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Hyrje

Ky publikim éshté njé nga projekt ideté e para té Institutit pér Politiké Evropiane - Shkup. Jemi té kénaqur qé
urealizua - 5 vite mé vonég, né pérvjetorin e 5-té té themelimit té Institutit toné. Ideja lindi nga pérvojat tona
té punés - né sektorin publik dhe né até civil. Duke gené pjesé e zbatimit té parimit té pérfagésimit té drejté
dhe adekuat si népunés civilé, gé nga nisma e saj - si njé pjeseé vitale e rrugés sé integrimit né BE ( "rruga pér
né Bruksel éshté népérmjet Ohrit") dhe né mjedisin toné té punés - ishte njé pérvojé e re. Definitivisht njé
mé e miré.

Administrata publike ndryshonte me hov té madh, duke shénuar mé tepér ndryshime dhe padyshim duke
gené mé diverse. Pavarésisht rezistencés sé madhe fillestare, (haptazi ose té pashprehur me fjalg) parimi i
pérfagésimit té drejté dhe adekuat éshté pranuar nga pjesa mé e madhe e administratés publike -sig
déshmojné edhe gjetjet nga hulumtimi. Té paktén, né aspektin normativ, éshté perceptuar gjerésisht si i
drejté.

Né fillim, ishte e natyrshme gé numrat / pérgindjet ishin né krye té zbatimit té parimit té pérfagésimit té
drejté. Megjithaté, 15 vjet mé pas, fokusi akoma éshté né numra dhe pérgindje. Pér mé tepér, ashtu sic flasin
déshmité nga hulumtimi yng, zbatimi i parimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat éshté démtuar seriozisht
nda gjendja e kege e administratés publike té Magedonisé - politizimi i réndé.

Motivi yné themelor me kété hulumtim ishte pér té shkuar njé hap pérpara. Ne i parashtruam vetes disa
pyetje themelore: deri né ¢faré shkalle e kemi hulumtuar potencialin e parimit té pérfagésimit té drejté dhe
adekuat? A kané shérbyer pér té miré géllimet e Marréveshjes Kornizé té Ohrit? A ka ndonjé ¢jé gé ne mund
té mésojmé nda té tjerét né ményré qé té kuptojmé njéri-tjetrin mé miré dhe té punojmé sé bashku mé miré?
Si mund gé mjetet e menaxhimit té diversitetit dhe té integrimit né vendin e punés té na ndihmojné né kété
pérpjekje?

Ne shqyrtuam kornizén teorike pér menaxhimin e diversitetit dhe té integrimit né vendin e punés. Gjaté
hulumtimit, shqyrtuam praktikat mé té mira - né BE dhe mé gjeré. Pjesa kryesore e hulumtimit toné ishte
hulumtimi né terren -anketé me 400 népunés civilé, fokus grupe dhe intervista. Pérderisa né pérgjithési jemi
té kénaqur me rezultatin e hulumtimit toné, si pér pranimin e parimit té pérfagésimit té drejté e sidomos pér
percepcionet e té anketuarve, njékohésisht duhet té jemi po ashtu shumé té kujdesshém. Dallimet né
percepcionet shfagin rrezige té konsiderueshme né zbatimin e parimit té pérfagésimit té drejté, té cilat jané
shtjelluar né kété publikim.

Pérfundimisht, kemi propozuar njé pivot model pér menaxhimin e diversitetit dhe integrimin né vendin e
punés. Shpresojmé se institucionet né Republikén e Magedonisé do ta trajtojné seriozisht kété model gjaté
zhvillimit dhe zbatimit té Strategjisé sé re pér administratén publike dhe dokumentet e tjera relevante
strategjike dhe zbatuese.

Malinka Ristevska Jordanova
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1. Sfondi i hulumtimit

Numri i té punésuarve né administratén publike né Republikén e Magedonisé, nga komunitetet jo-shumicé
pésoi rritje si pasojé e zbatimit té parimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat. Kjo ka kontribuar né
pérmbushjen e njé nga géllimeve té Marréveshjes Kornizé té Ohrit (MKQO) - promovimi i barazisé sé anétaréve
té komuniteteve dhe ka rritur ndjenjén e pérkatésisé, ose si¢ pércaktohet né MKO: besnikéringé e
komuniteteve ndaj shtetit dhe institucioneve té tij. Megjithaté, percepcioni mbizotérues éshté se zbatimi i
MKO-sé né kété segment éshté pérgendruar kryesisht né numra, e qé deri mé tani pérkon me fokusin e
shumicés sé hulumtimeve mbi zbatimin e parimit. Qé nga dorézimi i kérkesés pér anétarésim né Bashkimin
Evropian, zyrtarét e BE-sé kané véné né dukje se zbatimi i MKO-sé éshté njé segment gendror né
pérmbushjen e kritereve politike pér anétarésim né BE. Ky argument éshté akoma i viefshém.

Gjer mé sot, studime té shumta jané kryer lidhur me zbatimin e MKO-sé dhe gasjes né shérbimet publike nga
0JQ-té,! akademiké? dhe agjencité geveritare.® Sekretariati pér Implementimin e Marréveshjes Kornizé té
Ohrit (SIMKO]), Avokati i Popullit dhe Agjencia pér Realizimin e té Drejtave té Komuniteteve (ARRC) jané
pérgjegjés pér monitorimin e zbatimit té parimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat. Fokusi kryesor i
hulumtimeve ekzistuese éshté zbatimi i parimit pérmes prizmit té numrave.

Megjithaté, kétu pérfundon hulumtimi. Nuk ka studime lidhur mbi até se cka vjen pas, gjegjésisht integrimi i
té punésuarve té rinj né vendin e punés, menaxhimi i diversitetit, sfidat me té cilat pérballen té punésuarit e
rinj nga komuniteti (et) jo-shumicé (dhe ata té komunitetit shumicé), dhe problemet gé ata i hasin pér
integrimin né administraté. Kéto aspekte nuk jané marré né konsideraté né politikat e menaxhimit té
burimeve njerézore. Nuk ka mjete pér menaxhimin e diversitetit né administratén publike. Kjo ngrit pyetjen
lidhur me praktikat ekzistuese, si jané zhvilluar dhe se si ato jané té vendosura, sé bashku me ¢éshtjet gé
ndérlidhen se cfaré lloji té informacioneve mund té jep njé analizé ndérinstitucionale pér ngjashmérité dhe
dallimet né praktikat e institucioneve té ndryshme.

Eshté e sigurt gé mekanizmat joformal cojné né rritjen e ndérveprimit té té punésuarve me prejardhje té
ndryshme etnike. Megjithaté, géllimi i ndryshimeve gé kané té béjné me zbatimin e parimit té pérfagésimit té
drejté dhe adekuat nuk lejon trajtimin e integrimit vetém pérmes mekanizmave joformal. Sfidat jané akoma
mé té médha nése konsiderojmeé se shumé nga té punésuarit e rinj jané duke hyré né administratén publike
pér heré té paré dhe reformat e administratés publike mbesin akoma sfidé pér té punésuarit ekzistues qé
kryesisht i pérkasin grupit etnik té shumicés. Kjo éshté e lidhur me céshtjen e pasojave mbi funksionimin dhe
efikasitetin e institucioneve né térési pér shkak té mungesés sé njé kornize pér integrimin dhe menaxhimin e
diversitetit.

Eshté e nevojshme té gjenerohen té dhéna té bazuara né déshmi té késaj nén-pyetje hulumtuese dhe té
gjenerohen rekomandime pér zhvillimin e strategjive dhe politikave gé do té mundésojné promovimin e
integrimit né vendin e punés. Duke e pasur parasysh se parimi i pérfagésimit té drejté dhe adekuat éshté i
zbatuar né administratén publike, zhvillimi i politikave té atilla do té kontribuojé né pérmirésimin e
funksionimit té institucioneve né pérgjithési, si dhe né arritjen e njé nga objektivave kryesore té Marréveshjes
Kornizé - pérkatésiné dhe baraziné. Megjithaté, politikat jané gjithashtu té zbatueshme pér sektorin civil dhe
privat.

1Shihni Risteska, M. and Daskalovski, Z. (2011). Njé dekadé pas marréveshjes kornizé té Ohrit. Shkup: Friedrich Ebert Stiftung dhe Qendra pér Hulumtim dhe Krijim té Politikave; Kotevska, B. and Novakova, K.
(2011). Pjesémarrja efektive politike e bashkésive mé té vogél(la) etnike né vetégeverisjen lokale né Magedoni pas marréveshjes kornizé té Ohrit. Shkup: Qendra pér Hulumtime té Politikave Rajonale dhe Bashképunim
"Studiorum"; Klekovski S. (2011).Marréveshja Kornizé e Ohrit: Studime rastesh. Shkup: Qendra Magedonase pér Bashképunim Ndérkombétar;Mijalova,E. and Danilov, V.(2012)Pérmirésimi i pjesémarrjes politike t&
bashkésive gé jané nén 20%. Shkup: Komiteti i Helsinkit i Republikés sé Macedonia;Tomovska, I. and Neziri, D. (2011). Analiza e politikave: Komitetet né relacione ndéretnike. Tetové: Instituti pér Zhvillimin e
Komunitetit.

2ShihniAziri, E. dhe Emurllai, E. (2014). Marréveshja kornizé e Ohrit dhe ardhméria multietnike e Republikés sé Magedonisé. AJIS; Andreeva, E. (2013)Mbrojtja e Pakicave dhe Ndalimi i Diskriminimit: Marréveshja e
Ohrit.

Zhurnali ndérkombétar amerikan i hulumtimeve bashkékohore; Bieber, F. (2008).Ndarja e fugisé dhe Zbatimi i Marréveshjes Kornizé té Ohrit. Shkup: Friedrich Ebert Stiftung.

3Shini raportin e SIMKO-s mbi zbatimin e politikave qé dalin nga Marréveshja Kornizé e Ohrit; raportet e Avokatit té Popullit pér monitorimin e zbatimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat; Raportet Vjetore té

MISA-s (MSHIA-s&) mbi informacionet nga regjistri i népunésve civil.
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2. Korniza teorike

Ky seksion parasheh njé pasqyré té kornizés analitike té miratuar pér kété hulumtim. | referohet diskutimeve
dominuese mbi menaxhimin e diversitetit, duke pérfshiré pikénisjet pér kété hulumtim dhe pér kornizén né
té cilén éshté zhvilluar. Ajo pasohet nga njé konsideraté e pesé modeleve té menaxhimit té diversitetit,
pérkatésisht té kétyre si vijojné: SHBA, Belgjiké, Holandé, Gjermani dhe Irlanda e Veriut.

2.1 Menaxhimi i Diversitetit dhe integrimi né vendin e punés

Né bazé té grupit, proceset qé pércaktojné pérfshirjen apo pérjashtimin géndrojné né kategorizimin social
dhe stereotipat. Tajfel dhe Turner (1979) i sajuan kéto koncepte né zhvillimin e tyre té Teorisé sé identitetit
social pér té shpjeguar konfliktin ndérgrupor. Né bazé té kategorisé sociale, Teoria e identitetit social éshté
procesi i klasifikimit té njerézve né bazé té karakteristikave. Ajo éshté njé mjet pér té atribuar kuptimin e
botés sociale. Vendosja e personave né kategori sociale e zvogélon ngarkesén kognitive, sepse krijon rrequlla
té standardizuara me té cilat njerézit jané né gjendje pér t'i identifikuar té tjerét; né vend gé té vlerésohet ¢do
individ né njé hartim té gjeré té karakteristikave unike. Njé funksion tjetér i réndésishém i kategorizimit
shoqéror pérkon me pércaktimin e grupit té vet dhe identitetin e individit. Pérkatésisht, ofron njé kategori
né té cilén individi mund té vendos vetveten e tij ose veten e saj dhe té kérkojé individé té tjeré gé jané té
mendimit té ngjashém ose té njéjté. Kjo plotéson nevojat e shumé té réndésishmes "nevojés pér t'i takuar”;
njé motivim i brendshém/thelbésor pér té t'u bashkuar me njeréz té tjeré dhe té jesh i pranuar.

Njé pasojé e kétij procesi éshté se njerézit nganjéheré kané tendencé pér t'i thjeshtézuar mé tepér se ¢'duhet
kéto kategorizime. Njerézit qé kané karakteristika té cilat pérputhen me karakteristika té caktuara té njé grupi
té caktuar mé pas u atribuohen karakteristikave té tjera té atij grupi. Kjo éshté etiketuar si stereotip; njé
imazh i pérgjithshém i mbajtur por i fiksuar dhe i stér-thjeshtézuar ose njé ide pér njé lloj té vecanté té
personit apo gjéje. Stereotipat mund té cojné edhe né paragjykime ndérgrupore dhe ta pengojné
bashképunimin grupor.

Né situata té konfliktit té géndrueshém, té tilla si gjendja né Republikén e Magedoniség, kéto procese mund
té jené shumé té réndésishme pér ta kuptuar sjelljen grupore. Historia midis magedonasve etniké,
shgiptaréve etniké dhe pjesétaréve té grupeve té pakicave té tjera, i parasheh si destruksion proceset
grupore nda brenda-jashté, me ¢rast stereotipat dhe kércénimet ndérgrupore luajné njé rol jetik. Kur
karakteristikat e grupit dhe identiteti mes dy ose mé shumé grupeve perceptohen si té ndryshme gjer né
masén ku ndodh pérjashtimi, ndérhyrjet qé kané né shénjestér stereotipat dhe paragjykimet ndérgrupore
mund té ndihmojné pér té mbéshtetur bashképunimin funksional grupor.

Né ményré gé té sfidohen stereotipat dhe paragjykimet ndérgrupore, Allport (1954]) teorizoi se cilat jané
parakushtet e nevojshme pér kontakt optimal ndérgrupor. Allport ishte edhe njé avokat i madh ligjor, si njé
mjet shumé i dobishém né luftimin e stereotipave dhe paragjykimeve nedative. Pika e tij &shté ilustruar
plotésisht nga masat rrequllatore qé pérpigen pér njé mbi pérfagésim té drejté dhe adekuat, té krijuar né
bazé té amendamenteve kushtetuese qé jané té miratuara né bazé té MKO. Kéto masa rregullatore mund té
kené rezultuar né diversitet té fugisé punétore, por jo respektivisht né njé fugi punétore gjithépérfshirése.
Ligji nuk éshté i mjaftueshém, pasi Allport ka theksuar né hipotezén e tij té kontaktit. Hipoteza e tij e kontaktit
pohon gé paragjykimi mes grupeve do té zvogélohet nése; Grupeve u jepet status i barabarté, anétarét e
grupeve kané mundési té mjaftueshme pér té béré kontakt personal, grupet jané duke punuar drejt njé géllimi
té pérbashkét né njé ményré bashképunuese dhe kontakti ndérgrupor éshté i miratuar dhe i lehtésuar nga
institucionet dhe autoritetet. Edhe pse ka disa debate mbi vlefshmériné e hipotezés, parakushtet e saj jané
akoma té njohura né praktika té ndryshme té suksesshme dhe né rekomandimet pér menaxhimin e
diversitetit.

Né diskutimet akademike, diversiteti konsiderohet pérmes prizmit té gjinisé "raca" / pérkatésisé etnike, *
orientimit seksual, paaftésisé, moshés dhe religjionit. Religjioni mund té pérputhet ose jo me "racén" /
pérkatésiné etnike, si dhe me gjuhén. Loddon dhe Rozener, té cilét pércaktojné diversitetin si dallime né mes
grupeve né pérputhje me dimensionet primare dhe sekondare, diskutojné teoriné e paré té diversitetit.
Dimensionet kryesore kané ndikim parésor mbi identitetin, té tilla si gjinia, pérkatésia etnike, orientimi
seksual, mosha dhe paaftésia. Dimensionet sekondare/dytésore jané mé pak té dukshme, kané ndikim mé
té vogél mbi identitetin personal dhe né pérgjithési jané shtuar né pasuriné e karakteristikave kryesore. Ato

4Mbi pérmbajtjen dhe pércaktimin e kufijve té karakteristikave personale dhe statuseve (né mes té racés, etnisé, gjuhés, kulturés) né avancimin e barazisé dhe mbrojtjen e diskriminimit. Shihni Biljana Kotevska,

Udhérréfyes mbi baza té diskriminimit (OSBE dhe KMD, 2013)..
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pérfshijné, religjionin, gjuhén, statusin martesor, arsimin, vendndodhjen gjeografike, stilin e punés, pérvojén
e punés, pérvojén ushtarake, rolin organizativ dhe nivelin, té ardhurat dhe stilin e komunikimit.
(Rijamampianina & Carmichael, 2005)

Né kontekstin e dinamikave té menaxhimit té diversitetit, Acker flet pér regjimet e pabarazisé té cilat i
pércakton si "praktika té ndérlidhura, procese, veprime dhe kuptime gé rezultojné né dhe mbi ruajtjen e
klasés, gjinisé dhe pabarazisé racore".(Acker, 2006, pp. 441-443)

Ajo gjeti qé kéto jané té pérfshira né té gjitha organizatat dhe qé jané té pérbéra nga gjashté komponenté:1.
Bazat e pabarazisé; 2. Forma dhe niveli i pabarazisg; 3. Proceset ordanizative qé gjenerojné pabarazing; 4.
Dukshméria e pabarazive; 5. Legjitimimi i pabarazive; 6. Vendosja e kontrollit dhe pranimi. (Acker, 2006, pp.
444-445) Politikat e menaxhimit té diversitetit jané produkt i pérpjekjeve pér té promovuar baraziné dhe pér
té luftuar diskriminimin. Ato mund té jené pjesé e masave pozitive té veprimit dhe / ose masave afirmative.
Megjithaté, pér shkak té rezistencés né kontekste té caktuara ndaj masave pozitive té veprimit dhe / ose
veprimeve afirmative, disa teoriciené po zhvendosin bazén e nevojés sé menaxhimit té diversitetit nga
promovimi i barazisé né avancimin e biznesit. (Acker, 2006)

Né kontekstin e Magedonisé dhe né fokus té kétij studimi - promovimi i barazisé sé komuniteteve si njé nga
géllimet e MKO-sé, éshté e réndésishme té konsiderohet diversiteti pérmes prizmit té pérkatésisé etnike, qé
do té pérfshinte gjuhén dhe religjionin. Kjo korrespondon me definicionin e racés, qé njihet né traktatet
ndérkombétare gé Maqgedonia i ka ratifikuar, si dhe né kontekstin kombétar, i cili ka déshmuar shpesh
mbivendosjen e kétyre tri karakteristikave. Kjo gasje do t'i shmanget neglizhimit té religjionit dhe / ose gjuhés
si njé tregues i mundshém i diskriminimit indirekt dhe / ose pérjashtimit té komunitetit, si dhe si njé dimension
i ndértimit té identitetit qé éshté i réndésishém pér integrim dhe diversitet.

Sipas (Thiederman, 2012), njohja e réndésisé sé perspektivave té ndryshme dhe vlerésimi i ideve dhe
pérpjekjeve té secilit individ jané karakteristikat kryesore té njé fugie punétore té diversitetit dhe asaj
gjithépérfshirése. Menaxhimi i diversitetit duhet té jeté pjesé e politikave té zhvilluara pér té arritur géllimin
e MKO-ség, pérkatésisht té promovojé baraziné e komuniteteve. E njéjta gjé vlen, nése ky hulumtim tregon gé
ka rezistencé ndaj masés pozitive té veprimit - parimi i pérfagésimit té drejté dhe adekuat, sepse kjo do té
justifikojé dhe pérforcojé nevojén pér té prezantuar menaxhimin e diversitetit me géllim pér té pérmirésuar
punén né shérbimin publik.

Sipas (Boxall, et, & al, 2007), Menaxhimi i Burimeve Njerézore (MBNJ] si njé fushé shkencore pérbéhet nga
tre nén-fusha: Mikro MBNJ, MBNJ strategjik dhe MBNJ ndérkombétar. Mikro MBNJ merret me politikat dhe
praktikat e MBNJ dhe ndan menaxhimin e individéve ose grupeve té vogla dhe menaxhon organizata té téra.
MBNJ strategjik fokusohet né céshtjet sistematike dhe se si aspekte individuale té mikro MBNJ-sé mund té
trajtohen si njé e téré, pse dhe pér cfaré géllimesh. MBNJ ndérkombétar merret me burimet njerézore né
kompanité trans-nacionale. (Boxall, 2007)

Puna e Rijamampianina géndron si e réndésishme pér rastin e Magedonisé, vecanérisht pér shkak se ai bazon
teoriné e tij pér njé gasje holistike té menaxhimit té diversitetit, ndér té tjera, né pohimin se "barazia e
punésimit, veprimi afirmativ dhe menaxhimi i diversitetit plotésojné njéri-tjetrin dhe kjo éshté njé strategji e
domosdoshme pér organizatat qé té integrojné té gjitha, qé té tria, nése déshirojné gé ta béjné diversitetin
njé tipar té dobishém/thesar" (Rijamampianina & Carmichael, 2005, p. 111). Rijamampianina konsideron se
njé model i miré i menaxhimit té diversitetit parashikon dhe i pérgjigjet ndryshimeve. Ai e identifikon parimin
e ndarjes si parakusht pér njé integrim efektiv dhe sinergji té diversitetit brenda grupeve apo organizatave.
Ai konsideron se ky parim duhet t'i geveris proceset ky¢ organizative pérmes njé fokusi té menaxhimit mbi
ndarjen e rezultateve, duke ndaré modele mendore, duke ndaré vizionin dhe ndarjen e kompetencés.
(Rijamampianina & Carmichael, 2005, p. 116)

Pér Rijamampianina, ndarja e rezultateve nénkupton té ndajé sukseset dhe déshtimet. Kjo éshté arsyeja
pse ai pretendon lidhjen nga njé detyrim, népérmjet pérkatésisé né pronési. Né ményré qé zbatimi efektiv i
rezultatit/pérfundimit té sigurohet, Rijamampianina sugjeron té krijohen parakushtet vijuese:

“-Krijimi i njé ambienti té hapur dhe mundésie té barabarté pér té mésuar, rritur dhe korré sukses
népérmjet programeve té zhvillimit strategjik té burimeve njerézore, zhvillimit té karrierés dhe
planifikimit té vazhdimésisg;

- Transparenca (qé éshté, duke pasur té gjithé né té njéjtén fage, duke paré té njéjtat fjalé dhe
vizione) né zbatimin e politikave (Rijamampianina & Maxwell, 2002); dhe
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- Gatishmeéria pér té deleguar pérgjegjésité poshté hierarkisé dhe pér té inkurajuar llogaridhénie larté
né strukturén organizative (Rijamampianina & Carmichael, 2005)”

Njé zbatim i suksesshém i pérfundimeve té ndara, bartin pérfitime té vecanta pér té katér proceset kryesore
organizative - motivuese, ndérvepruese, vizionare dhe proceset e té mésuarit. Pér procesin motivues, zbatimi
i ndarjes sé pérfundimeve do té thoté gé ekzistenca e pérfitimeve reciproke éshté e qarté pér té gjitha palét
dhe me gjitha ¢jasat do té keté ndikim né procesin e ndérveprimit (pér shembull, té punésuarit do té
vlerésojné "konkurrencén” e shéndetshme (duke patur parasysh gé realiteti i vendit té punés éshté i pérbéré
nga konkurrenca dhe bashképunimi), né ményré gé té krijojé njé mjedis pune me performansé té larté),
procesi i vizionimit (pér shembull, té punésuarit do té jené té gatshém ta béjné vizionin organizativ té vetin);
dhe procesi i té mésuarit (pér shembull, té punésuarit do té stimulohen pér té shpérndaré dhe shkémbyer
informacione, njohuri, aftési dhe kompetenca, né ményré gé té arrijné ose té shkojné pértej géllimeve té
pérbashkéta).

Pérmes ndarjes sé njé modeli mendor, arrihet pérfitimi i té menduarit njéjté duke mos u asimiluar. Kjo pritet
té ndikojé pozitivisht mbi procesin motivues; sepse té gjithé do té shohin réndésiné e njé mjedisi té hapur
dhe me mundési té barabarta pak a shumé né ményré té ngjashme dhe, si pasojé, do té jeté ¢gjasa pér té
punuar sé bashku pér té krijuar dhe mirémbajtur njé mjedis té tillé. Njé rezultat i pritshém i lehtésuar nga
ndarja e njé modeli mendor éshté bashké-krijimi i njé vizioni té pérbashkét né procesin e vizionimit, ndérsa
procesi i té mésuarit ndodh pér shkak se té gjithé do té jené té gatshém pér té menaxhuar cilésiné e konfliktit
né vendin e punés pér té ¢gjeneruar njé nivel mé té larté té informacionit, njohurive, aftésive dhe
kompetencave.

Pérfitimet e ndarjes sé njé vizioni do té vijné né procesin motivues (rritja e nivelit té angazhimit té c¢do
punonjési individual), procesin e ndérveprimit (pérmirésimi i sinergjisé brenda dhe ndérmjet ¢rupeve) dhe
procesin e té mésuarit (krijimi i shtrirjes né mes grupeve/ organizative té aktiviteteve mésimore dhe vizionit).

