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Këtë publikim e shkroi Marilyn Wyatt, me ç’rast anëtarët e Grupit Punues për Udhëheqje 
me Organizata Joprofi tuese nga Evropa Qendrore dhe Lindore dhanë kontribut sa u përket 
perspektivave rajonale, përvojës dhe qasjes së tërësishme konceptuare.

Grupi punues u falënderohet numrit të madh të lexuesve të cilët këtë doracak e lexuan mes të 
parëve, veçanërisht:

Laurie Ball, Elitza Barakova, Jiří Bárta, Anna Belia, Nathalie Bolgert, Ádám Cziboly, Katalin Erstey,
Natasha Gaber, Rayna Gavrilova, Dragan Golluboviq, Jenny Hyatt, Serhiy Ivanyuk, Birute Jatautaite, 
Lidia Kolucka-Zuk, Medina Korda, Sasho Klekovski, Bohdan Krawchenko, John Kubiniec, Irına 
Kulitāne, Nóra Kuntz, Pande Lazarevski, Annette Laborey, Kristina Mänd, Miklós Marschall, 
Vladimir Milcin, Matúš Minárik, David Moore, Ieva Morica, Barbara Mozdzierz, Besim Nebiu, Maria 
Prohaska, Anna Rozicka, Lyudmyla Rudenko-Kardash, Nafi  Saracini, Niraj Saraf, Raisa Sinelnikova, 
Cathy Shea, Marina Starodubska, Zoran Stojkovski, Rebecca Tolson, Marianna Török, András F. 
Tóth, Zoltán Valcsicsák, dhe Jacek Wojnarowski.

Ky doracak është iniciativë e Trustit për shoqëri qytetare në Evropën Qendrore dhe Lindore dhe u 
realizua me përkrahje jovetjake të Fondacionit Charles Stewart Mott dhe Freedom Hause.

Mirënjohje
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Prej themelimit të tij në vitin 2001, Grupi punues për udhëheqje me organizata joprofi tuese nga Evropa 
Qendrore dhe Lindore i hulumton sfi dat me të cilat ballafaqohen Bordet Udhëheqëse të organizatave 
joprofi tuese. Duke lidhur ekspertë dhe praktikantë prej nëntë shteteve, Grupi punues e shqyrton udhëheqjen 
nga aspekti karakteristik për organizatat joprofi tuese dhe joqeveritare (OJQ) në Evropën e Mesme dhe 
Lindore (EQL).

Studimi ynë për Bordet Udhëheqëse të organizatave joprofi tuese në Shtetet e Bashkuara të Amerikës na 
mësoi se modelet perëndimore të udhëheqjes janë shpeshherë larg realitetit në shtetet tona. OJQ-të në 
EQL punojnë në një mjedis të pazakonshëm, të formësuar prej të kaluarës komuniste dhe tranzicioneve të 
rënda politike, sociale dhe ekonomike gjatë viteve të fundit. Megjithatë, nevojat dhe rrethanat e organizatave 
individuale dallojnë shumë, varësisht prej qëndrimeve, përvoja dhe qëllimeve lokale. Edhe pse nuk është 
gjithmonë lehtë të gjendet bazë e përbashkët, mendojmë që është me rëndësi në këtë pjesë të botës të 
forcohet sektori OJQ-ve përmes sigurimit të një kornize konsekuente për udhëheqje me organizata 
joprofi tuese e cila do t’u përgjigjet nevojave lokale. Kornizën e këtillë e konsiderojmë për nevojë praktike 
dhe domosdoshmëri strategjike, që do t’u ndihmojë OJQ-ve tona të punojnë në mënyrë më efi kase dhe në 
njëkohësisht të kontribuojnë për qëllimin më të madh - transparencë dhe përgjegjësi e përmirësuar tërë 
sektorin e OJQ-ve.

Prandaj fi lluam me përgatitjen e udhëzimeve të cilat do të mund të promovonin kuptim të përbashkët rajonal 
të udhëheqjes së mirë, duke treguar njëkohësisht si ta shndërrojmë teorinë abstrakte në praktikë e cila do 
të funksionojë. Ky doracak është rezultat i përpjekjeve tona. Ai bazohet në tetë principe themelore për të 
cilat mendojmë se kanë rëndësi qenësore për udhëheqjen në OJQ-të në botë. Këto principe, të dhëna në 
tetë kapitujt e këtij Doracaku, sigurojnë bazë për udhëzimet për udhëheqje të dhëna në nënkapituj dhe të 
përpunuara në tekstin përcjellës. Udhëzimet dhe, më konkretisht, teksti i dhënë anash, e shprehin besimin 

 Hyrje
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tonë se përpjekjet për aplikimin e principeve për udhëheqje të mirë në EQL ballafaqohen me sfi da të cilat 
ndryshojnë prej atyre në Shtetet e Bashkuara të Amerikës ose në ndonjë vend tjetër. Nëpër tërë doracakun 
përpiqemi ta përfshijmë mjedisin konkret në EQL dhe të ofrojmë zgjidhje për sfi dat e veçanta me të cilat 
ballafaqohen OJQ-të tona.

Mendojmë se doracaku mund të shërbejë si udhërrëfyes për udhëheqje të mirë çdokund në EQL, pa marrë 
parasysh fazën e pjekurisë të një organizate ose të sektorit të OJQ-ve në vendin e saj. E dimë se udhëzimet 
mund të duken përkatëse vetëm për OJQ-të më të mëdha të cilat punojnë në mjedise ku ekziston përkrahje 
dhe të cilat janë të afta të pranojnë qasje vërtet të ndërlikuar operative. Pajtohemi se atje ku ka mangësi 
në ligj dhe ku ndryshojnë qëndrimet lokale të qeverive, disa prej këshillave në këto faqe mund të duken 
të rënda për t’i zbatuar. Dimë se OJQ-të më të vogla dhe më të reja - ata me personel vullnetar, buxhet të 
vogël dhe trupa joformale për udhëheqje prej dy-tre miqve - do të gjenden në sprovë për t’i hequr anash 
këto orientime si tepër ambicioze ose si mundim shumë i madh për aktivitetet e tyre të thjeshta.

Megjithatë, mendojmë se çdo OJQ ka përgjegjësi të mendojë prej më parë dhe thellë për praktikat e 
veta të udhëheqjes. Udhëheqja e mirë,  e vendosur në periudhën e hershme, vendos kurs pozitiv për 
zhvillimin e OJQ-ve në vitet e ardhshme përmes nxitjes së stabilitetit organizativ dhe vendimmarrjes 
së balancuar. Udhëheqja e mirë gjithashtu dëshmon edhe për integritetin e sektorit të OJQ-ve në vend. 
Organet e përfshira dhe përgjegjëse të udhëheqjes e vendosin standardin për udhëheqësi dhe në sjelljen 
e vet individuale i shpreh vlerat fundamentale për të cilat angazhohen OJQ-të tona. Në atë kuptim ato janë 
njësoj të rëndësishme edhe për OJQ-të edhe për sektorin privat dhe publik.

Prandaj i inkurajojmë OJQ-të e reja dhe ato të pjekura ta përdorin këtë doracak, së paku si udhërrëfyes 
për zhvillimin e tyre të ardhshëm. Angazhimi i juaj për përforcim të udhëheqjes në OJQ-të në EQL është i 
mirëseardhur dhe ju dëshirojmë sukses më të madh në arritjen e këtij qëllimi.

- Grupi Punues për Udhëheqje me Organizata Joprofi tuese nga Evropa Qendrore dhe Lindore
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Ky doracak ofron disa lloje të ndryshme të informatave. Në kapituj janë dhënë Principet e pranuara në përgjithësi për udhëheqje me 
organizata joprofi tuese. Këto principe janë pikë referente për Udhëzimet për udhëheqje të mirë, të shpjeguara dhe të përpunuara në 
tekstin përcjellës. Tekstet anash tregojnë si të kalohet prej teorisë në praktikë gjatë zbatimit të udhëzimeve, shpeshherë në kontekst 
rajonal. Në hapësirën plotësuese me vija mund të shënoni shënime, komente dhe ide për aplikim të orientimeve në OJQ-në tuaj.

Organizatat të cilat duan ta forcojnë udhëheqjen e vet mund ta pyesin veten prej ku të fi llojnë me zbatimin në vepër të këshillave të 
dhëna në këtë doracak. Hapi i parë është të zbatohet lista e indikatorëve për kontrollim të zbatimit në fund të doracakut, për të bërë 
vlerësim të kapacitetit për udhëheqje të organizatës tuaj. Pastaj, më së shumti do të kishte kuptim të ndërmerret qasje graduale me 
hapa të prioretizuara dhe futjes të tyre një nga një sipas nevojave të organizatës suaj. Për më shumë propozime për përforcimin e 
udhëheqjes në OJQ-të tuaja shikoni Si të fi llohet me udhëheqje të mirë. Resurset e dhëna në fund ofrojnë informata plotësuese për 
udhëheqjen në OJQ në EQL.

Udhëheqja e mirë është forma kryesore e përgjegjshmërisë

Një organizatë e përgjegjshme ka sistem funksional të udhëheqjes së 
brendshme

Përgjegjshmëria mund të ketë shumë forma, duke përfshirë informimin e saktë 
për të dhënat fi nanciare, publikimin e raporteve vjetore dhe shfrytëzimin e 
përgjegjshëm të resurseve. Një prej treguesve kryesorë të përgjegjshmërisë në 
kuadër të një organizate është sistemi i saj i udhëheqjes së brendshme.

Përkthimi i fjalës angleze governance është shpeshherë i rëndë (shih Përkthimi 
i fjalës „governance” në gjuhët e EQL). Termi vjen prej fjalës latine i cili do të 
thotë :të udhëhiqet, të shpiket ose të orientohet” dhe kryesisht ka të bëjë me 
mënyrën në të cilën fi tohet, bartet dhe praktikohet pushteti në kuadër të një 
shoqërie ose një organizate. „Udhëheqja e mirë” nënkupton ndarje të autorizimit 
për sjellje të vendimeve, ashtu që fuqia dhe resurset nuk do të akumulohen në 
duart e një individi ose grupi. Në sektorin publik, udhëheqja e mirë përbëhet prej 
sistemit të kontrolleve dhe balancave mes degëve të ndryshme të pushtetit dhe 
përfshin proces të konsultimit të rregullt mes organeve qeveritare dhe opinionit 
të përgjithshëm publik. Udhëheqja e mirë  u mundëson qytetarëve që organet 
të përgjigjen për besimin e tyre dhe të garantojnë që u shërbejnë interesave 
të tyre.

Përkthimi i fjalës „governance” në gjuhët në EQL
Është e njohur se fjala governance përkthehet 
rëndë në gjuhët e EQL. Problemi shtrihet aty se 
fjalët vendase për governance përdoren gjithashtu 
edhe për t’u përkthyer fjala angleze administrim, 
me çka vështirësohen përpjekjet të ndahen këto dy 
koncepte. Përveç kësaj, edhe pse fi lozofi  anglez 
John Locks më se 300 viteve më parë e ka futur 
nocionin udhëheqje e mirë si „ndarje e pushtetit”, 
në EQL kuptimi i udhëheqjes në këtë kuptim fi lloi 
para vetëm një dekade. Së këndejmi, fjalë të cilat 
i përdorim për ta përkthyer fjalën udhëheqje - siç 
është fjala bullgare upravlenie dhe variantet 
e saj në gjuhën ruse, ukrainase dhe gjuhët tjera 
sllave, ose fjala hungareze xxx - vinë prej një tradite 
politikë plotësisht të ndryshme dhe nuk e bartin në 
mënyrë përkatëse kuptimin e fjalës së Locks-ut. 
Në më shumë gjuhë në EQL fjala management 
(administrim) qëndron në mënyrë plotësisht normale 
si fjalë e huazuar prej gjuhës angleze. A duhet të 
mendojmë lidhur me atë që thjesht ta huazojmë 
edhe fjalën governance (udhëheqje)? 

Për aplikimin e këtij doracaku

Udhëzimet Prej teorisë në praktikë

Principi
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OJQ-të themelohen sipas principit që qytetarët kanë të drejtë të bashkohen lirisht. 
Një numër i madh i shteteve prej EQL e njohin këtë të drejtë në kushtetutat e tyre dhe 
përmes legjislacionit. Ata këtë mund ta vërtetojnë edhe me zgjerimin e përkrahjes së 
drejtpërdrejtë ose të tërthortë fi nanciare për OJQ-të, e cila mund të përfshijë lirim të 
tërësishëm ose të pjesërishëm prej tatimeve. Si kundërshpërblim për këtë përkrahje, 
OJQ-të premtojnë që do të realizojnë aktivitete të cilat i plotësojnë nevojat e opinionit 
publik, ose të bashkësisë, e jo interesat private të pronarëve ose aksionarëve për të 
realizuar fi tim.

Përderisa kanë përfi tim të drejtpërdrejtë ose të tërthortë prej përkrahjes së 
sektorit publik, prej OJQ-ve pritet të tregojnë nivel të lartë të përgjegjësisë para 
bashkësisë që i rrethon. Në këtë bashkësi hynë anëtarët, shfrytëzuesit, donatorët, 
qeveria dhe palët tjera të tanguara ose grupet qëllimore. Madje edhe organizatat të 
cilat kanë anëtarësi kanë obligime të përgjigjen para bashkësisë më të gjerë, deri në 
atë masë deri në të cilën ata varen drejtpërdrejt ose tërthorazi prej përkrahjes së saj.

OJQ-të duhet të sillen në mënyrë të përgjegjshme madje edhe në shtetet ku opinioni i 
përgjithshëm publik nuk e pret këtë ose mjedisi juridik ose politik nuk e përkrah sektorin 
joqeveritar. Gjithkund në EQL ekziston e ashtuquajtura „mungesë e përgjegjësisë”, 
me atë që OJQ-të shpeshherë ndjejnë presion të vogël nga palët e tanguara për t’u 
sjellë në mënyrë të përgjegjshme - donatorët nuk pyesin si janë shpenzuar paratë, 
kurse as shfrytëzuesit nuk pyesin kush e fi nancon organizatën dhe pse. Megjithatë, 
OJQ-të më të mira këtë mungesë të përgjegjshmërisë e konsiderojnë edhe si një 
arsye plotësuese për të dëshmuar që ata i meritojnë privilegjet e tyre të veçanta. Duke 
u sjellë përgjegjshëm dhe duke reaguar ndaj nevojave, OJQ e tregon përkushtimin e 
vet ndaj shërbimit të interesit publik (shihni Çka është „përgjegjësia”?)

OJQ-të përgjigjen para bashkësive të tyre

Çka është „përgjegjësia”?

Një fjalor popullor e defi non përgjegjësinë 
si „obligim apo gatishmëri që të pranohet 
përgjegjësia ose të jepet llogari për veprimet 
vetanake”. Përdorimi i parë i dokumentuar i kësaj 
fjale në gjuhën angleze, në këtë kuptim, ishte 
në vitin 1794, në epokën e të menduarit të ri për 
interesin publik, shoqërinë qytetare dhe natyrën e 
udhëheqjes së mirë.

Që OJQ-ja, të jetë e llogaritshme do të thotë 
rregullisht të tregojë se resurset e veta i 
shfrytëzon me mençuri dhe se privilegjet nuk i 
shfrytëzon për kryerjen e aktiviteteve që janë 
në kundërshtim me statusin e saj jo profi tues. 
OJQ-ja e llogaritshme është transparente dhe 
e gatshme ti hapë llogaritë dhe evidencën e vet 
për shqyrtim kritik publik nga ana e themeluesve, 
grupeve qëllimore (shfrytëzuesve) dhe të tjerët.

Përmes veprimeve të këtilla të llogari-dhënies, 
OJQ-ja shpreh përkushtimin e saj në vlerat 
demokratike dhe, në një periudhë të gjatë 
kohore, i kontribuon ndërtimit të shoqërisë 
qytetare në vendet e EQL-së. 

OJQ-të kanë obligim për përgjegjësi në nivel më të lartë.
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Fjala angleze „udhëheqje” („governance”) rrjedh prej fjalës latine e cila do të thotë 
„të udhëheqë, të shpie ose të orientojë”. Termi ka të bëjë kryesisht me mënyrën 
në të cilën fi tohet, bartet dhe praktikohet fuqia vendim-marrëse në kuadër të një 
shoqërie ose organizate. Sipas teoricienëve perëndimorë politikë, „udhëheqja e 
mirë” paraqet ndarje të autorizimit për vendimmarrje, ashtu që fuqia dhe resurset 
nuk do të akumulohen në duart e një individi ose grupi.

Në sektorin publik, udhëheqja e mirë bazohet në sistem të kontrolleve dhe balan-
cave mes degëve të ndryshme të pushtetit (ligjdhënës, ekzekutiv, gjyqësor). Kon-
siderohet që ajo e përfshin edhe procesin e konsultimit të rregullt mes organeve 
qeveritare dhe opinionit të përgjithshëm publik, ashtu që autoritetet përgjigjen 
para qytetarëve për besimin e tyre dhe garantojnë që u shërbejnë interesave të 
tyre.

Në organizatat joprofi tuese, udhëheqja e mirë në shumë raste funksionon në 
mënyrë të njëjtë. Një organizatë praktikon udhëheqje të mirë kur ka sistem 
të brendshëm të kontrolleve dhe balancave, të cilat garantojnë që i shërben 
interesit publik. Udhëheqja e mirë në OJQ bazohet në ndarjen mes strukturave 
organizative (menaxhmentit dhe trupit për udhëheqje) dhe shpërndarjen të fuqisë 
për vendimmarrje mes tyre. Kjo marrëveshje ndihmon të kufi zohet dhe të rregullo-
het kontrolli i secilit person ose grup, të garantohet që me resurset e organizatës 
administrohet/menaxhohet mirë dhe të mbrohet orientimi i OJQ-së t’i shërbejë 
opinionit (Shihni Çka është udhëheqja e mirë?).

6a

Udhëheqja e mirë është forma themelore e përgjegjësisë
Një organizatë e përgjegjshme ka sistem funksional të 
udhëheqjes së brendshme

Çka është „udhëheqja e 
mirë”?

Grupi punues për udhëheqje në OJQ-të 
në Evropën Qendrore dhe atë Lindore 
„udhëheqjen e mirë” e defi non si 
„proces transparent për marrjen 
e vendimeve, në të cilin, liderizmi 
i një organizate jo profi tuese – në 
mënyrë efektive dhe me përgjegjësi – i 
orienton resurset dhe praktikon fuqi 
në bazë të vlerave të përbashkëta”.
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Në Evropën e Mesme dhe Lindore fjala angleze „udhëheqje” thuajse as që mund 
të përkthehet (Shihni Përkthimi i fjalës „governance ” në gjuhët e EQL). 
Konotacionet e terminologjisë lokale mund të dallohen mjaft prej fjalës angleze e 
cila ka tradita të veta specifi ke. Më hutuese është ajo që në EQL shpesh përdoret 
fjalë të njëjta për t’u përshkruar funksionet e ndryshme të personelit dhe të trupit për 
udhëheqje. OJQ-të mund ta ndërmarrin hapin e parë drejt përforcimit të udhëheqjes 
së tyre përmes shqyrtimit të fjalëve të cilat i përdorin ata për ta përshkruar punën e 
aktorëve të ndryshëm në organizatë dhe për t’u siguruar që ata janë mjaftueshëm 
të ndarë.

Udhëheqja e mirë është forma themelore e përgjegjësisë

Përkthimi i nocionit „gover-
nance” në gjuhët që fl iten 
në EQL 
Është e njohur se fjala Angleze „governance” 
(„udhëheqje”) vështirë përkthehet në gjuhët që 
fl iten në EQL. Problemi kryesor është se fjalët 
lokale për „governance” shpeshherë shfrytëzohen 
edhe që të përkthehet fjala angleze „management”, 
me çka bëhet një dallim i paqartë midis këtyre dy 
koncepteve.

Përveç kësaj, edhe pse fi lozofi  anglez Xhon Llok 
e aplikoi nocionin e udhëheqjes së mirë si „ndarje 
të fuqisë” para më se 300 vjet, në vendet e EQL-
së, nocioni „udhëheqje” fi lloi të shfrytëzohet në 
këtë kuptim vetëm para një dekade. Së këndejmi, 
fjalët që i shfrytëzojmë që ta përkthejmë fjalën 
Angleze „governance” – siç është në bullgarishte 
„upravlenie” dhe variantet e saj në rusishte 
dhe gjuhët tjera sllave – vijnë nga vendet me 
traditë shumë të ndryshme politike dhe nuk e 
transmentojnë rëndësinë adekuate që ia jep Llok.

Ky konfuzion mund ta vështirësojë mendimin 
për udhëheqjen dhe ti komplikojë përpjekjet për 
ndarjen e funksioneve mes Bordeve Udhëheqëse 
dhe personelit ekzekutiv.

Shënime: 6b
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Baza e udhëheqjes në OJQ zakonisht është korniza juridike e shtetit e cila e 
jep strukturën e brendshme të udhëheqjes varësisht prej llojit të organizatës 
(shihni Forma themelore të OJQ-ve në EQL.). Më konkretisht, trupi (ose 
trupat) i udhëheqjes së një organizate duhet të jetë i identifi kuar, sipas ligjit, në 
„dokumentet themelore” të saj - përkatësisht, aktin për themelim të organizatës, 
statutin, kartën ose dokumentet tjerë për udhëheqjen. Është me rëndësi që 
qartë - me emër - të shënohet trupi i udhëheqjes, sepse kjo sqaron kush i 
ka përgjegjësitë themelore për vendimmarrje dhe mbikëqyrje në organizatë. 
Struktura e qartë e udhëheqjes është hapi i parë drejt vendosjes së 
kornizës stabile dhe të parashikueshme për përgjegjësi në OJQ.

Në EQL, strukturën e udhëheqjes në OJQ mund ta komplikojnë disa faktorë. 
Ligjet për OJQ në rajon, të cilat ende po precizohen, ndonjëherë janë të 
paqarta, kundërthënëse ose nuk thonë asgjë për udhëheqjen dhe përgjegjësinë 
e Bordeve Udhëheqëse. Ose, në ligj mund të përmenden lloje të ndryshme të 
trupave për udhëheqje, pa asfarë shpjegimi për qëllimin ose autorizimin e tyre. 
Si rezultat, përgjegjësia juridike mund të jepet në mënyrë të papërshtatshme 
dhe Bordi Udhëheqës i OJQ-së mund të mos ketë kurrfarë obligimi të dukshëm 
përveç që të ekzistojë në kohën e regjistrimit.

Struktura e shoqatave dhe fondacioneve është komplikimi i dytë. Një numër i 
madh i shoqatave në EQL nuk funksionojnë si organizata të vërteta me anëtarësi 
- këtë formë ata e marrin vetëm për shkak të regjistrimit. Edhe pse dokumentet 
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Udhëheqja e mirë ka strukturë formale
Dokumentet kryesore të një OJQ-e formalisht e caktojnë 
strukturën e saj të udhëheqjes

Forma themelore të OJQ-ve në EQL.
Marrë në përgjithësi, ekzistojnë dy forma juridike 
të OJQ-ve në vendet e EQL-së: shoqata dhe 
fondacione.

Shoqatat janë organizata të bazuara në anëtarësi, 
anëtarët e së cilave përbëjnë trupin më të lartë 
udhëheqjes. Ato mund të formohen me qëllim që ti 
shërbejnë interesit publik ose për shkak të interesit 
të përbashkët të anëtarësisë. Rregullat dallohen 
lidhur  për nga ajo se kush dhe sa persona mund të 
themelojnë një shoqatë. Në Romani dhe në Lituani, 
për shembull, subjekte juridike mund të themelojnë 
shoqata kurse në Maqedoni nuk munden. Në Hungari 
nevojiten dhjetë themelues që të formohet një 
shoqatë, kurse në Estoni nevojiten vetëm dy vetë.

Fondacionet, tradicionalisht patjetër duhet të kenë 
pronë / kapital të dedikuar për ndonjë qëllim konkret. 
Fondacionet nuk kanë anëtarë. Në vend të kësaj, 
me to udhëheqë Bordi Udhëheqës i cili emërohet 
nga ana e themeluesve dhe shpeshherë vetë e 
vazhdon mandatin. Në disa vende, fondacionet 
mund të shërbejnë për qëllime private, mirëpo në 
shumë vende prej tyre kërkohet që ti shërbejnë vetëm  
mirëqenies publike. Disa vende e precizojnë shumën 
minimale të kapitalit për regjistrim. Kohëzgjatja e 
detyrueshme, gjithashtu mund të lëvizë: në Slloveni 
dhe në Hungari
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themelore mund ta identifi kojnë asamblenë e përgjithshme si trup më të lartë 
të udhëheqjes, në të vërtetë ajo takohet shumë rrallë dhe kryen pak funksione 
të udhëheqjes. Në periudhën mes mbledhjeve vjetore, organ i veçantë, i njohur 
shpeshherë si bord ekzekutiv, mund të ndërmarrë rol më aktiv të udhëheqjes, 
por edhe obligimet e tij mund gjithashtu të jenë të defi nuara dobët. Përveç kësaj, 
edhe asambleja e përgjithshme edhe Bordi Udhëheqës, përbëhen prej anëtarëve 
më me përvojë të personelit ekzekutiv dhe prandaj dallohen shumë pak nga ekipi 
kryesor menaxhues i organizatës. Ngjashëm, në fondacione, mund të ekzistojë 
një huti lidhur me atë se kush udhëheq në të vërtetë, kur vetë themeluesit mbajnë 
të drejta dhe privilegje të caktuara të cilat në fakt kanë natyrë të udhëheqjes. Të 
gjitha këto arranzhmane mund të lënë që funksioni i vërtetë i udhëheqjes të lëvizë 
mes grupeve të ndryshme, dhe asnjëra të mos e kryejë siç duhet.

