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Abstrakt Efektiviteti i programeve té ndryshimit varet nga cilésia e komunikimit. Komunikimi ka njé
ndikim t& madh mbi suksesin e procesit t& ndryshimit, i cili influencon sesa efektivisht njé organizaté
adaptohet ndaj njé ndryshimi. Dihet se éshté shumé e réndésishme té komunikohet vizioni i
ndryshimit sepse ai luan njé rol t& madh drejt udhéhegjes sé ndryshimit. Manaxherét népérmjet
komunikimit mund té identifikojné rezistencén aktive té& punonjésve. Késhtu, ata mund té shpjegojné
pse ndryshimi éshté i réndésishém dhe pse organizata duhet t’a ndérmarré até. Né kété punim, ne do
mundohemi té shpjegojmé rolin e komunikimit né manaxhimin e ndryshimit dhe strategjité e
pérdorura né komunikim.

Nuk ka njé formulé magjike té “cfaré, pse, kur dhe kush” né komunikim gé té sigurojé pérgjigje té
gatshme pér ¢do situaté. Ne do pérpigemi té shpjegojmé se éshté e réndésishme t’i jepet vémendja e
duhur se i gjithé informacioni i réndésishém éshté kérkuar dhe éshté marré nga manaxherét e
ndryshimit dhe se ata do i japin njé réndési té vecanté informacionit gé do u komunikojné té tjeréve.
Gjithashtu, ne do shpjegojmé pse heshtja organizative éshté njé barrieré madhore pér ndryshimin.

Né fund do japim disa té dhéna té njé studimi gé kemi realizuar né organizatat e Rajonit t&€ Korcés
(Shqipéri), mbi aspkte té cilésisé sé programeve té komunikimit né manaxhimin e ndryshimit.

Fjalé kyc: manaxhimi i ndryshimit, programe té komunikimit, rezistencé.
COMMUNICATION AS A KEY ELEMENT IN CHANGE MANAGEMENT

Abstract The effectiveness of change management program is depended on the quality of
communication. Communication has an important impact on the success of change process that can
influence how effectively an organization adjusts to a change. It is noted that it is very important to
communicate the vision because it plays a vital role to lead the change. Managers through
communication can detect the active resistance of employees. So, they can explain why the change is
needed and why the organization have to undertake the change. In this paper, we are going to
explain the role of communication in change management and the strategies used in communication.
There is not a magic formula about “what, why, when and who ”of communication that provide ready
answers for all situations. But we will try to explain that is important to give adequate attention to
ensure that all the relevant information is sought and it is attended by change managers and they will
pay a careful attention to the information that they need to communicate to the others. Also, we will
explain why the organizational silence is a major barrier to change.

At the end we will show some indexes of a study we have undertaken in businesses of Korca’s Region
(Albania) on the aspects of a quality communication program in change management.

Keywords: change management, communication programs, resistance.
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1. Réndésia e té kuptuarit té¢ komunikimit gjaté menaxhimit té
ndryshimit

Njé parim i réndésishém i ndryshimit éshté komunikimi. Njerézit duhet t& mbahen té
informuar plotésisht né ¢cdo hap té njé projekti t¢ madh ndryshimi. Pérfshirja e
njerézve né ndryshim shpesh nénkupton pak mé shumé se thjesht mbledhja e tyre
pér té shpérndaré mesazhet e fundit. Ajo gé realisht nevojitet &shté njé nivel mé i
thellé pérfshirjeje. Manaxherét mé té miré té ndryshimit pérdorin aftési té shkélqyera
pér té nxjerré zgjidhjet nga njerézit, jo vetém pér njé iniciativé ndryshimi specifike,
por kété e béjné né ményré té vazhduar me qgéllim qé té krijojné njé kulturé té
orientuar nga ndryshimi. Dhe teknikat gé ata pérdorin né vetvete jané té thjeshta.
Disa nga pyetjet qé pérdorin ata jané:

v Cfaré mendimi keni ju?

v Cfaré pérfitime mendoni se mund té arrihen nése b&jmé X veprim?

v Si do t’a zbatoje kété ide né fushén ténde?,etj.

Népérmjet gjetjes sé zgjidhjeve apo pérmirésimit té tyre nga njerézit té cilét do i
pérdorin ato, pérpjekjet pér rezistencé reduktohen né ményré té ndjeshme.
Rezistenca mund té ndalohet népérmjet kérkimit gé punonjésit té citojné pérfitimet
gé vijné prej tij. Ata jané té shpejté té listojné kundérshtimet ndaj ndryshimit. Pra,
kjo bén t& mundur gé pronésia e ndryshimit té ndihet dhe tek punonjésit mé tepér
sesa té duket si dicka qé ofrohet nga lart-poshté.

