PROCESET/PRAKTIKAT E MENAXHIMIT TE
BURIMEVE NJEREZORE DHE PERFORMANCA E

ORGANIZATES

— Rasti i kompanive private né rajonin e Dukagjinit -

Alma Shehu Lokaj

Dorézuar :
Universitetit Europian té Tiranés
Shkollés Doktorale

Né pérmbushje té detyrimeve té programit té Doktoratés né Fakultetin
Ekonomik, me profil Menaxhim, pér marrjen e gradés shkencore “Doktor”

Udhéheqgés shkencor : Prof. Dr. Suzana Guxholli

Numri i fjaléve : 51,020

Tirané, Tetor, 2018



° DEKLARATA E AUTORESISE

Deklaroj se studimi éshté puné e imja origjnale dhe ¢do material dhe burim i

pérdorur éshté i dokumentuar.

.......... Autorja



Kushtuar fémijéve té mi Rinés dhe Rinorit. .!



ABSTRAKT

Né epokén né té cilén jetojmé funksioni dhe roli i burimeve njerézore éshté gjithnjé
e né rritje. Pérkushtimi i organizatave ndaj rritjes sé performancés organizatave dhe
performancés sé BNJ éshté njé domosdoshméri pér dinamikén ekonomike me té cilén
ballafagohemi. Studimi nxjerr né pah proceset/praktikat té cilét kané ndikim té
drejtépérdrejté né performancén e individuale té punonjésve dhe né até organizative.
Studimi ka marré né shqyrtim organizatat private té cilat operojné né rajonin e
Dukagjinit né Kosové. Pér té analizuar mé konkretisht performancé e organizatés dhe
performancén e individéve Dbrenda organizatés jané marré né shqyrtim
proceset/praktikat si: rekrutimi dhe seleksionimi, trajnimi dhe zhvillimi, motivimi,
shpérblimi dhe kompensimi, drejtimi i karrierés dhe vlerésimi i performancés.

Rezultatet e analizave né pérgjithési mbéshtetén faktin se performanca e
organizatés dhe performanca individuale varen nga proceset/praktikat e menaxhimit té
burimeve njerézore. Pér té arritur né kéto rezultate analizat qé jané realizuar jané analiza
faktoriale eksploruese dhe konfirmuese pér té vazhduar me regresionet duke vértetuar

ose jo hipotezat e ngritura né kété punim.

Fjalét kyce: procese, praktikat e BNJ, performancé, burime njerézore, zhvillim.



ABSTRACT

In the era in which we live the function and the role of human resources is ever
increasing. The commitment of organizations to increasing the organization
performance and the performance of human resources is a necessity for the economic
dynamics that we are facing with. The study highlights the processes/practices of that
have a direct impact on individual performance of employees and organizational
performance. The study is focused in private companies that operate in Dukagjini
Region in Kosovo. In order to analyze more specifically the individual performance and
organizational performance within the organization were considered processes/practices
such as: recruitment and selection, training and development, motivation, reward and
compensation, career guidance, performance appraisal.

The results of the analysis supported the fact that the individual performance of
human resources and organization performance depends on the above-mentioned
processes/practices. To derive at these conclusions the analyzes that have been done are:
exploratory and confirmatory factor analyses proceeding with regressions to validate or

not the hypotheses raised in this study.

Key words: processes, practices of HRM, performance, human resources,

development.
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KAPITULLI I

HYRJE

Sot, ¢éshtjet rreth menaxhimit té burimeve njerézore jané themelore pér ekonominé
e ¢do vendi. Cdo organizaté bén pérpjekje maksimale gé té keté né radhét e saj njeréz
me aftésité dhe shkathtésité e duhura pér nevojat e saj.. Studimet kané treguar se, né
mjaft vende té botés, pérgatitja e burimeve njerézore, qé fillojné punén rishtazi, por
edhe pérmirésimi i nivelit té pérgatitjes sé burimeve njerézore ekzistuese, pérbéjné
probleme serioze. Pra, pér té gené konkurrues né treg, me réndési té vecanté éshté rritja
e kapaciteteve té burimeve njerézore brenda organizatés. Né Kosové vihet re se ekziston
njé nevojé e madhe pér persona me aftésité dhe shkathtésité e duhura pér tregun e
punés.

Progesi i menaxhimit té burimeve njerézore fillon gé né fazén e rekrutimit té
individéve, proces gjaté té cilit organizata zgjedh bashképunétorét e saj, duke u bazuar
né aftésité dhe pérgatitjen e kandidatéve e duke vazhduar zhvillimin e tyre me ané té
trajnimit. Rritja e kapaciteteve té burimeve njerézore ka té béjé me pérmirésimin e
aftésive té individéve, mé géllim realizimin e detyrave gé u cakton organizata. Njé
program i miréfillté i trajnimit dhe zhvillimit té burimeve njerézore ndihmon né rritjen e
performancés sé individéve brenda saj dhe si rrjedhojé edhe né rritjen e veté
performancés sé organizatés. Eshté vértetuar tashmé se trajnimet e duhura kontribuojné
né rritjen e performancé individuale té punonjésve dhe né rritjen e performancés sé
organizatés. Nése flitet pér performancé té burimeve njerézore menjéheré mendohet njé
faktor i cili konsiderohet shumé i réndésishém, dhe ky é&shté motivimi. Vlerésimi nga

ana e grupit menaxhues dhe ményrat e motivimit jané njé shtysé pér burimet njerézore
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té organizatés, né ményré qé té punojné mé shumé pér arritjen e objektivave té
saj.Prandaj, pér kéto arsye, dhe shumé té tjera, po i jepet gjithnjé e mé shumé réndési
rolit dhe ndikimit qé kané burimet njerézore brenda organizatés.

Duke gené se studime té njé fushe té tillé né Kosové jané té rralla, apo mungojné
plotésisht, mendoj se ky studim do té ishte i njé réndésie té vecanté. Kjo pér faktin se
Kosova éshté njé vend né tranzicion dhe problemet ekonomike jané shumé aktuale e
nuk i jepet réndési rolit dhe zhvillimit té burimeve njerézore.

Ky studim ka réndési né disa aspekte.

Sé pari, ky studim pérbén njé mjet pér té fituar njohuri né fushén pérkatése, njé
rrugé pér té mésuar procese/praktika t& menaxhimit té€ burimeve njerézore, vlerésimit té
tyre, mjet pér té kuptuar ¢éshtje t¢ ndryshme gé lidhen me menaxhimin e burimeve
njerézore si dhe njé gasje kritike ndaj menaxhimit té deritanishém né organizatat private
né¢ Kosové. S& dyti, ky studim do tu vinte né ndihmé jo vetém
menaxheréve/udhéhegésve té kompanive, qofté private apo publike, por edhe veté
punonjésve té organizatave né rajonin e Dukagjinit. Sé treti, duke gené se studime té
tilla jané té mangéta mendoj se ky punim do té shérbejé edhe pér studime té tjera, nga

hulumtues té tjeré té interesuar pér kété fushé.
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Deklarata e problemit

Prirjet e zhvillimit qé karakterizuan shekullin e kaluar dhe fillimin e kétij shekulli,
pa dyshim tregojné se shogéria do té mbéshtetet né vlera té reja, né thelb té té cilave
jané pérkatésisht dituria, informacioni, ideté, komunikimi dhe kapacitetet e burimeve
njerézore. Faktor themelor pér realizimin e kétyre géllimeve dhe planeve strategjike
éshté njeriu. Bartés i diturive Kkrijuese, pér té cilat jané té interesuara organizatat, éshté
potenciali njerézor me aftésité dhe njohurité e duhura pér vendin e caktuar té punés.

Ky studim ka né fokus té tij eksplorimin e praktikave, kulturés, proceseve dhe
faktoréve gé ndikojné né performancén individuale té punonjésve dhe performancén
e organizatés.

Pra, menaxhimi i burimeve njerézore paragitet problematik, té paktén kéto vitet e
fundit, né organizatat private né Kosové. Organizatat né Kosové, né pérgjithési, nuk
jané té interesuara pér njé menaxhim bashkékohor té burimeve té tyre dhe si rezultat
ballafagohen me probleme té llojeve té ndryshme. Probleme té tjera, té cilat paragiten
né menaxhimin e burimeve njerézore né organizatat kosovare dhe té cilat ndikojné
negativisht né rritjen e kapaciteteve té tyre, mund té listohen si mé poshté:

e Rekrutimi i burimeve njerézore, si njé ndér sfidat kryesore, pér té pranuar njeréz
té dijes;

e Ngurrimi né investime pér burimet njerézore (trajnimi dhe zhvillimi i
punonjésve)

e Motivimi i punonjésve brenda organizatés nuk b&het né bazé té meritave

o Kompensimi/shpérblimi

e Drejtimi i karrierés

12



e Organizatat i japin jo shumé réndési departamentit t& Burimeve Njerézore

e Véshtirésité né matjen e performancés

Udhéhegésit e organizatave duhet té kené té garté se vetém burimet njerézore me
cilési té vecanta mund té sigurojné dhe té plotésojné kérkesén pér zhvillimin e
organizatés né perspektivé, né bazé té njohurive té pérparuara gé ata zotérojné. Né
analizén e méposhtme tregohet se né Kosové kéto njohuri mungojné e, pér rrjedhojé,
ekziston njé nevojé e madhe pér pérgatitjen formale té personelit, duke e rikualifikuar
até. Ky rikualifikim paragitet si kérkesé, nga njéra ané pér shkak té nevojave té
ndérmarrjeve dhe nga ana tjetér, pér shkak té kérkesave té progesit té tranzicionit né
vend.

Suksesi i zhvillimit ekonomik dhe shogéror i vendeve té ndryshme matet me
cilésiné e burimeve njerézore. Vecorité gé ka puna, si faktor i prodhimit dhe zhvillimit
shogéror, pasqyrohen né gjendjen dhe cilésiné e burimeve njerézore, té cilat jané té
pérgatitura pér té pér njé treg pune aktual mjaft dinamik. Té dyja kéto karakteristika
gjendja dhe cilésia e burimeve njerézore jané té réndésishme. Mirépo, cilésia dhe
pérgatitja e burimeve njerézore ndikojné drejtpérdrejté né rritjen e organizatés dhe si
rrjedhojé edhe né rritjen dhe zhvillimin ekonomik té vendit. Pérparésia e ekonomive té
zhvilluara, vecanérisht e atyre qé kané burime natyrore, mund té shpjegohet me
investime né faktorin njeri. Ndryshimet né zhvillim jané rezultat i ndryshimeve té
zhvillimit té potencialit njerézor, edukimit té tij dhe investimit né té. Problemet
ekonomike té njé vendi nuk mund té zgjidhen nése burimet njerézore nuk kualifikohen
dhe nése ndérmarrjet nuk e konsiderojné investimin né burime njerézore si njé piké

kyce té zhvillimit té tyre.
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Objektivat e punimit

Objekt i kétij punimi éshté gé té ekzaminojé marrédhéniet ndérmjet variablave té
cilat jané proceset/praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore si: rekrutimi, trajnimi
dhe zhvillimi, motivimi, drejtimi i karrierés, kompensimi/shpérblimi si dhe vlerésimi i
performancé dhe variablave té varur gé jané performanca individuale dhe perforjmanca
organizative. Né vazhdim, ku studim do té analizojé marrédhéniet Kkorrelative mes
variablave té varur dhe té pavarur, si dhe impaktit té tyre né performancén individuale
dhe até té organizatés orgnanizatés.

Rrjedhimisht géllimi i kétij punimi éshté eksplorimi i praktikave dhe proceseve té
menaxhimit té burimeve njerézore, pra faktoréve gé ndikojné né rritjen e
performancés sé individit né organizatat kosovare dhe gjithashtu té evidentojé
performancén organizatave té ndikuar nga kéta faktoré.