Në fund, një numër i madh i OJQ-ve në EQL kanë strukturë të dyfi shtë të 
udhëheqjes, e cila është e zakonshme për korporatat evropiane. Në arranzhime 
të këtillë në të vërtetë ekzistojnë dy trupa të udhëheqjes: Këshill Mbikëqyrës, i cili 
kryesisht i mbikëqyr punët fi nanciare të organizatës dhe, trup i veçantë, shpeshherë 
i njohur si Bordi Menaxhues. Struktura e këtillë e dyfi shtë e ka përparësinë e 
madhe ta integrojë udhëheqjen në jetën e përditshme të organizatës. Por, ajo 
mund të shkaktojë probleme të mëdha nëse Bordi Menaxhues përbëhet kryesisht 
nga personeli ekzekutiv, çka është edhe e zakonshme. Edhe pse ato e kuptojnë 
mirë organizatën, prania e personelit në trupin e udhëheqjes e mjegullon ndarjen 
mes udhëheqjes dhe menaxhimit dhe sjell shpejt deri te konfl ikti i interesave  
(Shihni Pjesa 4.1). Situata është edhe më problematike nëse Bordi Mbikëqyrës 

supozohet se fondacionet janë të përhershme 
kurse në Estoni ato mund të formohen për një 
periudhë të kufi zuar kohore. 

Forma tjera. Gjysma e vendeve nga EQL-ja 
kanë së paku edhe nga një formë të OJQ-ve. Për 
dallim nga fondacionet, të defi nuara si organizata 
të cilat në mënyrë primare merren me dhënien e 
granteve, disa vende tjera pranojnë edhe OJQ 
të cilat ofrojnë shërbime. Ato paraqesin formë të 
posaçme organizatash pa anëtarësi, që kërkojnë 
grante apo gjenerojnë të ardhura – zakonisht 
spitale private, institucione, qendra për stërvitje 
dhe të ngjashme. Ato kanë emra të ndryshme, prej 
„kompani për mirëqenie publike” (në Republikën e 
Çekisë), deri në „qendra” (Në Shqipëri.
Të gjitha OJQ-të janë në mënyrë implicite 
apo eksplicite të obliguara me „kufi zimin e 
jodistribuimit”. Me fjalë të tjera ato nuk munden ti 
distribuojnë profi t ose fi tim neto, cilitdo individi. 
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takohet vetëm një ose dy herë në vit. Me një aktivitet të këtillë të rrallë, Bordi 
Mbikëqyrës shndërrohet lehtë në trup joaktiv dhe i lë pas dore detyrat e veta, 
me çka e lë OJQ-në pa funksionin e vërtetë të mbikëqyrjes së brendshme.

Kur këto faktorë ndërlikues janë të pranishëm, OJQ duhet ta përforcojë 
udhëheqjen e vet përmes shpjegimit dhe thjeshtëzimit të marrëdhënieve mes 
strukturave të saj udhëheqëse. Madje edhe kur ligjet janë të paqarta, ato nuk e 
pengojnë ose ndalojnë udhëheqjen e mirë, kurse ka shumë gjëra të cilat mund 
t’i bëjë organizata për ta forcuar strukturën e vet të udhëheqjes, duke fi lluar me 
dokumentet e veta themelore (shihni Çka duhet të qëndrojë në dokumentet 
themelore për udhëheqjen?). Struktura e tillë e paqartë e udhëheqjes, e 
lënë pas dore në këtë mënyrë, mund të sjellë deri te konfl ikti i brendshëm ose 
shkatërrimin e përgjithshëm të udhëheqësisë. Nga ana tjetër, një strukturë e 
udhëheqjes e përgatitur mirë, në anën tjetër, e përforcon përgjegjësinë dhe 
krijon parakushte për organizatë efi kase dhe të udhëhequr mirë.

Çka duhet të qëndrojë në dokumentet 
themelore për udhëheqjen?

Dokumentet themelore të OJQ-së së juaj – akti 
për themelim, statuti, karta dhe rregullorja e punës 
– mund të vendosin bazë për udhëheqjen e mirë, 
në atë mënyrë që do ti kyçin këto informata për 
strukturën tuaj ose strukturat e udhëheqjes (përveç 
të gjitha informatave tjera të nevojshme sipas ligjit):
• Emrin e  strukturës apo të strukturave të 
udhëheqjes; 

• Strukturat të udhëheqjes më të larta dhe kryesorë, 
si dhe relacionin e tyre me strukturat tjera 
organizative;

• Përgjegjësitë dhe kompetencat themelore;
• Obligimet individuale të anëtarëve të Bordit 
Udhëheqë, siç janë lojaliteti dhe besueshmëria;

• Numrin  minimal të anëtarëve të Bordit Udhëheqës;
• Rregullat për anëtarësim (duke përfshirë edhe 
kriteret për kualifi kim, si dhe suspendimi dhe 
përjashtimi);

• Mandatin e anëtarit të Bordit Udhëheqës 
(kohëzgjatja e mandatit, kufi zimi për rizgjedhje);

• Numrin  minimal të mbledhjeve të Bordit 
Udhëheqës gjatë një viti;

• Metodat e caktimit të mbledhjeve (kush i inicon, si 
caktohen datat, kush vendos për rendin e ditës etj.);

• Proceset për marrjen e vendimeve (numri i 
nevojshëm i anëtarëve të pranishëm për kuorum, si 
votohet dhe si evidentohen vendimet) dhe 

• Dispozitat për konfl iktin e interesave.
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Pa marrë parasysh strukturën e udhëheqjes së organizatës, duhet të ekzistojë trup i 
udhëheqjes i cili praktikon mbikëqyrje të vazhdueshme dhe konzistente dhe autorizim 
për vendimmarrje. Ky trup kryesor i udhëheqjes nuk është gjithmonë njësoj si edhe 
trupi më i lartë i udhëheqjes. Për shembull, në shoqatat me anëtarësi trupi më i lartë 
i udhëheqjes është gjithmonë anëtarësia e përgjithshme, vendimet dhe udhëzimet 
e së cilës gjithmonë do të jenë më të rëndësishëm prej vendimeve të pjesëve tjera 
të organizatës. Por, nëse anëtarësia takohet vetëm disa orë në vit, vështirë mund të 
thuhet se praktikon udhëheqje të „vazhdueshme dhe konzistente”. Zakonisht, është 
i nevojshëm trupi i dytë kryesor i udhëheqjes për t’i kryer obligimet e udhëheqjes në 
periudhën mes takimeve të anëtarësisë së përgjithshme. Ky trup kryesor i udhëheqjes 
mund të jetë i njohur si Këshill Ekzekutiv, Drejtues ose Bord i Drejtorëve. Në këtë 
doracak ne e quajmë „Bord Udhëheqës”.

Dallimi mes trupit më të lartë të udhëheqjes dhe trupit kryesor të udhëheqjes është i 
rëndësishëm sepse njerëzit të cilët punojnë në OJQ në EQL ndonjëherë supozojnë 
se nëse kanë anëtarësi të përgjithshme nuk u duhet - ose nuk mund të kenë - ndonjë 
trup tjetër të udhëheqjes. Megjithatë, të gjitha OJQ-ve u duhet një trup i udhëheqjes, 
i angazhuar rregullisht i cili do të mund ta udhëheqë organizatën mes takimeve të 
asamblesë së përgjithshme dhe zakonisht nuk ekziston ndonjë pengesë juridike për 
vendosje të një subjektit të këtillë. Në dokumentet themelore të shoqatës duhet të jetë 
qartë kur asambleja e përgjithshme ia delegon përgjegjësi lidhur me udhëheqjen deri 
te trupi i dytë kryesor të udhëheqjes (shihni Më tepër se një strukturë udhëheqëse? 
Si munden ata të punojnë së bashku.). Skema organizative, e cila e paraqet 
rrjedhën e autorizimit prej trupit ose trupave të udhëheqjes përmes drejtorit ekzekutiv 
deri te personeli, është edhe një vegël e dobishme për sqarim të strukturës së këtyre 
marrëdhënieve.

Bordi Udhëheqës është trupi kryesor i udhëheqjes
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Më tepër se një strukturë 
udhëheqëse? Si munden ata të 
punojnë së bashku.
Është e zakonshme që OJQ-të në vendet e EQL-së 
të kenë më se një trup me obligime për udhëheqje. 
Këto struktura mund të punojnë së bashku dhe të 
jenë produktivë, nëse dokumentet dhe rregulloret 
e juaja bazike janë të qarta në aspekt të rolit 
kryesor të secilit prej tyre dhe në aspekt të linjave të 
delegimit dhe të raportimit. Edhe pse emrat e tyre 
mund të dallohen, ekzistojnë katër lloje struktura 
themelore të cilat kanë role të veçanta udhëheqëse: 

• Trupi më i lartë i udhëheqjes: Marrja 
përfundimtare e vendimeve. Në shoqatat 
vendimet më të rëndësishme shpeshherë  
merren  nga ana e Kuvendit të Anëtarësisë. Këto 
vendime janë me rëndësi qenësore për jetën 
e OJQ-së dhe përfshinë punë siç janë misioni 
apo shpërndarja e organizatës. Përgjegjësia 
për marrjen e vendimeve të këtilla nuk mund 
të delegohet, por, trupi më i lartë i udhëheqjes 
mund ti delegojë obligime të tjera trupit kryesor 
të udhëheqjes. 

• Trupi kryesor i udhëheqjes: udhëheqje. 
Zakonisht ekziston trup i posaçëm i cili i kryen 
funksionet rrjedhëse të udhëheqjes, siç është 
përcaktimi i rregulloreve dhe strategjive të 
organizatës. Zakonisht ai është trupi që e 
quajmë „Bord Udhëheqës”. 
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Vlera kryesore e një Bordi Udhëheqës është se ai është trup kolektiv udhëheqës. 
Bordi Udhëheqës i përfaqëson interesat e më shumë palëve të tanguara 
në OJQ dhe udhëheqësia e tij kolektive i ndihmon organizatës të mbetet 
e përqendruar në misionin dhe t’i kundërvihet programit të veçantë të 
individëve ose grupeve të caktuara. Në atë kuptim, Bordi Udhëheqës e plotëson 
udhëheqësin e drejtorit ekzekutiv, i cili i sjell organizatës përfi timet prej talentit, 
vizionit, karizmës dhe kontrollit të një individi konkret.

Udhëheqja kolektive ka edhe përfi time praktike. Si asamble e një numrit të madh të 
personave, Bordi Udhëheqës ka  perspektivë të gjerë dhe përvojë të thellë, e cila 
i tejkalon aftësitë e vetëm një udhëheqësi. Por, si një trup unik, Bordi Udhëheqës 
mund t’i sintetizojë mendimet e shumta në një vizion dhe qëllime të përbashkëta, 
me çka shërben si forcë për bashkim në organizatë.

Shpeshherë udhëheqja kolektive nuk është e lehtë, kurse dokumentet themelore 
duhet t’i ndihmojnë Bordit Udhëheqës të funksionojë në mënyrë efektive si ekip 
ashtu që do të caktohen parametrat për vendimmarrje grupore. Për shembull, ato 
duhet të përcaktojnë që Bordi Udhëheqës vendimet i merr vetëm në mbledhjet 
formale në të cilët është e pranishme shumica e anëtarëve (njohur si kuorum). 
Dokumentet themelore duhet të precizojnë saktësisht sa anëtarë e përbëjnë 
kuorumin, si thirren mbledhjet dhe mënyrën në të cilën sillen dhe evidentohen 
vendimet. Një udhëzim i këtillë ndihmon që Bordi Udhëheqës t’i kryejë detyrat 
e tij në një mënyrë konzistente dhe të shmangen dyshimet për vlefshmërinë e 
vendimeve të tij.

Bordi Udhëheqës i sjell vendimet në mënyrë kolektive.
Udhëheqja e mirë ka strukturë formale Ky trup, zbatimin faktik të vendimeve të veta 

shpeshherë ia delegon kuadrit profesionist (të 
paguar apo të papaguar). Edhe pse jep llogari 
para trupit më të lartë udhëheqjes, ky trup është 
i autorizuar të marrë shumë vendime në emër të 
OJQ-së.

• Ekipi menaxhues ose drejtori ekzekutiv: 
menaxhim.
Vendimet e trupit më të lartë dhe kryesor të 
udhëheqjes shpeshherë i zbaton një trup i 
posaçëm apo individ i cili menaxhon aktivitetet 
e përditshme në OJQ. Në shoqatat, ky trup 
zakonisht përbëhet nga anëtarët me rang më 
të lartë personelit. Në fondacionet, këtë rol 
zakonisht e kryen një person, për shembull, drejtori 
ekzekutiv. Sidoqoftë, trupi ose personi për punën 
e vet jep llogari para trupit të udhëheqjes që janë 
mbi të. 

• Bordi mbikëqyrës: kontrolli dhe revizioni.
OJQ-të ndonjëherë kanë trup plotësues i cili 
kryen monitorimin e asaj se si merren dhe si 
realizohen vendimet,  si shfrytëzohen fondet dhe a 
respektohen ligjet. Ky Bord mbikeqyrës zakonisht 
është i pavarur nga Bordit Udhëheqës (siç është 
rasti në Hungari dhe Poloni) dhe drejtpërdrejtë 
përgjigjet para trupit më të lartë udhëheqjes. 
Që të marrë vendime të informuara ky Bord 
zakonisht ka të drejtë merr pjesë në mbledhjet e 
Bordit Udhëheqës, ti shqyrtojë dokumentet dhe 
ti mbikeqyrë aktivitetet e OJQ-së, por nuk ka të 
drejtë të votojë. Kryesuesi i Bordit Udhëheqës 
zakonisht duhet të kujdeset për atë që Bordi 
mbikeqyrës të jetë plotësisht i informuar dhe i aftë 
ti kryejë obligimet e veta.
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Përveç këtyre standardeve themelore, stili i vendimmarrjeve i Bordit Udhëheqës 
mund të ndryshojë shumë. Zakonisht ai është prodhim i kulturës organizative, si 
dhe i kimisë mes individëve të cilët gjenden rreth tryezës. Disa Borde punojnë 
më mirë me konsensus, kurse të tjerët organizojnë votim për çdo vendim. Secila 
metodë veç e veç, ose kombinimi prej të dyjave, është e pranueshme përderisa 
ajo i lejon secilit anëtar të Bordit Udhëheqës të marrë pjesë në bazë të barabartë. 
Pranë konkluzioneve, poashtu edhe mënyra e vendimmarrjes duhet gjithmonë të 
evidentohet në procesverbalin e mbledhjes.

Bordet Udhëheqëse vetëm rrallëherë, zakonisht në raste urgjente, duhet të 
marrin vendime pa mbajtur mbledhje. Vendimet të cilat merren përmes postës 
elektronike ose nga ana e nën-grupit të Bordit Udhëheqës, edhe pse ndoshta 
është më praktike, mund t’i shkelin dispozitat e dokumenteve themelore dhe të 
kontestohen ose diskualifi kohen. Kur duhet doemos të merr vendim pa mbledhje, 
Bordi Udhëheqës duhet të mbështetet në politikë të përcaktuar prej më parë ose 
në mbledhjen e ardhshme ta evidentojë vendimin për miratim formal. (shihni 
Shembull i rregullores: Vendimet e Bordit Udhëheqës që merren jashtë 
mbledhjeve të rregullta.).

Shembull i rregullores: Vendimet e 
Bordit Udhëheqës që merren jashtë 
mbledhjeve të rregullta. 

Pjesa më e madhe e dokumenteve themelore 
thonë se Bordi Udhëheqës mund ti kryejë punët 
e veta vetëm në takimet formale në të cilat ka 
kuorum. Por, çka ndodhë në situatë urgjente? 
Është e nevojshme menjëherë të veprohet, por 
anëtarët e Bordit Udhëheqës nuk kanë kohë 
personalisht të takohen apo në sesionin e caktuar 
në shpejtësi nuk paraqiten numër i mjaftueshëm 
anëtarësh.

Në situata ekstreme, Bordi Udhëheqës – kuptohet 
– patjetër duhet të jetë në gjendje të merr vendime 
që ti mbrojë interesat e OJQ-së apo të personelit 
ekzekutiv të saj. Rregullorja eksplicite për vendime 
që merren me procedurë urgjente i mundëson 
Bordit Udhëheqës të juaj të veprojë me përgjegjësi 
madje edhe në raste urgjente. Me rregulloren, 
Bordit Udhëheqës duhet ti jepen kompetenca të 
ndërmerr aktivitete urgjente pas konsultimeve 
përmes telefonit ose postës elektronike ose në 
takim në të cilin do të marrin pjesë më pak anëtarë 
se sa që  nevojitet për kuorum. 

Kur Bordi Udhëheqës patjetër duhet të veprojë në 
këtë mënyrë, vendimet e tij duhet të ratifi kohen në 
mbledhjen e ardhshme të Bordit Udhëheqës dhe të 
shënohen në procesverbal.

Shënime:
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Edhe pse anëtarët e Bordit Udhëheqës udhëheqin si pjesë e trupit kolektiv 
udhëheqës, ata kanë edhe detyra individuale. Në dokumentin e vet për „Integritetin, 
udhëheqjen e mirë dhe transparencën”, Qendra Ndërkombëtare për të drejtën 
joprofi tuese thekson se anëtarët e Bordit Udhëheqës „kanë detyrë të jenë lojalë ndaj 
organizatës, t’i kryejnë obligimet e veta ndaj organizatës në mënyrë të kujdesshme 
dhe me zell dhe ta ruajnë besueshmërinë e informatave për organizatën, të cilat 
nuk janë të karakterit publik” (shihni www.icnl.org). Kryerja e këtyre detyrave do të 
thotë se prej anëtarëve të Bordit Udhëheqës pritet të jenë të rregullt në mbledhje, të 
kontribuojnë në mënyrë aktive në diskutimet formale dhe interesat e OJQ-së t’i venë 
para të gjitha interesave tjera personale, profesionale ose organizative. Pritjet, e 
përgatitura me shkrim në detaje, mund t’u ndihmojnë anëtarëve individualë të Bordit 
Udhëheqës ta kuptojnë rolin e tyre, si dhe si mund atë më së miri ta realizojnë atë 
(shihni Përshkrim i pozitës së anëtarëve të Bordit Udhëheqës).

Përveç këtyre obligimeve themelore, Bordet Udhëheqëse mund t’u delegojnë detyra 
plotësuese konkrete anëtarëve individualë. Eksperti fi nanciar i cili është në bord, për 
shembull, mund të autorizohet t’i mbikëqyrë përgatitjet e buxhetit vjetor, ose juristit 
në bord mund t’i jepet autorizim i madh për t’i mbikëqyrur punët juridike në OJQ. 
Delegimi i këtillë duhet të jepet në mënyrë të qartë nga ana e Bordit Udhëheqës dhe 
nuk duhet të supozohet automatikisht sipas kualifi kimeve profesionale të anëtarëve 
individualë të Bordit Udhëheqës. Gjithashtu, nuk mjafton shërbimi i anëtarëve të 
Bordit Udhëheqës të kufi zohet vetëm në shërbime të specializuara profesionale. 
Detyra e parë dhe më e rëndësishme e secilit anëtar të Bordit Udhëheqës është të 
kontribuojë në diskutimet kolektive formale të Bordit Udhëheqës si tërësi.

Anëtarët individualë të Bordeve Udhëheqëse kanë obligime konkrete

3 Udhëheqja e mirë ka strukturë formale
Përshkrim i pozitës së anëtarëve të 
Bordit Udhëheqës.
Edhe pse anëtarët e Bordit Udhëheqës nuk duhet 
të  paguhen  për punën e tyre, megjithatë, është 
mirë të ekzistojë „përshkrim i vendit të punës” në 
formë të shkruar. Kjo mund tu ndihmojë anëtarëve të 
Bordit Udhëheqës të kuptojnë se si duhet të sillen në 
Bord dhe si të bëjnë prioritizimin e aktiviteteve. Kjo, 
gjithashtu paraqet vegël të mirë me të cilën anëtarëve 
të rinj të Bordit Udhëheqës u bëhet me dije ç’është 
ajo që pritet prej tyre. Pjesët të cilat duhet të kyçen në 
këtë prëshkrim të pozitës janë: 

1.   Të njeh  dhe të përkrah misionin e organizatës.
2.   Rregullisht të merr  pjesë në mbledhjet e Bordit 
      Udhëheqës.
3.   Përgatitje paraprake për mbledhje.  
4.   Të ruhet besueshmëria.
5.   Të ofrojë orientim të informuar dhe objektiv.
6.   Të shmangen agjenda të posaçme dhe konfl ikti  
      i interesave.
7.   Të merret pjesë në komisionet dhe ngjarjet 
      speciale.
8.   Të përkrah drejtorin ekzekutiv.
9.   Të merret pjesë në zhvillimin e resurseve.
10. Të bëhet promovimi i organizatës në bashkësi. 

Roli i posaçëm i themeluesve.
Veprimi me themeluesit është çështje delikate.
 Shumë OJQ në vendet e EQL-së akoma varen nga 
individë që e kanë themeluar organizatën – për shkak 
se ato kanë të drejta të posaçme ligjore (siç është 
rasti me Hungarinë) ose për shkak se i zënë pozitat 
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Edhe përkundër qëllimeve të tyre më të mira, për anëtarët e Bordit Udhëheqës 
të cilët janë të kyçur thellë në organizatë, ndonjëherë është vështirë të mbajnë 
mend se ata nuk kanë asfarë autorizimi personal përveç pjesëmarrjes së tyre 
në bord. Anëtari i Bordit Udhëheqës i cili, për shembull, punon vullnetarisht në 
programet e OJQ-së, nuk është i autorizuar t’u thotë atyre që punojnë në program 
çka të bëjnë vetëm për arsye se ai është anëtar i Bordit Udhëheqës. Themeluesit 
e OJQ-ve në EQL shpeshherë paraqesin sfi dë të veçantë, për arsye se ata mund 
të kenë autorizim personal i cili dukshëm tejkalon atë të anëtarëve tjerë të bordit 
(shihni Roli i posaçëm i themeluesve).

Drejtori ekzekutiv, duke punuar bashkë me kryesuesin, do të dëshirojë të 
sigurohet se anëtarët e Bordit Udhëheqës e kuptojnë natyrën e autorizimit të 
tyre dhe se nuk do t’i tejkalojnë kufi njtë e tij duke u përpjekur të menaxhojnë 
drejtpërdrejt me OJQ-në. Vetëvlerësimi ndoshta do të jetë mënyra më e mirë për 
të fi lluar me të (shihni Pjesa 6.5).

udhëheqëse në OJQ, si drejtor ekzekutiv ose kryesues i 
Bordit. Në rastin e dytë, autoriteti personal i themeluesit 
shpesh i tejkalon të drejtat dhe obligimet e pozitës 
konkrete. Mendimi i themeluesit, thjeshtë, ka rëndësi 
më të madhe, ndoshta për shkak se ekziston ndjenjë 
natyrore e falënderimit apo e dëgjimit ndaj „prindërit” 
të OJQ-së ose për shkak se themeluesi ka ndikim 
të jashtëzakonshëm profesional. Kurse themeluesit 
nga ana tjetër shpeshherë e ruajnë punën e tyre në 
organizatën që e kanë themeluar dhe janë të gatshëm 
në të të mbeten një kohë të gjatë të pakufi zuar. Të 
tjerët, kuptohet se janë në dilemë të thonë kur është 
koha e vërtetë që të ndërrohet roli i themeluesve.

Megjithatë, OJQ-të me perspektiva strategjike kuptojnë 
se patjetër duhet gradualisht ti ndërpresin privilegjet 
e posaçme të themeluesve, përveç nëse për ta nuk 
ekziston mandat në ligjin ose në statutet. Pa marrë 
parasysh sa është i vlefshëm, themeluesi i cili vepron 
dhe vendos jashtë rregullave që vlejnë për të tjerët, 
mundet pa qëllim ti pengojë operacionet që ato të 
zhvillohen në drejtimin e vërtetë ose ta pengojë 
zhvillimin e organizatës.

Një nga mënyrat që të pengohet themeluesi ta pengojë 
zhvillimin e OJQ-së së juaj, është ai të inkurajohet, nëse 
është anëtarë i Bordit Udhëheqës, të punojë në baza 
të barabarta me anëtarët tjerë të Bordit Udhëheqës. 
Për shembull, Bordi Udhëheqës mund të vendosë që 
vendimet të merren vetëm në mbledhjet në të cilat ka 
kuorum dhe të aplikojë kohëzgjatje decide të mandatit 
të anëtarëve të bordit. Ndryshimet e këtilla patjetër 
duhet të aplikohen në mënyrë diplomatike, ashtu që 
themeluesit nuk do të mendojnë se janë cak i sulmeve 
ose se organizata është e pafalenderueshme ndaj tyre. 
Kujdesuni të sqaroni se qëllimi i ndryshimeve është 
përforcimi i OJQ-së dhe se ato do të vlejnë një lloj për 
të gjithë. Disa OJQ konsiderojnë se është e dobishme 
të formohet rol i ri më i theksuar për themeluesit, por i 
atillë që ata nuk do të kenë fuqi të marrin vendime për 
shembull – kryetar i Bordit Këshillëdhënës. 

Shënime:
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Bordi Udhëheqës ka kryesues.

Si edhe çdo grup, Bordi Udhëheqës nuk mund të funksionojë në mënyrë efektive 
pa patur një udhëheqës të emëruar. Kryesuesi është përgjegjës kryesisht për 
koordinimin e punës së Bordi Udhëheqës dhe shërben si person për lidhje me 
personelin, veçanërisht me drejtorin ekzekutiv. Obligimet e kryesuesit zakonisht 
i përfshijnë thirrjen dhe udhëheqjen e mbledhjeve dhe emërimin e anëtarëve të 
komisioneve (shihni Obligimetë kryesuesit). Kryesuesi nuk ka autorizime të 
veçanta për vendimmarrje, përveç nëse ato paraprakisht nuk i janë deleguar në 
mënyrë eksplicite nga ana e Bordit Udhëheqës në përbërje të plotë.