Manaxherét jo efektivé té ndryshimit argumentojné rezistencén e té punésuarve. Ata
pérpigen mé shumé té shesin nevojén pér ndryshim, e cila vetém sa rrit rezistencén
ndaj tij. Njé strategji mé e miré €shté t’ju kérkohet punonjésve té lené ménjané
mospranimet dhe té& béjné njé listé nése munden té pérfitimeve gé ata shohin se
mund té vijné nga ndryshimi. Njerézit jané mé té prirur té pranojné njé ndryshim
nése ata i krijojné veté pérfitimet(i thoné me fjalét e tyre). Manaxherét e afté té
ndryshimit kthejné cdo mospranim, duke pyetur :”Si do t’a zgjidhnit ju kété
¢éshtje?”“Cfaré do té bénit ju pér té kapércyer kété pengesé?”. Celési kétu éshté qé
té vazhdohet té shtyhet pronésia e ndryshimit tek punonjésit.

1.1. Menaxhimi i ndryshimit si art

Né cdo aspekt té jetés dhe té biznesit, ndryshimi ekziston. Ndryshimi éshté i
nevojshém né ményré gé té perfomohet gjithmoné e mé miré. Né organizatat e
biznesit, nevoja pér ndryshim nuk éshté vetém pér té pérmirésuar shpérndarjen e
shérbimeve tek klientét, por tek menaxhimi i organizatés. Ndryshimi duhet té
realizohet pér té pérmirésuar gjendjen aktuale dhe duhet té jeté i vazhdueshém.

Menaxhimi i ndryshimit éshté rritur si reazultat i rritjes sé shpejté té teknologjisé
dhe zhvillimit kostant té risive. Sistemet dhe progeset organizative riprodhohen, dhe
kjo bén té mundur gé organizata ti béjé gjérat mé shpejt dhe té keté akses mé té lehté
pér te kuptuar se cfaré duan konsumatorét e saj. Né té njéjtén kohé, organizata e ka
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mé té lehté té kuptojé se cfaré duan té punésuarit si dhe cilat jané pritjet e
organizatés pér té ardhmen.

Ndryshimi duket si i lehté, por nuk éshté. Ndryshimet né menaxhim nuk mund té
béhen me kalimin e kohés, éshté art bérja e tyre. Kérkohen aftési pér até gé do e
zbatojé ndryshimin. Ndryshimet né menaxhim mund té shihen si lévizje drastike,
por disa i shohin né ményré pozitive , né kuptimin e pérmirésimit té gjendjes sé
organizatés. Né organizata, ka anétaré té cilét i bé&jné rezistencé ndryshimit. Kur
ekziston njé ngadalésim né aftésin€ e organizatés pér t’i shérbyer ose pér té
investuar né njé inisiativé té re, nevoja pér ndryshim duhet té ndjehen dhe ndryshimi
duhet té ndodhé menjéhéré. Arti i menaxhimit té ndryshimit éshté njé proges i gjeré
dhe kérkon ekspertiz€ profesionale pér t'u prezantuar. Nuk €shté njé aftési e lehté ,
pasi kérkon rezultate subjektive tek véshtrimi i rezultateve sasiore gqé ndryshimi do
sjellé né kénagésiné e konsumatoréve dhe né shpérndarjen e shpejté té veprimeve
apo shérbimeve.

1.2. Vlerésimi i menaxhimit té ndryshimit népérmjet cartoons

Né cdo aspekt té jetés dhe té biznesit, ndryshimi ekziston. Ndryshimi éshté i
nevojshém né ményré gé té perfomohet gjithmoné e mé miré. Né organizatat e
biznesit, nevoja pér ndryshim nuk éshté vetém pér té pérmirésuar shpérndarjen e
shérbimeve tek klientét, por tek menaxhimi i organizatés. Ndryshimi duhet té
realizohet pér té pérmirésuar gjendjen aktuale dhe duhet té jeté i vazhdueshém.
Menaxhimi i ndryshimit éshté rritur si reazultat i rritjes sé shpejté té teknologjisé
dhe zhvillimit kostant té risive. Sistemet dhe progeset organizative riprodhohen, dhe
kjo bén t& mundur gé organizata ti béjé gjérat mé shpejt dhe té keté akses mé té lehté
pér te kuptuar se cfaré duan konsumatorét e saj. Né té njéjtén kohé, organizata e ka
mé té lehté té kuptojé se cfaré duan té punésuarit si dhe cilat jané pritjet e
organizatés pér té ardhmen.

