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Abstrakt

Kohéve té fundit, aktiviteti afarist pér shumé ndérmarrje po béhet
gjithnjé e mé kompleks dhe kreativ pér arsyen e proceseve dinatnéke d
ndryshimeve té shpejta gé po ngjajné né ekonomi. Zhvillimi rapid tekniko
teknologjik dhe rritja e konkurrencés né tregjet globale po i shtyjnénadget
gé vazhdimisht té ndryshojné, té ristrukturohen, investojné neélteknté reja
dhe té minimizojné koston e prodhimit me té vetmin objektigé t&€ mbesin
konkurrenté né treg. Késhtu g&, mésimi organizativ po béhet me rdadési
jashtézakonshme nése organizatat déshirojné té kené sukses. Aplikimi ipraktik
kétij procesi premtues éshté i kushtueshém pasi gé kérkon invesiime n
teknologjité moderne té informacionit. Rrjedhimisht, duke marré parasysh
kapacitetin e vogél veprues dhe burimet e kufizuara me té cilat disponojné
ndérmarrjet e vogla dhe t&€ mesme, lind pyetja se a kané mundési qé kéto
ndérmarrje té aplikojné kété proces modern? NVM-té gé té jené konkurrenté
dhe té sigurojné géndrueshméri duhet té pérgendrohen mé tepér né& dturin
fshehur dhe né shfrytézimin e trendeve té teknologjisé sé informasepse
ndikimi i tij éshté i konsiderueshém né zhvillimin e mésimit organizativ.

Fjalét kyce: mésimi organizativ, dituria / njohuria organizative,
ndérmarrjet e vogla dhe t&€ mesme

JEL klasifikimi: L20, M1, O3

HYRJE

Bota bashkékohore e biznesit modern sot pérballet me sfida té ndryshme
dhe me njé kompleksitet enorm té mjedisit ndérsa ne jetojmé né njé ambient qé
ndryshon né ményré rapide. Presionet e sistemeve shoqgérore rriten vazhdimisht
dhe njerézit si kurré mé paré jané té shtyer ose e shtyejné vetvetemnriierea
gjithnjé e mé té médha. Sistemet shogérore jané té lidhura ngushté me biznesin
dhe njerézit ballafagohen ¢do dité me kompleksitetin dhe novacionet.

%9 Probst & Buchel, “Organisational Learning”, 1997
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Ndérmarrjet e vogla dhe té mesthéanimé konsiderohen si burim i
réndésishém dhe kontribuues té padiskutueshém né zhvillimin ekonomik. Ato
jané burim kryesor i shkathtésive pér udhéhegje t& ndérmarrjeve, pér punésim, si
dhe pér zbutjen e varférisé. Ekzistenca e tyre, mbéshtetja e vazhdueshme dhe
krijimi i NVM-ve funksionale éshté me réndési té vecanté jo vetém pér tshtete
né tranzicion por tashmé éshté paré se ato luajné rol esencial edhe né ekonomité
e BE-sé. Né BE rreth 20 milion NVM pérfagésojné 90% té numrit té
pérgjithshém té ndérmarrjeve. Pér kété arsye pérkrahja e NVM-ve paraget njérin
nga prioritetet e kryesore té Komisionit Evropian pér zhvillim ekokohijim
té vendeve té reja té punés, si dhe kohezion ekonomik dhe social.

Proceset e hapura dinamike dhe karakteristikat e ndryshimeve té shpejta
béjné mjedisin ekonomik té paparashikuar, sa madje edhe né bizneset prodhuese
presioni pér ndryshime rritet. Punétoréve iu duhet té performojné disa lloje
detyrash né té njéjtén kohé, té jené fleksibil dhe té veprojné né kohé. Kérkesa e
konsumatoréve duhet té plotésohet me produkte té kualitetit té larté. Preferencat
e konsumatoréve béhen gjithnj¢ e mé té réndésishme pér tu detektuar nga
organizatat né ményré qé t’ju sigurojné atyre njé biznes té suksesshém.®*

Kompleksiteti i imponuar nga mjedisi éshté vazhdimisht né rritje e sipér
dhe mu pér kété arsye organizatat jané té shtyra té ndryshoinénmé qé t’i
pérshtaten kushteve qé i kérkon mijedisi. Mjedisi pér organizatat éshté i
réndésishém dhe ato duhet gé né ¢do moment té jené té gatshme té ndérrojné
varésisht nga nevoja gqé parasheh mjedisi. Por, a mund té ndérrojné té gjitha
organizatat? A jané té gjitha organizatat inteligjente apo disa jané médjsk e
mé shumé? Pér t’ju pérgjigjur kétyre pyetjeve lypset njé shtjellim mé i
hollésishém né ményré gé té kuptohet mé miré procesi i mésimit organizativ

