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PARATHENIE 

Prej themelimit të Qendres Nderkombetare per Hulumtim te Zhvillimit (IDRC — 

International Development Research Centre) në vitin 1970, ajo ka financuar 
hulumtime qe kane pasur per qellim zgjidhjen e problemeve të zhvillimit. 
Programet tona motivohen nga bindja se zhvillimi i qendrueshem është I 

mundshëm vetëm ne rast se njerëzit kane njohuri të duhur per të siguruar 
mireqenien e vet. IDRC-ja është orientuar te jape ndihmesë per kete qellim, 
duke e fuqizuar kapacitetin hulumtues të individeve dhe te institucioneve ne Jug. 

Ndërtimi i kapacitetit të hulumtuesve individualë eshte relativisht I 

drejtperdrejtë. Sikurse shumë agjenci te tjera, ne në IDRC jemi aftesuar te 
krijojme mundesi per trajnim, per bashkepunim me hulumtuesit e tjerë dhe per 

financim të projekteve hulumtuese, me sukses te konsiderueshem. Nëse do te 
bënim krahasime, agjencite donatore duket se nuk e kane shumë te qarte se si 

ndertohet kapaciteti brenda institucioneve dhe organizatave. Gjatë disa viteve te 
fundit, IDRC-ja i ka shtuar përpjekjet e saja per te mësuar me shumë rreth asaj 
se ç'eshte ajo qe j ben institucionet hulumtuese të efektshme dhe te 
leverdishme. 

Ne vitin 1995, e botuam librin Institutional Assessment: A Framework for 
Strengthening Organizational Capacity (Vlerësimi I institucionit: Një kornizë per 
fuqizimin e kapacitetit të organizates) per partneret në hulumtime të IDRC-së. 
Ky publikim u perkthye si Evaluation Institutionelle ne vitin 1996. Librat e 

siperpermendur shin rezultat I bashkepunimit mes Njesise per Vlerësim e IDRC- 

se dhe Grupit per Menaxhment Universalia (Universalia Management Group) — 

nje firme kanadeze per menaxhment dhe këshillim. Ne librat e siperpermendur 
identifikohen dhe tubohen nje varg pyetjesh perkitazi me ambientin e jashtem te 
organizates, motivacionin e saj, kapacitetin e saj te brendshem, dhe 
performancen e saj. Ky varg pyetjeSh ishte konceptuar si nje udhezues praktik 
per vleresimin e aftesise se organizates per ta mbajtur veten dhe per t'i arritur 
qellimet e saja. 

Duke punuar me Grupin Universalia, se bashku me partneret jugor te IDRC-se, 
kemi bere testimin e kornizes ne teren. Deshira jone ishte ta kuptonim nese ajo 
do te mund te ndihmonte te diagnostikohen fuqia dhe dobesite e organizatës, te 
udhezonte per formulimin e reagimit perkitazi me ndertimin e kapacitetit, dhe te 
ofronte ndihmese per vleresimin e rezultateve të ndërhyrjes. Pergjigja e 

partnereve tane perkitazi me kornizen ishte pozitive. Ata dhane kontributin e 

tyre permes ideve rreth perpunimit dhe te shfrytezimit te mundshem te saj. Dy 
tema te rendesishme rrodhen nga testimet ne teren: organizatat parapelqejne ta 
vleresojne vetveten, ne vend se te angazhojne vleresues te jashtem; dhe 
organizatat e papergatitura per ta ndermarre vleresimin ne shkallë te plote, 
shpesh parapelqejne te marrin persiper detyra me te vogla, qe mbeshteten ne 
probleme te caktuara, e qe perqendrohen ne nje fushe ose situate specifike. Ky 

liber vjen si pergjigje ndaj ketyre nevojave. Al eshte nje udhezues per 

Përmirësimi i performances Se organizates ix 



vetëvlerësim me mjete dhe teknika fleksibile qé mund të pershtaten dhe të 
përdoren qoftë duke perzgjedhur disa syresh, qofte Si tërësi. 

Pasi që reagimet përkitazi me kornizën tone per vlerësim shin pozitive, ky 
publikim na zgjon emocione. Sinqerisht shpresojme se ai do të krijojë mundësi 
té reja per permiresimin e performances sé organizatave dhe vazhdimin e 

programeve te tyre, duke e siguruar bazën per raporte me te mira dhe me té 
efektshme mes organizatave që financojnë dhe atyre qei shfrytëzojne ndihmat 
fi na ncia re. 

Ky udhëzues është né perpunim e sipér, andaj I mirépresim komentet dhe 
sugjerimet tuaja per permiresime. Kontakti me ne mund të realizohet permes 
adresave té shénuara në fund të librit ("Si na kontaktoni"). Komentet tuaja do 
te jene te cmueshme dhe do ta begatojnë punen tone. 

Shikuar në pergjithesi, Institutional Assessment, Evaluation Institutionelle, 
Enhancing Organizational Performance, dhe ky libér Përmirësimi i performances 
se organizatës, jane hartuar per t'u ndihmuar IDRC-së dhe partnereve të saj 
rreth krijimit dhe vazhdimit te punes se organizatave, te chat jane pershtatur Si 

duhet per, t'u sherbyer nevojave të te varfërve te botes. 

Terry Smutylo 
Drejtor, Njësia per Vlerësim 
Qendra Nderkombetare per Hulumtim té Zhvillimit 
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HYRJE 

Organizatatat zakonisht e ndërmarrin vetevleresimin per t'a kuptuar me mire 
performancen e tyre [Me termin performance nenkuptojme permbledhjen e 

tërësisë sé punës, te funksionimit dhe te rezultateve te punes së organizates — 

vërejtje e perkthyesit], per t'i adresuar çeshtjet strategjike te tyre, dhe, në fund, 
per ta permiresuar performancen e tyre. Vetevlerësimi i organizates shpesh 
shfrytezohet nga organizatat si diagnostikim, ose si pikenisje, qofte per 
implementimin e ndryshimeve të brendshme, qofte per procesin e planifikimit 
strategjik, qofte per qe të dy qellimet. Ai poashtu mund të shfrytëzohet si 

mënyre e hyrjes ne dialog me palet e tjera qe kanE interes ne organizatë, sic 

eshte bordi i drejtoreve ose agjencite donatore. 

Përmirësimi i performances së organizates është hartuar me qellim qe t'i 
bashkohet publikimeve te mëhershme: Institutional Assessment dhe Evaluation 
institutionnelle, në te diet bëhet pershkrimi i kornizes sonë konceptuale per 
vieresimin e kapacitetit te organizates permes nderhyrjeve te ndryshme, sic jane 
vetevleresimi i brendshem, ose vleresimi i jashtem i ciii behet nga ndonjë 
agjenci financuese. 

Modeli yne i vetevleresimit i kalon kufijte e matjes se rezultateve te programeve, 
te prodhimeve dhe te sherbimeve te nje organizate. Ai i nderthur keto rezultate 
me teknikat evieresimit formativ, ne te cilin ekipi per vetevleresim angazhohet 
per t'i ndihmuar organizates te behet me e efektshme ne arritjen e qellimeve te 
saj. Duke u perqendruar ne vetevleresimin e organizates, korniza eshte testuar 
në një vistër organizatash ne mbare boten. 

Ky udhezues ende nuk e ka marre formen perfundimtare. Ai eshte zhviliuar pas 
kembimit te pervojave te organizatave me ne. Ne te vertete, nese u eshte i 

njohur libri yne Institutional Assessment, do ta hetoni se ne kete udhezues i 

kemi përpunuar ose zgjeruar disa nga termat e përdorura në modelin tone 
origjinal. Kjo deshmon se puna jone eshte ne zhvillim e siper. Ju ftojme qe te 
këmbeni përvojat me ne dhe te na i dergoni komentet tuaja rreth ketij libri, si 

dhe rreth procesit të vetevieresimit i ciii prezantohet ne te. 

Deshirojme ta faienderojme Njesine per Vleresim te Qendres Nderkombetare per 
Hulumtim te Zhvillimit (IDRC), preokupimi i se ciles rreth sigurimit te perkrahjes 
per Qendren rreth ndertimit të kapacitetit hulumtues, rezultoi ne zhviiiimin e 

kësaj kornize dhe në testimin e saj ne teren. Ne menyre te veçante deshirojme 
ta falenderojme Terry Smutylon dhe Cerstin Sanderin, te cilet e analizuan dhe e 

permiresuan draftin perfundimtar te ketij udhezuesi. I detyrohemi, poashtu, 
edhe zyrtareve te programit te IDRC-së, te cilet i identifikuan mjediset e 

pershtatshme per punen tone. Perveç kesaj, ata, se bashku me ne, ne menyra 
te ndryshme punuan ne permiresimin e modelit. Lidhjet e ngushta dhe 
konstruktive te IDRc-se me institucionet partnere te saj, e bene te mundur 
testimin e qasjes me kaq efektshmeri. 

Ne menyre tejet te veçante, deshirojme ta falenderojme stafin dhe udheheqesit 
e organizatave me te cilat kemi punuar. Ishte privilegj dhe rast i vecante te 

Përmirësimi I performances Se organizates xi 



punosh me Dr. Soekartawi nga Organizata e Ministrave te Arsimit të Azisë 
Juglindore né Filipine (Southeast Asia Ministers of Education Organization); Dr. 
Souleymane Soulama nga Qendra e studimeve, e dokumentacionit, e 

hulumtimeve ekonomike e shoqerore (Centre d'études, de documentation, de 
recherches économiques et socials), në Burkina Faso; Dr. Tade Ama, Dr. 
Mkandawire Thandika, dhe Dr. Achille Mbembe te Këshillit per Zhvillimin e 

Hulumtimeve ne Shkencat Shoqerore në Afrike (Council for the Development of 
Social Science Research in Africa), në Senegal; Z. A.V.S. Reddy të Qendres per 
Zhvillimin e Integruar Rural per Azi dhe Pacifik (Centre for Integrated Rural 
Development for Asia and the Pacific - CIRDAP), ne Bangladesh; Dr. Joseph Yao 
Yao dhe Dr. AIssata Camara te Qendres per Hulumtime Ekonomike e Shoqerore 
(Centre ivoirien de recherches économiques et sociales, Côte d'Ivoire) ne Bregun 
e Fildishte; Dr. Diagne Abdoulaye te Qendres per Hulumtimeve Ekonomike 
(Centre de recherches économiques appliqués) në Senegal. 

Falënderimet tona u drejtohen edhe Znj. Rosalie Y. Say, kryesuese e Trajnimit të 
CIRDAP-it, per kontributin e saj ne draftin perfundimtar të këtij udhezuesi; Znj. 
Julie Valentine, hulumtuese; dhe redaktores sone, Znj. Carroll Salomon. 

Charles Lusthaus 
Grupi per Menaxhment Universalia 
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SI TE PERDORET UDHEZUESI 

Ky udhezues dhe procesi i vetëvlerësimit të chin e prezanton, mund të perdoret 
në mënyra te ndryshme. Objektivi yne kryesor ishte sigurimi një procesi per 
ndërmarrjen e vetëvlerësimit, nje kornizë per vlerësimin e çeshtjeve, si dhe disa 

mjete dhe keshilla, që do t'ju ridihmoje kur e trajtoni një ceshtje - te madhe a të 

vogel — me te dlën perballet organizata e juaj. 

Udhëzuesi perbehet nga katër kapituj dhe kater shtojca. Ne kapitujt e pare 

pershkruhen me kryesore te procesit te vetevleresimit. Kapitulli I 

katert e analizon kornizen e performances zhvilluar nga Grupi per 

Menaxhment Universalia dhe Qendra Ndèrkombëtare per Hulumtimin e 

Zhvillimit. Aty poashtu jepen listat kontrolluese dhe ushtrimet, te chat do t'ju 
ndihmojne ta bëni diagnostikimin e çeshtjeve te performances. Shtojca 1 

permban mostrat e mjeteve per vetevleresim, te diat jane treguar te dobishme 
ne procesin e vetevieresimit ne disa organizata, kurse Shtojca 2 ka te beje me 

krijimin e instrumenteve per mbledhjen e te dhenave. Keto mjete dhe keshilla 
paraqiten vazhdimisht në tekst dhe identifkohen me . Shpresojme se do t'i 
kopjoni, ose do t'i pershtatni, disa nga to, ose qe të gjitha mjetet, ne procesin 

tuaj per vetëvleresim dhe do te na njoftoni se cka mendoni per to. udhezues, 
kemi perfshire tregime te shkurtra ose anekdota nga pervoja jone me 

vetevleresimin, te chat, shpresojme, do t'ju ndihmoine ta kuptoni se si zhvillohet 
ky proces, Si dhe ushtrimet, qe jane shenjuar me qe t'ju ndihmojne ne faza 

te ndryshme te procesit. Shtojca 3 permban mostrat e pyetesoreve. Ne Shtojcen 
4 do t'i gjeni ushtrimet per vetevieresim. 

Gjate punes sonë, disa organizata kane perdorur pjese te kedj udhëzuesi per 
adresimin e nje numri pyetjesh organizative, te cilat menaxheret shpesh ha 

shtrojnë vetes: Ne ç'hIoj biznesi jemi? A kemi ndikim ne grupin e kllenteve tanë? 
A jane te kenaqur njerezit e punesuar në organizaten tone? Keto organizata e 

shfrytezuan kornizen tone, si dhe disa nga mjetet, dhe Ia dolen te gjejne kohe 
per zgjidhjen e problemeve ne takimet e tyre te rregullta. 

Organizatat e tjera, qe kalonin neper ndryshime me dramatike, u percaktuan per 
anahiza me teresore. Ata e shfrytezuan qasjen e prezantuar ne kete udhezues ne 

menyre me sistematike dhe bene alokimin e kohes dhe te burimeve te veçanta, 
per te kaluar neper procesin e vetevleresimit. Ju do ta gjykoni me se miri se ne 

çfare menyre ky udhezues do te mund tC ishte i dobishem per organizaten tuaj. 

PERDORIMI I QAS)ES SE VETEVLERESIMIT 

Ne kete udhëzues dhe ne punen tone, termi vetevieresim nderlhdhet me qasjen 

ndaj diagnostikimit te organizates, sipas se ciles organizata ka nje shkalle 

kontrolli mbi vleresimin. Shkalla e kontrollit mund te jete e ndryshme: nga 

vleresimi i kontrolluar teresisht nga organizata, den te vlerësimi I dli autorizohet 
nga ndonje entitet jashte organizates. Mirepo, ne këto raste, organizata merr 
pjese ne terë procesin e vieresimit dhe disponon me rezultatet e tij. Kontrolli mbi 
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procesin paraqitet në momente të ndryshme në vazhdimsinë e përvojave që 

pershkruhen né këtë udhëzues. 

Edhe pse në këte udhëzues e kemi pershkruar procesin e vetëvierësimit në 
vazhdimsi, nuk sugjerojmë qé, keto hapa ose radhitja e tyre, të ndiqen në 

menyre rigoroze. Shumë organizata angazhohen rreth vetëvterësimit në faza të 
ndryshme, ose ne nje kornizë të veçante, i ciii është me i pershtatshem per 
organizaten. Nganjehere, organizata ka nevojë per rue vështrim të pergjithshem 
të punes së saj; ne ndonje rast tjetër, ajo mund ta ketë ndonje problem specifik 
i ciii kërkon të trajtohet, me c'rast vlerësimi I tërësishëm i institucionit vetëm do 
të krijonte pengesa. Këto dy qasje ndaj vetevlerësimit paraqiten ne formë 
grafike në diagramin 1. 

DIAGRAMI 1. QASJET NDA) VETEVLERESIMIT: 
SHQYRTIMI I PERGJITHSHEM I ORGANIZATES DHE PROBLEMI i 
ORGANIZATES 

planifikimstrat:gjik 
p 

bI •. r Vlerësimi i Identifikimi i zgjidhjeve ose 
ceshtjeve per planifikim 

Ne rijë takim dhe diskutim me rijerin riga partneret, te zhvilluar kohëve të fundit, 
arritëm madje ta zberthejme një model per vetëvieresim të shpejte. 

SHIH M3ETXN 1 Modek per vetevieresim te shpejtë 

Shih P4Jetin 1 (mode/i I Iehtë pesepjesesh per vetev/erësim tè shpejte,) né 
Shtojcen 1 (f.85). 

Para se te filiohet, me rendesi ështe te percaktohet objektivi I detyres dhe te 
qartesohen nevojat e pjesemarresve. Duke i kuptuar dhe duke i hulumtuar 
shqetësimet tuaja si dhe këtë qasje, do t'i identifikoni menyrat e riorganizimit të 
tij, qe me së miri u pershtaten nevojave dhe shkathtesive te pjesemarresve tuaj. 
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KAPITULLI 1 

A duhet ta ndërmerrni 
vetëvlerësi mm? 

• U I U U • U U I • • • • U U • U I • U • U U • U 

Para se të fillojë procesi I vetëvlerësimit, do të shtrohet nevoja të merrni shumë 
vendime. Se pan do t'ju duhet të shtroni disa pyetje: Përse e bejmë këtë? Si do 
ta bëjmë kete? Kush do ta bëjë këtë? Ne këtë kapitull do të behet fjalë per: 

• Arsyet per ndërmarrjen e vetevteresimit; 

• Gatishmërinë e organizates suaj per vetevleresim; 

• Shfrytezuesit e rezultateve dhe interesin e paleve të ndryshme qe kane 

interes në organizate; 

• Shtrirjen e ridërhyrjeve dhe per burimet e domosdoshme; dhe 

• Ekipin per vetevlerësim. 

PSE DO TA NDERMERRNIT VETEVLERESIMIN? 

Me rëndësi është te qartesohen arsyet tuaja per ndêrmarrjen e vetëvlerësimit. 
Kur kéto tè bëhen të qarta, do ta keni shumë me Iehtë të përcaktoni: 
• Shtrirjen e nderhyrjes; 

• Thellesinë e te dhënave të nevojshme; 

• Fokusin e tij perkitazi me ceshtjet (si, bie fjala, performanca, kapaciteti, 
motivacioni I organizates, ambienti); dhe 

• Koston. 
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Disa arsye tipike per ndërmarrjen e vetëvlerësimit 
Eshte gje e zakonshme per nje organizate të ndermarre nje vetëvleresim kur 
ndodhet ne nje kthesë në historinë e saj. Organizata mund ta çmoje të dobishëm 
vetevlerësimin ne nje cast kur ka nevojë të marrë veridime përkitazi me aspekte 
të vet organizates: 

• Vendime strategjIke — A duhet të zgjerohet organizata? A duhet të 
bashkohet? A duhet të zvogelohet? A duhet ta ndryshoje misionin e saj? 

• Vendime programore — A duhet të zgjerohen programet? A duhet dy a me 
shumé programe të integrohen? A duhet te ofrohen shërbime te reja? 

• Vend/met perkitazi me rea/izueshmërinë financiare — A duhet te kerkohen 
investitorë të rinj? A duhet te synohet Ilojllojshmeria e burimeve dhe si 

duhet të behet kjo? A duhet t" identifikohen qasje të reja per sigurim te 
burimeve? 

• Vendimet perkitazi me sta fin — A duhet të punesohet stafi me shkathtësi të 
ndryshme per ta perkrahur misionin? A duhet organizata të largoje një pjesë 
të stafit; nëse po, kush duhet ta beje këtë? 

ArSyet tjera mund te jene me pak specifike; per shembull, vetevleresimi mund 
të ketë objektivat vijues: 

• Te identifikojë fuqine dhe dobesinë e organizatëS — hap i pare drejt 
permiresimit; 

• Teidentifikojë çeshtjet dhe problemet para se të bëhet I vështirë apo i 

pamundur korrigjimi i tyre; 

• Te identifikoje nevojat qe duhet te adresohen permes veprimeve specifike; 

• Te identifikojë burimet njerezore dhe burimet e tjera qe organizata mund t'i 
shfrytezoje ne menyre te efektshme per ta permiresuar performancén; 

• Te dokumentoje rezultatet e deshiruara te veprimtarive të organizates; 

• Të gjenerojë informacionin e dobishëm per planifikim dhe per vendim- 
marrje; 

• Të asistojë në sigurimin e burimeve; dhe 

• T'u siguroje donatorëve dhe palëve te tjera që kane intereS në organizate, 
informacion përkitazi me performancen e organizatës. 

VEPRIMI NE SITUATA TE NDERPRERJES SE FINANCIMIT 
Burimi me I madh financiar i agjencise do te duhej te nderpritej brenda 9 muajve. 
Agjencisë i duhej të merrte vendim se a do té duhej të mbyflej, te zvogelonte numrin e 

stafit dhe te programeve, ose te privatizohej. Secili nga opcionet kishte pasoja te renda 

per programet dhe shërbimet e agjencisë, per kërkesat qe lldhen me stafin, si dhe per 

mekanizmat e financimit. Per t'i kuptuar keto pasoja, agjencia e ben një vetevieresim. 
Me keto njohuri, ajo qe në gjendje te merrte nje vendim te mbeshtetur iie informacione 
të drejta. 
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NDRYSHIMET NE ORGANIZATE 
Qendra asnjëhere nuk e kishte bërë nje vleresim të plotë të fuqise dhe te dobesive, 
edhe pse kishte ndërmarrë nje varg vlerësimesh te projekteve dhe të programeve. 
Nevoja per një analizë të thellësishme të organizates U iniciua nga: 

• Ardhja e drejtorit të ri ekzekutiv; 
• Presioni i shtuar ndaj organizates per identifikimin e burimeve alternative te 

financimit; dhe 
• Deshira e organizatës t'u përgjigjet ndryshimeve të nevojave te institucioneve të 

saja anetare. 
Procesi poashtu u perkrah nga njeri nga financuesit, i ciii e konsideronte këtë qasje si 
mënyrë e ndërtimit te kapaciteteve të nje qendre hulumtuese. 

USHTRIMI 1. Identifikimi i arsyeve 

Udhëzimet: Ushtrimi vijues mund t'u ndihmojë pjesëtarëve të organizatës suaj 
të kuptojne perse duhet ta ndërmarrin vetëvlerësimin. Kërkoni nga menaxherët 
e Iartë dhe individët ose grupet e tjera, té diet sipas mendimit tuaj duhet te 
jenë te kycur, te mendojnë mire per këtë pyetje, dhe ta përpilojnë një listë të 
arsyeve te tyre per vetëvlerësim. Idetë e tyre mund të shfrytezohen dhe të 
merren per baze per vendim-marrje në të ardhmen. Ky ushtrim mund te 
zhvillohet në baza individuale, kurse informacioni të mblidhet nga nje person, 
ose, në rastet e tjera, mund të behet si ushtrim në grup, me ndihmën e një 
personi të brendshem ose te jashtëm. 

Ne organizaten tuaj, identifikoni tn arsye kryesore per ndërmarrjen e 

vetëvlerësimit në këtë periudhe. 

1. 

2. 

3. 

A JENI GATI? 
Organizatat duhet të kenë një shkalië gatishmerie per t'u angazhuar rreth 
vetëvlerësimit. Edhe pse mund të mos ekzistojë një numër i caktuar variablash 
per te vlerësuar, do t'ju duhet te merrni parasysh disa koncepte te gatishmerise 
para se të filloje procesi. 

• Gatishmëria kulturore — Kjo do te thoté se në organizaten tuaj ekziston nje 
kulturë organizative, në kuadër të se cues është e pranueshme te jepen 
sugjerime per permirësim. 
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- Gatishmëria e udheheqjes — Kjo do të thotë se udheheqesit e përkrahin 
vetëvierësimin dhe alokimin e burimeve per këtë proces. 

• Gatishmëria e burimeve — Kjo do të thotë se jeni të gatshëm të angazhoni 
burime (njerëzit, kohën, paratë dhe teknologjine), té domosdoshme per 
ndërmarrjen e vetevleresimit. Edhe pse tipi dhe sasia e burimeve që do t'ju 
duhen per ta ndermarrë vlerësimin nuk do t'ju jene te njohura derisa te filloni, 
deshmohet perkushtimi I menaxhmentit per te vënë në dispozicion burimet e 

nevojshme. Vetëvlerësimet e institucioneve kërkojne me tepër kohe nga stafi i 

brendshem se në rastet kur vlerësimi bëhet nga jashtë dhe, si zakon, poashtu 
perfshijne një numër me të madh të stafit te punesuar. Qe të dyja këto duhet 
te kuptohen dhe të pranohen. Nga vlerësimi mund të kihet dobi në nje 
periudhe afatgjate, që ka të bëjë me pronesine dhe hapat e implementimit të 
ndryshimeve, mirepo këto nuk do te jenë të qarta né fillim. 

- Gatishmëria që lidhet me vizionin dhe strategjine — Kjo do të thotë se 
organizata e ka të qarte se kah shkon dhe si duhet te arnie aty, ose dëshiron 
te krijojë nje vizion me te qarte. 

• Gatishmëria e njerezve — Kjo do të thotë se në kuader të stafit organizata 
disponon me njerëz që do t'i prune proceSit të vetëvlerësimit, të ciiët kane 
vulinet te punojnë Se bashku në nje proces, i ciii nganjehere mund te jete i 

paqarte dhe i ciii vazhdimisht do të pesoje ndryshime. 

• Gatishmëria e sistemit — Kjo do te thotë se organizata ka, ose dëshiron të 
kete, sisteme per sigurimin e informacionit te domosdoshem per piotesimin e 

teresise se te dhenave, dhe per perkrahjen e vetëvierësimit. 

FAKTORET QE MUND TE NDIKOJNE NE GATISHMERI 

)u doemos duhet ta keni Këto jane njëkohësisht përparësi 
• Pranimin e procesit nga udheheqesit dhe mangësi 

e organizatës • Ndryshimet e tjera që ndodhin në te 

• Një mbrojtës njëjtën kohë, disa nga të chat nuk 

• Burime adekuate té brendshme mund t'i kontrohioni 

(kohë dhe njerez) per ta bërë • Një organizatë me nje histori 
ndryshimesh 

• Njê arsye bindëse per ta bërë • Pervojat me vetëvierësim në te 

vetëvierësimin kaiuarën (qofte pozitive, qofte 
negative) 

Eshtë mire te keni Këto mund të jenë pengesa té 
• udheheqes që kane kredibiiitet mëdha 

• Një vizion te qarte ne organizate per • Dështimet dhe frustracionet rreth 

cakun se ku dëshironi të arrini vetevierësimit në te kaiuarën 

• Burime (financiare) shtesë per te • Motivet siperfaqësore 

ndërmarrë vetëvierësimin • Nivehi i uiët i shkathtësive dhe i 

mundësive 

. Stimuiimet negative per vetevieresim 
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USHTRIMI 2. Faza e përgatitjeve 

Udhëzimet: Ky ushtrim do t'ju ndihmoje të vendosni se a jeni te pergatitur të 
angazhoheni në procesin e vetëvlerësimit. Kërkoni nga rijë grup menaxherësh 
në organizatën tuaj të mendojnë per këto pyetje. Pasta] perdoreni kete Iistë si 

mjet per diskutim kolektiv të gatishmerise së organizates. Nuk ekzistojnë 
pergjigje te prera per këto pyetje. Grupi I juaj duhet të arrijë konsensus per ta 
vazhduar ose jo vlerësimirt. 

Vlerësimi I gatishmërisë 
1. Ne c'masë e përkrahin udheheqesit e Iartë te organizatës suaj procesin e 

ndryshimit? A kane pjesëtaret e stafit besim ne aftesine e udheheqesve 
qe te angazhohen per menaxhimin e ndryshimeve? 

2. Ne ç'mase jane te gatshem, dhe sa jane te afte individet (qofshin ata 
profesioniste ose menaxheriale) t'a mbrojne kete proces? 

3. A eshte duke u perballur organizata me nevojën per te marre vendime 
strategjike dhe a do ta ridihmonte vetevleresimi vendim-marrjen? 

4. A ka organizata nje vizion të qarte se ku deshiron te arrije? 

5. A jane duke ndodhur ndryshime te medha brenda organizatés, qe do te 
mund ta ngadalsesonin procesin, ose ta pengonin ate? 

6. A ka organizata qasje në burime per realizimirt e procesit? 

7. Kur eshte bere ndryshimi i rendesishem organizativ per here te fundit? 
Sa ka qene ai I suksesshem? A u ka dhene vuilnet pjesetareve të stafit, 
apo ua ka ulur moralin? 

8. A kane njerëzit brenda organizates aftesi adekuate per realizimin e 

procesit? 

9. Ne c'mase jane udheheqesit dhe pjesetaret e stafit te kenaqur me 
shfrytezimin e te dhënave te organizates? Cila është sasia ekzistuese e 

te dhenave te organizates? 

10. A eshte kjo kohe e pershtatshme per ndryshime? A ka stimulime per te 
ardhmen qe ndryshimet te behen tani? 

11. CHat jane pasojat pozitive, negative, neutrale, ose kulturore te 
ndryshimeve? A perkrahen njerezit ne organizaten tuaj, nese provojne 
gjera te reja? 
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Të ndaleni apo te vazhdoni? 
Eshte e pamundur të jeni absolutisht të sigurtë se organizata e juaj ështe e 

gatshme per vetëvlerësim. Diagnoza e gatishmerise do té mbeshtetet në 
gjykimin tuaj me te miré. Qellimi i kesaj diagnoze nuk ështe qe të jipet pergjigja 
përfundimtare, por te merren parasysh elementet qe do t'i kontribuojne procesit 
té suksesshém te vieresimit. Kushtet ndryshojné, kurse faktoret mund t'ju 
shpiejné né rishqyrtime perkitazi me nderprerjen ose vazhdimin e procesit ne 
faza té ndryshme té tij. 
Ne kete faze té procesit, disa organizata, per shkaqe té larmishme, mund té 
marrin vendimin se nuk duan të vazhdojne — per arsye se nuk jane plotesisht te 
gatshem, ose per shkak se dëshirojnë ta fillojne procesin dikur me voné. Eshtë 
me réndësi qe kjo të pranohet dhe te mos angazhohemi per procesin pa 
mbështetjen e brendshme nga vet organizata. 

SA DO TE ZG]ASE PROCESI? 
Vetévierésimi nénkupton perkushtim té kohes dhe te energjise. Al duhet t'ju 
siguroje njohuri rreth menyres se pérmiresimit té performances së organizates 
suaj. Sido që te jeté, është veshtirë te parashikohet se sa kohe duhet të zgjase 
procesi, pasi që ai varet nga shumé variabla: nga numri i çeshtjeve strategjike 
qe dëshironi t'i hulumtoni, nga shtrirja e atyre ceshtjeve, nga tipi i te dhénave 
per te cilat keni nevoje dhe mundésia e qasjes né to, nga disponueshmeria e 

stafit te gatshem per t'u kycur ne proces, si dhe nga tipi i raportit qé shpresoni 
të prezantoni. 

Thellésia e mbledhjes Se të dhënave poashtu varet nga sasia e informacionit 
e cila éshtë e domosdoshme per ta kuptuar nje çeshtje. Kjo mund të mos 
jete e qarte gjate fazes Se Duke filluar mbledhjen e te dhënave, 
do te mund të identifikoni nevojen per me shumëinformacione. Sa me 
shumé qe thelloheni, aq me shumë dëshironi të zbuloni. Procesi duhet të 
udhehiqet duke marré parasysh kohen, burimet, te dhënat të chat Jane ne 
dispozicion, dhe rëndësine e ceshtjes se caktuar. 

• Njëri nga elementet me rendési me të madhe, qe ndikon né shtrirjen e 

vetëvlerésimit, është menyra se si do ta beje ekipi prezantimin e 

rezultateve. Bie fjala, per ta pergatitur njé raport tejet te hollésishëm, i ciii 
Iidh secilin rezultat me burime te panumerta te të dhënave, duhet nje kohë 
vertete e gjate. Kjo mund te jete apo te mos jeté e domosdoshme, 
varesisht nga ajo se cka pret, apo cka shpreson auditori. 

• Duke e njohur auditorin tuaj do ta keni me Iehtë te vendosni rreth tipit té 
raportimit dhe nivelit perkates te gjuhes Se perdorur né té. Ne rast Se, bie 
fjala, vetëvlerësimi bëhet kryesisht per përdorim të brendshem, atehere 
raporti juaj duhet te permbajë disa shenime te shkurtra, nje permbledhje te 
mésimit kryesor, ose thjeshte vetém njé memorandum. Nga na tjeter, nese 
per rezultatet duhet t'i njoftoni palet e jashtme qe kane interes né 

organizaten tuaj, duhet te merreni vesh me ta per menyren e informimit te 
tyre (shih "Komunikimi I rezultateve" né Kapituhlin 3. f. 38). Mbani mend, ju 
mund ta organizoni njé proces tejet profesional, por, megjithate, me pak 
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formal, per t'i mbështetur rezultatet. Ju dhe organizata e juaj do ta peshoni 
sa mund të investoni, dhe sa do të investoni në këtë proces. 

• Nga pervoja jonë e dijme se disa organizata e kane realizuar këtë proces 
brenda 12 muajve; organizatat e tjera, duke u perqendruar në çeshtje 
specifike dhe vetëm per perdorim te brendshëm, e kane perfunduar 
procesin brenda një muaji. 

• Ne fund, veprimtarite specifike né procesin e vetëvleresimit mund të 
delegohen per të siguruar të dhenat e caktuara. Per shembull, analiza 
financiare mund të bëhet nga departamenti Ilogaritar organizates suaj, i ciii 

mund te jape si të dhenat e paperpunuara, ashtu edhe grafiqet e 

domosdoshme per interpretimin e tyre. Elementet e tjera mund te 
kontraktohen. Ekzistojne shume opcione të chat mund t'i shfrytezoni dhe t'i 
kontrohloni. 

PARA SE FILLONI 
Poqese organizata e juaj vendos te angazhohet per procesin e vetevieresimit, 
duhet të bëni nje numër te caktuar gjerash para se ta bëni diagnostikimin. Ne 

këtë faze ndoshta do te doni: 

• T'i identifikoni shfrytëzuesit e rezultateve perfundimtare te diagnostikimit; 
• Të qartesoni se ne çfare ményre shfrytëzuesit deshirojnë te jene te 

informuar per rezultatet; 
• Te vendosni kush duhet ta udheheqe procesin e vetëvleresimit; dhe 
• Te vendosni rreth alokimit te kohes dhe vëllimit te perpjekjeve per 

reahizimin e procesit. 

KUSH DO T'I SHFRYTEZO)E REZULTATET? 

Auditori per vetevleresim do te kete ndikim në shtrirjen dhe tipat e rezultateve 
që pritet te nxjerren gjatë procesit të vetevieresimit. Sa me shpejtë qe ta 
identifikoni auditorin perfundhmtar, aq me i lehte do te jetëidentifikimi I 

nevojave te tyre. Gjate tere procesit, do t'ju duhet ta konsultoni auditorin, ne 
menyre qe te nxjerrni nje teresi te begatshme te dhenash. 

• Brenda organizates - Bordi i drejtoreve dhe zyrtarét e larte I shfrytezojne 
rezultatet e vieresimit te organizates per t'i perkrahur perpjekjet e tyre ne 

menaxhimin strategjik ose per ndryshimet organizative. Profesionistet dhe 

pjesetaret e stafit mund t'I perdorin rezultatet e vetevleresimit per t'i 
korrigjuar vendimet perkitazi me rolet dhe pergjegjesite. 

• ]ashte organizatës — Financuesit dhe investitoret e tjere te organizates e 

shfrytezojne vetevleresimin per perkrahjen e perpjekjeve per ndryshime te 
brendshme (mësimin), dhe per te kuptuar me drejt efektet e investimeve te 
tyre ne organizatë. Ngjashem me këtë, grupet e khhenteve dhe perfituesit 
mund t'i perdorin rezultatet per t'i kuptuar me mire raportet e tyre me 

organ izaten. 
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Palët që kane interes në organizatë 
Palët që kane interes në organizatë jane individë ose organizata, te té diet, 
rezultatet e procesit tè vetëvlerësimit, ose performanca e organizatës , ose që të 
dyja, do te kenë një ndikim të rendësishem. Sikundër eshtë paraqitur në 
diagramin 2, shumica e organizatave kane një vistër të gjere palesh qe kane 
interes ne të, disa nga to (qofte per shkak se përfitojnë nga organizata, ngase 
financojnë disa nga veprimtarite e saj, qofte per shkaqe poiitike) mund te kenë 
ndikim me të madh se të tjerat. 
Të gjitha palet nuk kane interes të barabartë në organizaté, andaj eshtë me 
rëndësi te kuptohet niveli i ndikimit qe seciia pale e interesuar ka né organizaten 
tuaj. Kjo do ta orientojë procesin e mbledhjes së te dhënave, dhe do t'ju 
mundesojë ta identifikoni burimin kryesor tê te dhënave. 

DIAGRAMI 2. PALET E IDENTIFIKUARA QE KANE INTERES NE 
ORGANIZATE 

Avokatët shoqerore 

Përfituesit 

Furnizuesit Anëtarët 

Financuesit 

Kflentët 
Bordi Mediet 

Qeveria 
Bashkësia 

Bashkepunëtoret 
dhe konkurrentët 

Niveli I ndikimit I fuqishem mesatar I vogel 

SHZH MJETIN 2 Vlerësimu i paleve qe kane interes né 
organ izatë 

Shih Mjetin 2 i pa/eve qe kane ineteres ne organizate) ne Shtojcen 1 

86) A, rnund t'ju ndihmoje t u pergjigjens pyetjeve me rendesi per pa/et ae 
kane interes në organizaten tuaj. Kush Jane ata? cka dëshirojnë të dune? 
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USHTRIMI 3. Hartimi I palëve që kane interes në 
organizatë 
Udhëzimet: Identifikoni grupet e ndryshme, sipas rëndësisë, me një hise ose 
interes në organizatën tuaj dhe në rezultatet e vetëvlerësimit. Shkruani emrat e 

këtyre grupeve ne diagramin 3. Sa me afër qendres te jenë, aq me i madh është 
interesi I tyre, ose ndikimi I tyre ne organizaten tuaj. Kur të keni perfunduar, 
plotesoni fletën kontrolluese per hartimin e paleve që kane interes në 

organizaten tuaj. 

DIAGRAMI 3. KUSH JANE PALET QE KANE INTERES NE ORGANIZATEN 
TUA)? 

Fleta kontrolluese per hartimin e palëve që kane interes në organizatë 
Lii A jane identifikuar te gjitha palet qe kane interes në organizate? 

A jane identifikuar të gjithe perkrahesit dhe kundërshtarët potenciale të 
organizates? 

Li A jane identifikuar te gjitha palët qe mund te dalin si rezultat I 

vetëvlerësimit? 

A jane identifikuar interesat e paleve qe kane interes në organizatë? 

Li A jane identifikuar raportet mes paleve qe kane interes ne organizatë? 

Li A është berë harmonizimi i synimeve të vetevieresimit me nevojat e paleve 
qe kane interes në organizate? 