Qé njé organizaté té realizojé njé ndryshim né ményré efektive, éshté e réndésishme
gé pjesétaret e saj té kuptojné réndésiné e ndryshimit. Me fjalé té tjera do té thoshim
se, punonjésit e organizatés duhet té kuptojné se ndryshimi gé nevojitet té
ndérmerret do té sjellé pérfitime si pér organizatén dhe individét brenda saj. Pra, ¢do
organizaté duhet té punojé fort pér té modifikuar sjelljen né ményrén e
pérshtatshme.Nése njé organizaté pérpiget t& ndérmarré njé ndryshim i cili éshté i
keq ose i cili nuk mbérrin né ményré pozitive tek organizata, atéheré do jeté shumé e
véshtiré ose pothuajse e pamundur t’a zbatosh kété ndryshim pa patur rezistencé t&
forté.

Ndaj éshté e réndésishme qé pér té arritur tek kuptimi i ndryshimit sé pari duhet qé
ai té shpjegohet dhe té komunikohen pérfitimet si pér individét dhe pér organizatén
qé derivojné nga ai.
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Jeanenne LaMarsh' ka théné:”Natyra e biznesit sot, presionet e krizés ekonomike
dhe zhvillimi i shpejté i teknologjisé tregon se bizneset do té jené né njé stad
ndryshimesh. Manaxhimi ka pérgjegjésiné té zhvillojé aftésing, strukturén dhe
déshirén pér té pérdorur njé metodologji solide pér manaxhimin e ndryshimit.
Punonjésit kané gjithashtu pérgjegjésiné e tyre. Ata kané nevojé té pranojné se
mbase e gjithé karriera e tyre profesionale do jeté né njé mjedis ndryshimi té
vazhdueshém. Bashképunimi me kéto ndryshime, ndértimi i njé kapaciteti té
brendshém pranues dhe adaptues ndaj ndryshimit, dhe pranimi i roleve gjaté
procesit té ndryshimit éshté vendimtare pér ata dhe pér organizatat pér té cilat ata
punojné.”

Sesi njerézit marrin informacionin varet nga humori, personaliteti, edukimi dhe stili
i tyre i t6 menduarit. Nuk do té thoté se komunikimi mund té jeté vetém i shkruar
apo i folur. Ka ményra té ndryshme sesi mund té merret mesazhi. Megjithése, pjesa
mé e madhe e njerézve jané mé té miré me fjalét e shkruara dhe té tjerét me
komunikimin verbal, disa lidhen me miré me pikturat, grafikét apo kartonat.
Organizatat e biznesit duhet té jené né gjendje té adresojné menaxhimin e
ndryshimit né ményra té ndryshme, si ndryshojné personalitetet. Pikturat ose
grafikét flasin veté. Shpesh, éshté mé e lehté dhe mé e shpejté té kuptosh pamjet
vizuale sesa té lexosh artikuj. Pérdorimi i njé apo dy fjalive éshté shpesh i
mjaftueshém pér té shpjeguar njé grafik. Njerézit né organizaté duhet té jené té
bindur, né ményré té vecanté nésé menaxhimi i ndryshimit ka gené i propozuar. Njé
ményré pér té kuptuar mé miré mesazhet komunikimi i tyre éshté népérmjet
grafikéve. Ata mund té prezantohen gjaté mbledhjeve, seminareve trajnuese dhe
mund té vihen né postera tek tabelat e organizatés. Kjo ményré e prezantimit té
menaxhimit té ndryshimit éshté e rehatshme pér liderat pér té shpérndaré
informacionin, né fazén fillestare, pér ata gé i béjné rezistencé ndryshimit. Njé
person, i cili i bén rezistencé ndryshimit fillon e kupton gradualisht ndryshimin, nése
e shikon heré pas heré, gjen kuptimin e mesazhit dhe mé voné ndjehet rehat me
ndryshimin. Menaxhimi i ndryshimit i sjellé népérmjet kartonave éshté njé ndihmé
gé ndihmon menaxhimin té komunikojé strategjiné e tij né njé ményré argétuese dhe
me humor. Né kété ményré menaxhimi ka njé ményré mé té lehté pér té shpérndaré
informacionin dhe pa 1 shtyré njerézit t’a lexojné até. Ata thjesht shohin kartonat e
menaxhimit té ndryshimit dhe ri-mendojné.

Cilésia e komunikimit ka njé ndikim té réndésishém mbi suksesin ose jo té
ndryshimit.

