1 Pérfshirja; Punonjésit jané té dedikuar né punén e tyre, D D D D D

ndihejné sensin e pronésisé, pergjegjésisé né drejtim té
organizatés dhe kané informacionin e mjaftueshem?

Zhvillimi i aftésive; Organizata investon vazhdimisht né
zhvillimin e aftésive té punonjésve né ményré qé té ruaj
konkurueshmériné dhe pér té pérmbushur nevojat e
vazhdueshme té biznesit

Orientimi i Ekipit ; Vlera i jepet té punuarit sé bashku drejt
géllimeve té pérbashkéta pér té cilat té gjithé punonjésit
ndjehen reciprokisht té pérgjegjshém. Organizata mbéshtetet né
pérpjekijet e ekipit pér té marré punén e béré.

Fugizimi; Individet kané autoritetin, iniciativén dhe mundesiné
pér té menaxhuar veté punén e tyre. Kjo krijon njé ndjenjé
pronésie dhe pérgjegjésie né drejtim té organizatés

C.2 Qéndrueshméria;Ekzistenca e sistemeve organizative dhe
proceset, nxisin njé strukturé eficente.

Koordinimi/Integrimi ; Funksionet dhe njésité e ndryshme té
organizatés kané mundési té punojné sé bashku dhe té arrijné
géllimet e pérbashkéta. Kufijté organizative nuk pengojné
bashképunimin

Marréveshja; Organizata éshté né gjéndje té arrijé marréveshje
pér céshtje kritike. Kjo pérfshin nivelin themelor te
marréveshjes dhe aftésiné pér té pajtuar dallimet kur ato
ndodhin.

Vlerat Thelbesore; Antarét e organizatés ndjajné njé grup
vlerash gé krijojné njé ndjenjé té forté identiteti dhe nje grup té
garté té pritshmérive.

[]
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kéndveéshtrim té ri dhe kontribuon né rritjen e potencialeve té

9. | C.3 Pérshtatshméria; Ndryshimi i kapacitetit organizativ né
pérgjigje té kushteve té jashtme. D D D D D
10. | Krijimi i ndryshimit; Organizata éshté né gjéndje té krijojé
ndryshime té adaptueshme. Organizata éshté né gjéndje té D D D D D
lexojé mjedisin e biznesit, té reagojé shpejt ndaj ndryshimeve té
momentit si dhe ti paraprijé ndryshimeve té sé ardhmes.
11. | Fokusi i Konsumatorit; Organizata e kupton dhe reagon ndaj
konsumatorit dhe i paraprin nevojave té tyre té sé ardhmes. Ajo D D D D D
pasqyron shkallén né té cilén organizata udhéhiget nga njé
shqetésim pér té kénaqur konsumatorin
12. | Te mesuarit Organizativ; Organizata merr, pérkthen dhe i
interpreton sinjalet e mjedisit né oportunitete pér té inkurajuar D D D D D
inovacionin, pér té fituar njohuri dhe pér té zhvilluar aftési.
13. | C.4 Misioni; Punonjésit e diné pse ekziston dhe ku po shkon
organizata. D D D D D
14. | Drejtimi Strategjik; Ka njé strategji té qarté gé i jep kuptim,
géllim dhe drejtim organizatés. D D D D D
15. | Qéllimet dhe Objektivat; Lidershipi éshté né kérkim té
marrveshjeve mbi gellime ambicioze dhe realiste, té cilat jané té D D D D D
kuptueshme dhe té matshme.
16. | Vizioni; Ka njé vizion afat gjaté qé krijon kénagési dhe motivim
dhe gé nuk kompromentohet nga té menduarit afatshkurtér. D D D D D
D. SEKSIONI | LIDERSHIPIT
=
00
3 o |85
2 | X | B = | o<
%) © i =20
© o | © E o .
Pérpara marrjes sé vendimeve, lidershipi/manaxheri merr né
1.
konsideraté se ¢faré duhet té thoné vartésit e tij/té saj duke u D D D D D
konsultuar me ta.
2. | Lideri rrit motivimin e punonjésve duke kapércyer interesat
vetjake né té miré té organizatés dhe grupit. D D D D D
5 | Lidershipi stimulon punonjésit t€ shohin problemet né njé

AN
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tyre.