Li A eshte hulumtuar pjesemarrja e paleve qe kane interes në organizate ne 

procesin e vetëvlerësimit? 
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KUSH DUHET TA UDHEHEQE PROCESIN? 
Nje pjesë e fazes sé planifikimit është caktimi I roleve dhe i përgjegjësive. Ne 
këtë faze, mund ta formoni ekipin per vetevieresim i ciii do ta udheheqe 
procesin. Ekipet per vetëvierësim kane dy role me rëndësi te madhe: rolin 
strategjik dhe ate operacional. 
Ne disa raste, mund te paraqitet nevoja te keni dy ekipe te ndara; në rastet e 

tjera mund te keni nje ekip me dy role te ndryshme. Pavaresisht nga struktura, 
beni perzgjedhjen e anëtarëve te ekipit me kujdes, duke u mbeshtetur në rolin 
që duhet ta përmbushin. Roli strategjik do te kërkojë nga njerëzit qé të 
sigurojne vijat orientuese dhe kahet e procesit, dhe mbikeqyrjen e ciiësisë së 
gjithembarshme. Roll operacional do te kërkojë qe njerëzit te jene me te 
angazhuar në mbiedhjen, anaiizën dhe raportimin e te dhënave. Shkathtësitë e 

kërkuara per këto role jane mjaft te ndryshme, andaj disa faktore do të kene 
ndikim në perzgjedhjen tuaj te anëtarëve të ekipit: mundësitë e sigurimit te 
tyre, kompieksiteti I pyetjeve tC vetevierësimit, dhe qeflimi dhe shtrirja e 

vetevierësimit. 
Edhe pse individet e njëjtë mund te kenë njëkohësisht rol strategjik dhe 
operacional në ekipin e vetëvieresimit. Me rendësi eshte të kuptohet se 
pergjegjesite e caktuara do të jene me rëndësi me te madhe në disa faza të 
procesit, se në disa te tjera. Pergjegjesite strategjike jane me tepër té natyres 
konceptuale; kurse pergjegjësite operacionale jane me tepër te natyres praktike. 
Madhësia e ekipit per vetëvlerësim poashtu do të jetë me rëndësi. Ne ekip duhet 
te perfshihet nje numër i mjaftueshem i njerezish, në menyre që të sigurohet 
nje vistër mendimesh. Megjithate, nuk duhet te teperohet në kete aspekt pasi që 
perfshirja e shume njerëzve e vështirëson marrjen e vendimeve. Marrëveshja 
rreth asaj se si do te merren vendimet dhe kush do t'i marré ato, duhet te 
arrihet ne fazat e hershme të procesit, dhe ajo do të varet nga tipat e 
vend imeve qe duhet të merren. 

Ekipi intern per vetëvlerëslm 
Me nje rast, drejtori ekzekutiv formoi nje ekip per vetevieresim te perbere nga 
profesioniste te rinj, te udhehequr nga pergjegjesi per trajnim. Ekipi ishte pergjegjes 
per te gjitha aspektet e procesit te vetevieresimit. Puna e tyre vierësohej nga drejtori 
ekzekutiv. 

Kombinimi i anëtarëve të brendshëm dhe të jashtëm në ekipin per 
vetëvleresim 
Ne njè organizate tjetër, procesi I vetevieresimit udhehiqej nga dy menaxhere vérteté 
te iartë, té diet kishin angazhuar këshUitarë te jashtem me kontraté per t'u marre me 
aspekte specifike te procesit, sikunder është mbledhja e te dhënave dhe analiza e disa 
ceshtjeve. Ekipi pastaj I kishte integruar keto raporte te jashtme, duke e bere sintezen 
e tyre me rezultatet vetanake. 

Këshilli drejtues udheheq procesin e vetevlerësimit 
Ne nje organizate te tretë, menaxherët e larte vepronin si këshiil drejtues, duke qene 
përgjegjes per aspektet strategjike të vetevieresimit. Per menaxhimin e te 

te ndryshem brenda organizates. 
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Krijimi I ekipit 
Kriteret pasuese mund të ndihmojnë në perzgjedhjen e anetareve që kane me së 

shumëti gjasa t'i perkushtohen procesit dhe ta perfundojne ate. 

• Kredibiliteti — Dikush qé njihet nga palet kryesore që kane interes në 

organizate dhe nga pjesëtarët e organizatës si person që eshtë njekohesisht 
autoritativ, I pergjegjshem dhe meridjemprehtë, dhe që ka njohuri per 

organizatën; 

• Ekspertiza teknike — Dikush që e kupton qasjen vetevleresuese, që eshtë në 

gjendje ta ndajë pergjegjesine per plarilfikim, menaxhim, dhe shfrytezim te 

vetëvlerësimit, ështe i informuar mire rreth programeve dhe sherbimeve qe 

ofron organizata, e kupton organizaten dhe çështjet që ndèrlidhen me te, 
dhe eshte i afte t'i analizoje te dhenat; 

• Paanshmëria — dikush qê mund t'i drejtpeshoje kendveshtrimet e njerezve 
te ndryshem; 

• Shkathtesite komunikative — Dikush qe mund t'i komunikoje rezultatet e 

vetëvlerësimit në menyre te kuptueshme per te gjitha palet; 

• Shkathtësitë ndërnjerëzore — Dikush qe mund të nderveproje me te gjitha 
palét ne menyre sensitive dhe efektive, dhe te punoje në grup; dhe 

• Disponueshmëria — Dikush që eshte ne dispozicion per ta realizuar 
vetëvlerësimin dhe që do t'i kushtoje kohë realizimit te tij. 

Si do të ndahen detyrat? 
Vetevleresimi ështe nje proces introspektiv. Pasi qe akterët jane te perfshire né 
permbajtjen e vetevieresimit dhe kane interes ne organizate, ndjeshmëria mund 
te jete tejet e fuqishme. Pérkufizimi I qarte i roleve dhe I procesit qe ne fillim, 
mund të ndihrnojë per uljen e tensioneve. Organizata ka nevojë per një proces 
te qarte per te hyre ne procesin e vetevleresimit, per ta menaxhuar 
vetëvlerësimin, dhe per t'u perballur si me situata te parashikuara, ashtu edhe 
me ato qe Jane të papritura. Nga ana tjeter, vetevleresimi nuk ka nevoje te 
shndërrohet ne hulumtim shkencor; me pare, ai eshte një nderhyrje qe lidhet 
me zhvillimin e organizates dhe duhet te mbetet ne suazat e burimeve te 
disponueshme. 

Shkathtesite lehtesuese jane te rendesishme, ne menyre qe te behet e mundur 
shprehja e mendimeve, pajtimi I dallimeve, dhe krijimi i mundësive per arritjen e 

konsensusit. Pervoja dhe cija e anetareve te ekipit e begaton procesin e 

Ne fillim, eshte me rendesi te kuptoni nivelin e shkathtesive dhe 
dijes se anetareve te ekipit tuaj, dhe ta keni te qarte se cfare u duhet, ose çfare 
deshirojne te mesojne. Ky informacion do t'ju ndihmoje rreth marrjes se 

vendimeve perkitazi me menyren e ndarjes Se punes brenda ekipit. 
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cfare ka ekipi I juaj? cfare I nevojitet ekipit tuaj? 
Disa nga anëtaret e ekipit do te kenë njohuri me te thella per organizaten dhe 
ceshtjet që nderlidhen me te; të tjerët do te mund të ofrojne të dhëna 
krahasuese nga përvoja e tyre në organizata te tjera; disa te tjerë do te 
tregohen me te shkathtë ne vet procesirl e vetëvleresimit. 
Vetëvlerësimi është proces mésimi per te gjithe anëtarët. Ka fare pak gjasa që 
anëtarët e ekipit të diet ju I bëni bashkë, të kene të gjitha shkathtësitë e 

domosdoshme per procesin e vetevieresimit. Do te duhet të vendosrii chat 
shkathtësi ose vecori jane me te rendësishme, duke e perdorur fletën 
kontrolluese qe jepet në vazhdim. 

FLETA KONTROLLUESE PER SHKATHTESITE DHE NJOHURITE E 

EKIPIT PER VETEVLERESIM 
P0 30 

A disponon ekipi per vetëvlerësim me shkathtësitë dhe njohuritë rreth 
teknikave të vieresimit (Si te bëhet intervistimi, si t'u jepet prioritet pyetjeve 
të caktuara, ku te kerkohen te dhënat, site analizohen te dhënat, etj.)? 

A disponon ekipi me shkathtësi dhe njohuri të mjaftueshme per 
funksionimin e organizates? 

A disponon ekipi per vetëvlerësim me shkathtësi dhe njohuri të 
mjaftueshme per nevojat e paleve qe kane interes dhe per ambientin në te 
dim organizata vepron? 

A kane njerezit kohë per t'iu perkushtuar vetëvleresimit, përveç kohës që u 
nevojitet per punen e tyre té perditshme? 

A disponojnë anëtarët e ekipit me shkathtësitë Iehtesuese që kerkohen per 
ndërmarrjen e vetevieresimit? 

A ekzistojnë role ose përgjegjësi te tjera? 
Perveç roieve të vet ekipit per vetevieresim, rolet dhe pergjegjesite e anetareve 
të tjerë te organizatës poashtu duhet të qartesohen. Mund te shtrohet kerkesa 
qe, bie fjala, bordi i drejtoreve te marrë pjese ne mbledhjen e te dhenave ose në 
përcjelljen e procesit. 

Roll I paleve te jashtme qe kane interes ne organizate poashtu duhet te 
analizohet, per shembull, financuesit e jashtem te cilët e perkrahin 
vetevieresimmn ne teresi ose vetem pjeserisht; dhe keshilitaret e jashtem 
profesioniste, te diet mund te mund te angazhohen me kontrate per perkrahjen 
e pjeseshme, ose te teresishme te procesit. 

Sa me herët të perkufizohen rolet dhe pergjegjesite e kétyre pjesemarresve, aq 
me me Iehtesi do te rrjedhe procesi. Per te qene I efektshem, procesi duhet te 
jete transparent, me pjesemarrje gjithperfshirese, dhe fuqizues; mbi te gjitha, ai 

duhet te jete nje proces i bashkuar I nxënies. Do te paraqitet nevoja per te qene 
kreativ rreth shfrytezimit te burimeve lokale dhe te atyre te jashtme. Ndoshta do 
te deshironi te merrni parasysh burimet e jashtme per ta kursyer kohen, ose per 
te zgjidhur ceshtjet tejet te ndjeshme. 
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ZG)IDHJA E cESHTJEVE TE NDJESHME 

Shfrytëzimi i anëtarëve të ekipit që kane ndikim 
Ne nje organizatë, roll drejtorit ekzekutiv, me vet vulinetin e tlj, ishte minimal gjate 
procesit të vetëvleresimit. Megjithate, ai pati nje rol qenësor, meqe mundesoi qe palët 
me të rëndesishme qe kishin interes në organizatë, te ofronin te dhenat e 

domosdoshme: al kishte ndikim të madh dhe gezonte respekt në rajonin e tij. Al 

personalisht I ftoi palet që kishin interes dhe i nxiti që ta plotesonin pyetesorin e 

dërguar nga ekipi operacional. S'do mend se shkalla e përgjigjes u ngrite! 

Krijimi i perspektives historike 
Ne një organizate, përveç ekipit operacional dhe anëtareve të menaxhmentit, në 
vetëvlerësim ishte përfshirë edhe ish-drejtori ekzekutiv (themeluesi I qendrës), I ciii 
kishte mundesi të siguronte perspektivën historike per shumë ceshtje. Roll I këtij 
individi ishte I pacmueshem. 

USHTRIMI 4. Sajimi i ekupit 

Udhëzimet: Ky ushtrim mund t'ju ndhmojë ta gjeni kombinimiri me të mire të 
njerezve per t'u kycur në ekipin tuaj. Se pail analizoni pyetjet, pasta] plotësoni 
tabelën, sic është ajo e paraqitur ne vazhdim. 

1. Kush do të jenë anëtarët e ekipit në organizatën tuaj? 

2. Me çfare vierash do t'I kontribuojnë ekipit? 

3. cfare rolesh jane parashikuar per ta në procesin e vetëvlerësimit? 

Emri Shkathtësitë e 
veca nta 

Roli 
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CILA ESHTE MENYRA ME E MIRE E MENAXHIMIT TE 
PROCESIT? 

Ekipi per vetëvleresim I bashkon njerëzit per nje kohë te shkurtër. Prandaj eshtë 
me rëndësi per anëtarët e ekipit të diskutojne per procesin, dhe t'i caktojnë 
rregullat per mënyrat e veprimit. 

PYETJET QE DUHET SHTRUAR RRETH MENAXHIMIT TE 
PROCESIT TE VLERESIMIT 

Pyetja që duhet shtruar 
Diskutimi siperfaqësor Si do të arrije ekipi t'u shmanget diskutimeve 

sipërfaqësore, né vecanti rreth çeshtjeve të ndjeshme? 

Gara kundrejt Si do ta promovojë ekipi klimën, në të cilën anëtarët e 
bashkëpunimit mbeshtesin njeri tjetrin, në vend se t'ia presin degen 

tjetrit? 

Ruajtja e fshehtësisë Si mund të kujdeset ekipi qé i gjithë informacioni t'u 
bëhet i qasshem anëtarëve të ekipit dhe, njëkohësisht, 
te sigurohet fshehtesia? 

Liria e shprehjes Ne ç'mase duhet anëtarët e ekipit té kene urine e 
shprehjes së mendimit gjatë procesit të 
vetëvlerësimit? 

Shfrytëzimi racional i Si do t'i përdore ekipi maksimalisht anëtarët 
burimeve indivtduale dhe potenctaltn kombinuar te te g]ithe 

anetareve te ekipit? 

Zgjidhja e konfliktit fitore- Ne ç'mase do të perballet ekipi me konflikte 
fitore emocionale e intelektuale? Mbi cilën bazë do të 

adresohen konfliktet? 

CILAT çESHTJE MUND TE DALIN GJATE FAZES 
PARAPLANIFIKUESE 
Ne vetevlerësim, qellimi eshte prezantimi I aspekteve pozitive te organizates, si 

dhe e problemeve që mund të kenë qene të panjohura ose te paqarta, ose qe 
mund të mos kené qene trajtuar ose diskutuar den në ate kohë. Procesi I 

vetëvlerësimit e parakupton frymen e sinqeritetit dhe vulinetin per të hequr dorë 
nga prekshmeria, dhe njohjen dhe shqyrtimin e fuqise dhe te dobësive te 
organizates. 

Sidoqoftë, vetevleresimi nuk eshte patjeter nje nocion I pranuar në te gjitha 
kulturat, kurse diskutimet ne grupe te ceshtjeve te caktuara mund te jene te 
pakëndëshme per njerezit në disa kultura ose organizata. Frika nga e panjohura 
mund të krijoje tensione, e nganjëherë edhe rezistenca. 

Nga përvoja jone, që nderlidhet me vetëvlerësimin nepér orgarlizata të 
ndryshme, del se perseriten nje numer brengash dhe pengesash: 

• Frika nga ndryshimet; 

• Frika nga qellimet per te chat do te perdoren rezultatet; 

• veshtiresite e sigurimit te pjesëmarrjes dhe kontributit të nivelit të larte; 
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• Zvarritja, që shpesh rrjedh nga mungesa e qartesise perkitazi me rolet dhe 

pergjegjesite; 

• Mungesa e tëresise sé shkathtësive adekuate; 

• Konfliktet (vështirësitë rreth të kuptuarit të njëri tjetrit, shprehitë 
kundërthënese të punes, konfliktet rreth alokimit te kohes); 

• Konfliktet rreth cikieve te projektit dhe ciklit të vleresimit të organizates; 

d he 

• Mungesa e komunikimit, që ka per rrjedhoje pasqyrimin e shtremberuar të 

projektit. 

Edhe pse per këto probleme nuk ekzistojne zgjidhje që arrihen Iehtë, eshte me 
rendesi te shqyrtohet se çfare ndikimi ato mund të kene në procesin e 

vetëvlerësimit. Ekipi duhet t'i menaxhojë konfliktet duke e perdorur nje qasje qe 
eshte adekuate per organizaten. Konfliktet shpesh mund të parandalohen duke 
mbajtur sesione te rregullta dialogjesh, dhe duke i shfrytezuar mundësitë e 

angazhimit të njerëzve në kete proces, si në aspektin formal, ashtu edhe ne ate 
joformal. 

S 

Njohja e rezistencës 
Ne një organizatë, nje anétar i ekipit per vetëvlerësim në te kaluarën e kishte pasur një 
përvojë të hidhur me njerin nga këshilltarët e jashtëm. Per shkak të kësaj përvoje, 
kësaj here, anëtari permendur fillimisht shfaqi një doze të madhe rezistence ndaj 
procesit. Këshilltarit të ri iu deshtë ta pranonte këtë lloj rezistence dhe ta trajtonte ate 
para se té mund té vëhej tie ëvizje procesi i vetëvlerësimit. 

Qartesimi I tërësisë se shkathtësive të kërkuara 
Nje institucion kishte shume hulumtues të afté në fushat e tyre të hulumtimit, por ata 
nuk ishin po aq të shkathtë në vetëvleresim. Përkundër faktit se mbledhja e të 
dhënave, analiza e tyre, dhe komunikimi rezultateve jane po aq té rëndësishme, si në 
veprimtarite hulumtuese, ashtu edhe në ato të vetëvlerësimit, ato dallojnë ne disa 
aspekte: nga shtrirja, krijimi I instrumenteve, dhe nga parashikimi I besueshmërisë. 
Derisa nuk u qartesuan këto dallime, ekipi per vetëvleresim u perballë me një grup 
hulumtuesish të diet shin të pakënaqur me faktin se ishin bërë pergjegjës per 
segmentet e mbledhjes se të dhenave dhe të analizes sé të dhenave të vetëvlerësimit. 
Kështilltari e ben këtë proces te qartesimit me te lehtë. 

Zgjidhja e konflikteve që ndërlidhen me kohën 
Ne nje organizatë, vetevieresimi u ndermor zyrtarisht, dhe per këtë u informuan të 
gjithe. Ne praktike, sidoqofte, pjesetaret e stafit, te diet ishin pergjegjes per 
vetëvlerësim, nuk paten kohë te mjaftueshme per ta realizuar vlerësimin dhe per ta 
vazhduar veprimtarine e tyre të rregullt profesionale. Ne fund, ekipi kérkol nga 
menaxhmenti qe ta zgjidhe kete ceshtje. 
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MOS KENI HARRUAR DIcKA? 
Nëse përgjigjeni me "Jo" ciiësdo nga pyetjet në vazhdim, rishikojeni kété kapituli 
dhe merrni masa te duhura per të arritur pergjigjen "p0" para se të vazhdoni 
planifikimin e vetëvlerësimit ne Kapitullin 2. 

P0 

E A është bërë e qartë pse organizata e juaj do ta ndërmarrë vetëvierësimin? 

0 A jeni të kénaqur me faktin që organizata e juaj është e gatshme té 
angazhohet në procesin e vetëvieresimit? 

LI LII A është e gatshme organizata e juaj të angazhoje burime adekuate 
financiare dhe njerëzore per ta realizuar procesin? 

LI [III] A e keni të qarté se ciii është auditori kryesor, i ciii do t'i shfrytezojë 
rezultatet e vetëvierësimit? 

LI LI A e keni të qarte se cka presin ata? 

LI LI A e keni identifikuar ekipin përkatës per realizimin e vetëvlerësimit? 

LI LI A jeni té vetëdijshëm per shtrirjen e procesit té cilin mendoni ta ndërmerrni? 

LI LI A jane burimet per kete proces adekuate per të mbledhur të dhëna të nivelit 
té kredibilitetit qe synoni té arrini? 

16 Përmirësimi I performances së organizatës 



K A P I T U I L I 2 

Planifikimi i 

vetëvlerësi mit 
• • I U U U U U U U U U U U U U U U U U U U U U U U 

Projekti vetëvlerësimit kërkon një IIoj organizimi, per te siguruar që ekipi i juaj 
të perqendrohet në çeshtjet e duhura, që t'i shfrytezojë burimet në mënyre me 
te efektshme gjate tërë procesit, dhe t'i përdorë instrumentet gjegjese per 
mbledhjen dhe analizën e informacionit. 

Do ta kuptoni se zhvillimi i matrices per vetëvlerësim e Iehtëson detyrën e 

organizimit të vetëvlerësimit. Zhvillimi I matrices do t'ju ndihmojë: 

• Të mbështeteni në ceshtjet qe janE identifikuar gjate vlerësimit të nevojës 

per vetevleresim; 

• Te identifikoni treguesit, te cilet do t'ju ndihmojnë t'u jipni pergjigje 
pyetjeve dhe nenpyetjeve që keni perkitazi me çeshtje te ndryshme të 
performances së organizates; 

• Te identifikoni burimet e të dhenave per t'iu pergjigjur ketyre pyetjeve; dhe 

• Te identifikoni metodat e mbledhjes Se te dhenave, që jane me te 
pershtatshme si per pyetjet tuaja, ashtu edhe per realitetin dhe per 
kufizimet tuaja. 

I 
ceshtja Pyetja kyce Nenpyetja Treguesit Burimet e te Metoda e mbledhjes 
kryesore dhënave Se tC dhCnave 
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Paragrafët vijues do t'ju udhëzojne hollesisht rreth hapave per zhvillimin e 

matrices per vetëvlerësim. Hapat mbeshteten në kornizen tone per 
diagnostikimin e çeshtjeve organizative që ndikojnë në performancen e 

organizates suaj, të cilen e kemi zhvilluar në librin tone te botuar me heret: 
Institutional Assessment (Vlerësimi i institucionit). Nese nuk u eshte e njohur 
korniza e performances, para se te vazhdoni, mund ta lexoni Kapitullin 4. 
Kapitulli 4 ofron nje analize te hollësishme të fushave të performances qe do të 
duhet t'i vleresoni, Se bashku me disa mostra pyetjesh. 

Kur e filloni procesin e planifikimit të vieresimit, duhet të merrni parasysh 
ndermarrjen e disa nga veprimta rite vijuese: 

• Identifikimin e njesive të analizes per vetëvleresim; 

• Identifikimin e ceshtjeve kryesore te performances te cilat duhet te 
adresohen; 

• Pervijimin e planit per ndermarrjen e vetevieresimit (duke perfshire pyetjet 
kryesore, burimet, nivelet e perpjekjeve); dhe 

• Përzgjedhjen e metodave per mbledhjen e informacionit dhe zhvillimin e 

instrumenteve (duke perfshire treguesit, burimet e të dhënave, dhe 

metodat per mbledhjen e te dhenave dhe analizën e tyre). 

c'ESHTE NJESIA E ANALIZES? 

Vieresimi i organizates mund te administrohet ne shume nivele. Vieresimi i juaj 
mund ta shqyrtojë gjithe organizaten, nje departament, ose nje njesi punuese — 

te gjitha kéto jane, në te vërtetë njesite e organizates të chat mund t'i vieresoni. 
Njesine e anahizës duhet ta përcaktoni ne fillim, pasi qe shumë nga vendimet 
pasuese do te varen nga ky vendim. 

CILAT JANE cESHTJET KRYESORE TE PERFORMANCES? 

Njëra nga detyrat e para te ekipit per vetevieresim do te jete identifikimi i 

çeshtjeve me rendesi me te madhe qe ndikojne ne organizate — ceshtjet te cilat 
organizata duhet t'i zgjidhe ne menyre qe ta permiresoje performancën. Këto 
çeshtje kyçe do të jene" pyetje strategjike" te vetevieresimit. 

Si rregull, ceshtjet organizative perqendrohen rreth efektshmerise (sa eshte i 

suksesshëm fuksionimi I organizates ne drejtim te përmbushjes se misionit të 
saj), efikasiteti (me sa sukses i shfrytezon burimet e saj per ta përmbushur 
misionin e saj), relevanca (me sa sukses misioni i organizates vazhdon t'i 
sherbeje qellimit te palëve te ndryshme që kane interes ne organizatërl tuaj), 
dhe leverdishmëria financiare (nese keni mbeshtetje adekuate financiare, qe 

garanton se organizata e juaj mund ta vazhdojë funksionimin ne afat të shkurtër 
dhe ne afat te gjate). Mund t'i identifikoni çeshtjet në cilëndo nga këto fusha, 
ose në secilen prej tyre. Ne shume organizata paraqiten tendenca per t'u 
perqendruar në efektshmeri. Institucionet hulumtuese, per shem bull, tentojnë te 
perqendrohen ne cështjet rreth hulumtimit dhe pubhikimit, pasi qe këto jane 
theib I veprimtarisë se tyre, qehhimi i ekzistencës se tyre. Megjithate, duhet t'i 
merrni parasysh te kater fushat e performances. 
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Ekipi, ose komiteti, per vetevleresim, poashtu, duhet té caktoje prioritetin e 

cështjeve, në menyre që té marrë vendime per thellesine e analizés, varësisht 
nga justifikimi sedles nga ceshtjet. Edhe pse eshte me rendesi t'i identifikoni 
ceshtjet kyçe strategjike ne fazen e planifikimit, p0 aq eshte e rendesishme te 
jeni ne dijeni se fokusimi i çeshtjeve do te jete me qarte me zhvillimin e 

procesit te vetevieresimit, kurse barazpesha e thellesise Se analizës se ceshtjeve 
te ndryshme mund te ndryshoje. 

Madje, edhe para se te mblidhni te dhëna sistematike, do te jeni ne gjendje te 
gjeni njerez ne organizaten tuaj, te diet kane njohuri të caktuar per ceshtjet e 

performances, me të chat ajo perbahlet. Udheheqesit e larte jane burim i mire, 
keshtu qe, duke kerkuar ndihme nga ata rreth identifikimit te ceshtjeve, tek ata 
e krijoni ndjenjen e pronesise ndaj procesit. Sidoqofte, cdo njeri ne organizate 
do te kete pikepamje potenciale të dobishme. 

Njera nga qasjet ndaj identifikimit te çeshtjeve kryesore, eshte te kërkohet nga 
disa njerez te pershtatshem ne organizate, te mendojne per çështjet te cilat ata 
i konsiderojne te rendesishme, dhe te pershkruajne arsyet perse besojne se keto 
ceshtje kane rendesi. Disa shembuj te çeshtjeve dhe arsyeve, te cilet njerezit i 

kane shprehur perkitazi me brengat e tyre, jepen në vazhdim. 

p • p 

Pse këto aspekte të performances 
ceshtjet kryesore të performances paraqesin brengë 

A jemi duke e permbushur misionin tone Ndodhemi në një kthesë në historinë e 
në mënyrë adekuate? organbzatës sonë, andaj duhet te merren 

vendime strategjike 

A jemi duke I shfrytezuar burimet si eshte Organizata P0 tregon rënie në aftësinë e saj 
me së miri, per ta permbushur misionin per ta përmbushur mishonin 
tone? 

Ajane misioni, programet dhe shërbimet Palet që kane Interes në organizatë (stafi, 
tone ende relevante per ate te diet financuesht, bordi i drejtorëve) shprehin 
perfitojne nga to, si dhe per eta qe I pakënaqesine e tyre me organhzatën 
përkrahin ato? 

A jemi të leverdishëm në aspektin 
financier, apo duhet te kërkojmë burime 
shtesë te financimit dhe te perkrahjes? 
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USHTRIMI 5. Identifikimi i çështjeve fillestare të 
performances 

Udhëzimet: Ju sugjerojme të bëni disa kopje të këtij ushtrimi dhe t'ua 
shpërndani anëtarëve të ekipit tuaj dhe menaxherëve të organizatës. Kërkoni 
nga secili person ta plotesoje tabelëri vijuese. Pastaj, si grup, mund t'i 
krahasoni dhe t'i diskutoni përgjigjet tuaja individuale dhe ta bëni një 
"brainstorming" të prioriteteve derisa të arrini një konsensus té arsyeshem 
rreth çështjeve kryesore. 

Ne shtyllën e pare, shënoni ato që mendoni se jane çeshtjet kryesore të 
performances së organizates. Ne shtyllën e dytë, shënoni disa nga dëshmitë, 
ose arsyet tuaja, per bindjen tuaj se këto çeshtje paraqiten si problem. 

ceshtja kryesore e performances Pse mendoni se ky është një problem? 

CILAT JANE PYETJET E DREJTA? 

Pasi ekipi I juaj t'i keteidentifikuar çeshtjet kryesore të performances, do t'ju 
duhet te zhvilloni pyetje rreth atyre çeshtjeve, të cilat do t'ju udheheqin gjate 
mbledhjes sé té dhënave. Per zhvillimin e pyetjeve mund té perdoren një séré 

qasjesh. Ky nenkapitull sugjeron disa pikenisje, mirëpo ju mund t'i modifikoni 
ato per t'i pérshtatur nevojave dhe natyrés sé ekipit tuaj. 
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Tn Iloje pyetjesh 
• Pyetjet pershkruese — Pyetjet e tilla kërkojnë informacion pershkrues per 

rrethanat ose ngjarjet specifike. Pergjigjet pershkruajne c'eshte duke 
ndodhur tani. 

• Pyetjet normative — Pyetjet e tilla kërkojnë nga ju té krahasoni rezuitatin 
me një nivel të pritur të performances. Pergjigjet pershkruajne se cfare 

duhet bëre. 

• Pyetjet rreth ndikimit — Pyetjet e tilla kërkojnë nje anaiize per të kuptuar 
nëse rrethanat ose ngjarjet mund t'i atribuohen veprimeve programore. 
Pergjigjet pershkruajne raportet e shkakut dhe të pasojës. 

Si do ta shkruani pyetjen do të varet nga Iloji I informacionit ciii ju nevojitet per 

ta kuptuar ceshtjeri. Ne vijim eshte dhënë një shembull. 

MOSTRAT E PYETJEVE PER SHFRYTEZIMIN EFIKAS TE 
BURIMEVE 
ceshtja Mostrat e pyetjeve Tipi I pyetjes 

Shfrytëzimi efikas Si është bërë alokimi i mjeteve Pyetje përshkruese 
I burimeve sivjet? 

A jane shpenzuar mjetet sipas Pyetje normative 
procedurave standarde te buxhetit? 

A ishte buxheti planifikuar né Pyetje rreth ndikimit 
pajtim me nevojat e or-ganlzatës 

Caktimi i prioritetit të pyetjeve tuaja 
Kur ekipi të jeté I kenaqur me tërësinë e pyetjeve që i ka zhvilluar perkitazi me 
ceshtjet, do té paraqitet nevoja per caktimin e prioritetit të ketyre pyetjeve, 
duke u mbështetur në faktorët vijues: 

• Nivelet e burimeve — Kéta perbehen nga njerëzit dhe koha qe keni per të 
investuar ne procesin e vetëvierësimit. Sa me shumë burime që organizata 
ka në dispoziciort, aq me e thellë dhe me e gjere është shtrirja e vlerësimit. 
Eliminoni pyetjet të cilave nuk keni mundësi t'u pergjigjeni. 

• Qe/Iimi i vetëvlerësimit — Pyetjeve duhet t'u caktohet prioriteti sipas qëllimit 
te gjithmbarshem të vieresimit. Eliminoni pyetjet té cilave nuk keni nevojë 

t'u pergjigjeni. 

• Interesi i pa/eve që kane interes në organizate — Disa pyetje mund të jene 
me te rëndësishme per nje grup paiesh se per një grup tjetër. Pyetjet duhet 
te pasqyrojne nje barazpeshe te nevojave te paleve te interesuara. 
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ç'JANE TREGUESIT? 
Ne këtë faze të zhvillimit te matrices per vetëvlerësim, ekipi do te duhet të 
vendos rreth asaj se cfare tipi pergjigjesh I duhen per secilén pyetje te vlerësimit 
— me fjale tjera, ciii tip informatash do të jetë i kenaqshem per ekipin? Kjo është 
koha per zhvillimin e treguesve. 

Treguesi është një mjet per matje, I ciii ju mundëson qartesimin dhe matjen e 

një koncepti. Treguesit e bëjnë konceptin me konkret, ju japin dicka per të 
matur, dhe mundësojne qe te bëhet matja e kohepaskohshme. Ata mund t'ju 
ndihmojne te qartesoni se çfare në të vërtete deshironi të dm1. Ja nje shembuii: 
shpesh shtrojme pyetje rreth madhesise së organizates. Madhesia ështe nje 
koncept I rendesishem organizativ, mirepo, ai është njëkohësisht mjaft i 

paqarte. Ciii eshte treguesi i mire i madhësisë? 

• Numri I pjesetareve te stafit? 

• Numri i klientëve të sherbyer? 

• Te ardhurat bruto? 

• Qe te gjitha këto Se bashku? 

Procesi i diskutimit dhe i zhviiiimit të treguesve mund t'u ofrojë ndihmese 
anëtarëve të ekipit per arritjen e nje gjykimi te perbashket rreth asaj se çka 
masim dhe pse e bejme këtë? 

Treguesit perdoren në n1e varg të gjatë kontekstesh te ndryshme (sic eshtë, bie 
fjaia, pianifikimi, monitorimi, dhe vieresimi), dhe ne te gjitha fushat funksionale 
(sic jane, per shembutl, financat, programimi, dhe infrastruktura). Treguesit ju 
ndihmojne ta beni pershkrimin e performances dhe te kapacitetit te organizatës, 
te ambientit, dhe të motivacionit, i ciii e ye ne Ievizje performancert e 

organ izatës. 

Treguesit mund te jene sasiore dhe ciiesore. Dallimi mes treguesve sasiore dhe 
atyre cilesorë eshte nganjehere I vogel, andaj ndonjehere behet ngaterrimi I 

tyre. Ne pergjithesi, treguesit sasiore paraqesin prezantimin numerik të nje 
koncepti (per shembuil, numri I artikujve studimore me reference, te shkruar si 

rezultat i projekteve). Treguesit cilesore jane edhe me abstrakte. Ata shpesh 
jane perceptime të individeve rreth situates dhe nuk mund te merren parasysh 
kurdohere (per shembuii, kur njerezit I pershkruajne arsyet perse mendojne se 

hulumtimi eshte i dobishem). 

Treguesit poashtu mund te jene te drejtperdrejte (direkt) ose te terthorte 
(indirekt). Treguesi i drejtperdrejte mat vet konceptin — nëse deshironi ta matni 
madhesine e stafit, per shembuli, atehere e beni numerimin e pjesetareve te 
stafit. Treguesit e terthorte masin diçka qe ndodh si rezuitat I nje koncepti. 
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N)E TREGUES INDIREKT POR I PERSHTATSHEM 

Disa hulumtues ishin duke e studiuar qasjen në ujërat e pastër në regjionet rurale né 

Afrikë. Ata zbuluan se treguesi me j besueshem qasjes Se fshatit në ujërat e pastër 
ishte vijimi I shkollës nga vajzat e fshatit' 
Pra, në ate rajon, vajzat e reja dergoheshin te mbushin ujé per familjet e tyre. Nëse 

burimi i ujit të pastër ndodhej targ nga fshati, vajzat nuk kishin kohë ta vijonin 
mésimin. Per këtë arsye, sa me shumë vajza shkonin né shkollë, gjasat ishin me té 
mëdha se fshati kishte qasje të lehtë në ujë të paster. 

Treguesit murid të jenë te pergjithshem ose specifikë: ata mund të funksionojnë 
në cdo situate dhe né çdo kohë (per shembull, madhësia e stafit), ose mund t'i 
pershtaten kontekstit të veçantë (sikur që u tregua me sipër perkitazi me pyetjet 
rreth madhesise). Pervec kesaj, treguesit mund te jene kalimtare, madje edhe 
sezonale. 

I 

Ne një organizate, drejtori ekzekutiv e vuri një Iidhje interesante mes moshës së 

organizatës dhe nivelit te sofistikimit té treguesve te saj: 

"Kur fihluam," tha ai, "gjithè cka na interesonte ishte të mbeteshim në 
siperfaqe, prandaf treguesi ynë kryesor ishte të kishim shumë para per ta 
jetësuar programin tone. Pas disa vitesh, fihluam të ofronim shërbime per një 
klientelë me të gjerë dhe nisëm ta bënim monitorimin per të kuptuar se a u 

pë/qenin shërbimet tona (e futëm në perdorim nje analizë të kenaqesise se 
Vetëm para disa vitesh filluam te kujdeseshim per koston e trajtimit 

të secilit k/lent dhe shtimin, apo rënien e mjeteve nga sec//i burim financimL" 

Disa fjalë paralajmërimi rreth tregueseve 
Per ta béré identifikimin e drejtë te treguesve, duhet ta krijoni nje pasqyre te 
qarte rreth asaj se cka dëshironi të matni — treguesit nuk duhet të jenë pikenisje 
— madje edhe ateherë ekzistojnë edhe disa gjera të tjera per te chat duhet te 
jeni të vemendshem. 

E para, treguesit shpesh i shprehin vlerat e njerezve te cilet edhe I zhvillojne 
ato. Menyra se Si dikush e mat koriceptin mund t'ia shtoje rendesirie atij 
koncepti në një organizate, madje mund edhe t'i nderroje veprimtaritë e 

organizatës, qofte per te mire, qofte per të keq. Nese, per shembull, nje 
institucion ose universitet, I kategorizon hulumtuesit ose profesoret ne baze te 
numrit te eksperimenteve qe i kryejnë, ose artikujve studimore qe i shkruajne, 
dikush mund ta kuptoje kete me pare si favorizim të sasise, se te cilesise. Ose, 

ne rast se nje agjenci financuese vendos qe relevanca e nje agjencie per ofrimin 
e sherbimeve sociale, te matet me numrin e njerezve te sherbyer ne nje 
bashkesi, kb mund te sjelle reduktimin e kohes qe I kushtohet secilit person. 
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E dyta, nganjeherë është veshtire te zhvillohen treguesit adekuaté per matjen e 

dinamikës komplekse në organizatë — shpesh treguesit jane shumé të 
thjeshtësuar, andaj duhet të kombinohen. Shumica e organizatave zhvillojnë nje 
sërë treguesish te analizuar mire, duke i modifikuar kohe pas kohe, sa here që I 

anaiizojné rezultatet e tyre. 

E treta, treguesit nganjehere mund të véné né dukje ndonjë paradoks ose 
kundërshti ne organizatë; që do te thotë se japin sinjale kundërthenëse per 
konceptin e njejtë. Per shembull, shumëilojshmëria e mjeteve financiare mund 
te shihet njekohesisht si tregues pozitiv dhe si tregues negativ. Ne njerën anë, 
kjé eshtë shenjë se organizata eshte e ieverdishme në aspektin flrianciar, dhe 
nuk varet në mase te madhe nga nje donator i vetem. Nga ana tjetër, në rastet 
kur ka me shumë donatore (secili me kornizat e veta per vlerësim, me treguesit 
e vet dhe pritjet e veta) mund te vije den te vizioni i fragmentuar i programit 
dhe i kérkesave per vieresim, gje qe e veshtireson edhe me shumé zhviiiimin e 

programeve koherente. 

Ne të gjitha organizatat me të chat kemi punuar, pjesa me e veshtire e 

diagnostikimit ka qene identifikimi I treguesve. Nganjehere kjo ishte rrjedhoje e 

nje shumesie treguesish dhe e veshtiresive rreth gjetjes së atyre qe vertete 
çonin peshe. Ne rastin i ciii pershkruhet ketu, ekzistonte nje arsye tjeter, shume 
me interesante. 

TREGUESIT MUND T'JU SHPIEJNE NE DREJTIME TE NDRYSHME 

Nje qendre rajonaie I ishin akorduar mjetet per zhviiIimin e qendres se resurseve 
(bibliotekes) per t'i ofruar shérbime rajonit. Kjo nxiti debate rreth treguesve me të miré 
per matjen e performances. Disa dëshironin t'i matnin inputet, Si bie fjaia, numrin e 

librave té rinj té blerë dhe numrin e kompjutereve të rinj te instaluar. Sifoqofte, pasi që 

qendra e kishte mandatin per promovimin e bashkëpunimit rajonai dhe mbështetjen e 

qeverisjes iokaie, te tjeret dëshironin tregues, té ciiët do të ishin me tepér të orientuar 
drejt outputeve, sikurse është shtimi I numrit té personave té shérbyer, qé vinin nga 
vende té ndryshme. Sic mund ta merrni me mend, zgjedhja e inputeve né vend të 
outputeve per tregues, do té rezultonte me vierésime té ndryshme të performances. 

Grupi menaxhues e rishikol misionin e organizatés dhe mon vendim se shfrytézimi i 

qendres nga njerëzit e vendeve te ndryshme, ishte treguesi me i miré i suksesit té 
organizatës per pérmbushjen e objektivave të saj. Sidoqofte, me këté nuk u pajtuan té 
gjithé, pasi që treguesi e bënte matjen e diçkafit, qe nuk ishte nën kontroilin e vet 
qendres. 
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USHTRIMI 6. Zhvillimi i treguesve 

Udhëzimet: Ky ushtrim mund t'i ndihmojë ekipit tuaj të diskutojë rreth 
treguesve dhe t'i zhvillojë ato. Per pare se si njerëzit e ndryshëm e 

kundrojnë ceshtjen e njëjtë, do të ishte ide e mire të punoni individualisht në 

zhvillimin e treguesve, dhe pastaj t'i këmbeni mendimet. 