Népérmjet rezultateve nga té dhénat primare dhe sekondare kompanive né rajonin e
Dukagjinit do té do j’u vihen né dispozicion té dhéna gé ndoshta pér ta kané gené té
panjohura mé paré dhe té merren masa aty ku éshté e nevojshme.

Menaxhimi i miré burimeve njerézore si dhe performanca e tyre né organizaté
mbetet té jeté ményra e vetme pér té arritur objektivat qé organizata synon. Andaj duke
e vlerésuar performancén e BNJ do té vilerésohet edhe veté performanca e organizatés.

Objektivi kryesor i kétij hulumtimi éshté studimi i proceseve/praktikave Qé
ndikojné né performancés e burimeve njerézore né organizata dhe masa e ndikimit té

tyre né performancén e organizatés né pérgjithési.
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Sé pari, pérmes hulumtimi synojmé qé té mbledhim té dhéna nga té hyrat primare;
pra hulumtimi né terren ku shtjellohen dhe analizohen proceset/praktikat gé ndikojné né
rritien e performancés individuale té burimeve njerézore né organizata dhe masa e
ndikimit té tyre né performancén organizatés né pérgjithési.

Sé dyti, synojmé qé pérmes pérdorimit t¢é metodave shkencore té hulumtimit té
identifikohen dimensionet gé ndikojné né performancén e burimeve njerézore dhe
performancén e organizatés.

Ngritja e hipotezave éshté béré si rezultat i rishikimit té literaturés ekzistuese pér
céshtjen né fjalé e cila trajtohet mé hollésisht né kapitujt né vijim.

Hipotezat dhe pyetjet kérkimore jané edhe pjesa esenciale e kétij studimi prandaj
referuar edhe literatures ndérkombétare dhe studimeve té autoréve té ndryshém
hipotezat dhe pyetjet kérkimore té trajtohen si mé poshté:

Hipoteza 1: Performanca organizative e kompanive private lidhet ngushté me
procesin e rekrutimit ashtu sikurse edhe me trajnimin, motivimi dhe shpérblimin
gjithashtu.

Hipoteza 2: Karriera, motivimi dhe shpérblimi jané faktorét kryesoré me té cilét
lidhet performanca individuale

Pyetja kérkimore 1: A varet procesi i trajnimit nga niveli arsimor i stafit té
kompanive? Nése po cila prej kategorive synohet té trajnohet mé shumé ata me arsim
mé té ulét apo stafi me arsim mé té larté?

Pyetja kérkimore 2: A varet performance organizative nga performance

individuale?
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Pyetja kérkimore 3: A ndikon madhésia e kompanive né performancén
organizative? Nése po, ku éshté mé i ndjeshém ky ndikim tek kompanité e mesme apo tek

kompanité e médha?

KORINIZAKONCEPTUALE

Relsrutimi /seleksionimi

Trajuimi/ahyillimi

Mofvini
|, PERFORMANCA

. .. » INDIVIDUALE DHE
Vlerésimii performances
T ORGANIZATIVE

Dreifimi i Karrieré /

Shpérblimik "
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Konkluzione

Né kapitulllin e paré té kétij disertacioni éshté béré njé hyrje rreth asaj se ¢faré
pérmban ky kapitull. Kapitulli éshté ndaré né gjatés seksione.

Né seksionin e paré éshté diskutuar fillimisht mbi réndésiné proceseve/praktikave
t& menaxhimit té& burimeve njerézore dhe impaktin gé ka né performancén individuale
dhe né até té organizatés. Performance e miré e burimeve njerézore do té thoté realizim
dhe arritje e detyrave té caktuara nga organizata. Menaxherét e burimeve njerézore apo
mbikqyrésit e tyre ju kérkohet ta realizojné kété népérmjet proceseve/praktikave té
miréfillta t¢ menaxhimit té burimeve njerézore né organizatat e tyre.

Seksioni i dyté vazhdon me deklaratén e problemit, ku theksohen disa nga
problemet né menaxhimin e burimeve njerézore né organizatat kosovare: rekrutimi i
burimeve njerézore, si njé ndér sfidat kryesore pér té pranuar njeréz té pérgatitur;
ngurrimi pér té investuar né burime njerézore (trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve);
motivimi i burimeve njerézore brenda organizatés, i cili nuk béhet né bazé té meritave;
probleme né progesin e kompensimit/shpérblimit t€ burimeve njerézore; drejtimi i
karrierés; mungesa e dhénies sé réndésisé sé departamentit té burimeve njerézore nga
ana e organizatés dhe véshtirésité né matjen e performancés. Té gjitha kéto ¢éshtje dhe
té tjera jané diskutuar né kaptitujt vijues té kétij disertacioni.

Seksioni 1 treté paraget objektivat e punimit g€ éshté: analiza e
progeseve/praktikave té menaxhimit té burimeve njerézore né organizatat né rajonin e

Dukagjinit duke filluar me: rekrutimin dhe seleksionimin, trajnimin dhe zhvillimin,
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motivimin, drejtimin e Karrierés, kompensimi dhe shpérblimi dhe vlerésimi i
performancés.

Né seksionin e e katért paragiten hipotezat dhe pyetjet kérkimore. Eshté béré njé
analizé e detajuar e té gjithé faktoréve té lartpérmendur. Té gjithé kéta faktoré jané

shumé té réndésishén né performancén individuale dhe né performancén e organizatés.
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KAPITULLI II
TRAJTIME TEORIKE MBI MENAXHIMIN E BURIMEVE

NJEREZORE

2.1 Njé histori e shkurtér mbi zhvillimin e menaxhimit té burimeve

njerézore

Shekulli i XVIII-té: Gjaté pjesés sé fundit té shekullit koncepti i revolucionit
industrial hodhi bazat pér njé shogéri té re dhe komplekse industriale. Kushtet e punés,
modelet sociale dhe ndarja e punés ndryshuan né ményré té konsiderueshme. Doli njé
lloj i ri i punétorit - bos, i cili nuk ishte domosdoshmérisht pronari, ashtu si¢ kishte gené
zakonisht né té kaluarén. Pra, punétori u bé njé ndérmjetés i fugishém né sistemin e
fabrikave. Kéto ndryshime cuan né zgjerimin e hendekut mes punétoréve dhe
pronaréve.Revolucioni industrial éshté emri i dhéné lévizjes né té cilén makinat

ndryshuan ményrén e jetesés sé punonjésve dhe ményrés sé prodhimit (Hacket, 1992).

Shekulli 1 XIX-té: gjaté kohés sé luftrave botérore menaxhimi shkencor dhe
mirégénia né puné pérfagésojné dy qgasje, duke mos pérjashtuar psikologjiné industriale.
Menaxhimi shkencor pérfagésoj njé pérpjekje gé kishte té bénte me joefikasitetin né
puné dhe menaxhim népérmjet metodave té punés, kohés, studimit dhe specializimit.
Psikologjia industriale pérfagésoi zbatimin e parimeve psikologjike (Taylor, 1911) né
drejtim té rritjes sé aftésive té punonjésve pér té kryer punét me eficencé dhe efikasitet.
Menaxhimi shkencor mund té pérmblidhet si njé nga ményrat mé té mira pér té punuar

dhe pérfshin principet si mé poshté:
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1) Shkencé dhe udhérréfim; 2) harmoni e jo pércarje, 3) bashképunim dhe jo
indiviualizém; 4) output maksimal jo output i kufizuar.

Pra, ndérsa menaxhimi shkencor éshté i fokusuar né efikasitetin e punés,
psikologjia industriale fokusohet tek punétori dhe diferencat individuale. Mirégénia
maksimale ka gené né fokus té psikologjisé industriale.

Sigurisht, kontribuesi méi réndésishém né Menaxhimin Shkencor éshté Frederick
Taylor. Sipas tij, katér parimet e menaxhimit shkencor:

1. Té zhvilluarit e njé shkencé pér ¢cdo element té punés tésecilit individ duhet té

zévendésojé metodén e sé shkuarés;

2. Té pérzgjedhurit dhe mé pas trajnimi, mésimi dhe zhvillimi ipunonjésit

té béhen néményré shkencore;
3. Té bashképunohet me gjithé zemér me punonjésit né ményrégé puna
té béhet né pérputhje me parimet shkencore gé jané zhvilluar pér kété detyré.

4. Ndarja e punés dhe e pérgjegjésisé duhet bérépothuajse né ményré té barabarté

mes menaxheréve dhe punétoréve. Menaxherét duhet témarrin pérsipér té gjitha

ato detyra qé ata mund t’i b&jné mé miré se punétorét.

Vitet 1920: ndryshimet e médha né teknologji, rritja e organizatave, rritja e numrit
té sindikatave dhe shqetésimi i geverive lidhur me punonjésit,coi né zhvillimin e
departamenteve té personelit. Edhe pse nuk ka fakte se cili éshté departamenti i paré i
punonjésve mundet vetém té thuhet se rreth viteve ‘20 organizatat filluan t& mendojné
rreth ¢éshtjeve si: konflikti ndérmjet punonjésve dhe menaxhmentit. Termi “sekretarét e

miréqénies” u pérdor pér t€ treguar administratorin e personelit. Detyra kryesore e
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administratorit ishte té lehtésonte komunikimin ndérmjet punonjésve dhe udhéhegésve
dhe t’é jepte rekomandimese cfaré duhej té béhej pér té arritur rezultate sa mé té mira
nga punonjésit.

Né ményré gé té jené té afté té operojné me sukses né strukturat e reja té biznesit
dhe né rrjetet e lidhura me to, ndérmarrési - menaxher i biznesit modern duhet té
zhvillojé edhe kompetenca té reja si¢ jané: té pasurit e njé perspektive ndérkombétare
dhe vézhgimi i ndérlikimeve t¢ mundshme, mundésive dhe rrezigeve né njé mjedis
biznesi global; té kuptuarit e zinxhirit rrethues té prodhimit dhe rrjetit t& ndérmarrjeve
ose sinjalet e ndryshimeve té tregut dhe tendencave mé té reja teknike (Marsela Robo,

Andrea Xhavara, 2012).

Né mes té viteve 1920 dhe 1930 mbas njé studimi té “faktori njeri né puné”, té
béré nga Elton Mayo dhe studiues té tjeré, lindi njé koncept i ri i lévizjes sé
marrédhénieve njerézore. Ky studim vuri né dukje réndésiné e aspektit social dhe
grupeve té punés né produktivetin dhe kénagésiné e punonjésve.

Njé nga kontribuesit e teorisé sé sjelljes éshté Elton Mayo (1880-1949) dhe disa
shkencétaré té tjeré té sociologjisé, té cilét béné eksperimente té ndryshme né sjelljet e
punétoréve né institucione dhe kompani té ndryshme. Ata zbuluan se punétorét e rrisin
produktivitetin e tyre pér arsye se:

¢ Kushtet e punés ishin té mira (t& kéndshme);

o Marrédhéniet ndérmjet punétoréve dhe drejtuesve ishin shumé mé té lirshme;

e Punétorét ishin subjekt i punés sé tyre;

e Rritja e ndjenjés sé identitetit té grupit dhe e pérkatésisé.
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Rezultatet e hulumtimeve té béra nga Montana, Bruce dhe Charnov (2000) kané
treguar se nése tentohet té rritet efikasiteti né puné, duhet t¢ merret né konsideraté
dimensioni njerézor i punés, i ndérlidhur me ndryshoret psikologjike dhe sociologjike,
si dhe me veté punén. Mayo dhe kolegét e tij i vuné né dukje menaxheréve se
respektimi i ndjenjave njerézore té punonjésve éshté burim i pérmirésimit té suksesit té
drejtuesve né rritjen e produktivitetit né puné.Kontribues té tjeré té teorisé sé sjelljes
jané edhe:

e Abraham Maslow, psikolog i cili zhvilloj njé nga toerité mé té njohura e

quajtur “Hierarkia e nevojave”, njé teori motivimi e cila bazohet tek nevojat e
njeriut.

e Douglas McGregor ishte i ndikuar nga studimet e Hawthorne dhe teorisé sé

Maslow. Ai beson se ekzistojné dy lloj menaxherésh. Njé lloj té cilin e quajti

Menaxher i Teorisé X, i cili ka njé pérshtypje negative pér burimet njerézore duke
menduar gé ata jané dembelé, té pabesueshém dhe té paafté pér té marré pérgjegjési.
Dhe nga ana tjetér &shé menaxheri i Teorisé Y, i cili nuk pranon vetém faktin gé
burimet njerézorejané té besueshme dhe té afta pér té marré pérgjegjési por gjithashtu

ata kané njé nivel té larté t& motivimit pér té kryer punén e dhéné.