! Jeanenne LaMarsh, Changing the Way We Change, 1995
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2. Tiparet e rrjetave té komunikimit dhe strategjité e komunikimit

Komunikimi éshté njé proces ky¢ qé ndikon tek efektiviteti i organizatés pér t’ju
pérshtatur ndryshimit. Katér jané tiparet e rrjetave te komunikimit gqé duhet té
merren né konsideraté: drejtimi, roli, pérmbajtja, dhe kanali.

Morissin dhe Milliken mendojné se organizatat krijojné njé lloj paradoksi né té cilin
pjesa mé e madhe e punonjésve e njohin té vértetén rreth problemeve dhe c¢éshtjeve
m¢é shqgetésuese, por kané friké t’u a thoné€ me z¢& te larté eproreve. Ata i referohen
opinioneve qé té gjithé punonjésit i ruajné né”’heshtjen organizative”, té cilén e
shohin si njé pengesé té madhe né ndryshimin dhe zhvillimin organizativ. Né
praktiké punonjésit ndinen mé rehat nése nuk i shprehin piképamjet e tyre. Sipas
Morrison dhe Milliken; klima e heshtjes organizative zhvillohet kur:

1. Eprorét i tremben reagimit negativ té vartésve dhe zgjedhin ose t’a
anashkalojn€ ose nése ka mundé€si t’a transformojné dhe té€ mohojné
vértetésiné e burimit.

2. Eprorét kané té tilla marrédhénie me vartesit gé u mundeson atyre
mosmarrjen e reagimeve té kétyre té fundit.

= Punonjésit jané shumé egocentrike.

= Eprorét i kané frenat e organizatés né doré dhe nuk kané besim tek
pergjigjet qé vartésit e tyre do t’u jepnin pyetjeve té tyre.
= QOrganizata nuk vepron si njé njési e vetme

2.1. Drejtimi

Menaxhimi i ndryshimit shpesh éshté konsideruar si njé proges’nga lart- poshté”, ata
gé jané pérgjegjés pér menaxhimin e ndryshimit informojné té tjerét qé jané né
nivelet mé poshté rreth nevojés pér ndryshim, cfaré do té ndodhé dhé ¢faré kérkohet
prej tyre. Megjithaté, kérkohet njé komunikim né nivelet e larta, i cili i pajis
menaxherét me informacionin gé ata kérkojné gé té gartésojné nevojén pér ndryshim
dhe pér té zhvilluar dhe zbatuar njé program ndryshimi. Dérguesit transmetojné
mesazhet lart né hirearkiné e organizatés dhe dérgojné informacionin gé ata e
perceptojné gé do jeté i réndésishém dhe gé favorizon performancén e tyre( apo
njésisé sé tyre). Nése éshté e mundur, ata fshijné até pjesé té informacionit gé nuk
éshté né favor té tyre. Si pasojé, njerézit né nivelet lart nuk mund té marrin dot té
gjithé informacionin gé mund té jeté i réndésishém ndaj ¢éshtjeve gé duhen
menaxhuar.

Dérguesit gé transmetojné mesazhet né nivelet mé poshté, kané njé tendencé gé té
fshehin ¢do informacion gé ata mendojné se nuk éshté i réndésishém né ményré
direkte pér detyrat e vartésve. Kjo sjellje mund té sjellé probleme kur menaxherét e
ndryshimit déshtojné tek dérgimi i informacionit gé mund té kishté ndihmuar té
tjerét t€ kuptonin nevojén pér ndryshim, apo t’i kishte ndihmuar ata t&€ ndiheshin mé
té pérfshiré né progesin e ndryshimit.
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Gjithashtu edhe cilésia e komunikimit anésor ka ndikim té réndésishém mbi nivelin
e performancés té organizatés dhe aftésisé sé saj pér té ndryshuar e pér té sjellé risi.
Studiuesit jané té gjithé né dakort me faktin se komunikimi i hapur dhe intensiv
midis njerézve brenda dhe midis grupeve éshté njé kérkesé thelbésore pér njé
pérmirésim té vazhduesjém. Kjo formé e ndarjes sé informacionit, ndihmon pér
identifikimin e problemeve dhe zhvillimin e mundésive té reja. Kur grupet punojné
né izolim, me njeréz gé ndajné me njéri-tjetrin minimumin e informacionit,
ndryshimi éshté shumé i ngadalshém. Komunikimi i varvér ndérdepartamental
krijon ndjenjén e izolimit dhe pakénaqgésisé dhe sjell njé nivel té ulét t& pérfshirjes
né progesin e vendimmarrjes.