Zgjidhni njerën nga çeshtjet e performances té chat I keni identifikuar ne Ushtrimin 5 

(f. 20). ZhviIIoni tre den pese tregues kryesore té diet meridoni se duhet të 
monitorohen. 

A e keni bërë monitorimin e ketyre treguesve né té kaluarën? 

A ka organizata e juaj mundêsi per kthimin e informacionit të domosdoshëm per 
monitorimin e treguesve? Nëse jo, cka duhet të bëhet ne ményre qe të mblidhet 
informacioni — dhe a është mundur qe kjo të bëhet? 

CILAT JANE BURIMET ME TE MIRA TE TE DHENAVE? 

Ne esencë, te dhënat mund te mblidhen nga dy burime: nga dokumentet dhe 
nga njerëzit. Burimet e dokumenteve mund te jenë té brendshme (raporti 
financiar, raportet vjetore, politika e burimeve njerezore, dokumentet e 

planifikimit të programit, broshurat e promovimeve, raportet rreth vlerësimit, 
etj.), ose te jashtme (politika e vendit, legjislachoni, mediet, raportet e 

donatorëve, etj.). Këtu, moment i rendesishem është që t'i shqyrtoni 
dokumentet qe jane te pershtatshme per pyetjet tuaja strategjike. 
Te dhenat, poashtu, mund të merren nga njerëzit, qofte nga individet, qofte nga 
grupet e njerezve, në mënyrë te drejtperdrejte permes bisedës me ta, ose në 
mënyrë të ndermjeme, permes pyetesorëve. Pyetja që gjithmone shtrohet 
eshte: Ke ta takoni? Ne kushte ideale, ju deshironi te takoni sa me shume njerez 
te diet mund t'ju ofrojne informacionin relevant, mirepo koha e kufizuar, 
ndjeshmeria politike, disponueshmeria e njerezve dhe lokacioni gjeografik, mund 
ta kufizojne numrin e njerezve te cilëve mund t'u Marrja e vendimit se 
chat do të jenë burimet tuaja me të mira ështe njesoj sikur hdentifikimi I palëve 
kryesore që kane interes ne organizaten tuaj. 
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Kur vjen koha per marrjen e këtij vendimi, rishikojeni Ushtrimin 3 (f. 9), në të 
cilin keni bëreidentifikimin e paleve me të rëndësishme. Per vlerësimin e 

organizatës, juve patjeter do t'ju duhen informata nga menaxhmenti I lartë. 
Poashtu mund të vendosni të mblidhni informacion nga stafi ose nga njerëzit qe 
nuk jane pjesetarë të stafit (profesionistC, përkrahes, arietarë të bordit, 
volonterë). Varësisht nga pyetjet tuaja strategjike, mund të ndodhë të keni 
nevoje per te dhëna nga njerezit jashtë organizatës, sikurse jane përfituesit, 
anëtarët dhe donatorët. 

Ne perpjekjet tuaja per t'i lidhur të dhënat me çështjet, poashtu do të jetC e 

domosdoshme të shqyrtoni se cka është realistike, e realizueshme dhe e 

pra n uesh me. 

ChAT METODA DO TE PERDOREN PER MBLEDH)EN E TE 
DHENAVE? 

Të dhenat mund te mblidhen ne menyra te ndryshme, si, bie fjala, permes 
analizave, intervistave, rishikimit të dokumenteve dhe permes grupeve 
qendrore. Per t'i shfrytëzuar këto metoda të mbledhjes së të dhënave, ekipi I 

juaj duhet te zhvilloje instrumentet e pershtatshme. 

I I 

I pyatesorlt 
• Ky perfshin nje liste pyetjesh te shtypur ose elektronike 
• Ky u shperndahet individéve paraprakisht te perzgjedhur 
• IndMdët e plotësojnë dhe e kthejnë .pyetësorin 

Intervista kokë me kokë 
• Kjo nenkupton interakcionin personal 
• Intervistuesit shtrojnë pyetje, zakonisht duke iu përmbajtur nje udhézuesi ose 

protokoli 
• Intervistuesit I evidencojnë pergjigjet 

Xntervista pernies telefonit 
• <jo është e ngjashme me intervistën kokë me kokë, mirépo zhvillohet permes 

telefonit 
• Intervistuesi I evidencon pergjigjet 

Teknika grupore (intervistat, seminaret e moderuara, grupi qendror) 
• Kjo përfshin diskutimet në grupe të cështjeve ose të temave të cHat Jane caktuar 

paraprakisht 
• Pjesëtaret e grupit kane karakteristika të caktuara të perbashketa 
• Moderatori e udheheq grupin 
• Pergjigjet zakonisht I evidencon ndihmes moderatori 
• Kjo mund të zhvillohet me pjesëmarrje personale, ose, nëse ekzistojnë pajisjet e 

duhura, permes telekonferences 

Shqyrtimi I dokumenteve 
• Ky përfshin identifikimin e dokumenteve të shkruara ose elektronike (raportet, 

revistat, etj.) që përmbajne informacion rreth ceshtjeve që duhet të uumtohen 
• Hu!umtuesit I shqyrtojne dokumentet dhe identifikojné informacionin relevant 
• Ata e hetojnë nga afër informacionin e nxjerre nga dokumentet 
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CILEN METODE TE MBLEDHJES SE TE DHENAVE DO TA 
PERDORIM? 

Përdorni postën sipërfaqësore ose 
dërgoni me faks pyetsorin në rastet 
kur 
• Popuflata e synuar është numerike 

(per shembull, me e madhe se 200) 

• Kérkoni nje sasi te madhe të 
dhënash kategoriale 

• Dëshironi ose kërkoni të dhena 
sasiore ose analiza statistikore 

• Dëshironi të analizoni pergjigjet e 
nengrupeve të caktuara, si per 
shembull, te meshkujve ose të 
femrave 

• Popullata e synuar është e 
shpërndare 

• Dëshironi të qartêsoni objektivat e 
ekipit tuaj, duke e perfshire nje 
anëtar të ekipit né ushtrimin e 
zhviflimit te pyetesorit 

• Keni qasje te njerëzit të cilët mund t'i 
përpunojnë dhe t'i analizojnë të 
dhënat me saktësi 

Përdorni pyetesorin e derguar 
përmes postës elektronike (e-mailit) 
ose ueb-faqes në rastet kur Jane 
plotësuar të gjitha kushtet e 
mësipërme dhe atëherë kur 
• Keni në dispozicion softverin e duhur 

dhe keni njohuri per këtë metode 

• Të anketuaritet kane mundési 
teknologjike ta pranojne, ta Iexojne 
dhe ta kthejnë pyetesorin 

• Koha është esenciale 

• Deshironi të ofroni mundésiné e 
shkrimit te përgjigjeve te gjata per 
pyetjet 

• Dëshironi te zvogeloni koston e 
prodhimit dhe të 

Përdorni intervistën kokë me kokë kur 
• Keni nevoje te përfshini pikepamjet e 

personave kyç (intervista e 
informatoreve kyc) 

• Popullata e synuar eshte jonumerike 
(per shembull, me pak se 50) 

• Informacioni i juaj duhet tê pasqyroje 
thellesine, e jo gjeresinë 

• Keni arsye të besoni se njerezit nuk do 
t'ua kthejnë pyetesorin 

Përdorni intervistën përmes telefonit 
kur 
• Popullata e synuar eshte e shpërndare 

ne aspektin gjeografik 

• Ekzistojnë pajisjet per telekonferencë 

Përdorni teknikat grupore kur 

• U duhet pershkrim I begatshem per t'i 
kuptuar nevojat e klienteve 

• Besoni se sinergjia e grupit është e 
domosdoshme per t'i nxjerre ne 
sipërfaqe ndjenjat e verteta 

• Keni ne dispozicion nje moderator me 
pervoje dhe një evidentues te te 
dhenave 

• Deshironi te kuptoni se cfare duan 
palet që kane interes ne organizatë 
permes fuqise Se vrojtimit të grupit 
(dritarja ne dukje te pasqyres ose 
video rekorderi 

Përdorni shqyrtimin e dokumenteve 
kur 

• Ekzistojne dhe jane te qasshme 
dokumentet relevante 

• Ju duhet perspektiva historike e 
çeshtjes 

• Nuk keni njohuri rreth historise së 
organizates 

• .Ju duhen te dhena te argumentuara 
per elementet e perzgjedhur te 
organizatës 
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Sidoqofte, para se ta béni perzgjedhjen e metodës dhe zhvillimin e 

instrumenteve, duhet të merrni parasysh sa vijon: 
• Tipin e informacionit qé e kërkoni (A mund të sigurohet Iehtë? A është 

shumë ndjeshem?); 

• Burimet që i keni në dispozicion per mbledhjen e të dhënave (A keni kohë, 

para, dhe njerëz te aftë, per t'i zhvilluar dhe 

• Vierat dhe qendrimet, si brenda, ashtu edhe jashtë organizatës, përkitazi 
me metodat e mbledhjes Se të dhenave (Oil nivel I kredibilitetit të jashtëm 
është i domosdoshém? cfare rigoroziteti të dhënave kërkohet per t'i 
mbështetur rezultatet?). 

KU)DES NGA BEFASITE 
Ne një organizate, stafi ndihmës dhe au ngarkuar per higjiene asnjëherë nuk ishin ftuar 
të merrnin pjesë në ciiëndo nga aspektet e jetes organizative. 

Ne eksperimentuam gjatë procesit të vetëvlerësimit dhe vendosem ta kërkonim 
mendimin e tyre permes grupit qendror, pasi qé disa nga pjesëtarët e stafit nuk dinin 
as shkrim as lexim. E trajnuam nje person, qe ishte banor vendor, ta udhehiqte grupin 
qendror né gjuhen e vendit. 

Pasi që kjo ishte një ide krejtesisht e re në këtë organizatë, ia terhoqem vemendjen 
moderatorit se duhej të ftonte 20 den 25 persona, ne menyre që të kishim 10-12 
pjesemarrës. Poashtu i thamë se puna me grupin qendror mund té mos zgjaste 90 
minuta të plota. 

Ja se ndodhi qé gjithsej 25 njerëz erdhen, kurse puna me grupin qendror zgjati 2 ore! 

"Kurrë," tha nje punétor i portés i ciii mon pjese në sesion, "askush nuk me kishte 
pyetur per asgjë në këtë organizatë," edhe pse kishte qene duke punuar në të që nga 

fillimi, dhe, mbase, nga I gjithe grupi e kishte kujtesën me të pasurl 

NJIHENI AUDITORIN TUAJ 

Duke asistuar ne procesin e vetëvierësimit ne nje institut, kishim kufizime te 
konsiderueshme rreth kohës. Meqe ishim dy moderatorë dhe e kishim një pasdite per 
t'u takuar me 16 anëtare profesioniste të stafit, vendosérn të organizojmë dy grupe 
qe nd rore. 

Nuk kishim dijeni se kuitura e kesaj qendre ishte e pafavorshme per kembim 
mendimesh né grup, nderkaq çeshtjet që i shqyrtonim u perceptuan si shumë té 

ndjeshme. 

Njëri nga pjesëtaret e stafit erdhi te ne gjate drekës dhe kërkoi nga secili prej nesh te 
mbanim, 8 intervista individuale 15-minutéshe, brenda dy ore, pasi qé stafi profesional 
nuk donte te rrefehej në rrethanat e punes në grup. Madje edhe këto intervista té 
shkurtra individuale siguruan të dhëna të begatshme per vieresimin. 
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I 
I I 

FUQIA DOBESITE 

POSTA SIPERFAQESORE OSE PYETESORET E DERGUAR ME FAKS 

• Eshte shumé efikas per mbledhjen e të 
dhënave rutinore me nje numër te madh të 
anketuarish 

• Eshte I pershtatshem per analizë sasiore 
dhe perdorimin e statistikes sé fuqishme 
pershkruese dhe konkluduese 

• Evidencon komentet individuale dhe 
këndvéshtrimet me fjalët e te anketuarit 

• Mundëson perdorimin e numrit te madh te 
pyetjeve 

• Ka koston efektive dhe ka mundësi te behet 
ne castin e duhur 

• Ne shume pjesë te botes, njerezve u është I 

njohur ky tip I mbledhjes Se te dhenave 

• Kerkon planifikim te gjate dhe testim 
paraprak te instrumentit 

• Njerezit mund té mos pergjigjen, per 
shkak té" Iodhjes nga pyetsoret" qe shple 
né prirjen per te mos U pergjigjur 

• Nuk e lejon thellimin në pergjigje 
• ShkaHa e pergjigjeve eshte zakonisht e 

ulët 
• Të kuptuarit jo $ drejtë i pyetjeve është I 

mundshem — duke shpier né tendencen 
per te dhéne përgjigje anuese 

• Saktes$a e formulimit kërkon njohjen 
kulturore dhe kontekstuale te 
respondenteve 

PYETESORET ELEKTRONIKE* 

• Dergohen shpe]t dhe adresat e gabuara 
diktohen brenda disa sekondave 

• I anketuari e ka lehtë ta plotesoje dhe ta 
dergoje 

• Ka kosto jashtezakonisht efektive nëse 
dispononi me teknologji 

• Softveri ju mundeson ta kontroUoni 
prezantimin vizuel te pyetësorit ne ueb-faqe 
dhe eliminon kérkesén per futjen e të 
dhenave (ky nuk eshtë rast me pyetesoret 
permes e-mailit) 

• Perkujtimet, veprimtarite shtesë, dhe 
falénderimet jane te shpejta dhe te Iehta 

• Nese personi te cult I dergohet pyetesori 
nuk ndodhet aty, bashkepunëtori I ciii e 
lexon posten, mund t'ju inforrnoje — keshtu 
qe e dini arsyen per mosplotesimin e 
pyetesorit. 

• Paragjykon se njerëz$t kane qasje dhe 
mund ta perdorin kompjuterin dhe e- 
mailin ose internetin 

• Nuk mund ta kontrolloni pamjen vizuele të 
pyetësorit té pranuar me e-mail 

• Nuk e kontrollon cdo person rregullisht e- 
mailin 

• E- mail pyetesoret kerkojne me teper nga 
té anketuarit 

• Teknologjia I frikeson disa njerez; ata nuk 
do ta perdorin, por mund té kerkojnë qè 
t'u dergohet nje kopje e shtypur me poste 
ose me faks 

• Pasi qe pyetesoret elektronike jane te 
dates se re, ndoshta do t'ju duhet t'$ 
dyfishoni perpjekjet tuaja té kontaktoni 
disa njerez permes postes elektronike; te 
tjerët, duke perdorur kopje të shtypura né 
leter 

• Kerkon nje person te pajisur me due dhe 
shkathtesi per zhvillimin e pyetesorit 
elektronik 

PREZANTIMI 
• Ofron mundesi per diskutim • Mund te jete pérdorim joefikas $ kohës sé 

• I mundeson prezantuesit ta perqendroje 
diskutimin 

* Fuqia dhe të dobësitë e "postës siperfaqesore ose e pyetësorit té derguar me faks" vlejnë edhe per 

keté metodë te mbledhjes sé të dhenave, 

ekipit 
• Mund te deshtoje té perqendrohet né 

ceshtjet kyce 
• E kufizon kohén per pyetje te thellesishme 
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FUQIA DOBESITE 

• Tregon vlerén qe i jepet kilentit individual 
• Mundëson analizén e thellësishme dhe 

kerkimin e hollésive, duke iu përshtatur 
secilit nga te anketuarit 

• Numër i vogel respondentesh refuzojnë të 
intervistohen, qe arrin den në 100% te 
përgjigjeve dhe rezultoni me vlefshmëri të 
kenaqshme te mostres së te 
intervistuarve 

• Natyra personale mund t'i nxitë 
respondentet te thonë gjera vetem per ta 
kënaqur intervistuesin 

• Kerkon planifikim te kujdesshem te 
pyet)eve kur perdoren disa intervistues; 
poashtu shtron kërkesën per trajnim 

• Vlefshmënia varet nga intervistuesit e aftë 
• Nga aspekti logjistik, organizimi i 

intervistave efikase është I vështirë 
• Kerkon shunië kohë nga te gjitha palét, 

eshte I shtrenjtë 
• Shpesh është vështirë të analizohet ne 

menyre qe të nxirren orientime te qarta 

INTERVISTA PERMES TELEFONIT 

• Ka shumicën e përparësive të intervistës 
kokë me kokë, por kostoja është 
ndjeshëm me e ulét 

• Telefoni mundéson kodiniin e shpejtë te 
përgjigjeve ne leter ose kompjuter 

• Protokoli dhe përgjigjet mund të 
kompjutenizohen 

• Disa respondente e konsiderojnë te 
bezdisshem 

• Intervistuesi shpesh nuk mund ta mbajë 
vemendjen e respondentit te perqendruar 
per nje peniudhë te gjatë 

TEKNIKA GRUPORE 

• Shfrytëzon sinergjine e grupit qe kujtesa 
te shtohet den ne maksimum dhe të 
nënvizohet shumllojshmeria e 
kendvështnimeve 

• Siguron kendeveshtrime te begatshme 
cilësore 

• Procesi grupor mund te zbuloje qendrimet 
e pashprehura 

• Ju mundéson të kontaktoni me nje numér 
te madh njerëzish brenda nje kohe të 
shkurtër 

• Kerkon planifikim té gjere të pyetjeve dhe 
te Iogjistikës 

• Varet nga të pasurit e një moderatori të 
shkathtë brenda ekipit 

• Percaktimi I sasise nuk bëhet me lehtësi 
• Pjesemarresit nganjehere e ndjejnë se nuk 

mund të flasin hapur 

SHQYRTIMI I DOKUMENTEVE 

• Eshte ekonomik 
• Siguron një bunim té mire te sfondit te 

pergjithshem 
• Nuk është imponues 
• Mund të nxjerre ne syprine çeshtjet që 

nuk hetohen me mjete te tjera 

• Siguron vieresime okulare 
• Mundeson krahasimin e fjaleve dhe 

vep rave 
• Eshte e ndjeshme kur perdoret nga nje 

vrojtues i shkathtë 
• Ndodh në rrethana te natyrshme 

• Informacioni mund te jete I pazbatueshem, 
i paorganizuar, I paqasshëm ose I vjeteruar 

• Mund te jete I njeanshem si rrjedhojë e 

selektive të informacionit" 
• Mund te kerkojë perpjekje per hulumtime 
• Mund te tregohet si statistikë jo e 

besueshme 

VRO3TIMI 
• Mund te krijojë situata artificiale 
• Mund te jape mostra te papërshtatshme të 

ngjarjeve të vrojtuara 
• Angazhon numër te madh te personelit dhe 

kérkon shume kohé 
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USHTRIMI 7. Perzgjedhja e metodologjive 

Numri I hulumtimeve té CV-të e stafit hulumtues 
Pu bli kua ra 

Duke punuar me treguesit të diet I keni zhvilluar në ushtrimin 6, dhe me 
burimet qe I keni ne dispozicion, cilat burime dhe metoda te mbledhjes së te 
dhënave do t'i kishit perdorur? 

Treguesi Burimi i të dhënave Metodologjia 

SHIH SHTO3CEN 2 & 3 

ShIh këshilat per perpil!min e pyetësorit, mbajtjen e intervistave, ed., ne 
Shtojcên 2. Poashtu, sh!h Mostrën 1 (pyetësorl per dhe Mostrën 2 
(pyetesori per donatorin) ne Shtojcën 3 (f. 1 
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Udhëzimet: Ky ushtrim mund t'I ndihmojë ekipit tuaj per vetëvlerësim te 
perzgjedhe metodat me te pershtatshme dhe me efikase per mbledhjen e të 
dhënave. 

Duke punuar në matricën per vetëvlerësim, ekipi I juaj I ka identifikuar çeshtjet, 
ka zhvilluar pyetjet kryesore dhe I ka zhviiIuar treguesit. Hapi tjeter do te jetë 

të percaktohet burimi me i mire•• •i te dhënave per secilin tregues, dhe metoden 
qe duhet te perdoret per mbledhjen e te dhënave. 

Ja ku e keni një shembuil. Per t'u ndihmuar rreth percaktimit te efektshmërisë 
së institucionit hulumtues te tyre, ekipi per vetëvlerësim e zhviIIoi pyetjen 
vijuese: "Ne ç'mase institucioni yné zhvillon hulumtIme te cilesise Se larte?" 
NjërI nga treguesit qe e kishin zhviiluar kishte te bënte me numrin e artikujve 
studimore te publikuar në revistat me reference, per cdo vit. Matrica e kishte 
formen vijuese. 

Treguesi Burimi i të dhënave Metodologjia 

Analiza e permbajtjes Se 

CV-ve te stafit 



USHTRIMI 8. Plotësimi i matrices per vetëvlerësim 

Udhëzimet: Tani, pasi që hap pas hapi e kerii shqyrtuar gjithë matricën, jeni të 
përgatitur që në tërësi ta plotesoni matricën per vetëvlerësim të organizatës 
suaj. 

Hartoni një matrice per vete, sikur ajo që është dhënë ne vijim. Plotësoni 
matricën, duke e përdorur informacionin, të cilin tani me e keni hartuar, duke i 

bërë ushtrimet 5-7. Me Iehtë eshtë të punohet në një flete të veçante per secilën 
çeshtje, duke i zhvilluar ne kete meriyrë pyetjet, treguesit, burimet e të dhenave 
dhe metodat. 

ceshtja 
kryesore Pyetjet kyce Nenpyetjet Treguesi 

Burimi i të 
dhënave 

Metoda e 
mbledhjes së 
të dhënave 

Efektshmëria Sa është e 

efektshme 
organizata e juaj në 
Iëvizjet drejt 
permbushjes Se 

misionit të saj? 

Ne c'mase 
prodhon 
organizata e juaj 
hulumtime të 
cilësise se larté 
(pjese e misionit 

Sal)? 

Numri I 

artikujve 
studimore te 
publikuar ne 
revista 

CV-të e 

stafit 
Pyetësori ose 
analiza e 

permbajtjes Se 

CV-ve 

MOS KENI HARRUAR DIcKA? 
Nëse jipni pergjgje me "jo" per ciléndo nga pyetjet e poshtshenuara, rishikojeni 
këtë kapitull dhe plotesoni hapat e duhur, ne mënyrè që pergjigja e juaj té jete 
"p0" para se të vazhdoni ndërmarrjen e vetëvleresimit né KapituIlin 3. 

P0 
A I keni identifikuar çeshtjet kryesore të performances? 

A I keni identifikuar shkaktarët e mundshëm të këtyre problemeve te 
performances (ambienti I jashtem, probleme me motivacion, faktorët e 
kapacitetit)? 

E Li A keni bërë identifikimin e një numri treguesish që do t'ju ndihmojne t'u 
përgjigjeni pyetjeve të chat jeni duke i hulumtuar? 

A e keni bërë identifikimin e burimeve me të rëndësishme té të dhënave? 

LI Li A jane keto burime te qasshme? 

A do të jetë qasja e juaj ne harmoni me kufizimet e kohës rreth mbledhjes Se 

te dhënave, shkathtësitë e ekipit tuaj, dhe kulturen e organizatës suaj? 

fl I keni njerezit e duhur per pjesemarrje ne analizen e te dhenave? 
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KAPITULLI 3 

Ndërmarrja e 

vetëvlerësi mit 
I I • • • U I U U U U U • U U I U U U U U U U U • U 

PLANIFIKIMI I MBLEDH3ES SE TE DHENAVE 

Mbledhja e të dhënave mund të behet me e Iehtë dhe mund të japë rezultate me 

te mira, nëse bëhet projektimi I kujdesshem I procesit. Përmes planifikimit të 
kujdesshem, do t'i diktoni fare Iehtë mangesite, dhe do të jeni në gjendje ta beni 
alokimin strategjik të burimeve per mbledhjen e te dhenave. Megjithate, duhet 
te keni kujdes te mos e teperoni në këtë drejtim. Fleksibiliteti i ekipit tuaj, që 
eshte nje faktor I rëndesishëm I vetevleresimit të suksesshëm, mund te ulet si 

pasojë e planifikimit te teperuar. Dy mjete të dobishme per organizimin e 

mbledhjes së të dhënave jane analiza e punes dhe analiza person - ditë. Ne të 
vertetë, kéto mjete shpesh perdoren per organizimin e terësishëm të projektit 
(sic është vetëvlerësimi), e Jo vetém per pjesen e mbledhjes sé të dhënave, 
mirëpo, ky ështe momeriti i mire per ta bërë prezantimin e konceptit. 

SHIN M3ETET 5 & 6 

Shih Mjetin 5 (analiza e punes) dhe Mjetin 6 (analiza person - ditë) ne 
Shtojcên .1 (f 90, 92). 

Analiza e punes duhet te perfshije një vije per secilin grup veprimtarish ose 
detyrash (pako te punes), që jane mjaft te vogla per t'u menaxhuar nga nje 
person i vetëm, per të diet ky person mbahet përgjegjes. Per shembull, 
vetevieresimi juaj mund te perfshije shqyrtimin e pyetesorit, andaj duhet te 
bëhet perpilimi, shperndarja, kodimi dhe analiza e tij. Këto detyra mund te 
zbërthehen në pako te ndryshme, ose mund te grupohen ne mënyra te tjera, që 
kane kuptim per ju. QeIIimi eshte qe secila pako e punes, te ketë nje output 
(rezultat) qe mund te përkufizohet, një afat kohor, dhe një person pergjegjes. 
Pasi ta keni bere kete per secilen detyre që nderlidhet me mbledhjen e te 
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dhenave, mund t'u caktoni detyrat anëtarëve të ekipit sic ështé ilustruar në 
mostrën e analizés person — dite (Mjeti 6 ne Shtojcën 1, f. 92). 

Duhet pasur parasysh se ankesë e rëndomtë e njerëzve te angazhuar ne 

planifikim té tillé, eshte koha e pamjaftueshme per t'i bere te gjitha gjerat që 
ekipi deshiron t'i beje. Ky mund të mos jete kufizimi kryesor nese I keni 
parasysh burimet që I keni në dispozicion, dhe menyrat me të mira të 
shfrytëzimit të tyre. Mbledhjen e te dhenave mund ta beni në shume menyra té 
ndryshme, dhe të gjitha keto mënyra kane anët e tyre pozitive dhe negative. 
Shfrytezoni kufizimet si mundesi per te biseduar per gjerat qe vërtetë ju duhen, 
si dhe per menyrat alternative per ta kuptuar organizimin. Me mire eshte te jeni 
perzgjedhes ne mbledhjen e të dhenave dhe të keni sukses, se sa të përpiqeni té 
arrini gjithcka dhe te deshtoni. 

Gjatë planifikimit per mbledhjen e te dhënave, angazhoni anetaret e ekipit në 
ate menyre që ta shfrytezoni fuqinë e tyre. Disa njerez kane pervoje ne 

realizimin e intervistave; të tjeret kane dijeni rreth pyetesoreve dhe analizave. 
Kujdesuni qe pergjegjesite te jenë te barazpeshuara, kurse detyrat te jene te 
ndara. Mbani mend se fuqia e vleresimit do te shtohet nëse pjesemarresit e 

ndjejne se Jane te zote te proceseve që sjellin rezultate me te mira. 

MBLEDHJA E TE DHENAVE 

Ekipi i juaj tani do te jeté I pergatitur te filloje mbledhjen formale te te dhenave. 
Ne fakt, pasi që punojne ne organizate, anetaret e ekipit do te kene nje sasi te 
konsiderueshme informacioni, pershtypjesh dhe mendimesh. Ky tip njohurish 
eshte i dobishem per formësimin e pyetjeve dhe te instrumenteve, por, 
megjithate, keto nuk jane të dhëna sistematike. 

Procesi i mbledhjes sé te dhënave duhet te ofrojé mundësi per fillim nga e para, 
thënë kushtimisht, per fshirjen e teresishme te pllakës nga cdo lloj pershtypjesh, 
disa nga te cilat mund te jenë te gabueshme. Realisht, njeri nga problemet me 
te mëdha eshte se njerëzit I mbeshtesin perfundimet e tyre ne bindjet e tyre te 
mëhershme. Njëra nga anët pozitive të procesit, ne pergjithesi, eshte se njerëzit 
befasohen me ato qe zbulojne kur me seriozitet e analizojne organizaten e tyre. 
Secili person në organizate do te kete besim me te madh në vet procesin, p0 qe 

se eshte e qarte se perfundimet Jane formesuar duke u mbeshtetur në te 
dhenat, te cilat ata vet i kane siguruar. 

Ekipi duhet të marré disa masa ne menyre qe te sigurohet vlefshmeria e te 
dhenave: 

• Proceset e mbledhjes së te dhenave jane me te fuqishme kur që nga fillimi 
bëhet e qarte se secili do të ketë rast ta shprehe mendimin e vet në menyre 
te barabarte; 

• Instrumentet e mbledhjes së të dhenave duhet të zhvillohen si duhet dhe të 
miratohen nga te gjithe, ne menyre qe nga secili respondent, të kerkohet te 

shprehe mendimin e tij ne menyre te standardizuar; dhe 
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Personat që I udheheqin proceset e intervistés dhe te grupit qendror, nuk 

duhet t'i marrin gjërat si te vetekuptueshme; përkundrazi, ata duhet të 

hulumtojnë, madje edhe ta sfidojnë secilën përgjigje, per të qenë te sigurtë 
se, pa qene të vetëdijshëm, nuk e kane bërë flitrimin e tyre. 

Përpiqurii ta bëni permbledhjen e të dhënave ne ate mënyrë, që anëtarët e ekipit 
te mund të nxjerrin mesime nga to. Béni permbiedhjen e intervistave, analizoni 
informacionin e siguruar nga grupi qendror, paraqitni përmbajtjen e 

dokumenteve në formë tabelare e të ngjashme, me qellim qé anëtaret e tjerë te 
ekipit te mund ta lexojnë dhe ta kuptojne materialin. Meqe ne anaiize duhet të 
pershihet secili anëtare I ekipit, duhet njeri tjetrin ta pajisni me materialet 
themelore, në të chat qe te gjithe do të duhet te merrni pjese. 

Mbiedhja e të dhënave ështe nje proces tipik njerezor që padyshim paraqitet 
ndryshe se qe e keni menduar kur e keni bëre skicen, holiesisht té kategorizuar, 
të planit te mbiedhjes se té dhënave. Mbiedhja e të dhënave rallëhere zhvillohet 
ne nje rrjedhe të rreguttte vijuese. Ne shumë aspekte, mbtedhja e te dhenave 
duhet patjeter te jete fieksibile, në mënyrë që t'u pershtatet planeve dhe 
obligimeve të tjera te respondentit. Disa njerez mund té ndodhen në udhëtim në 

kohën kur u arrin pyetësori. Te tjerët mund te mos kené mundési të marrin 
pjese ne grupin qendror, në vendin dhe ne kohën e caktuar sipas planit. Disa 

individë mund te mos jene te gatshem të intervistohen nga kolegu, i ciii është 
nën urdherat e tyre, pra vartes tyre, apo në rastin tjetër, nga kolegu, 
urdhërave te te cult u nenshtrohen, pra varen nga ta. 

cfare duhet bere në rastet e tilla? Bëhuni fieksibii dhe emerojeni nje udheheqes 
te ekipit, i ciii mund t'I identifikoje dhe t'i zgjidhe probiemet e kësaj natyre. 
Mbiedhja e të dhenave është nje proces organik — ai nuk i ka sforcimet e nje 
eksperimenti fizik ose kimik, në të ciiin të gjitha kushtet duhet te kontroilohen 
ne menyre strikte. Perpiquni të perfshini seciiin nen kushtet nën të cilat qe te 
gjithe mund te veprojne. Mos harroni se tërësia e té dhënave raiiëhere është e 

piote, e asnjehere nuk ndodh te jete e perkryer. 

ANALIZA E TE DHENAVE TUAJA 

Nxenia nga te dhenat tuaja mund te jetë sfide. Mund te ndodhe te keni 
mbiedhur nje sasi té madhe informacioni, megjithate te keni veshtiresi rreth 
shfrytezimit te tyre. Gjate punes suaj duhet të merrni disa vendime, duke fiiiuar 
me fazen e skicimit te vieresimit tuaj, ne menyre që te thjeshtesoni mbledhjen 
dhe shfrytëzimin e të dhënave. Mbani mend se per të kuptuar se cfare P0 ndodh, 
nuk keni nevoje te mbiidhni te gjitha informacionet e mundshme. Duhet të 
vendosni se cka eshte me rendesi, te siguroni iiojiiojshmerine e burimeve dhe te 
tipave te te dhenave, dhe t'u permbaheni pyetjeve tuaja fihlestare si baze per 
kiasifikimin e te dhenave. 
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NEVOJAT PER TE DHENAT DHE QASJA NE BURIMET E TE DHENAVE 

Gjatë zhvillimit te procesit, mendoni per nevojat tuaja per te dhëna, si dhe per ate se a 

keni qasje në burimet e të dhënave: 

Qasja ne një spekter të pershtatshëm njerëzish, sic jane 
• Administruesit, 
• Klientët, palet që kane interes në organizatë, përfaqësuesit e institucioneve, 
• Hulumtuesit, mësimdhënësit, dhe stafi ndihmës, dhe 

• Zyrtarët e qeverise; 

Qasja në dokumentet kryesore, sic jane 
• Doracakët e institucioneve, kalendarét dhe prospektet, 
• Deklarata e misionit, 
• Raporti vjetor dhe raportet financiare, dhe 

• Përshkrimi i programeve; 

Mundësitë per vrojtimin e lokaleve dhe pajisjeve dhe të veprimtarive, sic jane 
• Ndertesat dhe tereni, 
• Laboratoret, 
• Vendndodhja e programeve dhe projekteve, dhe 

• Mesimdhenia; dhe 

Mundësitë per vrojtimin e dinamikës mes njerëzve, sic jane 
• Natyra e takimeve, kush merr pjesë dhe kush I kryeson, 
• Natyra e trajtimit te klientëve të institucionit, dhe 
• Si administrohet hulumtimi dhe paradigma e tij mbizoteruese. 

Burimet e te dhënave dhe trekëndezimi 
Per ta kuptuar rëndësinë e të dhënave që jeni duke i mbledhur, duhet t'i keni të 
qarta burimet e të dhenave. Per shembull, nëse jeni duke mbledhur të dhena 
nga një grup i vetëm njerezish (sic jane menaxherët e Jartë, ose te punësuarit 
né Iinjën prodhuese), atëherë këtë duhet ta merrni parasysh në analizën tuaj. Të 

dhënat ekskluzivisht do të pasqyrojne pikepamjet e atij grupi, kurse ju nuk do te 
keni mundësi të dm1 nëse ato e pasqyrojnë mendimin e pergjithshem të njerezve 
në organizatë. Ne kushtet ideale, ju do te mblidhni të dhena nga disa grupe. 
Poashtu duhet të perpiqeni që të dhënat qEl mblidhni të mos I takojnë vetëm 
një tipi të dhënash. Po qe se mblidhni vetëm mendime, por ato nuk i krahasoni 
me, bie fjala, të dhenat financiare të organizates, ose me rezultatet e projektit, 
atëherë mund të përballeni me mungesen e informacionit kyç. Nese mblidhni të 
dhëna nga burime të ndryshme, mund ta bëni trekëndëzimin e të dhënave tuaja. 
Ne këtë mënyrë i reduktoni mospërputhjet dhe I konfirmoni rezultatet nga me 

shume burime. Me informacionin që vjen nga në sere burimesh te ndryshme, 
mund ta ndërtoni interpretimin shume me te fuqishem. 
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Kategorizimi I te dhënave 
Me në fund, duhet t'u ktheheni perseri pyetjeve tuaja strategjike dhe ta hartoni 
nje kornizë per kiasifikimin e të dhënave per ceshtjet burimore. Kjo ka rëndësi 
per arsye se pyetjet faktike qé i keni shtruar, mund t'ju ofrojnë té dhëna per 
adresimin e nje numri ceshtjesh; rëndësia e kesaj qendron edhe në faktin Se, 

kur te gjendeni para nje mase të madhe informacioni te cilën duhet ta trajtoni, 
shume lehtë mund te ndodhe qe objektivi juaj t'ju hiqet nga mendja. 

Procesi mbledhjes së te dhënave shpesh jep rezultate te papritura. çfare bëni 
me te dhenat që nuk perputhen me asnjerën nga pyetjet dhe çeshtjet në 

matricën tuaj? E para që duhet të merret parasysh mbase është pesha e 

informacionit. Nëse e keni te qarte se kb është një ceshtje e rëndësishme, ose 

qe sygjerohet si e tillë nga disa burime te ndryshme te dhënash, do te deshironi 
ta shtoni nje pyetje, apo një nenpyetje né matricën tuaj. Mirepo, nga ana tjetër, 
nëse informacioni është relativisht I parendesishëm, per shembull, nëse bëhet 
fjale per pershtypjen e një personi të vetëm — me gjasë këtë do ta mi anash. 

Tn momente qe duhet te kihen parasysh me rastin e kiasifikimit të te dhënave 
jane sa vijon: 

• Hulumtoni mode/et — Perpiquni te gjeni mnformacionin qe pajtohet, ose qe e 

mbeshtet informacionin tjeter, hulumtoni prirjet dhe kërkoni iriformacione 
që I kundërshtojnë informacionet e tjera. Mund të hetoni mostra të 

caktuara, si brenda pyetjeve dhe kategorive, ashtu edhe mes tyre. 

• Bëjeni kodimin e të dhënave tuaja — Nëse e beni kodimin e të dhënave 

tuaja, mund t'i rishqyrtoni me vonë, duke i verifikuar mbështur ne 

origjinalin - burimin. Edhe pse mund mos t'ju duhet t'u ktheheni te 

dhënave, rishikimi i te dhënave te pakoduara merr shumë kohé. Kodoni me 

kod te fshehtë — per te respektuar kushtet konfidenciale që u keni ofruar 
personave te intervistuar — por, megjithatë, krijoni kode te perdorshme. Per 

shembull, menaxherët do t'i mund t'i kodonit me Ml, M2, etj., kurse palet 
qeveritare qe kane interes në organizate me Qi, Q2, etj., per t'ju ndihmuar 
qe t'a mbani evidencen e burimeve. 

• Peshoni të dhënat tuaja — Peshoni te dhenat tuaja qe ta Ilogaritni se sa te 
intervistuar ju kane dhene pergjigjen e njejte, a eshte konfirmuar ky 

informacion edhe neper grupe te ndryshme interesi dhe a është konfirmuar, 
apo eshte kundershtuar, nga burimet e jashtme. Vieresoni besueshmermne e 

te dhenave dhe rendesine relative te informacionit krahasuar me pyetjen 
per te cilen perpiqeni te gjeni pergjigje. Eshtë e kuptueshme qe disa te 

dhena te jene me te rendesishme se te tjerat, andaj te dhenat me te 

rendesishme do te come me shume peshe se te tjerat. 
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Mbështetja per vieresim 
Pasi që nje tërësi e të dhënave mund të interpretohet ne mënyra të ndryshme, 
me rëndësi është të kihen parasysh dallimet e mundshme në iriterpretim që në 
fazat e hershme të procesit. Per vlerësimin e interpretimit të të dhenave, ne 
pergjithesi përdoren tn metoda kryesore vendim-marrese: 

• Krahasimi — Këtu perfshihet krahasimi I te dhënave aktuale me të dhenat 
nga e kaluara e orgariizates, me standardet e pranuara per veprimtarinë 
perkatese, ose me praktiken që haset në perdorim ne lokacione të tjera. 

• Mend/mi I eksperteve — Eksperte jane persona që e njohin mire organizaten, 
kane rol praktik në zhvillimin e saj, ose kane pervoje te rendësishme né 

sektorët e saj. 

• Shpjegimi / mbështetur në kritere — Ky Iloj te dhënash perfshin krahasimin e 

të dhënave të organizates me kriteret e parapercaktuara (treguesit që mund 
te verifikohen në menyre objektive). 