Teorité e mévonshme té menaxhimit (teoria e sistemeve,) bén pérpjekje té
ndértojné ide nga té cilat do té pérfitonin si burimet njerézore ashtu edhe organizatat
(Rotichl, 2015). Teoriciené t& menaxhimit t¢ Kontingjencés, Ekselencés dhe Cilésisé
Totale kané zbatuar kéto ide né industri dhe organizata té vecanta, ose né situata té

ndryshme ekonomike dhe sociale. Réndésia e kétyre teorive t&¢ MBNJ éshté e dyfishté:
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E para, menaxhimi i personelit cilésohet si element i Menaxhimit té Burimeve
Njerézore duke ndérvepruar me teorité e menaxhimit (sidomos menaxhimi strategjik);
sé dyti njohurité e kétyre teorive mund té ndihmojné (Nankervis et. al, 2011)
menaxherét e Burimeve Njerézore té pérshtatin né ményré sa mé efektive praktikat e

tyre me kérkesat organizative dhe realitetet ekonomike.

Momentet historike tézhvillimit t¢ menaxhimit té burimeve njerézore.

Periudha

Koha

Faktorét e BNJ/Céshtjet/Karakteristikat

Para Luftés
sé I1-té
Botérore

2000PK —
1000PK

1700 — 1900

1920- 1930

Mekanizmat pér selektimin e lideréve té fiseve; regjistrimi
dhe shpérndarja e njohurive rreth sigurisé; shéndeti; gjuetia
dhe grumbullimi i ushqimit; pérdorimi i teknikave pér
shqyrtimin e punonjésve pérdorur nga Kinezét; pérdorimi i
sistemit praktikues nga Grekét

Shfagja e Teorisé sé Menaxhimit Shkencor si njé filozofi e
menaxhimit e kohés; fillimi i revolucionit industrial i cili
udhéhoqi drejt zévéndésimit té industrive nga punishteve
né fabrika té médha; rritja e fugisé punétore si rezultat i
emigrimit té punonjésve; futja e funksionit té personelit
kryesisht pér té mbajtur shénime rreth punonjésve; rritja e
numrit té supervizoréve té nivelit té dyté; shfrytézimi
maksimal i punonjésve; rritje né punésimin e fémijéve;
thellimi i hendekut ndérmjet punonjésve dhe mbikqgyrésve;
kushte shumé té dobéta pune; ngritja e sindikatave qé
ngrinin zérin pér té drejtat e punonjésve; zgjerimi i
funksionit té personelit duke pérfshiré mirégénien dhe
administrimin, kryesisht né UK dhe USA.

Ngritja e praktikave t& motivimit shkaktuara nga studimet
Haéthorne, filluan té implementohen pérpjekje té
ndryshme mbi kénagésiné e punonjésveté tilla si paga mé
té mira dhe kushte mé té mira pune.

Mbas Lufés
sé I1-té
Botérore

1945-1960

Lévizja e Marrédhénieve Njerézore formoi tiparin
dominues té kohés; theks té wvecanté ju kushtua
produktivitetit té punonjésve népérmijet teknikave té
motivimit; réndési ju kushtua céshtjeve té€ mirégénies;
shfagja e pérshkrimit té punés e cila pérmirésoj selektimin
dhe rekrutimin; shfagja e strategjive té kompensimit dhe
vlerésimit; njohja zyrtare e sindikatave né shtete té
ndryshme kryesisht né UK dhe USA; shfagja e
marréveshjeve Kkolektive pér rritjen e mirégénies sé
punonjésve; dekretimi i njé numri té& konsiderueshém té
ligjeve té punés; shfagja e teknologjisé kompjuterike dhe
pérdorimi i saj né mbajtjen e té dhénave; shfagja e analizés
sé punés; shfagja e analizés sé& punés; zgjerimin i
funksionit té personelit duke pérfshiré rekrutimin,
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marrédhéniet e punés, trajnimin, pérfitimet dhe
marrédhéniet geverisése; Softéare i paré pér MBNJ
Comprehensive Occupational Data Analysis Program
(CODAP) i zhvilluar né USA kryesisht pér pérshkrimin e
punés dhe caktimin e roleve; avancimi i teknologjisé
kompjuterike ku pérfshiheshin lista e pagave, inventari dhe
llogaritjet

Epoka e
céshtjeve
sociale

1963-1980

Lévizja e té Drejtave Civile karakterizoj t¢ menduarit e
menaxhmentit né até kohé; akti i té Drejtave Civile (1964)
solli njé wveprim promovues, hogi té gjitha format e
diskriminimit duke cguar né mundési té barabarta pér
punésim; tranzicioni nga menaxhimi i personelit né
menaxhim i burimeve njerézore; rritje e informatizimit té
funksionit t& burimeve njerézore pér saktésing, shpejtésing,
ruajtjen dhe raportimin e té dhénave t€ BNJ; zhvillimi i
sistemit té informacionit té burimeve njerézore; rritja e
numrit té sindikatave ¢oi né kushte mé té mira pune dhe
punésimi; miratimi i ligjeve t& ndryshme mbi shéndetin
dhe siguriné, pérfitimeve té pensioneve dhe rregullimin e
taksave; pjesémarrje e punonjésve né vendimmarrje, rritje
té trajnimeve pér burimet njerézoredhe fugizim i tyre.

Epoka e
Kosto —
Efektivitet

1980 dhe
fillimet e
1990

Rritja e automatizimi i punés pér té rritur

Prodhim; zhvendosje nga administrim i punonjésve né
zhvillim dhe pérfshirje té punonjésve; efikasiteti dhe
efektivitetinépérmjet adoptimit té teknologjisé; shfagja e
Qasjeve Soft dhe Hard; investimi né burime njerézore;
éshté i punésuari njé kosto e panevojshme gé duhet té
minimizohet/eliminohet apo njé burim vital pér tu
zhvilluar?

Epoka e
avancimit té
teknologjisé

1990-prezent

Kjo epoké karakterizohet nga rritia e globalizimit
ndryshimi i shpejté shkaktuar nga pérparime té
jashtézakonshme teknologjike dhe presioni pér rritjen e
efikasitetit; rritja e konkurrencés né té gjitha industrité;
lindja e Menaxhimit Strategjik t¢ MBNJ; njohja e kapitalit
intelektual; rritja e strategjisé pér njohje, shpérblime,
motivimi, ndérgjegjésim mé i madh i rolit t& burimeve
njerézore si njé partner strategjik i biznesit; pérmirésimi i
strategjive pér térhegjen, mbajtjen, zhvillimin, angazhimin
e talenteve; shfagja e metodave té vlerésimit té€ fuqisé
punétore si fletnotim i balancuar, teknikat e vlerésimit té
performancés; theksimi i kontributit t¢ MBNJ sipérparési
konkurruese; teknikat e planifikimit t& burimeve njerézore;
menaxhimi i talentit; lindja e e-BNJ, e-training; e-
rekrutimi; marréveshje fleksibél té punés; grupe virtuale;
balanci i jetés né puné; mediat sociale informjné mbi
transformimin e BNJ; pérmirésim i rrjeteve, etika,
ekonomia e gjelbér; rend i ri botéror.

Burimi: Kipkemboi Jacob Rotich: History, Evolution And Development Of Human Resource
Management: A Contemporary Perspective
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2.2 Zhvillimi i burimeve njerézore dhe réndésia e tyre né organizata

Zhvillim i burimeve njerézore éshté procesi i rritjes sé njohurive, aftésive, dhe
kapaciteteve té té gjithé njerézve né njé shoqéri té caktuar. Sipas Silva (1997), né terma
ekonomiké kjo mund té pérshkruhet si akumulimin e kapitalit njerézor dhe investimit

efektiv né téné shérbim té zhvillimit ekonomik.

Praktika ka treguar, se padyshim investimi né njeréz &shté njé garanci pér
mbijetesé, siguron konkurrencé dhe té ardhmen e organizatés. Kjo éshté arsyeja pse
Naisbitt dhe Aburdene deklaruan se “Né shogériné e re informative, kapitali njerézor ka
zévendésuar kapitalin financiar si njé burim strategjik” (Todericiu eté tjeré, 2014).
Departamentet e burimeve njerézore jané transformuar néményreé té tillé gé té pérballen
me sfidat e shumta dhe komplekse dhe pér té shfrytézuar mundésité gé ju paraqgiten.
Transformimi i burimeve njerézore (Kapoor, 2011) sot éshté njé thirrje e drejtpérdrejté
ndaj ndryshimeve té shpejta brenda bizneseve né ményré qé té pérballojné sfidat e

globalizimit té shpejté.

Sipas studiuesve Maier, Brad, Nicoara dhe Maier ( 2014 ) pér té pérballuar sfidat e
globalizimit dhe pér t& drejtuar “valét e ndryshimeve”, menaxherét e ardhshém, qofshin
ata té pérgjithshém apo specialisté té burimeve njerézore, duhet té jené efektivé dhe me
cilési té larta. Pa asnjé dyshim, arritja e objektivave té organizatés nuk mund té
paramendohet e ndaré nga burimet njerézore, nga puna, njohurité, shprehité dhe
Krijimtariné e tyre (Todericiu eté tjeré, 2014). Kéto objektiva té organizatés mund té

arrinen nga grupi i individéve gé punon né kéto organizata por gjithmoné duke pasur
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parasysh edhe individin né vecanti. Sipas Cornescu dh té tjeré (2004) pér arritjet e
individéveorganizata duhet té ofrojé tre lloje t&é motivimit:

- Motivimi ekonomik (rritje té pagave, shpérblime, etj)

- Motivimi profesional ( pozité, statut, etj)

- Motivim psikologjik (mirénjohje nga grupi, nga organizata, etj)

Organizata duhet té jeté e vetédijshme se nuk mund té operojé miré né njé boté
konkurruese pa motivuar punonjésit e saj sé pari duke i afruar dhe géndruar prané tyre;
duke i pémbushur detyrat pér té cilat jané caktuar, duke pérshtatur njé sjellje kreative,
spontane dhe inovative.

Burimet njerézore suksesi dhe déshtimi i kompanive

"Génjeshtra mé e madhe e théné nga shumica e organizatave éshté ajo se njerézit
jané aseti i tyre mé i réndésishém.Trillim total. Njerézit né organizata trajtohen si léndé
e paré. Nése jeni serioz né trajtimin e njerézve si aset, atéheré rritni investimet né ta"

Hal Lancaster

Globalizimi shumé i shpejté dhe zhvillimi teknologjik ka béré gé ndérmarrjet té
jené mé té kujdesshme né ményré gé té géndrojné né treg dhe té krijojné avantazh
konkurrues. Por, njé gjé duhet té jeté e garté: sot ndérmarrjet jané individét. Individét
jané ata gé béjné té mundur gé ndérmarrjet té jené ato gé jané. Ndérmarrjet lindin,
jetojné, zhvillohen apo falimentojné si rezultat i suksesit apo déshtimit té njé burimi té

réndésishém: ATIJ NJERI!