Ndarja e fundit ndodh si ndarje e kompetencave. Sipas Rijamampianina, sikur kjo ndarje té jeté e miréfillté
dhe e vazhdueshme brenda njé grupi apo organizate, atéheré do té rezultojé né disa pérfitime: a) Kontribuojé
né krijimin e njé mjedisi té hapur dhe té barabarté té mundésive (proces motivues); b) Pérmirésojé né besimin
reciprok dhe c) Respektin brenda grupit (proces ndérveprimi); dhe pérforcojé pronésiné e vizionit té
pérbashkét. (procesi i vizionimit) (Rijamampianina & Carmichael, 2005)

Ky hulumtim pérvetéson njé nga postulatet e qasjes analitike ndaj MBNJ qé pandeh rrezikshmériné e
pérdorimit té praktikave mé té mira dhe zgjidhjeve té vendeve té tjera dhe kérkon nivel té caktuar té
skepticizmit. Mé tej kjo nxjerr né pah fuginé e kufizuar té zgjidhjeve universale (Boxall, 2005). Ky studim
pérfshin skepticizmin e gasjes analitike. Pér kété arsye, njé shqyrtim mbi praktikat e vendeve té tjera, me njé
theks té réndésishém né kontekst éshté pérfunduar sé bashku me ndikimin e tyre né zhvillimin e MBNJ dhe
integrimin né vendin e punés. Kjo gasje éshté pérzgjedhur pér té siguruar fragment/ekstrakt nga mésimet e
fituara nga vende té tjera, por jo jashté kontekstit dhe té pérgjithésuar deri né pikén qé té béhen té
pazbatueshme diku tjetér (né rastin e kétij hulumtimi, né Magedoni), ose té paragiten me mungesé té
analizave kontekstuale, g& mund té rezultojné né mésime té pasakta té mésuara ose té paplota.

Pérveg késaj, gasja analitike éshté pérdorur pér shkak se ajo kérkon konsideratén e objektivave té MBNJ né
analizé. Duke pasur parasysh réndésiné e objektivit né drejtim té késaj analize, pra gjenerimi i integrimit té
politikave té menaxhimit dhe diversiteti né vendin e punés, kjo gasje lejon ruajtjen gendrore té géllimit né
bérjen e analizave dhe modelin specifik gé mund té pérdoret né Magedoni. Kjo e fundit &shté njé arsye shtesé
pér té zgjedhur/vendosur kété gasje, sepse si rezultat pérfundimtar, presupozon modele se si politika do té
funksionojé pér MBNJ né kontekst mé té gjeré.

2.2 Modele pér Menaxhimin e Diversitetit dhe Integrimin né vendin e punés: Praktikat mé té mira
ndérkombétare

Né vitet e fundit, debati mbi diversitetin éshté zgjeruar. Pér shkak té globalizimit dhe rritjes sé theksit mbi té
drejtat e barabarta gjithnjé e mé shumé institucione e shohin té nevojshme zbatimin e politikave té
diversitetit. Besimi i pérbashkét éshté se diversiteti tashmé pér shumicén e vendeve éshté njé realitet qé
organizatat (p.sh. organizimi né kété raport mund té referohet né té gjitha ményrat e institucioneve, publike
ose private) duhet té pérfshiné dhe pér t'iu pérgjigjur né ményré gé té mos pérjashtojé grupe té médha té
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punonjésve té ardhshém/me perspektivé apo target grupet e konsumatoréve. Gjithashtu, ekziston njé grup
literature né rritje dhe hulumtimit mbi efektet dhe pérfitimet gé mund té sjellé diversiteti né organizata.

Konkretisht pér Republikén e Magedonisé, jané marré hapa pér té krijuar barazi dhe pérfshirje né mesin e
gytetaréve té Republikés sé Magedonisé. Pas shpérthimit té konfliktit midis magedonasve dhe shqiptaréve
etniké, Marréveshja Kornizé e Ohrit (MKQ) u miratua né vitin 2001 pér té "promovuar zhvillimin e geté dhe
ne harmoni té shogérisé civile duke respektuar identitetin etnik dhe interesat e té gjithé qytetaréve té
Magedonisé" (Marréveshja Kornizé, 2001)

Zbatimi i Marréveshjes éshté sfiduar né té kaluarén dhe po sfidohet edhe aktualisht, politikébérésit né
Republikén e Magedonisé po kérkojné ményra pér té siguruar té drejta té barabarta pér popullatén. Njé nga
géllimet éshté qé té sigurojné pérfagésim té drejté né administratén shtetérore. (Brunnbauer, 2002). Né
pérputhje me Kushtetutén dhe ndryshimet e saj, administrata shtetérore ka té punésuar mé shumeé pjesétaré
té komuniteteve jo-shumicé. Megjithaté, nuk éshté e garté se si té menaxhohet kjo rritje e diversitetit brenda
administratés shtetérore. Menaxhimi i miré i diversitetit éshté kyc né krijimin e njé hapésire pune té
géndrueshme stabile dhe efikase pérbrenda organizatave dhe kompanive. Ky Seksion synon té pérmbledhé
gjetjet e réndésishme mbi praktikat mé té mira té viteve té fundit né mbaré botén dhe té japé rekomandime
pér politikén efektive ndaj menaxhimit té diversitetit né administratén shtetérore té Republikés sé
Magedonisé.

Pse duhet ta promovojmé diversitetin?

Krijimi dhe menaxhimi i diversitetit né organizata té ndryshme mund té cojé né pérfitime té ndryshme.

Globalizimi, migrimi dhe emancipimi i femrave kané ndryshuar pérbérjen e té dy, target grupeve pér punésim
dhe target grupit pér produktet e konsumit dhe shérbimeve. Né& ményré qé organizatat té mbesin me personel
dhe té rekrutojné kandidatét mé té miré té pérshtatshém éshté e dobishme qé té zgjerohet fusha né
procedurén e rekrutimit dhe pérzgjedhjes. Né té njéjtén kohé, popullsia e cila shérbehet me produktet dhe
shérbimet e ofruara po ashtu ndryshon pér shkak té zhvillimeve té njéjta. Organizatat, né té cilat
punédhénési pasqyron (target) popullsiné e synuar pér té cilén ofrohen shérbime, do té kené avantazh
strategjik pér shkak se té punésuarit e tyre kané njé kuptim mé té miré té efektivitetit té produktit apo
shérbimit té tyre. (Kan & Timmerhuis, 2009). Pérveg kétyre avantazheve, relevante pér shumé kompani,
éshté gé sektori publik do té sheh pérfitimet e menaxhimit efektiv té diversitetit né organizatat e tyre né njé
nivel shogéror. Né Holandég, integrimi i diversitetit né organizata con né identifikimin kombétar, besimin social
dhe mirégenien né mesin e pjesétaréve té grupit jo-shumicé. Rezultatet nuk tregojné asnjé efekt negativ pér
pjesétarét e grupit qé i pérkasin shumicés (Otten & Vroome, 2013).

Trendet e pérgjithshme

Lidhur me debatin mbi diversitetin, viteve té fundit jané shénuar ndryshime sa u pérket objektivave té cilat i
vendosin organizatat. (Trivisi, 2002) thekson se né menaxhimin e diversitetit, tanimé nuk éshté e
déshirueshme gé té tolerohet diversiteti né formé pasive, por, né vend té késaj, organizatat duhet té japin
mbéshtetje né ményré aktive dhe té stimulojné heterogjenitet né politikén e pérgjithshme té kompanisé.
Késhilli Social dhe Ekonomik i Holandés (SER), po ashtu njeh/arsyeton pérfitimet e menaxhimit aktiv té
diversitetit. Ata rekomandojné njé gasje integrale gé adreson aspekte té ndryshme té organizatés (Kan &
Timmerhuis, 2009). Percepcioni aktual i njé organizate efektive diverse éshté se kjo duhet té jeté njé
ordanizaté gé ndihmon shumé mé tepér se vetém qasje né punésim. Sic éshté rasti né Republikén e
Magedonisé, politikébérésit e pranojné gé njé strategji organizative éshté e nevojshme pér té siguruar
bashképunimin efektiv midis grupeve. Térhegja e pjesétaréve jo-shumicé né drejtim té organizatés pérmes
veprimit afirmativ dhe legjislacionit mund té krijojé njé bazé solide pér diversitetin nga té cilat ndryshimi
organizativ mund té marré formé. Veprimi afirmativ dhe legjislacioni mund té nxisin ndryshime organizative
duke ushtruar presion mbi palét kyc té interesuara, por kjo vetvetiu, nuk éshté njé metodé efektive pér té
krijuar kohezion té brendshém, bashképunim dhe rritje. Pér kété nevojitet menaxhim aktivi diversitetit
(Louvrier, 2013).

Ajo gé éshté béré e garté pérmes hulumtimeve té diversitetit éshté qé njé kulturé organizative gé
karakterizohet nga njé perspektivé e integrimit-dhe- e té mésuarit éshté mé e gatshme ndaj ndryshimeve. Né
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kété perspektivé, identitetet kulturore jané gendrore né ményrén se si njerézit i pérjetojné dhe e kuptojné
botén dhe kjo duhet té integrohet né metodat e punés. Perspektiva té tjera kryesore jané ato té gasjes-e-
legjitimitetit dhe diskriminimit-e-drejtésisé. Megjithaté, kéto perspektiva kané tendencé t'i injorojné dallimet,
ose t'i zvogélojné aftésité individuale pér detyra kulturore té vecanta dhe nuk jané klasifikuar si perspektiva
efektive né menaxhimin e diversitetit. (Louvier, 2013)

Kur bie fjala pér zgjedhjen e njé ményre pér té adresuar njé grup té ndryshém, debati aktual fokusohet mé
shumé né njé gasje "gjithépérfshirése”, né té cilén diversiteti né njé kuptim mé té gjeré éshté i njohur. Duke
ndjekur kété qasje, organizatat duhet ta zgjerojné vizionin e tyre ndaj llojeve té ndryshme té diversitetit dhe
identiteteve té tilla si; pérkatésia etnike, gjinia, paaftésia dhe mosha. Hulumtimet (Hunt, Layton, & Prince,
2015) zbuluan se trajnimi me njé fokus té kufizuar drejt grupit té synuar (target grupit), e duke pérjashtuar
grupin mé té gjeré éshté barrieré pér efektivitetin. Po ashtu ekzistojné zgjidhje qé duhet té realizohen lidhur
me até se cili lloj i strategjisé gjithépérfshirése éshté i aplikuar mé sé miri. Hulumtimet (Otten & Vroome,
2013) shfaqin gé ordanizatat qé adoptojné njé perspektivé "colorblind" ("daltoniste") (duke u pérgendruar
né individé té barabarté dhe duke marré me mend gé dallimet etnike s'kané ndikim) jané né rrezik drejt
armigésimit té pjesétaréve té grupit jo-shumicé. Megjithaté, adoptimi i njé perspektive "multikulturore” (duke
njohur dhe vlerésuar) ndryshimet kulturore, zvogélon ndjenjén e pérfshirjes pér anétarét e shumicés.
Prandaj, njé qasje "gjithépérfshirése multikulturore" éshté sugjeruar nga(Stevens, Plaut, & Sanchez-Burks,
2008). Kjo gasje zgjeron fokusin e vet pér té pérfshiré dhe vlerésuar ¢do anétar té organizatés me kontributin
e tij ose té saj.

Praktikat mé té mira

Né ményré qé té gjinden rekomandime pérkatése pér menaxhimin efektiv té diversitetit né administratén
shtetérore té Republikés sé Magedoniség, u realizua njé studim i praktikave mé té mira ndérkombétare. Pér té
kufizuar fushén e studimit fokusi éshté drejtuar drejt shteteve qé kané njé histori té migrimit té diversitetit
dhe pér kété arsye mund té pritet té posedojé mé shumé ekspertizé né temén e menaxhimit té diversitetit.
Shtetet e Bashkuara dhe vendet e Evropés Peréndimore mé sé miri i pérshtaten kétij pérshkrimi. Né kété
kapitull éshté e dhéné njé perspektivé globale mbi efektivitetin e organizatave diverse dhe e njéjta
pasohet/ndiget nga praktikat mé specifike e mé té mira té Shteteve té Bashkuara, Gjermanisé, Holandés,
Belgjikés dhe Irlandés sé Veriut.

Njé perspektivé globale

Hulumtimet nga firma menaxhuese globale késhilluese (konsulente) McKinsey zbuluan gé kompanité diverse
funksionojné mé miré financiarisht. Studimi i tyre i pérfshin 366 kompani té vendosura né Mbretériné e
Bashkuar, Kanada, Shtetet e Bashkuara, dhe né Amerikén Latine. Kompanité né kuartilin larté té diversitetit
etnik, ishin 35% me mé shumé g¢gjasa qé té kené kthime financiare mbi mesataren e industrisé sé tyre
kombétare. Raporti paralajméron se kjo nuk vérteton qé rezultatet e shfaqura jané té bazuara né korrelacion
kauzal, me fjalé té tjera, qé diversiteti etnik con né formé direkte né mé shumé sukses dhe pérfitim. Por, kjo
vé né dukje se kompanité té cilati jané pérkushtuar njé lidershipi té diversitetit duken mé té suksesshme. Jo
vetém qé pasqyrohet kuartilii larté si mé i suksesshém, ky studim tregon se kompanité né kuartilin e poshtém
kané ngecur prapa né krahasim me kompanité mesatare né grupin e té dhénave. Pérfundimisht, sipas Mc
Kinsey lidhja mes lidershipit té diversitetit dhe suksesit komercial né té dhénat duket statistikisht i
réndésishém dhe né ményré té qarté i géndrueshém. Praktikat e rekomanduara nga ky studim gé
kontribuojné né performancén pérmes diversitetit jané.
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Praktikat qé kontribuojné né performansé

Definimi i njé propozimi té Krijimi i njé propozimi té qarté té vlerés pér té pasur njé kulturé té diversitetit dhe

qarté té vlerés gjithépérfshirése. Vendos disa caqe té garta (jo kuota) gé balancojné kompleksitetin me
kohezion.

Krijimi i njé bazé faktesh Kuptim i situatés aktuale né aspektin e statistikave e mentalitetit dhe méso nga praktikat

mé té mira té jashtme. Kupto shkaqget rrénjésore dhe mentalitetet themelore.

Krijimi i target iniciativave Diferencim i iniciativave né bazé té grupit té diversitetit, pér shembull, iniciativat gjinore jo
gjithmoné jehojné me minoritetet e tjera. Udhéheq nga larté.

Pércaktimi i modelit té Definimiistrategjisé rollout (zgjeruese) pér té gjitha iniciativat. V& né pérdorim njé ose dy
geverisjes projekte shumé té dukshme joshése né fillimin e pérpjekjeve. Monitoro rigorozisht.
Ndértimi i pérfshirjes Né vazhdimési adreso barrierat potenciale té mendimeve népérmjet menaxhimit sistematik

té ndryshimit. Ndérlidh diversitetin me pérpjekje té tjera té menaxhimit té ndryshimit.

(Hunt, Layton, & Prince, 2015)

Pér kontekstin e Republikés sé Magedonisé ka elemente té caktuara qé duhet té merren parasysh gjaté
shgyrtimit té kétyre rekomandimeve. Sé pari, ky studim tregon se organizata pérfiton nda rritja e
performancés, kur né ményré aktive menaxhon diversitetin.

Rekomandimet (Hunt, Layton, & Prince, 2015) theksojné réndésiné pér té shkuar pértej kuotave pér té
gjeneruar pérfitimet e vérteta té diversitetit. Kjo nuk éshté pér té théng, se kuotat dhe procedurat e veprimit
afirmativ nuk kontribuojné né barazi dhe diversitet (si¢ do té déshmohet né paragrafin tjetér). Sé dyti, kéto
rekomandime theksojné se njé vizion dhe strategji e garté éshté thelbésore. Administrata shtetérore ka njé
motivim té forté pér té krijuar barazi dhe pérfshirje. Do té ishte interesante té analizohej nése
targetet/objektivat jané té matura dhe nése kuptimi i kétyre objektivave éshté i pérhapur dhe i pranuar né
mbaré ordanizatén. Nése ky éshté ai rast, ndértimi i vazhdueshém i pérfshirjes mund té fillojé té mbajé
efektin e saj.

Shtetet e Bashkuara

Me njé histori té gjaté té migrimit, si dhe si njé pozité udhéhegése né zhvillimin organizativ, Shtetet e
Bashkuara jané njé piké e garté e paré e fokusit, kur bie fjala pér praktikat e menaxhimit té diversitetit. Duke
filluar gé né fillim té viteve té 90-ta, Shtetet e Bashkuara ishin udhéheqés né mirénjohjen e ndryshimit té
fuqisé punétore si pasojé e emancipimit té grave, gytetaréve afro-amerikané dhe qytetaréve té tjeré me
prejardhje jo-Kaukaziane. Né listén 500-she té "Fortune”, 90% e té gjitha kompanive té listuara kané
zbatuar menaxhimin e diversitetit né vitin 1998, né krahasim me 61% té kompanive né Holandé né vitin
1999 dhe vetém 43% té kompanive belge né 2005 (Sup & Kleiner, 2007). Né vitin 2005, Zyra e
Pérgjegjésisé sé Qeverisé Amerikane (GAO) realizoi njé hulumtim né praktikat aktuale kryesore mbi
diversitetin né organizatat. Ata identifikuan nénté praktikat e méposhtme:
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Ekspertét i identifikuan praktikat kryesore dhe shembuijt e agjencive (USA)

Pérkushtimi i
lidershipit

top-

Diversiteti, si pjesé e planit
strategjik té organizatés

njé vizion i diversitetit i demonstruar dhe komunikuar gjaté njé organizate nga
drejtuesit e nivelit té larté té menaxhmentit.

njé strategji e diversitetit dhe plan gé jané zhvilluar dhe jané né pérputhje me
planin strategjik i ordanizatés.

té kuptuarit se njé mjedis i diversitetit dhe gjithépérfshirés i punés mund té jep
produktivitetin mé té madh dhe té ndihmojé né pérmirésimin e performancés

Diversiteti i ndérlidhur me individuale dhe organizative.

performancén

Matja njé séré masash sasiore dhe cilésore té ndikimit té aspekteve té ndryshme té
njé programi té pérgjithshém té diversitetit.

Pérgjegjésia mjetet pér té siguruar qé udhéheqésit jané pérgjegjés pér diversitetin duke e

lidhur vlerésimin e tyre té performancés dhe kompensimin me progresin e
iniciativave té diversitetit.

Planifikimi i vazhdimésisé njé, proces i vazhdueshém strategjik pér identifikimin dhe zhvillimin e njé
pishine té diversitetit té talentéve pér liderét e ardhshém té mundshém té njé

organizate.

Rekrutimi procesi i térhegjes/joshjes sé njé furnizimi té kualifikuar, aplikantéve té

ndryshém pér punésim.

Pérfshirja e punonjésve kontributi i punonjésve né drejtim té diversitetit né mbaré organizatén.

Trajnimi pér diversitet Pérpjekjet organizative pér ta informuar dhe edukuar menaxhmentin dhe

personelin pér diversitetin.

(GOA, 2005)

Né né praktiké, né Shtetet e Bashkuara, disa shtete apo gytete mund té identifikohen si efektive né
menaxhimin e diversitetit té tyre. Né vitin 1998 dhe 2000 njé projekt i etapés "benchmarking" ka filluar n¢a
Shoqgata Ndérkombétare pér Menaxhimin e Personelit (IPMA) dhe Shogata Kombétare e Shtetit té Personelit
Ekzekutiv (NASPE) duke véshtruar né praktikat e shérbimit publik. Reichenberg (2001) gjeti gé shtetet
Oklahoma, Washington-i, Wisconsin-i dhe gyteti i Shén Petersburg-ut e Florida jané mé efektive né zbatimin
e praktikave mé té mira.

Shteti i Oklahomés pérdor rregulloren afirmative té veprimit, pérkushtimin ndaj diversitetit nga nivelii larté i
menaxhmentit té menaxhimit dhe té kontrollit. Decentralizimi i politikés lehtéson qé géllimet té jené té
pérshtatura, ndérsa né té njéjtén kohé géllimet jané té kontrolluara nga gendra. Né vitin 2000 fugia punétore
shtetérore e grupeve jo-shumicé ishte 19.2% kundrejt 16.7 % té vendeve té punés né shérbimin civil né forcé
(forcén civile té punés). Fugia punétore shtetérore ishte mé e larté pér pothuajse té gjitha kategorité e punés.

Shteti i Uashingtonit ofron angazhim té larté té menaxhimit, planifikimit strategjik, veprimeve afirmative,
pérgjegjésisé dhe gjithépérfshirjes. Mes 1986 dhe 2000 diversiteti shtetéror éshté rritur pér 40%.

Gjendja e Wisconsin-it aplikon veprim afirmativ, pérgjegjési, matje pro decentralizimit e vlerésimit dhe
planifikim strategjik. Kéto ndérhyrje rezultuan né até qé grupet jo-shumicé té punésohen dy heré mé shumé
sesa disponueshméria kombétare né vitin 1998.
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Qyteti i Shén Petersburg-ut, Florida pérdor decentralizimin e veprimit afirmativ, matjes, angazhim té nivelit
té larté té menaxhmentit dhe trajnim. Ndérmjet viteve 1990 dhe 2000, pérfagésimi i pjesétaréve jo-shumicé
éshté rritur nga 26.4% né 28.6%, rritja né mesin e té punésuarve té gjinisé femérore ishte mé e fugishme.

Ky studim pasqyron njé fokus praktik pér rregullimin formal, me legjislacion pozitiv té veprimit dhe gasje
decentralizuese gé zbatohet né té gjitha fushat e mésipérme té Shteteve té Bashkuara. Edhe pse, rregullimi
formal éshté jashté fushés sé menaxhimit té diversitetit té rekomanduar nga QSH (GOA), né praktiké kjo
shfaget si njé bazé e réndésishme pér veprime té métejshme. Shtetet e lartpérmendura, kané qgené shumé té
suksesshme né rritjen mundésisé sé punésimit pér pakicat, ashtu si¢c déshmojné statistikat. Masat “e buta”,
té atilla si trajnimi dhe pérfshirja e punonjésve nuk jané raportuar si praktika efektive né kété studim. (Kalev,
Dobbin, & Kelly, 2006)kané hulumtuar strategjité e menaxhimit té diversitetit né sektorin privat té Shteteve
té Bashkuara né njé studim té gjaté kohor té 708 organizatave té sektorit privat né periudhén kohore nga
viti 1971 deri né vitin 2002. Zbulimet e tyre ishin né pérputhje me praktikat e pérshkruara mé larté. Ata
gjetén se krijimi i pérgjegjésisé dhe veprimet afirmative ishin mé efektive gjaté krijimit té diversitetit. Trajnimi
i diversitetit ge mé pak efektiv, si njé strategji e diversitetit, mentorimi ka shfaqur rezultate mé premtuese.

Megjithaté, pér ¢jendjen né Republikén e Magedonisé, duket qé krijimi i diversitetit, si né rritjen e numrit té
té punésuarve nda grupet jo-shumicé, nuk éshté céshtje né doré. Kuotat jané duke u pérmbushur, por
integrimi dhe pérfshirja géndron prapa. Duke patur kété parasysh, gjetjet e (Kalev, Dobbin, & Kelly, 2006)
nxjerrin né pah drité té re. Studimi i tyre gjithashtu tregon se nga casti qé krijohet pérgjegjésia dhe aplikohet
veprimi pozitiv i legjislacionit, kéto iniciativa lehtésojné efektin e masave “té buta” té tilla si trajnimi,
mentorimi dhe vlerésimet e diversitetit té menaxhimit. Ky bashkéveprim i praktikave ilustron se si gasjet me
njé metodé té vetme mund té jené larg asaj qé nevojitet, por, kur ato integrohen né njé gasje
multidimensionale mund té jené mé efektive.

Ajo gé duhet marré parasysh éshté se studimii béré (Kalev, Dobbin, & Kelly, 2006) e pérfshin sektorin privat,
ndérkohé qé rasti i Republikés sé Magedonisé éshté i fokusuar né sektorin publik.

Ka dallime té médha né karakteristikat e kétyre sektoréve té cilat duhet té merren parasysh. Sektori publik
éshté i formuar né bazé té dy, forcave té fugishme konservatore dhe té fugishme liberale né shogéri. Kjo e
bén mé té véshtiré reduktimin e paragjykimeve né sektorin publik né krahasim me sektorin privat. Megjithatég,
studimi akoma konsiderohet si i réndésishém, sepse edhe né qofté se ka dallime té garta né mes sektorit
publik dhe privat, vecanérisht né kontekstin e Magedonisé, kjo analizé né sektorin privat éshté pjesérisht
relevante ndaj analizés sé efikasitetit né sektorin publik. Pér fat té keg, me sa duket, studime té tilla mbi
efikasitetit né administratén publike jané ende té pakta.

Aplikimi né Evropé

Me Shtetet e Bashkuara né pozitén drejtuese, shumé vende Evropiane kané ndjekur shembullin e zbatimit
té menaxhmentit té diversitetit. Si¢ nénvizojné Sup dhe Kleiner né hulumtimin e tyre té vitit 2007 né
Gjermani; shumé kompani private me njé strategji té garté diversiteti duket té jené ndérkombétarisht té
orientuara dhe modelin e kané adoptuar nga Shtete e Bashkuara. Né pérputhje me hulumtimin e tyre njé
paralele éshté e dukshme mes praktikimit té diversitetit né Shtetet e Bashkuara dhe né Evropé. Paragrafét
e méposhtém pérshkruajné njé selektim té praktikave nga vendet Evropiane.

Gjermania

Né Gjermani fokusi i debatit mbi diversitetin ka gené mé shumé i fokusuar drejt diversitetit gjinor. Viteve té
fundit ka pasur njé ngritje té madhe té organizatave né miratimin e politikave té diversitetit por ka njé sasi té
kufizuar té literaturés hulumtuese mbi menaxhimin e diversitetit né organizata.