1. CKA ESHTE MESIMI ORGANIZATIV?

Mésimi organizativ éshté mé tepér se sa njé metaforé. Ajo né vete
pérmban aftésiné e organizatés pér té rritur kapacitetin e veprimit sitdbieéf
pér té ndryshuar. Shumé studime praktike pohojné se organizatat té cilat
ndryshojné mé paré se sa konkurrentét e saj me siguri se do té kené ipérparés
konkurruese. Prandaj me té drejté thuhet se procesi i mésimit organiteiv fil
né bazé té aftésive té saj pér t& ndryshuar. Organizatat té cilat déshtojné né
implementimin e suksesshém té ndryshimeve organizative dhe gé déshtojné né
kultivimin e potencialit t€ tyre pér t’u zhvilluar, mund qé s€ shpejti ta gjejné
veten né mesin e humbésve. Nga shumé autoré pohohet se né té& ardhmen mésimi
pér organizatén do té€ jet€ i vetmi atribut q€ do t’i sigurojé asaj pérparési
konkurruesé?

0 Ne tekstin e métejmé té kétij punimi do té pérdoret shkurtesa NVM.
51 World Economic Forum, “Globalization of aternative Investments”, Annual Report 2008;
%2 de Geus, 1988
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Eshté théné nga shumé autoré se krijimi i njohurive dhe mésimi
organizativ jané ¢€shtje kyce pér t’u ballafaquar me sfidat e s€ ardhmes pasi qé
tani kemi hyr€ né t€ ashtuquajturén “era e diturisé€”. Kur pé€rmendet termi njohuri
si dhe krijimi i tyre atéheré léné té kuptohet se éshté fjala péritéiter
personave individualé qé pérbéjné edhe bazén kryesore té njohurive té
organizatés né pérgjithési.
A éshté e mundur gé organizatat t& mésojné? Ishte kjo njé pyetje kyce @ shum
mendimtaré dhe ithtaré té ekonomisé klasike si dhe psikologét tradicionalé e
kané parashtruar duke kérkuar pérgjigje konstruktive. Ata thoné se individét jané
ata té cilét mésojné sepse kané trurin, sepse jané genie biologjike. Ndérsa,
organizatat si té tilla nuk mund té mésojné. Qé kétu fillon diskutimi fiaimés
mésimin qé b&jné individét dhe mesimin organizativ n€ ményré q€ t’i jipet njé
mbéshtetje e forté kétij koncepti.

1.1 Definimi i konceptit t&é mésimit organizativ

Argyris, gé njihet si person i cili dha kontribut t& ¢gmuar né zimitlie
konceptit té mésimit organizativ, thekson se ky koncept éshté njé afté&si qé t
gjitha organizatat duhet ta zhvillojfi&.

Mésimi organizativ edhe pse ka njé mbéshtetje té& forté né meésimin
individual nuk pérbén shumén e njohurive individuale. Ajo ka té& bé&jé mé tepér
me bashkéveprimin e ndérsjellé né mes té anétaréve té organizatés. Ky
interaktivitet bén gé té ndryshohet baza e njohurive apo diturive té organizatés si
njé térési. Nisur nga ky kéndvéshtrim pason edhe pérkufizimi i méposhtém:

“Mésimi organizativ éshté njé proces pérmes sé cilit baza e njohurisé dhe
vlerave organizative ndryshojné, gé prijné drejt pérmirésimit té aftésisé pér
zgjidhjen e problemeve dhe kapacitetit pér veprim®*

Si¢ shihet nga ky definicion theksi vihe& “proces”, i cili nénkupton
zhvillimin e vazhdueshém. Pra, kemi t& b&mé me njé proces i cili pérfshin
ndryshimin e njohurive organizative gé njéherit paraget esencén e iniéimi
procesit t¢ mésimit. Nga ky shtjellim na béhet e garté se konceptiiminés
organizativ éshté njé proces qé shpjegon dhe pérshkruan ndryshimin kontinuel
dhe dinamik.

Gjaté ushtrimit té veprimtarisé dhe biznesit organizatat pérballen me
lloj-lloj situatash. Né& njérén ané nga kéto situata pasojné eksperienca té
ndryshme gé né kété kontekst mund té kené kuptim té karakterit té miré dhe jo té
miré. Pérvojat e mira gjithmoné kané tendencé pérséritése pasi ato pémshkruhe
edhe me suksese apo rezultate pozitive, ndérsa ato jo té mira tentojné té
redukohen apo edhe mundésisht té eliminohen. Mirépo, kjo nuk do té thoté me
¢do kusht se pérvojat e mira mund té kené sukses né ¢do situaté pavarésisht nga