Për emërim të kryesuesit mund të shfrytëzohen metoda të ndryshme - për shembull, 
zgjedhje nga ana e anëtarësisë së organizatës ose të vetë Bordit Udhëheqës. 
Mes kualiteteve tjera të cilat duhet t’i ketë kryesuesi është edhe ai që kryesuesi 
të jetë i aftë në mënyrë të drejtë, por megjithatë dinamike, ta udhëheqë diskutimin 
dhe t’u përmbahet procedurave të caktuara dhe rendit të ditës të caktuar prej më 
parë. Me rëndësi qenësore janë shkathtësitë e mira për menaxhim të kohës dhe 
vizioni strategjik. Për t’i ikur mosmarrëveshjes dhe konfl iktit, metoda për emërimin e 
kryesuesit dhe obligimet e tija kryesore duhet të jenë të përshkruara në dokumentet 
themelore.

Obligimetë kryesuesit.
Roli i kryesuesit nuk është gjithmonë i dukshëm 
vetvetiu por, zakonisht puna e fundit të cilën kryesuesi 
e pranon është pa siguria sa i takon detyrës së tij. 
Paraqet ndihmë të madhe ekzistimi i paqetit të pritjeve 
themelore, edhe atë në formë të shkruar. Ky paqet 
mund ti përfshijë punët që vijojnë:

1.  Caktimi i mbledhjeve të Bordit Udhëheqës.
2.  Përcaktimi i rendit të ditës së mbledhjeve (bashkë 
     me drejtorin ekzekutiv).
3.  Udhëheqja e diskutimeve gjatë mbledhjeve; në 
     veçanti respektimi i rendit të ditës dhe përcjellja e të 
     gjitha rregullave për rendin.
4.  Koordinimi i të qitha aktiviteteve të Bordit                       

Udhëheqës 
     jashtë mbledhjeve.
5.  Emërim kryesuesish të komisioneve dhe nëse lejon 
     koha, ex offi cio pjesëmarrje në të gjitha komisionet.
6.  Mbikëqyrja e punësimit dhe evaluimi i punës së 
     drejtorit ekzekutiv.
7.  Garantimi se Bordi Udhëheqës e kryen mirë punën e 
     vet dhe se bën evaluimin e punës së tij.
8.  Përfaqësimi i organizatës para opinionit.

Shënime:
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Principi kyç i udhëheqjes së mirë është se menaxhimi dhe udhëheqja janë të 
ndara. Supozimi kryesor është që kjo ndarje i bënë të mundshme kontrollet dhe 
balancet, me çka garantohet që organizata punon mirë dhe që merren vendime të 
rëndësishme, duke e pasur gjatë kësaj parasysh interesin e përgjithshëm publik.

Për ta kuptuar logjikën e këtij supozimi, është e dobishme të shihet situata e 
kundërt. Bordi Udhëheqës i cili nuk është i ndarë nga administrata menaxhuese- 
përkatësisht, Bordi Udhëheqës anëtarët e të cilit janë njësoj si, të lidhur intimisht 
me, ose nën dominimin e personelit ekzekutiv - ballafaqohet me vështirësi të 
vërteta ose potenciale në përfaqësimin e drejtë të interesave të palëve të tanguara. 
Vështirësitë e këtilla paraqiten për arsye se njerëzit të cilët i sjellin vendimet dhe 
vlerësojnë vallë këto vendime kanë qenë adekuate, janë personat e njëjtë (ose 
janë të afërt), të cilët janë i tangon ose në praktikë i zbatojnë këto vendime. Për 
shembull, një person i punësuar i cili është në Bordin Udhëheqës mund të marrë 
pjesë në vendimin për rrogën e tij të bazuar në vlerësimin e punës së vet! Potenciali 
për keqpërdorim në këtë rast propozon se Bordi Udhëheqës i cili nuk është i 
ndarë prej funksioneve udhëheqëse është në gjendje të vazhdueshme të 
konfl iktit real ose të perceptuar të interesave, sepse janë përzier funksionet 
për mbikëqyrje dhe ato ekzekutive. (shihni Përse votimi i personelit egzekutiv 
në Bord Udhëheqës paraqet konfl ikt interesash).

Nga ana tjetër, Bordi Udhëheqës i cili është i pavarur nga administrate menaxhuese 
e shmang dyshimin automatik se veprimet e tij janë të motivuara prej diçka tjetër, 
e jo prej të mirës publike. Bordi Udhëheqës vepron si mbikëqyrje i kontrollit 

Udhëheqja e mirë përfshin ndarje të udhëheqjes dhe të menaxhimit

Bordi Udhëheqës dallohet prej personelit ekzekutiv Përse votimi i personelit egzekutiv 
në Bord Udhëheqës paraqet konfl ikt 
interesash.
Paramendoni se një OJQ patjetër duhet të marrë vendim 
se a do të aplikojë me ofertë në tender të rëndësishëm 
të ndonjë agjencioni. Projekti nuk është plotësisht në 
kontekst të asaj që deri atëherë e ka punuar OJQ-ja, por 
nëse organizata e fi ton tenderin, rrogat e personelit do të 
mbulohen në periudhë prej disa vitesh. Pyetja i përcjellet 
Bordit Udhëheqës ashtu që ai të merr vendim për shkak 
se ajo është në pikëprekje me misionin e OJQ-së. Nëse 
anëtarët e personelit votojnë në Bord Udhëheqës dhe 
nëse Bordi miraton vedimin që të aplikojë me ofertë, 
opinioni mund të supozojë – me arsye apo paarsye – se 
vendimi ka qenë i motivuar vetëm nga dëshira e person-
elit për ti siguruar të ardhurat e veta e jo nga ajo se çka 
është në të mirë të misionit të OJQ-së.
Të marrim një shembull tjetër: në një OJQ e cila balla-
faqohet me probleme me shërbimet që i ofron, personeli 
përgjegjës për koordinimin e programeve – duke përfshirë 
edhe drejtorin ekzekutiv – nuk mund të vërejë se prob-
lemet më tepër janë pasojë e rezultateve të punës së 
tyre se sa e shkaqeve të jashtme. Anëtarët e pavarur të 
Bordit Udhëheqës jo vetëm që e shohin më qartë burimin 
e problemit por janë edhe më të aftë të marrin vendime 
të rënda lidhur me shkarkimin e personelit ekzekutiv nga 
puna. 
Situata të këtilla dhe të ngjashme tregojnë përse një Bord 
Udhëheqës të cilin madje edhe pjesërisht e përbëjnë 
anëtarë të personelit me të drejtë vote, nuk mund të 
veprojë bindshëm, si kontroll dhe balans të interesave 
administrative. (Bordet Drejtuese ballafaqohen edhe me 
forma të tjera të konfl iktit të interesave. Për më tepër 
informata në këtë temë shiko në pjesën 6.3). 
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menaxhues, por nuk e menaxhon organizatën dhe as nuk disponon drejtpërdrejt 
me resurset e saj. Ky funksion i veçantë bëhet gjithnjë e më i rëndësishëm siç rriten 
resurset dhe siç bëhen operacionet gjithnjë e më të ndërlikuara: Bordi Udhëheqës 
aktiv dhe i pavarur i bind personalisht donatorët, shfrytëzuesit dhe palët tjera të 
tanguara që OJQ punon në mënyrë profesionale dhe që konfl ikti i interesave nuk 
është i përhapur gjerësisht në organizatë. Prej aspektit praktik, gjithashtu, një bord 
i angazhuar i përkrah obligimet kyçe udhëheqëse për të cilat drejtori ekzekutiv 
mendon se nuk mund më t’i kryejë vetë. Kontrollet dhe balancet e nënkuptuara në 
funksionet e veçanta të menaxhimit dhe udhëheqjes, sipas asaj, nuk janë vetëm 
lëndë e orientimit fi losofi k, por sjellin edhe përfi time praktike.

Fatkeqësisht, në EQL ku një numër i madh i OJQ-ve ende po fi tojnë pjekuri, 
përkrahësit e tyre - se paku tash për tash - nuk i kushtojnë kujdes të madh çështjeve 
të udhëheqjes. Si rezultat i kësaj, ekziston presion i madh mbi OJQ-të që t’i ndajnë 
funksionet e tyre të menaxhimit dhe udhëheqjes, dhe nuk është e pazakonshme 
të hasen Borde Udhëheqëse të përbërë në masë të madhe, ose tërësisht, prej 
anëtarëve të personelit ekzekutiv (shihni Rezultatet e hulumtimit: Personeli 
ekzekutiv që shërben në Bord Udhëheqës). Përveç kësaj, në organizatat më 
të vogla ose më të reja, ndarja e udhëheqjes dhe menaxhimit në praktikë mund të 
realizohet shumë rëndë. Nëse resurset fi nanciare dhe njerëzore janë të kufi zuara, 
anëtarët e Bordit Udhëheqës shpeshherë vullnetarisht i kryejnë obligimet e personelit, 
duke e mjegulluar dallimin mes tyre. Ndarja e këtyre pozitave dhe gjetja e numrit të 
mjaftueshëm të personave të kualifi kuar për t’i plotësuar ato mund të duket si detyrë 
e pamundshme: grupi i talenteve në dispozicion në numrin më të madh të shteteve 
nga EQL duket thjesht i pamjaftueshëm për të angazhuar individ të ndryshëm në rol 
të bordit dhe në administratë ekzekutive.

Rezultatet e hulumtimit: Personeli 
egzekutiv që shërben në Bord 
Udhëheqës.
Ndoshta për shkak të procesit të regjistrimit OJQ-të në 
vendet e EQL-së shpeshherë startojnë me të njëjtët 
individë në pozitat e personelit egzekutiv  dhe në 
Bord Udhëheqës. Në këtë aspekt, është tipike situata 
në Ukrainë. Një anketë* e paradokohshme tregoi se 
drejtorët ekzekutiv janë anëtarë të trupit të udhëheqjes 
në më se 90 për qind të OJQ-ve. Më se tre të katërtat 
prej tyre në të njejtën kohë janë edhe kryesues të 
Bordit Udhëheqës! Më se dy të tretat e Bordeve 
Udhëheqëse në OJQ-të kanë edhe anëtarë të cilët 
janë pjesë e personelit, dhe ata pothuaj gjithmonë 
kanë të drejtë vote. 

Megjithatë, të nxitur nga skandalet në sektorin e 
biznesit, një numër gjithnjë e më i madh donatorësh 
dhe përkrahësish tjerë në Ukrainë dhe në vendet 
tjera, pyesin për cilësinë e udhëheqjes në OJQ-të. 
Ata të cilët i sigurojnë resurset, kërkojnë garantë se 
„investimi” i tyre do të mbrohet dhe do të realizohet 
në drejtimin e planifi kuar. Njëlloj si edhe në botën e 
biznesit, përkrahësit i konsiderojnë anëtarët e pavarur 
të Bordit Udhëheqës si garantë më të mirë të punës 
së mirë dhe për mbrojtjen nga malverzimet ose nga 
konfl ikti i interesave.

Mësim: Praktikat e udhëheqjes së mirë mund 
ta përmirësojnë punën dhe në të njejtën kohë ti 
ndihmojnë OJQ-së së juaj të tërheq resurse të reja.

*Praktika të udhëheqjes jo profi tuese në Ukrainë 
(shiko: Resurse).
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Sfi dë tjetër për udhëheqjen në EQL është ajo se një numër i madh i OJQ-ve të cilat 
kanë fi lluar me udhëheqje dhe menaxhim të gërshetuar nuk shohin arsye për t’i 
ndryshuar gjërat nëse organizatës i shkon mirë. Aktivizimi i Bordit Udhëheqës në 
kuadër të një organizate në rritje, por megjithatë efi kase, mund të duket se është i 
panevojshëm ose madje edhe hap jo mirë të paramenduar. Me të vërtetë, në EQL 
drejtorët ekzekutivë të cilët kanë bërë punë të mirë duke e ndërtuar OJQ-në e tyre, 
shpesh pyeten se pse duhet fare të shqetësohen lidhur me Bordin Udhëheqës 
(shihni Ankesa e drejtorit ekzekutiv (pjesa 1)). Për organizatën e cila ka punuar 
mirë me kyçje minimale të Bordit Udhëheqës, inicimi i bordit në çastin kur punët janë 
buzë suksesit paraqet kërcënim që të gjitha gjërat t’i gjuajë në kaos. Për këtë arsye, 
nuk është e pazakonshme të zbulohet që drejtorët më të suksesshëm ekzekutiv më 
së shumti e refuzojnë nevojën për Bord Udhëheqës.

Megjithatë, mosaktivizimi i Bordit Udhëheqës me rritjen e pjekurisë së organizatës 
paraqet rrezik shumë më të madh. Në fund, madje edhe drejtori dominant ekzekutiv 
zbulon se sa më i madh që është buxheti, aq më të mëdha janë edhe pritjet e palëve 
të tanguara që me resurset e organizatës të udhëhiqet në mënyrë profesionale dhe 
që ato të shfrytëzohen në mënyrë adekuate. Kjo mund të tregohet veçanërisht e 
saktë kur organizatat duhet doemos të kalojnë prej mbështetjes ekskluzivisht në 
donatorët e huajë në mbështetje në burime të ndryshme lokale të fi nancimit. Ekziston 
besueshmëri e vogël që do të stimulohet fi nancimi lokal nëse palët e tanguara nuk 
janë të bindura në faktin themelor të të punuarit të mirë të organizatës dhe orientimit 
drejt dhënies së shërbimeve me interes të gjërë publik.

Prandaj, organizatat të cilat kanë aspirata të rriten pranojnë se qëndrueshmëria 
afatgjate imponon praktika të udhëheqjes së mirë, duke fi lluar me ndarjen e Bordit 
Udhëheqës prej personelit ekzekutiv.

Ankesa e drejtorit ekzekutiv: „Për 
se më nevojitet Bordi Udhëheqës?” 
(pjesa e parë)  
Kjo vjen nga drejtori ekzekutiv i një OJQ-je të vogël 
në Poloni:

„Asnjëherë nuk ndjeva  ndonjë nevojë për Bord 
Udhëheqës. Kuptohet kisha Bord Udhëheqës i cili 
takohej dy herë në vjet, por ai nuk bënte asgjë. E 
përse edhe do të bënte? Programet tona zhvilloheshin 
mirë dhe asnjëherë nuk kishim problem me tërheqjen 
e mjeteve fi nanciare”. 

„Megjithatë, kur Polonia u bë anëtarë në UE, kanalet 
e fi nancimit tonë fi lluan të ndryshohen. Ishim të 
detyruar ta ndrojmë fokusin e misionit tonë dhe të 
kërkojmë mjete të reja në të holla ose të falimentojmë. 
Menjëherë, donatorët kërkuan ta shohin planin tonë 
strategjik, suazat tona logjike dhe kriteret për evaluim”.

„Deri atëherë aspak nuk mendoja për këto punë, 
kështu që më kapi paniku. Por, për fat të mirë, zbulova 
se dy nga anëtarët e Bordit Udhëheqës kanë pasur 
njëfarë përvoje lidhur me propozim projekte për 
Unionin Evropian, nga bizneset e tyre të vogla, dhe 
ata ishin të gatshëm të më ndihmojnë”.

„Menduam së bashku për strukturën e re organizative, 
për projekt-propozimin e ri i cili i plotëson kërkesat e 
UE-së dhe për sistemin e evaluimit të programeve 
tona. Nuk di çka do të bëja sikur të mos ishin ata”. 
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Ndarja e udhëheqjes dhe menaxhimit përfshin edhe ndarje të obligimeve dhe 
personelit. Rregulli i zakonshëm është që administrata ekzekutive menaxhon 
me punët e përditshme të organizatës, kurse Bordi Udhëheqës e përcakton 
politikën, ushtron mbikëqyrje dhe e drejton organizatën në mënyrë strategjike. 
Numri më i madh i modeleve të udhëheqjes theksojnë se fushat kryesore të 
përgjegjësisë së Bordit Udhëheqës janë (1) mbrojtja e misionit, (2) vendosja e 
vlerave dhe standardeve, (3) sigurimi i resurseve dhe (4) promovimi i aktivitetit të 
organizatës (shihni Veprimtaritë themelore të Bordit Udhëheqës). Kuptohet, kjo 
nuk do të thotë se personeli nuk luan asnjë rol sa i përket strategjisë ose se anëtarët 
e Bordit Udhëheqës asnjëherë nuk kontribuojnë në aktivitete të përditshme. Kjo në 
të vërtetë do të thotë se mes këtyre dy fushave ekziston një vijë delikate, por e 
rëndësishme, e cila nga të dy palët duhet të ruhet me xhelozi.

Një mënyrë në të cilën mund të ruhet ndarja mes udhëheqjes dhe menaxhimit 
është të garantohet se personat e njëjtë nuk do t’i kryejnë të dy punët. Një pritje 
e këtillë mund të duket e kundërt prej asaj që do të pritej në mënyrë intuitive, për 
arsye se personeli ekzekutiv dinë më shumë për OJQ-në se sa Bordi Udhëheqës, 
dhe prandaj mund të jenë në pozitë më të mirë për të siguruar kahje strategjike 
ose për ta vlerësuar punën dhe nevojat e OJQ-së. Megjithatë, siç u tha më 
parë, konfl iktet problematike të interesave paraqiten kur personat që kanë rolin e 
personelit ekzekutiv, të cilët në të njëjtë kohë shërbejnë edhe në Bord Udhëheqës, 
e miratojnë buxhetin e tyre, e përcaktojnë rrogën e tyre, i vlerësojnë programet e 
tyre dhe nga ana tjetër përpiqen t’i vëzhgojnë dhe t’i mbikëqyrin aktivitetet e tyre. Kjo 
është arsyeja pse personeli ekzekutiv nuk duhet asnjëherë, asnjëherë, të shërbejë 
në Bord Udhëheqës si anëtarë me të drejtë vote.

Bordi Udhëheqës udhëheq, ndërsa personeli ekzekutiv menaxhon Veprimtaritë themelore të Bordit 
Udhëheqës.

Pa marrë parasysh madhësinë, misionin, vitet 
apo buxhetin e një OJQ-je, obligime themelore 
të Bordit Udhëheqës janë përcaktimi i politikës 
(rregulloreve), realizimi i mbikëqyrjes dhe 
sigurimi i orientimit strategjik në këto sfera: 

Misioni: Bordi Udhëheqës mbron misionin e 
OJQ-së, ashtu që garanton ekzistimin e ndjenjës 
së qartë për misionin që është i përbashkët për 
tërë organizatën, deklaratë e mirë për misionin 
dhe programe e shërbime të planifi kuara dhe të 
evaluuara në mënyrë adekuate.

Vlerat: Bordi Udhëheqës i defi non vlerat e 
organizatës dhe vendos standardet për sjelljen 
profesionale përmes sjelljes së vet si dhe 
përmes politikës/rregulloreve që vendos e të 
tjerët duhet ti ndjekin.

Resurset: Bordi Udhëheqës kujdeset për 
atë që OJQ-ja të posedojë resurse adekuate 
– njerëzore, materiale dhe fi nanciare, duke 
angazhuar drejtorin ekzekutiv, bën monitorimin 
e gjendjes fi nanciare të organizatës, kujdeset 
për sigurimin e resurseve të mjaftueshme dhe 
ndihmon mobilizimin e resurseve. 

Aktivitete për promovim të organizatës: Bordi 
Udhëheqës promovon OJQ-në në kuadër të 
bashkësisë dhe shërben si lidhje me anëtarët, 
donatorët, shfrytëzuesit dhe me palët tjera të 
tanguara. 
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Një numër madh i OJQ-ve e kuptojnë mençurinë e kësaj poente përderisa nuk 
bëhet fjalë për drejtorin ekzekutiv: Bordi Udhëheqës mund të mbështetet në drejtorin 
ekzekutiv aq fortë, sa që vendi i tij në Bord Udhëheqës duket plotësisht i natyrshëm 
(shihni Vallë drejtori ekzekutiv duhet të jetë anëtar i Bordit Udhëheqës me të 
drejtë vote?). Zgjidhja në të cilën mbështeten shumë OJQ është përfshirja e drejtorit 
ekzekutiv si anëtar i Bordit Udhëheqës pa të drejtë vote. Kuptohet, në këtë rast 
drejtori ekzekutiv do të duhet të tërhiqet prej diskutimeve për tema të cilat e  tangojnë 
drejtpërdrejt, siç janë vlerësimi i rrogës ose evaluimi i punës së tij. Në kurrfarë 
rrethanash drejtori ekzekutiv nuk duhet të jetë në kohë të njëjtë edhe kryesues i 
Bordit Udhëheqës: koncentrimi i këtillë i fuqisë në duart e një individi e çrregullon 
seriozisht përgjegjësinë në tërë organizatën.

Vallë drejtori ekzekutiv duhet të jetë 
anëtar i Bordit Udhëheqës me të 
drejtë vote?  

Ekzistojnë shumë shkaqe „për” apo „kundër” 
aranzhmaneve të këtilla. 
Ja disa: 
Argumente „për”:
1. Kyç Bordin Drejtues në punën „e vërtetë” të 

OJQ-së. 
2. Tejkalon barrierën midis strategjisë dhe realizimit.
3. Promovon partneritet të vërtetë midis udhëheqjes 

dhe menaxhimit.
4. Ngrit nivelin e përgjegjësisë së drejtorit ekzekutiv 

dhe e detyron të mendojë në mënyrë strategjike.
Argumente „kundër”:
1. Krijon konlfl ikt interesash, në rastet kur drejtori 

ekzekutiv voton për çështje nga të cilat ka interes 
të drejtpërdrejtë.

2. I ashpërson marrëdhëniet midis drejtorit ekzekutiv 
dhe anëtarëve tjerë të Bordit Udhëheqës, kur ai 
për një çështje konkrete voton kundër tyre.

3. Krijon huti në ndarjen e obligimeve të Bordit 
Udhëheqës dhe të obligimeve të drejtorit 
ekzekutiv.

4. Nxit donatorët dhe palët tjera ta konsiderojnë 
OJQ-në për më pak përgjegjëse se sa që mund 
të jetë.

Aranzhman i rëndomtë kompromisi është që drejtori 
ekzekutiv të jetë anëtar i Bordi Udhëheqës pa të 
drejtë vote. Ai nuk duhet të merr pjesë në marrjen e 
vendimeve për çfarëdo qoftë çështje  nga e cila ka 
interes të drejtpërdrejtë, për shembull për pagën e tij 
apo benifi cionet tjera.

Shënime: 13b

Udhëheqja e mirë përfshin ndarje të udhëheqjes dhe të menaxhimit4

4 2



Bordi Udhëheqës ka autorizim ta drejtojë organizatën dhe ta vëzhgojë atë. Por, 
ai takohet vetëm kohë pas kohe, kurse anëtarët e tij janë individë të angazhuar 
me pak kohë të lirë. Duke u ballafaquar me kufi zime të këtilla praktike, delegimi i 
autorizimit mbi drejtorin ekzekutiv është një prej mënyrave më të rëndësishme në 
të cilën Bordi Udhëheqës lirohet prej detyrave të veta.

Duke e bërë këtë, Bordi Udhëheqës nuk heq dorë prej obligimit të vet për 
përcaktim të politikës, sigurim të kahjes strategjike ose kryerje të mbikëqyrjes. Ai 
mbetet organi kryesor për vendimmarrje, kurse drejtori ekzekutiv përgjigjet para 
Bordit Udhëheqës për veprimet e veta. Megjithatë, në kuadër të kufi zimeve të 
organit kryesor ekzekutiv të caktuara nga ana e Bordit Udhëheqës, personi numër 
një i administratës, pra drejtori, është i lirë ta menaxhojë organizatën ashtu siç 
mendon ai se është adekuate, duke i sjellër thuajse të gjitha vendimet në bazë të 
përditshme.

Bordi Udhëheqës i ruan autorizimet e veta dhe e mbron drejtorin kryesor ekzekutiv 
duke siguruar që dokumentet kryesore e shprehin qartë delegimin e autorizimeve 
mbi drejtorin ekzekutiv. Delegimi i këtillë i prerë mund të theksohet në përshkrimin 
me shkrim të vendit të punës të drejtorit ekzekutiv (shihni Përshkrim i pozitës 
së drejtorëve ekzekutiv). Sqarimi i raportit hierarkik mes Bordit Udhëheqës 
dhe drejtorit ekzekutiv ndihmon në bashkëpunimin e papenguar mes tyre dhe e 
zvogëlon  tensionin i cili paraqitet pashmangshëm, madje edhe në raportet më 
të mira. Kjo gjithashtu e pengon Bordin Udhëheqës t’i bartë përgjegjësi tepër të 
madhe drejtorit ekzekutiv ose, në një skajshmëri tjetër, të synojnë drejt mikro-
menaxhimit të punëve të përditshme. 

Bordi Udhëheqës i delegon obligim drejtorit ekzekutiv.