(Sup & Kleiner, 2007) eksploruan implementimin e menaxhimit té diversitetit né mesin e 210 organizatave
né Gjermani. Té nxitur nga mungesa e definicioneve té géndrueshme mbi até se cfaré duhet té pérfshijé
praktika e diversiteteve, studiuesit mbi kété temé shpérndané njé pyetésor té hapur né mesin e 17
ekspertéve. Prej tyre u kérkua qé té emérojné veprimet e menaxhimit té diversitetit qé sipas tyre
konsideroheshin mé té réndésishme. Bazuar né kéto rezultate ata kompozuan njé listé té 13 veprave, té cilat
né fakt ishin té implementuara nga 210 organizatat pjesémarrése né hulumtim:
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Ekspertét gjermané: Praktika né menaxhimin e diversitetit

Marréveshje fleksibile mbi kohén e punés

Ekipe té pérbashkéta

Pércaktimin e kérkesés pér menaxhimin e diversitetit
Programet e mentorimit

Integrimi i menaxhimit té diversitetit né kulturé korporative
Shérbim konsulltativ pér grupe té diversitetit

Marréveshje té kompanisé té orientuara kah diversiteti
Komunikimi i menaxhimit té diversitetit

Trajnime mbi diversitetin

Institucionalizimi i menaxhimit té diversitetit

Objektet té orientuara té diversitetit

Projektimin i orientuar kah diversiteti mbi menaxhimin e burimeve njerézore

(Sup & Kleiner, 2007)

Né studimin e tyre, Sup dhe Kleiner performuan njé analizé gé i kategorizon kéto 13 vepra né katér faktoré.
Ato jané: konsultimi dhe mbéshtetja, institucionalizimi, angazhimi pér menaxhimin e diversitetit dhe
organizimi i punés sé orientuar kah diversiteti.

Té gjitha veprimet e lartpérmendura mund té jené té réndésishme pér administratén shtetérore té
Magedonisé, nga qé té gjitha ato trajtojné até cfaré éshté e nevojshme né ordanizata pértej krijimit té
pérfagésimit té barabarté. Megé disa masa mund té jené té kushtueshme dhe marrin mé shumé kohg,
rekomandohet njé vlerésim i ploté i nevojave dhe burimeve té organizatés. Pér shembull, trajnimi mbi
diversitetin mund té kushtojé por efekti nga i njéjti nuk garantohet me patjetér. (Kalev, Dobbin, & Kelly, 2006)
zbuluan se trajnimi éshté efektiv vetém atéheré kur implementohet krahas krijimit té pérgjegjésisé. Gjetja e
pérgjithshme mé e réndésishme lidhur me menaxhimin efektiv té diversitetit éshté se duhet té integrohet
dhe té radhitet paralelisht né té gjitha organizatat (Kan & Timmerhuis, 2009);(Trivisi, 2002). 13 veprimet e
rekomanduara né kété paragraf jané gé té gjitha té dobishme por duhet marré parasysh se vetém njé gasje
e vetme strategjike nuk éshté efektive né krijimin e pérfshirjes sé géndrueshme kur béhet fjalé pér
menaxhimin e diversitetit. Pas definimit té njé strategjie, administrata shtetérore né Republikén e
Magedonisé mund t'i shfrytézojé kéto veprime pér té krijuar njé gasje qé i targeton té gjitha aspektet e
ordanizatés.

Holanda

Késhilli Social dhe Ekonomik i Holandés (SER) né vitin 2009 késhilloi geveriné holandeze lidhur me pérfitimet
dhe shfrytézimin e diversitetit né fuginé punétore. Raporti i tyre, ishte njé pérshkrim i pérgjithshém i
pérfitimeve dhe perspektivave mbi diversitetin. Bazuar né njohurité shkencore raporti po ashtu jep
rekomandime pér menaxhimin e njé diversiteti efektiv, por theksohet qé ky éshté proces i situatés dhe
gjithmoné duhet té bazohet né kontekst. Disa rekomandime kyce mund té nxirren nga raporti:

Rekomandimet kryesore pér menaxhimin efektiv té diversitetit té SER, Holandé

Formulimi i njé vizioni

Angazhim i nivelitté larté

Institucionalizimi dhe vlerésimi i politikave té diversitetit
Njohuri mbi pérbérjen e stafit (statistika)

Krijimi i pérgjegjésisé dhe mbéshtetja

Riorganizimi i marréveshjeve té punés (fleksibilitet)
Kulturé tolerante dhe té respektueshme (gjithépérfshirja)

(Kan & Timmerhuis, 2009)

Rekomandimet e SER, duket se pérputhen deri né njé masé me rekomandimet nga raporti i McKinsey (Hunt,
Layton & Prince, 2015). Njé element shtesé shumé i vlefshém ka té béjé me réndésiné e krijimit té
pérgjegjésive dhe pérkushtimit té nivelit té larté. Ky aspekt éshté i pérmendur né disa studime tjera té
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réndésishme pér krijimin e kohezionit (Allport, 1954); (Glastra & Meerman, 2012);(GOA, 2005)). Né disa
studime, ky aspekt nénkuptohet, pér shembull duke e theksuar réndésiné e "Marréveshjes sé kompanive té
orientuara kah diversiteti” (Sup & Kleiner, 2007). Republika e Magedonisé duket se éshté né njé situaté ku
mund té jeté e dobishme pér té vlerésuar si fillim pesé rekomandimet e para té lartpérmendura. A ka ndonjé
vizion gé mbéshtetet né mbaré ordanizatén?

A angazhohen liderét e organizatave mbi diversitetin, si né ményré eksplicite ashtu edhe implicite? A mund
té krijohen politika gé jané té rrénjosura né strukturén e organizatés dhe a mund kéto politika té monitorohen
dhe vlerésohen? A ka statistika né dispozicion mbi statusin aktual té situatés sé diversitetit? Kush éshté
pérgjegjés pér implementimin e politikave dhe a ka mbéshtetje?

Diversiteti né ményreé aktive mund té menaxhohet vetém kur ka pérgjigje né pyetjet e ngjashme si kéto. Prej
kétu, ordanizata mund té punojé né riorganizimin e marréveshjeve té punés (pa u penguar kéto gjaté
mungesés sé mbéshtetjes) dhe té ndértojé njé kulturé gjithépérfshirése.

Belgjika

Qeveria belge ka kryer njé hulumtim mbi praktikat e diversitetit népérmjet projektit té vet pér zhvillim e
biznesit té géndrueshém; (Trivisi, 2002). Dokumenti i tyre kérkimor (i vitit 2002) identifikon dhjeté “faktoré
kritik té suksesit” kur béhet fjalé pér politikébérjen e diversitet.

Pérputhshmeéria e objektivave organizative té diversitetit
Deklarata e misionit si udhérréfyes pér praktikén e pérditshme
Krijimi i mbéshtetjes sé politikave

Rekrutimi dhe krijimi i angazhimit

Kultura e respektit

Pjesémarrja dinamike

Marréveshje fleksibile

Stérvitje relacionale

Arsimi ndérkulturor

Shfrytézimi i rrjetit or¢anizativ

(Trivisi, 2002)

Né raportin e tyre Trivisi jep shembuj rast studimi nga organizata té ndryshme gé i kané integruar kéto
praktika né politikat e kompanive té tyre. Kéto raporte cilésore vijné nga sektoré té ndryshém dhe organizata
té tilla si; Komuna e Antwerp-enit, Mjeké pa Kufij, KMO (kompani ndértimi), STC (zhvilluesit e projektit) dhe
Spitali né Antwerp Sint Vincentius. Trivisi pranon se organizatat kané arsye té ndryshme pér zbatimin e
menaxhimit té diversitetit dhe pér kété arsye, strategjité e tyre do té ndryshojné.

Ashtu sic Trivisi né ményré korrekte vé né dukje, organizatat dhe kontekstet mund té ndryshojné né masé té
madhe. Pér Republikén e Magedonisé kéta faktoré mund ta mbéshtesin drejtimin e strategjisé sé
pérzgjedhur. Aplikimet duhet bazuar né kuptimin e miré té nevojave té organizatés. Si¢ u pérmend mé herét,
lidhur me studimin e (Sup & Kleiner, 2007) njé gasje e vetme e strategjisé nuk éshté efektive né krijimin e
pérfshirjes sé géndrueshme. Kéta faktoré duhet té pérdoren si njé model mbi té cilin mund té ndértohen
veprime konkrete gé né ményré aktive mund té menaxhohen dhe té mirémbahen.

Kultura e respektit; Njé rast shembull nga kreu i departamentit né gendrén belge té integrimit

Té krijosh Rulturé respekti sipas mendimit tim, éshté, dicka qé éshté béré nga veprat e vogla praktike
né vend té teorive t¢ médha. Uné mundohem t’i bashkoj ekipe dhe né formé aktive t’i inkurajoj
Ronsultimet. Para fillimit té ¢do projekti, uné formoj njé ekip té shuméllojshém pér ide (brainstorm).
Né kRété ményré, ne e diskutojmé projektin dhe kemi mundésiné qé para vetes té parashtrojmé
perspektiva té ndryshme. Uné e shoh té réendésishme até qé njerézit nuk involvohen vetém né punén
e tyre pa u léné rast té tjeréve té inkuadrohen. Népérmjet bashképunimit, njerézit kané mundési ta
njohin njéri-tjetrin, t¢ mésojné se si té tjerét mendojné dhe té mésojné ta vlerésojné njéri-
tjetrin.(Trivisi, 2002, p. 26)
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Irlanda Veriore

Njé studim i béré nga (Hargie, Dickson, & Nelson, 2003)né Irlandén Veriore ofron shembuj té miré té
praktikave né njé vend ku situata éshté pak a shumé e ngjashme si ajo e Republikés sé Magedonisé. Kur u
bé ky studim, Irlanda Veriore ishte skené e krimit, mosbesimit dhe armigésisé mes Protestantéve dhe
Katolikéve pér rreth 30 vite. Edhe pse veprat mé ekstreme té dhunés u kryen né vitin 2003, Irlanda Veriore
mbetej njé shogéri e segreguar ku prapavija religjioze kishte rol vital né kategorizimin social mes individéve
dhe grupeve. Né kété kontekst (Hargie, Dickson, & Nelson, 2003) hulumtuan komunikime ndérgrupore né
katér organizata té médha (dy publike dhe dy private, cdo njéra me nga mbi 400 té punésuar). Pérfundimi i
hulumtimit té tyre pérmblidhte praktikat e méposhtme té rekomanduara n¢a punétorét:

Praktikat e rekomanduara nga té punésuarit

Mjedis neutral i punés

Trajnim ballé pér ballé

Ndérmjetésimi jashté agjencisé

Monitorime dhe dénime

Dialog mbi vecantiné e grupit

Ngjarje shoqérore ndér-komunitare

Politika organizative duhet té parasheh rregulla dhe kufij té garté
mbi shprehjet e grupit pérkatés.

Té punésuarit duhet té mésojné mbi marrédhéniet ndérgrupore,
sjellien e pérshtatshme dhe té béjné rekomandime pér
politikébérjen.

Pjesémarrésit e kétij studimi e mirépritén futjen e agjencive té
jashtme pér té lehtésuar problemet né vendin e punés.

Organizatat duhet té jené strikte kur béhet fjalé pér ngacmime dhe
sjellje jashté anti - grupore.

Ballafagimi i dallimeve dhe ndarja e karakteristikave té grupit
mund té ndihmojé té punésuarit té formojné imazhe mé
favorizuese nga grupet e tjera.

Organizata duhet té ofrojé mundési té té pasurit ndérveprim social
pozitiv jashté vendit té punés, né zona neutrale. Ngjarjet tek té
cilat té gjitha grupet kané investuar dhe jané kénaqur jané cilésuar

si mé té kéndshmet.

(Hargie, Dickson, & Nelson, 2003)

Duke i perceptuar hipotezat e méparshme té kontaktit (Allport, 1954) kéto rekomandime, né ményré té
garté i pérshtaten parakushteve té propozuara pér kontakt ndérgrupor konstruktiv. Allport e mbronte
hipotezén se anétarét e njé grupi duhet té kené mundési té mjaftueshme pér té vendosur kontakt personal.
Kjo e reflekton nevojén pér té punésuarit e Irlandés Veriore pér trajnim ballé pér ballg, dialog mbi vecantiné
e grupit dhe ngjarje shogérore ndér komunitare. Mé tej, hipoteza e kontaktit thekson se kontakti ndér grupor
duhet té miratohet dhe lehtésohet nga institucionet dhe autoritetet. Ky parakusht reflektohet edhe né
nevojén e ndérmjetésimit té agjencisé sé jashtme dhe monitorimin, si dhe dénimin e sjelljes jashté anti -
grupore. Allport mé tej thekson se grupet duhet té kené statuse té barabarta. Ky parakusht pjesérisht
reflekton nga nevoja pér njé ambient neutral pune. Parakushti i Allportit pér té punuar sé bashku drejt njé
géllimi té pérbashkét né ményré bashképunuese nuk zbatohet lehtésisht né rekomandimin e té
punésuarévve nga Irlanda Veriore. Megjithaté, ky parakusht zbatohet natyrshém né kété studim, ku fokusi
ishte te té punésuarit dhe ambientiityrei punés. Por edhe késhtu, menaxherét ende do té mund té pérfitonin
duke véné mé shumé theksin mbi géllimet dhe bashképunimin e pérbashkét.

Ky studim diferencohet né krahasim me rekomandimet paraprakisht té pérmendura nga Shtetet e Bashkuara,
Gjermania, Holanda dhe Belgjika sepse mund té detektohet njé fokus i fugishém ndérgrupor. Me situatén
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shogérore e cila né Irlandén Veriore éshté mé e krahasueshme me gjendjen né Republikén e Magedonisg, ky
studim mund té jeté edhe mé interesant. Né vendet té cilat jané té karakterizuara me konflikte té zgjatura,
rivendosja e kontaktit ndérgrupor mund té meritojé mé shumé vémendje né strategjiné e menaxhmentit té
diversitetit.

Bazuar né déshmi

Pér shkak se fusha e menaxhimit té diversitetit ka mungesé té standardizimit, mbetet njé fushé ku
organizatat kané té drejté liberale pér té definuar praktikat e tyre né ményré té vet. Disa studiues e kané
ngritur kété céshtje dhe kané apeluar pér mé shumé déshmi bazuar né norma dhe udhézime (Sup & Kleiner,
2007);(Tatli, 2010). Gjendja momentale éshté se disa vende dhe institucione plotésisht kané pjesé té veten
e cila éshté e nevojshme pér té menaxhuar né ményré efektive diversitetin. Edhe pse, rritja e interesimit dhe
aplikimit té menaxhimit té diversitetit sigurisht qé ka pérfshirje té réndésishme relevante, rezultati pozitiv i
menaxhimit té diversitetit éshté i véshtiré pér tu konstatuar gjaté matjes sé problemeve. Né studimin e tyre
té 210 biznese me fushéveprim né Gjermani, Sup dhe Kleiner fillimisht e kané hasur kété problem; hulumtimi
i tyre ka treguar se 58% e kompanive atribuojné pérfitimin e tyre, réndésiné strategjike apo efikasitetin
ekonomik pér menaxhimin e diversitetit por vetém 24% e tyre né ményré sistematike i monitorojné
procedurat e tyre. Kjo nénkupton njé besim té efektivitetit té menaxhimit té diversitetit, i vili nuk mund té
vértetohet lehté.

Teoria kundrejt té dhénave empirike

Menaxhimi i diversitetit nuk garanton rezultat pozitiv. Si¢ potencuam mé larté ka shumé modele teorike gé
pérshkruajné se cfaré éshté e nevojshme pér menaxhim té duhur té diversitetit. Ndérkohé ka shumé pak
hulumtime empirike né kushte té réndésishme gé menaxhimi i diversitetit té jeté efektiv. Njé studim
interesant gé jep té dhéna relevante mbi menaxhimin e diversitetit ka gené studimi i ndérhyrjes sé vecanté
gé i pérket talentit té ndryshém etnik pér brenda administratés tatimore kombétare holandeze (Glastra &
Meerman, 2012)

Ky rast studimor tregon se dy variablat gé jané paré si mé té réndésishmet jang; integrimi strategjik i nismave
konsideruar menaxhimmin dhe pérkushtimin e diversitetit nga menaxhimi i larté, jané né fakt mjaft té
réndésishme por pér njé efekt té vértet té menaxhimit té diversitet duhet edhe mé shumé. Studimi propozon
gé menaxhimi i diversitetit bazuar né praktikat dhe politikat ekzistuese organizative mund té cojné né
inkoherencé té pagéllimshme. Kur njé organizaté apo kompani anon fugishém drejt konformizmit social dhe
tenton t'i evitojé rreziget, qé té keté pérkushtim té nivelit té larté, nuk éshté e mjaftueshme. Mé e
réndésishme mund té jeté gatishméria pér té véné né piképyetje rutinén ekszistuese dhe aftésiné pér té
menaxhuar konflikte né té gjitha nivelet e diversitetit brenda organizatave té ndryshme. Shumé modele duke
marré parasysh edhe menaxhimin e diversitetit duket se véné né pah shtrirjen racionale dhe urdhérimin e
géllimeve dhe mjeteve, pa nuancén e qarté se té gjitha organizatat kané kulturén e vet. Kjo kulturé specifike
organizative gjithmoné duhet analizuar para se té merren masa g€ i takojné menaxhimit té diversitetit. Nése
ky nuk éshté rasti, rutinat dhe sjelljet ekzistuese mund té dominojné dhe té prishin té dyja palét si ndérhyrjet
e vendosura me géllim té promovimit té diversitetit ashtu edhe té punésuarit e pérfshiré. Ky sigurisht se ishte
rasti né kété studim brenda administratés tatimore holandeze. Kodet kulturore pér brenda késaj organizate
déshmuan té jené shumé me ndikim: shmangie té rrezikut, karriera té ngadalshme, konformitet shogéror dhe
respektimi i ndarjes burokratike té punés dhe gé té gjitha punuan kundér nismés sé pérshtatur drejt
menaxhimit té diversitetit.

Né kété rast, studimi hulumtuesit ka analizuar
iniciativén fillestare té diversitetit, pérkatésisht
programin e trajnimit "Talent né lévizje" (TM), dhe
rezultatet e tij. TM éshté njé program né kuadér té
administratés tatimore holandeze i orientuar né
drejtim mé té larté profesional dhe mé té ulét té
menaxhimit té té punésuaréve me kualifikime
akademike gé kané ambicie pér té arritur poste té
larta drejtuese.

Njé menaxher i nivelit té larté me sfond té
komunitetit jo-shumicé véren: TM éshté gjithmoné i
miré, pérvec késaj kohe. Ai duhej té realizohej
shpejt, vendosén nga niveli i larté. | gjithé grupi
ishte gabim. Ata duhej té performonin, por nuk
kishte kohé. Nése dérgohet dikush né TM, atéheré
ju doni gé ai té marré njé pozité menaxheriale. Sa
mé kujtohet, ky nuk éshté rast me TM-né. (Glastra
& Meerman, 2012, p. 115)

15




|ETA DHE NUMRAT

PRFtanSimi {drejeé dn adekuat dhe negrimi ng vendin e punes

Studimi i lartpérmendur po ashtu déshmoi réndésiné e menaxhimit té pritjeve kundrejt menaxhimit té
diversiteteve. Shumé prej kandidatéve me prapavijé té diversiteteve etnike gé u trajnuan pérbrenda kétij
programi trajnues (TM), gé ishte objekt i kétij studimi, nuk ishin menaxhuar miré aq sa ishin pritshmérité e
tyre. Pritjet e tyre ishin té larta, ¢jegjésisht se nése marrin pjesé né kété program do té conte né mundési
opsionale dhe promovimin konkret té karrierés si¢ dhe u nénvizua né citimin e lartpérmendur dhe kur kjo nuk
ishte rezultati pérfundimtar, e gjithé kjo coi né déshpérim moral mé té ulét pérmes diversitetit etnik té té
punésuaréve dhe rezultoi me njé numér té madh té doréhegjeve. Prandaj, ky studim nénvizon réndésiné
praktike té menaxhimit té pritjeve. Gjaté zbatimit té masave nuk duhet té jeté pa pérkushtim pérpjekja pér
menaxhimimin e diversitetit. Si organizatat gé mund té pérfundojné me rrezikun e té genit té perceptuar pér
té shkelur premtimet e tyre kur pritjet e avancimet né karrieré nuk realizohen, dhe po ashtu ata mund ta
humbasin pikérisht grupin qé kané pasur déshiré ta mbajné.

3. Metodologjia

Ky studim ka qasje komplementare té metodave. Gjithsej 400 népunés administrativé morén pjesé né njé
anketé >, me ¢’rast ofruan piképamjet dhe opinionet e tyre pér pérfagésimin e drejté dhe adekuat, integrimin
dhe menaxhimin e diversitetit. Ekipi i EPI ka kryer 15 intervista té hollésishme me népunés né pozita
udhéhegése né nivel lokal dhe gendror. Kéto té dhéna jané mbledhur dhe analizuar gjaté periudhés Maj-
Néntor 2015. U organiziuan dy fokus grupe dhe né ndérkohé u organizua edhe njé tryezeé té rrumbullakét me
palét e interesuara pér té diskutuar rezultatet paraprake té hulumtimit. Pérveg késaj, praktikat mé té mira
ndérkombétare mbi integrimin dhe menaxhimin e diversitetit u pérmblodhén nga ekspertet holandeze Naima
Azough dhe Amy Mante - Adu.

Metodat e pérdorura né studim jané elaboruar né formé mé té hollésishme né seksionet gé vijojné:

Objektivat e hulumtimit

Objektivi i pérgjithshém: Gjenerimi i masave dhe veprimeve pér té promovuar baraziné e komuniteteve, si
njé nga géllimet e Marréveshjes Kornizé té Ohrit duke prezantuar masa pér integrim né vendin e punés dhe
pérmirésimin e menaxhimit té diversitetit.

Objektivat specifike:

o Analizé e situatés aktuale lidhur me zbatimin e parimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat (duke
e respektuar parimin e barazisé dhe mosdiskriminimit té té gjithé personave né lidhje me punésimin
né sektorin publik);

e  Eksplorimi i mundésive dhe modaliteteve pér prezantimin e masave pér menaxhimin e diversitetit
dhe integrimin e pjesétaréve té bashkésive né vendin e punés né sektorin publik;

e  Gjenerimi i masave dhe veprimeve pér té nxitur baraziné e komuniteteve.

Pyetjet hulumtuese
Pyetja kryesore hulumtuese:

Cilat masa dhe veprime, qé kané té béjné me integrimin né vendin e punés dhe menaxhimin e diversitetit
duhet té implementohen né Magedoni né ményré gé té arrihet progres né drejtim té promovimit té barazisé
sé komuniteteve si njé nga géllimet e Marréveshjes Kornizé té Ohrit?

Pyetje specifike hulumtuese:

e Siéshté zbatuar parimi i pérfagésimit té drejté dhe adekuat dhe cilat jané pérvojat dhe piképamjet
e té punésuaréve té sektorit publik dhe atyre té pozitave udhéhegése né lidhje me pengesat dhe
faktorét e suksesit pér zbatimin e parimit?

e Neé kuadér té zbatimit té parimit té pérfagésimit té drejte dhe adekuat, si menaxhohet diversiteti né

5 Anketa éshté kryer nga agjencia pér hulumtim M-Prospect ne periudhén 15 Qershor — 31 Korrik né
bashképunim me EPI-n.
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vendin e punés dhe si mundet menaxhimi té pérmirésohet, duke marré parasysh mendimin /
piképamjet e té pnésuaréve té sektorit publik (jo-udhéheqés) dhe ata gé jané né pozicione
udhéheqése?

e (faré politika té integrimit né vendin e punés jané té nevojshme pér té arritur objektivin e
Marréveshjes Kornizé té Ohrit pér promovimin e barazisé sé té gjitha komuniteteve, po ashtu, cfaré
masa specifike dhe aktivitete té vecanta mund té paragiten sipas mendimit / piképamjeve té té
punésuaréve té sektorit publik dhe atyre né pozita udhéhegése?

o (Cilat praktika krahasuese pér menaxhimin e diversitetit dhe integrimin né vendin e punés né sektorin
publik né lidhje me pérkatésiné etnike mund té pérdoren dhe zbatohen né Magedoni, dhe a duhet
té pérshtaten ato pér ta minimizuar rrezikun e transmetimit té pasuksesshém té politikés?

e ('model i integrimit né vend té punés mund té ndértohet né Magedoni, cilat jané sfidat gé do té
shfagen gjaté zbatimit té saj né praktiké dhe si té tejkalohen ato?

Metodat pér mbledhjen dhe analizén e té dhénave

Kjo pjesé jep njé pasqyré té metodave pér mbledhjen dhe analizimin e té dhénave té mbledhura né ményré
gé tu pérgjigjet pyetjeve vijuese hulumtuese, si dhe gasje pér té shkruar rezultatet e hulumtimit.