83 Argyris Chris, “On Organisational learning”, 1999, fq. xiii
5 Probst dhe Buchel, “Organisational learning” 1997, fq 15
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kushtet e ekspozuara. Né anén tjetér kemi diturité individuale té punonjésve apo
anétaréve té organizatés gé jané té shuméllojshme. Me njé menaxhim té miré
dhe bashkékohor kéto dituri individuale do béhen transparente pér té gjithé
punonjésit n€ organizaté, me ¢’rast shkémbimet reciproke t€ njohurive rezultojné
né benefecionet e organizatés si térési. Pra, té gjitha kéto modele sjalljesh g
jané treguar si té sukseshme medoemos duhet gé té memorohen apo té
regjistrohen. Ruajtja apo memorimi i pérvojave, njohurive dhe modeleve té
suksesshme ka domethénie t& madhe sepse né kété ményré baza e njohurisé
organizative do té rritet. Njohuria qé memorohet né dosjet e organizatés,
memorimi i veprimeve dhe akteve té ndryshme, vendimeve, normave dhe
rregullave béjné gé organizata ta béjé veten té kuptueshme pér té tjerét dhe pér
vetveten quhet njohuria organizatite.

Né njé masé t& madhe mésimi zé vend né nivelin individual, pastaj ngjan
né nivel grupi pér t’u zgjeruar s€ fundi né nivelin organizativ. Prandaj, éshté me
réndési vitale pér organizatén gé njohuria té memorohet né njé sistem informativ
brenda organizatés né ményré qé ¢cdo punonjés té keté mundési qasjeje né té. Né
té kundértén, nése individi ik nga organizata mund té paragiten probleme sepse
me ikjen e tij organizata do t’i humb njohurité dhe diturité e atij individi.

1.2 Dituria e fshehur si pjesé pérbérése e konceptit

Cdo njohuri dhe dituri gqé individét posedojné nuk mund té ruhet né
sistemet informative té organizatés. Kétu béhet fjalé pér njohurité alinédié
individét i fitojné gjaté eksperiencés sé ushtrimit té& njé detyre. Kijwmi dipas
disa shkencétaréve japonez qubigtiri e fshehur e gé nuk mund té shprehet
me fjalé. Si p.sh. edhe pse ne dimé se si drejtohet bigikleta ne nuk mund ta
shpjegojmé se si e béjmé até.

Kontribut t¢ madh mbi dituriné e fshehur pra & nuk mund té
pérshkruhet me fjalé dhe dituriné e garté apo gé mund té shpjegohet kané dhéné
autorét Nonaka dhe Takeuchi. Ata bukur sgarojné me njé shembull konkret se si
diturité e fshehura mund té bé&hen transparente pér té tjerét. Shembulli ka té béjé
me njé kompani buképjekése japoneze né té cilén njé individ me pérvojé
shumévjecare bénte buké dhe pjekurina shumé té shijshme. Puna e tij dallohej
shumé nga té tjerét, edhe pse té gjithé punonin me té njéjtén receté dhe me té
njéijtin princip. Askush nuk mund ta zévendésonte punén e tij kualitative. Pasi gé
vet performanca e tij nuk mund té mbulonte kérkesén dhe produktet brenda
organizatés dallonin shumé nga kualiteti, menaxherit i rrodhi ideja gé néérani t
20 punétoréve té tjeré mjeshtri i bukés té demonstrojé gatesén dhe procesin e
pjekjes sé pjekurinave. Mjeshtrit iu deshté gé disa heré té pérséris ménjrén e t
identike pér té vérejtur té tjerét se esenca géndronte né lakimin e duarve té
mjeshtrit. Ai pér 15 minuta pandérpreré sjellte brumin népér shuplaka dhe me

% Michael Stankosky, “Creating the disipline of knowledge management”, 2005;
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gishtérinjté ngjeshte até duke e zgjeruar né cdo té sjellé. Punétorét a tjeré
deshén gé ményrén mistike té gatesés ta pérsérisnin disa heré derisa arritén
sukse6séin e njéjté me até té mjeshtrit. Dituria e fshehté tani rééewghrté pér té

tjerét.

Pra, kétu géndron thelbi i njohurisé sé fshehur e cila nuk mund té béhet
transparente. Eshté mé se e domosdoshme gé& kéto njohuri té fshehura apo
misterioze gé posedohen nga punonjésit, t& b&hen té qarta pér té tjerét né ményré
qé té ngritet njohuria organizative.

Shuma e proceseve mésimore né mes té individéve né organizaté
paraget mésimin organizativ. Si¢ u pa nga shembulli i mésipérm, ishte mésimi ai
i cili béri gé dituria e pashpjeguar té béhej e garté dhe transparentdjéitié
Diturité e fshehura duhet béré té qarta, éshté njé porosi me domethénie té madhe.
Sipas kétyre autoréve kjo paraget edhe esencén e suksesit japonez e cila me vite
té téra ishte misterioze pér botén peréndimore.

Kétu shihet lidhja e ngushté né mes té mésimit dhe diturisé. Njéheré kur
mésimi té zé vend fitohet dituria e re dhe pastaj dituria lirisht mund té
konsiderohet si njé rezultat i procesit mésimor. Pér mé tepér, mésimi onyanizat
éshté pra njé proces gé pérbéhet nga mbledhja, procedimi dhe memorimi i
informatave.