Përshkrim i pozitës së drejtorëve 
ekzekutivë.
Gjithmonë është ide e mirë të sqarohen pritjet e 
Bordit Udhëheqës sa i takon drejtorit ekzekutiv, 
edhe atë në formë të shkruar. Obligimet që më së 
shpeshti hasen si pjesë e përshkrimeve të vendit të 
punës të drejtorit ekzekutiv përfshinë: 

1. Punësimin, shkarkimin nga puna dhe 
mbikëqyrjen e personelit.

2. Menaxhimin e programeve dhe evaluimin e tyre 
si dhe të punës.

3. Identifi kimin, fi timi dhe menaxhim me resurset.
4. Përgatitja e buxhetit vjetor. 
5. Propozimi i rregulloreve dhe initiativave 

strategjike për Bordin Drejtues.
6. Komunikimi me palët e tanguara.
7. Promovimi i organizatës në bashkësi.
8. Përkrahja e Bordit Udhëheqës në punën e tij.
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Ky proçes i delegimit është akoma më rëndë të kuptohet në OJQ-të nga EQL, ku - 
shpeshherë joformalisht - është e zakonshme që drejtori ekzekutiv vet të praktikojë 
fuqi për vendimmarrje. Edhe pse skema organizative mund të paraqitet ndryshe, 
në praktikë duket sikur drejtori ekzekutiv i delegon përgjegjësi Bordit Udhëheqës, 
me çka raporti i zakonshëm kthehet në drejtim të kundërt.

Është e nevojshme shkallë e pazakonshme e vetinteresimit të ndritur që 
drejtori ekzekutiv t’i kuptojë përfi timet prej ndryshimit të raportit të fuqisë dhe 
kthimit të autorizimit superior te Bordi Udhëheqës. Për ta arritur këtë ndryshim, 
drejtori ekzekutiv ndoshta do të duhet ta edukojë dhe t’i japë fuqi Bordit Udhëheqës 
që ai t’i ndërmarrë obligimet e veta lidhur me udhëheqjen, duke fi lluar ndoshta 
prej vizatimit të thjeshtë të marrëdhënieve organizative (shihni Marrëdhëniet tipike 
midis Bordit Udhëheqës dhe personelit ekzekutiv).

Megjithatë, shumë herë vijat formale dhe joformale të autorizimeve do të vendosen 
vetëm pasi që Bordi Udhëheqës realisht të ketë punësuar (ose lëshuar nga puna) 
drejtorin ekzekutiv. Për këtë arsyeje, një drejtor vërtet i suksesshëm ekzekutiv 
ndoshta do të duhet ta inkurajojë Bordin Udhëheqës ta vlerësojë punën e tij dhe 
eventualisht të angazhojë pasardhës të tij (shihni Pjesën 4.6 më poshtë).

Marrëdhëniet tipike midis Bordit 
Udhëheqës dhe personelit ekzekutiv.

Kur Bordi Udhëheqës funksionon, rrjedha formale e 
kompetencave në një OJQ duket kështu:

Mirëpo në nivel të punës së përditshme, partneriteti 
midis Bordit Udhëheqës dhe personelit shpeshherë 
duket kështu:

Të dy llojet e marrëdhënieve mund të ekzistojnë 
njëkohësisht duke gjeneruar tension pozitiv 
që përforcon marrjen e vendimeve dhe thellon 
kapacitetin e organizatës.

Shënime:
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Bordi Udhëheqës dhe drejtori ekzekutiv punojnë 
në partneritet.

Edhe pse vijat e autorizimit mund të jenë vertikale, në praktikë Bordi Udhëheqës 
dhe drejtori ekzekutiv më mirë punojnë së bashku kur vendosin raport dhe 
bashkëpunim të afërt. Relacioni produktiv mes Bordit Udhëheqës dhe drejtorit 
ekzekutiv imponon shumë punë, durim, respekt të ndërsjellë dhe humor. Secili 
prej tyre ka rol të përkrahësit të atij tjetrit, duke ofruar këshilla dhe inkurajim kur 
janë të nevojshme. Çelësi më i rëndësishëm për sukses është komunikimi i mirë, 
për të cilin drejtori ekzekutiv dhe Bordi Udhëheqës, dhe veçanërisht kryesuesi, e 
ndajnë përgjegjësinë në mënyrë të barabartë (shihni Partneritet qenësor: Drejtori 
ekzekutiv dhe kryesuesi i Bordit Udhëheqës).

Drejtori ekzekutiv ka për detyrë t’i japë Bordit Udhëheqës informata precize, 
të hollësishme dhe me kohë për OJQ-në dhe mjedisin e saj. Ai ose ajo duhet 
doemos të jetë i/e sinqertë për të kërkuar udhëzime prej Bordit Udhëheqës si dhe 
të tregojë kur (nëse) Bordi Udhëheqës mikro-menaxhon. Bordi Udhëheqës, nga 
ana e tij, duhet të jetë i qartë dhe i drejtpërdrejtë në instruksionet, udhëzimet dhe 
në informatat kthyese të cilat ia ofron drejtorit ekzekutiv. Bordi Udhëheqës duhet 
patjetër ta vëzhgojë drejtorin ekzekutiv, por duhet doemos edhe ta luajë rolin e 
mentorit të tij. Anëtarët e Bordit Udhëheqës duhet të pyesin, të kritikojnë, të provojnë 
dhe të lavdërojnë në mënyrë në të cilën drejtori ekzekutiv nuk do të ketë dyshime 
për atë çka pritet dhe do të ndjehet i motivuar të japë gjithçka nga vetvetja.

Parnteritet qenësor: Drejtori 
ekzekutiv dhe kryesuesi i Bordit 
Udhëheqës.
Duket sikur asnjë marrëdhënie tjetër në organizatë 
nuk është më me rëndësi se relacioni midis drejtorit 
ekzekutiv dhe kryesuesit të Bordit Udhëheqës. 
Partneriteti i mirë paraqet bazë për lidership solid 
dhe të orientuar të organizatës, kurse partneriteti 
i keq mund të jetë „trishtim nate” – jo vetëm për 
personat e kyçur por edhe për tërë OJQ-në.
Ja disa propozime për ndërtimin e relacioneve të 
mira midis këtyre dy individëve kyç:

1. Rregullisht caktoni biseda të përbashkëta, sipas 
mundësisë personalisht. 

2. Përgjigjuni me kohë thirrjeve të ndërsjella 
telefonike dhe të postës elektronike. Kjo jo vetëm 
që paraqet kulturë të përgjithshme të sjelljes por 
tregon se i kuptoni seriozisht brengat e ndërsjella.

3. Përveç në rast kur puna është vërtetë e 
besueshme, dërgoni tjetrit nga një kopje të 
komunikimit të juaj elektronik me anëtarë tjerë të 
Bordit Udhëheqës. Askush nuk do të ndihet i lënë 
pas dore nga një komunikim i rëndësishëm.

4. Për kryesuesin e Bordit Udhëheqës: sigurohuni 
se drejtori ekzekutiv është objekt i evaluimit të 
rregullt dhe të drejtë. Në të vërtetë, pikërisht ju 
duhet ta merrni rolin udhëheqës në këtë proces, 
duke i ndihmuar drejtorit të juaj 

Shënime:
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Bordi Udhëheqës rregullisht e evaluon punën e drejtorit ekzekutiv

Si pjesë e informatave të tij kthyese deri te drejtori ekzekutiv, Bordi Udhëheqës 
duhet ta shqyrtojë rregullisht punën e tij ose të saj - preferohet në bazë vjetore. 
Shqyrtimi duhet të bazohet në kritere të caktuara më parë, siç janë përshkrimi me 
shkrim i vendit të punës dhe qëllimet e caktuara vjetore. Shqyrtimi do t’i ndihmojë 
drejtorit ekzekutiv të kuptojë çka pret Bordi Udhëheqës dhe cilat janë fushat në 
të cilat nevojitet përmirësim. Shqyrtimi është i rëndësishëm për përcaktimin e 
bazës për kompenzim dhe kur është e nevojshme, për dokumentim të punës së 
papërshtatshme që mund të sjellë deri te pushimi nga puna.

Për arsye praktike, kryesuesi zakonisht e merr rolin udhëheqës gjatë shqyrtimit të 
punës së drejtorit ekzekutiv. Megjithatë, është me rëndësi që Bordi Udhëheqës ta 
realizojë vlerësimin si një trup. Anëtarët e Bordit Udhëheqës mund ta bëjnë këtë 
duke biseduar së pari mes vete për punën e drejtorit ekzekutiv, duke i drejtuar 
komentet e tyre drejt përshkrimit të vendit të punës dhe drejt qëllimeve të përcaktuara 
vjetore. Kryesuesi ose Bordi Udhëheqës në tërësi mund t’ia transmetojnë drejtorit 
ekzekutiv rezultatet nga evaluimi i tyre, bashkë me rekomandimet dhe pritjet e 
reja.

 ekzekutiv të vendos qëllime vjetore të punës 
dhe duke përcjellur informata kthyese nga Bordi 
Udhëheqës. 

5. Për drejtorin ekzekutiv: demonstroni se i çmoni 
sugjerimet e kryesuesit. Nëse rregullisht kërkoni 
këshilla nga kryesuesi, ajo mund t’ju sigurojë 
pasyqrë të dobishme në pjesët më të vështira të 
punës së juaj dhe t'u mundësojë të dini për çka 
në të vërtetë mendon Bordi Udhëheqës i juaj.

Shënime:

15b

Udhëheqja e mirë përfshin ndarje të udhëheqjes dhe të menaxhimit4

4 5



Bordi Udhëheqës e planifi kon pasardhësin e drejtorit ekzekutiv

Bordet të cilat kanë mjaft fat të punojnë me drejtor të talentuar ekzekutiv shpeshherë 
janë të fundit që mendojnë për pasardhës eventual të drejtorit. Megjithatë, ato e 
injorojnë këtë pyetje në dëm të vetin. Një numër i madh i organizatave në EQL u 
ballafaquan me katastrofë kur drejtori ekzekutiv i respektuar shumë largohet 
papritmas (shihni Kur drejtori ekzekutiv largohet ). Çdo individ, pa marrë 
parasysh sa është i nevojshëm, mund të sëmuret papritmas, të pranojë ndonjë 
punë tjetër ose të zhvendoset në qytet tjetër. Përveç kësaj, me hyrjen në moshë të 
udhëheqësisë së OJQ-në rajon do të jetë e nevojshme - një gjenerate e ree liderëve 
me kualifi kime të larta.

Udhëheqësia e mençur dikton që, pa marrë parasysh shkallën e besimit të cilën e 
ka Bordi Udhëheqës në drejtorin ekzekutiv aktual, ai zhvillon plan për zëvendësim 
të atij personi-nëse është e nevojshme edhe për periudhë shumë të shkurtër. Plani 
duhet të përfshijë listë të kandidatëve të mundshëm për atë pozitë ose së paku, 
mënyrë për identifi kimin e tyre. Bordi Udhëheqës mund të dëshirojë të merr parasysh 
edhe përgatitjen e ndonjërit nga anëtarët e personelit ekzekutiv të rangut më të 
lartë në hierarkinë e administratës, që ai ta plotësojë nevojën e atillë potenciale. 
Mundet poashtu të identifi kohen resurse të jashtme ose shërbime menaxheriale të 
përkohshme.  Bordi Udhëheqës duhet të sigurohet që ka në dispozicion përshkrim 
të azhuruar me shkrim të vendit të punës të drejtorit ekzekutiv.

Nëse imponon situata, Bordi Udhëheqës nuk duhet të turpërohet të diskutojë 
sinqerisht me drejtorin aktual ekzekutiv për nevojën e përgatitjes të planit për 
pasardhës të tij. Drejtori ekzekutiv duhet të bindet që kjo përpjekje nuk është 
shprehje e dyshimit për punën e tij ose të saj. Nëse është i konsultuar në mënyrë 

Kur drejtori ekzekutiv largohet.
Një organizatë në Bullgari ka qenë e njohur për nga 
drejtoresha e saj ekzekutive harizmatike. Pas shtatë 
vjet në krye të organizatës, personeli ekzekutiv e saj 
e ka adhuruar, kurse programet e asaj OJQ-je kanë 
qenë më të mirat në rajon. Paramendoni habinë e 
Bordit Udhëheqës të saj kur ajo ka paralajmëruar 
se jep dorëheqje dhe se dorëheqja hynë menjëherë 
në fuqi.

„Thjeshtë, konsideroj se është koha të vazhdojë 
më tutje”, ka sqaruar ajo. „Mu dha mundësia e cila 
ishte tepër e mirë që të refuzohet”. Për vetëm disa 
ditë ajo shkoi në vendin e ri të punës në perëndim. 
Pas vetes e la OJQ-në për të cilën është menduar 
se lulëzon – për derisa nuk ka fi lluar të zhvillohet një 
tregim fare i ndryshëm.

Bordi Udhëheqës vërejti shenjën e parë të problemit 
kur drejtori programor - të cilit paraprakisht i ishte 
ofruar ta merr detyrën - e ka thërritur kryesuesin dhe 
i ka thënë se evidenca fi nanciare duket jo e plotë. 
Ish-drejtoresha ekzekutive vetë i ka udhëhequr librat 
dhe shpesh ka punuar në shtëpi. Drejtori programor 
ka qenë i brengosur se ajo e ka braktisur qytetin 
pa i kthyer të gjitha dosjet në zyrë. „Kjo mund të 
paraqesë  problem”, ka thënë ai, „për shkak se 
së shpejti duhet të përgatitet raporti i parë për një 
projekt të madh”. 

Kryesuesi e ka lutur drejtorin programor edhe 
më tutje të hulumtojë dhe ta lajmërojë Bordin 
Drejtues për atë se vallë ka gjetur diçka. Për disa 
ditë, ai është paraqitur ti tregojë se ish-drejtoresha 
ekzekutive akoma është 
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të përshtatshme, drejtori ekzekutiv mund të ketë rol të dobishëm në defi nimin e 
kualiteteve dhe përvojës së nevojshme për pozitën, duke propozuar kandidatë të 
mundshëm, madje edhe duke luajtur rolin e mentorit për të përgatitur zëvendësimin 
e tij nga radhët e personelit.

Në rast kur drejtori ekzekutiv largohet papritmas, për shkak të konfl iktit të interesave 
nuk është e dëshirueshme që kryesuesi ta marrë pozitën e tij. Gjithashtu, nuk është 
praktikë e mirë që pas largimit të tij, drejtori ekzekutiv të kalojë në Bordin Udhëheqës. 
Shumë drejtorë të rinj ekzekutivë mendojnë se prania e paraardhësve të tyre në 
Bord Udhëheqës i pengon, ose madje edhe i frustron, për arsye se ata persona 
mund të pretendojnë t’i rishqyrtojnë vendimet e tyre ose të harrojnë që ata më nuk 
janë drejtorë. Zakonisht, alternativë më e mirë është të gjendet rol tjetër për drejtorin 
ekzekutiv i cili largohet, si për shembull, pozitë nderi këshillëdhënëse.

personi i vetëm i cili ka qasje në llogaritë bankiere të 
OJQ-së. Personeli ekzekutiv e kanë përkujtuar atë 
se duhet të paguhen rrogat dhe qiraja por ai ka qenë 
i pafuqishëm të inicojë pagesat. Ai, gjithashtu, ka 
zbuluar edhe një letër nga një donator tjetër, në të 
cilën kërkohet sqarim për atë se si shpenzohen një 
pjesë e parave të projektit. Megjithatë, në dosje nuk 
ka pasur kurrfarë informatash për këtë projekt dhe ai 
nuk ka ditur çka ti përgjigjet.

Në atë moment, Bordi Udhëheqës e  ka kuptuar 
se ish-drejtoresha ekzekutive nuk ka qenë aq 
e përkryer siç është dukur. Veprimet e saja të 
pakujdesshme me fi nancat dhe me projektet e 
kanë sjellë OJQ-në në tehun e skandalit ose edhe 
më keq. Është dashur të veprohet shpejtë që të 
shpëtohen marrëdhëniet e OJQ-së me donatorët 
dhe të përmbushen obligimet  ndaj personelit 
ekzekutiv dhe ndaj të tjerëve.

Për fat të mirë, ky tregim ka mbarim të mirë. 
Për disa javë drejtori programor i ka kompletuar 
informatat e domosdoshme fi nanciare. Kryesuesi e 
ka bindur bankën tu mundësojë – atij dhe drejtorit 
programor – kontroll të përbashkët të llogarive. 
Raportet janë paraqitur, janë paguar rrogat dhe i 
është paguar qiraja pronarit të lokaleve të huazuara. 
Bordi Udhëheqës e ka emëruar drejtorin programor 
për drejtor ekzekutiv.

Një nga punët e para që ka bërë ai si lider i OJQ-
së ka qenë përgatitja e përshkrimit të obligimeve 
të punës për të dhe krijimi i prodecurave të reja 
fi nanciare. Ai ka qenë i vendosur se kur do të vijë 
koha të shkojë, nuk do të lejojë OJQ-ja sërish të 
gjendet në situatën e mëparshme.

Shënime:
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Bordi Udhëheqës e ruan misionin e organizatës.

Organizatat joqeveritare dallohen prej organizatave profi tuese me atë që ato 
themelohen për të kënaqur ndonjë nevojë të bashkësisë ose të anëtarëve, dhe 
jo për të krijuar fi tim për pronarët dhe aksionarët. Thënë shkurt, misioni i OJQ-së 
është gjithë ajo që organizata e bën për ta kënaqur nevojën e identifi kuar. Misioni 
zakonisht lidhet me pako të vlerave themelore të ngërthyera thellë në organizatë, 
siç janë respekti për mjedisin natyror jetësor ose ndihma për të varfërit. Misioni 
dhe vlerat i inspirojnë njerëzit të kyçen në organizatën duke siguruar përqëndrim 
të përbashkët për aktivitetet dhe qëllimet e saj. Deklarata për misionin e OJQ-së 
zakonisht përfshihet në dokumentet e saj themeluese.

Një prej obligimeve kryesore të Bordit Udhëheqës është ta identifi kojë, ta artikulojë, 
ta mbrojë dhe ta promovojë misionin e OJQ-së (shihni Nuk keni deklaratë për 
misionin? Ja prej nga të fi llohet). Duke e mbrojur misionin, Bordi Udhëheqës 
në një farë mënyre, e mbron vetë zemrën e organizatës. Detyrat më të 
rëndësishme të Bordit Udhëheqës në këtë kuptim janë të sigurohet që misioni e 
kënaq testin e plotësimit të nevojave të bashkësisë ose anëtarësisë dhe që OJQ 
e respekton misionin në të gjitha aktivitetet që i bën. Gjithashtu Bordi Udhëheqës, 
duhet doemos të garantojë që misioni është real për nga vëllimi, shpenzimi dhe sa 
i përket efektit të pritur.

Bordi Udhëheqës duhet të kujdeset që misioni të shprehet në një deklaratë precize 
dhe bindëse për misionin. Deklarata për misionin është porosi informuese dhe 
motivuese për publikun e ndryshëm, duke i përfshirë edhe shfrytëzuesit, vollonterët, 

OJQ-të janë organizata të bazuara në mision.

Nuk keni deklaratë për misionin? Ja 
prej nga të fi llohet. 
Nëse OJQ-ja e juaj deri më tani nuk është prekur 
të bëjë deklaratë për misionin, kërkoni nga Bordi 
Udhëheqës i juaj ta merr rolin e liderit në përgatitjen 
e deklaratës. Kjo është mënyrë e shkëlqyeshme 
që të bashkohet Bordi Udhëheqës rreth vizionit të 
përbashkët kurse njëkohësisht të japë një mesazh 
konsekuent për të gjithë komunikimin tuaj të 
brendshëm dhe të jashtëm. Shkruarja e deklaratës 
për misionin mund të jetë e lehtë nëse ndiqen hapat 
vijues:

Hapi 1: Ndani dy orë për diskutim të fokusuar, në 
kushte ideale, udhëhequr nga ana e një facilitatori 
të shkathtë. Kujdesuni që ti kyçni edhe, drejtorin 
ekzekutiv dhe personeli ekzekutiv e rangut më të lartë.

Hapi 2: Në takim, parashtroni këto pyetje – së pari 
individualisht e pastaj si grup:

•  Çfarë lloj organizate jemi ne?
•  Cilat nevoja i plotësojmë?
•  Cilët janë shfrytëzuesit tanë?
•  Çka bëjmë dhe si e bëjmë atë?
•  Ku e bëjmë atë?
•  Përse e bëjmë atë?

Hapi 3: Përpiquni të arrini koncenzus rreth përgjigjeve 
të juaja. Nëse kjo nuk është e mundur, ndoshta keni 
zbuluar tensionin themelor në organizatën tuaj, që 
duhet zgjidhur.
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donatorët, mediet dhe personelin. Deklarata për misionin siguron pikë referuese 
për aktivitetet për planifi kim dhe për aktivitete zhvillimore të organizatës dhe për 
t’u sjell unitet programeve, komunikimit dhe aktiviteteve tjera kryesore. Bordi 
Udhëheqës duhet të sigurojë që deklarata për misionin u është e njohur të gjithëve 
dhe që në organizatë e pranojnë të gjithë - duke fi lluar prej vetë anëtarëve të Bordit 
Udhëheqës.

Bordi Udhëheqës duhet gjithashtu rregullisht ta rishqyrtojë misionin që të sigurohet 
që ai është në pajtim me aktivitetet ekzistuese dhe ato të planifi kuara. Mospajtimi 
mes misionit dhe programeve mund të paraqitet për shkak të arsyeve të ndryshme 
- ndoshta nuk ekziston më nevoja për shërbimet fi llestare, ose mjetet në disponim 
kanë sjellë deri te „largimi nga misionit” ose deri te aktivitete të cilat janë margjinale 
sa i përket fushës primare të misionit. Bordi Udhëheqës duhet periodikisht të 
vërtetojë që OJQ ende e kryen qëllimin e parë i cili është i paraqitur në dokumentet 
themelore - dhe, kuptohet, që organizata nuk është e përfshirë në ndonjë aktivitet 
ilegal, joetik ose të palejuar. Përmes revizionit të rregullt të deklaratës për misionin, 
Bordi Udhëheqës mund të përcaktojë a ka mospajtim dhe çfarë hapash duhet të 
ndërmarrin që përsëri të kthehet harmonizimi mes misionit dhe programeve.

Hapi 4: Shprehni koncenzusin e juaj në një apo në 
dy fjali të shkurtëra energjike.

Hapi 5: Rezultatet e juaja tregoni para disa 
klientëve, të personelit ekzekutiv dhe disa njerëzve 
tjerë që nuk kanë lidhje me OJQ-në e juaj. Çka 
mendojnë ata? Vallë të gjithë e kuptojnë këtë? Vallë 
ajo prek në zemrat e tyre? Nëse përgjigjet në këto 
pyetje janë „po” – atëherë e keni të qartë se e keni 
deklaratën e misionit. Nëse nuk është kështu, do të 
duhet edhe pak të punoni në fjalët e deklaratës. 

Shënime:
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Bordi Udhëheqës e përkrah misionin përmes planifikimit efektiv.

Planifi kimi është aktivitet të cilin e drejton misioni dhe i cili e përforcon përgjegjësinë. 
Planifi kimi është proces i përcaktimit të qëllimeve dhe artikulimit të një strategjie 
për të arritur këto qëllime përmes mobilizimit dhe disponimit me resurse. Planifi kimi 
mund të ketë shumë forma: buxhet vjetor, skemë për personelin ose plan strategjik 
gjithëpërfshirës. Pa marrë parasysh formën ose vëllimin, obligimi kryesor i Bordit 
Udhëheqës është që planifi kimi të jetë proces efektiv dhe i rregull (shihni Kyçja e 
Bordit Udhëheqës tuaj në planifi kim).

Bordi Udhëheqës e kryen këtë obligim duke u siguruar që personeli i përcakton 
vetes qëllime reale dhe formulon hapa logjikë për arritjen e këtyre qëllimeve në 
një periudhë të arsyeshme kohore. Me fjalë tjera, Bordi Udhëheqës zakonisht e 
mbikëqyr dhe vëzhgon procesin e planifi kimit, kurse nuk kyçet në detajet delikate 
në planifi kimin e drejtpërdrejtë.

Pasi që nuk merr pjesë në punën e përditshme, Bordi Udhëheqës gjatë procesit të 
planifi kimit mund të japë mendimin e vet - shumë të vlefshëm – nga një këndvështrim 
më i gjerë që përfshin „fotografi në e madhe”, duke testuar supozimet themelore të 
personelit ekzekutiv. Gjithashtu, Bordi Udhëheqës mund të sigurojë edhe që plani 
vërtet zbatohet dhe - kur është e nevojshme - që ai përshtatet, orientohet përsëri 
ose madje edhe anulohet.

Sa më intensiv që është aktiviteti për planifi kim, aq më shumë është i kyçur edhe 
Bordi Udhëheqës. Zakonisht, personeli ekzekutiv përgatit dokumentin përfundimtar 
të planifikimit.

Kyçja e Bordit Udhëheqës tuaj në 
planifi kim.

Ja përvoja e një drejtori ekzekutiv nga Hungaria:
„Si lider i një OJQ-je mesatare për nga madhësia, 
para disa vitesh kuptova se na nevojitet plan 
strategjik. Plan të tillë na kërkuan donatorët e unë 
kuptova sa është e dobishme të kemi një plan të tillë 
afatgjatë. Edhe pse mendova se ai do të jetë projekt 
i personelit, konsultuesi i cili na ndihmonte, propozoi 
që në këtë proces ta kyçim edhe Bordin Drejtues”.

„E dija se kjo do të jetë kërkesë e re për anëtarët e 
Bordit Udhëheqës dhe parashikova se ata nuk do 
të tregojnë entuziazëm. Fundja , edhe ashtu është 
vështirë ti detyrosh të vijnë nëpër mbledhje! Mirëpo, 
ishte befasi ajo që në takimin për të cilin na ndihmoi 
konsultuesi u kyçën në mënyrë aktive anëtarët e 
Bordit Udhëheqës tonë. Në befasinë time të madhe 
ata kishin ide të mira sa i takon orientimit nëpër 
të cilin duhet të shkonte OJQ-ja jonë, madje edhe 
u ofruan që aktivisht të kyçen në grumbullimin e 
mjeteve fi nanciare”.