SHIH SHTOJCEN 2 

Sh,h Shtojcen 2 (f 93) per keshilla rreth analizes se te dhenave nga g.rupet, 
intervistat dhe pyetesoret 

KOMUNIKIMI I REZULTATEVE 
Komunikimi do te ketë rëndësi, si gjate procesit të vetëvlerësimit ashtu edhe pas 
tij. Si e trajtoni kete ceshtje do te varet nga fakti se kujt I duhet informacioni i 

vetediagnostikimit dhe né cfare menyre dëshirojne t'u dergohen ato. Per kete 
arsye, në fazën me të herhme të procesit, duhet të merreni vesh me secilin grup 
per mënyren e pranimit të informacionit rreth vetëvlerësimit, Si gjate procesit 
ashtu edhe pas perfundimit të tij. Matrica që jipet në vazhdim mund t'ju 
ndihmoje ta percjellni kete aspekt te procesit. 

S 

SI do te komunikoje Si do tC komunlkoje 
Auditori per çka dëshiron te per procesin gjatC per procesin pas 
procesin dijë auditorl proceslt procesit 

(Shembufl) (Shembull) (Shembull) 

Stafi, bordi I Informimi ne takimet raporti perfundimtar 
drejtoreve me stafin, me shkrim, informimi 
financuesi memorandumet, verbal, video 

raportet per incizimet, ekspozltat 
perparimin, 
permbledhjet, 
prezantimet verbale 
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Komunikimi gjatë procesit 
Procedura specifike duhet të pergatiten per të siguruar që të gjithë që jane të 
angazhuar né procesin e mbledhjes së të dhënave, te jene tE informuar dhe të 
kenë mundësi të shprehin mendimin e tyre. Këto procedura duhet të perfshijnë 

• Takimet e rregullta sipas orarit të nengrupeve (ekipi per analizë, ekipi per 

intervistë, etj.) per rishikimin e përparimit, per identifikimin e problemeve, 

dhe per zhvillimin e alterriativave; 

• Mekanizmat specifikë të komunikimit gjatë mbledhjes se të dhenave (faksi, 
e-maili, telekonferencat; 

• Takimet periodike, ku perfshihen te gjithe anëtarët e ekipit, per t'i informuar 
që te gjithe perkitazi me perparimet e arritura; 

• Marreveshja e arritur gjate takimeve formale perkitazi me kohën e 

komunikimit rreth perparimit paleve të tjera; 

• Sesioni I furidit i informimit verbal të ekipit. 

Komunikimi pas procesit 
Pas procesit të vetëvlerësimit, sipas gjasave, ekipi I juaj do te ndërmarrë disa 
nga veprimtaritë vijuese: 

• Mbajtjen e sesioneve informative rreth rezultateve te diagnostikimit; 

• Shperrtdarjen e memorandumit rreth rezultateve të diagnostikimit; dhe 

• Shkrimiri e raportit, p0 qe se është arritur marrëveshja per këtë. 

Iriformacioni mund te transmetohet në rnënyra qe jane tradicionale ose kreative, 
ose ne që te mënyrat. Ekipi duhet të jetë I pergatitur të shtrihet edhe pertej 
caktimit të diagnozes, por duhet të kihen parasysh çeshtjet per të chat keni 
arsye te pritni qe të ndërmerren veprimet. 

Udhëzime rreth komunikimit te rezultateve 
• Njiheni auditorin tuaj — Komunikimi i rezultateve të vlerësimit kërkon njohje 

të person it, ose të grupit që ju degjon; 

• Klima — Krijimi I klimës se duhur per t'i komunikuar rezultatet tuaja është 
komponent me rëndësi vendimtare ne komunikim. Atmosfera e mirëbesimit 
është esenciale. Jetesojeni nje sesion, në te cilin nuk ka fitues ose humbes, 

ku te gjithe perfitojne; 

• Qellimi — Ekipi duhet t'i caktoje objektivat e sesionit, cilat jane gjerat me te 

rendesishme që duam të transmetojmë? CHat jane me pak te rendesishme? 

• Tipi I informatave kthyese — Individët mund të ofrojne informacion me 

shkrim, ose nga grupi mund te kërkohen komente gojore. 

• Organizimi I sesionit informativ — Mendoni per fillimin, mesin, dhe 
përfundimin e sesionit tuaj. Do te mund te fihlonit me disa komente globale, 
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pastaj do te shtonit rezultatet e hollësishme, dhe do te perfundonit me 

periudhen e pyetjeve dhe përgjigjeve. 

Jini kreativ — Deshironi te ml përshtypje té mire per rezultatet. Mendoni per 
ményrat alternative te rrëfimit të tregimit, dhe mos nguroni te shtoni edhe 
ndonjë element befasie, nése kjo do t'u ndihmojë njerezve të mësojne. 
Prezantimet verbale, video kasetat dhe ekspozitat shpesh mund te jene me 

te efektshme dhe mbahen mend me shumë se raportet e shkruara. 

Si te shkruhet një raport i mire? 
Nëse jeni pajtuar ta shkruani raportmn per vetëvlerësim per një ose me shumë 
grupe brenda auditorit tuaj, kujdesuni që ai te jete I qarte dhe t'u pergjigjet 
nevojave të auditorit perkates. Askujt nuk i pelqen te shkruaj apo te lexoje 
raporte të gjata dhe te ndërlikuara. Raporti i mire i vetevlerësimit: 

• Përshkruan qellimmn e vlerësimit dhe bashkangjet cështjet e parashtruara; 

• U përgjigjet pyetjeve te shtruara per çeshtjet e parashtruara; 

• Pershkruan metodat e perdorura per mbledhjen dhe analizën e të dhenave; 

• ye në dukje kufizimet eventuale te vlerësimit në pergjithesi, ose te 
metodologjise së perdorur; 

• Tregon besueshmërinë dhe vlefshmerinë e të dhenave te perdorura; 

• Perfshinë te dhënat kryesore, te analizuara në menyre te duhur, në te cilat 
jane mbështetur perfundimet; 

• Pèrshkruan ndonjërin nga mostrat e nxjerra dhe numrin e elementëve te 

synuar dhe në dispozicion; 

• Permban permbledhjen e cila ben pervijimmn e qëllimit, të metodave, te 

pyetjeve kryesore, dhe te rezultateve te vetevleresimit. 

CILAT cESHTJE MUND TE PARAQITEN NE KETE FAZE? 

Eshte veshtirë të parashikohet se si do të zhvillohet vetevlerésimi. Duke u nisur 
nga pervoja jonë nga e kaluara, secili rast duket se është i vecante. Sidoqofte, 
disa tema kishin denduri me te madhe te paraqitjes se te tjerat, prandaj p0 i 

radhisim ketu që të t'ju bëjmë me dije Se, nëse hasni në ndonjeren prej tyre, 
nuk ka asgje te pazakonshme në situatën tuaj. 

• Pergenjeshtrimi I te dhenave ose rezistenca, qofte nga menaxhmenti, qofte 

nga pjesetaret e tjerë te organizates; 

• Shpërputhja midis pyetjeve te shtruara, dhe burimeve dhe te dhenave ne 

dispozicion; 

• Vështirësite rreth analizes se pyetjeve kryesore; 

• Pergjigjet e paqarta ne pyetjet kryesore; 

• Dështimi per të siguruar te dhena te mjaftueshme per t'iu pergjigjur 
pyetjes. 
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Mundësojini organizatës tuaj t'i strukturojë të dhënat, në mënyrë që të jenë të 
kuptueshme 
Kemi eksperimentuar me procesiri e vetëvlerësimit në disa vende té të njëjtit rajon. 
Edhe pse shikuar në pergjithesi kishte perkime né aspektin kulturor të rajonit, 
hulumtuesit u trajnuan rreth një vargu traditash te ndryshme kulturore. 

Ne nje istitucion hulumtues, hulumtuesit morën trajnime nga tradita anglosaksone; në 

një tjeter ata u trajnuan në traditën frenge. 

Edhe pse me analizë të thellesishme nuk u hetuan dallime sinjifikative, dallimet me 
rëndësi me të madhe u hetuan ne ményrat të chat hulumtuesit I kishin zgjedhur per t'i 
raportuar rezultatet e tyre. Hulumtuesit që e kishin ndjekur trajnimin per traditën 
anglosaksone shin me te drejtperdrejte, madje edhe te hapur, në prezentimin e 

rezultateve dhe te rekomandimeve te tyre. Të tjerët, që shin trajnuar né traditën 
frenge, parapelqenin kontekstualizimin e procesit, te rezultateve, dhe të 
rekomandimeve. 

Prezantimi i rezultateve 

Ne nje organizate, u sugjeruam që prezantimi i rezultateve të bëhej në mënyrë shumé 
të permbledhur; nje fjali e shkurtër per secilin rezultat, qé ndiqet nga nje paragraf me 
te dhënat mbështetëse. 

Ekipi per vetëvlerësim e refuzoi kété metodë te prezantimit të rezultateve dhe sugjeroi 
qé prezantimi te bëhej në një paragraf "me té butë", në mënyrë qé te mos '1 binim në 
qafe" lexuesit. Rendom, njerëzit jipnin informata kthyese né menyrë me pak të 
drejtperdrejte se në Amerikén Veriore, kështu qe raporti duhej ta pasqyronte këtë 
aspekt. 

Mesazhi mund të komunikohet në mënyra të ndryshme 
Ne nje organizate, ekipi per vetëvlerësim erdhi né përfundim se raporti përfundimtar 
duhej t'u prezantohej auditoreve te ndryshëm, dhe, si rrjedhoje, metoda të ndryshme 
komunikimi do të duhej të perdoreshin per secilin nga auditorët: 

• Per njerin nga financuesit, ekipi e shkroi nje raport té mbështetur mire; 
• Per stafin intern, ekipi i prezantoi rezultatet kryesore në një takim njëoresh me 

stafiri; 
• Per bordin e drejtorëve, ekipi e shkroi një version të shkurtuar té raportit, me nje 

seksion shtese të titulluar "Veprimet qe duhet té ndermerren nga bordi"; dhe 

• Pasi qe pervjetori i njezete I qendres P0 afrohej, ekipi i perfshiu pjeset kryesore të 
raportit né pershkrimin e profilit te korporates, i ciii u përdore per t'i ftuar donatorët 
potenciale per ta përkrahur organizatën. 

Na mbani té informuar 
Ne nje qender hulumtuese, fihhimi i procesit te vetëvlerësimit u shpahle ne njerin nga 
takimet e perditshme me stafin. Te gjithe pjesëtaret e stafit patën mundési te shtronin 
pyetje rreth qellimit, rezultatave te pritura, dhe arsyeve per fillimin e procesit. Prej atij 
momenti e tutje, gjatë tëre procesit, rreguhlisht, pas periodave disajavore, pjesetareve 
të stafit u dergohej nga një raport I shkurtër perkitazi me vetëvlerësimin. Drejtorit 
ekzekutiv i dergoheshin raporte private javore. 
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• Dyshimi rreth vlefshmërisë dhe besueshmërisë së té dhënave; 

• Nevoja per t'u siguruar se mund të gjinden pergjigjet per pyetjet; 

• Te dhënat kunderthenëse; 

• Thellesia e kufizuar e informacionit; 

• Mospajtimet rreth domethënies se të dhënave dhe rreth rezultateve të 

sakta; 

• Caktimi I niveleve të vështirësisë së perpjekjeve per secilën faze të 

vlerësimit: mbledhja e të dhënave, analiza, komunikimi; 

• Prirja per të bërë vierësimin e individëve në vend të vlerësimit të 

organizatës; dhe 

• Dëshmitë e keqbërjeve. 

Ne njê organizaté, hasem ne disa veshtiresi rreth kundershtlmit té te dhénave nga 
njerezit Gjate Intervistave individuale, pjesëtaret e stafit profestonist shprehen disa 
pikëparnje kunderthenese rreth qasjes së menaxhmentit. Ata ngulnin këmbë se instituti 
i hulumtimeve p0 shnderrohej ne nje firme keshiliedhenese, duke iu pergjigjur 
kerkesave te jashtme, në vend se ta permbushte misionin e tij (i ciii kishte te bënte me 
zhviiIimtn e hulurntimeve, te cilat qeverisja lokale do te mund t i perdorte per vendim 
marrje) 

Kur e shikuam pèrmbtedhjen e ketyre te dhenave se bashku me grupin menaxhues, ata 
e kundërshtuan mundësirië që të dhënat e ekipit per vetëviersësim té ishin marre nga 
pjesëtarët e stafit. Ata vuné në dukje se pjesëtarët e stafit te ciiët I kishim intervistuar 
(8 nga 118 profeslonistet e tyre) nuk kishin dijeni per faktet. Edhe pse pjesëtarët e 

grupit menaxhues thanë se den ne ditén e nesérme do te na siguronin te dhëna të 
sakta, ketë nuk e benë. 

Verejtje e autoréve: Përgjigja nuk ekziston cdohere; përpjekjet per vetëvierësim 
daiiojnë nga rasti në rast. 

SI DO TE PERDOREN REZULTATET? 

Vetëvlerësimi nuk e paraqet vetvetiu pérfundimin, por është një proces 

diagnostikimi dhe refiektimi, i ciii duhet te nxite per vepnime. Per fat te keq, disa 

organizata ndalen para se të ndermarrin veprime. Ata ndaien në momentin kur 
perfundon diagnostikimi dhe dështojnë per të vepruar duke u mbështetur ne 

rezuitatet. Nëse keni nevojë të perdorni rezultatet e vetëvlerësimit tuaj per te 

bere permiresime ne organizate, atëherë sigurohuni qe rezultatet te 
harrohen ne sirtar, apo te injorohen. 
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Pse harrohen rezultatet nëper sirtarë? 
Disa nga arsyet përse vendosen rezultatet në sirtarë jane jasht kontrollit tuaj, 
por arsyet e tjera mund té eliminohen me planifikim dhe komunikim të mire. 
Këto jane katér arsyet me të shpeshta që sjellin futjen e rezultateve në sirtar: 

• Qe nga fillimi, askush nuk e mon persipër pronësine ndaj procesit të 

vetevlerësimit, ose ndaj rezultateve të tij. 

• Diagnostikimi nuk u konceptua nga aspekti strategjik, dha pergjigje per 

pyetjet e gabueshme, dhe e adresoi auditorin e gabuar. 

• Konteksti I organizates ndërroi ne menyre tejet dramatike, kështu që 

rezultatet e vetëvlerësimit me nuk ishin relevante. 

a Udheheqesit me nuk ishin te interesuar per rezultatet, ata nuk kishin 

burime, e as interesim të mjaftueshëm, te vepronin duke u mbeshtetur ne 

rezultate; ose nuk pajtoheshin me rezultatet e vetëvleresimit. 

Një organlzate e vazhdoi procesin e vetëvlerësimit me një aktivitet treditor per 
planifikimin strategjik, né të dim të dhenat e vetevlersimit u perdoren per zhviilimin e 

strategjive. Një organizatë tjetër e shfrytëzoi raportin e vetëvlerësimit per mbajtjen e 

nje sesioni te vecante të bordit te drejtoreve né takimin vjetor te tyre. NJe organizate e 

tretë, si rrjedhoje e ndryshimeve té shumëta brenda organizatës, asnjëhere nuk e 

përfundoi detyren e marrë përsipër. Fare pak pune percjellese u ndërmor, kurse drafti I 

raportit ndodhi qe u harrua né sirtar. 
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KAPITULLI 4 

Diagnostikimi i 

Performances Se 
Organizatës Suaj 

• • • • . I • • I U U U U • U U I I • U U U • • • I 

Identifikimi i ceshtjeve kryesore na ndihmon per perkufizimin e fokusit të 
procesit të vetevlerësimit. Paragrafét pasues do t'ju ndihmojnë t'i zhvilloni 
pyetjet strategjike me te thella e me te detajizuara. Këtu do të sjellim nga një 
pjese te shkurtër per secilën nga komponentet e modeUt të performances; keto 
jane pjese të perpunuara dhe te përshtatura nga libri yne me i hershëm, 
Institutional Assessment (Vlerësimi / institucionit). Ato mund te perdoren sipas 
rendit te preferuar, per t'u perqendruar në fushat e caktuara të chat dëshironi t'i 
h u u mton i. 

KORNIZA PER VLERESIMIN E PERFORMANCES SE 
ORGANIZATES 
Qendra Ndërkombëtare per Hulumtim të Zhvillimit - IDRC (The International 
Development Research Centre) dhe Grupi per Menaxhment Universalia 
(Universalia Management Group), kane hartuar nje kornize per t'u ndihmuar 
organizatave qe ta bejne vetevleresimin. Qasja jone mund t'ju ndihmoje rreth 
sqarimit të çeshtjeve të rendesishme, dhe t'ju udhezoje rreth mbledhjes Se 

dhenave, të chat do t'ju ndihmojne per marrjen e vendimeve, si dhe per 
përmirësimin e performances dhe te kapacitetit të organizatës suaj. 
Me pak fjale, korniza ngerthen kater fusha: 

Ambienti i 

)ashtëm 

Performanca e 
Organizates 

Motivacioni i Kapaciteti i 

Organizates Organuzates 
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PERFORMANCA E ORGANIZATES 

Ambienti I Jashtëm 

Motivacioni i 

Organizatës 

• Historia 
Misioni 

Kultura 
Stimulimet/ 

Shperblimet 

Performanca e organizatës suaj bëhet e dukshme përmes veprimtarive që I 

ndërmerr, per ta përmbushur misionin e saj. Prodhimet dhe efektet e tyre, është 
aspekt i performances së organizates, i ciii me se shumti bie në sy. 

Idetë rreth konceptit të performances daiiojnë në shkaiië te konsiderueshme. 
Secili grup interesi ose pale që ka interes né organizaten tuaj, mund ta ketë një 
ide krejtësisht te ndryshme per gjera të rëndësishme. Bie fjaia, administruesit 
mund ta definojne performancen e organizates suaj mbi bazen e parave, që 
arrijne ne organizate përmes ndihmave financiare, nderkaq, nje donator mund ta 
percaktoje performancen duke u mbështetur në ndikimin e dobishem të 
organizates né një grup të synuar. 

Pervoja jone tregon se nje numer i vogel organizatash kane të dhëna per 
performancen, te cilave mund t'u qasemi aty per aty. Sidoqoftë, gjenerimi I ketij 
informacioni, ose zhviilimi I mekanizmave per mbledhjen e te dhenave per 
performancen nga te dhenat ekzistuese, zakonisht nuk eshte I veshtire. 

Mbiedhja e të dhënave duket te jetë pune mekanike e teknike. Eshte shumë me 
veshtire te arrihet konsensusi perkitazi me vierat e të dhenave dhe treguesve te 
caktuar të performances. Madje, edhe me vështirë eshte të arrihen gjykimet me 
viere, rreth niveleve te pranueshme te cliesise dhe të sasise, per secilin tregues 
te performances. Pyetjet qe duhet shtruar, ne te vërtetë jane: Si e definon 
organizata e juaj performancën e mire? A e ndihmon performanca e mire 
permbushjen e misionit? Pyetja e dytë me radhe, ka rendesi te vecante per 
organizatat që kane pale te ndryshme me interes ne organizate. 
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• Administrativ e iigjor 
• Sociokulturor 

Teknoiogjik 
I palëve qe kane 

tnteres 
• Ekonomik 

• Politik 

Kapaciteti i 

Organ izatës 

• Udhehecija strategjike 
• Resurset njerezore 

• Menaxhimi financiar 
• Procesi organizativ 

• Menaxhimi I projektit 
lnfrastruktura 
Lidhjet 
nderinstitucionale 



Kur e bëni diagnostikimin e organizatés suaj dhe té performances sé sa), numri 
dhe perzgjedhja e treguesve jane vendimtare. Organizatat "racionale" perpiqen 
të identifikojnë 10—15 tregues kryesorë të performances, të diet mund t'i 
monitorojnë rregullisht, per ta vlerësuar performancen e saj. Poashtu është 
veprim me mend të merren parasysh nje sërë variablash të tjerë per monitorim, 
që sherbejnë si barometer per ta kuptuar performancën. Ne variabla të tjerë 
mund te perfshihen morali i te punesuarve, dhenia e informacioneve financiare 
në kohë të duhur, treguesit ekonomikë, dukuria e mungeses nga puna dhe 
numri I investitorëve të rinj. 

NDOSHTA TREGUESIT TUAJ EKZISTOJNE 

Edhe pse shpesh kemi punuar me organizatat, të chat asnjëhere nuk kane kaluar nëpër 
procesin e te menduarit per treguesit e tyre, kemi kuptuar se secila organizate ka nje 
sërë treguesish të pershtatshem në aspektin organizativ. Organizata e juaj ka nevojë te 
krijojë një listë vetanake treguesish monitorues. Të gjithe treguesit qé i zhvilloni, nuk 
do të kenë rëndësi të njejtë, kurse ju do të hetoni se si treguesit e pershtatshëm 
ndryshojnë varësisht nga ndryshimi i ceshtjeve të performances së organizates dhe 
zhvillimi saj. 

Efektsh me na 
Efektshmëria paraqet shkallen drejt së cues Iëviz organizata e juaj, duke synuar 
permbushjen e misionit dhe realizimin e qellimeve të saja. Sidoqofte, 
efektshmëria nuk ështe një koncept i thjeshtë. Veshtirësia themelore, gjate 
anahizës se efektshmërisë, qendron në faktin Se, shumë organizata bëjnë 
deklarata të shumefishta perkitazi me misionin e tyre dhe qehlimet e tyre. 
Nganjehere, keto dekiarate ndeshen në statutet e tyre, herët e tjera, ato hasen 
né dokumentet e tyre strategjike. Pavarësisht nga fakti se ku verehen këto 
dekiarata, juve ju duhet nje udherrefyes qe e perkufizon qartë qelhimin e 

ekzistencës së organizates suaj. 

Nje institucion hulumtues u gjend para nje dileme, e cila mund te ndërlidhet me shume 
institucione që varen nga fondet financiare. Donatorët e jashtem ofruan ta financojnë 
ndërmarrjen e projekteve ambientale. Edhe pse projektet ishin fascinante dhe 
fitimprurese, ato dhlnin jasht suazave te misionit te institucionit, I ciii, ne radhe te pare, 
kishte per qehhim promovimin e hulumtimit ne fushen e ekonomise dhe te shkencave 
shoqerore. Pervec kësaj, per ta reahizuar projektin, institutit do t'i duhej ta punesonte 
një ekspert per çeshtje ambientale. Po qe se instituti do t'i pranonte këto fonde 
financiare, rezultatet e hulumtimit nuk do te perdoreshin në teresi nga qeveria 
kombetare, mirepo, instituti do te perfitonte te ardhura financiare nga donatorét e 
jashtëm. 

Dilema e kësaj organizate ishte ta kuptonte kompromisin midis sigurimit te 
leverdishmerise financiare dhe perpjekjeve per përmbushjen e misionit te saj. 
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cESHTJE TE EFEKTSHMERISE 
Sa është e efektshme organizata e juaj në punen drejt permbushjes së misionit të saj? 

• Statuti, deklaratat e misionit dhe dokumentet e tjera të organizatës, sigurojnë 
qeUimin e ekzistencës së saj. 

• I tërë stafi e ka të njohur misionin dhe pajtohet me të. 
• Misioni operacionalizohet përrnes qellimeve, objektivave dhe veprimtarive 

programore. 
• Treguesit e sasisé dhe të cilësisë përdoren per ta ruajtur thelbin e misionit. 
• Ekzistori sistemi per vleresimin e efektshmerisë. 
• Organizata e monitoron efektshmërinë organizative. 
• Organizata i perdore informatat kthyese per t'u përmirësuar. 

DISA TREGUES TE EFEKTSHMERISE 
• Numri i klientëve te shërbyer 
• Cilësia e shërbimeve dhe prodhimeve 
• Ndryshimet në aspektiri e barazisë 
• Ndryshimet që lidhen me ambientin 
• Ndryshimet e cilësisë së jetesës 
• Qasja ndaj shërbimeve dhe shfrytezirni I sherbimeve 
• Marrëveshjet per bashkëpunim 
• Kerkesa per këshilla rreth ceshtjeve të politikes, ose këshilla teknike prej palëve qé 

kane interes në organizate 
• Aprovimi i programit te organizates nga palet qe kane interes 
• Treguesit e rritjes në aspektin e mbulimit te programit, sherbimeve, klienteve dhe 

burimeve financiare 

Efi kasiteti 
Një organizatë, jo vetëm se duhet té jete e aftë te ofrojé sherbime të 
jashtezakonshme, por këtë duhet ta beje brenda nje strukture te përshtatshme 
te cmimeve. Performanca, në masë të madhe, vlerësohet sipas efikasitetit te 
organizates (p.sh. cmimi per sherbim, numrii prodhimeve per koke te te 
punesuarit, numri I prodhirneve per person per nje vit, mesatarja e vlerës se 

ndihmave financiare per person). Cilado që te jetë madhesia e pergjithshme e 

njesise, te suksesshme konsiderohen organizatat, të chat ofrojne viera të mira 
materiale, si ne aspektin sasior, ashtu edhe ne ate cilesor, per kundervleren ne 

pa ra. 

çESHTJE TE EFIKASITETIT 
Sa është efikase organizata e juaj né shfrytëzimin e burimeve njerëzore, financiare dhe 
fizike? 

• Organizata i shfrytezon pjesetarët e stafit, duke u mbeshtetur né aftésité e tyre. 
• Lokalet dhe pajisjet shfrytezohen ne menyre maksimale. 
• Burimet financiare shfrytezohen në menyre optimale. 
• Sistemi administrativ ofron vlerë të mire në pajtim me cmimin. 
a Ekzistojnë sisteme administrative të cilësisë së Iartë (resurset financiare e 

njerëzore, programi, strategjia, etj.), per ta perkrahur efikasitetin e organizates. 
• Behet krahasimi i etapave të ppërparimit të arritur në organizatë. 
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DISA TREGUES TE EFIKASITETIT 
• Kostoja per program • Shkalla e programeve të perfunduara 

• Kostoja per kfientin e shërbyer • Kostoja e pergjithshme — kostoja 
• Perfitimi nga kostoja e programit totale per program 

• Përfitimi nga kostoja e programit • Shpeshtësia e rënieve të sistemit 

• Prodhim, per kokë te stafit • Perpikëria e ofrimit të shërbimeve 

• Dukuria e mungesës nga puna dhe raporti • Ofrimi I shérbimeve në kohë te duhur 

mes punëtorëve të punesuar dhe atyre që 
jane larguar nga puna 

Relevanca 
Ne cdo shoqeri, organizatave u duhet kohë per te bere ndryshime dhe per tu 
zhvilluar, mirepo, ato duhet t'i ndjekin ato rruge te zhvillimit, të cilat e 

konsolidojne fuqine e tyre. Organizatat perballen me kriza te brendshme e të 
jashtme. Per asnjë organizatë nuk ka garance se s'do të vjeterohet, se nuk do ta 
humb rëndesinë, se nuk do të gjendet në situate të jete para mbylljes. Per të 
mbijetuar, organizata e juaj duhet t'u pershtatet ndryshimeve të kontekstit dhe 
te mundesive, dhe ta mbaje misionin, qellimet, programet, dhe veprimtarine e 

saj, në pajtim me interesat e themeluesve dhe të paleve qe kanE interes në 
organ izate. 

cESHTJE TE RELEVANCES 

A eshte organizata e juaj relevante edhe në momentin e tanishém? 
• Rishqyrtimi I rregullt i programit reflekton ndryshimin e ambientit dhe të mundesive. 
• Misioni poashtu rishikohet. 
• Vlerësimi i nevojave té paleve që kane interes ne organizatë behet rregullisht. 
• Organizata rregullisht e analizon ambientin per ta pershtatur strategjinë e saj. 
• Organizata e ben monitorimin e reputacionit të saj. 
• Organizata krijon teknologji të re ose i pershatet asaj. 
• Inovacionet kurajohen në organizatë. 
• Organizata rregullisht e ben analizén e roleve. 

DISA TREGUES TE RELEVANCES 
• Shkalla e kenaqesise së paleve që kane interes ne organizatë 

(kilentet, donatoret, etj.) 
• Numri I programeve dhe shërbimeve të reja. 
• Ndryshimet në qendrimet e partnerëve. 
• Ndryshimet e roleve. 
• Ndryshimet tek financuesit (cilesia, sasia) 
• Ndryshimet ne reputacion në mesin e organizatave te ngjashme. 
• Ndryshimet në reputacion në mesin e paleve kryesore qé kane interes në organizatë. 
• Miratimi I programeve dhe sherbimeve nga palet qe kane interes. 
• Përkrahje per zhvillim profesional. 
• Numri i kontribuesve financiar, të vjetër dhe té rinj (rreziku i nderprerjes së 

financimit, raporti midis burrimeve financiare dhe detyrimeve). 
• Ndryshimet që perfshijne inovacionet dhe pershtatjet organizative (ndryshimet né 

pajtim me nevojat, metodat). 
• Ndryshimi I sherbimeve dhe programeve që buron nga ndërrimi I sistemit të 

kilentéve. 
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Një agjenci e shërbimit shoqëror qe e detyruar ta mbante drejtpeshimin midis të qenit 
relevant, nga njëra anë, dhe përfituesve dhe flnancuesve té tij nga ana tjeter. 

• Përfituesit — Si rrjedhoje e kërkesës së shtuar të komunitetit per ofrimin e numrit 
me te madh té shërbimeve per përkujdesje per të moshuarit, agjencia u gjend para 
sfidës qe të angazhoje burime shtesë në këtë tip shërbimesh. 

• Financuesit — Njëri nga financuesit e organizates kërkonte që agjencia ta bënte 
promovimin dhe perkrahjen e punes vulinetare brenda dhe pertej kufinjve te 
komunitetit të ngushte. 

Bordi i drejtorëve dhe menaxhmenti, në kété menyre u ballafaquan me dy tërësi 
kërkesash, jo patjetër konvergjente, nga dy grupet e paléve qe kishin interes në 

Leverdishmëria finaciare 
Per të mbijetuar, mjetet finaciare që derdhen në organizatën tuaj duhet të jenë 
me të médha se mjetet që derdhen riga ajo. Përvoja jonë tregon se kusht I 

domosdoshëm, që organizata e juaj të jetë e leverdishme në aspektin financiar, 
është burimi i shumëfishtë financiar, derdhja pozitive e parave ne dorë, dhe 
suficiti financiar. 

çESHTJE TE LEVERDISHMERISE FINANCIARE 
A është organizata juaj e leverdishme ne aspektin financiar? 

• Burimet ekzistuese financiare ofrojne perkrahje të qendrueshme. 
• Organizata vazhdimisht siguron të reja financimi. 
• Organizata vazhdimisht ka me shumë të ardhura se detyrime. 
• Aktivi ështe me Iartë Se pasivi. 
• Organizata mban ne rezerva, një suficit te arsyeshëm per kohë té vështira. 
• Organizata rregullisht ben monitorimin e financave. 
• Pasuria kapitale dhe rënia e vlerës sé tyre monitorohen. 
• Organizata nuk varet nga nje burim i vetëm financiar. 

DISA TREGUES TE LEVERDISHMERISE FINACIARE 
• Kalimi në veprimtari me kapital neto brenda tre vitesh 
• Raporti mes investitorit me té madh dhe pasurise se gjithmbarshme 
• Raporti midis parave né dore dhe te te ardhurave te afatizuara 
• Raporti midis te të ardhurave aktuale dhe detyrimeve aktuale 
• Raporti midis të të ardhurave të gjithmbarshme dhe detyrimeve të gjithmbarshme 
• Rritja, sa i perket numrit të investitorëve, shumes se burimeve te mobilizuara, 

pasurisë, kapitalit dhe te te ardhurave 
• Nivelet e Ilojllojshmerise së burimeve financiare 
• Partnere te angazhuar per sigurimin e shërbimeve të rregullta 
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USHTRIMI 9. Analiza e performances Se 
organizates 

Udhëzimet: Ky është moment I miré té ktheheni pas dhe të analizoni cështjet e 

performances, të chat i keni identifikuar në Ushtrimin 5 (Kapitulli 2, f. 20). 
Plotésoni tabelën per té treguar: 
• Aspektet problematike të performances sé organizatés suaj (efektshmeria, 

efikasiteti, relevanca, leverdishmeria financiare); 

• Disa nga parashenjat (ceshtjet indikative) që tregojne se keto probleme 
ekzistojne; dhe 

• Disa pyetje që do te mund t'i shtroni e qé do t'ju mundësojnë të béni 

vierésimin e shtrirjes se secilit problem. 

ceshtja kryesore e 
performances 

Parashenjat e 
problemit 

Pyetjet që duhet shtruar, që 
ndihmojnë vlerësimin e 
shtrirjes së problemit 

Efektshmérha 

(Shembull) 
Realizimi I hulumtimit 
të shkelqyeshem 

(Shembull) 
Vetem 10% te 
pjesëtarëve te stafit 
kane artikuj me 
reference, te publikuara 
3 vitet e fundit 

(Shembull) Sa prej pjesëtareve 
të stafit kane dorézuar artikuj 
per botim? 
A nxitet dhe a shpérblehet 
publikimi né organizatën tuaj? 
A planifikon organizata e juaj, 
dhe a u lejon punonjesve kohë 
të mjaftueshme té punojnë në 
artikujt që dëshhrojnë te 
pubi i kojnê? 

Efikasiteth 

Relevanca 

Leverdishméria 
fin an cia re 
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AMBIENTI I JASHTEM 

Performanca e 

Organizates 

Efektshmeria 

Motivacioni' Efikasiteti Kapaciteti I 

Organizates Relevanca Organizates 
• Leverdishména 

• Udheheoja strategjike 
• Histona financiare • Resurset njerëzore 

Misioni 
• Menaxhimi financiar 

Kultura 
• Procesi organizativ 

Stimulimet/ 
• Menaxhimi i projektit 

Shperblimet • nfrastruktura 
Lidhjet 
ndërinstitucionale 

Organizata e juaj nuk ekziston né vakum. Ajo ndodhet në një vend e né njé 
rajon me te cilin lidhet ngusht. Ajo vepron brenda nje konteksti ligjor e kulturor. 
Keta dhe variabla te tjerë të mjedisit te jashtëm ndikojnë në mënyren e veprimit 
té organizatës, dhe né produktet qé prodhon. Variabla té tillé mund ta 
formësojnë mënyrën se si e pérkufizon organizata vetveten, si dhe ményrén se 

si e perkufizon performancen e miré. Analiza e ambientit té jashtëm ndërmerret 
per t'i kuptuar forcat e jashtme, té cilat ndihmojnë formësimin e organizatés 
suaj. 

Dimensionet kyce té ambientit té jaShtém, qé ndikojné né organizaten tuaj, jane 
ambienti administrativ, ligjor, politik, ekonomik, teknologjik, dhe al I paleve qé 

kane ineteres në organizate. Ne këtë nenkapitull do té diskutohen vec e vec, 
secila nga komponentet e ambientit te jashtem. 

I 

Pjesëtarët e stafit té disa organizatave shin paksa té habitur kur u sugjeruam të bënin 
vlerësimin e ambientit te jashtëm. "Mund té bëjmé fare pak që ta ridryshojmë 
ambientin e jashtëm, prandaj çfare qellimi ka vlerësimi i ketyre faktorëve të jashtëm?" 
Kjo deklaratë është vetëm pjeserisht e vërtetë. 
Shikuar né pergjithesi, organizata e juaj do të ketë mundësi minimale qé ta ndryshoje 
ambientin qé e rrethon, por sa me mire qé e kuptoni ate, aq me miré do t'i adaptoheni 
dhe do t'i zhvilloni strategjitë gjegjese. Shumica e organizatave ndikohen nga ambienti, 
por ato poashtu kane mundési të ndikojnë në të. 
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Ambienti administrativ dhe Iigjor 
Detyra fillestare e juaj në hartimin e ambientit të jashtëm, është analiza e 

hollësishme e situates aktuale lidhur me organizatat e involvuara, si dhe rolin, 
ndikimin dhe efikasitetin e tyre. Eshtë e domosdoshme të kuptohen ndikimet me 
të gjera, sic jane Iigjet dhe politikat, të olat e prekin organizatën tuaj. 

cESHT)ET ADMINISTRATIVE E LIGJORE 
Si ndikon ambienti administrativ dhe ai ligjor në organizatën tuaj? 
Ambienti administrativ 
Ne c'mase 
• Ndikohet organizata e juaj nga rregullat e organizatave, institucioneve dhe grupeve 

tjera, me te cHat ka, ose duhet të ketë )idhmëri? 
• Ndikohet organizata juaj nga pritjet dhe shpresat e konsumatorëve, hartuesve të 

politikave, furriizuesve, konkurrentët, dhe organizatat e tjera në ambientin e saj té 
jashtëm? 

• Ndikohen objektivat dhe veprimtarite e organizatës nga qeveria, donatorët dhe 
organizatat e tjera? 

• Ndikohet organizata e juaj nga rregullat dhe rregullativa, që jane me rëndësi per 
sektorin? 

• E ndihmojne apo e pengojne normat dhe vierat administrative të vendit tuaj, punen 
të cilën organizata e juaj synon ta realizojë? 

Ambienti Iigjor 
Ne ç'mase 
• E perkrahin ligjet e vendit tuaj rolin qé e luan organizata juaj? 
• E perkrah korniza ligjore autonominë e organizatës? 
• e qarte korniza Iigjore? 
• Eshtë korniza Iigjore në perputhje me praktikën aktuale? 
• konteksti i kornizës Iigjore i favorshém per organizatën tuaj? 
• I monitoron organizata e juaj ndryshimet në kontekstin tigjor, të cilat mund té 

ndikojne në poziten e organizates suaj? 

Ambienti Politik 
Cilësia e qeverisjes në ambientin tuaj të jashtëm, është determinantë kyçe e 

performances së organizatës suaj dhe e perspektives Se saj per ndryshime. 
Legjitimiteti, pergjegjshmeria dhe transparenca e kesaj qeverisjeje, do të kenë 
réndési qendrore per organ izatën tuaj. 

•1 
Si ndikon ambienti politik né organizaten tuaj? 
Ne c'masë 
• Perkrahet Iloji i punes, të cilin e kryen organizata e juaj nga prirjet politike e 

ideologjike? 
• I lehtëson sistemi qeverises marrëveshjet e bashkepunimit? 
• Loz ndonjë rol organizata juaj në zhvillimin kombétar, apo në zhvillimin e sektorit? 
• Ka organizata juaj qasje në financimin qeveritar? 
• Ka organizata juaj qasje në financimin ndërkombetar? 
• Ka organizatat juaj qas)e në njohuritë dhe publikimet e qeverise? 
• E perkrahin organizatén tuaj politikat dhe programet e qeverise? 
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Ambienti sociokulturor 
Secila organizatë den ne nje shkallë ndikohet nga ambienti sociokulturor. Me 

rëndësi është té arrihet të kuptuarit e qartë I shérbimeve publike dhe I shoqerise 
ne te cilën vepron organizata juaj. Kjo përfshin edhe té kuptuarit me të thellë të 
vlerave themelore të grupeve kulturore e etnike, që Jane të pranishëm në 

komunitetet jasht tones. 

cESHTJE TE AMBIENTIT SOCIOKULTUROR 
Si ndikon ambienti sociokulturor ne organizaten tuaj? 

Ne c'mase 
• Konsiderohet barazia në vendin e punes si vlerë? 

• Organizata e juaj merr parasysh ndikimin e kulturës në kompleksitetin e programit? 

• Perkrahet puna e organizates suaj nga vierat që hasen në ambientin sociokulturor? 

• Organizata e juaj ka qasje ne rezervat e burimeve njerëzore, që kane zotësi, prej 
nga do të rekrutonte stafin? 

• I analizon organizata trendet demografike dhe I ndërlidh ato me punën e saj? 

Ambienti ekonomik 
Ambienti ekonomik perfshin forcat dhe trendet, të chat ndikojnë në mundësinë e 

sigurimit të burimeve te organizates dhe vlerën e tyre. A Jane shpenzimet e 

qeverisë me té larta ose me te ulëta? Nese qeveria shpenzon me shumë, a 

nderlidhet kjo me organizatén tuaj? A eshtë inflacioni nën koritroll, apo ka dale 
jashtë kontrollit? Inflacioni e ul mundësinë e sigurimit te burimeve. Poashtu, 
është me rëndësësi të dini se a vënë në dispozicion donatorët dhe investitorët e 

huaj me shumë, ose me pak burime financiare. Politika e qeverise do te ketë 
ndikim në te gjitha këto kushte te ambientit ekonomik. 

cESHUE TE AMBIENTIT EKONOMIK 
Si ndikon ambienti ekonomik në organizatën tuaj? 