2.2. Roli

Natyra e asaj se ¢faré komunikohet ndikohet nga roli gé anétarét e organizatés zené.
Natyra e marrédhénieve té njé personi gé ka disa role éshté e réndésishme; njé
person mund t’i komunikoj€ disa gjéra njé kolegu qé nuk mund t’ja komunikojé njé
konsulenti té jashtém, njé auditori, njé anétari té njé departamenti tjetér, bosit té tyre,
njé vartési, apo njé konsumatori.

Natyra e rolit mund té jeté njé pércaktues i réndésishém nése ai qé e mban kété rol
do jeté njé i izoluar ose pjesémarrés né punét e organizatés. Disa role jané mé té
izoluara se té tjerét, njé financier mund té jeté mé i pérfshiré brenda organizatéssesa
njé person i shitjes gé éshté pérgjegjés pér territorin e largét. Disa té punésuar pér
shkak té pozicionit t€ tyre mund t’a kené t& véshtiré qé t& komunikojn€ me té tjerét
dhe mund té jené té privuar nga mundésité pér té mésuar. Ndaj, organizata duhet té
krijojé mundési dialog, ndarjen dhe mbajtjen( depozitimin) e feedback-ut, gé jané
shumé té réndésishme né situata gé karakterizohen nga pasiguria e ndryshimit. Kur
planifikohet t€ komunikohet me njerézit rreth ndryshimit t€ propozuar éshté e
réndésishme té merren né konsideraté ata gqé zené rolet e izoluara. Njerézit gé
ndjehen se kané géné té léné pas dore ose té pérjashtuar mund té jené mé té
tjetérsueshém sesa ata gé ndjehen se jané né njé pozicion pér té marré pjesé né
ndryshim.

Disa anétaré té organizatés zené role gé jané né kufi, gé ju mundéson atyre té
transferojné informacion nga njé zoné tek njé tjetér. Pérshembull, njerwzit e shitjes,
zhvilluesit e produktit zene role gé lidhin organizatén me ambjentin e gjeré.
Informacioni  kritik shpesh kalohet brenda organizatés népérmjet kontakteve
informale e individuale dhe se ata persona gé zené rolet gé jané né kufi, té cilét e
zotérojné kété informacion mund té mos jené njerézit qé e pérdorin kété informacion
si baz€ pér menaxhimin e ndryshimit. Atyre mund t’ju duhet t€ pasojné
informacionin e tyre tek té tjerét qé jané né njé pozicion mé t&€ miré pér t’u
pérgjigjur. Megjithaté, kéta”té tjerét”mund t€ mos e dallojné réndésiné e
informacionit ose mund té marrin njé mesazh i ndryshém nga ai qé autori ka dashur
té pércjellé.
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Shtrembérimi mund té ndodhé sepse informacioni ka kaluar nga personat gé jané né
njé pozicionin té interpretojné dhe té fshijné informacionin para se t’a transmetojné
tek té tjerét. Pothuajse ¢cdokush né njé organizaté né njé faré kuptimi e bén kété rol,
por disa role ju ofrojné mbajtésve té tyre pushtet té konsiderueshém té kontrollojné
pérmbajtjen dhe kohén e informacionit gé u kalohet marrésve té vendimeve.
Menaxherét e ndryshimit duhet té shgetésohen se kush e kontrollon rrjedhjen e
informacionit gé éshté i réndésishém pér ata. Njé ményré pér té reduktuar varésiné
ndaj kétyre personave éshté té krijohet njé element teprice né rrjetin e komunikimit ,
dmth té kesh mundési té marrésh informacionin nga mé shumé se njé burim.

2.3. Pérmbajtja

Informacioni mund t€ jeté i brendshém ose i jashtém. Duhet t’i kushtohet réndési
informacionit té jashté organizatés dhe integrimit té tij me informacionin gé éshté né
dizpozicion né ményré rutine pér anétarét e organizatés. Njé problem i zakonshém,
megjithaté, éshté se ky informacion i jashtém shpesh éshté jo familjar, dhe pérgjigjia
ndaj tij shpesh té con drejt pércarjes dhe pasigurisé. Rrjedhimisht, anétarét e
organizatés preferojné mé tepér informacionin e brendshém familjar qé éshté mé i
1€hté t€ intégrohet né modelet ekzistuese q€ jané pérdorur pér t’i dhéné kuptim
situatés gé pérballen ata.