„Pastaj punova me kryesuesin për përgatitjen e 
qëllimeve afatgjate të OJQ-së. Personeli ekzekutiv  
e përpiloi planin, kurse unë dhe kryesuesi e 
prezantuam në mbledhjen e ardhshme të Bordit 
Udhëheqës”.

„Prej atëherë, Bordi Udhëheqës insiston të jetë 
pjesë e procesit të planifi kimit. Çdo vit, Bordi 
Udhëheqës e shqyrton planin dhe sipas nevojës, 
i azhuron qëllimet. Në OJQ-në tonë, planifi kimi u 
bë proces i lëvizur nga  ana e Bordit Udhëheqës. 
Ndihem posaçërisht mirë për shkak të kësaj, nga se 
e dij se mund të mbështetem në ta dhe se nuk jam i 
detyruar tërë përgjegjësinë ta mbajë mbi vete”.
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Bordi Udhëheqës e përkrah misionin përmes evaluimeve
të rregullta

Evaluimi është mjeti me të cilën Bordi Udhëheqës vërteton që organizata misionin 
e vet e kryen në mënyrë efektive. Vlerat kryesore të cilat një bord mund të japë në 
këtë fushë, ashtu siç i jep edhe në procesit të planifi kimit, janë kahjet dhe mbikëqyrja 
(shihni Roli i Bordit Udhëheqës në evaluim).

Edhe pse punën praktike të vlerësimit mund ta bëjnë personeli ekzekutiv ose 
konsultanti i jashtëm, Bordi Udhëheqës garanton që janë parashtruar pyetjet e 
vërteta dhe që rezultatet janë zbatuar në mënyrë të përshtatshme. Bordi Udhëheqës 
duhet të ketë këtë rol pa marë parasysh a bëhet fjalë për evaluim të tërësishëm në 
tërë organizatën apo bëhet vlerësim i vetëm një komponenti siç janë fi nancat, për t’u 
parë efi kasiteti ose ndikimi.

Gjatë evaluimit Bordi Udhëheqës duhet të sigurojë që arsyet për realizimin e evaluimit 
janë të qarta, që bëhet vlerësim i faktorëve relevantë dhe, që matjet e rëndësishme 
zbatohen në mënyrë konzistente. Bordi Udhëheqës duhet t’i shqyrtojë rezultatet prej 
evaluimit dhe të vërtetojë që rekomandimet të zbatohen, kuptohet poqese janë të 
përshtatshme.

Bordi Udhëheqës duhet gjithashtu ta shqyrtojë se vallë rezultatet e evaluimit kanë 
ndonjë implikim që ka të bëjë me drejtimin e përgjithshëm të OJQ-së. Në këtë mënyrë 
bordi siguron që evaluimi i mirë jep informata kthyese për procesin e planifi kimit.

Roli i Bordit Udhëheqës në evaluim.

Si mundet Bordi Udhëheqës të bëjë evaluimin e 
punës së një OJQ-je?

Është vërtetë vështirë të matet puna joprofi tuese 
për shkak se nuk ka fi time fi nanciare që do të 
tregonin vallë OJQ-ja e kryen punën e vet. Mirëpo, 
siç është fi timi fi nanciar masë e suksesit në biznes, 
ashtu „fi timi social” mund ti masë arritjet e një 
OJQ-je. Puna e parë të cilën mund ta bëjë një Bord 
Udhëheqës është ta identifi kojë „fi timin social” të 
cilin duhet ta realizojë OJQ-ja, si rezultat i punës 
së vet.

Bordi Udhëheqës mund të shtrojë pyetje të llojit: 
çka duhet të ndryshohet në shoqëri? Cila është 
vlera e shtuar që duam ta realizojmë në disa vite të 
ardhshme? Bordi Udhëheqës duhet të fokusohet 
vetëm në disa sfera më të rëndësishme ku pritet 
ndikim. Duke biseduar në këtë temë me personelin 
ekzekutiv, Bordi Udhëheqës mund të ndihmojë në 
garantimin se secili anëtarë i OJQ-së punon në 
arritjen e  qëllimeve të njëjta. 

Pastaj, Bordi Udhëheqës duhet të mendojë për atë 
se si do ti masë rezultatet, duke i shtruar këto pyetje: 
a) Cilët janë  treguesit kyç të gjendjes? b) Cilat 
burime të informatave duhet të shfrytëzohen gjatë 
vlerësimit të treguesve? v) Cili është niveli  rrjedhës i 
treguesve dhe cilin nivel duam ta arrijmë? g) Si do ta 
mbikëqyrin përparimin tonë gjatë kohës? 

OJQ-të më me përvojë do të duan ta shqyrtojnë 
edhe sistemin për garancën e cilësisë që përmbajnë 
disa tregues lidhur me realizimin e misionit si dhe 

Shënime:
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OJQ-të shpesh i përmbahen standardit më të lartë të sjelljes se sa subjektet profi tuese. 
Pasi që janë të liruara prej pagesës së tatimit dhe kanë edhe privilegje tjera, prej 
OJQ-ve pritet të tregojnë përkushtim ndaj bashkësisë, anëtarëve dhe palëve tjera të 
tanguara, që tejkalon misionin dhe tregohet si sjellje shembullore e tërë organizatës. 
Bordi Udhëheqës sigurohet që vlerat dhe prioritetet të cilat i transmeton organizata 
janë ato me të cilat ajo dëshiron të jetë e njohur (shihni Shembull i rregullores: 
Kodi i sjelljes).

Indikatori më i rëndësishëm sipas së cilës vlerësohet një OJQ është përmbajtja e saj 
ndaj kërkesave ligjore. Bordi Udhëheqës duhet doemos të dijë cilat ligje zbatohen 
dhe a punohet në pajtim me to. Nëse nuk respektohen obligimet juridike, Bordi 
Udhëheqës duhet patjetër të sigurojë që janë bërë korrigjimet e domosdoshme. 
Edhe pse drejtorit ekzekutiv mund t’i delegohen përgjegjësi konkrete, në thuajse 
të gjitha shtetet e EQL-së Bordi Udhëheqës është ai i cili e merr obligimin që OJQ 
vepron në pajtim me ligjin.

Bordi Udhëheqës i vëzhgon standardet e OJQ-së edhe në mënyra tjera. Kualiteti i 
shërbimeve të siguruara, rrogave dhe benifi cioneve të kuadrit më të lartë menaxhues 
dhe saktësia e informatave të publikuara janë vetëm disa prej masave përmes 
të cilave opinioni publik e vlerëson integritetin e një OJQ-je. Bordi Udhëheqës 
duhet patjetër të sigurohet që puna e keqe ose jo e rregullt në këto fusha nuk do 
ta shkatërrojë reputacionin e OJQ-së aq keq sa ai të mos mund të përmirësohet. 
Për shembull, puna e pakujdesshme ose shpenzimi i tepërt i parave për zyra 
luksoze, a i shtyn shfrytëzuesit të dyshojnë se vallë resurset e shpenzuara 
do ta plotësojnë vërtet misionin e OJQ-së? Nëse është ashtu, Bordi Udhëheqës 

Bordi Udhëheqës i artikulon standardet profesionale dhe etike të organizatës.

OJQ-të i promovojnë standardet më të larta profesionale dhe etike
Shembull i rregullores: Kodi i sjelljes.
Shkruarja e kodeksit të sjelljes është mënyrë e mirë 
që të mendohet për vlerat për të cilat angazhohet 
OJQ-ja e juaj dhe për mënyrën e realizimit të tyre gjatë 
aktiviteteve të përditshme. Ekzistimi i kodeksit tregon se 
organizata e juaj ka guxim të vendos standarde të sjel-
ljes dhe  mbi ato baza ta themelojë reputacionin e vet.

Kuptohet, kjo është e mundur vetëm nëse kodeksi 
është diç më tepër se „shkronjë në letër”. Prandaj, 
kujdesuni që gjithë personelit ekzekutiv ti ndani nga 
një ekzemplar të kodeksit dhe ta shpallni në veb-sajtin 
e OJQ-së së juaj. Mandej, Bordi Udhëheqës juaj 
– duke punuar bashkë me drejtorin ekzekutiv – duhet 
të kujdeset që kodeksi i sjelljes të kuptohet seriozisht 
në tërë OJQ-në dhe, sipas nevojës, të realizohet në 
mënyrë decide.

Duke pasur parasysh rëndësinë e tij, kodeksi për sjel-
ljen duhet të jetë iniciativë e Bordit Udhëheqës, edhe 
pse vet shkruarja e kodeksit mund të paraqesë aktivitet 
të përbashkët të Bordit Udhëheqës dhe të personelit 
ose vetëm të personelit. Në të vërtetë, diskutimi për 
përmbajtjen e kodeksit është mundësi e mirë që Bordi 
Udhëheqës dhe personeli egzekutiv kyç të ulen në 
tavolinë dhe ti identifi kojnë vlerat dhe qëllimet që i kanë 
të përbashkëta. 

Kërkimi i veb-sajteve do të rezultojë me një numër 
të madh kodekse të mirë për sjellje, të cilët mund ti 
shfrytëzoni si model. Si minimum, numri më i madh prej 
tyre e paraqesin këtë:
•  Misionin e OJQ-së.
•  Llogaritshmërinë dhe transparencën.
•  Shfrytëzimin e resurseve.
•  Rolin udhëheqës të Bordit Udhëheqës.
•  Praktikat e menaxhimit dhe 
•  Shmangien e konfl iktit të interesave. 
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mund të sigurohet që janë ndërmarrë hapa për korrigjimin e sjelljes së këtillë ose 
për përshtypjet e gabueshme [shihni Ankesa e drejtorit ekzekutiv (pjesa 2)]. 
Madje edhe vetëm perceptimi se prioritetet e organizatës janë të çvendosura 
mund ta zvogëlojë besimin në organizatën në mënyrë efektivisht të njëjtë si edhe 
një vepër e vërtetë penale.

Anëtarët e Bordit Udhëheqës kanë shpesh burime të tjera të informatave kthyese 
për OJQ-në nga ato që ka personeli dhe duhet të dëgjojnë ç’thonë të tjerët për 
organizatën. Gjithashtu, anëtarët e Bordit Udhëheqës, me sjelljen e tyre, japin 
vetë shembull të rëndësishëm dhe ajo sjellje duhet të jetë pa gabim. Një OJQ 
ka të drejtë të pret që anëtarët e Bordit Udhëheqës të tregojnë gjykim dhe sjellje 
të jashtëzakonshme, jo vetëm në dhomën për mbledhje, por edhe gjatë jetës së 
tyre profesionale. Disa Borde Udhëheqëse miratojnë politikë e cila u mundëson 
t’i përjashtojnë anëtarët e Bordit Udhëheqës të cilët kanë bërë vepër serioze 
penale.

Ankesa e drejtorit ekzekutiv: „Përse 
më nevojitet Bord Udhëheqës” 
(pjesa 2).

Kjo është deklaratë e drejtorit ekzekutiv të një, nga 
organizatat kryesore në nivel nacional në një nga 
vendet e grupit të Vishegradit: 

„Si drejtor ekzekutiv i një nga organizatat kyçe në 
vendin tim, unë zhvillova marrëdhënie miqësore me 
donatorët e huaj të rëndësishëm të cilët e përkrahin 
shoqërinë qytetare. Por, megjithatë, njëherë u 
ballafaqova me një problem të vërtetë sa i takon 
mënyrës se si sillej njëri nga donatorët. Sipas meje, 
përfaqësuesi i këtij donatori sillej në mënyrë jo të drejtë 
ndaj OJQ-së sonë dhe e ndërpreu përkrahjen, pa 
ndonjë shkak të arsyeshëm”.

„Nuk desha drejtpërdrejt të konfrontohem me ta për 
shkak se konsideroja se ajo mënyrë do të shihej si 
mënyrë jo adekuate e sjelljes, për shembull se doja 
vetëm të sigurohem nëse rroga do të më paguhet. Në 
vend të kësaj, iu drejtova njërit nga anëtarët e Bordit 
Udhëheqës tonë i cili gjithashtu personalisht i njihte 
përfaqësuesit e këtij donatori. Ai ngriti këtë çështje 
para donatorëve dhe zbuloi se donatori dyshon në atë 
se organizata jonë zbaton disa praktika jo etike. Ishte 
fat i mirë që ai mundej ta sqarojë tërë këtë situatë dhe 
të tregojë se bëhet fjalë për moskuptim. Kështu që 
arritëm ta zgjidhim problemin”.

„Intervenimi i anëtarit të Bordit Udhëheqës tim ishte 
me rëndësi esenciale – ishte e qartë se ai nuk kishte 
kurrfarë interesi të drejtpërdrejtë në fi tim e përkrahjes 
që e kërkonim dhe që e meritonim. Në fund, donatori e 
vazhdoi përkrahjen  për OJQ-në tonë”.

Shënime:
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Pagesa e anëtarëve të Bordit Udhëheqës është e zakonshme në sektorin e 
biznesit, por merret si e papërshtatshme në sektorin joprofi tues. Pse? Sepse 
gatishmëria e një anëtari të Bordit Udhëheqës të shërbejë në bazë vullnetare 
merret si dëshmi që individët të cilët janë të kyçur në punën e organizatës nuk do 
t’i motivojë mundësia për fi tim personal.

Prandaj, për anëtarët e Bordit Udhëheqës rëndësi qenësore është që të mos ketë 
ose të mos perceptohet që prej shërbimit të tyre në bord ka ndonjë përfi tim të 
drejtpërdrejtë ose të tërthortë. Kur anëtarët e Bordit Udhëheqës marrin honorarë, 
rroga ose përfi time tjera materiale, paraqitet konfl ikt i perceptuar ose real i 
interesave, sepse mundësitë për fi tim personal mund t’i tejkalojnë, ose të mendohet 
se i tejkalojnë interesat e organizatës dhe shfrytëzuesve të saj. Udhëtimet luksoze, 
mundësitë për punësim të anëtarëve të familjes dhe lehtësimet dhe përfi timet tjera 
(sado që të jenë të vogla) gjithashtu, mund të sugjerojnë se standardet etike të 
organizatës janë të dobëta ose se resurset shfrytëzohen për qëllime tjera, e jo 
për misionin joprofi tues. Jo vetëm anëtarët e Bordit Udhëheqës, por edhe familjet, 
miqtë dhe bashkëpunëtorët e tyre të afërt duhet të shmangen të bëhen shfrytëzues 
të vërtetë ose të perceptuar të fi timit të drejtëpërdrejtë ose tërthortë prej OJQ-së 
(shihni Pjesa 6.3).

Për fat të keq, në EQL shpeshherë supozohet që njerëzit do të hyjnë në bord të 
një OJQ vetëm nëse i tërheq ndonjë mundësi për përfi tim material. Megjthatë, 
një organizatë e përkushtuar ndaj standardeve më të larta profesionale dhe etike 
mund të vendosë - siç kanë bërë shumë - që njerëzit për të cilët përfi timi material 

Anëtarët e Bordit Udhëheqës nuk paguhen për shërbimin e tyre

Përse anëtarët e Bordit Udhëheqës 
shërbejnë në bord?

Ja disa përgjigje nga vendet e EQL-së:

„Mund  të tingëllojë pak çuditshëm, por anëtarët e 
Bordit Udhëheqës tonë janë anëtarë për shkak të 
përkushtimit të tyre dhe nga asnjë shkak tjetër. Për 
punën tonë nuk marrim asnjë para”. (Hungaria) 

„Përkushtimi profesional dhe niveli i lartë i 
shërbimeve që i siguronte organizata e jonë 
ishin shkaku kryesor që iu bashkangjita Bordit 
Udhëheqës”. (Ukrainë) 

„Për mua, dëshmitë për vlera të përbashkëta në një 
Bord Udhëheqës ndërkombëtar me lloj-llojshmëri të 
tillë, janë burim i një kënaqësie të madhe. Interesi 
im personal është fryma avanturiste që i udhëheq 
anëtarët ta hulumtojnë botën jashtë kufi njëve të 
vet”. (Republika e Çekisë).

„Besoj se, si anëtar i Bordit Udhëheqës mund të 
bëj ndryshim pozitiv në organizatën tonë dhe në 
shoqërinë në përgjithësi. Dua të jam i kyçur në vet 
krijimin e ndryshimeve”. (Lituania).

„Shërbimi im në Bord Udhëheqës është një mënyrë 
e vogël ti kthejë diçka bashkësisë të cilës i takoj”. 
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është nxitje për të hyrë në bord ndoshta nuk janë ata më të përshtatshmit për 
t’i angazhuar. Në realitet ekziston një spektër më i gjerë i arsyeve se pse njerëzit 
pranojnë të shërbejnë në bord pasi që të kuptojnë për çka punon organizata 
(shihni Pse anëtarët e Bordin Udhëheqës shërbejnë në bordit?). Këtu hyjnë 
edhe ndjenjat që kontribuohet për ndonjë kauzë të rëndësishme, mësohet më 
shumë për fushën e interesit dhe vënia në disponim e aftësive personale në dobi 
të të tjerëve.

Ndonjëherë anëtarët e Bordit Udhëheqës pyeten a është e përshtatshme për 
detyrat profesionale të kryera të paguhen në emër të organizatës. Për shembull, 
një anëtar i Bordit Udhëheqës i cili është avokat mund t’i ofrojë OJQ-së këshilla 
juridike për të cilat ai ose ajo zakonisht do të ishte i/e paguar. Marrë në përgjithësi, 
pagesa anëtarëve të Bordit Udhëheqës për shërbime profesionale nuk është 
praktikë e mirë. Nëse ekzistojnë arsye bindëse për t’i paguar anëtarit të Bordit 
Udhëheqës, transaksioni duhet të bëhet vetëm në pajtim me rregulloren e 
organizatës për konfl iktin e interesave. Është me rëndësi që anëtari i përfshirë 
i Bordit Udhëheqës të mos marrë pjesë në asnjë diskutim ose vendim i cili ka të 
bëjë me kompensimin dhe evaluimin e shërbimeve të tij ose të saj profesionale.

Kuptohet, anëtarët e Bordit Udhëheqës mund të marrin kompensim për shpenzimet 
e arsyeshme të cilat janë rezultat i kryerjes së detyrave të tyre në bord. (shihni 
Shembull i rregullores: Kompensim për anëtarët e Bordit Udhëheqës).

Shembull i rregullores: Kompensim 
për anëtarët e Bordit Udhëheqës. 

Edhe pse anëtarët e Bordit Udhëheqës në OJQ 
zakonisht janë vullnetarë, kjo nuk do të thotë se 
shpenzimet për shërbimin në Bord Udhëheqës 
duhet ti paguajnë nga xhepi i tyre. Organizatat që 
kanë mundësi, mund tu paguajnë kompenzime 
anëtarëve të Bordit Udhëheqës për shpenzimet e 
transportit dhe të vendosjes si dhe për stërvitje të 
posaçme e të ngjashme. 

Nëse kjo praktikë nuk është e sqaruar në 
dokumentet themelore, atëherë Bordi Udhëheqës 
duhet të formulojë rregullore e cila do të precizojë 
për çka mund tu paguhet kompenzim anëtarëve të 
Bordit Udhëheqës, cili është limiti i kompenzimit dhe 
në çfarë mënyrë duhet ti dokumentojnë kërkesat e 
tyre. Kuptohet, ekzistimi i një politike të këtillë nuk 
do të duhet ti pengojë anëtarët e Bordit Udhëheqës 
t’ia kthejnë kompenzimet e tyre OJQ-së, në formë 

Shënime:
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Në vend që çështjet e lidhura me etikën t’ia lënë interpretimit personal, të gjithë 
OJQ-të duhet të sjellin politikë për konfl ikt të interesave. Politika e këtillë është 
veçanërisht e rëndësishme për organizatat në EQL ku, sipas Indeksit të shoqërisë 
qytetare të CIVICUS-it, niveli i menaxhimit të perceptuar të pandershëm dhe 
korrupsionit te OJQ-të është relativisht i lartë (shihni raportet e CIVICUS për shtetet 
në www.civicus.org). Përmes vendosjes së politikës për konfl ikt të interesave, 
Bordi Udhëheqës e përforcon reputacionin e organizatës sa i përket përgjegjësisë 
dhe transparencës dhe mund të ndihmojë në mobilizimin e resurseve të reja. Ajo, 
gjithashtu, është udhëzim për ballafaqimin me situata të cilat kanë potencial të 
pasqyrohen negativisht mbi organizatën ose individët e involvuar.

Konfl ikt i interesave ekziston kur një individ ballafaqohet me opcione 
konkurente që e mjegullojnë ose ndikojnë mbi marrjen e vendimit. Situatat 
e konfl iktit të interesave zakonisht bëjnë që interesat e organizatës të duken më 
pak të rëndësishme nga gjërat tjera që kanë më shumë natyrë personale. Situata 
e konfl iktit të interesit nuk do të thotë automatikisht që ndonjë individ ka bërë diçka 
të keqe. Rrezik për organizatën mund të jetë jo vetëm gabimi real i anëtarit të 
bodit, por edhe si ajo situatë duket në sy të opinionit. Konfl ikti i interesave mund 
të përfshijë këdo, por është veçanërisht i zakonshëm në Bordet Udhëheqëse, 
anëtarët e të cilëve janë njerëz me ndikim të madh dhe me shumë lidhje në 
komunitet (shihni Çka është konfl ikt interesash?).

Politika për konfl iktin e intereseve i ndihmon Bordit Udhëheqës ta vëzhgojë 
sjelljen në kuadër të organizatës dhe të veprojë paanshëm në situata kur interesat 

Bordi Udhëheqës e vendos politikën për konfl ikt të interesave. Çka është konfl ikt interesash? 
Konfl ikti i interesave është situatë në të cilën 
interesat e jashtme ndikojnë ose supozohet 
se ndikojnë mbi aftësinë e individit që të marrë 
vendime të drejta dhe objektive në emër të OJQ-së. 
Konfl ikt interesash mund të ekzistojë kur bëhet fjalë 
për mundësinë e fi timit të drejtpërdrejtë material 
(gjithashtu e njohur si „vet ti ndjashë vetvehtes”); 
kur dobi materiale kanë bashkëpunëtorët e afërt 
ose anëtarët e familjes; kur animi, profesional ose 
i ndonjë lloji tjetër ndikon në gjykimet e drejta dhe 
objektive; apo kur interesat personale apo lojaliteti 
janë në konfl ikt apo garojnë me ato të OJQ. Konfl ikti 
i interesave mund të jetë edhe real dhe i perceptuar: 
ai përfshinë situata në të cilat duket sikur interesi 
personal ka ndonjë rol madje edhe kur faktikisht nuk 
bëhet fjalë për veprim të gabuar. 

Në shembujt e rëndomtë për konfl iktin e interesave 
bëjnë pjesë edhe situatat: 

• Kur anëtari i Bordit Udhëheqës të OJQ-së e cila 
ndanë grante, në të njëjtën kohë është edhe 
drejtor ekzekutiv i organizatës – shfrytëzues i 
grantit;

• Kur anëtari i Bordit Udhëheqës është njëkohësisht 
edhe drejtor ekzekutiv i OJQ-së e cila bën gara 
me OJQ-në e parë për të marrë mjete;

• Kur anëtari i Bordit Udhëheqës merr hua pa 
kamatë nga organizata;

• Kur njëri nga bashkëshortët të anëtarit të Bordit 
Udhëheqës angazhohet që të sigurojë shërbime 
profesionale për OJQ-në, dhe 

• Kur anëtari i Bordit Udhëheqës është në lidhje 
familjare me ndonjërin nga personeli ekzekutiv.
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individuale garojnë ose ndeshen (shihni Shembull i rregullores: konfl ikt 
interesash). Rregullorja zakonisht përfshin kërkesë që anëtari i bordit të zbulojë me 
kohë në tërësi konfl iktet potencialeve ose faktike dhe të përmbahet nga diskutimet 
dhe vendimet për të cilat individi është personalisht i tanguar. Një numër i madh i 
Bordeve Udhëheqëse kërkojnë që anëtarët e tyre çdo vit të nënshkruajë deklarata 
për zbulim të konfl iktit të interesave. Politika duhet të zgjerohet dhe të përfshijë 
edhe personelin, vullnetarët, si dhe anëtarët e familjeve, partnerët afaristë dhe 
bashkëpunëtorët tjerë të afërt.

Kuptohet, nuk mjafton që politika të ekzistojë vetëm në letër. Që të jetë më efi kase, 
Bordi Udhëheqës duhet patjetër të sigurohet që politika zbatohet në mënyrë të 
përpiktë.

Shembull i rregullores: Konfl ikt 
interesash.
Rregullorja lidhur me konfl iktin e interesave ofron 
orjentime për tu ballafaquar me situatat e pakëndshme 
apo të pa drejta dhe ndihmon të mbrohet reputacioni i 
OJQ-së së juaj. Nëse OJQ-ja juaj don të sjellë politikë 
për konfl ikt interesash, model rregulloresh mund 
të gjeni në veb-sajtet e Trustit për shoqëri qytetare 
në Evropën Qendrore dhe Lindore (www.ceetrust.
org) dhe në Fondacionin për zhvillimin e shoqërisë 
qytetare, Hungari (www.ctf.hu). 

Rregulloret për konfl ikt interesash duhet ti kyçin këto 
elemente:

1. Deklaratë për qëllimin. Rregullorja defi non çka 
nënkuptohet nën konfl ikt interesash dhe cilin e 
njëjta e tangon. 

2. Udhëzime për sjellje. Nga anëtarët e Bordit 
Udhëheqës dhe nga personeli egzekutiv kërkohet 
menjëherë ti paraqesin të gjitha rastet reale, 
të perceptuara apo potenciale të konfl iktit të 
interesave. Atyre duhet tu ndalohet të marrin 
pjesë në diskutimet dhe në marrjen e vendime 
në situata kur ata apo anëtarët e familjeve të tyre 
dhe bashkëpunëtorë të afërt mund të kenë dobi të 
drejtpërdrejtë apo tërthortë. 