Metodat e mbledhjes sé té dhénave
Pér géllimet e mbledhjes sé té dhénave, ekipi hulumtues ka kryer kéto aktivitete:

0 Pérmbledhjen e literaturés ekzistuese: Sé pari, ekipi hulumtues ka shqyrtuar literaturén ekzistuese
pér té mbledhur té dhénat ekzistuese, pér té zhvilluar kornizén e kérkimit dhe pér té pércaktuar
fokusin e sakté dhe fushén e té dhénave gé duhet té mblidhen. Kjo fazé po ashtu ka ndihmuar
zhvillimin e mjeteve té mbledhjes sé té dhénave. Literatura e méposhtme éshté rishikuar:

e Korniza e brendshme ligjore dhe politike
e Praktikat dhe pérvojat evropiane
0 Fusha kérkimore: Pér té mbledhur té dhéna té reja, u krye hulumtimi né terren. Ai pérfshinte:

e Anketé: Me géllim pér té shqyrtuar percepcionet dhe sfidat pér integrimin né vendin e
punés. Hulumtimi éshté kryer me té punésuarit me prejardhje té ndryshme etnike gé
punojné né administratén shtetérore. Hulumtimi éshté kryer né ményré elektronike me
400 té anketuar®.

e Intervista: Pér té vlerésuar pérvojat, géndrimet, pritjet dhe rekomandimet pér integrim
né vendin e punés té té punésuaréve nda pérkatési té ndryshme etnike, jané zhvilluar
intervista me politikébérésit kyc dhe krijuesit e politikave té burimeve njerézore né
administraté. Népunésit e larté civilé qé kané marré pjesé nda Sekretariati pér
Implementimin e Marréveshjes Kornizé té Ohrit, Ministria e Shogérisé Informatike dhe
Administratés, Sekretariati pér Céshtje Evropiane, ndérkag kané marré pjesé edhe
njésité e burimeve njerézore té disa ministrive dhe administratave komunale.

0 Fokus grupe: Diskutimi i paré i grupit té fokusit, pérfshinte pérfagésues té shogérisé civile gé
vlerésuan/diskutuan piképamjet e tyre mbi pérfagésimin e drejté, menaxhimin e diversitetit dhe
integrimin e fugisé punétore. Diskutimi i dyté i grupit té fokusit ka shqyrtuar model (pivot) rastin e
propozuar.

Metodat pér analizén e té dhénave
Té dhénat e mbledhura jané analizuar duke pérdorur metoda té kombinuara, pérfshiré:

0 Metoda krahasuese: Té dhénat e mbledhura nga literatura ekzistuese mbi praktikat mé té mira
té BE-sé pér menaxhimin e diversitetit dhe integrimin né vendin e punés ishin analizuar duke
pérdorur metodén krahasuese. Kéto rezultate jané kombinuar me gjetjet nga analiza e té

5Anketa éshté kryer né terren duke pérdorur metodat CAPI dhe CAWI né mostér té rastésishme prej 400 personave té punésuar né
administratén publike té ndaré né 5 njési. Pér institucionet mé té médha kané qené té pérfshira mé shumé njési. Pérfagésimi rajonal i
duhur éshté mundesuar permes thirjeve te rastesishme nga zyra né institucionet ku jané pérzgjedhur té anketuarit
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dhénave té mbledhura pérmes anketés dhe intervistave, té cilat hetuan dhe testuan
zbatueshmériné e mjeteve ndérkombétare né kontekstin e Magedonisé, duke marré parasysh
specifikat e modelit té masave afirmative pér pjesémarrjen e komuniteteve jo-shumicé.

0 Analizacilésore: Kjo metodé éshté aplikuar pér shqyrtimin e literaturés ekzistuese dhe analizés
sé intervistave. Kjo ofroi njé analizé té gjeré kontekstuale té pérvojave, praktikave dhe njohurive
rreth integrimit dhe menaxhimit té diversitetit né vendin e punés. Sé pari, jané identifikuar tema
té pérbashkéta dhe pyetje. Kéto tema jané ekzaminuar dhe jané krahasuar me pjesén tjetér té
té dhénave me qéllim pér té formuluar numér mé té madh té gjetjeve té géndrueshme dhe
logjike gé do té pérdoren mé tej pér té nxjerré pérfundime dhe rekomandime pérfundimtare.

0 Analiza kuantitative: Gjetjet e studimit u analizuan duke pérdorur analizén kuantitative té té
dhénave. Kjo e mundésoi monitorimin e percepcioneve dominuese dhe opinioneve rreth
sfidave. Kjo metodé ishte e kombinuar me metodén e analizés cilésore sic pérshkruhet mé sipér
né ményré qé té merren né konsideraté pérvojat e té anketuarve.

4, Pérfagésimi i drejté dhe adekuat, integrimi dhe menaxhimi i diversitetit né administratén e
Magedonisé

4.1 Pasqyré e kornizés ligjore dhe té politikave

Pérfagésimii drejté dhe adekuat éshté njé nga gurthemelét kyc té Marréveshjes Kornizé té Ohrit (MKO). Edhe
pse parimi nuk éshté i definuar né ményré té qarté né MKO, kryesisht i referohet promovimit té pjesémarrjes
sé pjesétaréve té té gjitha bashkésive etnike né sferén publike. Ajo né ményré specifike synon té rris
punésimin e komuniteteve té nén-pérfagésuara etnike né "administratén publike dhe ndérmarrjet publike, si
dhe qasjen né financimin publik pér zhvillimin e biznesit", né nivel gendror dhe lokal dhe né té gjitha nivelet
e punésimit. (Marréveshja Kornizé e Ohrit, 2001)

Né pérputhje me pércaktimet MKO-sé, u iniciua njé proces i reformave, duke pérfshiré transponimine parimit
té pérfagésimit té drejté dhe adekuat né Kushtetuté 7 dhe ligjet & pérkatése qé ndérlidhén me krijimin e
organeve geveritare, si¢ éshté Sekretariati pér Implementimin e Marréveshjes sé Ohrit (SIMKO) dhe Agjencia
pér Realizimin e té Drejtave té Komuniteteve, Komiteti i Parlamentit pér Marrédhénie Ndérmjet Bashkésive
prané Kuvendit t& RM-sg, sé bashku me organet komunale sic jané komisionet pér marrédhénie ndérmjet
bashkésive.

Strategjia pér Pérfaqésim té Drejté dhe Adekuat e Pjesétaréve qé u Pérkasin Komuniteteve jo- Shumicé

SIMKO éshté organi kryesor pérgjegjés pér zbatimin e MKO, si dhe pér sigurimin e pérfagésimit té drejté dhe
adekuat né vecanti. Para themelimit té tij, Qeveria miratoi bazat pér pérgatitjen e programit pér pérmirésimin
e pérfagésimit té drejté dhe adekuat té komuniteteve né shérbimet publike dhe né ndérmarrjet publike né
vitin 2003. (SIMKO, 2012). Mé pas, SIMKO ° pérgatiti Strategjiné pér pérfagésim té drejté dhe adekuat té
pjesétaréve gé u pérkasin komuniteteve jo-shumicé né Republikén e Magedoniség, té miratuar né vitin 2007.

Strategjia pér pérfagésimin e drejté dhe adekuat té pjesétaréve qé i pérkasin komunitetit jo-shumicé né
Republikén e Magedonisé pérmban masa dhe veprime me géllim té pérmirésimit pérfagésimin e drejté dhe
adekuat té té gjitha bashkésive etnike né Magedoni. Né bazé té Strategjisg, rritja e numrit té komuniteteve
jo-shumicé né administratén publike do té kontribuojé né forcimin e shogérisé shumé-etnike dhe
shfrytézimin e téré potencialit té saj sé bashku me pérmirésimin e shérbimeve pér té gjithé gqytetarét.
Strategjia parashikon nénshkrimin e njé deklarate né emér té top menaxheréve pér té siguruar pronési dhe
angazhim pér zbatimin e ploté té pérfagésimit té barabarté.

7 Ndryshimet kushtetuese VI, XII, XV.
8Njé total prej rreth 52 ligjeve u ndryshuan, né mesin e tyre té Ligji pér marrédhénie pune, Ligji pér Ndérmarrjet Publike, Ligji pér mbrojtje dhe parandalim nga diskriminimi, Ligji pér Promovimin e té Drejtave té
Komuniteteve té pérfaqésuar nén 20%, Ligji pér organizimin e punés sé organeve té administratés shtetérore

9NE& kohén e miratimit, SOFA funksiononte si Sektor pér Zbatimin e Marréveshjes Kornizé té Ohrit né kuadér té Sekretariatit té Pérgjithshém té Qeverisé. Veté Strategjia pérmban njé propozim pér ristrukturimin e

Sektorit né S iat dhe miratimin e rritjeve té pérgjegjésive..
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Baza e menaxhimit té diversitetit, e formuluar si "kulturé e punés”, éshté pérfshiré né veté Strategjiné duke
e inkorporuar até si njé nga objektivat kryesore té saj. Mé tj Strategjia thekson se zhvillimi i kulturés sé punés
né administratén publike dhe ndérmarrjet publike duhet té synojné né respektimin dhe mbéshtetjen e
diversitetit dhe pérfagésimin e komuniteteve jo-shumicé. Kjo éshté deklaruar si tregues i vetém cilésor i
suksesit né zbatimin e pérfagésimit té barabarté (SIMKO, 2012)

Aktivitetet dhe masat e propozuara né Strategjiné jané té organizuara né seksione gé kané té béjné me
zbatimin e pérfagésimit té drejté dhe adekuat né shérbimin civil, né sektorin publik, né ndérmarrjet publike
dhe respektivisht né njésité e vetéqgeverisjes lokale.’® U ndérmorén disa masa té veprimit pozitiv, sic éshté
trajtimi preferencial né rast té kualifikimit té barabarté, pérshtatja e akteve té sistematizimit dhe kushtet té
hyrjes/pranimit né pérputhje me kualifikimet arsimore té jo-shumicés, si dhe pérgatitja e udhézimeve té
intervistave pér té shmangur praktikat diskriminuese.

Mé sé shumti, Strategjia potencon hapjen e vendeve dy-gjuhésore té punés si njé nga masat mé té
réndésishme pér pérmirésimin e pérfagésimit té barabarté. Pozitat dy-gjuhésore té punés jané prezantuar si
pjesé e politikés mé té gjeré té geverisé mbi pérdorimin e gjuhés shgipe ("¢juha e komunitetit jo-shumicé
flitet mé sé paku nga 20% e popullatés"). Njé nga kérkesat kryesore éshté njohja e njé gjuhe té komuniteteve
jo-shumicé pér postet qé pérfshijné ofrimin e drejtpérdrejté té shérbimeve pér qytetarét.

Pér mé tepér, roli i Avokatit té Popullit pér té mbrojtur parimin e mosdiskriminimit dhe pérfagésimit té drejté
éshté trajtuar né Strategji. Gjegjésisht, Avokati i Popullit mund té iniciojé procedura, té paragesé opinione
dhe rekomandime, té ndérmarré masa disiplinore, dhe té paragesé kérkesa ndaj Prokurorit Publik pér té
iniciuar proceduré. Strategjia parasheh gjithashtu, sigurimin e legjitimitetit té 0JQ-e pér té filluar njé
proceduré para Avokatit té Popullit né rast té diskriminimit né organet shtetérore dhe publike dhe zhvendosje
té barrés sé déshmisé nga ankuesi te pala e paditur.

Plane kombé&tare vjetore

Ligji i méparshém pér népunés shtetéroré parashikonte obligim pér pérgatitjen e planeve vjetore pér
pérfagésim té drejté dhe adekuat. Né fillim u parapa pér organet shtetérore, dhe mé pas u zgjerua pér té
pérfshiré po ashtu edhe sektorin publik. Bazuar né aktet normative pér pérmbajtjen e planit vjetor pér
pérfagésim té drejté dhe adekuat (MISA, 2011), Planet Vjetore pérmbanin té dhéna numerike lidhur me
punésimin e komuniteteve jo-shumicé, sé bashku me vlerésime té efekteve té& masave té zbatuara né vitet e
méparshme, planifikime té fugisé punétore pér komunitetet joshumicé pér vitin vijues, masa pér zhvillim
profesional dhe implikime fiskale.

Duke pasur parasysh se ky detyrim u prezantua né vitin 2004, veté Strategjia identifikoi disa probleme, té
tilla si paragitja/dorézimi jo i ploté dhe i parregullt nga disa institucione. Pas miratimit té ligjeve té reja mbi
népunésit/shérbyesit administrativ dhe ligjin mbi té punésuarit né sektorin publik, detyrimi pér té dorézuar
planet vjetore pushoi sé ekzistuari dhe u zévendésua me Metodologjiné e Planifikimit té Fugisé Punétore.

10Terminologjia e pérdorur né Strategji éshté né pérputhje me Ligjin e méparshém pér Népunésit Civil dhe Ligjin pér népunés shtetéroré. Ligjet e reja té miratuara né shkurt té vitit 2014, béjné dallim mes népunésve

administrativ dhe té punésuarit né sektorit publik.
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Metodologjia e Planifikimit té Fugisé Punétore

Ligji pér té punésuarit né sektorin publik (2014) i cili ka hyré né fugi né shkurt té vitit 2015, prezantoi njé
detyrim pér institucionet qé té planifikojné rekrutime té ardhshme népérmjet Planeve Vjetore dhe sipas
nevojave té tyre, bazuar né Metodologjiné e Planifikimit té fuqisé punétore, duke aplikuar parimin e
pérfagésimit té barabarté. Rekrutimi né sektorin publik éshté i rregulluar né Seksionin IV -a té ligjit dhe né
pérputhje me kété té fundit, Metodologjia duhet té pérfshijé formén, pérmbajtjen dhe shabllonin e Planit
Vjetor dhe Raportin pér zbatimin e planit vjetor pér rekrutim. Metodologjia, népérmjet "Balanser-it" llogarité
nevojén pér punésime té reja té pjesétaréve té komuniteteve jo-shumicé né bazé té diferencés midis gjendjes
aktuale té punés sé institucionit né aspektin e pérkatésisé sé komunitetit, té shprehur né pérgindje, derisa
pérfagésimi té arrihet sipas té dhénave nga regjistrimi i fundit (2002).

Megjithaté, Metodologjia ende nuk éshté miratuar, ngase ekzistojné dallime pérbrenda koalicionit té
Qeverisé. Arsyet pér kété jané se ka pérjashtime té vecanta pér zbatimin e ligjit té ri. Domethéné, i téré
Seksioni IV-ailigjit dhe dispozitat gé ndérlidhen me planet vjetore nuk zbatohen pér personelin ushtarak dhe
civil né shérbim té Armatés sé Republikés sé Magedonisé pér zyrtarét e autorizuar né Ministriné e Mbrojtjes,
Ministriné e Brendshme dhe né organet administrative té Ministrisé sé Brendshme ku veprojng, si dhe né
Agjenciné e Zbulimit. Sipas rishgyrtimit t&¢ MKO mbi Kohezionin Social (Rishgyrtimi i MK0O,2015)*, kjo éshté
né kundérshtim me Amendamentin VI té Kushtetutés, ku pérfagésimi i drejté éshté pércaktuar si njé nga
vlerat themelore té marréveshjes kushtetuese pérmes sé cilés pérfagésimii drejté i qytetaréve qé u pérkasin
té gjitha komuniteteve né shtet duhet té sigurohet né térési né geveri dhe institucionet e tjera publike né té
gjitha nivelet. Arsyeja tjetér éshté se Metodologjia nuk diferencon nevojén pér punésim (té paraqitur né
pérgindje) té kategorive té ndryshme té pozicioneve (udhéhegése dhe jo-udhéhegése), por mbéshtetet né
numrin e pérgjithshém té té punésuaréve té institucionit.*?

Standardet e menaxhimit té burimeve njerézore

Fillimisht té prezantuara né administratén publike né vitin 2010 dhe mé pas té rishikuara né vitin 2014,
standardet e Menaxhimit té Burimeve Njerézore (MBNJ) pérmbajné praktikat mé té mira né menaxhimin e
burimeve njerézore, té projektuara pér promovim efikas, profesional dhe administrimin e orientuar kah
shérbimet. Standardet e MBNJ shérbejné si udhézime pér forcimin e menaxhimit té burimeve njerézore né
administraté dhe pérmirésimin e punés sé njésive té MBNJ (Shikova & Bochvarska, 2014, p. 5). Céshtje té
llojllojshme jané adresuar né Standardet e MBNIJ sic jané kompetencat e punés, planifikimi strategjik,
pérzgjedhja dhe rekrutimin, vlerésimi i performancés, mentorimi, komunikimi, induksioni, trajnimi dhe
zhvillimi profesional.

Né kuadér té pérfagésimit té barabarté, menaxhimit té diversitetit dhe integrimit té fugisé punétore, krijimit
dhe promovimit té ambientit té punés né té cilin respektohet diferenca éshté parashikuar si pjesé e
kompetencave té nivelit té avancuar, brenda kornizés sé kompetencave. (Shikova & Bochvarska, 2014, f.
28) Pérzgjedhja dhe promovimi i procedurave duhet té jené té pérshtatura né pérputhje me masat ekzistuese
té veprimit pozitiv, né mes té grupeve té tjera, duke i véné né fokus komunitetet jo-shumicé. (Shikova &
Bochvarska, 2014, p. 52). Disa prej praktikave té mira pér komunikim pérfshijné organizimin e takimeve
javore dhe mujore té stafit, sé bashku me nxitjen e komunikimit joformal mes té punésuaréve népérmjet
festimeve té pérbashkéta. Mentorimi dhe trajnimi fillestar jané ilustruar si procese té réndésishme pér
personat e sapo punésuar né administraté, sé bashku me trajnimin dhe zhvillimin profesional, si njé nga
funksionet kryesore té MBNJ. Pérvec késaj, standardet e MBNJ pérmbajné Politikén e Mundésive té
Barabarta e cila pérpiget té lidhé detyrimet ekzistuese ligjore qé kané té béjné me baraziné dhe
mosdiskriminimin, si dhe me praktikat organizative né organizaté (Shikova & Bochvarska, 2014)

4.2 Gjetjet e hulumtimit

Né kété Seksion, kemi paragitur gjetjet kryesore nga analizat cilésore dhe kuantitative té piképamjeve dhe
géndrimeve té népunésve administrativé né zbatimin e pérfagésimit té drejté dhe adekuat, integrimin né
vendin e punés dhe menaxhimin e diversitetit. Pér té shqyrtuar mendimet e népunésve administrativé né

11 Né dispozicion né: http://eip.org/sites/default/files/OFA%20Review%200n%20Social%20Cohesion.pdf

12 Intervisté me té punésuar té pushtetit lokal.
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nivel gendror, u zhvillua anketé me 400 népunés administrativé. Ne duhet té theksojmé se Sekretariati pér
Implementimin e Marréveshjes sé Ohrit fillimisht mbéshteti anketén. Megjithaté, Sekretariati e térhoqi
mbéshtetjen e vet gjaté zhvillimit té anketés.*?

Pér té shqyrtuar perspektivat e stafit udhéheqés dhe pér té plotésuar té dhénat e anketés, u intervistuan 15
persona né pozicione drejtuese/udhéheqgése né njésité e vetéqeverisjes lokale dhe né nivel gendror. Pérvec
késaj, pér t'i plotésuar kéto té dhéna, gjetjet fillestare u diskutuan me pérfagésues té shoqérisé civile né njé
fokus grup. Gjetjet paraprake u diskutuan né njé tryezé té rrumbullakét té mbajtur me 50 palét e interesuara
gé pérfagésojné té dy sektorét, shérbimin publik dhe sektorin e shogérisé civile. Reagimet e tyre jané té
pérfshira edhe né kété pérmbledhje té gjetjeve.

Né pérputhje me fokusin kryesor té analizave, pjesa e paré fokusohet né pérfagésimin e drejté dhe adekuat,
ndérsa né pjesén e dyté jané shqyrtuar té dhénat lidhur me integrimin né vendin e punés dhe menaxhimin e
diversitetit. Pjesa e fundit trajton ¢éshtjet pér barazi dhe mosdiskriminim.

Pérfagésimii drejté dhe adekuat

Sizbatohet pérfagésimii drejté dhe adekuat? Cilat jané pérvojat dhe piképamjet e népunésve administrativé
dhe stafit udhéheqés? Cilat jané pendesat dhe faktorét e suksesit pér zbatimin e parimit? Bazuar né té
dhénat e mbledhura pérmes fazave té hulumtimit té pérshkruara mé larté, ky Seksion pérpiget t'u pérgjigjet
kétyre pyetjeve.

Piképamja dominuese né mesin e pjesémarrésve té hulumtimit né kété studim éshté gé objektivat e MKO-
sé pér pérfaqésim té drejté dhe adekuat nuk jané arritur, edhe pse 66,8% e té anketuarve besojné se
pérfagésimii drejté dhe adekuat kontribuon né realizimin e objektivave té Marréveshjes Kornizé té Ohrit. Gjer
né kété daté, njé nga sfidat mé té médha té vendit &shté sigurimi i barazisé pér té gjithé qytetarét. Eshté
theksuar nga pjesémarrésit e hulumtimit qé pérfagésimi i drejté duhet té perceptohet si njé instrument né
drejtim té arritjes sé barazisé, dhe jo si njé géllim individual. Implementimi nuk i referohet vetém numrave
dhe statistikave, ngase pérfaqgésimi i drejté ka pér géllim rritjen e pérfagésimit dhe arritjen e ekuilibrit té
interesave té té gjitha grupeve etnike né vend, qé pérfundimisht do té cojné né pérmirésimin e kohezionit
etnik dhe shoqérisé multikulturore. 4

Percepcionet mbi pérfaqésimin e drejté dhe adekuat né administratén publike dhe pérfitimet nga zbatimi

Si kuptohet pérfagésimi i drejté dhe adekuat né mesin e administratés publike ? Gjetjet tona sugjerojné se
parimi i pérfagésimit té drejté dhe adekuat kryesisht ka té béjé me pjesémarrjen e zgjeruar té pjesétaréve
té komuniteteve jo-shumicé né jetén publike, dhe mé konkretisht me pérmirésimin e punésimit té tyre né
sektorin publik. Pérvec késaj, pérfagésimi i drejté dhe adekuat nuk ka kontribuar vetém né kuptimin e
zgjeruar té pérkatésisé sé té gjitha komuniteteve etnike pér 76% té anketuarve, por mes tjerash po ashtu
shihet edhe si géllimi mé i réndésishém i zbatimit té pérfaqésimit té drejté dhe adekuat (35,8%).

Grafiku 1. Pérfagésimi i drejté dhe adekuat dhe ndjenja e pérkatésisé

A mendoni se pérfagésimi i drejté dhe adekuat ka
mundésuar ngritje té ndenjés sé pérkatésisé té té gjitha
bashkésive etnike ndaj shtetit?

60,0 480
40,0 28,0
20,0 13,8
| . 5’8 4’5
0 - [ —
Plotésisht po Kryesisht po Pjesérisht Aspakjo Nuk e di

13Zyrtarisht, térheqja ishte pér shkak té faktit se SIMKO kishtendermare masa dhe aktivitete pér té njéjtin qéllim né kuadér té planit pér zbatimin e Prioriteteve Urgjente te Reformave. Jozyrtarisht, supozohet se
arsyeja ishte pér shkak té reagimeve té Qeverisé pér mbéshtetjen e ofruar nga SIMKO.

14Sekretaré shtetéror té SIMKO, diskutim né tryezén e rrumbullakét
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Té anketuarit e bashkésive jo-shumicé, kryesisht shqiptaré (40,6%]), té ndjekur nga romét (40%]) dhe
boshnjakét (33,3%)asocojné pérfagésimin e drejté dhe adekuat me ndjenjén e pérkatésisé, integrimin dhe
baraziné e té gjithé qytetaréve, sé bashku me rritjen e besimit né institucionet.

Grafiku 2. Piképamje mbi synimet e pérfagésimit té drejté dhe adekuat pér pérkatésiné etnike

Sipas jush, cili nga géllimet e méposhtéme e pasqyron ose
éshté meé i pérafért me gqéllimin e aplikimit té parimit té
pérfagésimit té drejté e dhe adekuat té bashkésive?
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Synime té tjera té réndésishme jané promovimi i barazisé né sektorin publik té punésimeve (25,5%), duke e
rritur pérfagésimin numerik dhe duke e siguruar pjesémarrjen e té gjitha komuniteteve né sferén publike
(22,.3%).

Pér shumicén e té punésuaréve té komunitetit jo-shumicé, pérfaqésimi i drejté jo vetém qé siguron punésim
né sektorin publik dhe mundési pér té gjitha komunitetet qé té marrin pjesé né procesin e vendimmarrjes né
té gjitha nivelet, por ai gjithashtu nénkupton shérbime mé té mira pér qytetarét. Né kété drejtim, shérbimet
mé té mira dhe puna e pérmirésuar e administratés jané disa nga pérfitimet direkte té zbatimit té
pérfagésimit té drejté dhe adekuat pér njé té tretén e té anketuarve.

Grafiku 3. Pérfagésimi i drejté dhe adekuat dhe pérmirésimi i punés dhe shérbimeve

A mendoni se pérfagésimi i drejté dhe adekuat
kontribuon deri tek pérmisimii punés dhe shérbimeve té
administratés né pérgjithési?

60,0 48,0
40,0
19,5 18,5
20,0 10,8
] |
’0 - I
Plotésisht po Kryesisht po Pjesérisht Aspak jo Nuk e di
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Mes tjerash, ofrimi i shérbimeve né ményré té vecanté pér komunitetet jo-shumicé éshté pérmirésuar sipas
72,5% té té anketuarve (kumulative plotésisht dhe kryesisht po).