Disa aspekte té tjera té réndésishme té pérmbajtjes éshté se kur ajoperceptohet si
lajm i miré apo i keq, dhe sesi dérguesit presin qé té pritet ajo. Menaxherét e
ndryshimit duhet té jené vigjilenté pérsa i pérket céshtjeve té pérmbajtjes dhe
vecanérisht ndaj nevojés pér té paré né ményré té kujdesshme lidhjes potenciale qé
mund té keté informacioni qé né pamje té paré mund té duket se nuk do keté pasoja.

2.4. Kanali

Informacioni mund té transmetohet né ményra té ndryshme. Komunikimi i shkruar
mund té jeté efektiv kur dérguesi dhe marrési kané probleme orientimi, dhe se
komunikimi gojor mund té jeté mé efektiv kur ka njé nevojé pér kémbim
piképamjesh, gjetje feedback-u, dhe sigurimin e njé mundésie pér qartésim.
Megjithaté, ményrén e zgjedhur pér komunikim e kufizojné edhe faktorét e jashtém,
si psh distanca, koha, buxheti, etj.

2.5. Strategjité e komunikimit

Menaxherét mund té komunikojné digka, por nuk mund té komunikojné gjithcka,
ndaj nénkuptimi ose gartésia varion nga pérzgjedhja e menaxheréve mbi
pérmbajtijen e komunikimit. Ata, gjithashtu, marrin vendime apo veprojné
pagéllimisht né ményra qé ndikojné formén e rrjetit t&¢ komunikimit. Pé&rshembull,
ata mund té komunikojné me disa antétaré té organizatés por jo me té tjerét, dhe
mund té autorizojné té tjerét ose t’i inkurajojé ata qé té€ komunikojné me njéri-tjetrin.
Komunikimi luan njé rol vital né progesin e ndryshimit. Eshté njé kusht i
réndésishém paraprak pér té njohur nevojén pér ndryshim, dhe i mundéson
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menaxherét e ndryshimit té krijojné njé drejtim, té vendosin prioritetet, té pakésojné
crregullimin dhe pasiguriné dhe té lehtésojné té mésuarin. Megjithaté, menaxherét e
ndryshimit shpesh nuk i japin réndésiné e duhur rolit t& komunikimit. Pesé
strategjité kryesore t& komunikimit jané:

+ Spérkat dhe lutu Clampitt, DeKoch dhe Cashman e pérdorin kété term
pér té pérshkruar njé strategji komunikimi gé pérfshin dhénien e té gjithé
tipeve té informacionit té punésuarve me shpresén gé ata do ndjehen té
informuar dhe do kené akses tek i gjithé informacioni gé ata kérkojné.
Kjo bazohet né supozimin se mé shumé informacion éshté i barabarté
me njé komunikim mé t& miré, i cili né kthim ndihmon né pé&rmirésimin
e marrjes sé vendimeve.gjithashtu, éshté i bazuar né njé supozim té
nénkuptuar se té gjithé anétarét e organizatés jané né gjendje té béjné
dallimin midis se c¢faré éshté e réndésishmé e cfaré jo. Né praktiké, disa
té punésuar mund té marrin pjesé vetém tek informacioni gé ka lidhje
me axhendén e tyre personale, ndérsa té tjerét té tronditur nga sasia e
informacionit gé ata pérballen.

+ Trego edhe shit Ky trajtim pérfshin komunikimin nga menaxherét e
ndryshimit té njé numri mé té kufizuar mesazhesh, gé ata besojné se
tregojné thelbin e ¢éshtjeve , gé lidhen me ndryshimin e propozuar. Sé
pari tregohu punonjésve rreth céshtjeve ky¢ dhe mé pas u shit atyre
mencurinée trajtimit sesi do i menaxhosh ata. Clampitt, DeKoch dhe
Cashman kané vérejtur se menaxherét e ndryshimit gé adoptojné kété
strategji, shpesh, shpenzojné shumé kohé duke planifikuar prezantime té
sofistikuara por u kushtojné shumé pak kohé dhe energji pér té krijuar
dialogje kuptimplote dhe pér té siguruar e anétarét e organizatés me
mundesiné pér té diskutuar shgetésimet e tyre. Ata, gjithashtu,
supozojné se ata posedojné shumé nga informacioni gé ata kané nevojé
dhe tentojné t’1 japin nj€ vleré t€ vogél inputit nga té tjerét.

+ Nénvizo dhe shqyrto Si trajtimi trego edhe shit, kjo strategji pérfshin
fokusimin e vémendjes tek njé numur i kufizuar ¢éshtjesh gé lidhen me
ndryshimin, por ndryshe nga trajtimi trego edhe shit menaxherét i japin
té tjeréve liriné e krijimtarisé gé ata kané nevojé pér té shqyrtuar
ndikimet e kétyre céshtjeve. Ata qé adoptojné kété trajtim shgetésohen
jo vetém pér té zhvilluar pak mesazhe thelbésore por gjithashtu edhe me
té dégjuarin me vémendje pér kegkuptimet potenciale apo pengesat e
panjohura.