3. Paraqitje vjetore. Anëtarët e Bordit Udhëheqës 
dhe personeli ekzekutiv nënshkruajnë deklarata 
me të cilat konfi rmojnë se janë të vetëdijshëm për 
ekzistimin e rregullores dhe në të cilat i identifi kojnë 
të gjitha konfl iktet reale dhe potenciale në të cilat 
mund të jenë të kyçur. 

Shënime:
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Standardet profesionale të Bordit Udhëheqës shpesh shprehin shkallën e 
profesionizmit të organizatës në tërësi. Bordi Udhëheqës i cili është pa mangësi 
dhe është mirë i organizuar zakonisht udhëheq organizatë me reputacion të tillë. 
Ekzistojnë disa sfera të cilave Bordi Udhëheqës duhet tu kushtojë vëmendje gjatë 
sjelljes profesionale.

Bordi Udhëheqës i përcakton rregullat e punës së vet. Bordit Udhëheqës i 
nevojiten procedura të vendosura për kryerjen e punës së vet. „Sundimi i së drejtës”  
e përforcon përgjegjësinë  e Bordit Udhëheqës  para të tjerëve, rrit efi kasitetin dhe 
siguron kornizë të fuqishme të veprimit kolektiv. Udhëzues më i mirë për punën 
e Bordit Udhëheqës është pakoja e dokumenteve themelore mirë të shkruara, 
që japin udhëzime për punët siç është zgjedhja e anëtarëve, caktimi i takimeve 
dhe procedurat për marrjen e vendimeve. Bordi Udhëheqës mund të formulojë 
procedura më të hollësishme përmes deklaratave për politikën e organizatës, të 
cilat përfshinë një numër të madh çështjesh, nga vendi i mbajtjes së mbledhjeve të 
Bordit Udhëheqës, deri në formatin e rendit të ditës. Të gjitha rregullat për punën 
e Bordit Udhëheqës, pa marrë parasysh vallë  do të gjenden në dokumentet 
themelore apo në deklaratat për politikën e bordit, duhet të qëndrojnë në një 
doracak dhe tu distribuohen anëtarëve të Bordit Udhëheqës (shiko: Përmbajtja 
e doracakut tuaj të rregullores). Kryesuesi i mirë prej së afërmi do ti shqyrtojë 
rregullat e punës me qëllim që puna e Bordit Udhëheqës gjithmonë të fokusohet 
në drejtim të vërtetë.

Bordi Udhëheqës praktikon marrjen e informuar të vendimeve. Marrja e 
shëndoshë e vendimeve varet nga dy faktorë: informatat e sakta dhe aftësia që ato 
të përdoren. Anëtarëve të Bordit Udhëheqës u nevojiten informata të plota dhe të 

Bordi Udhëheqës vendos standardet e sjelljes profesionale. Përmbajtja e doracakut tuaj të 
rregullores. 

Përmbajtja vijuese nuk është gjithëpërfshirëse, por, 
do t’ju japë pasqyrim për llojet e rregulloreve për të 
cilat Bordi Udhëheqës juaj duhet të mendojë dhe ti 
kyç në punën e vet.

1. Zbatimi i zgjedhjeve të anëtarëve të Bordit 
    Udhëheqës;
2. Veprimi me dorëheqjen apo heqjen nga shërbimi 
    të anëtarëve të Bordit Udhëheqës;
3. Plotësimi i vendeve të lira në Bord Udhëheqës;
4. Orientimi i anëtarëve të Bordit Udhëheqës;
5. Komisionet e Bordit Udhëheqës;
6. Vetë-vlerësimi i Bordit Udhëheqës;
7. Caktimi i mbledhjeve të Bordit Udhëheqës;
8. Vendime në situata urgjente;
9. Përgatitja dhe distribuimi i rendit të ditës së 
    mbledhjeve;
10. Prania në mbledhje;
11. Kuorumi;
12. Metodat e votimit;
13. Përgatitja dhe aprovimi i procesverbaleve nga 
      mbledhjet;
14. Përgatitja dhe aprovimi i rregulloreve të reja, 

dhe 
15. Kompensimi për anëtarët e Bordit Udhëheqës.
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marra në kohë dhe është po aq me rëndësi të dihet se si të shfrytëzohen ato, ashtu 
që të udhëhiqet dhe të përforcohet organizata. Anëtarët e Bordit Udhëheqës duhet 
ta lusin personelin ekzekutiv ti ndihmojnë për ti përgatitur mbledhjet, duke siguruar 
prej më parë material konciz dhe të zgjedhur me kujdes. Personeli mund të ndihmojë 
ashtu që vazhdimisht do ti informojë anëtarët e Bordit Udhëheqës, duke i distribuuar 
kohë pas kohe informata më të përgjithshme (shiko: „Dieta” informative për 
Bordin Udhëheqës tuaj). Anëtarët e Bordit Udhëheqës nuk duhet të përmbahen 
që nga personeli të kërkojnë më tepër informata ose informata të prezentuara në 
mënyrë të ndryshme nëse konsiderojnë se ajo është e domosdoshme për marrjen 
e një vendimi të besueshëm. Përveç kësaj Bordet Udhëheqëse nuk duhet të 
mbështeten në personelin si në burim të vetmin të informatave: ata duhet të 
kërkojnë edhe mendime dhe perspektiva të tjera, që të jenë të sigurt se e kanë 
kuptuar „tregimin” në tërësi. Secili anëtarë i Bordit Udhëheqës duhet që në mbledhje 
të vijë me sa ma tepër material hyrës të lexuar. Kjo mundëson që mbledhjet të kenë 
diskutime aktive dhe marrje vendimesh, e jo të jenë mbledhje prezantimi informatash 
të bezdisshme të cilat anëtarët e Bordit Udhëheqës mund ti lexojnë vetë. 

Bordi Udhëheqës mbanë mbledhje të rregullta dhe profesionalisht të 
udhëhequra.  Në dokumentet themelore zakonisht përcaktohet numri minimal i 
mbledhjeve të Bordit Udhëheqës gjatë një viti. Edhe pse nuk ekziston numër i përkryer 
mbledhjesh, një mbledhje në vit nuk është e mjaftueshme që Bordi Udhëheqës të 
mund ti kryejë të gjitha obligimet e veta. Disa Borde Udhëheqëse konsiderojnë se 
punën e vet mund ta kryejnë me dy apo tre mbledhje të gjata gjatë një viti, kurse të 
tjerët preferojnë të takohen më shpesh. Pa marrë parasysh zgjedhjen, anëtarët e 
Bordit Udhëheqës duhet të informohen prej më parë për datën e mbledhjeve dhe të 
kenë mundësi të përgatiten  në  mënyrë  adekuate  për to. Shumë OJQ konsiderojnë 
se pjesëmarrja në mbledhje është më e mirë nëse caktimi i orarit vjetor të mbledhjeve 

„Dieta” informative për Bordin 
Udhëheqës tuaj.

Çka u nevojitet anëtarëve të Bordit Udhëheqës tuaj 
që të jenë vazhdimisht mirë të informuar? Ja pak 
„material për të menduar” të cilin mundeni rregullisht 
t’ua siguroni.

• Rezyme mujore apo tremujore të aktiviteteve të 
juaja (të shkurta – jo më të gjata se një faqe!)

• Buletine dhe fl etushka të organizatës (jo vetëm 
të organizatës të juaj por edhe të konkurrentëve 
dhe partnerëve!)

• Anekse nga gazeta dhe revista për OJQ-në 
e juaj, për shfrytëzuesit dhe donatorët e saj. 
Raporte për trendet programore apo fi lantropike 
në bashkësinë e juaj apo në rajon.

• Artikuj për sferën e misionit të juaj apo për 
çështje më të gjëra dhe të ngjashme, për 
shembull për zgjerimin e UE-së. 

• Listë të veb-sjateve në internet, ku anëtarët e 
Bordit Udhëheqës mund të marrin më shumë 
informata.
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të rregullta do të bëhet në fi llim të vitit. Mbledhjet udhëhiqen në mënyrë më efi kase 
nëse ekziston rendi i ditës i përgatitur me vëmendje dhe mirë i respektuar. Gjasat se 
anëtarët e Bordit Udhëheqës do të marrin pjesë në mbledhjet janë më të mëdha kur 
prej tyre pritet pjesëmarrje aktive dhe kontribut  i vërtetë (shiko: Shembull i rendit 
të ditës së mbledhjes). 

Bordi Udhëheqës i dokumenton veprimet e veta: evidenca nga takimet e Bordit 
Udhëheqës paraqet instrument themelor për përgjegjësinë. Proçesverbalet janë 
forma të memories institucionale që i mundëson organizatës të punojë në mënyrë 
konzistente dhe me koshiencë, duke mos  u  infl uencuar nga agjenda të posaçme 
apo përpjekje për marrjen e kontrollit nga ana e individëve. Bordi Udhëheqës 
duhet të emërojë një person i cili do të mbajë evidencën për të gjitha veprimet 
formale, duke përfshirë edhe kohën dhe vendin e tyre, praninë, rendin e ditës 
dhe vendimet e marra. Këto proçesverbale pranohen në draft-verzionin e tyre me 
votimin e anëtarëve të Bordit Udhëheqës para se të distribuohen në formën e tyre 
përfundimtare. Vendimet për politikën e Bordit Udhëheqës duhet të grumbullohen 
në një doracak për rregulloren e organizatës, i cili mandej do ti vehet në disponim 
organizatës. Drejtori ekzekutiv duke punuar bashkë me kryesuesin e Bordit 
Udhëheqës, është përgjegjës që të sigurojë se doracaku për politikën azhurohet 
ashtu siç është e nevojshme.

Bordi Udhëheqës ka qëllime vjetore dhe plane aksionare . Ashtu siç organizata 
përpilon plani vjetor operativ, edhe Bordi Udhëheqës duhet ti parashtrojë qëllimet 
vjetore të veta. Këto qëllime mund ti dedikohen zhvillimit vetanak të Bordit 
Udhëheqës ose mund të strukturohet rreth  nevojave më të mëdha të OJQ-së, 
si ato që janë të paraqitura në planin strategjik. Sesionet vjetore për përcaktimin 
e  qëllimit të Bordit Udhëheqës e fokusojnë Bordin  në qëllimet dhe detyrat e veta 
strategjike dhe e pengojnë të „humbet” në rutinën, hollësitë apo inercionin. Bordet 

Shembull i rendit të ditës së 
mbledhjes. 

Mbledhja e Bordit Udhëheqës të drejtorëve
E hënë, 22 shtator të vitit 2003
18.00 – 21.00

17.30 Arritja dhe freskimi 
18.00 Shënime nga kryesuesi 
18.15 Miratimi i procesverbalit nga mbledhja e 
mbajtur më 18 qershor (pika për veprim– shiko: 
shtojcën A)
18.20  Raport i drejtorit ekzekutiv (vetëm pyetje 
– shih raportin e plotë në shtojcën B).
18.45 Raporti i komisionit për zhvillimin e Bordit 
Udhëheqës. 

• Zgjedhja e anëtarëve të rin (pika për veprim  
– shih biografi të e punës në shtojcën B).

19.15 Raport i komisionit fi nanciar
• Rezyme për treguesit kyç 
• Pëlqimi për huazimin e hapësirës së re të 
zyrës.

(pika për veprim – shiko: shtojcën D).
19.45 Plani strategjik

• Miratimi i qëllimeve strategjike për vitin 2004 
(pika për veprim - shihni shtesën)

20.30 Miratimi i qëllimeve të drejtorit ekzekutiv për 
vitin  2004 (pika për veprim – shiko: shtojcën E).
21.00 Përfundimi i mbledhjes 
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Udhëheqëse të jashtëzakonshëm konsiderojnë se duhet përpiluar orar të rregullt 
të aktiviteteve të cilat përsëriten çdo vit, përfshirë këtu edhe miratimin e buxhetit, 
evaluimin e programeve si dhe evaluimin e punës së drejtorit ekzekutiv. Kjo i 
ndihmonë bordit që në mënyrë efi kase ta strukturojë punën e vet (shiko: Aktivitetet 
të  Bordit Udhëheqës cilat caktohen në nivel vjetor). Kryesuesi siguron që këto 
aktivitete të rregullta e zënë vendin e vet në rendin e ditës së mbledhjeve dhe se 
Bordi Udhëheqës në mënyrë periodike i shqyrton qëllimet e veta vjetore. 

Bordi Udhëheqës ka një strukturë efi kase të komisioneve. Komisionet paraqesin 
strukturë të dobishme për punë efi kase. Komisioni i Bordit mund të kryejë punë të 
caktuara të cilat nuk mund ose nuk duhet të presin deri në mbledhjen e ardhshme 
të Bordit Udhëheqës: hulumtimi i ndonjë çështje (siç janë mundësitë për zhvillim), 
grumbullimi i informatave për prezantimin e tyre para të gjithë anëtarëve të Bordit 
Udhëheqës (për shembull, për fi nancat e organizatës) ose përgatitje të Bordit 
Udhëheqës që ai të mundet ta kryejë ndonjërën nga obligimeti e veta themelor (siç 
është zgjedhja e anëtarëve të rinjë të Bordit). Komisionet nuk duhet të përbëhen vetëm 
nga anëtarë të Bordit Udhëheqës, por mund të thërriten edhe anëtarë të personelit 
ekzekutiv si dhe persona nga jashtë, duke përfshirë edhe ekspertë nga sfera në të cilën 
punon komisioni. Në të vërtetë, komisionet janë mënyrë e mirë për identifi kimin dhe 
„testimin” e anëtarëve potencial të ardhshëm të Bordit Udhëheqës, përmes kyçjes së 
tyre në jetën e organizatës. Komisionet e përhershme zakonisht janë të përcaktuara në 
dokumentet themelore kurse komisionet e përkohshme ose grupet punuese caktohen 
aty për aty nga ana e kryesuesit të Bordit Udhëheqës. Çdo komisioni i nevojiten 
udhëzime të qarta për atë se çka duhet të arrijë. Zakonisht kjo ka formën e mandatit në 
formë të shkruar, që i përfshinë udhëzimet për mbledhjet dhe për anëtarët e komisionit, 
si dhe afate kohore për dhënie të raporteve. Para së gjithash, komisionet duhet ta 
dijnë se puna e tyre është të punojnë në funksion të Bordit Udhëheqës e jo të marrin 
vendime në mënyrë të pavarur. Komisionet më të shpeshta të Bordit Udhëheqës janë 
komiteti i fi nancave dhe komiteti për zhvillimin e Bordit Udhëheqës. 

Aktivitete të Bordit Udhëheqës të 
cilat caktohen në nivel vjetor.

Ekzistimi i ciklit të defi nuar të rregullt dhe kohor i 
aktiviteteve do të garantojë se Bordi Udhëheqës i 
juaj nuk do të lejojë asnjë punë e rëndësishme të 
kalojë pa u vërejtur. Mendoni për këtë dhe pikat 
vijuese ti vendosni në kalendarin e përhershëm:

• Evaluimi i punës së drejtorit ekzekutiv;
• Miratimi i buxhetit vjetor;
• Emërimi dhe orientimi i anëtarëve të rinj të Bordit 
Udhëheqës;

• Formulimi i qëllimeve vjetore të Bordit Udhëheqës;
• Shqyrtimi dhe azhurimi i planit strategjik;
• Aktivitete të Bordit Udhëheqës për grumbullimin e 
mjeteve fi nanciare;

• Vetë-vlerësimi i Bordit Udhëheqës, dhe 
• Aktivitete sociale për anëtarët e Bordit Udhëheqës.
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Bordi Udhëheqës kujdeset për zhvillimin e vet.

Numri  më i madh  Bordeve Udhëheqëse konsiderojnë se ndërrimi i anëtarëve 
të tyre ka përparësitë dhe dobësitë e veta. Dobësi kryesore është joefi kasiteti. 
Anëtarët e Bordit Udhëheqës punojnë me mund që të gjejnë bazë të përbashkët 
dhe të funksionojnë së bashku si ekip. Pasi që të arrihet kjo, baraspesha thehet 
me shtimin e anëtarëve të rinj ose me humbjen e të vjetërve. Përveç kësaj, gjetja e 
zëvendësimit adekuat të anëtarëve të Bordit Udhëheqës mund të duket si detyrë e 
pamundshme – më të mirët gjithmonë janë të zënë kurse njerëzit që posedojnë më 
shumë kohë kanë më së paku aftësi profesioniste. Duke pasur parasysh këto sfi da, 
nuk befason ajo që një numër i madh Bordesh Udhëheqëse në EQL vite me radhë 
i mbajnë të njejtët anëtarë. 

Megjithatë, rrotacioni i anëtarëve të Bordit Udhëheqës ka shumë përparësi. Anëtarët 
e rinj hapin perspektiva të reja dhe sigurojnë resurse të reja, pengojnë 
stagnimin e Bordit Udhëheqës dhe i mundësojnë OJQ-së të zgjërohet në 
bashkësi më të gjërë.  Duke i pranuar këto dobi, Bordet Udhëheqëse në EQL 
gjithnjë e më shumë e institucionalizojnë ciklin e rregullt të rrotacionit të anëtarëve 
të Bordit Udhëheqës, ashtu që ta zhvillojnë kapacitetin e tyre për udhëheqje. 
Grumbullimi i njerëzve të vërtetë në Bord nënkupton përpjekje jo e rëndomtë dhe 
organizata e juaj këtë duhet ta shohë si një proces permanent. Disa minuta nga çdo 
mbledhje kushtuar angazhimit të anëtarëve të rinj të Bordit Udhëheqës, paraqesin 
investim që vërtetë paguhet. Dokumentet themelore të OJQ-së duhet ta tregojnë 
mënyrën e zgjedhjes së anëtarëve të rinjë, kohëzgjatjen e mandatit të tyre në Bord 
dhe numrin e përgjithshëm të mandateve që mund ti ketë një anëtar. Madje edhe 
kur nuk ekzistojnë limite të caktuar, është në interes të mirë të organizatës ti ndërrojë  
anëtarët e Bordit Udhëheqës çdo pesë apo gjashtë vjet. Dokumentet themelore 

Këshilla për regrutim të anëtarëve 
të rinjë të Bordit Udhëheqës

Vështirësia për tërheqjen e anëtarëve të rinj 
ndoshta është pengesa më shpesh e cituar për 
ekzistimin e Bordit Udhëheqës efi kas. Gjithsesi, 
në shumë bashkësi , numri i njerëzve të talentuar 
është shumë i vogël. Mirëpo, shkaku tjetër i kësaj 
dileme mund të jetë fakti se një numër i madh OJQ-
sh konsiderojnë se anëtarët më të mirë të Bordit 
Udhëheqës zakonisht janë personat më të njohur. 
Kështu, vetë ata hynë në kurth, kur i zgjedhin 
personat të cilët me siguri nuk kanë kohë të jenë 
anëtarë të Bordit Udhëheqës. Ja disa këshilla që do 
të mund të sillnin sukses më të madh gjatë formimit 
të një Bordi Udhëheqës të klasës të parë. 

1. Gjatë angazhimit të anëtarëve të Bordit 
Udhëheqës, njëlloj mbani llogari për afi nitetet 
si dhe për prestigjin.  Në vend që  të pyesni 
vehten: „cili është personi më i njohur deri te 
i cili mund të arrijmë”?, pyetuni „cilat afi nitete 
profesionale i nevojiten Bordit Udhëheqës të 
juaj që të punojë mirë?”. Është e mundshme që 
kontabilistja e cila është në pushim të lindjes të 
kontribuojë më shumë në bordin tuaj se sa ish 
kryeministri. 

2. Rolin e Bordit Udhëheqës tuaj defi nojeni para 
e jo pas angazhimit të anëtarëve të tij. Numrit 
të madh të VIP Bordeve Udhëheqëse u mungon 
koha dhe interesi që të munden faktikisht ta 
udhëheqin organizatën. Por, pasi ë njëherë 

24a

OJQ-të i promovojnë standardet më të larta profesionale dhe etike6

6 5



duhet ti përcaktojnë kriteret për anëtarësim në Bord, për shembull anëtarësim në 
vetë shoqatën. Aftësitë profesionale, vlerat personale dhe mungesa e konfl ikteve 
të interesave janë kualitetet tjera që bordi do të merr parasysh gjatë zgjedhjes së 
anëtarëve të rinjë të Bordit Udhëheqës (shiko: Këshilla për regrutim të anëtarëve 
të rinjë të Bordit Udhëheqës). 

Lloj-llojshmëria është gjithnjë e më e rëndësishme edhe atë jo vetëm sa i takon 
moshës, gjinisë apo përkatësisë etnike. OJQ-të në EQL tradicionalisht kishin Borde 
Udhëheqëse të përbërë vetëm nga individë nga bota joprofi tuese. Sot, duke pasur 
parasysh rritjen permanente të shtypjes për grumbullimin e mjeteve fi nanciare dhe 
brengosjes gjithnjë e më të madhe sa i takon konfl iktit të interesave, organizatat 
eminente kërkojnë anëtarë të Bordit Udhëheqës nga sektori privat dhe publik. Anëtarët 
e rinjë të Bordit Udhëheqës, të cilët vijnë jashtë suazave të qarqeve të rëndomta, 
ndihmojnë  pengimin e „mendimit grupor”, hapin mundësi të reja për bashkëpunim 
dhe shpeshherë parashtrojnë pritje dhe qëllime më ambicioze. 

Kur Bordi Udhëheqës i juaj zgjedhë anëtarë të rinjë ai duhet të jetë i sigurtë dhe ti 
merr parasysh jo vetëm cilësitë profesionale, por edhe faktin se sa ai është „adekuat” 
si personalitet. Çdo grup ka karakterin e vet dhe bordet nuk  paraqesin përjashtim 
nga kjo. Anëtarët e rinjë patjetër duhet të jenë persona me karaktere kompatibile dhe 
të dinë si të punojnë në ekip.

Derisa kyçja e anëtarëve të rinjë në Bord Udhëheqës mund të shkaktojë çrregullime, 
orjentimi i kujdesshëm ndihmon që ata shpejtë të integrohen në OJQ-në e juaj. 
Koha që u nevojitet anëtarëve të rinjë të njihen me programet, procedurat, çështjet 
strategjike dhe pritjet nga puna,do të paguhet në aspekt të efi kasitetit dhe ndjenjës 
së mirë. Programi i vëmëdëshëm për orjentim u mundëson anëtarëvet ë Bordit 
Udhëheqës të njihen mes veti dhe ti njohin anët e fuqishme dhe përvojën e njëri 

 do të vërtetoni se ajo është puna e Bordit 
Udhëheqës tuaj, është më lehtë mos përfi llni 
ndonjë emër „të zëshëm”, në llogari të ndonjë 
profesionisti solid i cili është i gatshëm „ti 
përvesh” mangët. 

3. Vejeni si qëllim bashkësinë afariste. Shumica 
e OJQ-ve kanë Borde Udhëhese të përbërë 
nga persona me të kaluar të ngjashme pune në 
sektorin e OJQ-ve. Mirëpo, meshkujt dhe femrat 
afariste që kanë biznese të vegjël në bashkësinë 
e juaj, kanë aftësi të çmueshme për menaxhim 
të cilat mund ti shfrytëzoni mirë. Korporatat më 
të mëdha që e pranojnë rëndësinë strategjike të 
kyçjes në bashkësi, gjithashtu, mund të binden 
që nëpunësve të tyre të ranguar më lartë t’ju 
lënë kohë që ata të jenë pjesë e Bordit të juaj 
Udhëheqës.

4. Kultivoni me kreativitet! Strategjia e menduar 
për tërheqjen e njerëzve në OJQ-në e juaj mund 
të paguhet me regrutim të suksesshëm. Kultivimi 
kreativ mund të lëvizë nga ngjarje jo të rëndomta 
kur do të tregoni çka punoni, deri në buletine 
të shkurtra por interesante që do tu dorëzohen 
kandidatëve potencial të Bordit Udhëheqës 
tuaj. Disa OJQ kanë shpallur konkurse të 
suksesshme për të rekrutuar anëtarë të rinjë të 
Bordit Udhëheqës! Me zbatimin e qasjeve të reja 
mund të prekni në grupet e njerëzve të talentuar 
akoma të paprovuar të cilët mund të jenë njerëz 
të vërtetë për Bordin tuaj Udhëheqës.
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tjetrit. Bordi Udhëheqës funksionon më lehtë si grup kurse ka gjasa më të mëdha që 
anëtarët e Bordit Udhëheqës do të kënaqen në shoqërimin në OJQ-në e juaj.

Orientimi dhe aktivitetet tjera për ndërtimin e ekipit mund të jenë obligim i Komisionit 
për zhvillimin e Bordit (shiko: Mandati për komitetin e zhvillimit të Bordit 
Udhëheqës). Edhe një punë e rëndësishme për këtë komision është vetë-vlerësimi 
periodik i Bordit Udhëheqës. Vet-vlerësimi është proces përmes së cilit Bordi 
Udhëheqës sheh veten në pasqyrë dhe mat efektin e punës së vet. Vetë-vlerësimet 
i ndihmojnë Bordit Udhëheqës ta mpreh kuptimin e vet të liderizmit dhe ta defi nojë 
kontributin e vet në OJQ-në e juaj. 

Në situatë ideale, vetë-vlerësimi kryhen njëherë në vjet bazuar  në qëllimet vjetore të 
cilat Bordi Udhëheqës i ka vënë para vehtes. Ato mund të jenë të thjeshta (diskutim i 
sinqertë gjysmë orësh nga ana e Bordit Udhëheqës për punën dhe aspiratat e tij) ose 
të ndërlikuara (tema për mbledhje më të gjata në Vikende, me fasilitator të jashtëm). 
Lista e indikatorëve për kontrollimin e zbatimit, e dhënë në fund të këtij doracaku, 
ofron veglën që Bordi Udhëheqës juaj mund ta shfrytëzojë  për ta vlerësuar efektin 
e punës së vet. 