Nga statistikat e vitit 2013 né Kosové nga njé total prej 126 mijé bizneseve 1151 té

tilla kané falimentuar. Sigurisht, duhen analizuar té gjithé faktorét gé kané cuar né
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déshtim kéto ndérmarrje, por nuk duhet anashkaluar faktori njeri. Organizatat publike
né Kosové jané ato té cilat pérballen me véshtirési né rekrutim dhe menaxhim té e
burimeve njerézore edhe kjo pér shkak té diferencimit politik dhe nepotizmit té
theksuar. Shumé kompani e kané té garté se si té arrijné pérfitime financiare, té pérsosin
makinerité dhe pajisjet por kur béhet fjalé pér burimet njerézore éshté histori mé vete.
Vérehet gé shumé kompanirralléheré inkurajojné stafin si partner né biznesin e tyre por
ndodh e kundérta, ato kontrollojné sjelljet e tyre. Nése burimet njerézore merren dhe
trajtohen seriozisht atéheré kompania do té marré njé kahje tjetér, sigurisht
pozitiveLundberg, (2009) Gudmundson, (2009) Andersson (2009) pér té qené i
suksesshém né puné, njeriu duhet té ndihet i réndésishém, té inkuadrohet né aktivitetet e
grupit té punés dhe né kuadér té tij t'i realizojé marrédhéniet ndihmése reciproke, té
krijojé atmosferé té volitshme pér puné dhe té jeté i kénaqur me punén dhe aktivitetet e

veta gé synojné realizimin e efekteve pér mbulimin e nevojave dhe kénagésive té tij.

Ndonjéheré, gjéja me réndésishme pér njé organizaté nuk éshté té punésuarit e njé
talenti apo gjetja e trajnimeve mé té mira t&¢ mundshme, por mé e réndésishme éshté
trajtimi dhe té konsideruarit e individéve si pjesé e organizatés dhe si burim i avantazhit
konkurrues. Menaxhimi idobét i burimeve njerézore, marketingu dhe strategjia
biznesore jané tre faktorét kryesoré né déshtimin e bizneseve té vogla. Burimet
njerézore dallohen nga burimet e tjera q€¢ mund t’i keté njé organizat€. Burimet e tjera té
organizatés mund té blihen, té ruhen apo té fshihen né cdo kohé por burimet njerézore

kané nevojé pér trajtim té vecanté Celik (2001).
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Burimet e tjera zhvlerésohen me kalimin e kohés por burimet njerézore fitojné
pérvojé (Jan Muhammed dhet al., 2013) dhe bé&hen mé fitimprurése pér organizatén.
Nga perspektiva ekonomike, éshté akumulimi i kapitalit human pérdorimi efektiv i té
cilit gon né lehtésimin e procesit té zhvillimit ekonomik. Nése kompanité do té pérdorin
me efikasitet burimet e tyre atéheré kjo do té conte né arritjen e objektivit té tyre qé
éshté profiti. Shumé ndérmarrje né Kosoveé i japin réndési té vecanté teknologjisé gé
pérdorin dhe pajisjeve duke Iéné shpesh anash ata qé pérdorin kété teknologji apo
pajisje, faktorin njeri. Kjo mangési veréhet qé nga procesi i rekrutimit, sidomos tek
ndérmarrjet publike dhe mé pak tek biznesi privat ku interesi pér zhvillim dhe profit

éshté mé i madh.

Tranzicioni dhe zhvillimi i burimeve njerezore

Tranzicioni gjithmoné éshté quajtur proces historik gjaté té cilit shogérité ish
komuniste kryejné transformime radikale té regjimit politik dhe ekonomik socialist né
até té demokracisé pluraliste e té ekonomisé sé tregut.

Blanchard (1997) né librin e tij The Economics of Post-Communist Transition,
thekson se tranzicioni éshté i formuar nga dy mekanizma kryesore: i pari éshté
rishpérndarja dhe i dyti éshté riorganizimi. Né Kosové, rishpérndarja dhe riorganizimi i
ndérmarrjeve publike ende paraget njé problem gé kérkon zgjidhje. Ka ende probleme
pronésore dhe probleme té médha né organizimin e ish ndérmarrjeve publike por edhe
atyre private.

Menaxhimi i burimeve njerézore né organizatat kosovare né kété periudhé
tranzicioni ka gené shumé e komplikuar dhe kjo pér shkak té:

¢ Ndryshimeve té médha né mjedisin makro né té gjitha dimensionet e tij;
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o Ndryshime né stafin menaxherial né organizata dhe si rezultat: ndryshimené

pronési, ndryshimi i tregut, kushtet dhe regjimi i punés;

e Procesi i privatizimit té pronave shogérore;

¢ Ndryshime né stafin menaxherial, shpesh i ndikuar nga klasa politike;

o Pérgatitje e pamjaftueshme ose mungesé té aftésive pér té pranuar dhe

implementuar ndryshime né organizata, mungesé té fleksibilitetit, dominimi i

gasjeve buroktratike dhe administrative né menaxhimin e kompanive;

o Pérgatitje jo e duhur arsimore pér funksione menaxheriale.

Ekonomia e njé vendi cilésohet e géndrueshme nése éshté e afté té shfrytézojé
burimet e saj njerézore, financiare dhe kapitale pér gjenerimin e rritjes sé vazhdueshme
ekonomike dhe pér sigurimin e mirégénies sé gjithé banoréve té saj

Kushtet themelore né Kosové pér té gjeneruar rritje ekonomike sipas raportit té
RIINVEST véshtrohen né aspekte té ndryshme:

— Kapitali/burimet njerézore

— Pasurité natyrore

— Akumulimi i kapitalit dhe burimet e investimeve

— Kapacitetet institucionale

— Stabilitet makroekonomik dhe politikat ekonomike né zbatim

— Cilésia e infrastrukturés publike.

Gjaté procesit té globalizimit, vendet né tranzicion jané ballafaquar me sfida té
ndryshme pér tu pérshtatur né njé ekonomi té hapur dhe gjithashtu edhe né pérgatitjen e
burimeve njerézore né ményré gé té tejkalojné kéto sfida. Inovacionet té cilat i sjell

ekonomia e hapur né investimet direkte, teknologjité e reja, metodat e reja té
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menaxhimit, etj. kané krijuar gjithashtu probleme si¢ jané ato té procesit té privatizimit
dhe menaxhimitté burimeve njerézore ku kompanive ju éshté dashur té krijojné
kapaciteteté mjaftueshme dhe té krijojné avantazhe konkurruese né njé treg dinamik.
Kosova, njé ndér shtetet mé té reja né boté, me njé ekonomi té centralizuar deri né vitin
1999, po pérballet me shumé sfida pér té kaluar me sukses procesin e gjaté dhe té
mundimshém té tranzicionit. Kompanité kosovare, apo shumica prej tyre ende nuk e
kané gjetur zgjidhjen e duhur pér té gené konkurruese né tregun lokal dhe até
ndérkombétar dhe njé nga dizavantazhet qé kéto kompani ka éshté réndésia gé i japin
burimeve té tyre njerézore. Njé sfidé tjetér éshté reforma né edukim. Ekonomia e re sjell
sfida té cilat duhet t& pérballen nga njeréz té dijes dhe kjo éshté e mundur vetém me
edukimin e duhur pér tregun kosovar. Ekonomia né tranzicion né Kosové kérkon
pérpjekje maksimale nga geveria géndrore dhe sipérmarrésit pér té pasur sukses ndaj
sfidave té tregut lokal dhe atij ndérkombétar.

Ekonomité né tranzicion ose ekonomité né transfomim jané ato ekonomi té cilat
kalojné nga njé ekonomi e centralizuar né njé ekonomi té hapur. Mbas fitimit té késaj
lirie ekonomike vendet paraprakisht me ekonomi té centralizuar, né vecanti Kosova,
filluan té béjné hapat e paré drejt késaj ekonomie shpesh heré edhe duke mos marré
parasysh véshtirésité qé ju dalin pérpara.

Sipas Svetlik (2010), aktiviteti i MBNJ né pjesén mé té madhe té vendeve té
Europés lindore, duke pérfshiré vendet e ish Jugosllavisé — para ndryshimeve qé
ndodhén né vitet 1980, ishte ngushté i kontrolluar nga shteti. Menaxhimi i personelit
dhe ¢éshtjet gé lidhen me kété aktivitet ishin nén kontrollin e ngushté té partisé dhe té
kreréve té shtetit, ndérsa pozicionet kyce né kompanité motivoheshin nga afér nga partia

dhe nga burokracia shtetérore.
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Institucionet e Kosovés filluan té ndértojné legjislacionin dhe infrastrukturén me
anén e t€ cilit u munduan t’i japin kahjen e duhur aktiviteteve ekonomike té vendit. Me
gjithé legjislacionin dhe infrastrukturén e krijuar edhe pas 17 viteve akoma Kosova nuk
po arrin té grumbullojé rezultatet e pritura. A éshté njé pjesé e fajit tek politikat
geveritare? Kjo éshté njé pyetje né té cilén gjejmé edhe pérgjigjen se pérse disa vende
né tranzicion kané pasur sukses né tejkalimin e késaj faze dhe kané arritur té zhvillohen
e disaté tjera jo. Nése mund ta quajmé t€ till€¢ “revolucioni” ekonomik né Kosové béri
gé shumé ndérmarrje té privatizuara dhe ato rishtazi té krijuara t¢ mendojné rreth
zhvillimit té bizneseve né ményré gé té sigurojné profit. Njé nga pikat kyce té suksesit
té kétyre ndérmarrjeve jané burimet njerézore. Ndérmarrjet nuk ishin té vetédijshme
sepa burimet njerézore té pérgatitura miré nuk mund té arrihen objektivat e ndérmarrjes.

Menaxhimi i burimeve njerézore né organizatat kosovare paragitet si njé process
mjaft i komplikuar pér shkak se:

e Mungesés sé€ pérgatitjes s€ menaxheréve per t’ju pérgjigjur ndryshimeve té

tranzicionit;

e Dominimi i burokracisé dhe céshtjeve administrative né menaxhimin e

ndérmarrjes;

e Ndryshimet e shpeshta né stafin menaxherial,

e Mungesa e experiencés né menaxhim;

e Ndryshimi i pronésisé (nga proné shogérore né private)

o Problemet e rekrutimit té stafit (duke u bazuar né aférsité familjare dhe/ose

shogérore apo politike)

Kéto jané vetém disa nga problemet me té cilat u pérballén dhe vazhdojné té

pérballen ndérmarrjet né Kosové né menaxhimin e burimeve njerézore.
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Haslinda (2009) thekson se burimet njerézore jané aseti mé i vlefshém i organizatés
sepse pa ta, funksionet e pérditshme si¢ éshté rrjedha e parasé, transaksionet biznesore,
komunikimi, apo gasja ndaj konsumatoréve nuk do té jené té kompletuara. Sipas Bool
dhe Hooijberg (2001) liderét efektivé jané esencialé né sistemin e menaxhimit té miré té
burimeve njerézore. Liderét efektivé artikulojné nevojat pér praktikat e BNJ pér
zhvillim dhe géndrueshméri. Pér Laé, Tse dhe Zhow (2002), kjo gjé vecanérisht spikat
pér menaxhimin e forté né ekonomité né tranzicion, ku pasigurité dhe rreziget do té
nénkuptojné déshtimin e biznesit dhe pushime masive nga puna. Ahmeti (2014) thekson
se ndryshimi thelbésor gé duhet té ndodhé éshté ai se si individét duhet té
familjarizohen me ambientin e ri té realitetit t¢ ndryshém nga ai ish-socialist ku shteti
ishte urdhéruesi dhe planifikuesi i ¢do aktiviteti ekonomik. Gary Dessle (2009) me
menaxhim té burimeve njerézore i referohet praktikave dhe politikave té cilat duhet té
ndjekin menaxherét né té gjitha aspektet e personelit té cilat pérfshijné pérvetésimin,
trajnimin, vlerésimin dhe shpérblimin. Ve¢ késaj menaxherét duhet té sigurojné njé
ambient té sigurté pune, etiké dhe ndershméri pér punétorét e kompanisé. Sipas njé
raporti t€ RIINVEST-it (Instituti per Hulumtime Zhvillimore ) procesi i rritjes
ekonomike shogérohet me njé spektér té gjeré té politikave: financimin e zhvillimit,
infrastrukturén publike, kornizén rregullative, politikat industriale dhe ndérhyrjet
geveritare. Reformat serioze té orientuara nga ndértimi i ekonomisé sé bazuar né treg
dhe krijimi i njé stabiliteti ekonomik dhe politik jané faktoré ky¢ té rritjes né ekonomité
né tranzicion. Sfidat e vendeve né zhvillim, si pjesé e njé ekonomie té pérfshiré nga
globalizimi dhe rritja, fokusohen kryesisht né tejkalimin e problemeve né kéto fusha:

- Kursimi, pérkatésisht investimet joadekuate

- Fugia punétore joadekuate
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- Pérkeqésimi i kushteve pér tregti

- Institucionet e dobéta

Né kété raport, fugia punétore jo e duhur paragitet si e dyta me radhé dhe si njé
ndér problemet kyce né zhvillimin dhe ecuriné e bizneseve né Kosové dhe té ekonomisé
sé saj né pérgjithési. Kjo mangési vérehet gé nga shkollimi i burimeve njerézore dhe
deri tek problemet e rekrutimit, té pranishme tek ndérmarrjet kosovare. Kjo
problematiké veréhet né pérgatitjen e personave té cilét do té menaxhojné ndérmarrjet
tani dhe né té ardhmen. Né Kosové, kjo éshté njé mangési tjetér dhe vetém pérpara dy
vitesh né njé nga Universitetet publike té kéti vendi éshté hapur drejtimi master né
Menaxhim té Burimeve Njerézore i vetmi i kétij lloji né Kosove.

Dalja nga tranzicioni dhe fitimi i njé lloj pavarésie né té bérit biznes ka shtyré disa
ndérmarrje té investojné né burimet e tyre njerézore, duke i trajnuar pér aktivitete té
ndryshme brenda ndérmarrjes. Disa organizata té tjera hezitojné ta béjné kété pér shkak

té kostove gé kané trajnimet.

Sipas Thi Hoe (2013) organizatat po ndryshojné né ményré shumé té shpejté dhe
kjo si rezultat i faktoréve té jashtém (ekonomikeé, teknologjik), menaxhimi i burimeve
njerézore gjithashtu duhet té ndryshojé né ményré qé t’ju pérshtatet prirjeve té reja dhe
té jen€ konkurrues né treg. Kuklinski, (2001) thekson se njé nga shtyllat e ekonomisé€ sé&
bazuar né njohuri éshté kapitali human. Kjo duhet té rritet me shkollim, i cili né ditét e
sotme paraget element kryesor té jetés shogérore — ekonomike dhe njé faktor ky¢ i
suksesit.Njé justifikim i vecanté sipas Garavan, Heraty & Barnicle, (1999) pér
zhvillimin e burimeve njerézore, e shtruar né literaturé ka té béjé me avantazhin

konkurrues. Eshté argumentuar se pérparésia e géndrueshme konkurruese mund té
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arrihet pérmes investimeve té vazhdueshme né zhvillimin e burimeve njerézore né

secilén organizaté.

Sipas Kumar (2014) trajnimet paragesin mundésiné kryesore pér té pérhapur
njohurité tek punonjésit, por shumé punédhénés mendojné se mundésité pér zhvillim
jané té kushtueshme. Burimet njerézore, gjithashtu humbasin nga koha e tyre e punés
duke marré pjesé né trajnime, té cilat mund té vonojné né pérfundimin e projekteve.
Por, pavarésisht nga mangeésité e mundshme si zhvillimi ashtu edhe trajnimi i sigurojné

kompanisé pérfitime té cilat béjné qé koha dhe kostot té jené investime té vliefshme.

Pra, shihet garté qé pérgatitja e burimeve njerézore éshté njé ndér faktorét kryesoré
pér zhvillimin e ndérmarrjes dhe sidomos kur flasim pér ekonominé e njé vendi né
tranzicion, si¢ éshté Kosova. Pérgatitja e njerézéve té duhur pér puné té caktuara varet
shumé edhe nga edukimi dhe zhvillimi i kétij burimi téréndésishém.

Reformat né arsim duhet té jené té atilla gé té pérgatisin profesionisté né profesione
té ndryshme né bazé té nevojave té tregut. Menaxherét apo udhéhegésit e organizatave
duhet té kujdesen pér organizimin e trajnimeve té burimeve té tyre njerézore né ményré

gé té rrisin performancén e organizatés dhe té kené sukses né treg.

Njé nga problemet e tjera té shfaqura gjaté késaj periudhe tranzicioni né Kosové
éshté edhe fenomeni “Brain gain”. Shumé nga t€ rinjté kosovaré kané ambicie té
studiojné jashté vendit dhe vetém njé pérgindjet e vogél e tyre mbas studimeve
déshirojné té kthehen dhe té japin kontributin e tyre né zhvillimin ekonomik té vendit.

Kushte té tilla si liberalizimi i tregut, theksi né ekonominé e dijes, zhvillimi dhe
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avancimi i shérbimeve té TIK, etj, kané inkurajuar mobilitetin ndérkombétar té punés
(Knight, 2005). Njé metodé e vecanté e kétij mobiliteti éshté migrimi i personave té afté
nga njé vend né zhvillim drejt vende t€ zhvilluara, shpesh ky term njihet si “brain
drain”.

Jané té shumta dhe akoma té pazgjidhura problemet e fazés sé tranzicionit né
Kosové. Né rastin toné, si njé vend né tranzicion, nuk éshté e véshtiré pér ndérmarrjet
gé té gjejné fuqi punétore sepse tregu i punés, pér shkak té nivelit té larté té papunésisé,
éshté i stérmbushur. Ajo qé éshté e véshtiré pér bizneset né Kosové éshté gjetja e
punétoréve té cilét jané té afté dhe kané cilésité e duhura pér té kryer punét e caktuara.
Duke gené se Kosova éshté njé vend gé me véshtirési po i kalon problemet e
tranzicionit, kompanité duhet té béjné pérpjekje maksimale pér trajnim dhe zhvillim té
burimeve té tyre né ményré gé té jené konkurrenté né treg dhe arrijné synimet e

organizatés.

Largimi i té rinjve nga vendi qofté pér studime apo pér arsye té ndryshme paraget
njé dukuri negative pér vendin toné. Emigrimi i kétij grupi té réndésishém té shogériseé,
si¢ jané té rinjté e talentuar dhe té suksesshém do té keté pasoja negative né zhvillimin
socio-ekonomik té vendit prandaj geveria dhe institucionet pérkatése duhet té kujdesen

geé té béjné politika té atilla gé ti mbajné kéto burime brenda vendit té tyre.

Brain drain éshté pasoja mé e réndésishme e privatizimit dhe globalizim né vecanti
né vendet né tranzicion. Brain drain éshté duke démtuar njé grup té personave té cilét
kané interes té pérbashkét né gjetjen e ményrave pér t€ mbajtur dhe punésuar burime

njerézore té afta. Organizatave ju kérkohet té zhvillojné sisteme té pérshtatshme pér té
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arritur objektivat e tyre dhe njé sistem té vlerésimit té performancés (vlerésim lidhur me
performancén dhe shpérblimet). Nése kushtet e punés dhe pagesa jané té
standardardizuara né té gjitha organizatat multi-nacionale, ka té ngjaré gé mund té
lindin probleme ndérmjet antéraréve té stafit té cilét béjné té njéjtén puné né vende té
ndrysheme (Mukkelli, 2015). Giammavlo (2005) thekson se, pavarésisht se sa té mira
jané géllimet e udhéhegésve té organizatave, nése organizata nuk ka njé formulé e cila
éshté lehtésisht e kuptueshme, e verifikueshme dhe e perceptueshme né ményré té drejté
dhe té barabarté, atéheré do té krijohen konflikte né mes té anétaréve té grupit. Me
géllim té mbajtjes sé talenteve dhe personave shumé té kualifikuar brenda organizatés,
éshté e réndésishme qé burimet njerézore brenda organizatés té inkurajohenm
vazhdimisht, t& pérmirésohen aftésité e tyre dhe té jené té aktualizuar, té dérgohen né

trajnime apo seminare.

2.3  Analiza e burimeve té brendshme té organizatés — Korniza VROI

Pér té arritur objektivat e caktuara dhe té jeté konkurruese né tregun ku operon,
organizata duhet té béjé njé analizé té brendshme té burimeve té saj. Njé nga kéto
analiza éshté edhe ajo e burimeve njerézore. Pér té realizuar kété Jay Barney dhet al.
(2005) u fokusuan né katér faktoré té cilét jané té réndésishém pér arritjet strategjike té
organizatés. Organizata duhet té keté: vlera, rrallési, té jeté e paimitueshme dhe té keté
organizim té miré:

1. Vlera: Burime njerézore gé mund té krijojné vlera. Kush jané kéta

njeréz??
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Njeréz té cilét nuk tremben pérballé kércénimeve dhe kapin mundésité gofshin ato
té jashtme apo té brendshme. Pra, jané ata njeréz té cilét marrin vendime objektive,
menaxhojné stresin dhe jané kreative.

2. Rrallésia: sa uniké jané burimet njerézore né organizaté pér nga

aftésité e tyre.

Kjo mund té zhvillohet dhe té ruhet nga organizata duke ofruar trajnime dhe
zhvillim té nevojshém. Né momentin gé organizata promovon zhvillimin individual,
automatikisht do té térhegé dhe mbajé burimet e saj njerézore té afté, té shkathét dhe me
njohurité e duhura.

3. Imitueshméria: éshté strategjikisht e réndésishme gé burimet njerézore brenda
organizatés té jené uniké, né ményré gé konkurrenca nuk do té mund ta keté té lehté ta
Imitojé até. Sistemi “cut” dhe “paste”né kulturén e BNJ nuk funksionon.

Pér té pasur avantazh té burimeve njerézore, atéheré duhet filluar ¢do gjé nga e para
dhe kjo éshté e mundur kur kultura e organizatés dhe objektivat e saj pérfshijné kéta
faktoré. Duhet mbajtur mend se, organizata éshté njé sistem i cili pérbéhet nga
nénsisteme; nése ndodhin ndryshime atéheré kéto ndryshime do té prekin edhe pjesén
tjetér.

4. Organizmi: e fundit por jo nga réndésia, burimet njerézore duhet té jené té

organizuara me géllim gé organizata té keté avantazh konkurrues.

Kjo do té thoté se burimet njerézore duhet té jené né gjendje té punojné né ményré
efikase sé bashku, té kené politika té burimeve njerézore dhe programe té menaxhuara
miré, né ményré qé té mbéshtesin dhe té inkurajojné njéri tjetrin. Kjo ményré e té

organizuarit do té riforcojé déshirén pér té arritur rezultatet e kérkuara.
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Jay Barney (2005) konkludon se VVRIO ofron njé bazé pér menaxhimin e burimeve
njerézore, ku njerézit shihen si asete dhe jo si shpenzim. Gjthashtu, nénkupton se
kultura e organizatave duhet t& merret né konsideraté gjaté zhvillimit té strategjisé pér

menaxhimin e burimeve njerézore.