+ Identifiko dhe pérgjigju Kjo strategji éshté ndryshe nga tre strategjité e
para, se fokusi primar éshté shoetésimi i anétaréve té organizatés. Eshté
njé trajtim reagues Q€ pérfshin shumé dégjim né ményré gé té
identifikohen dhe mé pas t’ju pérgjigjesh kétyre shqetésimeve. Eshté
njé strategji qé ka si baze dhénien e ndihmés punonjésve pér té krijuar
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njé kuptim rreth ambjentit shpesh konfuzé té organizatés, por gjithashtu
ka vémendjen tek shqetésimet e punonjésve sepse supozohet se ata jané
né pozicionin mé té miré kur diné se cilat jané ¢éshtjet kryesore.

+ Refuzo dhe pérkrah Kjo strategji pérfshin refuzimin e informacionit
derisa é&shté e mundur. Kur pérballen mé zhurma, menaxherét e
ndryshimit pérkrahin informacionin. Mund té keté rrethana speciale ku
reklama ose konsiderata té tjera mund té kérkojné informacion gé té
ndahet mbi bazen e nevojés pér té ditur. Disa nga ata qé pérdorin kété
strategji supozojné se informacioni €éshté pushtet dhe jané ngurrues t’a
ndajné informacionin me té tjerét. Disa té tjeré supozojné se jo té gjithé
anétarét e organizatés jané aq té sofistikuar sa té kuptojné”’pamjen e
ploté”.

Clampitt, DeKoch dhe Cashman jané munduar té tregojné dallimin e efektivitetit té
startegjivé té ndryshme. Strategjia”spérkat dhe lutu”ju siguron punonjésve té gjthé
informacionin gé ata mund té déshironin ndérsa strategjia”refuzo dhe pérkrah”ju
siguron atyre minimumin e mundshém té informacionit. Té dyja kéto strategjie béjné
té véshtiré pér punonjésit qé té krijojné njé kuptim té ndryshimit t¢ menduar dhe
pasojat e tij. Sipas Clampitt, DeKoch dhe Cashman strategjia mé efektive
éshté”nénvizo dhe shqyrto”. Kjo pasi ajo pérfshihen elementét e strategjisé’trego
dhe shit”dhe i lejon menaxherét e ndryshimit t’i japin formé axhendés sé ndryshimit,
dhe gjithashtu pérfshin aspekte te strategjisé”identifiko dhe pérgjigju”, qé i
pérgjigjet shqetésimeve té punonjésve.
Hargie dhe Tourish rekomandojné auditimin e rregullt t¢ komunikimit. Kjo kérkon
gé menaxherét té kené njé ide té qgarté rreth objektivave t€ komunikimit té tyre, né
ményré qé té vlerésojné se deri ku kané arritur. Disa nga pyetjet qé ata duhet té
pyesin jané:

= Kush po komunikon me ké?

= Cfaré ¢éshtjesh po diskutojné?

= Cilat ¢éshtje marrin mé tepér vémendje dhe ngjallin mé shumé ankth?

= A marrin njerézit té gjithé informacionin gé ata kérkojné?

= A e kuptojné dhe pérdorin njerézit informacionin gé ata marrin?

= A i besojné njerézit informacionit gé marrin?

= Nga cilat burime preferojné njerézit t¢ marrin informacion?

= Cilat kanale jané mé efektive

3. Rasti i studimit

Né studimin toné morén pjesé rreth 100 punonjés gé punonin né organizatat e
biznesit dhe publike né rajonin e Korgés. Népérmjet intervistave té zhvilluara, ne u
munduam té shikonim efektivitetin e komunikimit si nga niveli individual dhe ai i
organizatés. Punonjésit pérdornin kritere té ndrsyshme pér té béré vlerésimin rreth
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komunikimit efektiv individual dhe atij organizativ. Pérshembull, né nivelin
individual punonjésit e vlerésonin efektivitetin e komunikimit népérmjet: sjelljes,
tipareve, njohurive. Ndérsa, né nivelin organizativ punonjésit e vlerésonin
efektivitetin e komunikimit népérmjet: saktésisé, disponueshmérisé dhe qartésisé.
Disa nga pérfundimet e studimit paragiten mé poshté:Disa prej karakteristikave qé
punonijésit listonin tek komunikuesit efektivé dhe ata jo efektive ishin :