2. NDRYSHIMET ORGANIZATIVE

Zhvillimi organizativ éshté ngushté i lidhur me ndryshimet organizative.
Ndryshimet gé ndodhin sot né sferén sociale jané béré pothuaj pérditshméri. Ato
rriedhin si pasojé e trysnisé sé njé rrethi té gjeré faktorésh, e q@éjkamdikim
té¢ madh jo vetém né jetén e njerézve, por edhe organizatave ekonomike.
Organizatat e biznesit duke ndjeré efektin pozitiv apo negativ té ndryshimeve,
pérpigen té jené pro-aktiv né parashikimin e tyre né ményré gé té parapérgatite
pér ndryshimet eventuale né té ardhmen.

Nése lexojmé literaturé mbi menaxhmentin modern té dhjeté viteve té
fundit lehté mund té hasim né géndrimin se njé organizaté mund té veprojé né
ményré té suksesshme vetém me ané té bashkéveprimit me mjedisin e gjeré té
jashtém, pjesé e sé cilés éshté edhe vet. Struktura dhe funksionimi i organizatés
duhet t€ reflektojé dhe t’i pérgjigjet natyrés sé mjedisit né té cilén operon.
Faktorét e ndryshém si, kushtet e pasigurta ekonomike, konkurrenca e egér
globale, niveli i intervenimit geveritar, mungesa e burimeve natyrore, esi dh
zhvilimet rapide né tekniké dhe teknologji, krijojné njé mjedis té
pagéndrueshém. Né ményré gé organizata té sigurojé mbijetesén si dhe suksesin

% “The knowledge — creating company: how Japanese companies create the dynamics o
innovation”, 1995
67 Argyris dhe Schon, “Organisational Learning II — Theory, Method and Practice” 1996, fq 12
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né€ t€ ardhmen, ajo duhet t’ju adaptohet kérkesave té jashtme, me nj€ fjalé duhet
gé vazhdimisht té ndryshojé. Presioni kryesor pér ndryshime vjen nga ambienti i
jashtém, prandaj organizata duhet qé né ¢do moment t€ jeté e pérgatitur pér t’u
ballafaquar me kérkesat e njé ambienti t& ndryshu€ghém

Me ndryshim organizativ. mund té kuptohet cdo pérpjekije e
menaxheréve pér té transformuar gjendjen aktuale, duke pérfshiré brenda saj njé
spektér té gjeré gé fillon me ndryshimet mé té thjeshta (pérmirésimi oejilkpl
pérshtatja e ambientit pér komunikim mé t& madh né mes té stafit, etj)te deri
ndryshimet radikale apo ato mé komplekse dhe mé té ndérlikuara, si¢c jané
ristrukturimet e pérgjithshme, ndryshimi i sistemit té prodhimit, mkidifi i
strukturés dhe sjellies organizative, krijimi i departamenteve té reja, et
Ndryshimi organizativ éshté njé ¢éshtje mjaft preokupuese pér menaxherét, té
cilét kané pér detyré t’i parashikojné nevojat pér t’u pérballur me problemet né
té ardhmen, t’i planifikojn€ dhe realizojné ato né€ funksion t€ arritjes sé synimeve
té organizaté®’

2.1 Ndryshimet e planifikuara organizative

Ndryshimet e planifikuara prezantojné tentimet e géllimshme pér té
pérmirésuar efektivitetin operacional té organizatés. Objektivat kryesore qé
theksohen nga organizatat moderne mund té pérmblidhen si orvatje drejt:

e Modifikimit (pérmirésimit) t& modeleve té sjelljes sé punétoréve né

njé organizaté; dhe

o Pérmir€simit t€ aft€sive t€ organizatés pér t'u pérballé me

ndryshimet né mjedisin e saj.

Njé program pér ndryshim té planifikuar dhe performancé té pérmirésuar
pérfshin njé model prej tre fazash i cili éshté njé proces né shérbim té
modifikimit té sjelljes.

e Shkrirja e gjendjes momentale pérfshin reduktimin e forcave qé
pérpigen té pérforcojné sjellien né formén aktuale té saj. Né kété
fazé poashtu pérfshihet edhe njohja e nevojés pér ndryshime, si dhe
vlerésimi pér domosdoshmériné e pérmirésimeve;

o Lé&vizja pérpara- ka té béjé me zhvillimin e géndrimeve té reja apo
sjelljeve té reja, si dhe implementimi i ndryshimit té paraparé;

o Nagrirja e sérishme- pérfshin stabilizimin e ndryshimit né nivelin e
ri, si dhe pérforcimet népérmes té mekanizmave pérkrahés si p.sh.
politikat, strukturat, normat, etj.