Mandati për komitetin e zhvillimit  të 
Bordit Udhëheqës.

Shumë Borde Udhëheqëse konkluduan se ekzistimi i 
komisionit për zhvillimin e Bordit Udhëheqës (të quajtur 
edhe komision i udhëheqjes) ndihmon në përforcimin 
e kapacitetit të tyre për udhëheqje. Obligimet e tij 
kryesore janë: 

• Ta koordinojë rrotacionin e anëtarëve të Bordit 
Udhëheqës;

• Të përgatis program për orientimin e anëtarëve të 
rinj të Bordit Udhëheqës;

• Të garantojë se Bordi Udhëheqës i defi non qëllimet 
vjetore;

• Ta zbatojë vetë-vlerësimin e Bordit Udhëheqës, dhe 
• Të garantojë se Bordi Udhëheqës vepron në 

pajtueshmëri me vendimet që do të dalin nga vetë-
vlerësimi i tij.

Komisioni gjithashtu mund ti mbikëqyrë rregulloret 
që kanë të bëjnë me Bordi Udhëheqësin, si për 
shembull rregulloren e cila përfshin kompensimin e 
shpenzimeve apo zbulimin e rasteve të konfl iktit të 
interesave në nivel vjetor ashtu që do të mbajë llogari 
që të njëjtat rregullisht  të zbatohen, shqyrtohen dhe 
të azhurohen.

Shënime:
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Përveç përcaktimit të misionit të organizatës, një nga obligimet më kryesore të Bordit 
Udhëheqës është të sigurojë se organizata është fi nanciarisht stabile dhe se me 
të menaxhohet mirë. Mirëqenia afatshkurtë dhe qëndrueshmëria afatgjatë e një 
OJQ  - je shpesh varen nga kujdesi që ia kushton Bordi Udhëheqës kësaj detyre 
esenciale.

Puna themelore e Bordit Udhëheqës është të sigurojë se organizata disponon me 
mjaft resurse që ta përmbushë misionin e vet. Nëse nuk ekziston buxhet, puna e 
parë do të jetë që Bordi Udhëheqës të kërkojë nga drejtori ekzekutiv që ta përgatisë 
buxhetin . Pastaj, Bordi Udhëheqës do të vërtetojë se të dalat janë adekuate dhe të 
arsyeshme, se mjetet shpenzohen në pajtueshmëri me procedurat e lejuara, se me 
investimet menaxhohet me kujdes, se ruhet evidenca e tërësishme dhe e saktë e 
transaksioneve fi nanciare dhe se janë ndërmarrë hapa konkret për mobilizimin dhe 
për mirëmbajtjen e resurseve fi nanciare nga burime të ndryshme. Bordi Udhëheqës, 
gjithashtu mund ta përcaktojë çmimin e anëtarësisë në organizatat me anëtarësi.

Nëse duket se nga Bordi Udhëheqës pritet tepër, ajo vërtetë është ashtu! Madje edhe 
nëse OJQ-ja ka Komision Mbikëqyrës, Bordi Udhëheqës duhet të bëjë mbikqyrjen 
fi nanciare në baza të rregullta e jo vetëm vjetore. Bordi Udhëheqës do të dojë të 
vëzhgojë jo vetëm lajmet e mira por edhe shenjat se organizata është në situatë të 
pavolitshme. Sinjale paralajmëruese, siç janë të hyrat që shkojnë duke u pakësuar 
ose kategoritë e pasqarueshme hyrëse në kontabilitet, duhet të shënohen dhe të 
vehen nën pyetje.

Shumë Borde Udhëheqëse konsiderojnë se puna është më e lehtë nëse fokusohen 
në treguesit vijues kyç fi nanciar (shiko: Tregues kyç fi nanciarë të cilët duhet ti 
ndjek Bordi Udhëheqës).

OJQ-të praktikojnë menaxhim me përgjegjësi me resurset dhe 
mobilizimin e resurseve.
Bordi Udhëheqës mbikqyr punën fi nanciare të organizatës.

Tregues kyç fi nanciarë të cilët 
duhet ti ndjek Bordi Udhëheqës. 
Bordi Udhëheqës i juaj në çdo moment duhet ta 
njohë situatën e përgjithshme fi nanciare të OJQ-
së së juaj. Anëtarët e Bordit Udhëheqës mund ta 
kryejnë më mirë këtë punë nëse u jepen më pak 
informata se sa nëse kanë më shumë informata. 
Në vend që ti shqyrtojnë të gjitha llogaritë, shumë 
Borde Udhëhese mbajnë evidencë në çdo 
mbledhje për disa tregues kyç. Në këto tregues 
mund të bëjnë pjesë:

• Të hollat e gatshme (që të sigurohet se ka mjaft  
të holla që të paguhen rrogat dhe shpenzimet);

• Projeksionet për rrjedhën e të hollave të 
gatshme (që të sigurohet se planet fi nanciare 
janë reale dhe adekuate);

• Të hyrat dhe të dalat (që të sigurohet se OJQ-ja 
fi ton dhe shpenzon në nivele adekuate);

• Relacioni midis buxhetit faktik dhe atij të 
planifi kuar (që të sigurohet se të hyrat dhe të 
dalat e parashikuara faktikisht realizohen, ose 
që të kuptohen shkaqet për variacionet);

• Bilanci i rezervave (që të sigurohet se ato 
nuk zvogëlohen nën nivelin  e përcaktuar, të 
vërtetuar).
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Në rendin e ditës të çdo mbledhje të Bordit Udhëheqës mund të përfshihet shqyrtimi 
i shpejtë i këtyre treguesve. Që të munden në mënyrë adekuate ta kryejnë punën 
e vet, anëtarët e Bordit Udhëheqës duhet paraprakisht ta marrin raportin fi nanciar 
e jo në vet mbledhjen e Bordit. Nëse të dhënat fi nanciare nuk janë të plota ose 
nuk kuptohen lehtë, Bordi Udhëheqës ka të drejtë – madje edhe obligim – të 
kërkojë informata në formë më të përdorshme (të kuptueshme). Kuptohet, 
nuk duhet thënë se të gjithë anëtarët e Bordit Udhëheqës duhet të dinë si ti 
interpretojnë shënimet fi nanciare të siguruara nga drejtori i tyre ekzekutiv. Nëse 
është e domosdoshme, atyre duhet tu ofrohet stërvitje themelore për kryerjen e 
kësaj detyre.

Shpesh, Bordi Udhëheqës do të dojë të formojë Komision fi nanciar, i cili në 
mënyrë më të hollësishme do ti mbikqyrë punët fi nanciare (shiko: Mandat për 
Komisionin fi nanciar).

Mandat për komisionin fi nanciar.

Komisioni fi nanciar zakonisht mbiqkër procesin e 
buxhetimit. Në një situatë ideale të njejtin e udhëheq 
profesionist nga sfera e fi nancave. Nëse në Bordin 
Udhëhes tuaj nuk keni person të tillë, si anëtar i 
komisionit mendoni të sjellni një person me përvojë 
nga jashtë. Obligime kryesore të komisionit janë:

• Të kujdeset që buxheti vjetor të përgatitet dhe 
të prezantohet para Bordit Udhëheqës për tu 
miratuar;

• Të kujdeset që raportet për vitin rrjedhës të 
përgatiten dhe prezantohen në Bord Udhëheqës 
për tu miratuar;

• Ti përcjellë të dalat dhe të hyrat;
• Ti krahasojë gjendjet rrjedhëse fi nanciare me 

projeksionet fi nanciare, dhe 
• Të angazhojë revizor.

Mbani mend, edhe pse komisioni duhet të jetë mjaft 
i kyçur në  përcjelljen e  punës fi nanciare ai duhet të 
ketë kujdes të mos merret me mikro-menaxhim me 
personelin ekzekutiv.

Shënime:
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Kontrolli i brendshëm fi nanciar i ruan mjetet e OJQ-së në atë mënyrë që do të 
rregullojë se si do të veprohet   me mjetet. Kontrolli i brendshëm promovon integritet 
dhe efi kasitet. Kur kontrolli i brendshëm është vendosur si politikë eksplicite e 
Bordit Udhëheqës, ai i bind donatorët dhe grupet qëllimore se resurset në OJQ 
shfrytëzohen mirë dhe me mençuri.

Bordi Udhëheqës është i obliguar të sigurojë se është vendosur kontroll i brendshëm 
dhe se ai zbatohet. Midis kontrolleve më të rëndësishëm të brendshëm të cilët mund 
ti vendos Bordi Udhëheqës, - janë standardet profesionale të kontabilitetit, ndarja 
e përgjegjësive të transaksionit (për shembull, lejimi i faturave dhe transferimeve 
bankiere) politikat e shëndosha për investim dhe revizioni vjetor (shiko: Rëndësia 
e revizioneve). 

Bordi Udhëheqës duhet në mënyrë periodike ti shqyrtojë kontrollat e brendshëm, 
që të vërtetojë se personeli ekzekutiv në organizatë u përmbahen atyre.

Rëndësia e revizioneve.
Në organizatat e mëdha, revizioni i pavarur nuk 
është vetëm praktikë e mirë, por zakonisht është e 
obligueshme sipas ligjit. Mirëpo, shumë organizata 
në vendet e EQL-së nuk bëjnë revizion për shkak 
të shpenzimeve lidhur me të njejtën. Për fi rmat e 
mëdha kontabiliste në rajon është jo e rëndomtë që 
OJQ-ve tu ofrojnë pro bono shërbime. Kështu mund 
të ndodhë që shpenzimi për angazhimin e revizorit 
të jashtëm  të duket mezi i vlefshëm për punën e 
bërë posaçërisht kur kjo merr një pjesë të madhe të 
buxhetit të juaj.

Megjithatë, revizioni i pastër jep sinjale të zëshme 
te donatorët për sigurinë fi nanciare të një OJQ-je. 
Revizori i mirë jo vetëm që do ti vlerësojë raportet 
e juaja fi nanciare, por do t’ju ndihmojë ti bëni edhe 
më efi kas. Nëse ballafaqoheni me vështirësi gjatë 
gjetjes të revizorit komercial, përpiquni të drejtoheni 
në shoqatën nacionale profesioniste të revizorëve 
që të shihni vallë ndonjë revizor cilësor do të mund 
pa pagesë t’ua bëjë këtë shërbim. Ose ndoshta 
ndonjë revizor do të pajtohej të punojë me ndonjë 
kompensim të vogël, nëse fi rmës i drejtohen së 
bashku një grup OJQ-sh.

Pa marrë parasysh atë se vallë do të paguhen apo 
do të jenë vullnetarë, revizorët e juaj asnjëherë 
nuk duhet të jenë të komprometuar për shkak të 
marrëdhënieve tjera me organizatën e juaj. Para së 
gjithash, personeli egzekutiv nuk duhet të kryejë apo 
të porosit revizione për shkak se kjo është punë e 
Bordit Udhëheqës.

Pasiqë të përfundojë revizioni, Bordi Udhëheqës 
është i obliguar të konfi rmojë se rekomandimet e 
revizorit zbatohen dhe se raportet fi nanciare që 
e kanë kaluar revizionin janë shpallur në raportin 
vjetor.

Shënime:
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Bordi Udhëheqës merr pjesë në zhvillimin e resurseve.

Numri më i madh i anëtarëve të Bordit Udhëheqës befasohen kur dëgjojnë se zhvillimi 
i resurseve është pjesë e punës së tyre. Megjithatë, kjo detyrë është rezultat natyror 
i obligimit të Bordit Udhëheqës që të sigurojë se OJQ-ja ka resurse të mjaftueshme. 
Në EQL, kyçja në Bordit Udhëheqës në zhvillimin e resurseve bëhet gjithnjë e më 
me rëndësi. Duke pasur parasysh atë se fi nancierët ndërkombëtarë tërhiqen nga 
rajoni, kultivimi i burimeve vendore për përkrahje, bëhet prioriteti më i lartë i numrit 
më të madh të organizatave, kurse anëtarët e Bordit Udhëheqës mund të jenë midis 
personave më efektiv në OJQ në grumbullimin e mjeteve.

Kjo është e vërtetë, para së gjithash nga se anëtarët e Bordit Udhëheqës nuk kanë 
kurrfarë dobie personale nga përkrahja e fi tuar. Ata nuk mbledhin mjete fi nanciare për 
pagat e tyre, për zyrat apo qëllime të tjera, që mund të duket si fi tim i drejtpërdrejtë apo 
i tërthortë. Përkundrazi, anëtarët e Bordit Udhëheqës komunikojnë përkushtimin 
e tyre personal ndaj misionit të organizatës, gjë që i përforcon argumentet për 
përkrahje. Ata, gjithashtu mund ta zgjerojnë rrethin e kontakteve të organizatës, që të 
kyçin burime të reja potenciale të fi nancimit. Në fund pjesëmarrja e tyre në zhvillimin 
e resurseve, tregon se Bordi Udhëheqës është aktivisht i kyçur që vërteton  se OJQ-
ja është mirë e udhëhequr, ka përgjegjësi para të tjerëve dhe se ekziston  më pak  
mundësi, që resurset e donuara (të dhuruara)  të keqpërdoren.

Pjesëmarrja e Bordit Udhëheqës për zhvillimin e resurseve nuk do të thotë se anëtarët 
e Bordit Udhëheqës duhet tu qasen donatorëve dhe të „kërkojnë para” – punë që 
mund të vejë në situatë të papëlqyeshme një numër të madh anëtarësh. Prezentimi, 
nënshkrimi i letrave, kultivimi i donacioneve në formë të të mirave materiale dhe roli 
i nikoqirëve të ngjarjeve me karakter shoqëror janë vetëm disa mënyra në të cilat 
anëtarët e Bordit Udhëheqës mund të kyçen në zhvillimin e resurseve. Prapë se prapë 

Nxitni interesimin e Bordit 
Udhëheqës të fi llojë të angazhohet 
në zhvillimin e resurseve.

 Ja tre „përbërës” që do t'ju nevojiten për 
grumbullimin e suksesshëm të mjeteve nga ana e 
Bordit Udhëheqës të juaj. 

Përbërësi 1: Motivimi 
Që të nxisni interesimin e anëtarëve të Bordit 
Udhëheqës do të duhet të fl isni për atë çka do të 
thotë që grumbullimi i mjeteve të aplikohet si rol i 
ri i Bordit Udhëheqës, sqaroni anëtarëve të Bordit 
Udhëheqës për se do të jetë me rëndësi të kyçen 
edhe ata. (Nëse nuk mundeni të jepni shkaqe të 
mira, ndoshta edhe nuk ka nevojë për kyçjen e 
tyre!). 
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gjatë angazhimit të anëtarëve të rinj, Bordi Udhëheqës duhet të merr parasysh 
vallë pjesëmarrja aktive në grumbullimin e mjeteve duhet të jetë detyrë obliguese 
duke përfshirë edhe vet aktin e „kërkimit të të hollave” së bashku me drejtorin 
ekzekutiv apo anëtarëve tjerë të personelit. Koordimi me personelin është me 
rëndësi esenciale për shkak se anëtarët e OJQ-së patjetër duhet të fl asin me të 
„njejtën gjuhë”. Drejtori ekzekutiv duhet të jetë i sigurt se personeli i siguron Bordit 
Udhëheqës çdo përkrahje  të nevojshme në përpjekjet për grumbullimin e mjeteve 
(shiko: Nxitni interesimin e Bordit Udhëheqës të fi llojë të angazhohet në 
zhvillimin e resurseve).

Bordet Udhëheqëse kanë edhe obligim të bëjnë mbikqyrjen e përgjithshme të 
resurseve njerëzore. Edhe pse Bordi Udhëheqës menaxhimin me personelin ia 
delegon drejtorit ekzekutiv, është detyra e tij të sigurojë respektimin e  ligjeve për 
marrëdhënie pune dhe se anëtarët e personelit ekzekutiv janë të respektuar, të paguar 
në mënyrë adekuate dhe se u është dhënë mundësia për zhvillim profesional. Si 
pjesë e politikës së vetë, Bordi Udhëheqës duhet të vendos procedurën e ankesës 
për të vepruar lidhur me ankesat dhe për zgjidhjen e konfl ikteve në mënyrë të drejtë 
dhe objektive. 

• Konkretisht  tregoni se çka dëshironi të bëjnë 
dhe u ofroni zgjedhjen e aktiviteteve. Ndoshta 
është mirë që së bashku të keni sesion të 
llojit „valë idesh” lidhur me atë se si do të 
mund të ndihmojnë: do të mund të hapni 
dyert e kontakteve të mira, të mbajnë fjalime, 
të shkruajnë letra, tu shoqërojnë kur kërkoni 
mjete, të japin këshilla lidhur me materialet për 
marrëdhënie me opinionin ose të bëjnë gjëra të 
tjera të vogla që paraqesin hapin e parë të nivelit 
të kyçjes së Bordit. 

• Në disa vende ku ekziston i ashtuquajturi ligj „1%” 
ose „2%”, puna e parë që do të mund ta bëjnë 
është të ndajnë një përqindje të caktuar nga 
tatimi i tyre personal për organizatën. 

• Pritjet e juaja duhet vazhdimisht të jenë reale, 
kurse Bordi Udhëheqës duhet të jetë i informuar 
për përparimin drejt qëllimeve. 

Përbërësi 2: Përkrahja 
Që ti përkrahni anëtarët e Bordit Udhëheqës të juaj 

në përpjekjet e tyre, kyçjen e tyre bëheni sa më 
të lehtë ashtu që për përgatitjet dhe aktivitetet 
vijuese do ti obligoni personeli ekzekutiv. Për 
shembull, anëtarëve të Bordit Udhëheqës jepuni 
rezyme për atë se çka duhet të thonë dhe ua 
ofroni të gjitha materialet që u nevojiten për të 
qenë të informuar kur do të fl asin për OJQ-në e 
juaj dhe për projektin.

Përbërësi 3: Mirënjohje
Falënderoni anëtarët e Bordit Udhëheqës të juaj 

dhe u tregoni se ndihma e tyre vërtetë bën dallim! 
Nëse ata ndjehen krenarë që kanë lidhje me 
OJQ-në e juaj, do të duan që edhe të tjerët të 
kuptojnë për këtë.

Shënime:
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Bordi Udhëheqës efektiv joprofi tues paraqet pikën në të cilën interesat organizative të 
OJQ-së lidhen me interesat e bashkësisë vendore. Gjatë mbrojtjes së resurseve dhe 
mbikëqyrjes së misionit të organizatës, gjatë vendosjes së standardeve dhe vlerësimit 
të rezultateve, Bordi Udhëheqës i mirë bën pozicionimin e OJQ-së në botë si partnerë 
i njohur, i sigurtë dhe me përgjegjësi i cili ndihmon në përmbushjen e nevojave të 
bashkësisë në tërësi (shiko: Ankesa e drejtorit ekzekutiv [pjesa 3]).

Në njëfarë kuptimi, Bordi Udhëheqës shërben si portë midis botës së brendshme 
në OJQ dhe bashkësisë së jashtme të cilës i shërben dhe nga e cila varet.  Kjo 
është porta që hapet në dy drejtime. Bordi Udhëheqës garanton se OJQ-ja reagon 
në bashkësinë që e rrethon dhe se e njeh dhe e kupton bashkësinë. Këto funksione 
janë posaçërisht të rëndësishme në sferat  e misionit dhe të orientimit strategjik. Bordi 
Udhëheqës duhet vazhdimisht të parashtrojë çështje të vështira që prekin shkaqet 
për ekzistimin e organizatës, për shembull: vallë misioni i ynë është me rëndësi? Vallë 
ne kënaqim ndonjë nevojë të vërtetë? Vallë njerëzit e kuptojnë çka ne bëjmë dhe për 
se e bëjmë?

OJQ-të reagojnë në nevojat e bashkësive të cilave u shërbejnë.

Bordi Udhëheqës i integron interesat e organizatës dhe interesat e 
bashkësisë.

Ankesa e drejtorit ekzekutiv: „Për 
se më nevojitet Bord Udhëheqës?” 
(pjesa 3).

Kjo është përvojë e një drejtori ekzekutiv nga 
Evropa Jug-Lindore.

„U emërova drejtor në një nga fondacionet e para 
në vendin tonë post-socialist të pas luftës. Në atë 
kohë ekzistonte mosbesim i madh ndaj gjithçka 
që është e re dhe tjetërfare. Kur fondacioni i ndau 
grantet e para, unë u akuzova pa të drejtë nga ana 
e disave se i favorizoj OJQ-të e grupit tim etnik”. 

„Bordi Udhëheqës i fondacionit tonë është i 
lloj-llojshëm nga aspekti i politikës, përkatësisë 
etnike dhe asaj gjinore. Tërë Bordi Udhëheqës, 
posaçërisht, ata anëtarë me përkatësi të njejtë 
etnike si dhe ata që më akuzuan për menaxhim 
të keq, reaguan shpejt dhe sqaruan se procesi i 
ndarjes së granteve është i drejtë, objektiv dhe se 
bazohet në kritere të përcaktuara për zgjedhje. Në 
rrethana të tilla, të mos ishte Bordi Udhëheqës, 
fondacioni i ynë lehtë mundeshte të shkatërrohet”. 

Shembull i rregullores:Komunikimet. 
Një nga rregulloret kyçe që duhet ti përcaktojnë 
Borde Udhëhese të OJQ-ve të zhvilluara është 
rregullorja e komunikimit të brendshëm dhe të 
jashtëm. Bordi Udhëheqës duhet ti përcaktojë 
vlerat kyçe që përcaktojnë bazat e komunikimit, 
siç janë ndershmëria, kredibiliteti, lojaliteti dhe 
transparenca. Ai, gjithashtu duhet të kujdeset për 

Shënime:
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Obligimi i OJQ-së që të përgjigjet (jap llogari) para opinionit ka shumë forma. 
Udhëheqë ia ka borxh raportet fi nanciare apo regjistrimin periodik. Donatorëve duhet 
t’ua paraqesë raportet për shfrytëzimin e mjeteve dhe për vlerësimin e ndikimit të 
programit. Shfrytëzuesve duhet t‘ua përshkruajë shërbimet dhe mënyrën se si 
organizata përmbush nevojë të caktuar të bashkësisë. 

Ky auditor i gjër kërkon nga OJQ-ja transparencë të një shkalle jashtëzakonisht të lartë. 
Përparësia të kërkojë dhe të disponojë me mjete publike do të thotë që OJQ-ja patjetër 
duhet ti tregojë në mënyrë të ndershme dhe të saktë punët e saj të brendshme. Kjo 
nuk do të thotë se OJQ-ja patjetër duhet ta pasqyrojë vetveten si organizatë e përkryer 
por se nuk guxon ta fsheh arsyen për se nuk është e përkryer. 

Bordi Udhëheqës siguron se është vendosur politika e komunikimit themelor dhe se të 
gjitha komunikimet e organizatës – materialet të dedikuara për publicitet të organizatës, 
projekt-propozimet për grantet, letrat për grumbullimin e mjeteve, raportet fi nanciare, 
raportet për organet shtetërore, veb-sajtet dhe përshkrimet e shërbimeve – janë 
mirë dhe saktësisht të prezantuara (shiko: Shembull i rregullores: Komunikimet). 
Që ta kryejë këtë punë ashtu siç duhet, Bordi Udhëheqës juaj ndoshta do të dojë 
të angazhojë ndonjë anëtarë të rij, me ekspertizë në sferën e marrëdhënieve me 
opinionin ose në ndonjë sferë të ngjashme. Në rast kur materialet janë delikate nga 
aspekti kohor, posaçërisht nga natyra juridike, Bordi Udhëheqës patjetër duhet të ketë 
kujdes ato të përpunohen me kohë dhe të përmbajnë informata të plota dhe të sakta.

Bordi Udhëheqës nxit komunikimin transparent. janë në mënyrë precize të sqaruara. Për shembull, 
cilat informata duhet të mbeten të besueshme, madje 
edhe atëherë kur organizata tenton të jetë plotësisht 
transparente? Rregullorja e komunikimit mund poashtu 
të kyç: 

Standarde themelore. Cilat janë elementet minimale 
të programit për komunikim? Këtu mund të bëjnë pjesë 
raporti vjetor, pjesëmarrja e anëtarëve të Bordit Udhëheqës 
në forume të ndryshme dhe leja nga shfrytëzuesit për të 
shfrytëzuar fotografi të e tyre.

Veprime të përgjithshëm dhe autorizime. Cilat janë 
rregulloret e përgjithshme të domosdoshme (për shembull, 
të gjitha mesazhet nga posta elektronike duhet tu 
përgjigjeni në afat prej tre ditë pune) dhe autorizimet (për 
shembull, drejtori ekzekutiv është i detyruar ti aprovojë të 
gjitha kontaktet me mediat)? 

Komunikimet e Bordit Udhëheqës. Në çfarë mënyrë 
Bordi Udhëheqës komunikon me personelin egzekutiv? 
Vallë anëtarët e Bordit Udhëheqës duhet të kenë listë të 
posaçme adresash të postave elektronike? Vallë mundet 
personeli egzekutiv të kontaktojnë drejtpërdrejtë me Bordin 
Udhëhes, nëse kanë problem me drejtorin ekzekutiv? 

Komunikimet në situata krizash. Si përgatitet vetë 
OJQ-ja për situatat speciale? Zakonisht, Bordi Udhëheqës 
merr rolin udhëheqës, posaçërisht me opinionin, mirëpo, 
ekzistimi i më tepër se një zëdhënësi mund të jetë edhe 
kundërproduktiv. Vallë ky duhet të jetë drejtori ekzekutiv 
apo kryesuesi i Bordit Udhëheqës?