24 Modelet “soft”“hard” dhe té menaxhimit té burimeve njerézore

Modeli “SOFT” i menaxhimit té burimeve njerézore

Modeli soft i menaxhimit té burimeve njerézore, i zhvilluar nga Storey (2001)
popullarizoj njé gasje té vecanté té menaxhimit té burimeve njerézore. Beer dhet al.
(1984) propozuan modelin Harvard si njé mjet pér pérmirésimin e metodave té
menaxheréve pér té menaxhuar njerézit. walton (1985) argumentoj se roli i
menaxheréve té burimeve njerézore ishte té zhvillonin strategji té tilla pér té fituar
angazhimin e punonjésve dhe jo pér ti kontrolluar ata. Beer et al (1984) sygjerojné se
menaxherét duhet té jené mé pérgjegjés ndaj menaxhimit té burimeve njerézore. Modeli
Harvard hapi debatin né vitet 1980 dhe propozoj katér kategori té burimeve njerézore.
Céshtjet e propozuara nga Beer dhet al. (1984) argumentuan se menaxherét duhet té
marrin pérgjegjésiné pér ndikimin e punonjésve, rrjedhén e burimeve njerézore, sistemit
té shpérblimit dhe punés, pavarésisht nga madhésia e organizatés. Ata pranojné se palé
té ndryshme té interesuar kané interesa té ndryshme dhe, né ményré qé njé organizaté té

jeté efektive duhet té marré parasysh kéto interesa.
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Qasja Soft thekson termin “njeri” dhe mbron faktin se investimet né trajnim si dhe
adoptimi i “strategjive angazhuese” jané ményré gé burimet njerézore té aftésohen dhe

t’1 géndrojné besniké organizatés dhe t’i sjellin asaj avantazh konkurrues.

Gjithashtu, kjo gasje thekson réndésiné e té mésuarit dhe até té lidershipit. Shumé
nga modelet Soft t¢ menaxhimit té€ burimeve njerézore pohojné se burimet njerézore
jané asete, jo njé kosto variabél. Sipas Armstrong (2003), korniza éshté e bazuar né
besimin se, shumé probleme historike t& menaxhimit t€ burimeve njerézore mund té
zgjidhen kur menaxherét e pérgjithshém zhvillojné njé kéndvéshtrim ndryshe se si ata
déshirojné t’i shohin burimet njerézoreté pérfshira né zhvillimin e organizatés, dhe cilat
jané politikat dhe praktikat e duhura pér té arritur géllimet e véna. Pa njé filozofi
géndrore ose vizion strategjik, i cili mund té ofrohet nga menaxherét e pérgjithshém,
Armstrong (2003) shtoi se menaxhimi i burimeve njerézore do té mbesé thjesht njé set i
aktiviteteve té pavarura dhe secili prej tyre do té udhéhiget nga praktikat tradicionale.

Sipas Armstrong (2003), avantazhet e modelit soft jané si mé poshté:

pérfshin njohjen e njé séré interesash té paléve té interesuara;
— njeh réndésiné e “balanceve”, qofshin eksplicite apo implicite ndérmjet paléve

té interesuara dhe gjithashtu ndérmjet punonjésve dhe grupeve té ndryshme;

zgjeron kontekstin e MBNUJ pér té pérfshiré “ndikimin e punonjésve”,

organizimin e punés dhe pyetjet e ngritura mbi stilin e mbikqyrjes;

Gjetjen e zgjidhjeve — e cila nuk udhéhiget nga gjendja apo mjedisi.
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Interesat
B%EFE Strategjia e BNJ
Interesuara i) Ndikimii punonj&sve Rezultatet Pasojat afatgjata
™| i) RojeshaeBNJ D) Angazhimi i) efektiviteti
iii} Sistemi i shpérblimit —-» i) Harmonizimi | organizativ
iv) Sistemi i punés iii)Kompetenca "] ii) Mireqenia
iv) Kostot individuale
iii) Mirégénia
Interesat sociale
i) lloji i fuqisé punétore

ii) Strategjia e biznesit

iii) Filozofia e Menaxhmentit
iv) Tregu i punés

v) Tekmologjia

vi) vlerat pér shoqéring

[y

Burimi : Beer et al (1984)

2.5 Modeli “HARD” i menaxhimit té burimeve njerézore

Ky éshté njé model sipas té cilit Menaxhimenti i Burimeve Njerézore duhet ti
pérdoré njerézit brenda organizatés si njé mjet, si njé burim organizativ pér té arritur
géllimet e saj (Fombrun et al., 1984). Sipas té njéjtéve autoré Qasja “hard” e vé theksin
tek fjala "burime™ dhe merr njé gasje racionale ndaj njerézve udhéhegésdmth, pérafron
strategjiné e biznesit me até té strategjisé sé burimeve njerézore dhe i shikon njerézit si
njé kosto pér tu kontrolluar.

Qasja “hard”, koncentrohet né planifikimin e fuqisé punétore dhe ka té bé&jé me
pérafrimin e strategjisé sé burimeve njerézore me strategjiné e biznesit, ndérsa gasja e
'soft’ koncentrohet né shkollén e marrédhénieve njerézore, shgetésohet pér rezultatet e
punétoréve dhe inkurajon angazhimin e organizatés duke u fokusuar né shgetésimet e
punonjésve.

Modeli i Michigan si¢ shihet né figurén mé poshté njeh forcat e jashtme dhe té

brendshme té Menaxhimit té Burimve Njerézore si njé trekéndésh. Menaxhmenti

40



vendos misionin dhe strategjing, harton strukturén organizative pér té pérmbushur
strategjiné dhe misionin e organizatés, integron dhe organizon MBNJ té pérshtatura me
strukturén dhe pér té pérmbushur misionin dhe strategjin e organizatés. Misioni,
strategjia, struktura organizative dhe menaxhimi i burimeve njerézore nuk mund té
operojné té izoluara. Eshté e nevojshme qgé ato t’ju pérgjigjen edhe forcave té jashtme
sic jané ato politike, ekonomike dhe kulturore. Kur té gjitha kéto té merren né
konsideraté atéheré menaxherét mund té fillojné me hartimin e sistemit t€ menaxhimit té

burimeve njerézore.

Mision

struktura Wﬂenaxhiﬂ
arganizati LB

Burimi: Fombrun ete tjere (1984)

Gjithashtu shkolla e Michiganit ka dhéné njé nga deklaratat mé té garta té konceptit
té MBNJ. Kjo shkollé jep géndrimin e saj se sistemi i BNJ dhe struktura e orgnizatés
duhet t¢ menaxhohen né ményré gé té jené né harmoni me strategjiné e organizatés (i
quajtur Modeli i Pérputhjes). Ata shpjegojné se ekziston njé cikél i burimeve njerézore
(njé pérshtatje i té cilit ilustrohet né figurén méposhté), e cila konsiston né katér progese

apo funksione té pérgjithshme té cilat realizohen né té gjitha organizatat.
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— sho&rblimi }—l

Selektimi I—. Perfomanca e | Perfomanca

Menaxhmentit

L, Zhvillimi }—I

Burimi: Cikli i burimeve njerézore(e adoptuar nga Fombrun et al,, 1984)

Progesi i I-ré: selektimi — krahasimi i burimeve njerézore me punén gé béjné;
Progesi i I1-té: vlerésimi; Progesi i I11-té: shpérblimi — sistemi i shpérblimit éshté mjeti
mé i nénvlerésuar dhe mé i kegpérdorur pér udhéhegjen e performancés sé organizatés;
Procesi i 1\V-té: Performanca — biznesi duhet té performojé né té tashmen pér té arritur
sukses né té ardhmen; Procesi i V-té: Zhvillimi — zhvillimi i punonjésve me cilési té
larté.

2.6 Modeli krahasues i Guest -it

Ky model thekson se njé gup i integruar i praktikave t& Menaxhimit t¢ Burimeve
Njerézore (Purcell, 1999) do té rezultojé né performancé mé té larté individuale dhe
organizative. Gjithashtu, ky model thekson se ka njé ndryshim domethénés ndérmjet
Menaxhimit t¢ Burimeve Njerézore (MBNJ) dhe Menaxhimit t€ Personelit (MP).
Gjithashty, ky model thekson se strategjité e MBNJ si ajo e Diferencimit, Inovacionit,
Cilésisé dhe Reduktimit té kostove do té udhéheqin drejt praktikave mé té mira si
trajnimet, vlerésimet, selektimi, shpérblimi, projektimin e punés, pérfshirje dhe siguri
dhe kéto do té udhéheqin né rezultate cilésore, angazhim dhe fleksibilitet. Gjithashtu,

kjo gjé do ndikojé né rritje té produktivitetit; arritje té inovacionit, mungesa té limituara,
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garkullim té punés, zvogélim té ankesave té konsumatoréve. Rezultatet financiare jané
fitimet dhe kthimi i investimeve. Avantazhet e Modelit Krahasues té Guest-it jané
ndérveprimi i ngushté midis punonjésve, koordinimi i tyre né grupe dhe bashkimi i
aftésive té pérbashkéta né arritjen e géllimeve té organizatés (Beardell et al., 2004).
Gjithashtu, reduktimi i kostove, udhéheqja drejt specializimit, ekspertizés dhe efigiencés
jané njé tjetér pérparési gé mund té arrihen népérmjet modelit né fjalé (Collin dhe Watts

1996).

2.7 Teorité moderne té€ menaxhimit

Né pérgjigje té ndryshimeve né kontekstin e mjedisit social-ekonomik, shumé
studiues né kohén e sotme né ményré té vazhdueshme debatojné pér sfidat e
manaxhimit si edhe pér tendencat e reja né kété fushé ‘amorfe’ né zhvillim té
vazhdueshém. Eshté e vérteté se trajtimet mé té fundit, t& rreth njé dekade mé parg,
konsideroheshin trajtimet sistemore té organizatave té biznesit si edhe kéndvéshtrimi
situacional i problemeve. Por,po aq e vérteté éshté se aktualisht né rrymat mé té reja té
manaxhimit, po zené vend gjithnj¢ e mé shumé debatet pér pérmirésimin e
performancés, po trajtohendy momente té réndésishme: menaxhimi i njohurive dhe
organizatat gé mésojné. Né vijim do té trajtojmé teoriné e sistemeve dhe teoriné
situacionale, té cilat megjithése nuk e kané arritur akoma statusin e shkollave té
manaxhimit, u ofrojné drejtuesve mundési e teknika té tilla gé té trajtojné variablat
organizative né lidhje e vartési reciproke midis tyre.

Dmth, né zgjidhjen e problemeve né fushén e menaxhimit duhet té pérdoreshin ato

perspektiva gé ishin mé te pérshtatshme pér ¢do situaté konkrete.Termat gqé pérdoren né
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literaturé jané Knowledge management dhe learning organizations. Pér kéto dy trajtime
mund té shihni ( Sh. Llaci "Manaxhirni dhe organizata e biznesit" Tirane, 2005)

Teoria e sistemeve

Ch. Barnard cilésohet si ideatori i konceptit té sistemeve té manaxhimit. Né veprén
e tij klasike Barnard (1938) "The Functions of the Executive™ ai i cilésonte té gjitha
organizatat si sisteme kooperuese. Sipas tij, "sistemi kooperues éshté njé kompleks
elementesh fizike, biologjike, personale dhe sociale, té cilat kané njé marrédhénie
specifike sistematike me anén e kooperimit té dy a mé shumé personave pér njé apo disa
géllim té caktuara™(Bernard, 1938). Né pérgjithési, sistemi éshté njé térési elementesh
né lidhje dhe vartési reciproke gé veprojné si njé e téré pér arritjen e njé géllimi té
pérbashkét. Me anén e teorisé sé sistemeve béhet i mundur studimi i elementeve
thelbésore té organizatés né kushtet e ndérveprimit me njéri-tjetrin dhe me mjedisin e
jashtém. Pra, sjellja e organizatés parashikohet apo shpjegohet né njé kuadér
shumédimensional duke studiuar njékohésisht njerézit, strukturén, teknologjiné dhe
mjedisin. Mé poshté po japim né ményré té pérmbledhur disa karakteristika té
sistemeve. Sistemet klasifikohen né té hapura dhe t& mbyllura Malini¢ (2000).

a) Sistemet e mbyllura jané ato sisteme qé nuk veprojné me mjedisin e jashtém por
jané vetérregulluese.

b) Sisteme té hapura jané ato sisteme qé bashkéveprojné me mijedisin, tek i cili
mbéshteten pér t€ marré inputet dhe pér shpémdarjen e outputeve. Organizatat, si
sisteme sociale jané sisteme té hapura, sikurse jané edhe sistemet biologjike dhe ato
informative.