% Claudia Baca, “Project manager’s spotlight on change management”, 2005
89 Shyqri Llaci, “Manaxhimi i Biznesit”, 2000, fq 204-216
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Lidhur me procesin e mésipérm, sipas French, Kast dhe Rosenweig,
ekzistojné teté elemente specifike t& pérpjekjeve pér ndryshimet ekplarafi’
Né vijim prezantohet modeli tre fazash, si dhe elementet specifike té
ndryshimeve sipas planit:

Shirirja e giendjes momentale ¢ 1. Identifikimi fillestar i problemit

2. Sigurimi i t¢ dhénave
3. Diagnoza e problemit
. 4. Planifikimi 1 veprimit
Lévizja pérpara S 5. Implementimi

6. Stabilizimi

7. Vlergsimi i pasojave
v 8. Mésimi nga procesi

Ngrirja e sérishme

Figura 1. Procesi tre-fazésh i zbatimit té& ndryshimit sipas planifikimit.
Adaptuar nga French, Kast, dhe Rosenzweig, “Understanding human
behaviour”

Njé strategji e ndryshimit mund té béhet népérmes té adoptimit té
modelit té sistemit, né té cilin model organizata shihet si njé sistem i téré i
pérbéré nga shumé variabla apo nén-sisteme. Variablat mund té identifikohen né
shumé ményra gé pérfshijné: qéllimin, teknologjing, strukturén, njerézit dhe
menaxhmentin. Ké&to variabla shérbejné si pika kyce lidhur me ndryshimin
organizativ. Ndryshimi mund té inicohet me modifikimin e ndonjérés nga
variablat apo me kombinimin e tyre. Né praktiké ndryshimi i ndonjé variable
implikon ndryshimin e variablave té tjeré.

Prandaj implemetimi i ndryshimeve mund té shihet si njé zgjedhje e ssateg;j
pér modifikimin e qéllimeve, teknologjisé, strukturés, njerézve apo
menaxhmentit. Asnjé njési né organizaté nuk éshté ujdhesé dhe ndryshimet e
planifikuara né njé pjesé té organizatés kané efekt né pjesét tjera. Praméaj, és
tepér e réndésishme gé me ndryshimin e njé pjese té planifikohet ndikjmi i sa
eventual né pjesét tiera pérbérése né ményré qé t&é mos ndodhif'befasi.

" French, W.L., Kast, F.E., dhe Rosenzweig, J.E., “Understanding human behaviour”, f. (569),
Harper and Row, 1985,

"I Wilson, B., “The Challenge of Change”, 1987, né Mullins. L., “Management and Organisational
Behaviour”, 1994.
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3. NXITESIT E MESIMIT ORGANIZATIV

Emérohen si nxités té gjithé ata faktoré qé shérbejné si promotoré apo
gjenerues té procesit t&¢ mésimit organizativ. Kjo pjesé identifikorésiki
(inicuesit) e mésimit organizativ e gé jané té dy llojeve.. Njéri Bojékbéjé me
individét apo grupet ndérsa, lloji tjetér i nxitésve té mésimit orgawizat
konsiderohen té jené sistemet memoruese té cilat pérdoren népér organizata.
Shkaktarét e mésimit jané té domosdoshém pér rrjedhén e procesit t& mésimit
organizativ sepse ata bashkéveprojné njéri me tjetrin pér té mundésuar késht
jetésimin e mésimit. Vec késaj, nxitésit ndihmojné procesin e mésimiféné
organizaté duke i kaluar barrierat e mésimit. Them késhtu sepse pa i kapércyer té
gjitha barrierat gé pengojné zhvillimin e procesit t& mésimit orgawikat
proces nuk mund té keté jeté té gjaté apo véshtiré se do té zhvillohet. Né vijim
prezantohen katér tipet e shkaktaréve té kétij prdtesi.

3.1 Individét si nxités

Me individét si shkaktaré mésimi organizativ fokusohet né baza
individuale té kapitalit human té organizatés si dhe, né motivet, né inteitesi
né vlerat e individéve gé formojné bazén pér proceset kognitive, e gé kjo shpie
drejt mésimit. Individét né njé organizaté jané ata té cilét komunikojné né mes
veti, shkémbejné njohurité dhe pérvojat né mes tyre dhe né kété ményré
formojné bazén e teorisé vepruese. Teoria vepruese né kété kontekst nénkupton
té gjitha rregullat, proceset dhe procedurat né té cilat organizata ndéitoatpar
dhe ményrat e té vepruarit. Komunikimi né mes té anétaréve té organizatés éshté
njé shprehje e mésimit kolektiv té individéve gé& z& vend népérmes té
diskutimeve, dialogjeve, dhe népérmjet té interaktivitetit té individéve qofshin
ato formale apo jo-formale. Njohuria e re e krijuar mund té zbatohet pastaj me
lehtési pér t’u ballafaquar me probleme t€ natyrave t€ ndryshme apo edhe pér t’i
zgjidhur ato né ményré efikase. Komunikimi dhe diskutimet kontribuojné té
arrihet njé marréveshje né mes té individéve e mandej béhet e mundur gé té
zhvillohet njé njohuri personale dhe né fund krijohet njé pasqyré e pérgjghshm
pér realitetin e organizatés. Prandaj edhe thuhet se pa diskutime, argumentime
dhe konsensus final, rezultatet e mésimit individual jané té pavlera.