Grafiku 4. Pérfagésimi i drejté dhe adekuat dhe shérbimet e pérmirésuara pér komunitetet jo-shumicé

A mendoni se pérfagésimi i drejté dhe adekuat
kontribuon né pérmirésimin shérbimeve pér qytetarét
e komuniteteve jo-shumicé?
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Nevoja pér pérmirésimin e pérkujdesjes/provizionit té shérbimeve té ofruara nga grupet mé pak té
pérfagésuara, u theksua vecanérisht né nivel lokal, sic tregohet né fragmentin e mé poshtém:

“Ne punojmé me gytetaré me prejardhje té ndryshme etnike. Ka disa gé nuk flasin magedonisht
miré, késhtu qé flasin vetém shqip, apo turgisht ose gjuhén rome. Eshté e réndésishme pér ne si
njé komuné gé té kemi té punésuar té cilét flasin gjuhén e tyre [té qytetaréve]. Eshté e réndésishme
gé té gjithé qytetarét té ndihen se ka té punésuar né komuné punonjés nga grupi i tyre etnik, né
ményré gé ata té kRené njé ndjenjé té pronésisé né até drejtim, té ndjejné gé administrata komunale
punon pér nevojat e tyre.”>

Megjithaté, ka dallime sa u pérket piképamjeve né lidhje me linjat etnike. Né krahasim me té gjitha
komunitetet jo-shumicé (shqiptarét 86,2%, turgit 92,9%, serbét 85,7%, romét 90%, vllehét 66,7%, dhe
boshnjakét 100%]), té anketuarit magedonas (60 , 4%) kané mé pak gjasa té perceptojné pérmirésimin e
shérbimeve pér komunitetet jo-shumicé, si pasojé e zbatimit té parimit.

Pérfitimet e tjera té zbatimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat jané efektet e saj pozitive pér
marrédhéniet ndérpersonale té té punésuaréve nga komunitetet e ndryshme etnike. Njé e treta e té
anketuarve kané pérmirésuar mendimin e tyre rreth personave ndga grupet e tjera etnike si pasojé e
pérfagésimit té barabarté. Pér 73,3% e té anketuarve, institucionet ku ata jané té punésuar jané vende té
mira pune, pér shkak se ka té punésuar me prejardhje té ndryshme etnike

Grafiku 5. Diversiteti etnik duke krijuar vend mé té miré pér puné

Institucioni né té cilin punoj, éshté vend mé i miré pér té
punuar sepse kemi té punésuar nga mé shumé bashkeési

(etnike)?
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15Intervisté me punonjés té pushtetit lokal.
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Pérvojat me kolegét nga komunitetet e tjera jané pérshkruar si shumé té mira (45,8%) dhe té mira (44,3%).

Grafiku 6. Pérvojat personale me kolegét nga grupet e tjera etnike

Si do ta pérshkruanit pérvojén tuaj personale me
kolegét dhe koleget nga bashkésité tjera etnike né
institucionin ku punoni?
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pervojé

Pér mé shumé se gjysma e té anketuarve (58%) kéto pérvoja varen nga kompetencat e personit dhe
bashképunimit né vendin e punés. Nga njé e katérta e té anketuarve (26,8%), karakteristikat personale
ndikojné te pérvojat.

Grafiku 7. Faktorét gé formésojné pérvojat me kolegé nga grupe té tjera etnik

Nga cka varet pérvoja juaj?
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Pérveg késaj, puna né njé mjedis etnikisht té pérzier éshté e pranueshme pér shumicén e té anketuarve
(89%). Ata gé ndajné mendimin se puna né njé mjedis etnikisht té pérzier éshté e pranueshme, pohojné gé
kjo éshté si pasojé e shkémbimit té pérvojave, njohurive, dhe mundési pér njohje té ndérsjellé té té dyja
paléve. Réndésia e pérfundimit té detyrave té punés, pavarésisht nga pérkatésia etnike, me géllim pér té
arritur baraziné e njerézve dhe jetesén né njé shogéri multi-etnike, jané arsyet pse pranohet té punohet né
njé mjedis etnikisht té pérzier.

Grafiku 8. Pse éshté e pranueshme puna né njé mjedis etnikisht té pérzier?
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Pér shumicén e té anketuarve (68%) mirénjohja pér punén e kryer vjen nga té gjithé kolegét, pavarésisht nga
pérkatésia etnike. Kur u pyetén pér té pérshkruar marrédhéniet ndéretnike né institucionet e tyre me 1-5
piké, 31,5% e té anketuarve vlerésojné marrédhéniet si té shkélgyera, 32,8% u dhané atyre njé rezultat prej
(4) katér

Grafiku 9. Marrédhéniet ndéretnike sot

S'i do t'i vlerésonit marrédhéniet ndéretnike ndérmjet té
punésuarve né institucionin ku punoni, sot?
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Pothuajse gjysma e té anketuarve (42,8%) besojné se né 5 vitet e ardhshém, marrédhéniet ndéretnike do
té jené té shkélgyera. Pjesétarét e komunitetit shgiptar dhe turk projektuan pérgindje mé té vogél té pritjeve
pozitive. Né kushtet e vendeve té punés, sekretareve tregojné pritshméri mé té uléta pér pérmirésimin e
marrédhénieve ndéretnike.

Grafiku 10. Marrédhéniet ndéretnike brenda5 viteve
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Sfidat e zbatimit

Pavarésisht nga pérfitimet e njohura té zbatimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat, jané identifikuar
pengesa serioze. Kéto kryesisht i referohen politizimit té administratés, angazhimit té personelit udhéheqgés,
procedurave problematike té rekrutimit dhe promovimit, sé bashku me monitorimin dhe mekanizmat
sanksionuese joadekuate, mungesés sé kushteve elementare té punés dhe kufizimeve buxhetore. Pengesat
jané elaboruar mé hollésisht né seksionet né vijim.

Politizimi i administratés

"Problemi géndron né politizim, dhe Rjo ndikon tek té gjithé ne. Ky éshté
njé fakt dhe i njéjti ndikon tek shqgiptarét, magedonasit etj. Kemi nevojé
pér de-politizim dhe ky éshté problemi mé i madh né kété vend”*®

Anketa me népunésit administrativé tregon se pothuajse 80% e té anketuarve (ose plotésisht ose kryesisht)
e aprovon zbatimin e parimit té pérfagésimit té barabarté.

Grafiku 11. Normat mesatare té miratimit té pérfagésimit té barabarté

A e miratoni zbatimin e pérfagésimit té drejté dhe
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16Diskutim né tryezén e rrumbullakét
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Ka pasur njé ndryshim té réndésishém né opinionin mes népunésve administrativé gjaté dekadés sé
fundit. Domethéné, zbatimi i parimit ndeshet me rezistencé mé té vogél né krahasim me periudhén fillestare,
kur ai u prezantua pér heré té paré. Pjesa mé e madhe e té intervistuarve dhe pjesémarrésve né fokus grupe
deklarojné gé pérfagésimi i drejté dhe adekuat né ditét e sotme éshté pranuar mé sé shumti né institucionet
e tyre pérkatése. Me kété, pranimii té punésuaréve jo-shumicé né vendin e punés éshté mé i madh. Sic éshté
cekur nga njé folés né tryezén e rrumbullakét:

“Nga perspektiva e sotme, éshté me té vérteté e habitshme pse [mé paré] ne s'kemi menduar se
éshté e pagakonté qé té keté vetém 4-5% té punésuar nga grupet jo-shumicé ... Tashmé situata
éshté shumé e ndryshme, vérteté mé nuk ka ndarje pérgjaté vijave etnike né institucionin tim, té
gjithé ne punojmé sé bashku dhe kalojmé jashtézakonisht miré”*’

Ky testament i marrédhénieve té shkélgyera ndérpersonale midis té punésuaréve me prejardhje té ndryshme
etnike, éshté shpesh i ndérlikuar nga ndikimi pércarés i elitave politike dhe punésimit né bazé té anétarésimit
politik. Pjesémarrésit e hulumtimit, identifikojné rekrutimin dhe promovimin né bazé té pérkatésisé
partiake, si pengesé thelbésore né funksionimin e duhur té administratés. Nése paraprakisht, etniciteti
dhe kompetencat e té punésuaréve jané marré né pyetje, sot, pérkatésia partiake del né pah si mé
problematike. Rezistenca ndaj personave me prejardhje té tjera etnike tani éshté shndérruar né rezistencé
kundrejt (né pushtet) pérkatésisé partiake dhe punésimit né bazé té anétarésimit partiak. Né praktiké, ka njé
mirékuptim té pashprehur me fjalé, qé lidhja partiake zévendéson sistemin e merités me bazé.

Pér kéto arsye, pjesémarrésit e hulumtimit né ményré unanime dhe vazhdimisht béjné thirrje pér punésim né
bazé té meritave dhe transparencé e pérgjegjési mé té madhe. Ky éshté ndryshimi kryesor gé éshté
identifikuar me géllim té pérmirésimit té pérfagésimit té drejté qé punésimi i bazuar né merité duhet ta
zévendésojé punésimin né bazé té anétarésisé partiake (20,4%). Njé fragment i Ministrisé sé Shogérisé
Informatike dhe Administratés (MSHIA) sekretari shtetéror e ilustron kété piké:

"Eshté géllimi yné i pérbashkét gé té kemi administraté mé té miré, e cila do té jeté né shérbim té
nevojave té qytetaréve dhe ne duhet sé bashku ta ndértojmé kété administraté. Kur njé qytetar kérkon njé
shérbim, uné nuk do ta pyes se kush éshté ai, ose ¢ka éshté ai, por uné do té pérgendrohem né shérbimin e
nevojshém. Pérkatésia etnike éshté térésisht e paréndésishme. Dhe Rjo éshté situata ideale, té gjithé duhet
té trajtohen né ményré té barabarté”8

Megjithaté, né gjendjen aktuale, té dy grupet mé té médha etnike dhe partité e tyre respektive politike
portretizojné Magedoniné si shtet dy-etnik, duke rezultuar me pérjashtimin e bashkésive té tjera etnike.
Promovimi i barazisé dhe vlerave multikulturore né vendin e punés shihet né masé té madhe gé kryesisht
mungon.

Disa prej té intervistuarve e pérshkruajné pérfagésimin e drejté si njé "enigmé, 1° "detyrim i caktuar me
ligj",?° dhe "eksperiment social i vendeve peréndimore".?* Disa shtuan qé né fillim t& zbatimit, objektivi i
parimit ishte pér té arritur pérgindje té caktuar té pérfagésimit té komuniteteve. Kjo u perceptua si pak a
shumé e pranueshme ngase ndérlidhej me korrigjimin e disavantazheve historike dhe hegjen e pengesave
pér punésim né sektorin publik pér grupet etnike mé pak té pérfagésuara. Megjithaté, sipas grupit té fundit
tani pérfagésimi i drejté dhe adekuat shérben si njé mekanizém né ményré gé shqgiptarét té arrijné rritje té
vazhdueshme numerike té pérfagésimit té tyre né administratén publike, pértej arritjes sé pérgindjes sé
nevojshme??

Pér mé tepér, pérvec pjesémarrésve shqiptaré, té anketuarit e tjeré, dhe sidomos magedonasit, pérfagésimin
e drejté dhe adekuat e perceptojné si njé "lojé mes elitave politike".?*Me sektorin publik, si punédhénés
kryesor né vend, si dhe politizimi i administratés, pérfagésimi i drejté dhe adekuat éshté pérdorur si njé
instrument gé kontribuon né konkurrencén pér punésim. Té dy partité né pushtet té rekrutojné persona me

17Diskutues nétryezén e rrumbullakét

18Diskutim né tryezén e rrumbullakét

19Intervisté me punonjés té pushtetit lokal.
20Intervisté me punonjés té pushtetit lokal.
21Intervisté me punonjés té pushtetit lokal.
22Intervisté me punonjés té pushtetit lokal.
23Intervisté me punonjés té pushtetit lokal.
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pérkatési té tyre té anétarésisé politike dhe pérkatésisé etnike. Si rrjedhojé, numri i personave kryesisht
nga ¢rupi mé i madh jo-shumicé éshté rritur, dhe kjo &shté ndoshta njé nga arritjet mé té médha té
zbatimit té drejté té pérfaqésimit. Megjithaté, shqiptarét perceptohen se kané monopol mbi mundésité e
punésimit né sektorin publik, ndérsa komunitetet e tjera jo-shumicé, né masé té madhe, jané |éné pas dore
né kété proces dhe jané akoma té nén-pérfaqésuara.* Sic éshté pérshkruar nga njé pjesémarrés né fokus
grup:

Né Ministriné e Punéuve té Jashtme ka njé kroat. Nuk ka turq qé shérbejné jashté vendit. Asnjé rom
né ambasada... "%

Né ményré té ngjashme, gjetjet e studimit theksojné se zgjedhja e paré e grupit etnik né pozité mé té keqe
pér sa i pérket pérfagésimit té drejté dhe adekuat né institucionet e tyre pérkatése jané romét (30,6%).
Megjithaté, né pozitén vijuese jané shgiptarét (19,3%).

Grafiku 4. Piképamje mbi komunitetin né pozité mé té keqe pér sa i pérket zbatimit té drejté dhe adekuat té
pérfagésimit né institucionin e vet pér pérkatési etnike

Sipas mendimit tuaj, cila bashkési éshté né gjendje mé té
pavolitshme sai pérket aplikimit té pérfagésimit té
drejté dhe adekuat né institucionin ku punoni?
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Pérvec késaj, kur u pyetén pér té identifikuar dy grupe etnike gé duhet té pérfagésohen mé miré né pozicione
drejtuese, té anketuarit né anketé, identifikuan shgiptarét (26,8%), si zgjedhjen e tyre té paré. Turgit
(21,4%) jané grupi i dyté etnik qé duhet té zéné mé shumé pozicione drejtuese. Kapitulli né vijim identifikon
sfidat lidhur me emérimin e anétaréve jo-shumicé né pozita udhéhegése dhe se si kjo ndikon né zbatimin e
pérfagésimit té barabarté.

24 Diskutues né tryezén e rrumbullakét.

25Pjesémarrés né fokus grup
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Angaghimi i lidershipit pér pérfaqésim té drejté

Njé e treta e té anketuarve vérejné se eprorét e tyre aktual jané plotésisht té angazhuar né zbatimin e
pérfagésimit té barabarté. Rreth 43% besojné se eprorét e tyre jané kryesisht té pérkushtuar né zbatimin e
parimit, ndérsa 22,8% mendojné gé nuk ka asnjé angazhim pér kété céshtje.

Grafiku 13. Piképamje mbi pérkushtimin e eproréve né zbatimin e pérfagésimit té drejté dhe adekuat

A jané té pérkushtuar udhéheqésit tuaj té
drejtépérdrejté né institucionin ku Ju punoni né
aplikimin e pérfagésimit té drejté dhe adekuat?

45,0 42,8

40,0

35,0 31,5

30,0

25,0

20,0 17,3

15,0

: I . .
0 ] _—

Plotésisht po Kryesisht po Pjesérisht Aspakjo Nuk e di

Pérmes prizmit té pérkatésisé etnike, piképamjet mes magedonasve dhe shgiptaréve ndryshojné pér
pothuajse 20% né besimin e tyre se eprorét aktual jané té angazhuar pér zbatimin e pérfagésimit té drejté
dhe adekuat (83,2% e té anketuarve magedonas, né krahasim me 64,5% e respondentéve shqiptaré). Pér
kété arsye, magedonasit kané besim mé té madh lidhur né pérkushtimin e eproréve té tyre aktual ndaj parimit
té pérfagésimit té barabarté. Né té njéjtén kohg, duhet té theksohet se shqiptarét shprehin pak besim né
liderét me prejardhje té tjera etnike.

Gjetjet nga intervistat me personelin udhéheqés japin njé pasqyré mé té thellé pér kété céshtje. Eshté njé
bindje e pérhapur né mesin e pothuajse té gjithé té intervistuarve pavarésisht nga pérkatésia etnike qé
zbatimi i parimit mé sé shumti varet nga pérkatésia etnike e kreréve té institucioneve. Si né pushtetin
gendror ashtu edhe né até lokal, zbatimi i parimit nuk éshté marré né pyetje né institucionet e udhéhequra
nga shqgiptarét. Pér mé tepér, né kéto institucione jané arritur nivele té kénagshme té pérfagésimit.
Megjithaté, shumé té intervistuar kryesisht besojné se institucionet e drejtuara nga persona me prejardhje
magedonase akoma kané nevojé qé té pérmbushin nivelin ligjor té kénagshém té pérfagésimit té barabarté.
Pérvec késaj, shgetésime serioze jané ngritur né lidhje me ndarjen e pjesétaréve jo-shumicé né institucionet
e drejtuara nga komuniteti magedonas, si dhe promovimi / rekrutimi i pjesétaréve té komuniteteve né pozita
udhéheqése. Sipas té anketuarve, nése ka vullnet politik, vendet e lira mund té plotésohen nga stafi i
kontraktuar ende i pasistematizuar i SIMKO-sé. Prandaj, mungesa e vullnetit nga ana e kreréve té
institucioneve, né vecanti n¢a ato té drejtuara nga ministrité e sfondit magedonas, éshté perceptuar si
problem kryesor.

“Eshté né kompetencé té personave né pozita mé té larta udhéheqése népér institucione pér ti
menaxhuar marrédhéniet ndéretnike. Pér fat té keq, mé duhet té theksoj se né institucionet,
personi me prejardhje té njéjté etnike, por pérkatési té ndryshme politike mund té keté marrédhénie
problematike.”?®

Nga ana tjetér, njé pjesé e té intervistuarve magedonas gé punojné né institucionet e udhéhequra nga
shqiptarét mendojné se pérgindja statistikore e kérkuar nga MKO tanimé éshté arritur. Pér mé tepér, dhénia

26Diskutim né tryezén e rrumbullakét
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e njé pérfagésimi edhe mé té madh té pjesétaréve shqiptaré e ménjanon mundésité e punésimit té
magedonasve dhe i vé ata né pozita té pafavorshme.?’

Pér mé tepér, vlerésimi sasior i piképamjeve té shprehura nga sekretareve zbulon gé ata devijojné disi né
opinionet e veta nga udhéhegésit né kategorité tjera. Ata jané té mendimit se mundésité e promovimit varen
nga pérkatésia etnike, qé paga varet nga pérkatésia etnike, qé géndrimi i eproréve éshté mé i miré né drejtim
té pjesétaréve té pérkatésisé etnike té tij / saj, se ata nuk jané té liré té pérdorin gjuhén e bashkésisé sé tyre
etnike, se vendi i punés thekson identitet etnik dhe se fyerjet né baza etnike ndodhin shpesh. Nga té gjithé
té anketuarit, sekretarét pasqyrojné pritjet mé té uléta pér pérmirésimin e marrédhénieve ndéretnike.

Procedurat e rekrutimit dhe promovimit

Seksionet e méparshme tregojné se rekrutimi dhe promovimi né administraté éshté i bazuar kryesisht né
anétarésiné partiake. Gjithashtu, njé paragjykim éshté zbuluar né procesin e punésimit dhe promovimit né
institucionet e drejtuara nga komuniteti magedonas. Kjo éshté e ndérlidhur ngushté me perceptimet mbi
kompetencén dhe integritetin e grupeve mé pak té pérfagésuara. Konkretisht, disa prej té intervistuarve
deklaruan se né fillim té zbatimit, magedonasit kané perceptuar personat té komunitetit jo-shumicg,
kryesisht shgiptarét, si té arsimuar dobét, me mungesé aftésish dhe mosnjohuri té gjuhés magedonase.
Kohéve té fundit, te pérkatésia etnike gé i tangon njé grupi mé pak té pérfagésuar, kompetenca e integritetit
nuk shihen si reciprokisht ekskluzive. Pavarésisht nga ky ndryshim pozitiv, ka ende disa népunés
administrativé (13,3%) gé i shohin kandidatét e kualifikuar né sasi té pamjaftueshme nga komunitetet jo-
shumicég, si njé pengesé pér realizimin e pérfagésimit té barabarté.

Grafiku 14. Pengesat né arritjen e pérfagésimit té drejté dhe adekuat

Ne institucionin ku punoni, cilat jané pengesat né€ arritjen e
pérfagésimit té drejté dhe adekuat?
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Kjo éshté vecanérisht e dukshme né sondazhin midis té anketuarve magedonas (18,8%]). Kur krahasohet me
grupet e tjera etnike, ata e pérbéjné pérgindjen mé té madhe gé e shprehin kété piképamje. Kandidatét qé
diplomojné nga universitete private jané té kategorizuar si mé pak té kualifikuar. Té intervistuarit magedonas
shpjeguan se ka raste té kandidatéve me diploma "té cuditshme" apo diploma nga fakultetet e vendeve né
rajon gé nuk mund té konsiderohen si té besueshme.

Ashtu sic demonstrojné pérgjigjet e sondazhit, pothuajse gjysma e té anketuarve (45,8%) besojné se
kompetenca merret né konsideraté né punésimin e bazuar né pérfagésim té drejté dhe adekuat ashtu si edhe

27Intervisté me punonjés té pushtetit lokal.
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né punésimet e tjera. N¢a ana tjetér, njé e treta e té anketuarve (33,3%) pohojné se kompetenca éshté
mé pak e réndésishme.

Grafiku 15. Kompetenca si njé faktor qé ndikon né punésim dhe promovim
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Né ményré té ngjashme, né aspekt té integritetit, pothuajse gjysma e té anketuarve (47,5%) pohojné se
merret né konsiderat@ kur punésojné grupe mé pak té pérfagésuara né institucionet e tyre. Njé e treta
(32,3%) mendojné se integriteti merret mé pak né konsiderat@.

Grafiku 16. Integriteti si njé faktor né punésim dhe promovim.
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Si né aspektin e réndésisé sé kompetencés dhe integritetit né punésim dhe né promovim té bazuar né
pérfagésim té barabarté, piképamjet mes té anketuarve magedonas dhe shgiptaré ndryshojné. Njé e treta e
shqgiptaréve (36,2%) besojné se kompetencat kané réndési, ndérsa 42% besojné se kompetencat jané mé
pak té réndésishme sesa né punésimet e tjera. Fotografia éshté paksa e ndryshme né mesin e magedonasve
etniké, me 51% duke mbajtur besimin se kompetenca éshté po aq e réndésishme si né rastin e punésimeve
té tjera, ndérsa 28,7% mendojné gé ajo éshté mé pak e réndésishme. Né kushtet e integritetit, ¢jysma e té
anketuarve magedonas besojné se integriteti merret parasysh, ndérsa 27,7 % shprehen se ai éshté mé pak i
réndésishém. Mé shumé se njé e treta (37%) e pjesétaréve té komunitetit shqiptar besojné se integriteti
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éshté po aq i réndésishém, ndérkohé gé (39,1%) e tyre besojné se integriteti i njé personi mé pak merret né
konsideraté.

Nga prizmi i vendeve té punés, 30,4% té sekretaréve magedonas mendojné se integriteti mé pak merret né
konsideraté, né krahasim me rekrutimet e tjera, ndérsa 30,4% mendojné se integriteti nuk merret né
konsideraté pér asnjé lloj té punés. 48,3% té sekretaréve shtetéroré shqiptaré integritetin e shohin si mé
pak té konsiderueshém, né krahasim me 10,3% duke deklaruar se ai aspak nuk merret né konsideraté.

Grafiku 17. Shpérndarja etnike mbi integritetin si njé faktor né punésim dhe promovim

Né institucionin ku punoni gjaté aplikimit té parimit té
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Kéndvéshtrimet e sekretaréve jané mé tepér pérputhen me mendimet e shprehura né analizén cilésore.
Vlerésimet e té intervistuarve dhe diskutuesit e fokus grupeve tregojné se parimet e kompetencés dhe
integritetit merren parasysh plotésisht né procedurat e rekrutimit dhe promovimit. Ata jané penguar nga
rekrutimet e partive politike, ku besnikéria ndaj partisé éshté kriteri kryesor pér punésim. Rekrutimi pérgjaté
shpérfilljes sé nevojave té stafit aktual dhe transparenca e procedurave té rekrutimit shihen si té
diskutueshme. Procesi i rekrutimit éshté pérshkruar si i korruptuar. Vetém ata persona gé "duhet” té jené té
punésuar pranojné pikét maksimale né provimin pranues. Sic éshté shpjeguar nga njé prej té intervistuarve,
éshté e mjaftueshme pér kandidatin i cili "duhet té punésohet" té paragitet fizikisht né provim. Njé
administrator qé éshté i ngarkuar me detyré té monitorojé kandidatét plotéson testin e tij ose té saj. Eshté
vérejtur se edhe pse kjo praktiké nuk mund té vértetohet, népunésit administrativ né pozita udhéhegése
kané rol té réndésishém pér shkak se ata vendosin pér rekrutimin dhe pér kété arsye, notat jané fikse (edhe
pse kéta persona i plotésojné kriteret themelore / kérkesat pér punésim).

Avaren mundésité e promovimit/nritjes né detyré nga pérkatésia etnike? Piképamjet e té anketuarve jané té
ndara. 40% e té anketuarve (ose térésisht ose kryesisht) besojné se ekziston njé varési e tillé, né krahasim
me 54,8% (ose térésisht ose kryesisht) nuk shohin ndérlidhje té tillé. Ka dallime té dukshme etnike. Njé e
katérta e té anketuarve shqgiptaré besojné plotésisht se promovimi varet nga pérkatésia etnike. Nga aspekti
i pozicionit té punés, 20,4% e sekretaréve besojné se mundésia e promovimit varet plotésisht nga pérkatésia
etnike, ndérsa 35,2% mendojné se ai kryesisht ndikon ngritjen né karrieré. Gjithashtu, sekretarét magedonas
(26,1%) besojné né njé masé mé té vogél se promovimi éshté i ndérlidhur me pérkatésiné etnike sesa
sekretarét té pérkatésisé etnike shgiptare (6,9%).