Ne c'mase 
• E perkrah politika ekonomike e qeverisé, aftësine e organizates per penvetësimin e 

teknologjise së re dhe të burimeve te reja financiare? 

• Mund te sigurohen paratë per punën e organizatës? 

• Organizata gëzon perkrahje financiare nga donatoret? 
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Ambienti teknologjik 
Të kuptuarit e tipave dhe të niveleve té teknologjise në një shoqeri, ju 
mundëson ta kuptoni natyrën e organizatave të chat veprojnë né ate shoqéri. 
Nese organizata juaj vepron me modele dhe koncepte perendimore, per dallim 
nga organizatat që ndërmarrin hulumtime vendore, ju do të jeni té varur nga 

teknologjite e ndryshme. Prandaj, me rëndësi është të kuptoni nivelin e 

teknologjise relevante në kontekstin e organizatës, dhe t'i shqyrtoni proceset e 

futjes né perdorim të teknologjise se re. 

cESHTJE TE TEKNOLOGJISE DHE TE AMBIENTIT 
A e përkrahin sistemet në mjedisin tuaj me të gjere, teknologjine e nevojshme per 
punën e organizatës suaj? 

Ne c'mase 
• Ekziston infrastruktura gjegjese fizike (rryma, telekomunikacionet, transporti) per ta 

bërë te mundur punen e organizates? 
• Mbështetet teknologjia e nevojshme per punen e organizates nga niveii 

gjithmbarshem I zhvillimit teknologjik kombëtar? 
• Sistemi qeverises a Iehtesori organizates tuaj procesin e sigurimit të teknoiogjise së 

re? 

• Eshtë niveli zhvillimit té burimeve njerëzore në organizatén tuaj, adekuat per 
mbështetjen e teknologjise sé re? 

Ambienti i palëve që kane interes në organizatën tuaj 
Palët e iriteresuara zakonisht përfshijnë gjithe individët, grupet ose organizatat 
që kane një interes, ose një pjesë te pronës, në organizatën tuaj. Këtu 
perfshiheri bordi i drejtorëve, perfituesit, furriizuesit, qeveritë, pjesetaret e stafit, 
sindikatat, konkurrentët, komunitetet lokale dhe publiku i gjere. Secili nga këto 
grupe, me te drejtë mund të pret (ose në disa raste, mund të kerkojë), që 
organizata e juaj t'i permbushe me përgjegjësi pritjet e tyre. 

Prandaj, analiza e paleve të interesuara është një burim i rëndësishëm 
informacioni per vetëvlerësim. Me rëndësi eshtë te identifikohen palet që kane 
interes në organizatën tuaj, dhe të kuptohet qartë se ciii është roli I tyre, dhe 
çka presin ata nga organizata juaj. Poashtu, eshte me vlerë të konstatohet si I 

perceptojne ata çeshtjet dhe sfidat me të cilat përballet organizata e juaj, 
resurset (politike, Iigjore, njerëzore dhe financiare) me të chat mund te 
kontribuojnë, në mënyrë që organizata e juaj të perballet me ato sfida, 
mandatin e tyre përkitazi me organizaten tuaj, reagimin e tyre të mundshëm 
ndaj strategjive të caktuara të organizates, dhe konfliktin ekzistues ose potencial 
midis palëve të që kane interes në organizaten tuaj. 
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I. 
A e perkrah organizatën tuaj ambienti i paleve që kane interes në organizaté? 

Ne c'mase 
• Eshtë I kyqur komuniteti në organizate? 
• Jane të kyqur partnerët ne organizatë? 
• Qeveria I vlerëson prodhimet dhe sherbimet e organizates? 
• Kérkohen dhe pérdoren prodhimet dhe shërbimet e organizatës nga qeveria? 
• Ju bëjnë konkurrencë, ose bashkepunojne me organizaten tuaj, organizatat e 

ngj ash me? 
• Kane ndikim donatorët në organizaten tuaj? 
• E perkrahin organizaten tuaj financuesit? 

SHIH USHTRIMIN 3, M)ETI 2 & USHTRIMIN A2 

Shih Ushtrlmln 3 (anallza e pa/eve që kane lneteres në organizate) në Kapitullin 
1 (f. 9), hart/mI / pa/eve qê kane interes) né Shtojcên 1(f 86), dhe Usht.rimi A2 
(konteksti yne ijashtem) né Shtojcen 4 (f. 124) 

USHTRIMI 10. Të kuptuarit e ambuentit të jashtëm 
të organizatës 

Udhëzimet: Ky ushtrim mund t'i ndihmoje ekipit per vetëvlerësim te kuptoje se 

si është e nderlidhur organizata me ambientin e saj. Një mënyrë iriteresante e 

zhvillimit te këtij ushtrimi është mbajtja e një sesioni të brainstormingut. 

Si do ta cilësonit ambientin e jashtëm te organizates suaj, duke u mbështetur 
në ceshtjet e performances, te cilat I keni identifikuar? A e pengon, apo e 

perkrah performances tuaj? 

cka mendoni, chat aspekte specifike të ambientit te jashtëm duhet t'i 
mon itoron I? 

Administrative e higjore 

Politike 

Sociokulturore 

Teknologjike 

_________________________________ 

Ekonomike 

__________________________________ 

Të paleve qe kane interes 
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MOTIVACIONI I ORGANIZATES 

Ambienti I Jashtëm 

• Administrativ e ligjor 
• Sociokulturor 

Teknologjik 
I paleve që kane 

interes 
Ekonomik 

Politik 

• Efektshmëria 
• Efikasiteti Kapaciteti I 

• Relevanca Organizates 
• Leverdishmëria 

• strategjike 
financtare • Resurset njerezore 

• Menaxhimi financiar 
Procesi organizativ 
Menaxhimi i projektit 

lnfrastruktura 
• Lidhjet 

nderinstitucionale 

Organizatat, sikurse edhe njerezit, kane ritëm dhe personalitet të ndryshëm. 
Secila ka qellim, ose mision të ndryshëm. Disa jane me teper të motivuara nga 

mundësia "per te bërë një të mire", nderkaq te tjerat vëhen në lëvizje nga forcat 
e tjera, duke perfshire këtu ambicjet personale të aktereve kryesore. Poashtu, 
secila organizate ka një ambient, ose nje klimë pune të vecante, nje kombinim 
të qëllimit, të historisë, dhe të personalitetit. Konceptet organizative, té cilat e 

vënë në Ievizje organizatën tuaj perfshijnë historinë e saj, kulturën e saj të 
brendshme, stimulimet ose shperblimet dhe vierat e gjithmbarshme, dhe bindjet 
per rolin që organizata e juaj e luan ne shoqeri. Ne I konsiderojmë kater te parat 
nga keto — historine, misionin, kulturën, stimulimet dhe shperblimet — Si 

elemente të motivacionit të organizates. 

Vlerësimii motivacionit të organizates suaj mund te jeté një detyre tejet 
sensitive, meqe, në fakt, ju germoni per te zbuluar se ç'eshte organizata. 
Përvoja jone me organizata te ndryshme tregon se per implementimin e 

strategjive per adresimin e ndryshimeve në kete fushe, nevojitet një kohe e 

gjatë. Sa me e vjetër të jetë organizata, historia e saj është me e bujshme, 
andaj, si rrjedhojë, kërkohet kujdes me i madh per t'iu qasur ndryshimeve ne 

kete fushe. Shpesh, faktoret që lidhen me motivacionin e organizates, 
shkaktojnë deshtimin e implementimit te ndryshimeve. 
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Historia 
Historia e organizates suaj përvijohet brenda momenteve vendimtare per të — 

tregimi per fillet e saj, shkalla e rritjes, shperblimet per të arriturat dhe 
ndryshimet e rëndesishme né strukturën ose udheheqjen e saj. Edhe pse 

zhvillimi organizates suaj, ose historia e saj, shpesh shprehet përmes 
dokumenteve formale sic jane statuti, qellimet e deklaruara, objektivat dhe 
planet (strategjlke ose të tjera) — ajo poashtu tregohet permes rrefimeve te 
pashkruara, te cilat mund te jene shumë motivuese. 

cESHTJE TE HISTORISE 
Cilat jane ngjarjet e rendesishme né histonne e organizates suaj' 

• Momentet vendimtare . Sukseset • Krizat 

Misioni: I dekiaruar dhe I perceptuar 
Misioni I organizates suaj eshte qellimi i ekzistimit te saj. Al u jep pergjigje 
pyetjeve te caktuara: Pse ekziston kjo organizatë? Kujt i sherben? Me çka u 

sherben? Sidoqofte, shpesh ndodh qe te kemi dy Iloje pergjigjesh per këto 
pyetje: Dekiarata zyrtare per misionin e organizates dhe misioni I perceptuar, 
per të dIm degjojme nga pjesetaret e organizates. 

Deklarata e misionit eshte shprehje me shkrim e synimeve themelore, e 

veçorive, e vlerave dhe e filozofisë, qe i japin formen dhe qellimin organizatës 
tuaj. Kjo dekiarate eshte nje perpjekje per ta dalluar organizaten tuaj nga te 
tjerat, duke e perkufizuar qarte fusheveprimtarine e saj; prodhimet, shërbimet 
dhe tregun e saj; si dhe teknologjitë dhe qasjet e rëndësishme te cilat ajo i 

perdore per t'i permbushur synimet e saja. Fuqia e misionit te organizates suaj 
percaktohet nga shkalta e perputhjes se misionit te saj të deklaruar dhe atij te 
pe rce ptu a r. 

çESHTJE TE MISIONIT 

Sa është I qarte misioni i organizates, i cili i drejton sjelljet e pjesëtarëve të saj? 

• Misioni i qarte i orienton sjelljet e pjesetarëve të organizatés. 

• Misioni I organizatës ndërlidhet me qellimet e saj. 

• Pjesetaret e organizatës e kane pranuar misionin e saj dhe qëndrojnë pas saj. 

• Misioni azhurnohet dhe lidhet me tërësinë e qellimeve. 

• Vlerat dhe bindjet kryesore, qe i drejtojnë sjelljet e pjesetareve, ndërlidhen me 
misionin. 

• Stafi I ri e perveteson misionin. 
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Kultura 
Kultura e organizates është shuma e vierave, e bindjeve, zakoneve, traditave 
dhe kuptimit të përmbushjes së misionit. Keto jane zhvilluar gjatë historisë së 

organizatës. Ato e bëjnë organizatën te veçantë, e përcaktojnë karakteriri e saj, 
dhe e vënë në lëvizje. 

Karakteristikat, të chat e veçojne organizatën tuaj, jane pjesë e kulturës së saj. 
Kultura perfshin té gjitha simbolet, mitet, vizionet, krenarine, dhe të arriturat e 

heronjëve të saj, në të kaluarën dhe në të tashmen. Tregimet per sukseset dhe 
dështimet në të kaluarën e saj, mund të ilustrojne vierat me rëndësi per 
organizaten tuaj (sic eshtë puna ekipore, barazia gjinore, pjesemarrja, 
transparenca). Këto tregime formojne historinë e gjalle të sa), e cila u sherben 
menaxherëve si udherrefyes. 

SHIH M3ETIN 4 - Auditimi Kulturor 

Shih Mjetln 4 (Auditimi nê Shtojcên 1 89). 

Chat aspekte të kultures së organizatës suaj i ndihmojnë asaj per ta përmbushur 
rniston,n' 
• Ne dokumente përvijohen vlerat e 

organizatë identifikohen me vierat e organizatés. 
• Morali I njerëzve në organizatë është I larte. 
• Njerëzit kane perkushtim të larté ndaj performances së organizates. 
• Njerëzit e punesuar në organizate kane qendrim pozitiv ndaj ndryshimeve. 
• Ekzistojne sistemet funksionale per konsohidimin e vierave te organizatës, sic jane 

ato per promovime, stimuhime e trajnime. 
• Njerezit në organizate tregojnë vuilnet të mire në raportet me njeri tjetrin. 

Ne nje organizate, performanca e uhët eshtë cilesuar Si mungese e trajnimit, e 
materialeve dhe e teknologjisë së duhur. Megjithese keta faktorë patën ndikim në 
performancen e organizates, u pa Se ceshtja kryesore ishte kultura konfliktuoze brenda 
qendres hulumtuese: 

• Disa nga e stafit e kishin sistemin vetanak per stimuhim e vlerësim, pasi 
paguheshin nga universiteti, me té chin kjo qender kishte bashkepunim. 

• Pjesetaret e tjere te stafit ekskluzivisht vareshin nga mundësitë e organizates per 
gjenerimin e projekteve, andaj këta pjesëtare kishin shumë me tepër iniciativë se të 
tjerët. 
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Masat stimuluese 
Masat stimuluese jane mënyrat, me të chat sistemi I shpërblimeve dhe i 

ndeshkimeve i organizates suaj, i kurajon ose i dekurajon sjelljet e caktuara. 
Stimulimet kane rëndësi, si per karrierën e individëve, ashtu edhe per suksesin e 

gjithrnbarshem të organizates. Me rëndësi është të vlerësohet, se çfare 
pikepamjesh kane te punësuarit, né te gjitha nivelet e organizates, perkitazi me 
efektshmërine e sistemit te stimuhimit. 

cESHTJE TE STIMULIMIT 
A e kurajon apo e dekurajon sistemi I stimulimit I organizatës suaj performancën e 
pjesetareve të saj? 

• Njerëzit e kuptojne se shpërblehen per punen e tyre. 
• Njerezit shperbtehen në mënyre adekuate. 
• Shperbhimet jomonetare përkrahin sjehljen e mire. 
• Sistemi I stimulimit menaxhohet në menyre adekuate. 
• Sistemi I stimulimit rishikohet vazhdimisht. 
• Ne organizate njerezit trajtohen në mënyre të barabartè. 
• Organizata eshtë konsekuente, si në parim, ashtu edhe në veprim, perkitazi me 

premtimet per shpërbhime dhe reahizimin e tyre. 

I 
SHIH MJETIN 4 & SHTOJCEN 3 

Shih Mjet;n 4 (Auditim: kulturor) ne Shtojcen 1 (f 89) dhe Mostren I (pyetesor; 
per pjesetare te stafit) ne Shtojcen 3 (f 113) 

USHTRIMI 11. Përcaktimi I motivacionit të 
organizatës 

Udhëzimet: Ky ushtrim ju ndihmon te identifikoni se si ndikori historia dhe 
kultura e Se kaluares, dhe ajo e tanishmja, e organizates suaj, ne 
performancen e saj, dhe si ndërlidhen ato me ambientin e saj. 
Qe kjo te behet me specifike per kontekstin tuaj, si dhe, që t'i ndihmohet ekipit 
tuaj per gjenerimin e te dhënave me te dobishme, ju sygjerojme ta merrni 
parasysh Mjetin 4 (auditimi kulturor) në Shtojcen 1 f. 89 dhe Mostren 1 

(pyetesori per pjesetare te stafit) ne Shtojcen 3 (f. 113). Mund ta beni 
pershtatjen dhe shperndarjen e ketyre instrumenteve, dhe te dhenat e fituara 
t'i perdorni per t'iu pergjigjur pyetjeve ne vijim. 

Duke u mbeshtetur ne auditimin kulturor dhe ne analizen e stafit, cka mendoni, 
si ndikon misioni, kuhtura, dhe vierat e organizates suaj, në performancen e 

saj? 
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Ambienti i Jashtöm 

• Administrativ e Iigjor 
• Sociokulturor 

Teknotogjik 
I paleve që kane 

interes 

e • 

Organizates • Politik 

• Efektshmeria 
• Efikasiteti 
• Relevanca 
• Leverdishmeria 

financiare 

Motivacioni i 

Organizates 

• Historia 
Misioni 
Kultura 

Stimulimet/ 
Shpërblimet 

—J 

Ne kornizën tone, kapaciteti I organizatës shqyrtohet në kuadër të shtatë 
fushave të nderlidhura, të cilat besojme se jane themel I performances së 

organizates: udheheqja strategjike, resurset njerezore, menaxhimi financiar, 
infrastruktura, menaxhimi programit, menaxhimi i procesit, dhe Iidhjet 
ndërinstitucionale. Secila nga këto fusha përmban komponente Ilojesh të 
ndryshme, rëndësia e të cilave dallon nga organizata në organizatë. 

Duke u mbështetur në përvojën tone, në të shumtën e rasteve, organizatave u 

duket me i Iehtë identifikimi dhe adresimi I ceshtjeve të kapacitetit. Ndoshta, per 
arsye se është me Iehtë te ndërmerret diçka rreth ketyre çeshtjeve. Nga ana 

tjetër, mund te jete e pamundur ta ndryshosh ambientin, sikur qe mund të 
tregohet e vështire ta ndryshosh motivacionin e organizates. 

Pc kështu, donatorët mund te perqendrohen me tepër në ndërtimin e kapacitetit 
sepse (1) organizatat shpesh kërkojnë kete IIoj te perkrahjes; (2) ndryshimet 
konkrete mund te vërehen per nje kohe relativisht të shkurtër dhe (3) nje grup i 

jashtem mund të iapC né këte fushë (ndërhyrjet per ndryshimin e 

mct!vacionit ose te ambientit të jashtem mund te tregohen te paleverdishme 
dhe te papershtashme. 
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SHTATE FUSHAT E KAPACITETIT TE ORGANIZATES DHE 
KOMPONENTET E NDRYSHME TE TYRE 

FUSHA KOMPONENTET 

Udhëheqja strategjike Udheheqja, planifikimi strategjik, qeverisja, struktura, 
menaxhimi i tregut të specializuar 

Burimet njerëzore Pianifikimi, punësimi i stafit, lavdatat dhe shpërbiimet 
dhe mbajtja e raporteve të efektshrne të burimeve 
njerëzore 

Menaxhmi financiar Pianifikimi financiar, pergjegjshmeria financiare, raportet 
dhe sistemet financiare 

Infrastruktura Menaxhimi I tërësisë sé objekteve dhe pajisjeve, dhe 
teknoiogjise 

Menaxhimi I programit Planifikimi, impiementimi dhe monitorimi I programeve 
dhe i projekteve 

Menaxhimi I procesit Zgjidhja e probiemeve, marrja e vendimeve, 
komunikimi, dhe monitorimi e vlerësimi 

Lidhjet ndërinstitucionale Pianifikimi, impiementimi dhe monitorimi I rrjeteve dhe 
partneriteteve 

Udhëheqja strategjike 
Sot, organizatat kane nevoje të bëjnë ndryshime të shpejta. Ato kerkojnë 
udheheqje per ta rideriidhur realitetin e tyre te brendshem dhe të jashtem, në 

menyre që ta permiresojne performancen e tyre. Termin udheheqje strategjike e 

kemi perdorur per ta shprehur këtë ide. 

Ne kontekstin e sotëm, udheheqja nuk shihet neper prizmin e teorise se njeriut 
te madh; al kërkon marrjert persiper te funksioneve të udheheqjes nga shumë 
pjesetarë të organizates. Udheheqja e juaj duhet te ketë aftësi per krijimin dhe 
rikrijimin e planeve strategjike dhe per zhvillimin e sistemeve qeverisese, që do 

ta perkrahin mbijetesën dhe zhviiiimin e organizates suaj, struktura qe do ta 

sigurojnë barazpeshen midis kontrollit dhe fieksibilitetit, dhe një treg të 
specializuar per organizatën tuaj, i ciii do te sigurojë qe organizata juaj ta ketë 
një rol te vecante, ose nje rol me vierë të vecantë në ekonomL Përvoja jone 
tregon se udheheqja strategjike eshte nje ndermarrje jashtezakonisht 
kom piekse. 

Sipas mendimit tone, udheheqja strategjike përfshin udheheqjen, planifikimin 
strategjik, qeverisjen, strukturen e organizates dhe menaxhimin e tregut te 
specializuar. Secila nga komponentet e përmendura do të shqyrtohet vec e veç 
ne kete nenkapitull. 
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Udhëheqja 

Si udheheqja formale, ashtu edhe ajo joformale, mund te hasen në shume vende 
brenda organizates tuaj. Udheheqja formale ushtrohet nga personat e emëruar 
ose te zgjedhur në poste me autoritet. Udheheqesit formal caktojnë drejtimin, 
kujdesen që detyrat te permbushen, dhe përkrahin zhvillimin e resurseve. 
Udheheqja joformale, nga ana tjetër, ushtrohet nga personat qé kane ndikim 
sepse posedojne shkathtësi ose burime të veçanta, të chat ose cmohen nga te 
tjerët, ose per to personat e tjerë kane nevoje. 

çESHTJE TE UDHEHEQ)ES 
Ne ç'mase ndikon udheheqja strategjike në performancen e organizatës suaj? 

• Njerezit kane qellime. 
• Përgjegjesitë per udheheqje dhe vendim-marrje dihen dhe distribucioni i tyre bëhet 

në menyre adekuate. 
• Udhëheqesit në organizate jane të interesuar qé detyrat me rëndësi te veçantë të 

permbushen si duhet. 

• Udheheqesit gëzojnë respekt në organizate. 
• Pjesetarët e stafit jane të gatshem ta marrin persipër udheheqjen. 
• Njerezit jane të gatshem që personave në poste te larta t'u komunikojnë ide té reja. 
• Organizata ka lidhje te duhura në aspektin e jashtëm, dhe vendi i saj konsiderohet 

rëndësishëm nga organizatat e tjera té ngjashme. 

• Udheheqja ështe efektive në sigurimin dhe ruajtjen e resurseve. 

• Udheheqja praktikon menaxhim participator, kurse bordi drejtoreve dhe 
menaxhmenti kane bashkëpunim te mire. 

• udheheqja ështe fleksibile dhe i mirëpret ndryshimet. 

Planifikimi strategjik 
Planifikimi strategjik perfshin mënyrat se si organizata e juaj mendon 
paraprakisht dhe reagon ndaj ambientit te saj, per të arritur qellimin e saj. 
Planifikimi strategjik perfshin zhvillimin dhe implementimin e veprimtarive, të 
chat do te shpien drejt suksesit afatgjate te organizates. Plani strategjik eshte 
dokument i shkruar, i ciii percakton vlerat specifike, misionin, qellimet, 
prioritetet, dhe taktikat, të cilat organizata juaj do t'i perdore per të arritur 
performance te mire. Aty identifikohen mangesite ne performance dhe 
sugjerohen menyrat e evitimit te tyre. 

Me planifikim te mire strategjik, organizata juaj mund t'i parashikoje dhe t'i 
shfrytezoje mundesite ne ambientin e jashtëm, qe do te mund t'i siguronin 
resurset e nevojshme. Kjo njekohesisht do te thote se do te ishit në gjendje t'i 
parashikonit kercenimet per burimet tuaja, dhe rrjedhimisht, do te mund te 
nderhynit (zakonisht me masa politike) per ta mbrojtur performancen dhe 
ekzistencen e organizates. 
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Ne c'mase ndikon planifikimi strategjik në aftesine e organizates suaj per arritjen e 
qellimeve? 
• Organizata ka plan strategjik. 
• Strategjia u ështe e njohur bordit te drejtorëve, menaxherëve té larte, hulumtuesve dhe 

stafit tjeter. 
• Njerëzit në pergjithesi e pranojnë dhe e perkrahin strategjine. 
• Strategjia ndihmon në qartesimin e prioriteteve, duke i dhenë organizates mundési per 

vlerésimin e performances së saj. 
• Strategjia perdoret si ndihmesë per marrjen e vendimeve. 
• Strategjia e përmireson performancën. 
• Strategjia e mbështet barazine. 
• Strategjia ndihmon organizates per shfrytezimin optimal te burimeve. 
• Organizata disponon me nje proces per t'i kuptuar klientét dhe perdoruesit, per të 

qartesuar dhe rishikuar misionin dhe bindjet, dhe per punen drejt arritjes Se qeflimeve té 
saja. 

• Organizata disponon me nje proces per skanimin e ambientit te jashtem, per t'i 
shqyrtuar kercenimet dhe mundesite potenciale. 

• Strategjia organizative i ndihmon organizates per identifikimin e mundesive dhe te 
kufizimeve perkitazi me burimet financiare dhe infrastrukturen. 

• Ekziston procesi per monitorimin e aplikimit te strategjise. 
• Ekziston nje proces i ngjashem per t'i kuptuar kerkesat e kllenteve dhe të paleve qe 

kane interes ne organizate. 
• Organizata disponon me procesin per shqyrtimin e vazhdueshëm dhe azhurnimin e 

strategjisë se saj, qe reflekton realitetin e brendshem dhe ate te jashtëm. 

Qeverisja 

Bordi i drejtorëve dhe statuti i organizatës suaj, sigurojnë kornizën ligjore e 

politike të organizates suaj dhe orientimin e saj. Bordi i mire i drejtorëve ka 
informata të sakta, si per pulsin e ambientit te brendshem, ashtu edhe ate të 
jashtëm. Bordi vlereson a mund te përkrahen iniciativat e organizatës, dhe a 

perputhen ato me synimet zhvillimore ne shkallë kombetare ose regjionale, a 

reagan organizata e juaj ne menyre adekuate ndaj forcave dhe trenideve te 
rendesishme ne fushen e saj dhe në ambientin me te gjere, Si dhe a i ploteson 
organizata e juaj, kerkesat e atyre të cilëve u ofron shérbimet e veta. 

I 
Ne c'mase ndikon qeverisja e organizates suaj né performancen e saj? 

• Struktura qeverisese njëkohesisht e qartëson dhe e perkrah orientimin e 
organizatës. 

• Statuti siguron kornizë te duhur per realizimin e misionit të organizates, Si dhe per 
pérballje me sfidat e jashtme, me te chat ajo ndeshet. 

• Organi qeverisës e ben skanimin e ambientit te jashtem dhe te brendshëm, per t'i 
kuptuar forcat që ushtrojnë ndikim ne organizatë. 

• Organi qeverisës reagan në menyrë te duhur ndaj trendeve dhe ndikimeve të 
rëndësishme te ambientit, pavaresisht nga fakti se a bëhet fjalë per ndikime e 
trende sociale, pohitike a ekonomike. Per shembull, si ceshtjet e cilësisë, ashtu edhe 
ato te barazizë, reflektohen ne analizat e hollësishme dhe ne diskutimet. Organi 
qeverisës e perkrah parimin e barazisé. 

• Organi qeverisés vepron me efektshmeri dhe efikasitet. 
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Struktura e organizatës 

Struktura e organizatës suaj paraqet sistemin e raporteve të punës sipas, të cult 
bëhet ndarja dhe koordinimi i detyrave të njerëzve dhe grupeve, që punojnë me 
nje qellim te perbashket. Shumica e njerëzve e paramendojne strukturën e 

organizatës si rtjë organigram (skicë organizimi). Sidoqofte, struktura permban 
shumë me teper se kaq: ajo përfshin ridarjen e punés (qe nënkupton edhe rolet, 
përgjegjesine dhe autoritetin), sikurse edhe koordinimin e punes nëper njësite 
dhe grupimet, mes njësive dhe brenda njesive. Kur e bëni vlerësimin e 

strukturës së organizatës suaj, do të doni të kuptoni nëse ajo e lehtëson, apo e 

pengon realizimin e qellimeve dhe të misionit. 

S. 

A e lehtëson, apo e pengon, struktura organizative realizimin e qellimeve dhe të 
misionit të organizatës suaj? 

• Struktura e organizates perkrah qellimet dhe misionin e saj. 
• Rolet brenda organizates Jane të definuara mire, por, megjithate, Jane mjaft 

fleksibile, per t'iu përshtatur ndryshimeve te nevojave. 
• Ndarjet dhe vijat ndarëse midis grupeve kapércehen lehtë, sidomos në rastet kur 

bashkepunimi do të thotë prodhim, program ose shërbim i permiresuar. 
• Autoriteti i struktures perdoret per avancimin e barazisé. 
• Pjesëtaret e stafit kane lidhje dhe qasje në njësite tjera të organizatés qé kane 

rëndësi per punën e tyre. 
• Ekzistojnë mekanizma koordinues, qé lehtësojne qasjen në njësitë tjera brenda 

organizates. 
• Pjesëtaret e stafit me lehtesi mund te krijojnë njësi të rëndësishme koordinuese. 
• Organizata kurajon menyrat efikase të koordiriimit të stafit dhe të njësive. 
• Organizata ofron vijat e qarta te pergjegjshmerise (pergjegjshmeria individuale, 

grupore dhe e organizatés). 
• Njerëzit kane aurotitet per ta caktuar agjenden dhe per ta mbështetur 

pergjegjshmerine. 
• Organizata disponon me grupe punuese qe funksionojne në menyre efikase. 
• Vendim-marrja është e decentralizuar në shkailë të mjaftueshme, gjë që mundëson 

promovimin e produktivitetit dhe të moralit të mire. 
• Struktura që lidhet me pergjegjesine per performance, ështe e qelluar dhe e 

lehtëson punen. 

Menaxhimi I tregut të specializuar 
Menaxhimi i tregut te specializuar, i detyron menaxherët ta hedhin shikimin 
përtej çeshtjeve të brendshme dhe ta marrin parasysh ambientin me te gjere, 
dhe çeshtjet me madhore te kohës. Kjo do të thote shenjim i nje teritori në treg, 
i ciii i pergjigjet ekspertizes së organizates suaj. Tregu I specializuar i 

organizates suaj ndihmon te qartesohen raportet e saj me organizatat e 

ngjashme lokale, rajonale, kombëtare e nderkombetare. Tregu I specializuar i 

organizatës suaj ju ndihmon ta percaktoni nivelin e financimit dhe tipin e 

financuesve, te cilët mund t'ju ndihmojnë per ndërtimin e kapacitetit te saj. 
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A e ndërmerr organizata e juaj menaxhimin e tregut te me qellim të 
realizimit të misionit dhe té qellimeve te saj? 

u Themeluesit (dhe palët qé kane interes) e organizates suaj e kuptojne rolin ose 
fushën e specializimit të saj. 

• Roll organizatës definohet qarte me misionin e saj. 
• Fushat e specializimit jane të qarta. 
• Palët që kane interes I perkrahin fushat e specializimit. 
• Organizata ndërmerr hulumtime dhe zhvillim, duke e fuqizuar në këtë mënyrë rolin 

e saj të veçante. 

Burimet njerëzore 
Burimet njerëzore te organizates suaj perfshijnë tërë stafin (profesional, 
menaxherial, teknik dhe ridihmës), të angazhuar në cilëndo veprimtari të 
organizatës suaj. Resurset njerëzore te organizatës suaj jane, ndoshta, pasuria 
me e vlefshme e saj. KjO është sidomos e vërtetë nëse njerëzit tè diet duhet ta 
kryejne punen thelbësore në organizaten tuaj, jane individë me trajnim me të 
lartë të mundshëm. 

Funksioni menaxhimit me burimet njerëzore I organizates suaj, ështe 
pergjegjes per sigurimirl e permbushjes sé nevojave té njerëzve. Ky nuk është 
vetëm nje funksion vetëmohues — ka gjasa me te médha që pjesëtarët e stafit, 
te diet kane kushte pune të një niveli te arsyeshëm, dhe të diet stimuloheri nga 
ambienti i tyre I jashtëm, te jene me produktiv. Menaxhimi me burimet 
njerëzore është përgjegjes per planifikimin, punësimin e stafit, zhviiiimin e 

burimeve njerëzore, shpërblimin, dhe mbajtjen e raporteve të efektshme të 
resurseve njerëzore. Secila nga komponentet e përmendura të menaxhimit me 
resurset njerezore, do te shqyrtohen nje nga një në ketë nënkapitull. 

Planifikimi 
Planifikimi I burimeve njerëzore është hap i pare në menaxhimin e efektshëm te 
burimeve njerëzore. Al përfshin parashikimin e nevojave te organizates suaj per 
resurse njerezore dhe planifikimin e hapave, te cilat organizata duhet t'i 
ndërmarre per t'l permbushur keto nevoja. Planifikimi I resurseve njerezore 
duhet të jete ngusht I lidhur me objektivat strategjike dhe misionin e organizates 
suaj. Madje, edhe ne rajonet ne te chat ka fuqi te mjaftueshme punetore me 
arsimim te mire, planifikimi I burimeve njerezore paraqet nje sfidë, per arsye se 

nevojat e organizates ndryshojne vazhdimisht dhe ndonjehere nuk jane 
konvergjente. Sfida eshte edhe me e madhe nese rezervat e resurseve njerezore 
per rekrutim jane te kufizuara, ose nese njerezit e ngarkuar me menaxhimin e 

ketyre resurseve nuk jane trajnuar që t'h parashhkojne nevojat e organizatës. 

66 Permirësimi i performances se organizates 



Ne ç'mase ndikon aftésia e organizatés suaj per planifikim të burimeve të saja 
njerëzore në performancen e saj? 

• Njerëzit e duhur jane né pune të duhura né organizate. 
• Organizata mund ta bëjë parashikimin e kërkesave aktuale dhe atyre të së ardhmes 

per burime njerëzore. 
• Organizata di si dhe ku të gjejë njerëz me shkathtësi te domosdoshme per t'i 

permbushur nevojat e saja. 
a Organizata mund t'i ndërlidhe misionin dhe qellimet, me planifikimin e resurseve 

njerëzore. 
• Organizata ka të zhvilluar nje doracak të politikes së kuadrove. 

S I S Ik I 

Ne kohen kur ndodhin ndryshimet, identifikimi Ilojit te njerezve, per te cilet organizata 
e juaj do të kete nevojë, nuk është kurdoherë i lehtë. Ne nje organizate joprofitabue, 
misioni dhe qellimet kishin qene plotesisht stabile gjatë dhjetevjecarit té kaluar. 
Organizata i kushtonte fare pak kujdes analizes se kekesave te saj per bunme 
njerezore Ajo vazhdonte rekrutimin e njerezve per bordin e drejtoreve te cilet ishin te 
prof9lit të njejte me njerëzit, te cilët të paret Ia kishin siguruar suksesin organizatës: 
individët me perkushtim të madh per misionin, të dIet ishin angazhuar në ofrimin e 

shërbimeve, dhe ishin tejet të interesuar per kontakte te përditshme me perfituesit e 

drejtperdrejte. 

Sidoqofte, gjate dy viteve te fundit, organizata qe e shtrenguar te privatizohej. Ajo 
kishte nevoje per anetare te rinj të stafit, që kishin interesim dhe aftësi me te mëdha 
per menaxhim, per sigurim te fondeve dhe per çeshtje organizative. Edhe pse kjo 
organizate ishte e afte t'i adresonte çeshtjet e parashikimit, ajo e kuptol se sfide e saj 
ishte hulumtimi per profile të reja te stafit. 

Punësimi I sta fit 
Punësimi i stafit per organizaten tuaj nénkupton hulumtimin, perzgjedhjen dhe 
orientimin e individëve, te pajisur me nje sere njohurish, shkathtësish, sjelljesh 
e vierash, per t'i permbushur nevojat e organizates suaj. 
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Ne c'masé jane adekuate procedurat per sigurimin e stafit té organizatés, dhe ne 
ç'mase e slgurojnê performancen e saj? 

• Organizata ka sistem per punesim te stafit. 
• Organizata ka pershkrim gJegjes té vendeve te punes, ose një dokurnent té 

barazvlershëm, i ciii percakton pozitén e te punesuarve. 
• Organizata ka nje sistem gjegjes per perzgjedhjen e kandidatëve (per shembull, 

shqyrtimin e mbajtJen e intervistave, verifikimin e referencave). 

• Individêt e ngarkuar me perzgJedhje Jane té trajnuar per kryerjen e ketij funksioni 
(shkathtësitë e intervistimit dhe të degjuarit, rniresJellja, aftësia e mire e gJykimit) 

• Rekrutimi dhe materialet per perzgjedhje (nJoftimet né shtyp, shpalljet, pyetjet e 

intervistes) Jane neutrale, pa elemente diskriminuese (gjinore, fetare, etj.). 
• Dikush qé e ka të nJohur fuksionin e perditshem te organizates është i gatshem t'i 

orientojë pjesêtaret e stafit të ri. 

Zhvillimi 
Zhvillimi i burimeve njerëzore në organizaten tuaj nenkupton permiresimin e 

performances së të punësuarve, duke i ngritur dhe permiresuar shkathtësitë, 
njohuritë dhe qendrimet e tyre. Kjo I mundëson organizatës tuaj evitimin, ose 

parapengimiri e mangesive te performances, i ben të punesuarit me fleksibil dhe 
me adaptabil, dhe poashtu mund te ketë ndikim në ngritjen e nivetit të 
perkushtimit të organizates suaj. Zhvillimi I burimeve njerezore mund të keté 

disa forma, sic Jane trajrlimi per nje vend pune, trajnimi per një rot brenda 
organizatës, dhe trajnimi per një profesion. 

Ne ç'mase Jan* te pérshtatshme sistemet dhe qasjet per zhvillimin e burimeve 
njerezore në organizatën tuaj, per sigurimin e performancen Se saj? 

• Organizata e ka politikën per trajnim dhe zhvillim, si dhe buxhetin per traJnime. 
• Organizata e kurajon stafin qe te vazhdoje te mesoje dhe te zhvillohet (duke 

.siguruar stimulime per mesim, duke bartur shpenzimet per traJnim, etj.) 
• Dikush ne organizate mund ta beje identifikimin e nevojave per trajnim 
• Organizata perkrah zbatimin dhe transferin e mesimeve te reja ne vendin e punes 

• Trajnimi u pershtatet kërkesave (u përgjigjet nevojave ne organizate), qe i 

kundérvihet pershtatjes me oferten (duke pranuar çfaredo qe ofrohet — ne ose 
nga donatori). 

• Organizata ka mundesi ta beje, dhe e ben vieresimin e trajnimit dhe efektet e tij né 
performancen e organizatës. 

• Organizata ka plane per mentorimin e pjesetareve te rinj të stafit per t'u dhënë 
ndihmesë ne avancimin e karrieres se tyre. 

• Organizata ka metoda per sigurim te vazhdimsise 
• Njerezite i shohin mundesite per krijim të karrierës né organizate. 
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Vlerësimi dhe shpërblimet 
Sistemi dhe qasjet, të cilat organizata e juaj i perdore per mbledhjen e 

informacioneve dhe per sigurimin e informatave kthyese per individët ose ekipet, 
është aspekt i rendesishëm i menaxhimit të burimeve njerezore. Kjo nenkupton 
vlerësim të kontributit te secilit pjesetar te staflt dhe, rrjedhimisht, ndarje te 
shperblimeve (direkte, indirekte, monetare, jomonetare) sipas rregullativave te 
rajonit tuaj, si dhe sipas mundësive financiare të organizates suaj. Sistemi i 

vlerësimit dhe i shperblimit duhet te synoje krijimin e mundesive per 
organizatën tuaj per mbajtjen e punetorëve të mire, per motivim të stafit, per 
administrim te pagave, per Iehtesim të arritjes së objektivave strategjike, dhe 
per kontroll te kostos së punës. 

çESHTJE TE VLERESIMIT DHE SHPERBLIMIT 
Ne ç mase éshte sistemi per vieresim dhe shperblime i organizates suaj, i paanshëm 
dhe motivues? 
• Organizata e juaj e ka politiken per kompensim, e cila përputhet me rregullat dhe 

rregullativen e vendit. 
• Pjesëtarët e stafit shohin lidhjen reciproke midis kompensimit dhe performances. 
• Pjesetaret e stafit né pergjithesi jane te kënaqur me kompensimin e tyre. 
• Pakot e kompensimit Jane konkurrente ne aspektin e jashtëm brenda sektorit. 
• Organizata mban e brendshme te pagave dhe ndihmave finaciare 

(domethene, kompensimi i njejtë per punen me vlerë te njëjtë). 
• Diferencuesit e kompensimit jane te pershtatshem per motivim te stafit. 
• Organizata e motivon stafin, si me shperblime monetare, ashtu edhe me ato 

jomonetare. 