3.2 Elita si nxités
Kur flasim pér Elitén nén kontekstin organizativ medoemos se iu

referohet té gjithé atyre personave me autoritet dhe pushtet né orgaydzaté
zakonisht jané té pozicionuar né nivelet e larta menaxhuese. Elita si e tillé ka

"2 Tan Brooks, “Organisational Behaviour”, 2003
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influencé né proceset vendim-marrése si dhe ka aftési pér té detektuar (zbuluar)
kur dhe cfaré ndryshimesh organizative jané té nevojshme né ményré gé té
ndérmarré aksione té pérshtatshme. Kjo mund té ndodh atéheré kur liderét
karizmatik ndryshojné strukturén, lidershipin dhe duke i pércaktuar olgeletiv

reja. Ndryshimi i lidershipit, gé& njéherit pérfagéson njé ndryshimin esenci
shpesh funksionon si nxités i mésimit organizativ. Kjo nénkupton gjithashtu se
dituria e elités konsiderohet si burimi mé i madh i pércaktimit t&¢ ndryskimev
dhe vendimeve organizative. Mésimi organizativ shpesh nxitet me shfagjen e
kétyre ndryshimeve. Né kété ményré mésimi dhe autoriteti (pushteti)
konsiderohen se jané té lidhura ngushté dhe si rrjedhojé elita dhe liderit
autoritativ shihen si shkaktaré apo nxités té€ mésimit organizativ.

3.3 Grupet si nxités

Grupet si nxités té mésimit jané ekipet e ndryshme brenda organizatés
gé pérbéhen nga individé me role dhe aftési specifike. Grupet e ndryshme si¢
jané, grupet inovatore dhe aleancat e ndryshme mund té jené gjeneratoré té
vérteté té mésimit organizativ. Kéto grupe nuk nevojitet t&é kené autpatet
mund té jené grupe kreative si p.sh. grupet e rrjetit né organizaté. Anétarét e
kétyre grupeve duhen té jené té liré pér té menduar, mésojné dhe punojné
kurdoheré gé ata kané nevojé. Ato jané grupe té vet-organizuara qé kontribuojné
né ndryshimin e diturive aktuale dhe ridefinimin e kontekstit té tyre. Ata mund
t’1 japin sugjerime menaxhmentit si dhe ato duhet medoemos t€ konsiderohen
nga vendim-marrésit. Eshté shumé e réndésishme se anétarét e kétyre grupeve
arrijné marréveshje né njéri tjetrin sepse kjo ¢on drejt ndryshinmjotéurive
bazé, e me kété béhet e mundshme edhe zhvillimi i mésimi organizativ.
Konsensusi né mes té anétaréve té grupit mund té shpiejé né gjenerimin e
diturisé sé re. Kjo dituri mund té sfidojé normat dhe vlerat ekzistuese dhe
korniza referuese e organizatés mund té ndryshojé. Né kété ményré mésimi
organizativ mund té nxitet. Sipas Garrat-it, kéto grupe kané karakteristikat
vijuese’®

Ata duhet té kené njé rol specifik

e Atyre ju duhet kohé dhe hapésiré pér té reflektuar mbi realitetin e

tyre

e Ata duhet t’i p€rdorin aftésité e tyre personale

o Duhet té jené té vetédijshém se mésimi éshté njé proces i

vazhdueshém

" Garrat, 1990
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Grupet gé kané kéto karakteristika konsiderohen si nxités vendimtar té
mésimit organizativ. Késhtu, kéto karakteristika do t’ju mundé€sonin grupeve qé
t’1 kalonin barrierat e mésimit organizativ.

3.4 Nxitésit né formé té sistemeve sociale

Sistemet sociale si nxités t& mésimit organizativ pasqyrojné deponimin e
diturive dhe njohurive apo memorjen e saj. Teorité é cilat merrenistamet
sociale si nxitése té mésimit organizativ kryesisht kané té Dbéjné me
grumbullimin dhe standardizimin e pérvojave t& mésimit qé shfagen si rregulla,
norma, artifakte dhe sisteme. Organizatat perceptohen gé posedojné me sisteme
gé iu mund€son atyre t’i memorojné pérvojat, diturit€é dhe vlerat. Né kéto
sisteme poashtu ruhet edhe aspektet e ndryshme qgé i pérkasin kulturés
organizative, si p.sh. sjelliet e ndryshme né organizaté té punétoréve,
marrédhéniet e tyre, etj. Lidhur me kété, procesi i mésimit mund té jetésohet pasi
gé informatat dhe njohurité e reja ruhen né memorien e kétyre sistemeve dhe mé
pastaj transformohen né rregulla, norma dhe procedura. Kéto ndryshime ngjajné
pavarésusht nga anétarét e organizatés. Ky proces i mésimit siguron gé baza e
njohurive vazhdimisht té modifikohet, pasurohet dhe rifreskohet. Késhtu g&, me
modifikimin e bazés sé njohurive dhe me zhvillimin e vazhdueshém té késaj
baze, organizata mund té ngrisé bazén e saj té njohurive dhe né kété ményré
gradon mésimin organizativ.