Inputet e njé organizate jané: burimet njerézore, fizike, financiare dhe informative,

ndérsa outputet pérgjithésisht jané produktet dhe shérbimet e ndryshme. Feedback-u ka
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té béjé me mbledhje té informacionit nga njé piké e sistemit né njé piké tjetér té
méparshme me géllim gé té modifikohet sjellja e ardhshme e tij. Né varési té shkallés sé
parashikimit té sjelljes se tyre sistemet mund té kategorizohen né:

a- Sisteme deterministe, ku sjellja e tyre mund té pércaktohet plotésisht né ¢do
moment té dhéné kohe; dhe

b- Sisteme stokastike ose probabiliste, ku sjellja e tyre mund té pércaktohet vetém
né ményré probabilitare.

Shumica e sistemeve mund té ndahen né nénsisteme. Késhtu, sistemi i ekonomisé
sé njé vendi ndahet né nénsistemin e industrisé, té bujgésisé, transportit, tregtisé etj.
Ndérsa, né njé organizaté biznesi disa nga nénsistemet e mundshme jané nénsistemi i
prodhimit, i marketingut, i financés, i burimeve njerézore etj. Ndarja né nénsisteme
éshté relative. Késhtu njé nénsistem mund té jeté i tillé pér njé sistem té njé shkalle mé
té larté, por ai mund té jeté né té njéjtén kohé njé sistem qé pérfshin disa nénsisteme té
tjera. Késhtu, né shembujt e dhéné mé lart, organizata e biznesit éshté nénsistem pér
sistemin e ekonomisé kombétare dhe sistem gé pérfshin térésiné e nénsistemeve té
marketingut, prodhimit, burimeve njerézore,etj. Ka réndési té theksojmé gé sistemi bazé
duhet té delegojé njé autoritet t&€ mjaftueshém tek pjesét e tij dhe té ekzistojé njé rrjet

efektiv komunikimi midis tyre.

Trajtimi sistemor nuk e lejon manaxherin té leré jashté vémendjes aspektet e
brendshme apo té jashtme té mjedisit organizativ. Késhtu, pér prodhimin e njé produkti
manaxheri duhet t¢ marré né konsideraté burimet gqé ka né dispozicion, nivelin e

teknologisé si edhe té studiojé tregun pér té pércaktuar tendencat e tij.
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Analiza sistemore e organizatés do té thoté gé manaxheri né marrjen e vendimeve
duhet té trajtojé organizatén si njé térési unike dhe jo si njé bashkim mekanik pjesésh,
nisur nga parimi gé "ne duhet té pushojmé sé menduari sikur natyra éshté e ndaré né
disiplina (Ackoff, 1960) por si njé njési ku ndryshimet e ndodhura né njé pjesé té saj e
japin ndikimm dhe né pjesét apo elementet e tjeré té organizatés. Nga ana tjetér, trajtimi
I organizatés si njé njési unike e si pjesé e njé sistemi me té madh e aftéson manaxherin
pér njé konceptim e zbatim mé efektiv té funksioneve ge ai kryen gjaté pérmbushjes sé
detyrave té tij manaxheriale. Teoria e sisterneve né té& ardhmen do té luajé njé rol

gjithnjé e mé té madh né teoriné dhe praktikén e menaxhimit.

Teoria situacionale

Eshté njé tjetér perspektivé moderne e manaxhimit, qé pérpiget té largohet nga
konceptet universale té manaxhimit drejt njé trajtimi situacional jo sepse trajtimet
universale t€ manaxhimit ishin té gabuara, por thjesht sepse ato nuk ishin té
pérshatshme. Ndérsa teorité e tjera t€ manaxhimit kérkonin pérgjigje universale pér
menaxhimin eproblemeve, kjo teori thekson se nuk ka njé "best way" manaxhimi g€ t’i
pérshtatet ¢do situate, sepse kompleksiteti i sistemeve sociale dhe ai i sjelljes njerézore e
béjné ¢do situaté gé té jeté disi e veganté nga situatat e tjera. Teoria situacionale nuk u
kundérvihet trajtimeve té méparshme, por pérpiget gé ideté e dhéna nga shkollat e
ndryshme té manaxhirnit t’i aplikojé né praktikén konkrete té veprimtarisé sé.
organizatatve.

Pra, menaxheri pasi shqyrton té gjithé faktorét e mundshém mund té goiné rritjen e

treguesit té garkullimit té punétoréve, zgjedh até alternativé apo kombinim alternativash
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gé e zgjidhin mé sémiri njé problem té caktuar. Paré nga piképamja historike, trajtimi
situacional nuk éshté i ri, pasi qysh né fillim té kétij shekulli Taylor-i theksoi réndésiné
e manaxherit gé té” pérshtatej mé miré ¢do situate, kurse Fayol-i pohonte se parimet e tij

té manaxhimit nuk jané dicka e ngurté, por jané parime fleksibile.

2.8 Menaxhimi dhe burimet njerézore

F.Luthanas dhe R.Hodgetts japin njé pérkufizim té thjeshté té menaxhimit:
“Menaxhimi éshté procesi i pércaktimit té objektivave dhe koordinimit té pérpjekjeve té
punonjésve pér ti arritur ato” (Luthanas, Hodgets, 1992).

Sipas P. Drucker-it, menaxhimi ka tri detyra kryesore :

a) Té realizojé géllimin dhe misionin specifik té organizatés.

b)Ta béjé punén produktive dhe punétorin ta arrijé até.

¢)Té menaxhojéndikimet dhe pérgjegjésité sociale (Drucker, 1977)

F.Luthanas dhe R.Hodgetts japin njé pérkufizim mé té thjeshté té menaxhimit:
“Menaxhimi éshté procesi i pércaktimit té objektivave dhe koordinimit té pérpjekjeve té
punonjésve pér ti arritur ato” (Luthanas, Hodgets, 1992).

Sot né boté ka mjaft autoré dhe studiues t& menaxhimit dhe secili prej tyre jep njé
definicion té ndryshém nga té tjerét. R.Heller njé autor i njohur né kété fushé, pohon se
cdo pérpjekje pér té dhéné njé pérgjigjej pérfundimtare pér kété céshtje éshté e destinuar
té mos kété sukses. Ai thekson se “¢do definicion i menaxhimit éshté i drejté, sepse

secili prej tyre plotéson digka né kété fushé amorfe dhe gjithnjé e né ndryshim” (Heller,
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1972),” por, né vetvete, ato jané shumé té ngushta apo té pagarta pér té dhéné njé
pérkufizim adekuat té menaxhimit” (Mullins, 1999).

Megjithaté, fakti & menaxherét pérgjithésisht gjykohen jo nga performanca e tyre,
por nga rezultati gé arrijné varésit e tyre, ka béré gét€ pranohet se “arritja e rezultateve
népérmjet njerézve éshté ndér definicionet mé té pérhapuraté menaxhimit (Heller,1972).

Né kété konkluzion arrin edhe njénga studiuesit e mirénjohur té menaxhimit, R.
Steuart Managment Consulting, ku né pérpjekje pér té integruar definicionet e ndryshme
t& menaxhimit thekson se té menaxhosh do té thoté “ té vendosésh se ¢faré té bésh dhe
pastaj t’i vesh njerézit e tjeré pér t’i beré.”

Disa studiues dhe autoré bashkékohorg, japin pérkufizime té pranuara gjerésisht té
menaxhimit né njé formé mé té pérshtatshme, duke mbetur né té njéjtén kohé brenda
thelbit té tij: “Menaxhimi éshté procesi i arritjes se objektivave organizative duke
punuar me dhe népérmjet njerézve dhe burimeve té tjera organizative” (Certo, 2006)

Ky konceptim i sotém tregon se menaxhimi ka tre karakteristika kryesore :

a. Eshté njé proces gé pérfshin njé seri aktivitetesh té vazhdueshme dhe té

ndérlidhura,

b. Pérgendrohet né arritjen e objektivave organizative, dhe

c. Synon arritjen e kétyre objektivave duke punuar me dhe népérmjet njerézve e
burimeve té tjera té organizatés.

Termi “menaxhim” né mjaft raste éshté ekuivalent me termin “administrim”.
Fjalorét i trajtojné kéto dy koncepte si téngjashme. Kéto terma jané pérdorur nga autoré
té ndryshém né varési té nevojave dhe géllimeve té tyre. Historikisht, njé nga arsyet

kryesore té kétij konfuzioni éshté e lidhur me pérkthimin e H. Fayol-it “Administration
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industrielle et genereale” né versionin anglez, ku fjala administrim u zévendésua me
fjalén menaxhim.

Ky term pérdoret akoma edhe sot pér t’ju referuar nivelit mé té larté té
udhéhegésisé i cili pércakton synimet dhe politikat pér organizatén si njé e téré.
Pérgjithésisht, administrimi pérdoret pér organizatat e sektorit publik, por edhe kétu
termi “menaxhim” po merr pérdorim gjithnjé e mé té gjeré. Pra, administrimi éshté
pjesé e progesit té menaxhimit gé ka té bé&jé me projektimin e sistemeve dhe
progedurave me géllim gé té arrihen objektivat e vendosura. Me fjalé té tjera, nése
menaxhimi éshté njé i téré, administrimi éshté vetém njé pjesé pérbérése e tij. Ekziston
njé debat i vazhdueshém nése menaxhimi éshté art apo shkence. Piképamja mé e drejté
do té ishte, gé menaxhimi té trajtohet si shkencé dhe si art bashkérisht. Né menaxhim
gjithnjé do té jeté i nevojshém gjykimi personal, prandaj ai éshté edhe art. Nga ana
tjetér, cdo menaxher pér nxjerrjen e konkluzioneve té drejta duhet t&é mbéshtetet edhe né
parimet fondamentale té menaxhimit si shkencé e né vénien né jeté té teknikave e
mjeshtérive specifike té tij. Duhet theksuar, gjithashtu, se menaxhimi nuk éshté njé
talent gé lind bashké me njeriun, por njé mjeshtri gé mésohet. Edhe kur njé njeri ka disa
cilési té brendshme té tij qé pérbejné njé mundési potenciale pér tu béré menaxher, kéto
aftési dhe ky talent duhen stimuluar e zhvilluar népérmjet arsimit, trajnimit dhe

eksperiencés praktike.
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2.9 Differencat e menaxhimi i burimeve njerézore ndérmjet NVM-ve

dhe ndérmarrjeve té médha

Klasifikimi i bizneseve né Kosové éshté bazuar né ligjin pér ndérmarrje té vogla
dhe té mesme. Autoré té ndryshém, duke i shfrytézuar kriteret e definimit né vendet e
ndryshme, edhe biznesin e definojnéné ményra té ndryshme. Mirépo edhe pse kriteret e
vlerésimit pér nga madhésia e faktoréve pércaktues ndryshojné nga veté madhésia dhe
kompleksiteti i ndérmarrjeve, pérséri ekzistojné kritere té pérgjithshme gé pércaktojné
apo vegojné biznesin e vogél dhe té mesém né krahasim me bizneset e médha. Sipas
numrit té punétoréve klasifikimi i ndérmarrjeve éshé si mé poshté:

Mikrondérmarrje — 1 deri né 9 punétoré

Ndérmarrje e vogél — 10 deri né 49 punétoré

Ndérmarrje e Mesme — 50 deri né 249 punétoré

Ndérmarrje e madhe — mbi 250 punétoré.