Mbajtja e raporteve efektive të burimeve njerëzore 
Mbajtja e raporteve efektive te burimeve njerezore ka te beje me te gjitha 
programet dhe sistemet, te cilat organizata I shfrytezon per te siguruar 
mbrojtjen e të punësuarve, në menyre që ata te trajtohen ne pajtim me 
legjislacionin gjegjes. Ajo i perfshin të gjitha aktivitetet te cilat implementohen 
nga organizata e juaj, per adresimin e ceshtjeve shendetesore dhe të sigurise, 
ceshtjeve te te drejtave te njeriut, dhe te cilesise së jetesés ne pune. Ne nje 
mjedis sindikal, ajo eshte rezultat I marreveshjes kolektive. Ne esencë, ajo 
paraqet kulturen dhe stilin menaxhues te organizates, si dhe hapat konkrete që 
ajo i ndermerr per sigurimin e ndjenjes se bashkepronesise, veteqeverisjes, 
pergjegjesise dhe veterespektit tek pjesetaret e stafit. Ajo qe organizata ne të 
vërtetë ndermerr per të pasur keto rezultate, ndryshon varësisht nga natyra e 

organizates, stili i udheheqjes se saj dhe mjedisi kulturor. 
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S. 

Ne c'mase jane efektive raportet e burimeve njerezore të organizates suaj? 

• Njerëzit né organizate ndjehen të mbrojtur nga eksploatimi (përmes marreveshjes 
kolektive, ose përmes një tërësie potitikash të kuadrove). 

• Ekzistojnë masat procedurat per trajtimin e njerëzve né rastet e krizave 
emocionale e fizike. 

• Organizata hulumton rruget e shtimit te lojalitetit dhe të perkushtimit të stafit. 
• Morali në organizatë né pergjithësi është mire. 
• Ekzistojnë masa per trajtimin e fërkimeve në vend të punës. 
• Organizata, pa qe nevoja, e ka politikën shëndetësore dhe ate të sigurise. 
• Fatkeqesitë në pune jane të ralla. 

Menaxhimi financiar 
Aftesia e organizates suaj per menaxhimin e burimeve te saja financiare eshte 
cështje kyce. Menaxhimi i mire•• •i buxhetit, mbajtja e evidences financiare dhe 
raportimi financiar, jane thelbësore per funksionimin e gjithmbarshem te 
organizates suaj. Menaxhimi mire financiar siguron qe bordi i drejtoreve dhe 
menaxheret te kene informacionet e duhura per marrjen e vendimeve dhe per 
alokimin e burimeve financiare te organizates. Ai poashtu e shton besimin e 

financuesve tuaj. 

Njerëzit pergjegjes per menaxhim financiar te organizates suaj duhet te jene te 
afte ta bejne planifikimin dhe buxhetimin e burimeve (te buxhetit kapital dhe atij 
per qarkullim), menaxhimin e parave ne dare, Ilogaritjen dhe sigurimin e 

raportimit finaciar. Bordi I drejtoreve dhe menaxheret e larte duhet te jene te 
kycur në menaxhim financiar, dhe ta kenë te qartë përgjegjshmërine. 
Organizates tuaj poashtu i duhen njerëz të zote, Si ne nivel të bordit te 
drejtoreve, ashtu edhe ne ate te stafit, per ta kryer analizen financiare dhe 
punet financiare. 

Raportet financiare jane barometer i gjendjes se organizates. Preocedurat e 

brendshme te qendrueshme per administrim të burimeve per qarkullim dhe te 
programit te ndihmave financiare, ofrojne garance se kanalizimi I parave pG 

bëhet në menyre te duhur. 

Ne pergjithesi, buxheti juaj duhet t'i perkrahe qellimet qe kane rendesi per 
organizaten tuaj. Per shembull, nese shkembimi nderkombetar i informacionit 
eshte njeri nga prioritetet e organizates suaj, buxheti juaj duhet te ndaje fonde 
te domosdoshme per sigurimin e sistemeve elektronike te te dhenave, per 
pranimin e vizitorëve nderkombetare, si dhe per ndermarrjen e veprimeve te 
tjera, per ta perkrahur kete qellim. 

Menaxhimi financiar perfshin planifikimin financiar, pergjegjshmerine financiare, 
dhe raportet e sistemet financiare, te cilat do te shqyrtohen ne menyre 
individuate ne nenkapitull. 
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Planifikimi financiar 
Planifikimi financiar i mundeson organizatës tuaj ta bëjë parashikimin e të 
ardhurave dhe të shpenzimeve, si dhe të kërkesave per kapital e pajisje. Aftësia 
per planifikimin e të ardhurave, e siguron nje kornizë, brenda Se cues organizata 
juaj mund të marrë vendime per programet dhe shpenzimet tjera. Ky 

financiar, duhet të marrë parasysh kerkesat afatshkurtra dhe afatgjata të 
organizates suaj. 

A ndermerr organizata e juaj planifikim perkates financiar per ta perkrahur 
performancen e organizatës? 
• Organizata ndërmerr planifikim gjegjes buxhetor. 
• Planet buxhetore Jane te pèrshatshme per kohén e dhênè 
• Planet buxhetore azhurnohen, duke ncljekur arritjen e informacioneve 
• Anetaret e organit udheheqes jane te kycur ne planifikim dhe monitorim finariclar 
• Resurset njerezore jane adekuate per sigurlmln e planifikimit te miré financiar 
• Ndihmat dhe huat financiare menaxhohen si duhet 
• Vendim marrja mbeshtetet ne monitorimin dhe arializen e raporteve mes buxhetit 

aktual dhe ati) te planifikuar 
• Parashikimi i kapitalit dhe pajisjeve behet ashtu si duhet 
• Raportet periodike, te pakten çdo tre muaj, u dorezohen menaxhereve te larte, 

bordit te drejtoreve dhe financiereve 
• Informatat finaciare u jipen në kohë të duhur personave që kane nevoje per to. 

Pergjegjshmëria financiare 
Kujdesi I duhur per financat e organizates është parakusht per besim të jashtëm. 
Kjo do të thotë se organizata e juaj ka kontrollim dhe balancim gjegjes dhe se 

profesionistët, si te brendshëm, ashtu edhe ata te jashtëm, e mbikeqyrin 
perkujdesjen që e tregon organizata e juaj ndaj pasurisë Se saj. 

çESHTJE TE PERGJEGJSHMERISE FINANCIARE 
• Auditorët e organizatës jane té kenaqur me punën e menaxherëve financiar 

perkitazi me kontrollin e parave në dorë dhe të pasurisë. 
• Data e perfundimt të vitit eshte përcaktuar qartë. 
• Bordi i drejtorëve rregullisht i shqyrton raportet financiare. 
• Njerezit, qé I perkasin stafit dhe bordit të drejtoreve, jane té zotë te bejnë 

interpretimin e informacionit finaciar. 
• Informacioni financiar kontekstualizohet në planin strategjik ose në ate afarist. 
• Bordi I drejtoreve e formon komisionin per mbikeqyrjen e çeshtjeve financiare. 
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Raportet dhe sistemet financiare 
Menaxheret financiarë të organizatës suaj, jane përgjegjës per pergaditjen e 

raporteve financiare dhe per sigurimin e integritetit dhe objektivitetit të tyre. Kjo 
të pakten do të thotë ekzistimin e sistemit të Ilogarimbajtjes, i ciii shpie ne 

krijimin e bilancit dhe té raportit per të ardhurat. Sistemi financiar organizates 
suaj duhet të jetë në gjendje te percjelle te ardhurat, pasurinë, dhe detyrimet, 
dhe te shpjegoje shpenzimet. Kjo nenkuptori aftësinë per kontroilimin e pasurise 
dhe të detyrimeve të organizates, dhe menaxhimin e parave në dorë. 

A jane raportet dhe sistemet financiare té orgariizates suaj, té pershtatshme per ta 
perkrahur performancen e 

• Organizata ka sistem adekuat te mbajtjes se iibrave financiare 

• Organizata ka staf gjegjes per evidencimin e infonmacionit financiar 
• Bilanci dhe raporti financtar I te ardhurave dhe shpenzimeve, pergatitet te pakten 

cdo tre muaj 
• Ekzlstojne procedura per kontroiiim dhe regjistrim te pasurisë së organizates 

• Pergatiten raportet per qarkuiiimin e parave ne dore 

• Paratë né dore menaxhohen në ate menyre, qe ti behet e mundur organizates te 
perfitojë nga biianci pozitiv, cihe ta minimizoje koston e mungeses se parave 

Infrastruktura 
Infrastruktura perfshin kushtet themelore (mjetet ndihmëse dhe teknoiogjine) 
per zhviiiimin e veprimtarise së organizates suaj, sic është hapesira e duhur në 

ndërtesë e pajisur me dritë të pershtatshme, uji I pastër dhe furnizimi I i rreguiit 
me energji elektrike. Transporti den ne vend te punës dhe nga vendi i punes, 
poashtu është pjese e infrastrukturës. Ne vende te zhvilluara, me pasuri e 

strukturë té aftë qeverisese per perkrahjen e infrastrukturës gjegjese, këto 
kushte shpesh konsiderohen Si te vetekuptueshme. Ne disa vende në zhvillim, 
sigurimi i infrastruktures adekuate, paraqet problem, i ciii kërkon te vierësohet 
nga organizata. 

Secila organizate i ka burimet dhe detyrimet e veta infrastrukturale. Nese 

organizata e juaj disponon me infrastrukturen themeiore, atehere kjo teme 
paraqet vetem nje komponent te vogel te vieresimit tuaj. Nderkaq, nese 
infrastruktura eshte e dobesuar, me probleme rreth furnizimit me uje dhe 
energji elektnike, ne ate rast infrastruktura shndërrohet ne brengë te madhe. 
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Mjetet ndihmëse 

Per ta kuptuar kapacitetin e organizatës suaj, duhet të shqyrtoni se sa ndikohen 
funksionet, ose funksionet potenciale të organizates suaj nga mjetet ndihmëse 
joadekuate. Edhe pse mangesitë individuale të nje ose me shumë elementeve të 
infrastrukturës mund të mos e pengojnë punen e perditshme, një dite, herët a 

vonë, puna do të çrregullohet. Si zakon, thelbiitë gjitha problemeve të 
infrastrukturës është mirëmbajtja, e cila shpesh Si pasoje e mungeses Se 

buxhetit periodik per shpenzime të mirembajtjes. 

p 

A eshte infrastruktura e mjeteve ndihmese e organizates suaj, adekuate per perkrahjen 
e performances? 

• Strategjla e organizates suaj ben identifikimin e mundëstve dhe të kufizimeve, qé 
burojné nga infrastruktura e mjeteve ndihrnëse. 

• Ndértesat dhe shérbimet e brendshme (per shembull uji, energjla elektrike) jane të 
pershtatshme per perkrahjen dhe Iehtesimin e punés së 

• Të punésuarit kane sistem gjegjes te transportit den në vend té punés dhe nga 
vendi i punes. 

• Sistemet e komunikimit (hardveri) funksionojnë né nivelet e duhura. 
• Buxheti i mirembajtjes se vazhdueshme përkrah sistemet dhe procedurat adekuate 

té mirémbajt)es. 
• Organizata menaxhon infrastrukturên me efektshméri dhe duke pershflre 

edhe mirembajtjen e ndèrtesês dhe të mjeteve ndlhmëse. 
• Individi ose grupi brenda organizatés. eshtê përgjegjës per planifikim adekuat te 

adresimit te brengave aktuale ne lemin e infrastruktures 

INFRASTRUKTURA: SIMBOL I ORGANIZATES 
Ne një organizate, mandati I së cites ishte që, në aspektin ndërkombëtar, t'u sherbente 
nevojave te komuniteteve rurale te popullates indlgjene çeshtje madhore strategjlke 
ishte identiteti I organizates Si nje organizate e ngarkuar per çeshtje te popullates 
indigjene a do te duhej qé shumica e bordit te drejtoreve te ishin iridigjene' A do te 
duhej të kérkonte burime t9nanciare te dedikuara per projekte indigjene? Këto pyetje në 
fund u transformuan në strategji. 

Strategjia me domethënëse ishte vendimi i bordit të drejtorëve, që selia e organizates 
të vendosej në nje rezervat indigjen, perkunder faktit qé organizata ishte vendosur në 

nje lokacion të pershtatshem (cmimi I arsyeshëm, lokalet e pershtatshme, etj.). 
Organizata u zhvendos per shkaqe té simbolikes, si dhe per ta përforcuar efektin e 

dekiaratés së misionit të saj. Pra, edhe pse vet infrastruktura nuk ishte ceshtje, 
ekzistonte një mosperputhje midis infrastrukturës dhe imazhit, te chin organizata 
dëshironte ta shfaqte. 
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Teknologjia 

Resurset tekriologjike të organizatës suaj perbehen nga pajisjet, makineria dhe 
sistemet (duke përshirë këtu edhe sistemet e bibliotekave, sistemet e 

informacionit, hardverin dhe softverin), të chat e mundesojnë funksionimin e saj. 
Eshtë me rëndësi të kihet parasysh se instrumentet e teknologjise jane vetëm 
mjete per përmirësimin e shërbimeve dhe të prodhimeve: idetë Jane ato që 

duhet t'i lapin frymëzim teknologjise. 

I I 

Ne ç'masë ndikojnë resurset teknologjike në performancen e organizates suaj? 

• Organizata ben planifikim adekuat të teknologjise. 

• Ne pergjithesi, organizata ka nivel té duhur teknologjik per kryerjen e funksionit të 
saj. 

• Asnjëra nga njësite nuk ka prapambetje serioze krahasuar me të tjerat, në nivel të 
teknologjisê sé domosdoshme per reahizimin e punés së saj. 

• Ekzistojne sisteme adekuate dhe programe trajnimi, qé mundesoJne menaxhimin e 

teknologjisè se organizatës. 

• Ekziston teknologjia adekuate e informacionit per menaxhim të organizates. 

LIDHJA E MJETEVE NDIHMESE DHE TEKNOLOG)ISE 

Ne një organizatë arsimore, njëra ndër ceshtjet strategjike kishte té bénte me 
hapësirën joadekuate të organizates. Studentët ishin të pakenaqur me rnadhësinë e 

kiasave dhe me mjetet mesimore, andaj grupi menaxhues, pergjegjes per planin 
pesevjecar identlfikoi nevojen per hapestre shtese dhe kiasa te reja 

Sidoqofte pas konsultimit me nje specialist te teknologjise organizata e modifikot 
qasjen e sa]. Specialisti i këshlhloi se pas 5-10 vitesh, qasjet ndaj mésimit do te shin 
krejtësisht te ndryshme. Me zhvhllimin e multimediave, kiasa mund të mos ishte 
lokacion primar pas 5 vitesh Per kete arsye, strategjite e tyre duhej te ishin kreative ne 

perpjekjet per sigurimin e hapesires gjegjëse né afat të shkurtër, por pa investuar 
mjete te medha financiare per ndertimin e kiasave, per té cilat mund té mos kishin 
nevoje pese vjet me vone 

Ne kete rast, per ta zhvilluar nje strategjl te mire, organizata U detyrua ta analizonte, Si 

ambientin e jashtem (si po zhvillohej teknologjia e mesimit), ashtu dhe mundesite e 

organizates. 
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Menaxhimi i programit 
Programi i organizates suaj, që është në zhvilflm e sipër, shërbimet dhe 
prodhimet e saj, jane pjese qendrore e perpjekjeve te saj. Natyrisht, kéto jane 
perpjekjet kryesore per vënien ne veprim të misionit të saj. Funksioni I 

menaxhimit të programit ështe zhvillimi dhe administrimi I programeve, duke 
zgjedhur mënyra te cilat e perkrahin këtë mision. 

Menaxhimi i programit është ceshtje vitale per të gjitha fushat tjera té 
kapacitetit të organizates. Ne fund te fundit, fuqia dhe udheheqja strategjike e 

organizatës suaj, e burimeve njerezore, e infrastrukturës, e menaxhimit te 
procesit, dhe e Iidhjeve brendainstitucionale, ndikon në cilësinë e programeve 
tuaja. Performanca e programit në masë te madhe vihet re edhe jasht 
organizatës, dhe shpesh bëhet fokus kryesor I vlerësimit te saj. 

Menaxhimi i mire i programit kërkon nje cikel planifikimi, implementimi, 
monitorimi dhe vlerésimi te kujdesshëm. Té gjitha programet, qofte formalisht, 
qofte joformalisht, kalojnë neper kete cikel. Secili aspekt I menaxhimit te mire te 
programit do te shqyrtohet në ketë nenkapitull. 

Planifikimi I programit 
Planifikimi i programit kerkon te jesh Iargpames. Al i perfshin keto pyetje: cilet 
jane objektivat tane? cka duhet bere per t'i realizuar objektivat e caktuar? Kush 
do ta beje kete? Si do ta bejne kete? Sa do te zgjase kjo? Sa do te kushtoje? Si 

do ta dijmë se a I kemi arritur objektivat tanë?, e té ngjashme. 

Planifikimi I programit ka shumë nivele. Sidoqofte, kur ndermerret vetevleresimi, 
do t'ju duhet te percaktoni se me sa sukses jane komunikuar, dhe sa jane 
perdorur planet e organizates suaj si mjete per menaxhimin e saj. Per kete do 
te jene te domosdoshme planet e shkruara. 

Ne ç'rnase ështé i pershtatshèm planifikimi I programit tê dim e ben organizata e juaj? 
• cdo fushë programore dhe cdo projekt me madh ka plan te shkruar 
• Planet e programeve dhe te projekteve nderlidhen me misionin e organizates 
• Organizata ndermerr planifikim adekuat te programit dhe programim te 

veprimtarive buxhetore per te siguruar qe keto prograrne ta perkrahtn misionin e 

saj 
• Programet dhe projektet e organizates suaj jane ne pajtueshmeri me misionin, 

nevojat, strategjine dhe pnoritetet e saj 
a Planifikimi programif parasysh aspektin teknologjik, ekonomik, gjinor, social, 

dhe per te siguruar aplikueshmerine e programit 
• Programeve u jipen afatet adekuate kohore. 
• Programet kane buxhet adekuat. 
• Planifikimi 1 programit përfshin analizën adekuate të roleve dhe të pergjegjesive. 
• Béhet pervijimi i procedures per monitorim te rezultateve 
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Implementimi 
Puna e vërtetë e menaxhereve qendron në vënien në funksion te planeve te 
programit. Mire është të bëhet nje plan i shkelqyeshem — pjesa e vështirë e 

kesaj është që al te vëhet në funksion. Implementimi programit kerkon nga 
organizata qe të ketë njerëz, në kuader të stafit, të diet mund t'i vënë aftësitë e 

tyre ne përdorim. Ajo kërkon integrimin e aftësive menaxhuese, te 
domosdoshme per alokimin e burimeve dhe te shkathtësive teknike, të 
domosdoshme per ate që duhet bërë (per shembull, per sigurimin e shërbimeve 
shëndetësore dhe per hulumtime). Implementimi I programit është faza, ne te 
cilën organizata e juaj I integron te gjitha resurset e veta, per permbushjen 
konkrete të qellimeve te saja. 

cESHTJE TE IMPLEMENTIMIT 
Ne ç'mase implementohet programi organizatës suaj? 
• Stafl perkrah përpjekjet e organizatës per realizimin e programeve, dhe perpjekjet qe 

prodhimet dhe sherbimet te arrijne tek klientet dhe shfrytezuesit 
• Pjesëtarët e stafit, tecilet sigurojne prodhime dhe shërbime, kane raporte të mira 

midis 
• Pjesetaret e stafit punojné se bashku per te siguruar prodhime dhe sherbime te mira 
• Ekipi per irnplementimin e programit, ka aftesi te mira per zgjldhjen e problemeve 
• Shëndeti dhe siguria e stafit dhe e klientëve, gjithmonë paraqet prioritet gjate 

implementimit. 
• Burimet perdoren ne menyre efikase per te siguruar prodhime ose sherb;me 
• Planet e veprimit zbatohen né mënyrë te arsyeshme. 
• Pjesetaret e stafit jane te motivuar te punojne se bashku ne perfundimin e puneve 
• Takimet rreth programit jane produktive. 

Monitorimi dhe vlerësimi 
Programet dhe projektet jane çeshtje kryesore ne jeten e organizatës. 
Menaxhmenti duhet t'i percjelle programet, në menyre që te sigurohet realizimi 
objektivave dhe arritja e rezultateve te synuara. Monitorimi dhe vlerësimi I 

sistemeve duhet te ndertohen brenda programeve dhe projekteve gjate fazes së 
planifikimit te tyre (shih poashtu Planifikirni I programit, f. 75). 

cESHTJE TE MONITORIMIT DHE VLERESIMIT 
Ne c'mase e nionitoron dhe e vleréson organizata e juaj programin e saj? 
• Ekzistojnë sisteme per monitorim dhe vlerësim. 
• Stafi I angazhuar rreth programit, merr informata kthyese përkitazi me performancen 

e programit. 
• Procesi I monitorimit dhe vlerësimit, permban mundési adekuate per t'i béré te qarta 

rolet dhe pergjegjesite. 
• Procesi perfshin mundësitë adekuate per shqyrtim te treguesve te programit, per ta 

bërë matjen e progresit kundrejt planeve. 
• Monitorohen afatet kohore per të siguruar që tejkalimet të jene minimale. 
• Shqyrtimi I buxheteve bëhet né kohé të duhur. 
• Rishikimi I programeve behet rregullisht per të percaktuar shkallën e kontributit të 

tyre ne strategjinë e gjithmbarshme te organizatës. 
• Kurajohet nxjerrja e mësimeve. 
• Ndermerren veprimet korrektive kur paraqiten vështirësite. 
• Pjesetarët e stafit e kuptojne monitorimin e vleresimin, si proces të vazhdueshëm 

dhe normal. 
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Procesi organizativ 
Proceset organizative jane pjesë e dinamikës së organizatës suaj. Këto procese 
Jane komponente me rëndësi, si per stabilftet, ashtu edhe per ridryshime. Ne 

kontekstin e vetëvlerësimit, është me rëndësi te ekzaminohen kater procese: 
planifikimi; zgjidhja e problemeve dhe vendim-marrja; komunikimi; dhe 
monitorimi e vetëvleresimi. Secila nga proceset e permendura do të shqyrtohen 
në këtë kapitull. Me rëndesi është te shqyrtohet natyra e ketyre proceseve, dhe 
ndikimi tyre ne performancën e organizates suaj. 

Planifikimi 
Planifikimi ndihmon organizatés tuaj te parashikoje se si do të sillen pjesëtaret 
e stafit të saj. Plani I juaj strategjik e percakton orientimin e pergjithshem; 
planifikimi operacional eshte proces, permes të cult strategjia perkthehet në 

objektivat specifike dhe në metodologjite per arritjen e qëllimeve. Kjo perfshin 
shfrytëzimin optimal të resurseve kohore dhe njerezore (per shembull caktimin e 

afateve dhe perpilimin e orareve). 

çESHTJE TE PLANIFIKIMIT 
Ne ç rnase I kontrlbuon procesi I plarufikimit i organizates suaj performances sè 

• Planifiktmi, politika dhe zhvilliml procedurave, paraqiten ne çdo nivel te 
organizates, nga bordi udheheqes den te departamentet dhe projektet individuale 

• Procesi i plartifikimit kontribuon orientimit strategjik te organizates 
• Planet jane të qarta, dhe pjesëtarëve te organizatës u ofrojnë orientim adekuat. 
• Planet, politikat dhe procedurat nê përgjithësi, ndiqen. 
• Planifikimi është pjese e kulturës së organizatés. 
• Pjesëtarët e stafit e ndjejnë se jane të kyçur në planifikim. 
• Planifikimi nderlidhet me monitorim dhe vlerësim. 

Zgjidhja e probiemeve dhe vendim-marrja 
Zgjidhja e problemeve dhe vendim-marrja, ndërveprojrie dhe perforcojne njeri 
tjetrin. Qe të dy proceset duhet te funksioriojnë, ashtu si duhet, në të gjitha 
nivelet e organizatës suaj. Keto procese perfshijne aftesine per perkufizimin e 

problemeve qe çojne peshe, mbledhjen e të dhënave per t'i kuptuar çeshtjet, 
krijimin e një teresie alternativash per trajtimin e problemit, marrjen e 

vendimeve rreth zgjidhjeve, krijimin e kushteve per zbatimin e vendimeve dhe 
monitorimin e zbatimit té tyre, dhe zgjidhjen e problemeve. Ne keto procese, 
vepr!mi cast te duhur eshte element kyç. 
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cESHT)E TE ZGMDHJES SE PROBLEMEVE DHE VENDIM-MARR)ES 
A e perkrahin proceset e zgJidhjes sé problemeve dhe te vendim-marrjes, realizimin e 
fun ksioneve te organizates suaj? 
• Implementimi I punës rrjedh me lehtësi në cdo nivel të organizatës. 
• Vendimet merren né moment të duhur. 
• Mangësitë dhe mundësitë e performances, identifikohen shpejt dhe zgjidhen per të 

mirén e individëve të kycur dhe produktivitetin e organizatës. 
• Ekzistojnë mekanizma per zgjidhje të problemeve dhe per vendim-marrje. 
• Njerëzit në bordin udhëheqës dhe ne mesin e menaxherëve të Iartë, kane zotësi 

adekuate organizative per zgjidhjen e probiemeve dhe marrjen e vendimeve. 
• ZgJidhja e problemeve dhe vendim-marrja Jane adekuate, si neper departamente, 

ashtu edhe per projekte me rëndësi. 

• Pjesëtarët e stafit ndjehen të autorizuar si rrjedhojë e proceseve të zgjidhjes Se 

problemeve dhe vendim-marrjes. 
• Pjesetaret e stafit përpiqen t'i zgjidhin problemet, para se té shndërrohen ne brenga 

te mëdha. 

Komunikimi 
Komunikimi I brendshëm ne organizaten tuaj eshte në funksion të kembimit të 
informacionit dhe te arritjes së një koncepti të perbashket midis pjesetareve te 
stafft. Komunikimi i brendshëm mund te sherbeje si force bashkuese, e cila 
mund ta mbajë organizaten bashke, ose mund ta shpartalloje ate, per arsye se 

ne nje organizate, vazhdimisht qarkuliojne si informacionet ashtu edhe 
dezinformacionet. 

Informacioni I sakte ndihmon qe te punësuarit ne organizaten tuaj te jenë te 
informuar dhe të motivuar; pervec informacionit specifik i ciii u ndihmon per 
kryerjen e puneve, pjesetaret e organizates kane nevoje te jene te informuar ne 
menyre qe të ndjehen si pjese e perpjekjeve dhe e punes, per nje qeilim me te 
gjere. Organizates tuaj I duhen mekanizma, qe u ndihmojnë pjesetareve te stafit 
te pajisen me qe te dy tipat e informacionit. Komisionet koordinuese, buletinet 
informative dhe takimet e liojeve te ndryshme, ofrojne mundësi per 
transmetimin e mesazheve te perpiketa. 

Monitorimi e vlerësimi 
Monitorimi dhe vieresimi I organizatès, e plotesojne vieresimin dhe monitorimin 
e programit. Monitorimi i organIzates ndihmon per qartesimin e objektivave 
programore, ndërlidhjen e aktiviteteve dhe inputeve me objektivat, perkuflzimin 
e synimeve lidhur me performancen, mbledhjen e të dhenave rutinore, dhe 
percjelljen e drejtpërdrejte të rezultateve personave pergjegjes. Monitorimi i 

organizates eshte nje proces i vazhdueshem e sistematik i vetëvlerësimit. 
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cESHTE TE KOMUNIKIMIT 
A perkrahet në menyre efikase performanca e organizates suaj nga sistemi tij per 
komuni kim? 
• Njerëzit ne organizatë e ndjejne se komunikimi i vazhdueshëm per aktivitetet e 

organizates ështe prezent. 
• Pjesëtarët e stafit marrin informacion per misionin e organizates dhe per përparimet 

në permbushjen e misionit. 
• Informacioni që qarkullon brenda organizates per aktivitetet e saj, raUëherë 

shtrembërohet. 
• Ekzistojne mekanizmat per korigjimin e thashethénave. 
• Njerëzit me lehtesi u qasen personave, me te diet duhet të punojne në organizatë, 

dhe me lehtesi mund të komunikojnë me ta. 
• Komunikimi me shkrim është adekuat. 
• lakimet vezhgohen si mënyra produktive te komunikimit. 
• Pérdorimi I teknologjise së re ështe adekuate. 
• Nxitet komunikimi dykahesh. 
• Shpesh perdoret komunikimi shumekanalësh. 
• Shkathtësia e te degjuarit vieresohet. 
• Diversiteti kulturor con peshe në komunikimin me te tjerët. 

Me vlerësimin e organizatés analizohet pse dhe Si jane arritur, ose nuk jane 
arritur, rezultatet e gjithmbarshme. Ai ndërlidh aktivitetet specifike dhe 
rezultatet e gjithmbarshme, këtu perfshihen edhe të arriturat me të gjera, te 
cilave nuk ështe Iehtë t'u percaktohet sasia, I hulumton rezultatet e 

paplanifikuara, dhe ofron mësime té përgjithshme, te cilat mund t'I ndihmojnë 
organizatës per ndryshimin e programeve dhe të politikave, me qellim të 
permiresimit të rezultateve. 

çESHTJE TE MONITORIMIT E VLERESIMIT 
A ndermerr organizata monitorim dhe vleresim adekuat, per ta permisesuar 
performancen? 
• Ekzistojne politikat dhe procedurat që drejtojne vlerësimin dhe monitorimin. 
• Jane caktuar burimet per monitorim dhe vieresim. 
• Monitorimi dhe vieresimi çmohen ne cdo nivel te organizatës, si menyra per 

permiresimin e performances. 
• Organizata siguron dhe perdor te dhëna per te monitoruar dhe vieresuar njesite dhe 

aktivitetet e saja 
• Vehen ne perdorim të dhenat e mbledhura permes aktiviteteteve te monitorimit dhe 

vleresimit të gjithmbarshem. 
• Organizata disponon me nje plan per vlerësim, ose nje kornizë per monitorimin e 

performances. 
• Ne strategji, program, politike dhe dokumentet buxhetore, permenden rezultatet e 

vlerësimit. 
• Njerezit kane aftesi per ndermarrjen e monitorimit dhe te vleresimit. 
• Procesi i monitorimit dhe i vleresimit cmohet. 
• Organizata nxjerr mësime nga monitorimi dhe vleresimi dhe, si rezultat ketyre, 

ben ndryshime. 
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Lidhjet ndërinstitucionale 
Mbajtja e kontakteve të rregullta me institucionet, organizatat, dhe grupet e 

tjera, me rendesi strategjike per organizaten tuaj, mund te rezultojne me një 
këmbim të shendoshe qasjesh dhe burimesh (duke përfshire edhe njohurite dhe 
ekspertizën). Organizata e juaj mund te perpiqet të vere lidhje, ose mund t'i 
ketë Iidhjet ekzistuese me bashkepunetoret dhe trupat kolegiale potenciale, me 
financieret potenciale, ose me themeluesit kryesore. 

Lidhjet I ridihmojne organizates tuaj ta mbajë hapin me perparimet ne fushat 
relevante, dhe I krijojne mundesi te qasjes ne spekter te gjere burimesh te 
informacionit, brenda secilës fushë te veprimtarisë se organizates suaj. 

Sot, mund dhe duhet të krijohen shumë loje lidhjesh per ta perkrahur 
performancen e organizates suaj. Per shembull, teknologjia e re e informacionit 
mund t'i ndihmojë organizates tuaj te mésoje per qasjet me te reja perkitazi me 
çështjet programore dhe menaxheriale. Ato, poashtu, ofrojnë menyra të reja 
komunikimi me partneret dhe bashkepunetoret ne programet dhe fushat 
kryesore te financimit. Ne kete nenkapitull do te bëhet fjale per dy aspekte te 
lidhjeve nderinstitucIonale: raportet sikurse jane rrjetet, ndermarrjet e 

bashkuara, partneritetet, dhe koalicionet e lidhjet elektronike. 

Rrjetet, ndèrmarrjet e bashkuara, partneritetet, dhe koalicionet 
Ne te njejten kohe kur lidhjet elektronike p0 a hapin rrugen organizates per ide 
te reja dhe menyra te reja komunikimi, nje revolucion i ngjashem P0 paraqitet 
në aspektin e modeleve te reja organizimi, te cilat e perkrahin punen e bashkuar 
dhe bashkepunimin. 

Shumé organizata p0 e kuptojne se nuk Jane në gjendje të perparojne ne 

permbushjen e misionit te tyre, pa perkrahjen e organizatave të ngjashme. 
Shume syresh po formojnë tipa te rinj raportesh (qofte formale, qofte joformale) 
me organizatat e tjera per te siguruar perkrahje per objektivat e tyre. 

Rrjetet jane lidhje joformale, grupe te bera bashke, pa ndonje lidhje te forte mes 
tyre, qe I sherbejne nje qëlIimi te perbashket. Ndërmarrjet e reja e te 
bashkuara, partneritetet dhe koalicionet jane me formale. Raportet me formale 
ne mesin e keyre, mbeshteteri ne marreveshjet kontraktuese. Te gjitha lidhjet e 

reja jane duke thyer kufijte e organizatave duke e ndryshuar njekohesisht edhe 
menyren e veprimit te tyre. 

80 Përmirësimi i performances se organizates 



p • 

p 

A ka vënë (ose hulumtuar) organizata e juaj lidhje adekuate te jashtme, per ta 
përkrahur performancen e saj? 

• Organizata ka Iidhje adekuate, formale e joformale, me organizatat me orientim te 
njëjte. 

• Lidhjet institucionale perkrahen ne mënyre adekuate. 

• Lidhjet institucionale japin kontribut efikas qellimeve dhe misionit te organizatës. 

• Partneriteti I vazhdueshëm dhe i frytshem me organizatat e jashtme permes këtyre 
lidhjeve, I sjell organizates ide ose burime të reja, ose që te dyjat. 

• Organizata I perdor këto Jidhje per komunikim te informacionit per punën e saj 
paleve që kane interes në organizatë, duke perfshire edhe opinionin e gjerë publik. 

Lidhjet elektronike 
Kapaciteti I organizatës dhe performanca e saj mund të permirësohen nëse 
orgariizata pérdor drejt teknoiogjfte e reja elektronike. Këto teknologji të reja 
mund t'a përmirësojnë komunikimin e organizates suaj dhe t'i mbajnë njerëzit të 
informuar përkitazi me idetë me të reja. Anëtarët e organizatës mund të kyçen 
në diskutime grupore pèrmes Internetit, listservave, dhe mekanizmave të tjere 
elektronikë, të cilët i bashkojnë njerëzit me mendime dhe ide të peraferta. 
Sistemet elekronike I ofrojne organizatës tuaj mundësinë per ta hulumtuar tërë 
globin, dhe per të gjetur ide dhe informacione të reja. 

çESHTJE TE LIDH]EVE ELEKTRONIKE 
A ka vënë (ose hulumtuar) organizata e juaj Iidhje adekuate elektronike, per ta 
përkrahur performancën e saj? 

• Organizata ka Iidhje elekronike me boten e jashtme, me koleget, klientët dhe tregun 
(shfytëzuesit), me qëIIim që kéto lidhje t'I bëje aktive dhe te dobishme. 

• Rrjetet elektronike përkrahen, si në aspektin financiar, ashtu edhe në ate teknik. 
• Rrjetet elektronike ne menyrè efikase u pergjigjen nevojave, interesave të 

përbashkëta, dhe potencialit te organizates. 

• Rrjetet elektronike përkrahin praktikat e reja dhe efikase. 

• Partneriteti I vazhdueshem dhe I frytshëm me organizatat e jashtme, pérmes 
lidhjeve elektronike, I sjell organizates ide ose burime te reja, ose qe te dyjat. 

• Organizata i perdore keto Iidhje per komunikim te informacionit per punen e saj 
paleve qe kane interes ne organizate, perfshire edhe opinionin e gjere publik. 
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USHTRIMI 12. Shqyrtimi i kapacitetit të organizatës 

Udhëzimet: Ky ushtrim mund t'ju ndihmoje të filloni ta bëni identifikimin e 

mangésive të kapacitetit, që ndikojnë né performancën e gjithmbarshme të 
organizatës. Ndoshta do té dëshironi ta bëni këtë ushtrim me një grup 
menaxherësh té Iartë, pjesëtaresh te organizates, dhe ekipin per vetëvlerësim. 

Duke e perdorur tabelën e mëposhtme si udhëzues, mendoni per kapacitetet e 

organizates suaj. Identifikoni mangësite e kapaciteteve, dhe mënyren se si ato 
ndikojnë në performancën e organizates suaj. Diskutont seriozitetin e ketyre 
çeshtjeve me ekipin per vetevlerësim, dhe shihni nëse mund të arrini një IIoj 
konsensusi per ceshtjet prioritare. 

ceshtje te kapacitetit Si ndikon çeshtja ne Serioziteti 
performancen e 
organizatës I Iartë Mes. I ulët 

Udheheqja strategjike 
(Shembull) 
Bordi i drejtorëve nuk 
është kycur sa duhet ne 
punën tone 

(Shembufi) 
Finacuesit e vënë né 
pyetje shkallën reale té 
udheheqjes Se 

organizatës nga 
pjesëtaret e saj; per 
rrjedhoje, kjo e dëmton 
mbështetjen tone 
financiare. 

7 

Burimet njerëzore 

Burimetet financiare 

Udheheqja strategjike 

Infrastruktura 

Menaxhimi i programit 

Menaxhimi i procesit 

Lid hjet 
ndërinstitucionale 
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USHTRIMI 13. Përmbledhja e çështjevetë 
performances 

Udhëzimet: Para se t'i mblidhni dhe t'i analizoni të dhënat tuaja, mund të 
tregohet e clobishme ta bëni përmbledhjen e cështjeve te performances. Duke e 

përdorur matricén vijuese si udhëzues, bëni përmbledhjen e ceshtjeve kryesore të 
performances të chat I keni identifikuar, dhe pastaj hartoni pyetjet dhe nënpyetjet 
per secilen ceshtje. 

ceshtja kryesore Pyetjet kryesore Nënpyetjet 

(Shembufl) (Shembull) (Shembufl) 
Relevanca per palët Sa është relevante organizata e A kemi hetuar ridryshime në 
qe kane interes në juaj per palet që kane interes nivelin e kenaqesise së palëve 
organizate në organizate? qe kane interes ne 

organizaten tone, gjatë vitit te 
ka I ua r? 

A ka ndryshuar numri, 
nevojat, prioritetet e paleve te 
interesuara per organizaten 
tone, gjate vitit te kaluar? 
A kemi pershtatur (ose 
shtuar), sherbime dhe 
programe të reja, Si pergjigje 
ndaj kerkesave te paleve qe 
kane interes né organizate, e 

qe kane rendësi me te madhe 
per ne? 

A e monitorojmë sa duhet 
ndryshimin e kérkesave te 
paleve qe kane interes ne 
organizaten tone, dhe nivelin 
e kenaqesise Se tyre? 

Efi kasiteti 
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SHTO]CA 1 

Mjetet per 
vetëvlerësi m 

MODELI I LEHTE PESEP]ESESH 
PER VETEVLERESIM TE SHPE)TE 

Modeli i Iehtë pesepjesesh është një qasje per vetëvlerësim, të cilën organizata e 

juaj do të donte ta provonte. Perdorimi këtij modeli është një mënyre per 
fillimin e një diskutimi relativisht të shpejte dhe te Iehtë. 

1. Identifikoni çeshtjet me té rendësishme te performances në organizaten 
tuaj. 

2. Hartoni keto çeshtje krahasuar me efektshmerine, efikasitetin, relevancen 
dhe leverdishmerine financiare. 

3. Përshkruani ku ndodheni tani. 

4. Diagnostikoni per-formancen kundrejt ambientit, motivacionit dhe 
kapacitetit. 

5. Rekomandoni cka duhet te ruhet e cka te ndryshohet. 
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VLERESIMI I PALEVE QE KANE INTERES NE ORGANIZATE 

Qellimi 
Qellimi I këtij mjeti është t'ju ndihmojë që t'i identifikoni palet që kane interes, 
dhe interesin e tyre né organizate. Ai mund te perdoret per analizën e 

relevancës se dhe per vlerësimin e ambientit. 