4. BARRIERAT E MESIMIT ORGANIZATIV

Strukturat e fiksuara mund ta pengojné procesin e mésimit sepse mésimi
i shkatérron njohurité né format e saj ekzistuese. Ky géndrim potencohmrmu
até se strukturat fleksibile organizative jané mé té pérshtatshme pér ndryshime
dhe adaptime ndaj rrethanave gé i imponon ambienti. Prandaj, nése déshirohet
gé mésimi organizativ té z& vend, baza e njohurive duhet té ndérrohet dhe té
zévendésohet me njé bazé té re njohurish. Me kété rast shpesh thuhet gé
njohurité ekzistuese duhet té fshihen plotésisht dhe té ndértohet njé bazé e re.
Por, shumé organizata pérpigen t’i rezistojné ndryshimeve pér arsye té
performancés sé miré té tyre. Rezistimi pér té ndryshuar éshté identifikuar si
véshtirési pér shlyerjen nga mendja té njohurive té vjétBidogofté, éshté
shumé e véshtiré té higet doré nga njohurité e vjetra gé jané fituar gj&shej
té konsiderueshme. Mendohet se vetém nxitésit e mésimit organizativ mund té
gjenerojné procesin e shlyerjes sé njohurive té fituara nga pérvoja.

Megjithaté, shumica prej organizatave fillojné me procesin e mésimit
organizativ vetém atéheré kur pérballen me véshtirési té ndryshme si, krizat
financiare, rénia e qarkullimit, apo ndryshimet e udhé&hegjes. Kéta faktoré
konfirmojné pamjaftueshmériné e kapacitetit veprues dhe aftésiné péijeryjidh

" William W.Lee & Karl J Krayer, “Organising Change”, 2003;
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e problemeve. Pérgjithésisht, pér kéto arsye organizatat mund t’i ndérrojné
strukturat e vjetra, njohurité, konceptet dhe programet e vjetra me té reja.

Né literaturé njihen disa barriera té kétij procesi té cilat grupohen si né
vijim "

o Modelet defensive té organizatés

¢ Normat, privilegjet dhe temat tabu

e  Shtrembérimi i informacionit

4.1 Modelet defensive té organizatés

Sjelljet e individéve gjaté rrethanave té véshtira dhe kércénuese béjné gé
té mos |éshohet situata nga kontrolli pér asnjé ¢cmim. Kéto sjellje té péwestor
jané té njohura si paaftési e té kualifikuarve. Ky term pérdoret pépjégsiar
pérpjekjet e punétoréve pér t’ju shmangur situatave kércénuese. Né procesin ¢
shmangies nga kéto situata njerézit shpesh génjejné dhe trillojné gjéra. Pra kjo
sjiellje e individéve ndodh pér shkak t€ ruajtjes sé& “fytyrés” apo karakterit
personal.

Rutinat defensivengjajné atéheré kur individét injorojné apo i kalojné
gabimet e ndryshme gé ndodhin né organizaté dhe nuk flasin pér to me kolegét e
punés apo me eprorét e tyre. Rutinat defensive krahasohen me “Ekonominé e
zez€” dhe me “Mafin€”. Kéto lloj rutinash mund té quhen mekanizma gé
shfrytézohen nga individé té caktuar pér té mbrojtur veten e tyre. id ta
shkatérrojné organizatén ngadalé dhe ta reduktojné shkallén e efikasite#t té tyr
Kéto rutina mund té shihen si pengesé apo barrieré e konsiderueshme pér
aplikimin e procesit t& mésimit organizativ. Hap i réndésishém kundérekéty
rutinave éshté ndérhyrja dhe frenimi i tyre nga ana e menaxhmentit. Sidogofté,
éshté shumé e véshtiré té luftohet kundér tyre sepse ekziston rreziku i déshtimi
dhe pastaj gjérat mund té acarohen edhe mé sfumé.

Imagjinimi i gjérave- i referohen sjellieve té caktuara té individéve qé
ju mundéson atyre ta mbrojné vetveten duke u shtiré si té verbér (gé nuk kané
paré asgjé) apo duke i fajésuar té tjerét pér gabimet e natyrave té ndryshme gé
ndodhin brenda organizatés. Kjo lloj sjelljeje éshté shumé e rrezikshme sepse
mund té béhet pjesé e kulturés sé organizatés. Kjo bén gé punétorét mund ta
ndjejné veten jo miré dhe jo té sigurt né organizaté. Imagjinirgjérave
emértohet edhe si sémundje, pasi gé mund té Iéshojé rrénjé dhe té béhet sjellje e
réndomté e anétaréve té organizatés. Kjo sémundje mund té shérohet duke e
trajtuar sindromén, si dhe duke i sulmuar shkaktarét drejté né koké.