Komunikimet për grumbullimin e mjeteve fi nanciare. 
Si mund të defi nohet kontributi vital i Bordit Udhëheqës? 
A munden anëtarët e Bordit Udhëheqës të japin citate për 
broshurat për grumbullimin e mjeteve fi nanciare ose të 
jenë „fytyra” e OJQ-së në bashkësinë afariste? Nëse është 
kështu, rregulloret eksplicite do ta bëjnë pjesëmarrjen e 
tyre më efi kase. 

Shënime:
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Raporti vjetor është mjet përmes së cilit informatat fi nanciare dhe ato të tjerat të 
organizatës do të jenë të kapshme për opinionin e gjër. Raporti vjetor tregon sa 
mjete fi nanciare kanë hyrë në organizatë, kush i ka siguruar dhe për çfarë programe 
dhe kategori shpenzimesh administrative janë shpenzuar. Raportet vjetore zakonisht 
përmbajnë raporte fi nanciare që kanë qenë objekt i revizionit ose të dhënat më të 
sakta fi nanciare që posedon organizata. Raporti vjetor gjithashtu paraqet edhe vend 
adekuat për shpalljen e informatave për aktivitetet dhe programet e OJQ-së.

Bordi Udhëheqës duhet të kujdeset për atë që raporti vjetor të shpallet rregullisht 
dhe të jetë i kapshëm nga të gjitha grupet qëllimore, me distribuim të gjër të 
ekzemplarëve të shtypur apo atyre në formë elektronike, (shiko: Rezultate nga 
hulumtimi: Raporte vjetore).

Bordi Udhëheqës mbikqyr shpalljen e raportit vjetor.
Rezultatet nga hulumtimi: 
Raporte vjetore.
Në një anketë për OJQ-të* hungareze në vitin 2002, 
u arrit konkludimi se 81% të organizatave përgatisin 
raporte vjetore. Ky ishte lajm i mirë, për shkak se 
organizatat e interesit publik që punojnë për të mirën e 
përgjithshme (të cilët perbëjn 68% nga të anketuarit), 
sipas ligjit në Hungari janë të detyruara për çdo vjet të 
shpallin raport.

Mirëpo, autorët e studijimeve vërejtën se pasiqë 
ta përmbushnin këtë kusht ligjor, shumë OJQ 
kanë  „qasje minimale” sa i takon transparencës 
dhe përgjegjësisë. Me fjalë të tjera, vetëm 32% të 
të anketuarve në të vërtetë kanë bërë përpjekje 
për të bërë distribuimin e raporteve të tyre vjetore. 
Duket  sikur shumica e raporteve mbeten në zyrë të 
palexuara.

Mësim: Bordet Udhëheqese duhet të kujdesen që 
raportet vjetore jo vetëm të përgatiten por edhe të 
arrijnë në opinion, në formë të shtypur ose on-line.

* Praktikat e qeverisjes jo profi tuese në Hungari (shiko: resurse).

Fillim i mirëfi lltë: Orientimi i 
anëtarëve të Bordit Udhëheqës.
Investimi i një dite në orientimin e anëtarëve të rinjë të 
Bordit Udhëheqës është shum i vlefshëm për punën. 
Anëtarët e juaj të rinj do ta njohin ekipin për deri sa i 
përpunojnë çështjet me të cilat ballafaqohet OJQ-ja 
e juaj.

Shënime:
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Edhe pse puna e Bordit Udhëheqës – në një masë të madhe – është fokusuar brenda 
në organizatë, ai ka edhe funksion tjetër kyç gjegjësisht vazhdimisht kujdeset për 
marrëdhëniet e OJQ-së me bashkësinë e saj. Bordi Udhëheqës është i obliguar për 
atë që OJQ-ja të jetë e vetëdijshme për nevojat dhe dëshirat e palëve të tanguara, 
duke i pyetur të tjerët çka mendojnë për organizatën dhe duke i dëgjuar mendimet 
e tyre. Anëtarët e Bordit Udhëheqës shpesh marrin mendime më të drejtpërdrejta 
dhe më të sinqerta për dallim nga personeli ekzekutiv dhe prandaj kanë qasje ndaj 
një niveli të rëndësishëm të të dhënave. Duke shërbyer si lidhje me palët e tanguara 
Bordi Udhëheqës i juaj realizon një proces konsultimesh që paraqet shenjë të 
udhëheqjes së mirë.

Anëtarët e Bordit Udhëheqës munden gjithashtu, ti transmetojnë lajmet nga OJQ-ja 
në opinionin e gjerë. Ato kanë mundësi të shërbejnë si përfaqësues të OJQ-së para 
auditorit të ndryshëm (biznesmenëve, grupeve në bashkësi dhe nëpunësve publikë) 
kurse entusiazmi i tyre mund të bëjë çudi. Ekzistojnë shumë metoda për atë se si 
mund ta bëjnë këtë: me shkruarjen e letrave drejtuar përkrahësve, duke folur para 
mediave, duke hapur dyer për kontakte të reja për personelin ekzekutiv ose me 
thirrje për grumbullimin e mjeteve. Anëtarët e Bordit Udhëheqës duhet të përpiqen të 
fl asin me një zë dhe të ofrojnë mesazh konzistent për auditorë të ndryshëm. 

Personeli ekzekutiv mund tu ndihmojnë anëtarëve të Bordit Udhëheqës në kryerjen 
e këtij roli ashtu që do tu sigurojnë udhëzime për fjalime dhe përkrahje logjistike. 
Rëndësia e rolit të ambasadorit të Bordit Udhëheqës duhet, gjithashtu vazhdimisht 
të theksohet gjatë orientimit të anëtarëve të rinjë të Bordit Udhëheqës (shiko: Fillimi 
i mirëfi lltë: Orientimi i anëtarëve të Bordit Udhëheqës).

Bordi Udhëheqës shërben si lidhje me grupet qëllimore të organizatës.

Ata do të kenë pasyqrim për kulturën organizative dhe 
vlerat e OJQ-së së juaj. Pastaj me siguri me entuziazëm 
më të madh do ti reken detyrës së tyre në Bordin 
Udhëheqes. 

Gjatë përgatitjes së orientimit, bëni paqetin atraktiv 
të materialit për OJQ-në e juaj. Ato mund të jepen 
në formë të „doracakut për Bordin Udhëheqes”, i cili 
do ti përmbajë të gjitha dokumentet qenësore që u 
nevojiten anëtarëve të Bordit Udhëheqës – dokumentet 
themelore, pjesë të ligjeve relevante (për shembull, 
për përgjegjësitë dhe obligimet e Bordit Udhëheqës), 
procesverbale nga mbledhjet paraprake të Bordit 
Udhëheqës, përshkrim të vendit të punës të drejtorit 
ekzekutiv, planin strategjik, buxhetin e vitit rjedhës dhe 
raportet fi nanciare të viteve të kaluara, që e kanë kaluar 
revizionin). Programi tipik i orientimit mund të duket 
kështu: 

9.00    Fjalim për mirëseardhje (kryesuesi)
9.30    Pasqyrimi i programeve dhe i fi nancave 
           (drejtori ekzekutiv)
10.15  Shqyrtim i hollësishëm në çështjet dhe 
           qëllimet afatgjate (drejtori ekzekutiv)
10.45  Pauzë 
11.00  Rolet dhe përgjegjësitë e Bordit Udhëheqës 
           (kryesuesi) 
11.30  Rregullorja dhe procedurat e Bordit Udhëheqës 
           (orari i mbledhjeve, pritje të tjera lidhur 
           me punën, 
           konfl ikt interesash) (kryesuesi)
12.15  Pyetje dhe përgjigje (kryesuesi/drejtori 
           ekzekutiv)
13.00  Konkluzione. 
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Në mënyrë qenësore, Bordet Udhëheqëse e përparojnë kapacitetin e organizatave individuale dhe të sektorit të OJQ-ve në 
tërësi, për ti kënaqur nevojat e shoqërive në transformim.

Duke pasur parasysh atë se OJQ-të në EQL kërkojnë burime të reja dhe të qëndrueshme të përkrahjes vendore, bordet 
do të kenë rol vital në bindjen e përkrahësve se sektori i punëve jo profi tuese punon në realizimin e qëllimeve të mëdha 
të bashkësisë. Organizatat që duan të ndërtojnë shoqëri prosperuese, korrekte dhe demokratike duhet të tregojnë se 
udhëheqja e mirë fi llon nga shtëpia, me angazhimin e Bordeve Udhëheqëse me përgjegjësi.. 

Por, si ti qasemi sfi dës së udhëheqjes së mirë? Në çfarë mënyrë liderët e OJQ-ve, që nuk kanë kurrfarë përvojë me bordet, 
të fi llojnë ti zbatojnë idetë e panjohura për udhëheqje në organizatat e tyre? 

Pa marrë parasysh a jeni drejtor ekzekutiv ose anëtar i Bordit Udhëheqës, detyra për udhëheqje të mirë, mund t’ju duket 
dekurajuese. Megjithatë, shpeshherë është më e lehtë udhëheqja e mirë të realizohet përmes një numri të madh hapash të 
vegjël se sa me një kërcim gjigant. Duke i përcjellur tetë hapat e dhëna më poshtë, do ti risni mundësitë për sukses, do të 
mundeni më lehtë dhe me kënaqësi të menaxhoni me procesin.

1fi lloni bisedë me anëtarët e Bordit Udhëheqës të juaj për rolin e tij në organizatë. Ndonjëherë vetë inicimi i diskutimit mund të 
hapë mundësi të reja dhe ti mundësojë Bordit Udhëheqës të shmanget nga rutina që sjell stagnim. Këtë bisedë do të mund ta 

fi lloni duke vënë në pah atë se qasja e re në punën e Bordit Udhëheqës do të mund të ndihmonte në përforcimin e OJQ-së dhe në 
lehtësimin e punës së drejtorit ekzekutiv. Përpiquni të theksoni se trendet më të mëdha në sektorin e biznesit si dhe në sektorin 
joqeveritar kudo në botë i japin rëndësi gjithnjë e më të madhe rolit të Bordit Udhëheqës. Mandej, haptazi pyetni anëtarët e Bordit 
Udhëheqës si do të munden më lehtë apo në mënyrë më të mirë ti kontribuojnë zhvillimit të OJQ-së së juaj. 
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2Zbuloni ç’është ajo që i motivon anëtarët e Bordit Udhëheqës të juaj të shërbejnë në të. Do të ishte shumë mirë nëse që në 
fi llim të ekzistojë koncenzus rreth asaj se ka nevojë që punët të realizohen në mënyrë tjetër. Por, disa njerëz gjithmonë janë 

të kënaqur me situatën status-kuo dhe duan punët të mbeten ashtu siç janë. Zvogëlimi i rezistencës ndaj ndryshimit don të 
thotë vërtetim por edhe rifokusim i shkaqeve të anëtarëve të Bordit Udhëheqës të juaj për shërbimin e tyre vullnetar në Bord. Për 
shembull, një anëtarë mund të jetë në Bordin Udhëheqëstuaj vetëm nga se don të punojë me fëmijë. Ky ndryshim nga obligimet 
programore ndaj obligimeve të lidhura me udhëheqjen mund të konsiderohet si kanosje për këtë komunikim të tij me fëmijë 
që i shkakton kënaqësi. Në rast të këtillë duhet ta bindni anëtarin e Bordit Udhëheqës se madje edhe kur fokusi i kyçjes së tij 
(saj) ndryshon, ai (ajo) akoma do të mund të kontaktojë me fëmijët në rolin e vet të ri të udhëheqjes. Pasiqë anëtarët e Bordit 
Udhëheqës do të marrin pjesë në udhëheqjen aktive, ato zakonisht i lëshohen këtij lloj angazhimi.

3Merrni qasje që mundëson përparim gradual dhe prioritizoni qëllimet e juaja. Identifi koni sferat më të rëndësishme për 
ndryshme në Bord në bazë të nevojave më të mëdha të OJQ-së së juaj. Pyetuni se vallë grumbullimi i mjeteve është prioritet 

i lartë? Atëherë, fi lloni të propozoni mënyra modeste përmes së cilave Bordi Udhëheqës do të mund të kyçet në zhvillimin 
e resurseve. Vallë donatorët kërkojnë dëshmi për udhëheqje kompetente? Në këtë rast sqaroni me shkrim marrëdhëniet në 
organizatë dhe siguroni se ato vërtetë realizohen në praktikë. Është me rëndësi të fi llohet prej diku, e mandej shfrytëzoni arritjet 
e vogla si platformë tuajën për ndryshime. 

4Rezervoni periudhë më të gjatë kohore, që Bordi Udhëheqës ta shqyrtojë planin e zhvillimit të vet. Është më mirë të mos 
përpiqeni këtë ta bëni në mbledhje të rregullt pune. Diskutimi do të merr drejtim tjetër – më strategjik dhe më pak struktural 

– nëse anëtarët kanë në disponim kohë më të gjatë dhe nëse munden të mendojnë në ambientin që nxit mendimin kreativ. 
Caktojeni mbledhjen prej më parë, që të gjithë anëtarët e Bordit Udhëheqës të mund të vijnë në të. Mbani llogari që të gjithë ti 
mbyllin celularët! Mund tu ndihmojë të thërrisni facilitator të jashtëm. Lista e indikatorëve për  verifi kimin  e zbatimit e dhënë në 
fund të këtij doracaku, ofron pikënisje të mirë për të fi lluar bisedën e Bordit Udhëheqës për udhëheqjen dhe rolin e tij. 

5Siguroni që Bordi Udhëheqës dhe drejtori ekzekutiv ti qasen procesit të ndryshimit si një rekje të përbashkët. Asnjëri prej 
tyre nuk mundet vetë ta shtyjë përpara procesin e ndryshimit. Përforcimi i punës së Bordit Udhëheqës të juaj duhet të jetë 

rezultat i përpjekjeve të përbashkëta që bazohen në besimin dhe përkrahjen e ndërsjellë. Kryesuesi i juaj dhe drejtori ekzekutiv 

* Konkludim: Si të fi llohet udhëheqja e mirë
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do të duan shumë herët dhe shumë shpesh të fl asin për procesin e ndryshimit duke u marrë vesh për strategjitë adekuate dhe 
qëllimet e përbashkëta. Nëse ato nuk kanë marrëdhënie të mira midis vedi, mundësitë që procesi të jetë i vështirë janë edhe më 
të mëdha.

6Merrni njerëzit e qëlluar në Bordin Udhëheqës tuaj. Udhëheqja e mirë mund të bazohet në strukturat dhe procedurat e 
institucionalizuara, por gjallëron si liderizëm dinamik vetëm nëse njerëzit në Bordin Udhëheqës tuaj dinë si ta shfrytëzojnë 

këtë si mundësi për punë që shkakton kënaqësi personale. Angazhimi i anëtarëve të rinjë të Bordit Udhëheqës të cilët i ndajnë 
vlerat e organizatës suaj, janë lotjarë të mirë të ekipit dhe janë të gatshëm të marrin pjesë në udhëheqjen aktive, mund të jetë 
një nga hapat e para që duhet ti bëjë OJQ-ja e juaj. Njerëzit që nuk kanë kohë dhe energji të mjaftueshme ti përkushtohen Bordit 
Udhëheqës, me siguri do ti ngadalësojnë përpjekjet për ndryshim.

7Përkushtoni resurse të organizatës për të zhvilluar Bordin Udhëheqës. Udhëheqja e mirë nuk duhet të jetë e shtrenjtë, por 
asaj, megjithatë i nevojitet një pjesë e vogël e resurseve të organizatës së juaj, nëse dëshironi të funksionojë mirë. Mjetet e 

nevojshme mund të jenë aq të vogla, sa të sigurojnë freskim për një takim darke të Bordit Udhëheqës, kur anëtarët janë të uritur 
pas një dite të lodhshme. Më vonë, ndoshta do të dëshironi Bordin Udhëheqës ta kyçni si kategori të posaçme në buxhetin tuaj 
vjetor. Këto mjete mund të shfrytëzohen për takim me buajtje, ose të angazhoni ndonjë fasilitator për të bërë vetë-vlerësimin e 
punës së bordit. Pavarësisht se sa janë mjetet që do të duhet ti ndani për Bordin Udhëheqës tuaj, ai do të jetë investim i mirë.

8Pranoni faktin se për të do të nevojitet kohë. Strukturat, proceset dhe qëndrimet duhet të ndryshohen prej brenda. Ndryshime 
të tepërta të menjëhershme mund të shkaktojnë çrregullime. Njerëzit duhet të mësohen në mënyrat e reja të të menduarit dhe 

të ndihen komodë sa u takon qasjeve të ndryshme. Jepni kohë të mjaftueshme për ti kyçur idetë e reja në Bordin Udhëheqës 
tuaj.

Lista e indikatorëve për verifi kimin e zbatimit që vijon mund tu ndihmojë ta fi lloni bisedën për udhëheqjen, duke e fokusuar Bordin 
Udhëheqës tuaj në sferat ku puna e tij do të ishte më intensive. Kërkoni nga anëtarët e Bordit Udhëheqës tuaj që në mënyrë individuale 
tu përgjigjen pyetjeve e pastaj krahasoni rezultatet e tyre ose, përgjigjuni pyetjeve së bashku dhe përpiquni të arrini marëveshtje për 
atë që Bordi Udhëheqës do të duhet ta bëjë në mënyrë tjetër dhe për se. Lirisht shkurtojeni listën, nëse organizata juaj është e re ose 
më e vogël e cila posa ka fi lluar ti shqyrtojë praktikat e udhëheqjes. Nëse organizata juaj është më e madhe ndoshta do të dëshironi 
të inkorporoni edhe pyetje plotësuese me të cilat saktësisht do ti përcaktoni sferat e caktuara brengosëse. 
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Pasiqë Bordi Udhëheqës juaj do ta bëjë këtë vetë-vlerësim, me siguri do të dojë të aplikojë 
edhe praktika të reja në mënyrë graduale – hap pas hapi. Rradhitja dhe shpejtësia me të cilat 
zbatohen udhëzimet e dhëna në këtë doracak, varen nga shumë faktorë, duke përfshirë edhe 
nevojat  unike të organizatës së juaj dhe fazën e zhvillimit në të cilën gjendeni.
Për shembull, udhëzimi “Bordi Udhëheqës dallohet nga personeli ekzekutiv” (sipas parimit “udhëheqja e mirë përfshinë ndarjen 
e udhëheqjes dhe të menaxhimit”) duhet të jetë qëllimi i parë për çdo organizatë. Megjithatë, zbatimi i udhëzimit që vijon “Bordi 
Udhëheqës e planifi kon trashëgimtarin e drejtorit ekzekutiv” ndoshta do të duhet të presë deri sa në Bord nuk do të dominojnë më 
anëtarë të personelit eksekutiv.

Organizata juaj duhet të mendojë që të sjellë fasilitator të jashtëm i cili do të ndihmojë në struktrimin e procesit të ndryshimeve, në 
identifi kimin e sferave të cilave duhet tu kushtohet vëmendje e posaçme edhe gjatë përgatitjes së planit aksional për aplikimin e 
praktikave të reja. Fasilitatori i mirë mund të ndërmjetësojë lidhur me mendimet e ndryshme në organizatën e juaj dhe ti sqarojë ose 
ti adaptojë udhëzimet që i përmban ky doracak.

Para së gjithash është me rëndësi të mbahet mend se çdo organizatë patjetër duhet vetë ta ndërtojë rrugën e saj drejt udhëheqjes së 
mirë. Me shqyrtimin, diskutimin, interpretimin dhe riaftësimin kreativ të udhëzimeve që i përmbanë ky doracak, OJQ-ja juaj vërtetë 
mund të bëjë përpjekje për të arritur një udhëheqje të mirë dhe në këtë mënyrë, dukshëm të angazhohet për sektorin jo profi tabil në 
EQL. Ky do të jetë udhëtim mahnitës përplot sfi da. 

JU DËSHIROJMË SUKSES TË MADH!

* Konkludim: Si të fi llohet udhëheqja e mirë
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Vallë organizata e juaj i përkushtohet udhëheqjes së mirë? Përdoreni listën vijuese që të bëni rangimin e Bordit Udhëheqës të juaj. Nëse 
keni komente, shënoni në hapësirën e parë pas çdo fjalie. Anëtarët e Bordit Udhëheqës duhet ti krahasojnë përgjigjet e tyre dhe së bashku ti 
identifi kojnë përparësitë dhe dobësitë. Pastaj mund të vijojë plani aksional për përmirësimin e punës së Bordit Udhëheqës.

 Po Pjesërisht Jo

1.    Organizata e jonë ka strukturë të vendosur formale të udhëheqjes. 

2.    Bordi Udhëheqës ynë vendimet i merr në mënyrë kolektive.

3.    Bordi Udhëheqës ynë ka emëruar një lider apo kryesues. 

4.    Drejtori ynë eksekutiv ka  përshkrimin e vendit të punës në formë të shkruar në të cilin është dhënë 

    pasqyrimi i pritjeve nga puna e tij dhe pasqyrimi i qëllimeve. 

5.    Bordi Udhëheqës ynë çdo vit bën evaluimin e punës së drejtorit ekzekutiv.

6.    Personeli eksekutiv, duke përfshirë edhe drejtorin ekzekutiv, nuk janë anëtarë të Bordit Udhëheqës 

    tonë me të drejtë vote.

7.    Drejtori ekzekutiv nuk është kryesues i Bordit Udhëheqës

8.    Organizata jonë ka deklaratë për misionin i cili është i njohur në tërë organizatën.
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9.    Bordi Udhëheqës ynë fokusohet në liderizmin strategjik dhe në mendimin për „fotografi në e madhe”.

10.    Bordi Udhëheqës ynë nuk merret me mikro-menaxhim e as që është  pa nevojë i kyçur  

    në hollësi operative. 

11.    Bordi Udhëheqës ynë kujdeset për planifi kimin adekuat në kuadër të organizatës.

12.    Bordi Udhëheqës ynë kujdeset që rregullisht të bëhet evaluimi i programeve dhe i punës dhe 

    të veprohet sipas tyre. 

13.    Bordi Udhëheqës ynë e dinë se sa janë fi nancat e organizatës dhe rregullisht mbikqyrë 

    gjendjen fi nanciare.

14.    Bordi Udhëheqës ynë kujdeset për ekzistimin e kontrollit të brendshëm fi nanciar dhe për 

    funksionimin e të njëjtave.

15.    Bordi Udhëheqës ynë kujdeset për revizionin e rregullt të llogarive të organizatës.

16.    Bordi Udhëheqës ynë merr pjesë në zhvillimin e resurseve.

17.    Bordi Udhëheqës ynë kujdeset për përgatitjen dhe për distribuimin e raportit vjetor .

Lista e indikatorëve për verifi kimin e zbatimit të udhëheqjes së mirë
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18.    Anëtarët e Bordit Udhëheqës tonë nuk marrin kompensim për shërbimin e tyre dhe nuk kanë 

    kurrfarë dobie të drejtpërdrejtë apo indirekte nga shërbimi i tyre në Bord.

19.    Bordi Udhëheqës ynë ka vendosur politikën e konfl iktit të interesave dhe e zbaton të njëjtën.

20.    Bordi Udhëheqës ynë vendos standarde të larta profesionale dhe etike.

21.    Bordi Udhëheqës ynë ka paqet të qartë të rregullave dhe procedurave për punën e vet.

22.    Bordi Udhëheqës ynë takohet rregullisht në datë të caktuar paraprakisht.

23.    Të gjithë anëtarët e Bordit Udhëheqës vijnë në kohë në mbledhje dhe janë të gatshëm të marrin 

    pjesë në veprimet.

24.    Anëtarët e Bordit Udhëheqës fokusohen në përcaktimin e politikës së organizatës, 

    mbikëqyrjen dhe orientimin strategjik.

25.    Mbledhjet e Bordit Udhëheqës përfshinë diskutim aktiv dhe marrjen e vendimeve e jo 

    miratimin  me automatizëm dhe dëgjimin e raporteve nga ana e personelit.

26.    Kryesuesi i ynë dinë si ti udhëheqë diskutimet, si ta mbajë disiplinën dhe ti kyç të gjithë anëtarët 

    e Bordit Udhëheqës në kryerjen e një pune të domosdoshme.

Lista e indikatorëve për verifi kimin e zbatimit të udhëheqjes së mirë
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27.    Mbledhjet e Bordit Udhëheqës mbahen me rendin e ditës së përcaktuar prej më parë.

28.    Bordi Udhëheqës ynë ka procesverbale nga të gjitha mbledhjet e tij.

29.    Të gjithë anëtarët e Bordit Udhëheqës kanë udhëzime me shkrim në të cilat theksohen 

    pritjet nga shërbimi i tyre në Bord.

30.    Bordi Udhëheqës ynë punon mirë si ekip.

31.    Bordi Udhëheqës ynë i vendos qëllimet vjetore të veta.

32.    Bordi Udhëheqës ynë bën rregullisht vlerësimin e punës së vet.

33.    Anëtarët individuale të Bordit Udhëheqës shërbejnë në mandat me kohëzgjatje të caktuar në 

    kuadër të sistemit të rrotacionit të rregullt.

34.    Bordi Udhëheqës ynë në mënyrë strategjike angazhon anëtarë të rinjë.

35.    Anëtarët e rinjë të Bordit Udhëheqës tërësisht janë të orientuar lidhur me organizatën dhe 

    shërbimin e tyre në Bord.

36.    Anëtarët e Bordit Udhëheqës tonë punojnë me entuziazëm, si ambasadorë të organizatës.

Lista e indikatorëve për verifi kimin e zbatimit të udhëheqjes së mirë
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