Udhëzimet 

1. Shkruani emrat e paleve qe kane interes, në shtyllën e pare (shih Ushtrimin 3 

[hartimi I palëve që kane interes] në Kapitullin 1, f. 9). 

2. Identifikoni kategorine e seciles pale qe ka interes në organizaten tuaj. Kéta 
mund té jenë financuesit, te punesuarit, udheheqja e lartë, ose partnerët e 

organizates. Duhet t'i modifikoni kategorité tuaja ne menyre qe t'u pergjigjen 
palëve që kane interes në organizates tuaj, te diet i keni identifikuar. Poashtu 
do te mund te tregoni nëse pala qe ka interes: 

• Eshtë pjesë integrale e organizates suaj 

• Shfaq interesim dhe tregon perkushtim per organizaten tuaj 

• E njeh organizaten, por nuk tregon perkushtim ndaj saj 

• Ka interes té iigjshem per shkaterrimin e orgariizatës, domethene, 
konkurrentët, etj. 

3. Trego interesin e secilës pale ne rezultatet e vetevleresimit, domethene, nese 
pala e interesuar: 

• Do t'i perdore rezultatet per planifikim; 

• Do t'i perdore ato per ta perkrahur orgariizaten; ose 

• Do ta perdore vlerësimin per hartimin e programeve te reja, per aplikim 
te ndryshimeve ose per zhvillim te strategjive në te ardhmen, etj. 

• Secila pale mund te ketë disa interesa. 

4. Identifiko pjesemarrjen e mundshme ose rolin ne vetevleresim te seciles pale 
te interesuar, qe do te thote, a mund: 

• Të jete sigurues I të dhenave ose informacionit 

• Te marre vendime perkitazi me rezultatet e vetevleresimit 

• Te perfitoje nga ndryshimet që daliri nga vleresimi, etj. 
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Secila pale që ka interes në organizate, mund t'i ketë disa role në vteresim. Këto 
mund të radhiten në formë tabele si vijon: 

PJESEMARR.JA OSE 
PALA E QE KA INTERES KATEGORIA INTERESt ROLl 
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FORMULARI I cESHTJEVE TE PERFORMANCES 

QeIIimi 
QeIIimii këtij formulari është sigurimi i rtjë mjeti analitik, ciii I ndihmon 
organizatés per té kuptuar raportin midis performances dhe faktoréve që e 

perkrahin performancén. Mund té pérdoret né secilén faze té procesit té 
diagnostikimit, në te cilën ekipi perpiqet te identifikojé shkaqet e performances sé 

miré ose té dobét. 

Udhëzimet 
Përdorni formularin vijues qé t'ju ndihmoje t'I identifikoni shkaqet themelore të 
çeshtjeve té performances: 

ASPEKTET E ASPEKTET E 

FAKTORET E MOTIVACIONIT TE KAPACITETIT TE 

AMBIENTIT QE ORGANIZATES QE ORGANIZATES QE 
cESHTJA E NDIKO)NE NE KETE NDIKO)NE NE KETE NDIKO)NE NE KETE 
PERFORMANCES cESHTJE 
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AUDITIMI KULTUROR 

QëIIimi 

Qe!Iimi I këtij auditimi kufturor është pajisja e ekipit per vlerësim me një Iistë 
fushash, brenda të cilave mund të mblidhen të dhënat perkitazi me motivacioniri 
e organizatës. Ekipi vlerësues mund ta perdore këtë si ndihmesë per planifikimin 
e mbledhjes se të dhënave. Disa nga pyetjet do të mund të pérdoreshin per 
nxitjen e grupeve qendrore në mesin e pjesëtarëve të stafit, ose ne bordin e 

drejtoreve — per ta matur pulsin e organizates. 

Udhëzimet 
Pjesa 1 — Ne mënyrë individuale, përgjigjuni sa me shumë pyetjeve që 

mundeni. 
Pjesa 2 — Ne grup, diskutoni përgjigjet tuaja dhe shihni nëse dikush mund t'u 

pergjigjet të gjitha pyetjeve. A pajtohen shumica e njerezve me 
pergjigjet? 

1. cfare jane njerëzit e kycur ne organizate? Kush jane udheheqesit e tyre të vërtete? Kush 
perparon? (Keto pyetje sigurojne informata pérkitazi me sistemin e shpërblimit dhe fuqine, 
dhe ndihmon identifikimin e heronjve të mundshem. 

2. Si duket te jesh pjese e organizates? (Kjo pyetje jep nje pasqyre reale te kulturës së 
organizates). 

3. Pse është e suksesshme organizata? (Kjo ndihmon të përshkruhen fushat që kuptohen Si të 
rendesishme.) 

4. A mund t'i perkufizoni qarte vierat dhe bindjet, dhe normat e sjelljeve te pranueshme? 

5. cfar-e eshtë kultura e organizatës në momentin e pikërishem? Sa eshtd ajo e fuqishme dhe e 

njetrajtshme në nivel te mbarë organizates? 

6. A paraqet organizata nje mjedis të sigurte, në te dim mund te zhvillohemi dhe të bejme 
gabime? 

7. A konsicierohen te rënciesishëm njerëzit në organizaté? 

8. Cilat shkathtesi dhe veprime shperblehen? 

9. A promovon organizata sinqeritetmn, besimmn dhe gatishmerine per rrezik? 

10. cfare historie ka organizata? 

11. A drejtohet fokusi i organizates me tepër në ceshtjet e brendshme se sa në botën jashtme, 
domethënë, a eshte fokusi i saj vetem afatshkurter? 

12. Sa eshtë e shpeshtë dukuria e punesimit dhe e largimit te personelit? 

13. Chat jane"tregimet e luftes" dhe anekdotat e kesaj organizate? 

14. Cilat jane ngjarjet me të rendesishme në të kaluaren e kesaj organizate? 

15. Si e mesojne punetoret e rinj "zanatin" ne organizate? 

16. Cilat ceshtje kane prioritet te Iartë ne kete organizate? 
Chat ceshtje kane prioritet te ulët? 

17. pergjithesi, si do ta kishit pershkruar kulturen e organizatés suaj? 
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ANALIZA E PUNES 

Qëllimi 
QeIIimi i këtij formulari është të sigurojé nje mjet per ekipin vleresues. Ne 

shtyllën e rezervuar per fazen, nganjehere shënojmë edhe datat krahas fazave. 
Shtyllat e tjera identifikojnë detyrat ose aktivititetet që duhet të permbushen, 
rezultatet e tyre, kohën e planifikuar per realizimin e tyre, dhe personin 
pergjegjes per këto aktivitete. Detyrat dhe aktivitetet mund të jene te gjera ose 
shume specifike. 

FAZA 
DETYRA OSE 
AKTIVITETI REZULTATI AFATI 

ANETARI 
PERG)EG)ES i 
EKIPIT 

I Planifiko 
vetëvlerësimin 

Forma 1 maj Graniti 

Krijo mjete buxhetore Buxheti 1 maj Petriti 

Zhvillo instrumente 
per mbledhjen e të 
dhënave 

Pyetësori 18 maj Rina 

Protokolet e grupit 
q endror 

Protokolet e 

intervistave 

27 maj 

27 maj 

Graniti 

Graniti 

II Mblidh të dhëna Té dhënat e 
pyetësorëve 

Raportet e grupit 
qend ror 

Të dhënat e 

intervistave 

15 korrik 

30 qershor 

30 qershor 

Rina 

Graniti 

Graniti 

Rishikimi I 

dokumentit 
15 qershor Petriti 

III Analizo të dhënat Pyetësori 

Grupi qendror 

Intervista 

Dokumenti 

1 gusht 

1 gusht 

1 gusht 

1 gusht 

Rina 

Graniti 

Graniti 

Petriti 

IV Raportimi Drafti 

Takimi informativ 

Për-fundimi 

15 gusht 

18 gusht 

30 gusht 

Rina 

Rina dhe Petriti 

Rina 

V Menaxhimi Granfti 
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ANETARI 
DETYRA OSE PERG)EGJES I 

FAZA AKTIVITETI REZULTATI AFATI EKIPIT 

II 

III 

Iv 

V 
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ANALIZA PERSON-DITE 

Qëllimi 
Qellimi I këtij formulari është të sigurohet nje mjet planifikimi per ekipin e 

ngarkuar per vetëvlerësim. Me këtë mjet, secili anëtar i ekipit ngarkohet me 
pergjegjësite per detyra specifike dhe bëhet vlerësimi kohës së duhur per 
permbushjen e detyrës, e cila u është caktuar. Ky mjet duhet te perdoret në 
fazën e hershme të vlerësimit te organizatës, në mënyrë që te mundësohet 
fillimi I vlerësimit te burimeve të nevojshme per vetëvlerësim. 

AKTIVITETI TOTAL! 

1. Planifikimi I punës 
Korniza e 

Metodologjia 

Instrumentet e mbledhjes se te dhënave 

Buxheti 

Përvijimi raportit 

2. Mbledhja e te dhënave 
Rishikimi i dokumentit 

Grupet qendrore 

Intervistat 
Analiza e pyetësorëve 

3. Analiza e të dhënave 
Zhvillimi I kornizave 

Analiza e intervistës ose të dhënave të 
aruolt aendror 
Analiza e té dhënave të intervistës 

Analiza e projektit ose I të dhënave té 
organizatës 

Formulimi I rezultateve dhe përfundimeve 

Konfirmimi i analizës me palet kryesore që 
kane interes në organizatë 

4. Raportimi 
Drafti I raportit 

Takimi informativ 

Rishikimi I raportit përfundimtar 

5. Menaxhimi I procesit 
Koordinimi 

Menaxhimi financiar 

Gj ithsej ditë 
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SHTOJCA 2 

Këshifla per përpilimin e 
instrumenteve per 

mbledhjen e të dhënave 

Qëllimi 

Qellimi kësaj permbledhjeje këshillash është permirësimi i aftesisë së ekipit 
tuaj per vetëvlerësim, per krijimin e instrumenteve té mbledhjes se të dhënave, 
dhe per mbledhjen e te dhënave. Ajo ofron këshilla per zhvillimin e 

instrumenteve, per metodat e mbledhjes se të dhënave dhe per analizen e te 
dhënave, per teknikat e punes ne grupe, e pyetësorëve dhe te intervistave — tn 

qasjet me të shpeshta te mbledhjes së te dhenave. Nëse përfillen ne fazen e 

planifikimit, keto keshilla do t'i ndihmojne ekipit tuaj të percaktoje se ciii tip i 

mbledhjes së té dhënave është me i pershtatshem per adresimin e secilës nga 

ceshtjet kryesore. 
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TEKNIKAT E PUNES ME GRUPE 

Kjo istë ju ofron një vështrim të përgjithshem te procedures: 

• Përkufizoni qeIIimin (nuk diskutohet në vazhdim) 
• Hartoni pyetjet 
• Zhvilloni një udhezues 
• Perpiloni orarin 
• Caktoni grupet 
• Mbani sesionet 
• Evidentoni të dhënat 
• Analizoni të dhënat 
• Prezantoni rezultatet (nuk diskutohet ne vazhim) 

Hartoni pyetjet 
Ptanifikoni 5-10 pyetje. Pyetjet e efektshme per grupet perkufizohen me kujdes. 

• Ato Jane gjithnje me pergJigje të hapur (këto nuk Jane pyetje që kërkojnë 
pergjigje me po ose Jo); 

• Me orientim Jane me pare cilësore, se sasiore (ato pyesin per 
këndvështrimet dhe ndjenjat, e Jo per faktet ose nurn rat); 

• AsnJehere mos e shtroni pyetjen me "pse" dreJtepersedreJti; 
• Zbatoni me ngulm nje numer kontrollimesh; 
• Merrni parasysh ceshtjet qe ndërlidhen me procesin dhe me permbajtJen. 

Hartoni një udhëzues 
Grupet e suksesshme per mbledhjen e të dhënave perfshijne njerëzit të cflët: 

• Kane disa karakteristika të perbashketa (bie fjala, jane klientë te 
organizatës suaj); 

• Kane përvoja te ndryshme (grupet integrale nuk funksionojnë) 
• Perfaqesojne këndvështrime te ndryshme; dhe 
• Numërojnë prej 6 den 12 vete. 

Përpiloni një orar 
• Parashikoni 2 ore per grup; 
• Mos lejoni pushime; 
• Mos e permbushni kohën e caktuar (sesioni perfundon me nxjerrjen e te 

dhenave); 
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Organizoni grupet 
• Formoni një rreth me ulëset per ta siguruar kontaktin pérmes shikimit; dhe 

• Vendosni moderatorin dhe ndihmësin e tij ose protokolmbajtesin në skajet e 

kundërta te radhes së ulëseve, per té pasur këndvështrime të ndryshme. 

Mbajeni sesionin 

Përmbajtja 

Hapja 

• Vërejtjet hyrëse 

• Qartesoni kohëzgjatjen e sesionit 
• Qartesoni udhezimet 

— Kujdesuni per fshehtësinë e përgjigjeve; dhe 

Kurajoni shprehjen e këndveshtrimeve pozitive dhe negative. 

Pyetjet me rëndësi me të madhe 

• Shtroni pyetjet sipas udhezuesit tuaj; dhe 

• Bëni kontrollimin e tyre. 

Pyetjet që duhet t'ia shtroni vetes 

• cka tjetër me duhet të pyes, né mënyre qe t'a kuptoje këndveshtrimin e 

këtij personi? 

• A p0 e dëgjoj gjithe ate që me duhet per të kuptuar? 
• Shikuar në tërësi, çka do të thotë kjo? 

• Si do t'i nxjerrë ne sipërfaqe ndjenjat e vërteta? 
• Sa kohë ka mbetur? 

Përmbledhja 

• Bëni permbledhjen e pikave kryesore qe u shfaqen; dhe 
• Ndoshta mund ta shtroni nje pyetje permbledhese, sic ështe: "A është I 

efektshshem programi në pergjithesi?" 

Përfundimi 

• Falënderoni grupin per pjesemarrje; 
• Njoftojeni grupin perkitazi me hapat e mëtejshem të procesit. 
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Teknika 

cka duhet të bëni 

• Tregohuni I cuter dhe shfaqni mirekuptim; 

• Kyçuni aktivisht né të degjuar, ne parafrazim dhe në permbledhje; 

• Mbajeni situatën nën kontroll, pa u imponuar si udheheqes; 

• Siguroni barazpeshen midis pjesëmarresve dominues dhe atyre të heshtur; 

• Pyetni nëse dikush e sheh ndryshe ndonjerën nga çeshtjet; dhe 

• Shfrytëzoni pauzat dhe sondazhet ne menyre te efektshme. 

çka fit duhet t'i shmangeni 

• Pohimit me Iëvizje té kokes (perveç ne raste të jashtezakonshme); dhe 

• Pajtimit ("Ne rregull," "Po"). 

Si t'i nxitni njerëzit të fiasin 

• FiIIoni me nje pyetje me te gjere, Si, bie fjala, "cka mendoni ju per...?; 

• Kërkoni mendimin e pjesemarresve te diet ende nuk jane pergjigjur; dhe 

• Shfytëzojeni heshtjen — shtrojeni nje pyetje, dhe pastaj kaloni nje kohë 

duke e veshtruar grupin per të marrë përgjigje. 

Si t'i nderpritni ata që fiasin shumë 

• Nderpritni debatet dhe mospajtimet e gjata duke i parafrazuar të dy 

mendimet dhe vazhdoni duke i pyetur pjesemarresit e tjere per 
kendvështrime te tjera rreth çeshtjes; 

• Perdorni "stopin e policit" — ngriteni Iartë peliemben e dorës kur dëshironi ta 

ndalni ndonjerin prej pjesemarresve; 

• Periquni të shkeputni kontaktin me shikim me personin qe dominon në 

diskutim; 

• Perpiquni të thuani: "c'thoni, t'i japim mundesi dikuj tjetër të shprehet i 

par", "Mbajeni mend kete, por ende nuk e kemi degjuar Enisin," "P0, e 

keni permendur kete edhe me heret," ose "Kam pershtypje se edhe te 
tjerët duan ta Shprehin mendimin e tyre"; dhe 

• Krijoni nje situate hutuese, e pastaj rifilloni diskutimin. 
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Evidentoni të dhënat 

Incizimi me magneto fon 
• Përparësia — bëhet evidenca e plotë e te dhënave. 

• Mangesia — degjimi I shiritit merr shume kohë. 

Teknikat 

• Informoni pjesëmarrësit dhe merrni Ieje prej tyre; 

• Përdorni një apa rat incizues qé nuk bie në sy; 

• Përdorni shiritin me kohezgjatje të mjaftueshme që të mos keni nevojë ta 

ndërroni shiritin në mesin e diskutimit. 

Shënimet me shkrim 

• Shënimet duhet të merren edhe në rastet kur sesionet incizohen; 

• Bëni shënime të kohepaskohshme të pozicionit të magnetofonit 
(numeratorit) në cep te shënimeve tuaja, në mënyrë që t'i gjeni me Iehtë 

çeshtjet specifike ne shirit; 

• Shënimet duhet të mbahen nga ndihmës moderatori, e jo nga moderatori; 

• Mbani shënime vazhdimisht, që te mos hetohet nga ana e pjesemarrësve 
viera e ndihmeses së tyre; 

• Nenvizoni çeshtjet qe ju duken té rendesishme; dhe 

• Paraprakisht mund t'i perkufizoni kategoritë dhe ta organizoni faqen e 

fletores suaj per t'i vendosur komentet tuaja në kategorite e parapara. 

Komentet e vrojtuesit 
• Bëni shënime per gjërat të cilat ju kujtohen gjatë sesionit: temat me 

rendësi, idetë per sesionin me grupin e ardhshëm, riformulimi I pyetjeve, 
etj. Shenjoni këto si mendime tuaja personale. 
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Analizoni te dhënat 

Hapat 

1. Pergaditni një kopje té shtypur nga shénimet tuaja me komentet e 

rëridësishme, dhe p0 qe e mundur, shënoni edhe emrin e folësit. 

2. Preni, ngjitni dhe bashkoni komentet me temat (me kompjuter ose me 
gershere). 

3. Radhitni komentet brenda temave në riëntema. 

4. Radhitni temat sipas rendit të rëndësisë. 

5. Bëni redaktimin e temave 

• Per t'i eliminuar temat e teperta; 

• Per t'u siguruar se ato nuk jane pikëpamje të një personi të vetëm; 

• Per të siguruar një pasqyrim të balancuar dhe të perpikte per ate se çka 

është thenë ne të vertete; 

6. Shkruani nje fjali permbledhese per secilën temë. 

7. Perzgjidhni dhe redaktoni citatet autentike per të ilustruar secilën temë, por 

• Shmangiuni pikepamjeve ekstreme; 

• Zgjidhni fjalitë që jane tipike; 

• Korigjoni gabimet gramatikore dhe ato të perdorimit kur eshte e 

domosdoshme; dhe 

• Mbajeni të fshehte identitetin e pjesemarresve duke I fshire emrat dhe 

hollësite identifikuese. 

SHIH KESHILLEN 4— Mbështetja per vlerësim (f 112) 
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INTERVISTAT 
Pavarësisht nga fakti se a zhviliohen intervistat kokë me koke ose permes 
telefonit, zbatimi i nje ecurie te caktuar mund t'ju ndihmojë që ta arrini 
maksimumin. Procedura është si vijon: 

• Përcaktoni qasjen 

• Përcaktoni pyetjet e pergjithshme dhe specifike të hulumtimit 

• Pergatitni draftin e pyetjeve të intervistës 

• Bëni pilot-testimin e protokolit 

• Caktoni orarin e intervistave [nuk diskutohet në vazhdim] 

• Pergatituni per shënimin e pergjigjeve 

• Mbani intervistat 

• Analizoni të dhënat e intervistave 

Përcaktoni qasjen 
Hapi i pare i juaj ne shfrytëzimin e intervistave është të vendosni cilën qasje ta 
përdorni: 

• Intervistimi I informatorit kyç — Intervista me informatorin kyç ështe 

menduar të mbledhë te dhëna nga një individ, I ciii është i vecantë per 
postin që e mban, ose per pervojen që e ka (per shembull, kryesuesi i 

departamentit, I ciii mund ta perfaqesoje tere departamentin). 

• Intervista normative — Intervista normative perdoret per te mbledhur të 

dhena nga nje numer I madh klientesh (per shembuil, duke intervistuar 
klientet tipike individual). 

Tipi I intervistës do ta percaktoje planin tuaj: 
• Udhëzuesi I intervistës — Nje teresi pyetjesh qe perdoren në intervistat elite; 

ose 

• Protokoli I intervistës — Nje instrument tejet i strukturuar qe i gjason 
pyetesorit. (Intervistuesi shpesh i shenon pergjigjet ne protokol.) 

Përcaktoni pyetjet e përgjithshme dhe specifike per 
hulumtim 
• çfare duhet te kuptoni? 

• Ciii eshte informacioni thelbesor te ciiin deshironi ta nxjerrni nga intervista? 
(Mos harroni, ky mund te jete rasti i vetem per ta nxjerre kete informacion.) 
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Përgatitni draftin e pyetjeve të intervistës 
• Disa pyetje mund të jene me pergjigje të hapura, që do të thotë: 

— Shtroni pyetje perkitazi me informacionin e pergjithshem; ose 

— Mos e kufizoni përgjigjen, per shembull, "cka mendoni ju per ...?" 

• Disa pyetje mund të jenë të mbyllura, që do thotë, 
— shtroni pyetje rreth informacionit specifik; ose 

kufizoni të intervistuarin në pergjigje faktike, në pergjigje me po ose jo, 
ose në dhënien e pergjigjes duke e zgjedhur njëren nga alternativat e 

dhëna. 

Radhitni pyetjet 
• Orgartizoni pyetjet ne nenseksione qe lidhen me temat kryesore. 

Mendoni per nevojat tuaja gjatë procesit 
• Pergatitrii kalimin e pershtatshen nga njera temë në tjetren; 
• Përgatitni pyetesorin dhe përpunoni pyetjet; dhe 

• Përkujtojeni veten rreth pergatitjes Se përmbledhjes. 

Pergatitni fjalitë hyrëse dhe përmbyllëse per klientin 
• Qellimi I intervistës, kohezgjatja e saj dhe kushtet e fshehtësisë 
• Viera e ndihmesës së klientit; dhe 

• Puna percjellèse. 

Bëni pilot-testimin e protokolit 
Me rëndësi është të bëhet testimi secilës intervistë. Ky pilot-test do t'ju 
ndihmoje ta vlerësoni: 
• Përmbajtjen e pyetjeve tuaja; 
• Rrjedhën e temave; 
• Teknikën e marrjes se shenimeve; dhe 

• Kohezgjatjen. 
Nëse do të kycen edhe intervistuesit e tjerë, do të keni nevojë per disa sesione 
trajnimi per të siguruar zotérimin e protokolit nga intervistuesit. 
Rishikoni protokolin ose udhezuesin e intervistës pas pilot-testit me klientët, ose 
trajnoni intervistues të tjerë. 

Intervistat përmes telefonit 
• Shfrytëzojini per intervista normative; 
• Shfrytëzojini per intervista elite nëse nuk ekziston mundësia per t'u takuar 

personalisht; 
• Paraprakisht caktoni terminin — tregoni qellimin, sferen, dhe kohezgjatjen e 

kerkuar; dhe 
• Per intervistën me informatorin kyç që zhvillohet permes telefonit, pyetjet 

dhe temat kryesore nga udhëzuesi per intervista, dergoni paraprakisht 
permes faksit. 
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Intervistat kokë me kokë 
• Jipni perparesi kësaj metode per intervistat elite; 
• Caktoni kohën dhe vendin; 
• Kërkoni qe thirrjet telefonike dhe nderhyrjet e tjera të parandalohen; 
• Takohuni ne vendin ku vërtetë mund t'i diskutoni ceshtjet. 

Caktoni orarin e intervistave 
Përgatituni per shënimin e përgjigjeve 
• Përcaktohuni per metodën e pergjithshme të evidencimit te intervistës: 

incizimi me magnetofon, mbajtja e shenimeve; 
• Organizoni protokolin per shënimin e pergjigjeve me shkrim; dhe 
• Planifikoni të incizoni dekiaratat verbale, si dhe të bëni shënime perkitazi 

me komunikimin joverbal. 

Zhvilloni intervistën 
Eshte me rendesi qe, si intervistues, ta mbani nen kontroll si procesin, ashtu 
edhe permbajtjen e intervistes. 

Mbani nen kontroll permbajtjen 

• Duke planifikuar; dhe 
• Duke e ndjekur protokolin ose udhezuesin. 

Mbani nen kon troll procesin 

• Duke nisur mbare — hyrja e mire siguron tonin e mire, e pasqyron tere 
agjenden e intervistes, dhe e kufizon kohen; 

• Duke nderprere pergjigjet tejet te gjata; 
• Duke iu permbajtur shtegut — duke e riorientuar klientin ne pyetjet tuaja 

sipas protokolit; 
• Duke i kurajuar personat e intervistuar, te cilet jane me të rezervuar, per 

dhenien e përgjigjeve: 
— Me perdorim te humorit; 
— Me vullnet per te pritur ne heshtje; dhe 

• Duke perdorur teknika te efektshme komunikimi: 
— Te degjuarit aktiv; 

Sinqeriteti dhe mirekuptimi; 
— Parafrazimi; dhe 
— Permbledhja. 

Analizoni të dhënat e intervistës 
Intervista normative 
• Pergjigjet sasiore mund te shenohen dhe te analizohen nga aspekti 

statistikor; dhe 
• Pergjigjet cilesore mund te analizohen nga aspekti permbajtesor. 
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Intervistat me informatorët kyç 

Me intervistat me informatorët kyç, perpiqeni të kuptoni përgjigjet ndaj pyetjeve 
Si: 

• Chat jane pikepamjet kryesore te këtij grupi klientësh? 
• Rreth cilave çeshtje mund të ndërmarrim diç? 
• Cilat ceshtje jane jashtë kontrohlit tone? 
• Cilat pikepamje jane të përbashketa per shumicën e anëtarëve të grupit? 
• Cilat pikëpamje dallojne? 
• Pse dallojne disa pikepamje? A ka te bëje kjo me personalitetin e individit, 

me postin e personit, apo me këndvështrimin e tij? 
Disa pikepamje duhet te peShohen dhe të konstatohet rëndësia e tyre: per 
shembull, disa klientë mund te jenë me të rëndësishëm se te tjeret, qofte ngase 
jane kllente me te medhenj, qofte per shkak se nevojat e tyre jane me vitale. 
Pyetja thelbësore është se cka mendojne klientët tane per prodhimet dhe 
shërbimet tona. çka kuptojme nga kjo? 

SHIH KESHILLEN 4- Mbështetja per vlerëslm (f1 112) 

Këshilla rreth shtruarjes Se pyetjeve 
Intervistuesit shpesh gjenden ne situata të vështira sepse i shkelin rregullat 
themelore. Duhet t'u shmangeni problemeve qe shtrohen në vijim: 

TIPI SHEMBULLI cFARE TE BEHET PER TA SHMANGUR 

Pyetjet me 
përmbajtje 
të dyfishtë 

A ju ka ndodhur ndonjëherë 
te stërlodheni dhe si e 

parandaloni këtë? 

Shmangiuni pyetjeve me permbajtje të dyfishtë. 
Shtroni pyetjet vec e vec. Mos i kombinoni 
pyetjet duke shpresuar ta merrni një pergjigje të 
vetme. 

Pyetjet që 
përmbajnë 
dypyetje 

Cilat Jane perparesitë dhe 
mangesitë e punës në 

universitet? 

Mos kombinoni pyetjet me përmbajtje te kundërt 
në një pyetje të vetme. Ndani pjesët, gjerat do 

tëjenë me të qarta. 

Pyetjet 
kufizuese 

A Jane femrat p0 aq të 
suksesshme në adminiStrim 
sa meshkujt? 

Mënyra e shprehjes e kesaj pyetjeje e eliminon 
mundësinë që femrat mund të jene me te 
suksesshme. Shmangiuni pyetjeve qe né esencë 
eliminojnë disa opcione. 

Pyetjet 
orientuese 

ABD-ja dëshiron që 
departamentet e saja te jene 
të aférta me klientët. cka 
mendoni per raportet e 

departamentit tim me 
klientét? 

Mos e filloni pyetjen me nje fjali deftore. kete 
hIoj pyetjesh, intervistuesi e Shpreh nje mendim 
ose e permbledh situatën rreth një ngjarjeje 
akuale ose qe ka ndodhur ne nje te kaluar te 
afërt, dhe pastaj kërkon pergjigjen. Kjo e 

orienton të intervistuarin né nje drejtim te 
ca ktua r. 

Pyetjet 
sugjestive 

A do ta mbeshtetnit apo do 
ta kundërshtonit vrasjen, 
duke e miratuar zgjedhjen e 

ire te femrës perkitazi me 
abortin? 

Shmangiuni pyetjeve ku perdoren fjale 
sugjestive e që kane ngarkese emocinale. 
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PYETESORET 

Pyetjet vijuese rekomandohen per analizen e pyetësorit: 

• Percaktoni pyetjet kryesore 

• Hartoni draftin e pikave të pyetesorit 

• Hartoni pyetesorin 

• Orgaflizoni pilot-testimin e pyetesorit 

• Zhvilloni strategjine e mbledhjes se të dhenave 

• Hartoni Ietrën percjellese dhe dergoni pyetesorin 

• Bëni monitorimin e pergjigjeve 

• Shqyrtoni të dhënat e artalizes 

Përcaktoni pyetjet kryesore 
Pikënisja e juaj duhet të jete te kuptuarit e pyetjeve ose çeshtjeve, të chat 
deshironi t'i adresoni. Keto ne pergjithesi do te pasqyrohen ne paragrafin 
kushtuar pyetesorit, sic përshkruhet me tutje. 

Paragrafët tipikë 

Hyrja ose të dhënat bazë 

Ky paragraf perfshin pyetjet perkitazi me klientin tuaj që mund te kenë rendesi 
per analizën tuaj. Ai duhet të përmbaje pyetje rreth sfondit te informaciorteve qé 

deshironi te adresoni, sic ështe departamenti I personit qe e ploteson pyetesorin, 
rajoni, pervoja, gjinia, posti, dhe pervoja me buxhetdhënësin. 

Shtroni pyetje vetem rreth gjerave që jane esenciale per riënanalizën tuaj. Nëse 

nuk keni nevoje të dini diçka, mos pyetni fare. 

Ci/ësia e prodhimeve dhe e shërbimeve të cl/at I Jane ofruar k/ientit 

Ky paragraf paraqet thelbin e pyetesorit, andaj kërkohet që t'i zhvilloni 
dimensionet e cilësisë, te chat mund të jene te rëndësishme. Klienti 
(respondenti) atëherë e rangon cilësinë e outputeve tuaja, duke i krahasuar me 

keto dimensione. 

ceshtje të tJera që duhet të merren parasysh 

Per këtë paragraf, zgjidhni titujt qe u pergjigjen dimensioneve te tjera te 
rendesishme te sherbimit qe u ofrohet khlenteve, sic është " Koha e volitshme e 

ofrimit", "Siguria", ose "Pergjegjësia per aynbientin." 
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Reagimi / mire, zgjidhja e problemeve dhe shërbimi I klientëve 
Me këtë grup pyetjesh do të adresohet menyra se si perceptohen shërbimet 
tuaja nga klientët. Ky paragraf do te mund te bëhej bashkë me paragrafin per 
cilësinë, ose me ate qe u kushtohet konsideratave te tjera. 
Këto pyetje me te rëndësishme sigurojne përvijimin e pergjithshem. Atëherë kur 

keni të qarta temat me te rëndësishme, do të keni nevoje te zhvilloni pyetjet e 

perpikta per secilën nga pikat. 

Kërkesat e draft pyetsorit 
Tipat e kërkesave tè pyetësorit 
Tani duhet ta beni draftin faktik të kërkesave te pyetesorit brenda secilit 
paragraf te pyetesorit tuaj. Meqe nderrimi I shpeshtë I tipit te pyetjeve është 
vështirë te behet, per këte arsye duhet te ekonomizoni duke shtruar pyetje te 
tipave te ngjashem brenda secilit paragraf. 
Prej jush kërkohet te zotëroni gjashte tipa kërkesash te pyetësorit para se ta 
perpiloni pyetesorin tuaj origjinal. Alternativat e pakonfirmuara mund të 
shkaktojne huti tek lexuesit. Praridaj, perdorni alterriativa te pakonfirmuara 
vetëm pasi t'i keni te qarta tipat e kerkesave, pershkrimi I te cilave bëhet në 
vazhdim. 

Kerkesat me alternativa te dhena 
Ky tip pyetjesh është i dobishëm per pjesen hyrese ose per paragrafin perkitazi 
me te dhenat baze. 

Sa kohë jeni student i studimeve td doktorates në Universitetin e Prishtinës? (Ju lutemi, 
shenjoni vetëm njërin katror.) 

Me pak se gjashte muaj LI 1-2 vite LI Me shumë se 2 vite 

Kërkesat me plotesim 
Perdoreni këte forme atëhere kur numri I mundësive që do të mund te 
radhiteshin si alternative eshte i madh. Këto funksionojne mire në kombinim me 
kërkesat me alternativa te dhena. Ato jane poashtu me vlerë edhe né pjesën 
hyrëse. 

Ne dim departament punoni? 

___________________________________________________ 

Kërkesat me shkallën per rangim 
Ky tip kerkesash ju mundëson mbledhjen eflkase te një sasie te madhe 
informacioni. Kerkesat me shkallen per rangim jane te perdorshme per rangimin 
e prodhimeve dhe te shérbimeve tuaja, te çeshtjeve te tjera qe duhet te merren 
parasysh, e te ngjashme. 

Sa ka rëndësi per ju té mësoni perkitazi me: 
ASPAK 

a)Përgjegjdsind p er ambientin 1 2 3 4 5 
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Kërkesat per perpilim të Iistës 

Ky tip kërkesash siguron një formë me të fuqishme të informatës kthyese se 

shkalla e rangimit. Ajo e detyron klientin t'i identifikoje ato që personi e 

konsideron të rëndësishme, dhe, ne këte menyre, I ndihmon hulumtuesit t'i 
shmanget problemit me njerëzit, të cilët vetëm e shprehin pajtimin. Kjo ndodh 
nga shkaku se shenjimi katrorit u duket gje e lehte, prandaj këtë e bëjnë pa e 

menduar se a ka rëndësi kjo per ta ose jo. 

Cilat aspekte të kursit te cilin e keni vijuar ju kane pelqyer me së shumti? Ju lutemi, 
radhitni tn nga to. 

Kërkesat me komente 

Ky tip kerkesash paraqet nje menyre tjeter per t'i kuptuar aspektet të cilat 
klienti i konsideron te rendesishme. 

Ju lusim té shkruani ndonje koment përkitazi me punen e drejtorit të shkollës, ose 
ndonjë sugjerim per trajnim, që ju konsideroni se është i rëndësishëm: 
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Kërkesat e shkallës se Like rt-it 
Shkalla e Likertit u mundeson respondenteve të shprehim pajtimin ose 

mospajtimin me nje varg pohimesh. (Vini re, këto Jane pohime, jo pyetje.). 
Shkalla e Likertft është e lehtë per perdorim, nëse dm1 si ta përdorni, dhe, nJëlloj 

sikur edhe shkallet tjera ranguese, është mënyrë efikase per mbledhjen e një 
sasie te mad he informacioni. 

FARE NUK 
PAJTOHEM 

NUK 
PA)TOHEM PAflOHEM 

PA)TOHEM 
PLOTESISHT NUK E DI 

Jam I kenaqur me zhvillimin 
tim profesional (dmth. P0 
fitoj njohuri dhe shkathtësi 
të reja) 

Ekzistojnë mundësite per 
përparim në karierë (dmth. LI LI LI LI LI 
përgjegjësi me te larte) 

Tani, përpiquni të aplikoni disa nga këto. Shkruani pohimet tuaja per 
dimensionet e outputeve te njesise suaj. Përfshmni kërkesat që Jane formuluar 
pozitivisht dhe ato që jane formuluar negativisht. 

1. 

2. 

3. 
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Përpiloni pyetësorin 
Duke i shkruar kërkesat, duhet të filloni ta shqyrtoni formën e pergjithshme te 
pyetësorit. Ndiqni'keto rregulla: 

• Radhitni kërkesat per ta shmangur hutine; 

• Pérdorni formatin e dhënë né shembujt vijues; 

• Mos lejoni që njëra pyetje të shtrihet né dy faqe; 

• Per secilin tip pyetjesh, jipni udhëzime respondentit përkitazi me ate se 

cfare dëshironi qe të bëje personi; 

• Shenoni numrat e pyetjeve me konsekuencë. 

Përdorni fletushkën 
• Per ta bere punën me profesionale dhe per ta Iehtesuar plotesimin. 

Përdorni titullin dhe shpjegimin hyrës 

• Per t'ua bërë të ditur klientëve se cka jeni duke bere; dhe 

• Per t'u ndihmuar rreth plotesimit të saktë të pyetësorit. 

Radhitni pyetësorin sipas paragrafëve, duke i dhènë sediit nga një 
titull 
• Per t'i ndihmuar klientit t'i organizojè mendimet; 

• Per ta Iehtësuar analizën. 

Gruponi se bashku kërkesat e tipit të njëjtë 
• Bëjeni këtë sidomos me kerkesat e shkallës se rangimit; por 

• Kërkesat me plotesim dhe kerkesat me alternativa te dhena mund te 
kombinohen së bashku. 

Përdorni gjithe hapesirën që e keni në dispozicion 
• Përpiquni ta kufizoni gjatesinë e pyetesorit né katër faqe; dhe 

• Perdoreni hapesiren per komente per t'i plotesuar faqet. 
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Organizoni pilot-testimin e pyetësorit 
Edhe pyetesoret me te mire duhet të testohen. Megjithese çdo gje në pyetësor 
mund të jetë e kuptueshme per ju personalisht, të njëjtat mund të jenë të 
paqarta per klieritin. Këtu jepen disa këshilla që do t'ju ndihmojne ta testoni 
pyetësorin tuaj. 

Tregojauni pyetesorin kolegëve dhe kèrkoni kritikën e tyre 
• Kërkoni nga ta qe ta Iexojne dhe të shkruajne komentet e tyre në margjina; 

• Bëni permirësimet e duhura në pyetesor. 

Testojeni pyetësorin me disa klientë 
• Mblidhni 5-6 kliente; 

• Lutini ta plotësojnë pyetesorin me shkrim; 

• Diskutoni secilen pyetje me grupin. 

Duke e bërë këtë hap, shtroni pyetjet si vijon: 
• A ishte kerkesa e qarte, dhe a e mundësonte dhenien e pergjigjes? 

• A e ngerthente pyetja aspektin e rëndësishëm të ceshtjes? 

• cka ishte Ienë jashte? 

• A I mundéson pyetesori në pergjithesi kllentit tuaj qe vërtetë ta shprehë 
mendimin e tij per punen e organizates suaj? 

Rishikojeni përsëri 
Duket sikur ka shumé purië, dhe ç'eshte e vérteta, ka. Perpuimi I nje pyetësori të 
mire, madje edhe per nje profesionist, mund te marre nje javé te plote pune. 
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Zhvilloni strategjinë e mbledhjes së të dhënave 
Tani e keni pyetësoriri e gatshëm per perdorim. Do t'.ju duhet ta hartoni 
strategjinë përkitazi me ate se si dhe ku do të dergohet al. Pjesa e pare e 

strategjisë suaj ka té bëjë me perzgjedhjen e mostrës Se njerëzve te diet, pak a 

shumë, perfaqësojne gjithë klientët tuaj. Pergatitni listen e mostrës Se 

klienteve tuaj. 
Pjesa e dyte e strategjisë ka të bëje me vendimin rreth teknologjise, té ciien do 
ta perclorni per dergimin e pyetesorit klientëve tuaj. 