Shumica e té anketuarve (62,5%) nuk besojné se pérkatésia etnike ndikon né shumén e pagés. 17% e té
anketuarve etnicitetin e shohin si njé faktor kontribues té pagés. Né kushtet e shpérndarjes etnike té
pérgjigjeve, shqgiptarét (23,9%) dhe romét (20%) nda té anketuarit shfagin pérgindje pak mé té larté té
marréveshjes, duke pretenduar se pérkatésia etnike kryesisht ndikon né shumén e pagés. Sa i pérket
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pozicioneve lidhur me vendin e punés, sekretareve (29,7% kumulative plotésisht po dhe kryesisht po)
theksojné se pérkatésia etnike ndikon né pagén, ndérsa kjo pérqgindje éshté mé e ulét pér pjesén tjetér té
pozicioneve. Pérgjaté vijave etnike, magedonasit (pavarésisht pozités) jané né gjendje besueshmérie qé
pérkatésia etnike nuk ndikon né shumén e pagés, pér dallim nga shqiptarét qé e perceptojné lidhjen si mé té
forté mes té dyjave.

Té gjitha grupet etnike pajtohen se pérmirésimi i pérfagésimit té barabarté varret nga mundési mé té mira
pér ngritje né karrieré té té gjitha komuniteteve.

Pér mé tepér se gjysmén e té anketuarve, pérkatésia etnike nuk ndikon mbi trajtimin né emér té eproréve.
Pothuajse njé e treta e té anketuarve (28,3%) mendojné se ai / ajo trajton mé miré anétarét e grupit té tij /
saj etnik.

Grafiku 18. Qéndrimi i mbikéqyrésve ndaj personit té pérkatésive té tjera etnike
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Shqiptarét dhe romét e anketuar besojné né njé pérgindje mé té madhe se qéndrimi i eprorit té tyre té
drejtpérdrejté éshté mé i miré ndaj pjesétaréve té grupit té tij / saj etnik (40,6% e shgiptaréve dhe 40% e
romeve).

Grafiku 19. Qéndrimi i eprorit ndaj personit té njé etniteti tjetér né bazé té pérkatésisé etnike
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Kur krahasohet me pozicionet e tjera, pothuajse gjysma e sekretaréve besojné se eprorét i trajtojné mé miré
anétarét e grupit té tyre etnik. Népunésit ndihmés administrativé, né pérgindje mé té madhe besojné se
géndrimi nuk varet nga pérkatésia etnike. Nga aspektii etnis€, pothuajse gjysma e té anketuarve magedonas
(43,1%) nuk kané epror gé i pérket njé pérkatésie tjetér etnike.

Disa nga pérgjigjet e pérfagésuesve né nivel lokal dhe gendror konsistojné me até se pérkatésia etnike nuk
ka té béjé me promovimin dhe delegimin e pérgjegjésive. Nda ana tjetér, shumica e té anketuarve besojné qé
pérkatésia/anétarésia partiake e strukturés udhéhegése lidhet drejtpérdrejté me promovimin né pozicionet
mé té larta té punés.

Sfida té tjera té zgbatimit

Edhe pse pér njé té tretén e té anketuarve nuk ekzistojné pengesa né arritjen e pérfagésimit té drejté dhe
adekuat, si pengesa mé té theksuara dhe té shpeshta jané kufizimet buxhetore (15,5%). 41,6% e
magedonasve nuk shohin pengesa pér ta arritur pérfagésimin e barabarté. 19,6% e shqiptaréve i
identifikojné kufizimet buxhetore si njé pengesé, ndérsa 18,1% si punésime partiake. Shumica e turqve
(28,6%) nuk shohin asnjé pengesé, ndérsa 21,4% i shohin punésimet partiake si njé pengesé. Gjysma e
pjesétaréve té komunitetit rom nuk shohin pengesa ndaj zbatimit. Kushtet e dobéta té punés (mungesa e
tavolinés, kompjuterit dhe pajisjeve té tjera themelore) jané gjithashtu njé sfidé e madhe pér zbatimin e duhur
té parimit.

Né nivel institucional, zbatimi duhet té monitorohet pérmes planeve vjetore pér pérfagésim té barabarté. Té
intervistuarit theksojné se planet e pércaktuara kané gené té pérgatitura, por pér shkak té mungesés sé
mekanizmave legjislativé pér monitorimin e zbatimit dhe sanksionimin e moszbatimit, planet ose nuk jané té
pérgatitura rrequllisht, ose fare nuk jané papérgatitur.

Ligji i ri pér té punésuarit né sektorin publik parashikon miratimin e Metodologjisé pér pérfagésim té drejté
dhe adekuat ( Metodologjia pér planifikimin e fugisé punétore) qé duhet ta pérmirésojé transparencén e
procedurave pér rekrutim. Megjithaté, shumica e té intervistuarve nuk jané té njohur me Metodologjing,
pérmbajtjen e saj dhe kohén e miratimit dhe fillimit té zbatimit té saj. Shumica e té intervistuarve nuk jané
konsultuar né procesin e pérgatitjes. Té intervistuarit qé kané njohuri pér Metodologjiné shfagin skepticizém
lidhur me alokimin e té sapopunésuarve né pozita udhéheqése dhe jo-udhéheqése né bazé té pérkatésisé
etnike. Ky skepticizém éshté kryesisht pér shkak té praktikés aktuale té planeve vjetore dhe faktit gé
mekanizmat pér kontrollin e procesit nuk jané paraparé. Pritet gé masat pér tejkalimin e pengesave té jené
pjesé e Metodologjisé sa i pérket pérfagésimit té drejté dhe adekuat gé duhet ta pérmirésojé transparencén
e procedurave té rekrutimit té té punésuaréve administrative.

Prandaj, té anketuarit kérkojné zbatimin konsistent té Metodologjisé pér pérfagésimin e drejté dhe adekuat
pérmes konsultimit, monitorimit dhe sanksionimit. Njé rrezik tjetér pér zbatimin dhe pérgjegjshmériné e duhur
mund té jeté mundesa e té dhénave té sakta statistikore, pér shkak té faktit se regjistrimi i fundit i
pérgjithshém éshté mbajtur né vitin 2002, sic u tha né tryezén e rrumbullakét.

Integrimi né vendin e punés dhe menaxhimi i diversitetit

Né kuadér té zbatimit té parimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat, si kuptohet integrimi né vendin e
punés? Si éshté menaxhuar diversiteti né vendin e punés? Sipas népunésve administrativé né pozita
udhéheqgése dhe jo-udhéheqgése, si mund té pérmirésohet menaxhimii diversitetit? Ky Seksion do t'i adresojé
kéto pyetje dhe do t'i prezantojé gjetjet pér integrimin né vendin e punés dhe menaxhimin e diversitetit.
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Percepcionet dhe té kuptuarit e integrimit dhe menaxhimit té diversitetit

Ekziston njé mungesé e pérgjithshme e mirékuptimit né kuptimin e menaxhimit té diversitetit dhe té integrimit
né vendin e punés. Mé sé shpeshti, kéto koncepte jané té lidhura me:

e Pérfshirjen dhe pjesémarrjen e té gjithé té punésuarve né procesin e punés, pavarésisht nda
pérkatésia e tyre etnike;

e Pranimii pjesétaréve té nén-pérfagésuar né institucionet;

o  Krijimi i njé mjedisi shumetnik dhe té kuptuarit e gjuhés sé pjesétaréve té komuniteteve té tjera;

e Bashképunimi midis té té punésuaréve, pavarésisht pérkatésisé etnike.

Té anketuarit, rekomanduan té shmangen formalitetet e tepruara nga masat dhe aktivitetet pér integrimin,
né ményré pér t'iu shmangur shkaktimit té efektit té kundért d.m.th. rezistencés ndaj masave. Kegkuptimet
lidhur me menaxhimin e diversitetit dhe integrimit jané ndoshta njé nqa arsyet pér rezistencén ndaj futjes sé
procedurave formale. Mekanizmat formal pér integrimin e forcés sé punés dhe menaxhimit té diversitetit
shihen si té tepérta, sepse theksi vihet mbi karakteristikat individuale, té atilla si déshira e personave té
sapopunésuar pér t'u integruar dhe pér té mésuar té kryejné detyra né lidhje me punén.

Pérvec késaj, menaxhimi i diversitetit &shté i lidhur kryesisht me pérkatésiné etnike. Karakteristikat tjera té
tilla si gjinia, mosha dhe aftésia e kufizuar, né masé té madhe mungojné né diskutimet.

Kultura e punés

Pér ta vlerésuar kulturén e punés né administraté jané analizuar komponentét si vijojné: identifikimi me
suksesin e institucionit, pjesémarrja né krijimin e vizionit, njohja e punés, shprehja e identitetit kulturor,
simbolet etnike e fetare dhe pérdorimi i gjuhés.

Té anketuarit né pérgjithési identifikohen me suksesin e institucionit. Domethéné, mé shumé se gjysma e té
anketuarve (53,8%]) identifikohen plotésisht me suksesin e institucionit té tyre, ndérsa 34,5% kryesisht
identifikohen me té.

Grafiku 20. Ndjenja e suksesit institucional

Kur organizata ime éshté e suksesshme, uné
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Pérshtypja e pérgjithshme éshté se shumica e té anketuarve besojné se ata marrin pjesé né krijimin e njé
vizioni pér zhvillim institucional, me 36% duke réné plotésisht dakord dhe 40,3% kryesisht duke réné dakord
me kété deklaraté.

Figura 21. Pjesémarrja né krijimin e vizionit institucional

A besoni se ju merrni pjesé né krijimin e njé vizioni pér
zhvillimin e organizatés suaj?

60,0
40,3
40,0 36,0
14,3
0 - | —
Plotésisht po Kryesisht po Pjesérisht Aspak jo Nuk e di

35



|ETA DHE NUMRAT

Pér shumicén e té anketuarve (68%) mirénjohja pér punén e kryer vjen nga té gjithé kolegét, pavarésisht n¢a
pérkatésia etnike. Pérmes prizmit té pérkatésisé etnike, né krahasim me pjesétarét e komuniteteve tjera
etnike, romét kryesisht mendojné se njohja vjen nga kolegét me pérkatésiné e njéjté etnike. Kjo pérqgindje
éshté mé e vogél né mesin e shqiptaréve, né krahasim me pjesétarét e komuniteteve tjera etnike té cilét
besojné se ata marrin mirénjohje nga té gjithé kolegét, pavarésisht nga pérkatésia e tyre etnike. Né kushtet

Pertanisimi dreje dne adekuat dhe integrimine vendin @ punés

e pozicioneve té punés, jané vérejtur rezultate té ngjashme.

22. Mirénjohja pér puné Grafiku
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Pér gjysmén e té anketuarve (56,5%), vendi i punés éshté neutral. 23,8% e té intervistuarve deklarojné se
ata punojné né njé institucion me identitet etnik té theksuar. Shqiptarét, né krahasim me grupet e tjera,
tregojné ndjenja pak mé té larta té identitetit etnik té theksuar né vendin e punés (16,7% me identitet té
theksuar etnik dhe 23,2% me identitetin etnik kryesisht té theksuar). Situata éshté e ngjashme né mesin e
té anketuarve romé (10% me njé identitet té theksuar né ményré té garté dhe 20% me identitetin etnik
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kryesisht té theksuar).

Grafiku 23. Shprehja e identitetit etnik né vendin e punés

120,0
100,0
80,0
60,0
40,0
20,0

A mendoni gé hapésira punuese né institucionin ku
punoni éshté:

100,0
83,3
66,8 70,0
64,3 64,3 571
36,2
28,6
3994 , 167459, 143 a3 1% 028 167 44,
snlns |||- opins’ catllo wllio0 00foo oofgo ofjy
Magedonas Shqiptaré Turq Serbé Romé Vllehé Boshnjaké Tjetér

H Hapésiré me identitet té shprehur té qarté etnik (shenja, simbole, tipare) té njé komuniteti
B Hapésiré me identitet té shprehur kryesisht etnik (shenja, simbole, tipare) té njé komuniteti
Hapésiré qé éshté neutrale, dmth nuk ka shenja etnike, simbole, tipare té asnjé komuniteti

B Hapésiré qé éshté e pérbashkét, né fakt qé ka tipare té mé shumé komuniteteve

mNuk e di

36



JETA DHE NUMRAT

— Rietanisin e dna adekuat dhe integrimi ne vendin e punés

Sekretarét, pak mé shumé se té tjerét, mendojné se vendi i punés éshté hapésiré me identitet té shpehur
etnik (35,2%).

Grafiku 24. Shprehja e identitetit etnik né vendin e punés, né bazé té pozicionit té punés

A mendoni se hapésira/ambienti i punés né
institucionin ku punoni éshté:

120,0 100,0
100,0
66,2
80,0 35,2 520 61,1
60.0 33,3 '
40,0 10 : 6,3 96/ 126 156
20,0 74..1L 82 8,4 8,4 526565 g0 0,0
0 . | . - N - . - Y T
Kategoria A - Kategoria B - Kategoria C - Kategoria D - Nuk e di
sekretaré (A1-A5)  Zyrtarétélarté  Profesionisté dhe ndihmés népunés
administrativ (B1- népunés profesional
B4) administrativ(B1- administrativ (D1-
B4) D4)

B Hapésiré/Ambient pune me identitet té shprehur té qarté etnik (shenja, simbole, tipare) té njé
komuniteti

B Hapésiré/Ambient pune me identitet té shprehur kryesisht etnik (shenja, simbole, tipare) té njé
komuniteti

B Hapésiré/Ambient pune gqé éshté neutral, dmth nuk ka shenja etnike, simbole, tipare té asnjé
komuniteti

B Hapésiré/Ambient pune qé éshté i pérbashkét, né fakt qé ka tipare té mé shumé komuniteteve

H Nuk e di

Numri i atyre gé nuk ndihen té liré pér ta shprehur kulturén dhe identitetin e grupit té tyre etnik éshté i vogél
(12% kumulative pjesérisht jo dhe aspak jo).

Grafiku 25. Liria e shprehjes e kulturés dhe identitetit
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Analiza e rezultateve tregon se shqiptarét, né krahasim me pjesétarét e komuniteteve tjera etnike, mé sé
pakti u pérgjigjen me "plotésisht po" (47,8%). Nga ana tjetér, 30% e té anketuarve romé (qé té dyja,
plotésisht ose pjesérisht) mendojné se ata kané mé pak liri té shprehjes sé kulturés dhe identitetit té tyre.
Té gjithé té anketuarit ndihen té liré pér ta shprehur kulturén dhe identitetin e tyre pa marré parasysh vendit
té punés (né ményré kumulative plotésisht po dhe kryesisht po). Gjaté fokusit tek sekretarét éshté e
dukshme se né krahasim me pozicionet e tjera, ata rralléheré pérgjigjen me "plotésisht po", dhe shumé mé
tepér me kryesisht po.

Grafiku 26. Liria e shprehjes sé kulturés dhe identitetit, sipas pérkatésisé etnike
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Simbolet etnike dhe fetare né vendin e punés jané pendesa drejt integrimit. Té gjithé té intervistuarit
theksojné nevojén pér sekularizém né vendin e punés. Sipas tyre nuk duhet té keté asnjé simbol etniké apo
fetar ngase ato nuk kontribuojné né arritjen e integrimit né vendin e punés.

63,5% e té anketuarve ndihen krejtésisht té liré pér ta pérdorur gjuhén e grupit té tyre etnik, ndérkohé gé
5% ndihen kryesisht té liré. Numér shumé i vogél i njerézve kané deklaruar se ata nuk ndjehen té liré té
pérdorin gjuhén e tyre. Ky éshté rasti pér komunitetin rom (30%]) ndjejné kufizime mé té médha pér ta
pérdorur gjuhén e tyre.

Grafiku 27. Pérdorimi i ¢juhés

A ndjeheni té liré pér té pérdorur gjuhén e komunitetit
tuaj (etnik) né institucionin ku ju punoni?
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Né kushtet e krahasimit té pérgjigjeve mes vendeve té punés, sekretarét shprehin pérgindjen mé té larté té
mungesés sé lirisé pér ta pérdorur gjuhén e tyre.

Grafiku 28. Pérdorimi i gjuhés, né bazé té pozicionit té punés

A ndjeheni té liré pér té pérdorur gjuhén e juaj té
bashkésisé (etnike) né institucionin ku ju punoni?
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Roli i burimeve njerézore

Sipas té anketuarve, departamentet e burimeve njerézore duhet té pércaktojné masa pér integrim né vendin
e punés qgé jané pjesé e politikés sé pérgjithshme dhe té bazuara né kornizé ligjore dhe né géllime strategjike
pér reforma.

Konteksti né té cilin funksionojné departamentet e burimeve njerézore éshté gjithashtu i réndésishém. Sé
pari, natyra e sektorit publik éshté ende kryesisht konservative dhe e fokusuar né ndjekje té rrepté té ligjit.
Personeli udhéheqgés - njé mbetje nga sistemi i méparshém, dhe menaxhimi i burimeve njerézore jané
barazuar. Pér mé tepér, menaxhimi i personelit éshté "rieméruar" né menaxhimin e burimeve njerézore.
Ndryshimi éshté i natyrés semantike, nuk nénkupton ndryshim né praktika apo né géndrimin e pérgjithshém
ndaj menaxhimit té té punésuarévee. (Aziri, Veseli, & Ibraimi, 2013)

Né mesin e personelit drejtues té intervistuar, ka pasur shembuj té menaxheréve té burimeve njerézore gé
kané njé kuptim mé té gjeré mbi MBNJ, por sérish (ajo qé& mund té konsiderohet pér administratén) gasja e
tyre progresive éshté e preré nga kufizimet buxhetore.

Pérvec késaj, ka manifestime té médha té pakénaqgésisé mbi mundésité e punésimit dhe kushteve té punés.
Punésimi pa vlerésim paraprak éshté njé trend. Pér kété arsye, vlerésimi né bazé té merités, duke respektuar
parimet e kompetencés dhe integritetit dhe té nevojés sé punésimit té organizatés éshté thelbésoré. Kjo
duhet té krijojé njé mekanizém gé tejkalon manipulimet politike né procedurén e rekrutimit.

Masat pér pérmirésimin e integrimit dhe menaxhimit té diversitetit

“Pér fat té keq, ne akoma jetojmé né njé shogéri pérplot me paragjykime
... Té gjitha kéto vite synojmé té krijojmé kulturé institucionale té baguar
né diversitet. Por uné mendoj se ne kemi mungesé té strategjive dhe
politikave pér menaxhimin e diversitetit.”?8

Piképamjet e té anketuarve jané té ndara sa i pérket pércaktimit té masave pér menaxhimin e integrimit /
diversitetit. Shumica e té anketuarve besojné se masat duhet té pérfshihen né politikat e burimeve njerézore

28Diskutim né tryezén e rrumbullakét
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brenda secilit institucion / komunég, ndérsa té tjeré besojné se duhet té keté njé politiké té pérgjithshme gé
do ta pérfshijé kornizén adekuate ligjore dhe angazhimet strategjike pér reforma té administratés publike.

Masat périntegrim duhet té pércaktohen pérmes konsultimit me népunésit administrativé ose duke miratuar
gasje nda larté-poshté. Sugjerimet e tjera pérfshijné adaptimin e masave té tilla, ndérsa rishikimi i tyre
zhvillohet nga késhilltarét pér integrim brenda institucioneve, ose késhille té pérbéra nga té punésuar té
institucionit (komunés) té cilét do t'i raportojné problemet me té cilat té punésuarit pérballen dhe do té
propozojné masa pér tejkalimin e tyre.

Nén-seksionet né vijim paragesin masat e propozuara.

Njohtimi né vendin e punés

Pjesémarrvsit né hulumtin nuk jané né dijeni pér ekzistimin e politikave formale pér njohje me vendin e punés.
Né praktiké, zakonisht jané pérfagésuesit e njésive té Burimeve Njerézore té cilét mirépresin té punésuarit e
rinj, i njoftojné me kolegét e tjeré, shpjegojné punén e institucionit dhe i akomodojné né seksione / sektoré
té caktuar. Té anketuarit shprehin nevojén pér njé proceduré formale sa i pérket gasjes né vendin e punés.
Ata preferojné zbatimin e parimit té mentorimit me fokus té vecanté mbi pérfagésimin e drejté dhe adekuat.

Piképamjet e té anketuarve né lidhje me fushén e punés sé caktuar ndaj té sapopunésuarve nga komunitetet
e jo-shumicés jané té ndara. N¢ga njéra ané, etniciteti nuk éshté pengesé pér prezantimin e té
sapopunésuarve dhe delegimin e detyrave. Nga ana tjetér, etnia ndikon mbi fushén dhe llojin e detyrave té
deleguara ndaj té sapopunésuarve, por kjo, kryesisht varet nga pérkatésia etnike e strukturés drejtuese té
institucionit (nése éshté nga e njéjta pérkatési etnike), dhe anétarésimi partiak si bazé pér punésim.
Pérkatésia e partisé politike ndikon né integrim. Refuzimi pér té kompletuar detyrat e caktuara, véshtirési mé
té médha né familjarizimin me punén. Pamjet rreth paanésisé dhe pavarésisé té té punésuaréve jané shumé
té réndésishme, por edhe mé e zakonshme né mesin e té anketuarve né drejtim té integrimit profesional té
té punésuarit.

Menaxhimi i diversitetit né kornizén e pérgjithshme té kompetencave

Shumica e té anketuarve nuk jané té njohur me kornizén e pérgjithshme té kompetencave té punés qé
parashikon menaxhimin e diversitetit vetém pér népunésit administrativé né pozita udhéheqgése. Ekziston
nevoja pér t'i prezantuar kompetencat e menaxhimit té diversitetit né nivelin té ndérmjetém dhe fillestar.
Akademia e Trajnimit éshté propozuar si organ i mundshém gé mund té pérgendrohet né zhvillimin e
shkathtésive pér menaxhimin e integrimit / diversitetit. Gjithashtu, ndérgjegjésimi mbi pérmbajtjen e kornizés
sé kompetencave dhe nevojés pér pérfshirjen e kapaciteteve té menaxhimit té diversitetit jané té nevojshme.
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Arsimimi, trajnimi dhe zhvillimi profesional

Derisa shumica e té intervistuarve né nivel lokal dhe gendror deklarojné se trajnimi pér pérmirésimin e
integrimit né vendin e punés duhet té organizohet, ka pasur disa té anketuar né nivel gendror gé pretendojné
se njé trajnim i tillé nuk éshté i nevojshém.

Gjetjet e sondazhit pér nevojén e trajnimeve té rrequllta pér té punuar né mjedis multi-etnik pasqyrojné se
pothuajse dy té tretat (61,3% kumulative plotésisht dakord dhe kryesisht pajtohen) e identifikojné nevojén
pér trajnime té tilla. Nga perspektiva e pérkatésisé etnike, 19,3% e magedonasve plotésisht dhe 35,1%
kryesisht pajtohen me nevojén pér trajnime té rregullta. 40,6% e shqiptaréve plotésisht dhe 34,8% kryesisht
pajtohen se ka njé nevojé pér trajnime té tilla. Turqit bien dakord né njé pérgindje mé té vogél (42,8%
kumulative plotésisht po dhe kryesisht po). Edhe vilehét jané dakord né pérgindje mé té vogél (33,3%
kumulative plotésisht po dhe kryesisht po).

Grafiku 29. Trajnime té rregullta pér té punuar né njé vend multi-etnik, sipas pérkatésisé etnike
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Gjysma e té anketuarve mendojné se duhet té organizohen trajnime té vecanta pér té punuar né njé ambient
multikulturor.

Grafiku 30. Trajnime té vecanta pér té punuar né njé mjedis multietnik
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Piképamjet rreth asaj se sa té detyrueshme duhet té jené trajnimet dhe ményra e financimit, ndryshojné
midis pérfagésuesve té pushtetit gendror. Disa jané té mendimit se trajnimet jané té detyrueshme sipas
planit vjetor té pércaktuar nga buxheti, ndérsa té tjerét besojné se ndjekja e trajnimeve varet nga financimi i
ambasadave té huaja dhe fondacionet. Disa té intervistuar deklaruan se té punésuarit gé jané té afért me
menaxhmentin e larté marrin pjesé né trajnime.

Té anketuarit e vetéqeverisjes lokale theksojné se ka mundési té trajnimit, por ato jané shumé té rralla. Eshté
theksuar se trajnime té shtrenjta nuk rekomandohen pér shkak té largimit té personelit té trajnuar, e gé éshté
arsye se pse trajnimet e kétilla nuk financohen.

Mésimi i gjuhés sé bashkésive tjera etnike u propozua si njé aktivitet qé do té kontribuojé drejt integrimit mé
té madh. Rezultatet e anketés tregojné se 76% e té anketuarve do té kishin marré pjesé né njé kurs pér té
mésuar gjuhén e grupeve té tjera etnike, pér dallim nga 14,8% qé nuk do té shfrytézojné mundési té tillé.

Grafiku 31. Ndjekja e kursit té gjuhés sé njé grupi tjetér etnik

Né qofté se né vendin tuaj té punés ekzistonte
mundésia, a do ndignit kurs nga gjuha e ndonjé
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Sic éshté cekur nga njé anétar i Parlamentit gjaté tryezés sé rrumbullakét:

“Kur flasim pér mésimin e gjuhés, zakonisht supogohet se shgiptarét duhet ta mésojné
magedonishten dhe sigurisht gé duhet té mésohet, ngase éshté gjuhé zyrtare. Por, gjithashtu,
gjuha shgipe duhet té mésohet edhe né ato vende ku ajo éshté gjuhé gyrtare. Madje, edhe né ato
vende ku nuk éshté gjuhé zyrtare, pse duhet njé koleg mos e flasé gjuhén e kolegut tjetér me té
cilin ai / ajo e kalon pjesén mé té madhe té dités, mé sé paku pér ta pérshéndetur até né gjuhén e
tij amtare.”?®

Té anketuarit vérejné pengesa/barriera né historiné e arsimit né nivel shogéror pér shkak té dallimeve né
cilésiné e gradés/shkallés. Té anketuarit magedonas, po ashtu jané té mendimit se kandidaté té caktuar kané
njohuri té pamjaftueshme té gjuhés. Ata béjné thirrje pér masa qé té tejkalohen barrierat gjuhésore. Arsimi
parashihet si mundési e mundshme pér njé kontribut drejt integrimit mé té madh. Pér mé tepér, nevoja pér
ndérgjegjésimin né lidhje me géllimin dhe objektivin e parimit té pérfagésimit té barabartg, integrimit dhe
menaxhimit té diversitetit éshté identifikuar nga té intervistuarit.