S William W.Lee & Karl J Krayer, “Organising Change”, 2003;
8 Argyris, 1990, pp. 230
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4.2 Normat, privilegjet dhe temat tabu

Kéto barriera jané njé grup tjetér i barrierave gé identifikohen si
mekanizma pér té penguar procesin e mésimit. Normat mund té jené barriera né
rastet kur individét/grupet nuk guxojné té devijojné nga rregullat pér shkak té
vérejtieve publike. Normat mund té marrin formén e kodit té veshjes,
marréveshjet e punés, si dhe forma té tjera té ngjashme té sjellieve brenda né
organizaté.

Privilegjet dhe temat tabgjithashtu e b&jné mésimin té véshtiré. Ato
kané té béjné me moralin dhe zakonet (pjesé té kulturés organizative), gé éshté
shumé e véshtiré té ndryshohen apo té evitohen. Ndonjé person i privilegjuar
mbase nuk heq doré lehté nga privilegjet qé i gézon, si dhe temat tabu jané té
rrénjosura né mendjet e njerézve dhe éshté tepér véshtiré té shndérrohen né tema
té lira e té diskutueshme.

4.3 Shtrembérimi i informacionit

Gjithashtu si barrierat e tjera, edhe shtrembérimi i informatave pengon
procesin e mésimit né organizaté. Kjo barrieré ka té bé&jé me c¢rregullimin e
rrjedhés sé informacionit apo mos transmetimin e drejté té informatés personav
té caktuar. Njé sistem informativ i varfér né organizaté gjithashtu mund té
parages pengesé pér aftésiné e té mésuarit. Informata mund té bllokohet, filtrohet
apo thjeshté nuk mbérrin né kohén dhe vendin e duhur. Né disa organizata
informata shtrembérohet apo edhe nuk transmetohet fare tek vendim-marrésit
pér shkage té ndryshme, e gé mund té jené: hierarkia e theksuar, burokracia e
tepruar, aspekti i specializimit t& punéve, centralizimi i autoritétka e
punétoréve nga pasoja e informatés sé sakté, marrédhéniet jo té mira né mes té
personelit, etj. Né disa raste, informata e pakéndshme mund té mos pérfillet
gjithashtu. Mu pér kéto arsye menaxherét nuk kané véshtrim real pér organizatén
dhe pastaj ballafagohen me véshtirési dhe pasoja. Kur menaxherét jané té
vetédijshém pér pasojat gé rriedhin nga kéto barriera atéheré éshté mé lehté té
ndérmerren masa gé né fillim né ményré gé ato té reduktohen maksimalisht apo
edhe té evitohen plotésisht.
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PERFUNDIMI

Me géllim gé organizatat e sotme té ballafagohen me kompleksitetin
duhet té rrisin njohurité e tyre. Kéto njohuri pérvec gé duhet t& shtohen dhe
pasurohen né vijimési ato duhet té ristrukturohen e té ndryshohen vazhdimisht,
varésisht nga rrethanat dhe kushtet e caktuara. Mu pér kéto arsye aftésia pér té
mésuar éshté me réndési té jashtézakonshme. Né kété kontekst, organizatat
nevojitet qé€ t€ fokusohen dhe kapacitetet e tyre t’i orientojné drejt mésimit.

Me procesin e mésimit organizativ krijohen njohuri té reja té cilat i
mundésojné organizatave té mbajné ritmin e tyre té zhvillimit dhe késhtu qojné
né njé géndrueshméri afatgjate té arrities sé géllimeve. Pasi qé njohuria shpesh
éshté njé burim i vetém i mundshém, ndérmarrja duhet ta trajtojé me kujdes dhe
ta pérdor até me mencuri. Kjo njohuri mund té merr disa forma. P&r shembull,
éshté njohuria pér konsumatorét apo ajo pér proceset e prodhimit. Ajo mund té
jeté rezultat i edukimit formal apo thjeshté njé intuité. Né qofté se jijmun
mbetet né ndérmarrje dhe béhet pjesé e entitetit social, ndérmarrja dhe anétarét
saj mund ta pérdorin dhe té pérfitojné nga ajo.

Vetém mésimi i vazhdueshém dhe krijimi i njohurive mund té ndihmojé né
sigurimin e suksesit afatgjaté té ndonjé ndérmarrjeje. Pér kété, fd\dvhet t’i
béjné njohurité e tyre té pérdorshme pér té tjerét. Rrjedhimisht, mésimi
organizativ éshté pra njé proces gé shpie drejt krijimit té njohurive oetiveiz

té cilat i mundésojné asaj té zhvillojé muskujt pér té pérballur me sukses m
sfidat gé i imponohen nga jashté.
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