Standardi 
Pyetesoret mund të shtypen ne zyren tuaj, ose me printer, dhe t'u dergohen 
respondentëve. Respondentet I plotësojne dhe i kthejne me postë. Rezuitatet 
futen me dorë në bazat e të dhenave, ose në programet statistikore per analizë. 

Skanimi optik 
Ekziston mundësia qe pyetesorët të printohen në menyre që të lexohen nga 
skaneri optik, i ciii i merr përgjigjet automatikisht. Pyetësoret në Shtojcën 3 jane 
parapare te perdoren në këtë mënyrë. (Shenim, piktografi mund të perdoret per 
të ilustruar piket.) 

Pyetësorët elektronikë 
Pyetësori me e-mail është i pershtatshem per vlerësimin e brendshem të 
nevojave të klientëve. Al përpilohet me kompjuter dhe u dergohet klienteve si 

fajil pérmes e-mailit. Klienti e pranon fajilin, e pioteson pyetesorin në 

kompjuterin e tij personal, dhe e ua kthen ate permes e-maiiit. 

Strategjia percjellese 

Ju duhet poashtu edhe nje strategji percjeliese. Kétu mund te perfshihet: 

• Percjellja e numrit te pyetësoreve te piotesuar që arrijnë cdo ditë — e-maili 
ju mundëson ta dm1 kush nuk është përgjigjur ende; 

• Dergimi i perkujtuesit dy jave pas e-maiiit te pare; dhe 

• Marrja e vendimit per veprime korrektuese; p0 qe se numri i pergjigjeve qe 

kane arritur eshte I ulet. 

Kur njerezit kyc në secilen njesi e përfundojne shperndarjen dhe mbiedhjen e 

pyetesoreve, rrjetet piramidale jane te shkelqyeshme, mirepo, per marrjen e 

pergjigjeve, rrjetet Jane akoma me të mira. 
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Hartoni Ietrën përcjellëse dhe dërgoni pyetësorin 
Secili kilent ne mostrën tuaj duhet të marrë: 

• Letrén percjellëse; 

• Pyetësorin e zhvilluar ne mënyrë profesionale; dhe 

• Zarfin e adresuar per kthimin e pyetesorit, me perjashtim të rasteve kur e 

perdorni e-mailin. 

Letra përcjellëse 
Secili pyetesor i suksesshëm duhet te arrijë me letren percjellese. Letra duhet te 
përmbajë gjashte pjesë informacioni: 

• Qëllimin e pyetesorit; 

• Kush e dergon; 

• Pse eshtë perzgjedhur respondenti; 

• Kur, ku, dhe si duhet të kthehet pyetesori; 

• Ke duhet kontaktuar nese ka pyetje te mëtejme; dhe 

• A do t'u komunikohen, dhe si do t'u komunikohen rezultatet. 

Monitoroni përgjigjet 
• Llogaritni 4-6 jave per arritjen e pergjigjeve per pyetesorin tuaj 

• Përdorni strategjine tuaj percjellese, dergoni letra perkujtuese ose vëreni në 

veprim rrjetin tuaj; dhe 

• Filloni analizen kur te shterren mundësite e marrjes Se pergjigjeve. 

Analiza e të dhënave të hulumtimit 
Analiza e pyetesorit ne pergjithesi do te thote te merresh qofte me numra te 
medhenj, qofte me numra te ndryshëm. Kjo zakonisht kërkon përdorimin e 

koncepteve statistikore dhe te kompjuterit. Ekzistojne shumë programe të 
thjeshta statistikore qe t'ju ofrojnë ndihmese per analizén e te dhenave. 

SHIH KESHILLEN 4- Mbështetja per vlerësim (f. 112) 
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Gjashtë hapa per ndërtimin e pyetësorit të efektshëm: 
përmbledhje 

1. Përcaktoni pyetjet tuaja 
• cka synoni té zbuloni? 

• Ne c'aspekt do të jetë i dobishëm informacioni? 

• Cilat ceshtje do të ndërlidhen me pyetësorin? 

2. Bëni specifikimin e pyetjeve 
• Perpiloni listen e të gjitha gjerave që dëshironi të kuptoni; 

• Shënoni nenpyetjet që duhet të perfshihen në pyetesor; dhe 

• Përpunoni listen tuaj. 

3. Hartoni draftin e kërkesave 

• Përktheni pyetjet ne kerkesa; dhe 

• Formuloni pyetjet me pergjigje me alternativa te dhëna, me plotesim, 
me shkalle rangimi, me lista, me komente, dhe me shkallën e Likertit. 

4. Radhitni kërkesat 
• Bëni grupimin e kérkesave në paragrafe sipas temave; 

• Gruponi kërkesat sipas tipit të pyetjeve; dhe 

• Përshkruani kerkesat, P0 qe nevoja. 

5. Hartoni pyetësorin 
• Radhitni dhe numerizoni pyetjet; 

• Radhitni në format të fletushkes; dhe 

• Radhitni pyetjet brenda faqeve. 

6. Béni piot-testimin e pyetësorit 
• Qartesoni formulimin e pyetesorit me respondentin; 

• Testoni draft-pyetesorin me grupin; 

• Diskutoni pyetesorin me grupin; dhe 

• Rishikojeni pyetesorin dhe testojeni sërish qe nevoja. 
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MBESHTET]A PER VLERESIM 

Pasi që té dhënat e njëjta mund të interpretohen në mënyra té ndryshme, është 
me rëndësi qe këto dallime te mundshme në interpretim, të merren parasysh 
gjatë fazes Se hartimit. Ne pergjithësi, perdoren tn metoda kryesore vendim- 
marrëse per të gjykuar të dhenat. 

• Duke krahasuar të dhënat aktuale me ato nga e kaluara e organizatës, me 

standardet e pranuara per veprimtarine perkatese, ose me praktikat qe jane 
treguar te suksesshme ne ambiente të ngjashme (format ose 

standardizimi); 

• Mbeshtetja në mendimin e nje eksperti — ekspert mund të jeté një person 

që ka njohuri te thellë per organizaten tuaj, një profesionist në zhvillimin e 

organizates, ose dikush qe e njeh mire sektorin tuaj; dhe 

• Duke j krahasuar te dhenat e organizates me kriteret e paracaktuara 
(treguesit qe mund te verifikohen me objektivitet). 

Ekipi I juaj per vetevieresim mund ta perdore njenin ose disa nga këto metoda 
per interpretimin e te dhenave te vieresimit. 
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SHTO)CA 3 

Mostrat e pyetësorëve 
i. P]ESETAR TE STAFIT 

Qëllimi 
Ky pyetesor është nje mjet per sigurimin e të dhënave nga pjesëtarët e stafit 
perkitazi me ate se sa jane te kenaqur me organizaten, dhe si e perceptojnë 
nivelin e performances së saj. 

A jemi në rrugë të mbarë? XYZ déshiron të se çka ju per organtzatën. )u 
lusim të na ndihrnoni duke lu pergjlgjur pyet.jeve vijuese. Mos e jipnl emrln tuaj. Rezultatet do të 
sistemohen, dhe te gjitha komentet individuale do të mbeten anonime. 

Performanca lutemi te tregoni stikallen e pajbmlt ose te mospaitimit tuaj me fjalitë 
vijuese, duke shenuar shenjen 1' nè katrotin pérkates. 

FARE NUK NUK 
PAY IOHEM PAJIOHEM 

PA)TOHEM NUK 
PLOTESISHT E DI 
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PA)TOHEM 

1. XYZ është vend i këndshëm per të punuar. fl E 
2. Kam ide të qartd se ciii është vizioni j XYZ 

per veten pas 5 vitesh. 

3. Mendoj se paga ime dshtë e arsyeshme në 
krahasim me pagat në agjencitë e ngjashme 
ndêrkombetare. 

4. Këtu shoh një té ardhme afatgjate per 
veten time. n E E 

5. Jam i kënaqur me pakon time té 
përfitimeve. 

6. XYZ nuk i kushton shumë rënddsi ciiésisè 
së shërbimeve që i ofron. 

7. I kuptoj qartë objektivat e mi per kété vit. fl 
8. Zakonisht nuk e di se cka ndodh në 

organizaté. 

9. XYZ i cmon punëtorët e vet. fl 
10. Pohtika e punësimit e XYZ eshte e drejté. 

11. XYZ menaxhohet miré. 



PPJTOHEM 

12. Te punësuarit e gjinise femerore dhe 
mashkullore trajtohen nd mënyre te barabartë. Li Li Li Li Li 

13. XYZ e mbeshtete fuqishem trajnimin e stafit 
dhe zhvillimin profesional te tij. Li Li Li LI Li 

14. Jam i kenaqur me hapesiren time te punes. Li Li Li Li LI 
15. Kemi udhehecijen e duhur per te qenè 

organizate e suksesshme. Li LI Li Li Li 

16. Besoj se me përmiresimin e performances 
sime do té shtohen edhe te ardhurat e mia. Li LI Li Li Li 

17. Trajnimi i stafit ka prioritet te ulet. Li Li Li Li Li 
18. XYZ menaxhon burimet e veta teknologjike me 

efektshmeri. Li Li Li Li Li 

19. Kam komunikim të mire me bashkëpunëtorët. Li Li Li Li Li 
20. Paraqiten disa raste te dyfishimit te roleve dhe 

funksioneve mes njesive te programeve dhe Li Li Li Li Li 
stafit ne XYZ. 

21. Burimet teknologjike nê xyz me mundesojnë 
kryerjen e puneve me efektshmeri dhe Li Li Li Li Li 
produktivitet. 

22. Jepen mundësi të mjaftueshme per avansim 
profesional. Li LI Li Li Li 

23. Marr informata kthyese, Si pozitive ashtu edhe 
negative, nga mbikëqyresi im. Li Li Li Li Li 

24. E kam te qarte se cka duhet te béjé per 
arritjen e qellimeve. Li Li Li Li Li 

25. Klienteve tane u ofrohet viera gjegjese per 
parate e tyre. Li Li Li Li Li 

26. Proceset formale te zgjidhjes së problemeve 
në XYZ jane te efektshme. Li Li Li Li Li 

27. Mbikeqyresi im i trajton te gjithe te punèsuarit 
ne njesine time punuese ne menyre te Li Li Li Li Li 
barabarte. 

28. Koleget e mi jane profesioniste te kualifikuar 
dhe kompetente. Li Li Li Li Li 

29. Nganjeherere kam veshtiresi ne komunikim me 
pjesetaret e tjere te stafit. Li Li Li Li Li 

30. me ofron mundësi té mjaftueshme per 
pjesemarrje ne trajnimet qé lidhen me Li Li Li Li Li 
profesionin tim. 

31. Jam i bindur se sistemi analizes Se 

performances eshte i drejtë. Li Li Li Li Li 

32. Orari im i punes eshte i arsyeshëm. Li Li Li Li Li 
33. Li Li Li Li XYZ ben punè te mire me klientet e saj në 

korigjimin e gabimeve eventuale. 

34. Komunikoj ne menyre te efektshme me Li Li Li Li Li mbikeqyresin tim. 
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FARE NUK NUK 
PA.ITOHEM PAJTOHEM 

PAJTOHEM NUK 
PLOTESISHT E DI 



FARE NUK NUK 
PA)TOHEM PA)TOHEM 

PA)TOHEM NUK 
PLOTESISHT E DI 

ç'eshte e per suksesIn e XYZ? cfare ka secila nga 
pikat në vijim per sigurimin e sukseslt të XYZ? 

RENDESI 
NUK KANE KANE JASHTEZAKON 

FARE KANE PAK KANE RENDESI TE ISHT TE 
RENDESI RENDESI RENDESI MADHE MADHE 

51. Theksi i fuqishem mbi risitë. U U U U U 
52. Ofrimi kulmor shërbimeve. U U U U U 
53. Ndikimi I rëndësishëm nd institucionet e 

bashkuara. U U U 

54. Bashkëpunimi rajonal. U U U U U 
55. vierat e qarta te organizates. U U U U U 
56. Vlerat e fuqishme te organizates. U U U U U 
57. çfare sugjerimesh do ti jipnit XYZ per tu pdrmirësuar në cilëndo nga kategorite e radhitura me sipdr? 

(Jipni sugjerime rreth atyre kategorive per të cHat keni bindje td theIIH.) 
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PAflOHEM 

35. Sherbimet qH U ofrojmH klientHve do te mund 
tH permiresoheshin. U U U U U 

36. 1 perkrahe vierat e perbashketa të XYZ. U U U LI U 
37. Te ardhurat e mia të tanishme e pasqyrojnë 

performancen time. U U U U U 
38. Mbikeqyresi(t) rn (e mi) ka(nH) aftësi te mira 

njerezore. U U U U U 
39. Kam perkrahje të duhur per evitimirl e 

dobdsive te mia dhe mbindHrtimin e fuqisH U El U U U 
sime. 

40. E kuptoj se Si mund ti ndihmojë organizates te 
béhet edhe me e suksesshme. U U U U U 

41. E di Se cilat Jane vierat tona të perbashketa 
kryesore. U U U U U 

42. XYZ eshtH e hapur ndaj ideve dhe sugjerimeve 
te mia. U U U U U 

43. Avansimet ne radhë te pare mbèshteten ne 
performance. U U U U U 

44. Kern shumë puné. U LI U U U 
45. Mendo] se XYZ eshte punedhenes që ofron 

mundesi tH barabarta. U U U U U 
46. Kisha mundur te fitoje me shumé duke bHrH 

punen e njejte per tjeterkend. U U U U U 
47. XYZ me ndihmon ti identifikoje fushat e 

trajnimit per zhviilimin tim profesional. U U U U U 
48. Kemi procedura standarde qe me ndihmojne 

tu ofroje sherbime me te mira klientëve te mi. U U U U U 
49. XYZ ka probleme me menaxhim. U U U U U 
50. Mburrem me punen qH e beje. U U U U U 



CHat gjërat kane rëndësi per të qenë i kënaqur me punën tuaj? 
Sa ka rëndësi secila nga këto per kënaqesinë tuaj me punen né XYZ? 

KANE RENDESI 
NUK KANE KANE )ASHTEZAKON 

FARE KANEPAK KANE RENDESITE ISHTTE 
RENDESI RENDESI RENDESI MADHE MADHE 

58. Informata kthyese per performancen 

59. Pakoja e miré e pérfitimeve të punétorit. E E E fl 
60. Mundësitë e mira per zhvillim té karieres 

brenda organizates. - 

61. Pérkushtimi per zhvillimin e stafit. fl 
62. Komunikimi miré në tërd organizatën. 1J 

63. Barazia në vend té punës. E E 
64. Ambienti i këndshëm I punés. fl 
65. Cka do të mund XYZ te bënte rreth cilësdo nga kategorite e sipershenuara per t'ju bére edhe me te 

kënaqur me punén tuaj?? 

Përvojat tuaja 3u lutemi, pergjigjuni pyetjeve vijuese. Anekdotat dhe përshkrimet e pervojave 
tuaja jane me se té mireseardhura. Të gjitha komentet do të mbeten anonime. 

66. A mendoni se sistemi I informatave kthyese e Iehtéson, apo e pengon performancën tuaj? Si? 

67. Si ndikojnë raportet e punés ne XYZ (me kolegét ose me kilentet, ose me qé të dy palët) né cilësinë e 

shërbimeve qé i ofron organizata? 

68. A ndikohet ofrimi i shërbimeve në XYZ nga perdorimi i teknologjise? cfare ndikimi ka pasur perdorimi i 

teknologjise ne XYZ né punen tuaj? 

69. A ka ndikuar ndorijehere planifikimi adekuat ose joadekuat i buxhetit në XYZ né punén tuaj? Nèse p0, 
Si? 

Faleminderit që gjetet kohë per plotCsimin e këtij pyetCsori. 

116 Përmirësimi i performances Se organizates 



Qellimi 
Ky pyetësor është nje mjet per te siguruar të dhëna nga donatorët përkitazi me 
ate se sa jane të keriaqur me organizaten, dhe si e perceptojnë nivelin e 

performances së saj. 

A jemi në rrugë te mbarë? XYZ dëshiron ta dijë se çka mendoni ju per Ju 
lusim te na ndihmoni duke iu pergjigjur pyetjeve vijuese. Mos e JIpnI emrin tuaj. Rezultatet do te 
sistemohen, dhe te gjitha komentet inthviduale do te mbeten anonime. 

Performanca Ju lutemi té tregoni shkatlën e pajtimit ose te mospajtimit tuaj me fjalite vijuese, 
duke shenuar shenjen V'ne katrorin perkatés. 

FARE NUI( NOR PAJIOHEM NUKE 
PAJTOHEM PAITOHEM PAJTOHEM PLOTESISHT DI 

1. E kam td qartë mandatin e xYz. El El El El El 
2. Kam ide té qartë se rreth asaj se Si e sheh 

El El El El El XYZ zhvillimin e vet gjate S viteve të ardhme. 

3. Stafi i XYZ është I nivelit Se lartë profesional. El El El LI El 
4. Lokacioni i XYZ eshtë j përshtatshdm per LI LI El LI El mandatin e saj. 

5. Perfaqesimi rajonal ne XYZ është aspekt i 

El El [1 LI El rëndesishëm I punés se saj. 

6. XYZ nuk ye theks te mjaftueshëm mbi 
El El El El El cilësinë e sherbimeve që ofron. 

7. XYZ reagon shpejt ndaj kérkesave tona. El El El El El 
8. XYZ ndërton bashkepunimin rajonal. LI El El El El 
9. XYZ shihet si udheheqese në zhvillimin e 

LI El LI El integruar rural. 

10. Sipas përvojës sone, raportet e XYZ i LI LI LI El plotësojne kerkesat tona. 

11. XYZ menaxhohet mire. El LI LI El El 
12. XYZ planifikon mire projektet. El El El LI LI 
13. XYZ i monitoron projektet me 

El El El El El profesionalizem. 

14. XYZ i ndërton kapacitetet me organizatat e 
El El El El El ngjashme kombdtare. 

15. XYZ ka qasje risimtare ndaj zhvillimit rural. El El El El El 
16. XYZ ofron vleré të mire per kundërvlerë 

El El LI El El para. 

17. XYZ mund të adaptohet ne menyre të duhur 
El El LI El El kur kjo kërkohet prej saj. 
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FARE NUK 
PA)TOHEM 

NUK 
PA)TOHEM PA)TOHEM 

PLOTESISHI 
PAJTOHEM 

NUK 
E DI 

18. Mandati I XYZ eshte në injè me orientimin e 
organizatës. 

19. Ka kërkesë të shtuar per shérbimet e XYZ. D 

c'eshte e rëndësishme per suksesin e XYZ? çfare rëndësie kane secila nga 
pikat në vijim per sigurimin e sukseslt të XYZ? 

KANE RENDESI 
NUK KANE KANE KANE )ASHTE- 

FARE PAK KANE RENDESI ZAKONISHT it 
RENDESI RENDESI RENDESI it MADHE MADHE 

20. Theksi fuqishem mbi inovacione. E E E LI 
21. Ofrimi kulmor sherbimeve. LI LI I] LI LI 
22. Ndikimi I rendèsishem né institucionet 

e bashkuara. 

23. Bashkepunimi rajonal. LI LI LI LI LI 
24. Vlerat e qarta të organizates. LI LI LI LI LI 
25. Vlerat e fuqishme te organizates. LI LI LI 
26. cfare sugjerimesh do ti jipnit xvz per t'u permiresuar në cilëndo nga kategorite e radhitura me siper? 

(Jipni sugjerime rreth atyre kategorive per te chat keni bindje te thelle.) 

Pervojat tuaja Ju lusim t'u përgjigjeni pyetjeve vijuese Anekdotat dhe pershkrimet 
pervojave tuaja jane me se te mireseardhura Té gjitha komentet do tC mbexen anoflime 

27. Sipas mendimit tuaj, ku qendron fuqia e XYZ? 

28. Chat jane dobesite e XYZ? 

29. Ne cHat fusha kishit qenH te interesuar te punonit me XYZ ne tH ardhmen? 

30. Sipas mendimit tuaj, si vieresohet XYZ nH krahasim me agjencitë e tjera rajonale? 

LI Shkelqyeshem LI Mire LI Mjaftueshem LI Dobét 

31. Ju lutemi, ne vazhdim shtoni cfaredo IIoj komenti qe mund te keni 

Faleminderit që gjetet kohë per plotësimin e ketij pyetCsori. 
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Qëllimi 
Kjo mostër e Ietrës përcjellëse mund t'i bashkangjitet pyetësorit, i ciii u dergohet 
donatorëve. 

[Data] 
(Emri i donatorit] 
(Adresa e donatorit] 

I nderuar 

Si pjese e përpjekjeve per ndërtim të kapacitetit dhe per përmirësim 
të shérbimeve tona, XYZ është duke kaluar néper procesin e 

vetëvlerësimit të organizatës dhe të zhvillimit té strategjise. I 

perkrahur nga (emri i donatorit], ky proces do t'i Iehtësojë 
perpjekjet tona rreth planifikimit strategjik. Ne po i lusim donatorët 
tanë te kushtojnë 10-15 minuta per plotesimin e pyetesorit të 
bashkembyllur. Ju lutemi ta ktheni zarfin me taksen postare të paguar 
në adresë të shénuar, sa me heret që të jete e përshtatshme per ju. 
Do t'ju dinim per nderë nese përgjigja juaj arrin rreth (data], pasi qe 
pyetësori është pjese e rëndësishme e procesit tone të mbledhjes Se 

të dhenave. Të gjitha pergjigjet do te trajtohen Si fshehtësi. 

Me respekt, 

(Emri juaj] 
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SHTO]CA 4 

Mostra 
e ushtrimeve per 

vetëvlerësi m 
QeIIimi 

Ky grup ushtrimesh të shkurtra mund te përdoren per periudha te zbrapsjeve të 
vogla, per t'i nxitur pjesëtarët e stafit ta bëjnë identifikimin e nivelit të 
performances se organizates. Secili nga ushtrimet mund te bëhet vec e vec, 
ndonëse, kur perdoren teresi, ato ofrojnë nje vierésim tërësor të organizates — 

nga pika ku ndodhet sot, e den te pika ku dëshiron te arnie. Ushtrimet, poashtu, 
ofrojnë ndihmesë per identifikimin e veprimeve që duhet te ndërmerren per 
kapercimin e heridekut midis realitetit te organizates dhe vizionit te saj per te 
ardhmen. Ushtrimet rnund t'i caktojë ekipi per vetëvlerësim, ose ato mund të 
zhvillohen me ndihmën e ndonjë personi qé nuk i takon organizatës. 

Vini re sa vijon: 

• Ushtrimi Al ("Kush është XYZ?) mund të perdoret per zhvillimin e konceptit 
të perbashket rreth fuqise dhe dobesive të organizates. Pyetesori plotesohet 
si ushtrim individual ose grupor, e pastaj diskutohet në sesionin plenar. 

• Ushtrimi A2 ("Ambienti yne i jashtëm") mund të perdoret per zhvillimin e 

koniceptit rreth kercenimeve dhe mundësive te jashtme me té cilat perballet 
organizata. Pyetësori plotesohet nga dy grupe të ndryshme, dhe, pastaj, 
diskutohet në sesionin plenar. Poashtu mund të bëhet si ushtnim individual. 

• Ushtrimi A3 ("Endrrat per te ardhmen") është meduar të krijojë nje vizion 
per organizaten. Ky ushtrim tregohet suksesshëm me grupe te vogla, te 
cilat, pastaj, behen bashke per të kembyer idete e tyre. 

• Ushtrimi A4 ("Fillimi i kapercimit te hendekut") eshte nje veprimtari grupore 
që perdoret si perforcim pas Ushtrimit A3. 
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USHTRIMI 
KUSH ESHTE XYZ? KU QENDRON FUQIA DHE DOBESITE E 

AMBIENTIT TONE TE BRENDSHEM? 

QëHimi 

Zhvillimi nje koncepti të përbashket te pesë pikave me kryesore të forta dhe të 
dobeta të XYZ. 

Udhëzimet 

Pjesa 1 (10 minuta) 
• Lexoni per vete listen vijuese të elementeve, që shumë organizata I 

konsiderojne si pika të forta ose të dobëta (shih "Listen e fushave kryesore," 
në vazhdim). Kjo listë nuk eshtë perfundimtare, keshtu që mund të 
identifikoni edhe ane te tjera pozitive e negative. 

• Duke e Iexuar listen, shtrojani vetes pyetjen: " A eshtë XYZ vecanerisht e 

forte apo e dobët në këtë fushë?" 
• Shënoni pesë pika kryesore që paraqesin fuqine e organizates, dhe pese 

pika kryesore të dobësisë se saj. 

Pjesa 2 (30 minuta) 
• Formoni nje grup me katër persona të tjerë. 
• Shikoni Se bashku listat tuaja dhe perpiloni nje liste të perbashkët me pesé 

pika të aneve te forta dhe pesë pika te anëve të dobeta. 
• Kopjoni listen tuaj perfundimtare në flipçarte. 

Pjesa 3 (I tërë grupi) 
• Shqyrtoni listat e ekipeve. 
• Votoni per pese fushat me kyçe. 

Lista e fushave kyce 

• Udheheqja (kultura menaxhuese, caktimi I kaheve, përkrahja e zhvillimit të 
burimeve, perkujdesja per permbushjen e detyrave 

• Identiteti (ta njohim veten dhe ta dijmë se në cilat gjëra jemi të mire) 
• Misioni 

• Kultura e organizates (qendrimi ndaj punes, vlerat, bindjet, normat 
themelore) 

• Sistemi I stimulirneve dhe I shperblimeve 
• Qeverisja (korniza ligjore, procesi I vendim-marrjes, perfaqesimi në bordin e 

drejtorëve, metodat e caktimit të kaheve) 
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• Struktura e organizates (rolet dhe pergjegjësitë, sistemi I koordinimit, 
strukturat e autoritetit) 

• Njohja e tregut të specializuar (të kuptuarit e te qenit te vecante, fushat e 

ekspertizës) 
• Stafi 
• Menaxhimi i infrastruktures (pajisjet, sistemi I mirëmbajtjes, zgjedhja e 

lokacionit 
• Sistemet financiare (planifikimi, menaxhimi, dhe monitorimi i derdhjes se 

parave ne dorë) 
• Kapaciteti I mbledhjes se fondeve 
• Komunikimi me palët që kane interes ne organizatë 
• Partneritetet (tipat, numri, perfitimet nga kostoja, etj.) 
• Rrjetet (tipat, natyra, dobia, koordinimi, proceset percjellese) 
• Politika e burimeve njerëzore 
• Menaxhimi i karrierës 
• Barazia 
• Kompensimi dhe shperblimi 
• Përkushtimi dhe lojaliteti i stafit tone 
• Ekspertiza dhe cilesia e stafit 
• Mekanizmat e planifikimit (identifikimi i nevojave, shqyrtimi I alternativave, 

caktimi I objektivave, etj.) 
• Zgjidhja e problemeve dhe marrja e vendimeve (perkufizimi I problemeve, 

mbledhja e të dhënave, krijimi I alternativave, monitorimi I vendimeve) 
• Monitorimi dhe vlerësimi (gjenerimi i të dhënave, percjellja e progresit, 

vlerësimet rreth performances) 
• Shkathtesitë dhe ekspertiza e shfaqur ne projektet e realizuara 
• Ndërtimi I projekteve te qendrueshme per bashkesinë dhe per grupet 

autoktone 
• Ofrimi I vleres sé mire per kundërvlerën në para 
• Raportet me perfituesit 
• Te tjera (ju lutemi, radhitni) 

PIKAT KRYESORE TE FORTA TE XYZ PIKAT KRYESORE TE DOBETA TE xvz 

1. 1. 

2. 2. 

3. 3. 

4. 4. 

5. 5. 
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KONTEKSTI YNE I JASHTEM 

Qëllimi 
Té kuptohet konteksti brenda të cilit vepron XYZ. 

Udhëzimet 
Duke punuar ne dy grupe, identifikoni kërcënimet dhe mundësitë kryesore të 
jashtme, të chat kane ndikime me të mëdha të mundshme në XYZ. Përdoreni si 

udhëzues listen vijuese té elementeve, qe mund të kenë ndikim pozitiv ose 
negativ në organizaten XYZ. Mund te identifikoni edhe elemente të tjera, që nuk 
hasen në listen vijuese 

FAKTORET E )ASHTEM QE MUND TE NDIKO)NE NE XYZ KERCENIM 
PA NDIKIM 

MUNDESI TE MADH 

Përkrahje nga vendet partnere 

Përkrahje nga financuesit ndërkombëtarë 

Mbeshtetja e organizates sond në disa donatore 

Perkrahja e punes Se nga institucionet 
bashkëpunuese 
Gatishmëria e per perdorimin e teknologjise në 
punen e tij 
Shperputhja midis perkrahjes se proklamuar dhe 
veprimeve të XYZ 

Qendrimi kombëtar rreth bashkepunimit rajonal 

Vierat kombëtare perkitazi me bashkeveprimin me 
vendet e tjera ne rajon 

Politikat e organizmave ndërkombëtarë 

Deshira e udheheqesve kombetarë per t'u njohur me 
ndiki met e XYZ 

Konkurrenca e organizatave te tjera qe bejne pune te 
ngjash me 

Kdrkesa per tipin e shërbimeve që ofron XYZ 

Kërkesa nddrkombetare per ekspertize në zhvillimin e 
integruar rural 

Reputacioni I organizatës 

Zhgënjimi i donatordve me financimin e organizmave 
ndërkombëtare 
Dallimet midis anëtarëve ne rajon, sic jane gjuha ose 
kultura 

Kenaqësia e institucioneve të bashkuara me sherbimet 

Mungesa e mirëkuptimit të grupeve te jashtme rreth 
perfituesve qendrore te XYZ 
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ENDRRAT PER TE ARDHMEN 

QëIIimi 

Të krijohet vizioni i XYZ ashtu si do të duket pas 3-5 vitesh. 

Udhëzimet 

Pjesa 1 (20 minuta) 
Eshtë viti 2005. Ju jeni pjesëtar I stafit të XYZ, dhe u është kërkuar ta béni nje 
prezantim të XYZ para nje donatori te mundshëm ose para nje institucioni te 
bash ku a r. 

Duke punuar né nje grup pesëanëtaresh, përgatitni nje prezantim 5-10 
minutësh. Prezantimi I juaj duhet té përfshije 

• Deklaratën e misionit té XYZ 

• Një grup klientësh 

• Një grup donatorësh dhe bashkepunetoresh 

• Përshkrimin e suksesit tuaj me te madh 

• Pershkrimin e gjerave qé e dallojne XYZ nga të tjerët 

Pjesa 2 

• Shkruani pikat kryesore te prezantimit ne nje flipçarte. 

• Zgjidhni njerin nga anëtarët e grupit që ta bëjë prezantimin faktik. 

Pjesa 3 (plenare) 
• Bëjeni prezantimin para grupit kryesor. 
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USHTRIMI 

FILLIMI I PLOTESIMIT TE ZBRAZETIRAVE 

Qëllimi 
Të fillojé jetësimi i vizionit të XYZ. 

Udhëzimet 
Kaloni 30 minuta me tërë grupin, duke I identifikuar dhe duke i diskutuar temat 
vijuese: 

• Zbrazëtirat kryesore midis situates aktuale të XYZ dhe vizionit te krijuar ne 

Ushtrimin A3. 

• Fushat kryesore në të cilat XYZ duhet të punojë per t'i plotesuar zbrazëtirat. 
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AUTORET 
Charles Lusthaus, doktor shkence eshtë profesor I asocluar në Departamentin 
e Studimeve të Administratës dhe të Politikave, ne Universitetin McGill, dhe 
partner ne Grupin per Menaxhment Universalia. Ekspertiza e tij është e veçantë 
në teoriné organizative dhe në vlerësimin dhe ndryshimin e institucioneve. Dr. 
Lusthaus ka përvojë me se njëzetevjeçare ne zhviilimin dhe vlerësimin e 

organizatës dhe ka botuar me se 30 artikuj, që iidhen me menaxhimin e arsimit 
dhe zhvillimin e politikave. Ai eshtë njeri ndër autorët e librit Institutional 
Assessment: A Framework for Strengthening Organizational Capacity for IDRC 
Research Partners (Vierësimi i institucionit: Kornizë per fuqizimin e kapacitetit të 
organizatës per partnerët në hulumtime të IDRC-se). Ai poashtu ka bërë mbi 50 
prezantime né konferenca dhe seminare te ndryshme. Dr. Lusthaus është 
këshilltar i fakultetit në Qendren per Udheheqje Arsimore te Universitetit McGill. 

Marie-Hélène Adrien, doktor shkence, është partner në Grupin per 
Menaxhment Universalia. Ajo ka përvojë të gjerë rreth vlerësimit të 
institucioneve dhe te organizatave dhe rreth ndryshimeve, si ne Kanada ashtu 
edhe jashte saj. Ajo punon me organizatat e madhësisë mesatare ne sektorin 
publik dhe privat, me qellim te ndërtimit te kapacitetit të individeve dhe të 
organizatës, si pergjigje ndaj ndryshimeve ne organizate: ndryshimit të 
ambientit te jashtëm, dallimet në fuqine punëtore, kerkesat e reja per trajnim e 

ristrukturim të organizates, dhe ndryshimit të nevojave te paiëve qe kane 
interes në organizatë. Ajo ështe njëri ndër autoret e Evaluation institutionelie, 
cadre pour le renforcement des organizations partenaires du CRDI. Tezen e saj 
të doktorates dhe punimin e magjistratures në fushë të edukimit i ka mbrojtur 
ne Universitetin McGill 

Gary Anderson, doktor shkence, eshte autoritet ndërkombetar në fushe te 
vlerësimit, te arsimit, dhe të hulumtimit të politikave, ciii është duke 
specializuar në fushë te studimeve hulumtuese dhe në metodoiogji. Me pérvoje 
mbi njezetevjecare në ketë fushë, ai ka hartuar, ka monitoruar, dhe ka vlerësuar 
programet arsimore dhe ato te trajnimit, si dhe ka zhvilluar metodologjite dhe 
kornizat per zhvillimin dhe analizen e orgariizatave. Eshtë autor librit 
Fundamentals of Educational Research (Bazat e hulumtimit të arsimit — botimi i 

dyte). Dr. Anderson ishte kryetar i Departamentit per Studime te Administrates 
dhe të Politikave, né Universitetin McGill, prej vitit 1985 den me 1995. Studimet 
per graden Bachelor, dhe ato per graden Master, i ben ne Universitetin McGill, 
kurse graden doktor shkence ne fushén e arsimit e mon ne Universitetin e 
Harvardit. Al është njëni nder themeluesit dhe president i Grupit per 
Menaxhment Universalia. 

Fred Carden, doktor shkence, eshte specialist i larte per vieresim ne Qendren 
Nderkombetare per Hulumtim te Zhvillimit (ne Kanada). Ka pervoje te gjere ne 
zhvillimin nderkombetar dhe ka botuar shknime në fushë te vierésimit, te 
bashkepunimit nderkombetar, dhe te menaxhimit te ambientit. Al ka iigjeruar 
dhe ka zhvilluar hulumtime ne Universitetin e Nju Jorkut, ne Kolexhin 
Bashkepunues ne Tanzani, ne Institutin e Teknologjise të Bangdungut ne 
Indonezi, dhe në Universitetin e Indonezise. Gradén e doktorit te shkencave e ka 
fituar ne Universitetiri e Montrealit, kurse graden e magjistnit në fushe té 
studimeve ambientale e ka nga Universiteti I Nju Jorkut. 
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Si te na kontaktoni 
Dergoni komentet tuaja në adresat: 

Marie-Héléne Adrien 

Universalia Management Group 

5252 de Maisonneuve Ouest, Ste. 310 

Montréal, Quebec 

Canada H4A 3S5 

Tel: (514) 485-3565 

Fax: (514) 485-3210 

e-mail: mhadrien@universalia.com 

Fred Carden 

International Development Research Centre 

250 Albert Street 

P0 Box 8500 

Ottawa, Ontario 

Canada K1G 3H9 

Tel: (613) 236-6163 

Fax: (613) 563-0815 

e-mail: evaluation@idrc.ca 

Mund té na kontaktoni edhe përmes agjenteve dhe distributorëve të IDRC-së në 

mbarë botën. 
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Institucion i 
Qendra Nderkombëtare per Hulumtim të Zhvillimit (IDRC - International 
Development Research Centre) i eshte perkushtuar ndërtimit të një bote të 
qéndrueshme e të drejte. IC RC-ja I perkrah hulumtuesit e zhvillimit botëror, 
duke u mundësuar njerëzve nga Jugu të gjejne zgjidhje vetanake per problemet 
e tyre. IDRC-ja poashtu I mban rrjetet e informacionit dhe I ndërton lidhjet, të 
chat u mundesojne kanadezëve dhe partnerëve të tyre në bote — vendeve ne 

zhvhIlim, që në mënyrë të barabarté te perfitojnë nga këmbimi global i dijes. Me 

veprhmtarinë e saj, IDRC-ja P0 u ndihmon të tjerëve që t'I ndihmojnë vetvetes. 

Botuesi 
Librat e IDRC-së publikojnë rezultatet e hulumtimeve dhe te studimeve 
shkencore rreth ceshtjeve globale dhe rajonale, që ndërhidhen me zhvillimin e 

qendrueshem dhe té barabartë. Si specialist në literaturën e zhvhllimit, hibrat e 

IDRC-së kontribuojnë tërësisë së dues rreth ketyre çështjeve, per ta avancuar 
çështjen e mhrëkuptimit dhe të barazisë globale. Librat e IDRC-së shiten permes 
zyres kryesore në Otavë te Kanadasë. 
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PERMIRESIMI i 
PERFORMANCES 
sE ORGANIZATES 

N)E KOMPLET MJETESH PER VETEVIERESIM 

A e diiii se a ështO e cfektshme performanca e organizatOs suaj? 

Nëse nuk Oshtë, a i dm1 arsyet pse nuk Oshie e ef'cktshmc? 

Ky udhOzues prezanton njO model rlsimtar dhe hollOsisht tO testuar per 
vetOvlerOsirn të organizatOs. Mjetet dhe këshitlat nO librin i 
per/orman(es se organizak's tejkalojnë kufijtO e matjcs së ndikimit te 
programeve, tO prodhimeve dhe tO shOrbirneve. Ato ngOrthejne teknikat e 
vlcrOsimit iormativ, nO tO dim ekipi per vetOvlcrOsim angazhohet per t'i 
ndihmuar organizatOs sO vet, per tO qene mO e efektshme nO permbushjen e 
qOllimeve të saja. Mjctet dhe teknikat jane ficksihile, kurse modeli mund t'i 
adaptohet secilit tip organizatash, cfarOdo madhOsie qofshin ato. Libri Oshtë i 

pajisur edhe me fleta pune dhe ushtrime praktike. 

POrrnirësimi i perfbrmancCs sO organizatOs do tO jetO libOr I dobishOm pOr cdo 
organizate e cila e inicon procesin e vetOvlerOsimit, tO ndryshimit tO 

brendshëm, OSC të planifikimit strategjik. Ne veçanti do t'ju pelqeje 
udhOheqesve dhe pjesOtarOve tO statit të organizatOs, administruesve 
universitarO, pjesëtarëve tO stafit tO agjencive qO tinancojnë hulumtime, dhe 
akademikOve e profesionistëve nO zhvillirnin dhe vlerOsimin e organizatOs. 

Charles Lusthaus, Marie-Hélène Adrien dhe (;ary Anderson janO 
partnerO nO Grupmn per Mcnaxhment Universalia, nO Montreal te Kanadasë. 
Charles Lusthaus OshtC poashtu profesor I asociuar në Departamentin e 
Studimeve tO AdministratOs dhe tO Polilikave, nO Universitetin McGill nO 

Montreal. Fred (arden 'ështO specialist i lartO pOr programe nO NjOsinO pOr 
VlerOsim tO Qendres NdOrkombOtare per Hulumtim tO Lhvillimit 
(International Development Research Centre), nO OtavO tO Kanadasë. 

ISBN 9951-8663-0-I 