Komunikimi dhe bashképunimi

Té gjithé té anketuarit pajtohen qé aktivitetet ndértuese ekipore mund té kontribuojné né integrim mé té miré
né vendin e punés. Elementi etnik duhet té merret parasysh né procesin e planifikimit dhe organizimit té
aktiviteteve ndértuese ekipore. Mungesa e financave éshté njé nga pengesat kryesore pér organizimin e
trajnimeve.

Shumé véshtiré gé ndonjé institucion organizon ndértim ekipor, teksa né institucionet ku organizohen
shogérime ndéretnike nuk merren né konsideraté. Né kushtet e pjesémarrjes né aktivitetet e ndértimit ekipor,
29,5% deklarojné se té gjitha grupet etnike marrin pjesé. 37,5% besojné se shumica e grupeve etnike marrin
pjesé, ndérsa 18,8% potencojné se kryesisht marrin pjesé pjesétaré nga njé bashkési etnike.

29Diskutim né tryezén e rrumbullakét
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Shumica e té anketuarve kané kontakt ndérpersonal me pjesétaré té komuniteteve té tjera etnike dhe
festojné festat e komunitetit me kolegét. Megjithaté, ata shprehin nevojé pér veprimtari lidhur me
bashképunimin dhe pérmirésimin e komunikimit, té tilla si; takime té rregullta té stafit, oré e lumtur, dhoma
té pérbashkéta dhe tubime jashté punés.

Gjetjet e studimit demonstrojné se gati njé e treta (28,5%) e té anketuarve festojné festat sé bashku. Pér
18% té té anketuarve, festat festohen ndaras.

Grafiku 32. Kremtimi i festave

Né institucionin ku punoni sé bashku me kolegét dhe
koleget i kremtoni festat e komuniteteve
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Pothuajse gjysma e népunésve administrativé (43,8%) né ményré joformale komunikojné me kolegét e tyre
nga té gjitha grupet etnike. Shumé pak (2,8%) komunikojné vetém me kolegét nga komuniteti i tyre. N&
kushtet e komunikimit joformal jashté orarit té punés, njé e treta e té anketuarve komunikojné me pjesétarét
e té gjitha grupeve etnike, ndérsa 27% komunikojné me pjesétarét e grupeve mé té médha etnike. Edhe njé
heré, pérgindja e atyre qé komunikojné vetém me kolegét e etnicitetit té tyre éshté e ulét (4,8%).

Grafiku 33. Komunikimi joformal

Né institucionin ku punoni keni komunikim joformal me

kolegé dhe kolege
50,0 43,8
45,0
40,0
35,0
30,0 24,5
25,0
20,0 15,3
15,0 10,8
%oz W B =
0 — _——
Vetém nga Kryesisht nga Nga mé shumé Nga té gjitha Nuk kam Nuk e di
komuniteti im  komuniteti im komunitete komunitetet komunikim
etnik etnik etnike etnike joformal me

askénd

Shumica e té anketuarve deklarojné se planifikimi i uljes né zyra mund té kontribuoj drejt integrimit mé té
miré. Madje, ka edhe kéndvéshtrime se planifikimi i uljes né zyra duhet té béhet né baza sektoriale dhe jo
pérgjaté vijave etnike.

Numeér i vogél i té anketuarve nga komuniteti magedonas besojné se né ato zyra ku vetém njé i punésuar
éshté i njé pérkatésie tjetér etnike (p.sh. vetém njé té punésuar nga komuniteti magedonas, ndérsa té tjerét
i pérkasin komunitetit shqiptar), gjuha mund té keté ndikim negativ mbi integrimin. Kjo éshté pér shkak se né
kéto zyra do té flitet vetém njé gjuhé, e cila mund té jeté e panjohur pér até té punésuar té vecanté (p.sh.
gjuha shqipe).
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Barazia dhe mosdiskriminimi

Si shtesé e kétyre dy temave kryesore dhe gendrore té kétij hulumtimi, pérfagésimi i drejté dhe adekuat dhe
integrimi dhe menaxhimi i diversitetit, ne gjithashtu kemi mbledhur té dhéna nga té anketuarit pér ¢céshtjet e
barazisé dhe mosdiskriminimit.

Sipas pothuajse njé té tretés sé té anketuarve (38,0%), nuk kané paragjykime ndaj pjesétaréve té
bashkésive té ndryshme etnike. Megjithaté, 23,8% e té anketuarve kané identifikuar pjesétarét e
komunitetit shqgiptar si mé té nénshtruar ndaj paragjykimeve. Gjysma e té anketuarve nuk shprehin mosbesim
ndaj ndonjé nga bashkésité, ndérsa 14,5% e tyre shprehin mosbesim ndaj magedonasve. 11,2% e numrit
té pérgjithshém té femrave nuk u besojné shgiptaréve.

Grafiku 34. Paragjykimet né vendin e punés
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Kur u pyetén se si kolegét nga komunitetet e ndryshme etnike trajtojné njéri-tjetrin, 64,8% jané pérgjigjur
se nuk ka trajtim té barabarté. 25,3% raportuan trajtim pjesérisht té barabarté. Njé numeér i vogél (2%) e té
anketuarve besojné se ata jané trajtuar né ményré té pabarabarté.

Shpérndarja e pérgjigjeve se sa shpesh diskriminimi etnik paragitet shfagen se pér 38,8% nuk ekziston, pér
38,3% éshté i rrallé, ndérsa 18,8% e té anketuarve pohojné se ai éshté i shpeshté.

Grafiku 35. Diskriminimi né baza etnike
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Pothuajse gjysma (45%]) e té anketuarve besojné se nuk ka fyerje né baza etnike. Pér 21% se éshté shumé
i rrallé, pér 14,8%, se éshté relativisht i rrallé.

Grafiku 36. Fyerja né baza etnike
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Njé e pesta e shqiptaréve besojné se fyerjet né baza etnike ndodhin mjaft shpesh. Né krahasim me té
punésuarit né pozicione té tjera, sekretarét theksojné se fyerjet né baza etnike ndodhin mjaft shpesh
(31,5%). Pér 64,3% e té anketuarve nuk ka frikésim ose dhuné né baza etnike né vendin e punés. Numér i
vogél i té anketuarve raportojné dukuri té shpeshta té dhunés (4,8% kumulative shumé shpesh dhe majft
shpesh).

Grafiku 37. Fyerje né baza etnike, né bazé té pérkatésisé etnike

Sa éshté e shpeshté fyerja né baza etnike né
institucionin ku punoni (pa marré parasysh se a éshté
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Pertanisimi dreje dne adekuat dhe integrimine vendin @ punés

Numri i personave gé kané mungesé informacioni lidhur me até se ku té kérkojné ndihmé né rast té
diskriminimit éshté mé i larté se numri i personave té cilét jané té informuar (44,3% kundrejt 39,8% qé jané
té informuar).

Grafiku 38. Késhillé mbi kérkimin e ndihmés
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se ku mund té drejtoheni né rast se keni nevojé pér
mbrojtje nga diskriminimi?

50,0 44,3
39,8

40,0
30,0
20,0 16,0
10’0 -

,0

Po Jo Nuk e di

Njé pérfagésues i SIMKO i ka komentuar kéto gjetje dhe thekson:

“Jam i befasuar pér té paré se rreth 40% e té anketuarve nuk ndihen té diskriminuar. Kjo i
3évendéson pritjet e mia. Kjo éshté arsyeja pse éshté e réndésishme sa té informuar jané népunésit
administrativé pér masat dhe gasjet pér té trajtuar diskriminimin, pér té cilat 44,3% pérgjigjen se
ata nuk jané té informuar. Uné mendoj se po ata persona qé nuk jané té informuar nuk mund ta
identifikojné diskriminimin né vendin e punés.”*°

Né ményré té ngjashme, té intervistuarit raportojné se té punésuarit nuk jané késhilluar ku té drejtohen né
rast té diskriminimit (né qofté se ata ndihen té diskriminuar). Pérvec késaj, nuk ka mekanizma pér mbrojtje
té brendshme. Shumica e té anketuarve besojné se té punésuarit nuk ndihen té diskriminuar, por, ndryshe
nda diskriminimi, mobingu éshté vérejtur. Pjesé e vogél e té anketuarve deklaruan se personalisht ata ndihen
té diskriminuar né aspekt té pérkatésisé partiake dhe sfondit jo-etnik. Por, edhe né qofté se ka pasur
mekanizma pér mbrojtje té brendshme né vend, objektiviteti i tyre do té ishte né dilemé dhe té punésuarit
nuk do t'i pérdornin ato. Né aspektin e punésimit, té anketuarit besojné se diskriminimi pozitiv ekziston vetém
pér komunitetin etnik shqiptar, ndérsa komunitetet e tjera jané té margjinalizuara.

Té intervistuarit e gjinisé femérore dhe pjesémarréset e gjinisé femérore né tryezé gené té prirura ta
theksojné diskriminimin gjinor né vendin e punés. Si¢ éshté cekur nga njé népunés administrativ né nivel
gendror:

“Né ministri ka mé shumé gra se burra, por té gjithé ministrat gjer mé sot kané gené meshkuj. Disa
prej tyre mund ta vlerésojné pérvugjén, por té tjerét kané vepruar né kété ményre:

“Njé grua nuk do té mé tregojé se cfaré té béj", dhe natyrisht ka ndérmarré vendime té gabuara.
Por ne femrat si udhéheqgése té seksioneve dhe sektoréve, e respektojmé njéra-tjetrén dhe
géndrojmé sé bashku”

Pérfshirja e personave me aftési té kufizuara, gjithashtu u perceptua si problematike, para sé gjithash si
rezultat i institucioneve té paaksesshme.

Sipas njohurive té té intervistuarve, Avokati i Popullit dhe Komisioni pér Mbrojtje nga Diskriminimi kurré nuk
kané gené té pérfshiré né trajtimin e rasteve té diskriminimit né institucionet e tyre pérkatése.

30Diskutim né tryezén e rrumbullakét.
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5. Pivot modeli

Né pérputhje me géllimet e Marréveshjes sé Ohrit, administrata shtetérore e Republikés sé Magedonisé ka
krijuar mundési punésimi pér pjesétarét e komunitetit jo-shumicé qé kishin gené mé paré té nén-pérfagésuar
né ordganizatén e tyre. Duke pasur parasysh se ekzistonte mosmarréveshje kryesisht mes shumicés sé
magedonasve etniké dhe jo-shumicés sé shgiptaréve etniké, punésimi i shgiptaréve etniké ka gené fokusi
kryesor. Kjo ndérhyrje pozitive e veprimit ka rezultuar me sukses né njé rritje né numér dhe pérgindje né
punésimin e shgiptaréve né kuadér té administratés shtetérore té Republikés sé Magedonisé. Kjo,
megjithaté, nuk con domosdoshmérisht né bashképunim optimal dhe marrédhénie ndérpersonale té punés.
Njé organizaté e diversitetit mund té sedregohet né vija etnike, nése nuk ka masa eksplicite pér té siguruar
integrimin né mesin e té punésuarve. Ka arsye té mira qé té supozojmé se administrata shtetérore e
Magedonisé éshté né rrezik pér té gené apo pér t'u béré njé organizaté e ndaré diverse. Njé histori e konfliktit
dhe pérjashtimit né mes té grupeve né nivel shogéror dhe politizimit né organizaté mund té mbledhé dhe té
pérjashtojé efekte.

Situata aktuale

Ky raport identifikon shtaté faktoré ky¢ gé konsiderohen efektivé né disa vende té ndryshme: menaxhimi
aktiv, njé qasje gjithépérfshirése multikulturore, veprimi afirmativ dhe legjislacioni, angazhim pér diversitetin,
objektivat e matshme, njé deklaraté misioni dhe kontakti pozitiv ndérgrupor. Pér situatén né Magedoni kéta
faktoré jané vlerésuar né paragrafét e méposhtém.

Diversiteti aktiv/ menaxhimi i burimeve njerézore

Aktualisht jané duke u ndérmarré hapa pér té siguruar njé analizé solide dhe njé plan pér té rritur efektivitetin
e zbatimit té iniciativés sé pérfagésimit té drejté dhe adekuat. Eshté e dukshme qé ka vetédije té qarté se
pérfagésimi i drejté dhe adekuat nuk éshté vetém pér té térhequr té punésuar té pérkatésisé etnike té
ndryshme, por éshté i nevojshém menaxhimi aktiv. Gjaté vazhdimit té procesit té menaxhimit té diversitetit,
vémendje e veganté duhet t'i kushtohet zbatimit strategjik té praktikave té harmonizuara né mbaré
organizatén. Njé fokus i vazhdueshém né kété temé éshté thelbésor pér efektivitetin e tij.

Pér Magedoniné éshté e nevojshme njé perspektivé afatgjate, ngase ekziston njé praktiké e gjaté dhe e
vazhdueshme e rekrutimit dhe promovimit népérmjet pérkatésisé partiake. Kjo nuk mund té pritet té
ndryshojé brenda natés. Natyra konservative e sektorit publik mé tej e stagnon procesin si dhe shprehjet e
pakénagésisé mbi mundésité e punésimit dhe kushtet e punés. Nevojitet vetédijesim aktiv dhe kémbéngulje
e promotoréve té diversitetit. Njé ndérhyrje pérmes njé metode té vetme, e tillé si¢ éshté diversiteti numerik
pérmes veprimit afirmativ, nuk do té mjaftojé né krijimin e ndryshimeve té vérteta organizative. Kjo ka
implikime sa i pérket menaxhimit té pritshmérive, pércaktimit té géllimit dhe zbatimin e ndérhyrjes. Té gjitha
kéto praktika duhet té jené elastike. Efektiviteti afatgjaté i njé strategjie té menaxhimit té diversitetit mund
té garantohet nga gérshetimi i ndérhyrjeve té zgjedhura dhe praktikave né kulturén organizative dhe né
praktikat e pérditshme, si dhe nga bashkéngjitja e masave vlerésuese dhe pérgjegjésisé sé kétyre praktikave.

Veprimi funksional afirmativ

Veprimi afirmativ ofron njé bazé té diversitetit mbi té cilén mund té ndértohet praktika e menaxhimit té
métejshém. Veprimi afirmativ ka déshmuar se éshté shumé efektiv né administratén shtetérore té
Magedonisé pér aq sa objektivat e diversitetit né numra dhe pérgindje jané plotésuar. Eshté e réndésishme
pér t'i monitoruar kéto veprime. Té dhénat statistikore mund té jené té dobishme pér té kontrolluar statusin
e organizatés. Kur objektivat e déshiruara pérmbushen, praktikat e veprimit afirmativ duhet té shqyrtohen
me kujdes dhe té pérshtaten né pérgasje me géllimet organizative. Reagimet e veprimit afirmativ mund té
shndérrohen né pengesa té métejshme né procesin e arritjes sé pérfagésimit té drejté dhe adekuat. Kéto
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mund té pérfshijné reagime (té perceptuara apo aktuale), diskriminimin e grupit té shumicés apo nxitjen e
stereotipave ekzistuese dhe stigmatizimin e grupeve té komunitetit jo-shumicé. Metoda, né ményré té
drejtpérdrejté nuk e zgjedh shkakun themelor té paragjykimit. Pér t'i zvogéluar reagimet negative té veprimit
afirmativ, administrata shtetérore né Magedoni duhet ta rishqyrtojé rekrutimin dhe praktikat e promovimit
té tyre. Né kété moment pérkatésia partiake e mjegullon pérkatésiné e drejtésisé dhe transparencés né
ordanizaté. Madje, ka edhe incidente té vérejtura edhe té praktikave korruptive. Té anketuar té ndryshém
béjné thirrje pér njé sistem té bazuar né merité dhe pér monitorimin dhe sanksionimin e zbatimit té politikés
joadekuate. Njé sistem i bazuar né merita ende |é vend pér procedurat e veprimit afirmativ, duke shtuar
kushte té arsyeshme dhe duke gené transparent né lidhje me procedurén. Veprimi afirmativ mund té jeté njé
ndérmjetés i efektivitetit té masave té tjera té tilla si trajnimi dhe kjo po ashtu mund té jeté njé mjet pér té
komunikuar angazhimin e nivelit té larté ndaj pérfagésimit té barabarté. Por kjo éshté pér t'u pritur sepse
kéto efekte pozitive do té vijné vetém nése konsiderohet si njé proceduré e drejté.

Qasja e pérgjithshme gjithépérfshirése multi etnike / multi kulturore

Pasigé objektivat, pér sa i pérket diversitetit numerik, jané duke u pérmbushur né administratén shtetérore
té Magedonisé mund té vihen né fokusin e organizatés nga krijimi i diversitetit drejt menaxhimit té
diversitetit. Hulumtimet dhe praktikat mé té mira né Evropén Peréndimore dhe Shtetet e Bashkuara kané
identifikuar njé gasje gjithépérfshirése multi - kulturore pér té gené mé efektiv né rivendosjen dhe mbajtjen
e balancit mes grupeve té ndryshme. Té gjitha grupet e diversitetit duhet té jené po aqg té adresuara duke e
pérdorur kété qasje, duke pérfshiré pér shembull, pérkatésité etnike, gjininé dhe aftésité e kufizuara. Né kété
aspekt, éshté njé gasje dinamike ku mund té krijohet hapésiré pér té gjitha grupet. Ka shumé gjetje té
ndryshme té té dhénave qé kérkojné gasje té tillé. Té anketuarit véné né pah kontekste té ndryshme se fokusi
momental né organizaté kryesisht géndron né tensionin mes pérkatésive etnike shgiptare dhe magedonase.
Duket se percepcioni éshté se bashkésia etnike shgiptare ka monipolizuar objektivat e pérfagésimit té drejté
dhe adekuat dhe anétarét tjeré té bashkésive té vogla jané |éné pas dore né debat. Kjo pérbén njé kércénim
pér shumicén. Jo vetém se njé qasje gjithépérfshirése multikulturore éshté njé mundési pér té pérfshiré kéta
pjesétaré té bashkésive té vogla, kjo strategji mund té lehtésoj disa nga tensionet mes shqiptaréve dhe
magedonasve. Gjithashtu, kjo strategji siguron se té gjitha grupet e té punésuaréve té ndjenjé pronési drejt
pérfagésimit té drejté dhe adekuat, duke e béré até njé céshtje ku té gjithé mund té kontribuojné.

Angazhimi mbi diversitetin

Eshté me réndési qé t'i dedikohet vémendje e vazhdueshme mirémbajtjes dhe ndértimit té mbéshtetjes pér
ndryshime organizative. Né vleré nominale duket se ka njé mbéshtetje té miré té pérgjithshme né
implementimin e pérfagésimit té barabarté. Sigurisht, ka té théna pér nocionin se pranimi i pérfagésimit té
drejté dhe adekuat éshté rritur me kohé dhe eksperiencg, por kur té dhénat shqyrtohen mé hollésisht disa
pérgjigje konfliktuale tregojné se gjendja éshté mé komplekse. Sekretarét, pér shembull, shohim ndikim mé
té madh té etniciteteve né procedura organizative sesa personat né pozita tjera hierarkike. Gjithashtu,
magedonasit kané besim mé té fugishém né pérkushtimin e lideréve té tyre né zbatimin e parimeve sesa
pjesétarét e bashkésive té tjera gé nuk jané shumicé. Magedonasit, po ashtu besojné né njé masé mé té vogél
se mundésité e promovimit varen nga pérkatésia etnike sesa shqiptarét. Zbulimet kontradiktore si ky
parashtrojné pyetje pér situatén reale. Ndoshta, disa piképamje té caktuara jané té njéanshme. Té anketuarit
kané treguar se etnocentrizmi dhe stereotipat zéné njé vend né shogéri, kjo lehté mund té ndikojé né
percecionet. Gjithashtu, mund té jeté edhe ajo se déshira sociale luan rol né pérgjigjen e té anketuarve. Ata
mund té ndjejné presion pér té réné dakord me pérfagésimin e drejté dhe adekuat edhe kur ndoshta nuk
pajtohen apo nuk jané dakord me kéto parime. Njé rezultat i mundshé&m éshté se, kur pyeten né ményré té
garté, té punésuarit jané mjaft pozitiv pér parimet por, né praktiké u rezistojné ndryshimeve.

Magedonasit pérjetojné mé pak véshtirési sa i pérket pérfagésimit té drejté dhe adekuat. Pérgjigjet e tyre
réndésiné dhe efektivitetin e pérfagésimit té drejté dhe adekuat ndonjéheré e devijojné nga pérgjigjet e
pjesémarrésve té bashkésive joshumicé. Eshté interesante té shqyrtohet edhe mé tej kjo mospérputhje. Njé
pérfundim i mundshém mund té jeté se ka mungesé té vetédijes né mesin e magedonasve. Kjo déshmohet
mé tej edhe me faktin se 38,8% e té anketuarve deklarojné se diskriminimi né bazé etnike nuk ekziston,
pérderisa pér 18,8% e té anketuarve, diskriminimi mbi bazé etnike éshté i shpeshté. Shqiptarét pérjetojné
mé sé shpeshti fyerje né bazé etnike. Duket se ka njé piké té verbér né mesin e disa té punésuarve. Eshté
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interesante se té intervistuarit nuk jané té vetédijshém pér punén e Avokatit té Popullit apo Komisionit pér
Mbrojtje nga Diskriminimi té cilét jané té pérfshiré né trajtimin e diskriminimit.

Kjo mund té jeté njé mundési e miré pér t'i shfrytézuar strukturat ekzistuese si Avokati i Popullit pér té ngritur
vetédijen e késaj céshtje dhe té sinjalizojé se diskriminimi nuk do té tolerohet pérbrenda administratés
shtetérore. Pérpjekjet mé eksplicite né andazhimin e menaxhimit té diversitetit duhet té lidhen
drejtpérsédrejti me liderét e organizatave. Liderét luajné né rol vital né implementimin e suksesshém té
parimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat. Té anketuarit shfagin mungesé té njohurive mbi definimin e
integrimit dhe mungesé té gatishmérisé té elitave politike. Gjithashtu, véné né dukje perceptimet pér
paanshmeériné e lideréve né bazé té etnicitetit. Pér shembull, shqgiptarét manifestojné mé pak besim drejt
lideréve té eniciteteve tjera. Kéto refleksione, a e pasqyrojné té vértetén apo jo, éshté e garté se ordanizata
duhet té investojé mé shumé né restaurimin dhe pérforcimin e marrédhénieve mes lideréve dhe té
punésuarve.

Kur béhet fjalé pér pjesémarrjen e lideréve né bord, sekretarét jané njé grup interesant pér t'u eksploruar.
Duket se piképamja e tyre pér pérfagésimin e drejté dhe adekuat ndryshon nga personat né pozita tjera té
hierarkisé. Ata mendojné se pérkatésia etnike luan rol té réndésishém né promovimin e mundésive, pagave,
sjellien e mbikégyrésve dhe simbolet né vendin e punés. Ky ndryshim i jashtézakonshém mund té jeté
indikator se sekretarét jané né pozité pér té gené mé té singerté apo real né pérgjigjet e tyre né pyetjet e
vendosura né kété hulumtim sesa té anketuarit e kategorive tjera. Do té ishte interesante té hulumtohet
mundésia e pérgjigjeve té déshiruara shoqérore. Sekretareve duket se jané né njé pozité ku mendimet e tyre
devijojné, pér kété arsye, pérgjigjet e tyre mund té vendosin njé perspektivé té re né nénvizimin e céshtjeve
apo rezistimeve pér té ndryshuar.

Objektiva té matshme

Me sa duket nuk ka procedura pér matjen ose mbledhjen e té dhénave mbi céshtjet e diversitetit né
organizaté. Hulumtimi aktual éshté njé nismé e miré pér ta thyer kété prirje. Studime té ngjashme vlerésuese
mbi percepcionet e té punésuaréve mund té sigurojné njé bazé solide mbi té cilat mund té ndértohen géllime
té métejshme ose mund té shérbejné si njé piké referimi. Kéto vlerésime tregojné se né ¢'rast investimi né
relacion me angazhimin éshté i nevojshém ose cilat pengesa identifikohen nga ana e paléve té interesuara
né procesin e ndryshimeve organizative. Por edhe regjistrimi i ngacmimit ose incidenteve diskriminuese mund
té jeté njé instrument i miré pér té adresuar ¢éshtjet e vazhdueshme né ményré té matshme. Mospérputhja
né pérvojat e incidenteve fyese né vendin e punés, sipas pérkatésisé etnike, nxjerr né pah se ka nevojé pér
njé kuantifikim té tillé. Pér magedonasit etniké kryesisht hasja e fyerjeve né baza etnike né vendin e punés
nuk ekziston, ndérsa njé pérgindje e konsiderueshme mé e madhe e shgiptaréve etniké kané hasur né fyerje
né baza etnike né vendin e punés gé ndodh mjaft shpesh. Kuantifikimi i pérvojave té té punésuarve ofron
pasqyré objektive mbi céshtjet né doré dhe mund té ndihmojé né krijimin e vetédijes dhe fillimin e dialogut.