4. | Lideri merr pérsipér rrezige dhe gjeneron gasje té reja pér
zgjidhjen e problemeve. D D D D D
5. | Lideri priret pér motivim frymézues dhe analiza té
individualizuara mbi stafin e punonjésve. D D D D D
=z
2w
© o | ©E
| s 2| = |22
@ o | © £ o n
6. | Lidershipi joné shpérblen né bazé té rezultateve té punés. 1 ] [0 [ [ ]
7. | Lidershipi merr masa korrigjuese/dénuese pér punonjés gé nuk 1 ] [0 [ [ ]
pérmbushin standartet.
8. | Lidershipi komunikon garté synimet gé duhen té arrijné 1 ] [0 [ [ ]
punonjésit né organizateé.
Lidershipi joné pret shfagjen e problematikave dhe mé pas ndér
9.
pér zgjidhje. oo L
10. | Lidershipi joné u le vartésve njé shkallé té madhe lirie né 1 ] [0 [ [ ]
veprimtarité e tyre.
11. | Lidershipi, i |& vartésit gé té pércaktojé veté objektivat dhe 1 1 ] [ []
ményrén sesi duhen arritur ato.
12. | Lidershipi ofron informacionin e duhur pér vartésit duke 1 1 ] [ []
shérbyer si njé ndérlidhés me mjedisin e jashtém.
Lidershipi injoron pérgjegjésité, shmang vendimet duke
13.
mos u pérfshiré né udhéhegje. NN N ]
EFEKTIVITETI ORGANIZATIV
Né krahasim me konkurrentét kryesoré,organizata ime, ka
14.
riorganizim mé té miré ndaj investimeve Ut i
15. | Né krahasim me konkurrentét kryesoré,organizata ime,

shpenzon mé pak kohé pér tregun e produkteve dhe shérbimeve
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16. | Né krahasim me konkurrentét kryesoré,organizata ime, D D D D D
shpenzon mé pak kohé pér t’u kujdesur pér nevojat/ankesat e
klientéve

17. | Né krahasim me konkurrentét kryesoré,organizata im, e 1 ] [ [ [ ]

zhvillohet mé shpejt
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SHTOJCA: B

Tabela No 24: Llogaritja e koeficentit té korrelacioni ndérmjet variablave té
ndryshimeve orgnazative

Pearson's product-moment correlation
data: b and b1
t=37.7567, df =432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0

95 percent confidence interval:
0.8521771 0.8962584
sample estimates:
cor
0.8760352
Pearson's product-moment correlation
data: b and b2
t=20.7264, df =432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.6555573 0.7503689
sample estimates:
cor
0.706114
Pearson's product-moment correlation
data: band b3
t =20.146, df =432, p-value < 2.2e-16

alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
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95 percent confidence interval:0.6440548 0.7415384

sample estimates: cor 0.6959898

Tabela No 25: Llogaritja e koeficentit té korelacionit té variablave té kulturés
organizative

Pearson's product-moment correlation
data: cand cl
t=23.9689, df =432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.7120147 0.7932267
sample estimates:
cor
0.7545084
Pearson's product-moment correlation
data: cand c2
t=23.9902, df =432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.7123454 0.7934754
sample estimates:
cor
0.7547963
Pearson's product-moment correlation

data: cand c3
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t =24.355, df = 432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:

0.7179363 0.7976758
sample estimates:
cor
0.7606607
Pearson's product-moment correlation
data: cand c4
t=21.1168, df = 432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:

0.6630410 0.7560962
sample estimates:
cor

0.7126899
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Tabela No 26: Llogaritja e koeficentit té korelacionit té variablave té stileve té
lidershipit

Pearson's product-moment correlation
data: land 1
t =29.86009, df =432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.7874612 0.8492705
sample estimates:
cor
0.8277534
Pearson's product-moment correlation
data: land 12
t =29.6666, df =432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0
95 percent confidence interval:
0.7854186 0.8477713
sample estimates:
cor
0.8189984
Pearson's product-moment correlation
data: land I3
t=22.6817, df =432, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true correlation is not equal to 0

95 percent confidence interval:
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0.6910990 0.7774426
sample estimates:
cor

0.7372668
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