Tabela 1 Karakteristika té sjelljes té personave pérgjegjes pér komunikimin e ndryshimit

Komunikues efektiv Komunikues jo efektiv

Jané té dukshém Nuk jané té dukshém

Inkurajojné njerézit té béjén pyetje Asnjéheré nuk i trajtojné me detaje ¢éshtjet
T& gatshém té jéné té pranishém kur kérkohet Realizojné mbledhje ku shprehin até cfaré ata
prania e tyre déshirojné pa dégjuar té tjerét

T& gatshém t’ju pérgjigjen né kohé e-maileve t&¢  Nuk preferojné t’ju pergjigjen e-maileve
punonjésve

Té pyetur pér tiparet qé kané patur komunikuesit efektive kundrejt atyre jo efektivé
rezultuan tiparet e méposhtme:
Tabela 2 Tipare t& komunikuesve efektivé kundrejt atyre jo efektivé

Komunikues efektiv Komunikues jo efektiv

Ka sens té miré humori Iracional

Mundési pér té folur lehtésisht me té Véshtirési pér té folur lehtésisht( sjellje
profesioniste gjithé kohés)

| dégjon té tjerét Nuk i dégjon té tjerét

Eshté vetvetja Nuk éshté shumé migésor

Pérsa u pérket tipareve organizative né komunikimin efektiv, diferencat midis
organizatave publike dhe ato private ishin té€ dukshme. Punonjésit né organizatat
publike kané mé tépér besim tek informacioni gé marrin (98% besojné tek saktésia e
informacionit, vetém 2% besojné pjesérisht tek ai). Né organizatat private 57%
besojné plotésisht tek informacioni dhe 35% besojné pjesérisht, sikundérse shihet
dhe nga grafike.

/ - - - - \
Saktésia e informacionit

B Organizatat private

M Organizatat publike

- J
Figura 1 Saktésia e informacionit tek dy sektorét
Té pyetur rreth disponueshmérisé sé informacionit tek organizatat publike dhe ato
private rezultuan té dhénat e méposhtme:

Page 116



Role, Competences and Responsibilities of Public Institutions on Generating new Scope Towards European Integration
Roli, Kompetencat dhe Pérgjegjésité e Institucioneve Publike né krijimin e hapésirave té reja drejt integrimit Evropian

é . i o )
Disponueshméria e informacionit

M organizatat private

M organizatat publike

- J
Figura 2 Disponueshméria e informacionit tek dy sektorét
Saktésia e informacionit éshté njé tipar tjetér i réndésishém pér komunikimin
efektiv. Tek organizatat publike punonjésit jané mé tepér té kénaqur pér saktésiné e
informacionit 61% me 40% qé jané ték organizatat private.
4 N

Qartésia e informacionit

M organizatat private

M organizatat publike

o J
Figura 3 Qartésia e informacionit tek té dy sektorét
Sikundérse shihet edhe nga grafiku, punonjésit tek organizatat publike jané mé té
garté rreth informacionit gé marrin 61%, ndérsa tek organizatat private punonjésit
shpesh informacionin gé marrin e kané pak té garté ndaj dhe ata kané probleme me
perceptimin e tij.

4. Konkluzione

Qéllimi kryesor i kétij punimi ishte té analizonte réndésiné gé ka komunikimi né
realizimin e ndryshimit. Njé komunikim efektiv &shté njé element i réndésishém pér
njé ndryshim té suksesshém. Sa mé té qarté té jené punonjésit sé Pse? Pér ¢faré? dhe
kur? duhet ndryshimi aq mé té motivuar jané ata té angazhohen né realizimin e
ndryshimit. Njé komunikim efektiv, identifikon tipet e rezictencés tek punonjésit
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dhe krijon mundési pér zhvillimin e mjeteve pér t’a reduktuar né maksimum até.
Nga studimi gé realizuam ne, u vu re se bizneset né rajonin e Korcés duhet té
pérpigen té ndryshojné ményrén e komunikimit me punonjésit sepse né shumicén e
rasteve punonjésit ndjeheshin té pa vleré pér organizatén. Né pozita mé té mira ishin
organizatat publike pér komunikimin e ndryshimeve, kjo edhe si pasojé e faktit gé
njé pjesé e ndryshimeve organizative realizohej si rezultat i ndryshimeve né ligj.

Njé komunikim i miré bén gé informacioni té jeté né kohén e duhur né vendin e
duhur duke krijuar mundési pér pérshtatjen mé té miré ndaj ndryshimit.
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