Nuk éshté e garté nése ka té dhéna mbi shpérndarjen e diversitetit etnik né organizaté. Kuotat e diversitetit
jané duke u pérmbushur né relacion me reflektimin e déshiruar té diversitetit etnik né shogéri kundrejt
diversitetit etnik né administratén shtetérore. Do té ishte interesante té shqyrtohet se si mé pas ky diversitet
etnik shpérndahet né mbaré organizatén. Mé shumé njohuri mbi stratifikimin e anétaréve té ndryshém té
grupeve etnike mund té sigurojé udhézime pér ndérhyrje. Kjo mund té shihet nga perspektiva té ndryshme;
a jané drupet etnike té pérfagésuara né té gjitha shtresat e organizatés? (Hierarkike), a jané anétaré té
ndryshém té grupit etnik duke ndérvepruar né grupe té pérbashkéta? (Shoqgérore), a jané anétaré té
ndryshém té grupit etnik té vendosur né departamente té ndryshme ose gendra té organizatés?
(Gjeografikisht), etj.

Té dhénat tregojné se ekziston njé ndarje e caktuar né vendin e punés, né kuptimin gé sektorét dhe
departamentet, né kuadér té administratés shtetérore, jané té ndryshme por diversiteti éshté kryesisht
numerik dhe departamentet, sektorét dhe ekipet jané té ndryshme pérgjaté vijave etnike. Nése ky éshté me
té vérteté rasti kjo mund té konsiderohet e mospérputhshme me parimin e menaxhimit té diversitetit. Sa mé
shumé té dhéna koncize nga kéto perspektiva do té ofrojné njé pamje mé té nuancuar dhe té sakté té gjendjes
reale té integrimit né vendin e punés.

Deklarata e misionit

49



|ETA DHE NUMRAT

—— PRFtanSimi {drejeé dn adekuat dhe negrimi ng vendin e punes

Té dhénat nga hulumtimi ofrojné pak njohuri pér misionin e organizatés dhe hapésirés né té cilén kjo i
komunikohet té punésuarve. Por ajo gé duket, éshté se té punésuarit jané shumé té vetédijshém pér
iniciativén e pérfagésimit té drejté dhe adekuat. Perspektiva mbi géllimin e késaj iniciative, megjithatg,
ndryshon né mesin e té punésuarve. Kjo tregon se géllimi i organizatés, sa i pérket iniciativés, nuk éshté i
garté pér té punésuarit. Do té ishte e vlefshme té investohet né pérafrimin e kétyre perspektivave dhe té
krijohet njé mision i pérbashkét té cilin té gjithé té punésuarit mund ta mbéshtesin. Ky éshté njé mjet i
réndésishém né ngulitjen dhe pérafrimin e géllimeve organizative, kur béhet fjalé pér diversitetin. Ky éshté
njé mjet pér ta siguruar drejtimin dhe strukturén ndaj zbatimit té strategjisé pér menaxhimin e diversitetit.

Kontakti pozitiv ndérgrupor

Shumica e té anketuarve tregojné se ata kané kontakte ndérgrupore né komunikimin joformal. Aty,
megjithaté, ende ka njé numeér té konsiderueshém té té punésuarve gé manifestojné pak kontakt ndérgrupor.
Té dhénat e hulumtimit tregojné se té punésuarit kérkojné mé shumé mundési té rregullta qé té kené kontakt
ndérgrupor jo né lidhje me punén dhe ata preferojné mentorim népérmjet pérpjekjeve té té punésuarve me
pérvojé gjaté periudhave njohése. Kérkesa e cila éshté vjen nga veté té punésuarit, éshté njé mundési e
madhe pér organizatén pér ta rritur ndérveprimin pozitiv. Né pérputhje me hipotezén e kontaktit té Allport-
it, dhe pérvojave té suksesshme té organizatave né Irlandén e Veriut, organizata duhet té mbéshtetés dhe
té lehtésojé krijimin e mundésive té kontaktit, ku grupet e ndryshme etnike kané status té barabarté dhe
punojné sé bashku. Té dhénat tregojné se ka njé ndarje té caktuar né vendin e punés, né kuptimin gé sektorét
dhe departamentet, né kuadér té administratés shtetérore, jané té ndara kryesisht pérgjaté vijave etnike.
Nése ky éshté me té vérteté rasti, kjo do ta bénte menaxhimin e diversitetit thelbésisht té véshtiré.
Bashképunimi, puna né grupe, krijimi i njé organizate té unifikuar &shté celési nése géllimi éshté menaxhimi
efektiv i diversitetit. Diversiteti numerik, pérmes veprimit afirmativ, nuk pérbén njé fugi punétore té
ndryshme, nése té punésuarit rrallé bashkéveprojné ose punojné sé bashku.

Normat ekzistuese né gjuhét gé fliten né vendin e punés japin njé reflektim interesant. Njé faktor ky¢ mbi
zvogélimin e stereotipave dhe kércénimeve ndérgrupore, éshté kontakti pozitiv ndérgrupor. Komunikimi
éshté me réndési jetike pér ta arritur kété. Edhe pse pérpjekja dhe vullneti pér té mésuar gjuhé té tjera duhet
té inkurajohet (pozitivitet dhe gatishmériné ndaj njéri tjetrit), qé té garantohen mundési pér komunikim do té
ishte e dobishme té béhej marréveshje e qarté pér ¢juhén né vendin e punés. Té kegkuptuarit ose kegkuptimi
i té tjeréve mund té cojé né zhgénjim ose mosbesim. Céshtja e gjuhés dhe pozita e saj formale (shteti ose
komuna) éshté e kuptueshme gé pasqyron njé ¢éshtje shumé té ndjeshme né kontekstin e Magedonisé.
Megjithaté, éshté e réndésishme gé té keté pérpjekje pér njé debat té ploté dhe né periudha afatgjate,
marréveshje té vecanta né kuadér té administratés shtetérore lidhur me kété céshtje. Ndoshta kjo mund té
jeté interesante pér té paré nése ka mésime qé mund té mésohen nga shembulli i politikave belge sa i pérket
pérdorimit té gjuhéve.
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Modeli aktual

Situata né administratén shtetérore té Republikés sé Magedonisé mund té pasqyrohet pérmes
njé njé pérfagésimi skematik. Ndérhyrja kryesore qé zbatohet aktualisht éshté veprim afirmativ, gé synon
rritjen e pérqgindjes sé grupeve etnike té komunitetit joshumicé. Kjo ndérhyrje ka cuar me sukses né rritjen
e diversitetit né organizaté, megjithaté, pritet qé ky diversitet té mos jeté efektiv dhe i géndrueshém né
periudhé afatgjate. Pér shkak se faktorét kontekstualé ndikojné né ndérhyrjen dhe pérfundimin e saj, njé
nivel specifik i ndarjes brenda grupit té ndryshém té punésuarve do té pasqyrojé rezultatin.

Veprimi afirmativ > Diversiteti i ndaré

Faktorét kontekstual

Modeli 1. Strategjia aktuale ndérhyrése e diversitetit né administratén shtetérore té Republikés sé
Magedonisé

Pivot Strategjia

Né ményré qé né formé optimale té korren pérfitimet e diversitetit organizativ, administrata shtetérore e
Republikés sé Magedonisé duhet ta ridefinojné strategjiné e saj. Strategjia aktuale ka déshmuar se éshté e
suksesshme né njé masé té caktuar; krijimi i diversitetit, megjithaté njé gjé e kétillé konsiderohet si e
pamjaftueshme pér ta siguruar integrimin e géndrueshém ndérmjet grupeve té té punésuarve. Andaj éshté
propozuar njé "pivot" pér ta rreqgulluar strategjiné aktuale.

Fugia e "pivot-it", géndron né njé devijim nga trendi aktual i qasjes sé njé metode té vetme té rekrutimit.
Nevojitet njé fokus i ri gé pérfshin njé vizion té gjeré né drejtim té menaxhimit té burimeve njerézore dhe
diversitetit, njé fokus qé gjithashtu i kushton vémendje pérkushtimit ndaj té punésuarve, bashképunimit té
suksesshém, shérbimit dhe cilésisé. Me theks aktual mbi rekrutimin, Strategjia éshté e fokusuar kah
rezultatet. Qéllimi i "pivot-it" éshté gé té shkaktojé njé proces-fokus. Kjo do té thoté se procedurat aktuale
té veprimit afirmativ jané mbajtur né bazé té Strategjisé, por si shtesé éshté ndértuar njé strategji e re
plotésuese e menaxhimit té diversitetit. Kjo éshté njé Strategji afatgjate qé kérkon puné dhe investim.
Megjithaté, né studimet e méparshme njé sasi e madhe e njohurive éshté né dispozicion té efektivitetit té
menaxhimit té diversitetit, Strategjia éshté ndértuar mbi kéto gjetje (shih: Rekomandimet ndérkombétare
pér praktikat mé té mira).

Procesi mund té shihet si njé rinovim i ploté i njé shtépie. Muret mbajtése dhe shtyllat jané aty, por ky proces
kérkon kohé dhe pérpjekje pér té siguruar gé suvatimi éshté béré si duhet, kati éshté vendosur, materiali
izolues éshté i njé cilésie té miré dhe shtépia éshté e dekoruar bukur. Njé hapésiré e pélgyeshme pér jetesé
kérkon vémendje té vazhdueshme dhe pérmirésim, por mé e réndésishmja, gjysmé-masa do té rezultojé né
riparime té kushtueshme né afat té gjaté. Kjo, gjithashtu, mund té aplikohet né menaxhimin e diversitetit;
pérpjekjet e vazhdueshme dhe metodat e hollésishme jané ményra e vetme pér té siguruar ndryshim té
géndrueshém.
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Modeli pivot: Sanduic-i i menaxhimit té diversitetit i burimeve njerézore

Strategjia e propozuar, éshté njé gasje multi-metodéshe e menaxhimit té diversitetit, ku ndérhyrjet e
diversitetit jané shtypur né formé sanduici né njé strategji té pérgjithshme té menaxhimit té burimeve
njerézore. Angazhimi mbi céshtjet e diversitetit mund té pércaktohet pérmes njé strategjie té pérforcuar té
burimeve njerézore; nése masat e marra jané né interes mé té gjeré té organizatés dhe té punésuaréve té
saj, kjo do té kontribuojé né njé angazhim té brendshém pér ndryshim. Organizata duhet t'i keté parasysh
veprimet e ndryshme gé jané theksuar nda té punésuarit, té tilla si trajnime, stérvitje dhe lehtésim mbi
takimet joformale shogérore ndérmjet té punésuaréve. Ndértimi mbi veprimin afirmativ, si njé pérbérés i
punés, ndérhyrje té tjera té ndryshme jané propozuar se duhet té integrohen né Strategjiné e gjeré té
burimeve njerézore. Shpjegim i métejshém éshté dhéné mé poshté né grafikun si mé poshteé.

e p
Angazhimi mbi

diversitetin (3)

Objektiva té
matshme (3)

—
—

Deklarata e
misionit (3)

Diversiteti i integruar

()

—_

Veprimi afirmativ (1)

Kontakti pozitiv
ndérgrupor (3)

Menaxhmenti i vazhdueshém, aktiv (BNJ) (2)

Qasja gjithépérfshirése
@
t

Faktorét kontekstual(6)

Modeli 2: Modeli i propozuar “pivot” i menaxhimit té diversitetit

1. Gjaté pivotimit té modelit, veprimi afirmativ béhet baza e Strategjisé. Nevoja e kuotés sé
diversitetit pér té mbéshtetur dhe vepruar éshté i nevojshém kur kéto fillojné té bien.

2. N&é krye té késaj, punésimi i targetit té shumicés dhe pjesétaréve jo-shumicé, mé pas duhet té
menaxhohet né ményré té vazhdueshme dhe né ményré aktive. Theksi kétu éshté né vazhdimési.
Promovuesit e diversitetit né organizaté do té duhet té kuptojné se pérfitimet e Strategjisé nuk do
té ndodhin brenda natés dhe qé pengesa té caktuara duhet té tejkalohen.

3. Menaxhimi aktiv dhe i vazhdueshém i burimeve njerézore duhet té fokusohet né faktorét e
vendosur té cilét kontribuojné pozitivisht né diversitetin e integruar. Kéta faktoré jané: angazhimi
ndaj diversitetit (sidomos né nivel té larté), krijimi i objektivave té matshme, komunikimi i njé
deklarate, misioni dhe lehtésimi i kontaktit pozitiv ndérgrupor.
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4, Te gjithé faktorét qé kontribuojné duhet té bazohen né njé gasje gjithépérfshirése né ményré gé
ta béjné menaxhimin e diversitetit njé ¢éshtje qé éshté e réndésishme pér té gjithé té punésuarit,
pér shumicén etnike, si dhe pér pjesétarét e pérkatésisé etnike jo-shumicé. Kur té gjithé té
punésuarit do té ndjejné pronési ndaj Strategjisé sé re, angazhimi pér menaxhimin e diversitetit
dhe ndjeshméria e organizatés ndaj ndryshimeve do té rritet.

5. Ky ndryshim organizativ do té kontribuojé né rritjen e integrimit té diversitetit. Megjithatg, ky éshté
njé proces pérsérités; strategjia nuk éshté e fokusuar kah rezultati, por e pérgéndruar dhe e
fokusuar kah procesi. Kjo do té thoté se Strategjia kérkon rivlerésim té vazhdueshém dhe
mirémbajtje.

6. Specifike pér administratén shtetérore té Republikés sé Magedonisé éshté njé histori e konfliktit

té pérjashtimit né mes té grupeve dhe politizimi thellé i rrénjosur i proceseve ordanizative.
Né ményré qé Strategjia e diversitetit té jeté efektive duhet njékohésisht t'i keté né cak
kéto procese népérmjet marréveshjeve formale. Harmonia, drejtésia dhe transparenca
jané té réndésishme né krijimin e besueshmérisé tek té punésuarit dhe pér kété arsye
duhet angazhim mbi géllimet organizative dhe ndryshimet. Kjo e pasqyron nevojén pér
njé menaxhment té burimeve njerézore té nxitur mbi vlera. Té punésuar té ndryshém té
administratés shtetérore kané e theksuar nevojén e procedurave té rekrutimit dhe
promovimit né bazé té meritave. Eshté e réndésishme qé kjo té zbatohet dhe monitorohet
nda njé palé e pavarur, pérgjegjése brenda organizatés. Aty ku ndikimet shogérore
ndikojné mbi organizatén pérmes stereotipave dhe diskriminimit aty duhet té kérkohet
njé balancim. Pér shembull, stereotipat mund té kundérshtohen duke siguruar se ka lideré
efektivé né organizata nga komuniteti i pérkatésisé etnike jo-shumicé. Diskriminimi mund
té kundérshtohet duke zbatuar vlerat gé kundérshtojné pérjashtimet dhe praktikat
diskriminuese.
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Konkluzione dhe Rekomandime

Ky Studim kryesisht ka té béjé me prezantimin e masave dhe veprimeve té integrimit né vendin e punés dhe
me menaxhimin e diversitetit né administratén e Magedonisé, me géllim té avancimit té progresit né
promovimin e barazisé sé komuniteteve, si njé nga objektivat e Marréveshjes Kornizé té Ohrit. Mé konkretisht,
fokusi i studimit ishte:

a) Té analizohet zbatimi i pérfagésimit té drejté dhe adekuat dhe té vlerésohet menaxhimi i diversitetit nga
perspektiva e népunésve administrativé dhe stafit udhéheqés, dhe té propozohen masa dhe aktivitete pér
pérmirésim.

b) Té vlerésohen praktikat ndérkombétare krahasuese pér menaxhimin e diversitetit dhe integrimin e
administratés dhe se si ato mund té rregullohen dhe té pérvetésohen né kontekstin e Magedonisé, me géllim
té zbutjes sé rrezikut té transmetimit té politikés sé pasuksesshme.

c) Té propozohet njé model pér integrimin dhe menaxhimin e diversitetit né administratén magedonase.

Bazuar né gasjen e metodés sé pérbashkét, jané fituar njohuri mbi ¢éshtjet kryesore té lartpérmendura.
Piképamjet e népunésve administrativé u vlerésuan pérmes anketés, mendimet e stafit udhéheqgés jané
marré pérmes intervistave té hollésishme, ndérsa pérfagésuesit e shogérisé civile ofruan perspektivat e tyre
mbi kété céshtje gjaté njé diskutimi té fokus grupit. Modeli i propozuar pivot éshté ndértuar mbi bazén e
hulumtimit né praktikat ndérkombétare dhe pastaj éshté modifikuar gé té pérshtatet me kontekstin e
Magedonisé, me ndihmén e stafit udhéheqgés né nivel lokal dhe gendror gé ka marré pjesé né njé fokus grup
diskutimi.

Gjetjet tona sugjerojné se njé nda arritjet mé té médha té zbatimit té pérfagésimit té drejté dhe adekuat éshté
rritja numerike e té punésuaréve jo-shumicé né administraté. Megjithaté, pengesé kryesore e zbatimit té
métejshém, sé bashku me menaxhimin e diversitetit dhe arritjen e barazisé né fuginé punétore éshté
politizimi i administratés. Punésimi dhe promovimi né bazeé té anétarésisé partiake e véshtiréson zbatimin e
duhur té pérfagésimit té drejté dhe adekuat dhe i dobéson mundésité pér krijimin e pérfagésuesve té
administratés sé té gjitha grupeve né shoqéri, mirénjohésve té diversitetit dhe lirisé nga diskriminimi.

Pérfagésimi i drejté dhe adekuat éshté né rritje e sipér dhe konsiderohet si proces i monopolizuar gé vlen
vetém pér komunitetin shqiptar, ndérsa komunitetet mé té vogla jo-shumicé jané ménjanuar nga procesi. Pér
mé tepér, me sa duket, ka mungesé té angazhimit té strukturave udhéheqése pér zbatimin e pérfagésimit té
drejté dhe adekuat dhe menaxhimin e diversitetit. Pjesétarét e komuniteteve jo-shumicé jané kryesisht té
pranishém né institucionet e drejtuara n<a pjesétarét e komuniteteve jo-shumicé. Alokimi i pjesétaréve té
komuniteteve né institucionet e drejtuara nga komuniteti magedonas éshté problematik, ashtu si¢ éshté
promovimi / punésimi né postet drejtuese té punés, vecanérisht né institucionet e drejtuara nda pjesétarét e
bashkésisé magedonase.

Ka kegkuptime té médha dhe mungesé té njohjes té integrimit dhe menaxhimit té diversitetit. Kéto koncepte
jané té lidhura kryesisht me pérkatésiné etnike, ndérsa karakteristikat e tjera, té tilla si: gjinia, mosha, aftésité
trupore etj. jané |éné pas dore. Menaxhimi i burimeve njerézore akoma kryesisht ka té béjé me menaxhimin
e personelit. Barrierat gjuhésore, sé bashku me simbolet etnike dhe fetare né vendin e punés, jané pengesa
té integrimit. Kushtet e dobéta té punés né formé plotésuese shfagin barré mbi procesin e integrimit.

Ekziston mungesé té njohurive rreth mundésive pér mbrojtje ligjore nga diskriminimi d.m.th. té punésuarit ku
mund té drejtohen né rast té diskriminimit gé e vé né dukje nevojén e adresimit té kétij boshlléku té
informacionit. Pér mé tepér, té anketuarit nuk kané dijeni pér mekanizma té brendshme ekzistuese pér t'i
adresuar ¢éshtjet e diskriminimit né formé interne dhe shprehin nevojé pér zhvillimin e mekanizmave pér
mbrojtje té brendshme nga diskriminimi. Sé fundmi, té anketuarit konsiderojné se masat e veprimit pozitiv
duhet té ekzistojné, por ato tani pér synim i kané té gjitha bashkésité mé té vogla etnike.

Bazuar né gjetjet tona nga hulumtimi, né vijim ua prezantojmé rekomandimet:
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Rekomandime mbi pérfagésimin e drejté dhe adekuat

e Pasi gé punésimet partiake jané pengesa pér zbatimin e duhur té principit, de-partizimit té
institucioneve duhet t'i kushtohet vémendje e menjéhershme.

e Pérforcim i angazhimit té lidershipit pér pérfagésim té drejté dhe menaxhimi i diversitetit

e Zbatimi i ploté i sistemit né bazé meritore duke i vézhguar parimet e kompetencés dhe integritetit
jané té njé réndésie vendimtare. Késhtu, mekanizmat pér tejkalimin e manipulimeve politike té
ligjeve jané té nevojshme, sidomos né drejtim té rekrutimit, si zoné mé problematike.

e Pérfagésimii bashkésive té tjera mé té vogla etnike duhet té rritet.

e Nevojiten masa pér ta arritur nivelin e paraparé ligjor té kénagshém té pérfagésimit né té gjitha
institucionet dhe né té gjitha nivelet, pa marré parasysh pérkatésiné e strukturés sé menaxhimit
etnik.

e Nevojiten masa pér promovimin e drejté dhe adekuat té pjesétaréve té komuniteteve jo-shumicé né
pozita udhéhegése.

e Postet e lira né té gjitha institucionet duhet té plotésochen me té punésuar qé akoma nuk jané
sistematizuar nga Sekretariati pér Implementimin e Marréveshjes Kornizé té Ohrit.

e Ka njé trend té punésimit, pa vlerésimin paraprak té nevojave pér punésim dhe profil té té
punésuarve. Nevojitet vlerésimi i nevojave reale pér punésim né institucione, si dhe vlerésimi i
profileve té nevojshme, né ményré gé té shmanget krijimi i disa profileve té nevojshme teksa né
aneén tjetér té keté deficit té profileve tjera.

o Ekziston nevoja pér konsultime té g¢jera institucionale para finalizimit té Metodologjisé sé
Planifikimit té Fugisé Punétore, zbatimi i té cilés duhet té ndiget me konsekuencé.

e  Krijimi i mekanizmave té monitorimit té zbatimit té Metodologjisé pér pérfagésim té drejté.

e Mundési mé té mira té promovimit pér té gjitha komunitetet.

e Sfera e obligimeve té punés dhe avancimi né karrieré duhet té bazohet né merité dhe jo né
anétarésimin né parti politike.

Rekomandime mbi integrimin dhe menaxhimin e diversitetit:

e  Rekrutimi i bazuar né parti politike éshté pengesa mé e madhe e integrimit. Pér kété arsye, ka
nevojé pér ndikim jo-partiak mbi institucionet;

e Pavarésia dhe paanshmeéria e té punésuarve éshté e réndésishme pér integrimin profesional té
té punésuaréve;

e  Krijimi i sistemit té bazuar né merité, pérmes zbatimit té ploté té parimeve té integritetit dhe
kompetencés;

e  Shuméllojshmérité e tipareve personale (p.sh. té gjinisé, aftésisé trupore, moshés...) dhe jo
vetém pérkatésia etnike, duhet té merren parasysh pér ta arritur fuginé punétore té integruar
dhe té ndryshme.

e Tejkalimii barrierave gjuhésore, duke i mésuar gjuhét e komuniteteve jo-shumicg, por edhe njé
zotérim i miré i gjuhés magedonase éshté i nevojshém.

e Politikat arsimore dhe arsimi i integruar si masa/ politika gé do té kontribuojné drejt integrimit
né vendin e punés dhe té menaxhimit té diversitetit.

e Strategjia pér Reformén e Administratés Publike duhet té pérfshijé masa pér menaxhimin e
diversitetit dhe integrimin né vendin e punés. Model pivoti i sugjeruar né kété publikim mund té
jeté bazé pér diskutim té métejshém.

e Departamentet e burimeve njerézore duhet té zbatojné masa pér integrim né vendin e punés,
gé jané pjesé té politikés sé pérgjithshme dhe né bazé té kornizés ligjore dhe géllimeve
strategjike pér reformé.

e Administrata publike duhet té njihet mé miré me kornizén e kompetencave té pérgjithshme té
punés, ku menaxhimi i diversitetit éshté planifikuar vetém né nivel té avancuar (vetém pér
nénpunésit shtetéroré né pozita udhéheqgése). Ekziston nevoja e prezantimit té kétyre
kompetencave té ndérmjetme (mesatare) dhe té nivelit té paré (fillestar). Gjithashtu, ekziston
nevoja pér t'i informuar té punésuarit lidhur me kornizén e kompetencave dhe nevoja pér
prezantimin e tyre.
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Pér ta rritur bashképunimin dhe komunikimin mes grupeve té ndryshme sugjerohen aktivitetet
si vijojné: takimet e rregullta té stafit, oré argétimi, zyra té pérbashkéta dhe tubime jashté
vendit té punés.

Simbolet etnike dhe fetare nuk e nxisin integrimin né vendin e punés, késhtu gé ato nuk duhet
té jené té pranishme.

Pérmirésimi i kushteve té punés, pajisjeve dhe objekteve.

Rekomandimet mbi diskriminimin dhe mundésité e barabarta

Duke e pasur parasysh se népunésit administrativé nuk jané né dijeni pér strukturat ekzistuese
té tilla si Avokati i Popullit dhe Komisioni pér Mbrojtje nga Diskriminimi né trajtimin e rasteve té
diskriminimit, ekziston nevoja pér pérmirésimin e informacionit dhe té kuptuarit e mundésive
pér mbrojtje ligjore nga diskriminimi.

Krijimi i mekanizmave né kuadér té institucioneve pér adresimin e ¢éshtjeve té diskriminimit nga
brenda.
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