Zhvillimi i ndérmarrjeve té vogla dhe t&¢ mesme (NVM) paraget géllimin e paré té
cdo ekonomie moderne. Eshté njé sfidé komplekse e cila pérfshin njé numér té
konsiderueshém té paléve té interesuara né ¢cdo sektor té ekonomisé. NVM-té stimulojné
pronésiné private dhe ndérmarrésiné. Karaktretistikat e tyre éshté se jané fleksibile dhe
lehtésisht ju pérshtateten ndryshimve té kérkesés dhe ofertés né treg. Né té njéjtén kohé
hapin mundési pér vende té reja pune, promovojné diversifikimin e aktiviteteve
ekonomike, mbéshtesin rritje té géndrueshme dhe japin kontributin e tyre né eksport dhe
rrisin aftésiné konkurruese né té gjithé ekonominé. Cdo pronar njé organizate té vogél
apo té mesme aspiron té keté njé organizaté té suksesshme e cila éshté konkurruese né

treg dhe realizon profite té larta, me punonjés té cilét kané nivel té larté té motivimit né
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lidhje me operimin e suksesshém té operimit té ndérmarrjes. Ajo ¢faré i dallon NVM-té
jané punonjésit, dmth, lidhja e tyre me klientét, ményra se si ata zgjidhin situatat
problematike, shpejtésia e reagimit té tyre/pérgjigjes, motivimi, aftésia pér té mésuar,
etj. Punonjésve ju éshté dhéné njé rol i réndésishém né organizata té cilat aspirojné té
jené té ndryshme nga konkurrenca. Menaxhimi i burimeve njerézore ka rol mé té
réndésishém né planifikimin dhe realizimin e objektivave t¢ NVM-ve né krahasim me
periudhén e kaluar. Strategjia e menaxhimit té burimeve njerézore ka réndési vitale

sepse burimet njerézorejané faktori mé i réndésishém pér zhvillim.

Kapitali intelektual, njohurité dhe kompetencat e punonjésve shkaktojné déshtimin
apo suksesin e NVM-ve né njé mjedis dinamik. Menaxhimi i burimeve njerézore éshé
njé ndér funksionet mé potenciale i cili éshté béré element kyc né strategjité e ¢do
NVM-jené ményré gé té krijohet dhe t& mbahet konkurrenca né treg. Né vitet e fundit,
menaxhimi i burimeve njerézore kané domethénie speciale, né teoriné dhe praktikén e
menaxhimit t¢ NVM-ve. Shumé NVM jané té pérfshira né menaxhimin e burimeve
njerézore dhe ju kushtojné mé shumé vemendje zhvillimit té potencialit té tyre njerézore
mé shumé se kurré. Pér shkak té ndryshimeve té papritura dhe kushteve aktuale,
menaxhimi i burimeve njerézore perceptohet si faktor strategjik gé ndikon jo vetém né
suksesin e NVM-ve, por edhe té veté shtetit. Qéllimi kryesor i menaxhimit té burimeve
njerézore éshté pérmirésimi i efikasitetit t& punés si output i punonjésve, etikés dhe

pérgjegjésisé sociale.

Tek NVM-té e réndésishme éshté harmonizimi i géllimeve me ato individuale,

organizacionale dhe sociale dhe né té njéjtén kohé té béhet i mundur realizimi i
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strategjisé sé organizatés dhe té largohen efektet negative. Njerézit tanimé nuk jané té
izoluar né punén qé béjné; ata jané pjesé e njé ekonomie konkurruese (Byrne. 2011).
Planet e trajnimit duhet té jené njé paketé pér té gjithé burimet njerézoredhe menaxherét
e tyre. Trajnimet ndihmojné, pérve¢ té tjerash,né ndérgjegjésimin eburimeve
njerézorembi kultura dhe besime té ndryshme dhe do té forcojné punén né grup.
Menaxheri i burimeve njerézore duhet té edukojé dhe informojé vartésit e tij mbi
benefitet e té punuarit né grup. Sjellja korrekte e punonjésve do té jeté njé shembull pér
té tjerét, do té reduktojé ankesat, do té rrisé kénagésiné dhe burimet njerézoredo té jené

besnik ndaj organizatés sé tyre (Podsakoff et al., 2000).

NVM-té né ditét e sotme jané duke luftuar pér t& mbushur hendekun e talenteve dhe
té gjejné punonjés té kualifikuar. Identifikimi i kandidatit t& duhur pér punén e duhur
me aftésité e duhura €shté njé sfidé pér cdo NVM. Njé tjetér sfid€ €shté se si t’i mbajné
talentét e tyre né organizaté. NVM jané mé pak té prirura drejt adoptimit t€ metodave
moderne té punésimit, dhe kjo ndoshta éshté arsyeja se pérse kandidatét kané mé pak
informata rreth mundésive té punésimit. NVM-té duhet té hulumtojné pér talente ashtu
si¢ béjné pér produktet apo shérbimet e tyre. Ka ményra té shumta se si ata té gjejné dhe
té térheqin kandidaté e duhur pér organizatén. Mediat sociale jané njé mundési shumé e
miré dhe e shpejté pér té gjetur kandidatét e duhur. Njé ményré tjetér mund té jeté
prezenca e njé Portali Pune né njé platformé online. Reklamat online jané njé mundési e
miré pér té mbushur hendekun ndérmjet punédhénésve dhe kandidatéve pér puné. Tek
NVM-te mungesa e motivimit té punonjésve é&shté njé mangési e madhe e
menaxhmentit. Mbajta e punonjésve té kénaqur né puné éshté njé tjetér céshtje e

réndésishme e aktiviteteve né NVM. Pér NVM-té zemra e progesit t€ motivimit géndron

52



né sigurimin dhe mbajtjen e njé ambient pune té geté dhe marrédhénieve té mira
ndérmjet punonjésve. Respekti né vendin e punés siguron mbéshtetje dhe inkurajim.
Gjithashtu, gjuha e respektit né vendin e punés mbéshtet, inkurajon dhe ju lejon
punonjésve té zhvillojné marrédhénie té mira pune.

Cuevas et al. (1993). Boom et al. (1983) dhe Longenecker et al. (1994) , si shumica
e shkrimtaréve né temén e financimit t& NVM-ve , pérshkruajné dy lloje themelore té
financimit , dmth borxhin dhe Ekuiteti (kapitali). Hisrich dhe Peters (1995) dhe
Anderson dhe Dunkelberg (1993) e pérshkruajné borxhin si fond i huazuar gé duhet té
paguhet né njé daté té ardhshme dhe me njé tarifé , e referuar si interes gé duhet té
paguhet brenda afatit kohor té réné dakord. Bashképunimi efektiv dhe harmonia né
vendin e punés siguron mé pak konflikte dhe stres né vendin e punés. Kjo gjithashtu ¢con
né motivimin e larté t& punés, pérmiréson produktivitetin e punés dhe nga ana tjetér i
bén burimet njerézoreté jené mé besniké ndaj organizatés. Motivimi i punonjésve bén
gé ata t&é mos béjné mungesa né puné sepse niveli i larté i mungesave né puné do té
ndikojné negativisht né produktivitetin e organizatés e cila do té duhej té pérballej me
kostot e rekrutimit té stafit t¢ ri (SME.com, 2012). Komunikimi me burimet
njerézorenga ana e menaxheréve t€ BNJ rreth pérfitimit qé ata do té kené brenda
organizatés éshté njé ményré shumé e miré né motivimin e tyre. Cdo punonjés brenda
organizatés déshiron té kryejé njé puné pér té cilén ndihet i/e sigurte. NVM duhet
gjithmoné té pérpigen pér té siguruar vendin e punés dhe departamenti i BNJ duhet té
veprojné né até ményré qé njerézit té kené njé puné té sigurté dhe ti béjné punonjésit té
duan punén e tyre duke i ofruar kénagési psikologjike. Departamenti i BNJ duhet té
krijojé njé ambient té tillé gé: a) i mundéson punonjésve té japin maksimumin e tyre; b)

puna té japé emocione; ¢) menaxherét duhet té njohin vetité e secilit punonjés, njohurité
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dhe aftésité e tij té pérshtaten me punén gé ai/ajo bén; d) Menaxheri duhet té krijojé njé
histori pér secilin punonjés né ményré gété dijé se si do té duhej té sillej me até punétor
né té ardhmen; e) menaxheri duhet té shohé se cila puné i pérshtatet mé sé miri
punonjésit; f) menaxheri duhet té motivojé burimet njerézoreté cilat kontribuojnéné
pérmbushjen e objektivave té organizatés(Campello et al. (2010) , Berman dhe
Hericourt (2010) , Bas dhe Berthou (2012) , Mach dhe Wolken (2011))..

Informatat e studimeve empirike mbi menaxhimine e burimeve njerézore brenda
NVM-ve sygjerojné se ndérmarrjet e vogla pérdorin mé pak praktikat e performancés sé
burimeve njerézore se organizatat e médha (Barron et al., 1987; Hornsby dhe Kuratko,
1990). Kjo éshté né pérputhje me até se organizatat e vogla né pérgjithési veprojné né
ményré informale dhe mé fleksibile sesa organizatat e médha. Pér shembull, nga gjetje e
Koch dhe McGrath (1996) del se, né pérgjithési, madhésia e firmés éshté pozitivisht e
lidhur me rastin e planifikimit dhe trajnimit formal t& BNJ, dhe me nivelin e sofistikimit
té pérgjithshém té MBNJ. Eesthead dhe Storey (1997, 1999) theksojné se menaxherét
dhe burimet njerézorekané mé pak gjasa t€ marrin trajnime formale né organizatat e
vogla.

Né njé studim té Jackon et al. (1989), organizatat e vogla kané mé pak vlerésime té
formalizuara té performancés, mé pak bonuse né bazé té produktivitetit dhe mé pak
trajnime sesa organizatat e médha (me mé shumé se 1000 punonjés). Aldrich dhe
Langton (1997) né gjetjet e tyre theksojné se organizatat e médha kané mé shumé
praktika té formalizuara té rekrutimit. Megjithaté, madhésia e organizatés nuk éshté i
vetmi faktor né parashikimin e praktikave té burimeve njerézore: ekziston njé
heterogjenitet i madh né llojin dhe formalizimin e praktikave t&¢ MBNJ ndérmjet

organizatave té vogla. Népérpjekje pér té shpjeguar kéto modele disa studiues
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argumentojné faktin se gasja informale éshté mé e pérshtatshme pér organizatat e vogla.
Pér shembull, Hill dhe Stewart (1999) sygjerojné se organizatat mé té vogla duhet té
jené mé fleksibile dhe informale né ményré qé té pérballen me pasigurité e mjedisit.
Nga ana tjetér, té tjeré studiues argumentojné se éshté pér shkak té largpamésisé dhe/ose
burimeve e cila con né pérdorim mé té vogél té praktikave té performancés formale pér
MBNJ. Hendry et al. (1991) viné né pérfundim se pronarét e organizatave té vogla i
shohin trajnimet si njé luks té cilin organizata e ka vetém né rast té profitit té larté.
Ndérsa, Golhar dhe Deshpande (1997) argumentojné se mungesa e té kuptuarit té
céshtjeve gé lidhen me menxhim té burimeve njerézore nga ana e pronaréve té
organizatave té vogla mund té jeté njé nga shpjegimet e dallimeve pér nga madhésia e

organizatés né praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore.

2.10 Mobingu si njé faktor negativ né ecuriné e ndérmarrjeve

Ka shumé autoré té cilét e definojné mobingun né ményré té njéjtén, Divincova dhe
Sivakova theksojné se mobingu éshté presion psikologjik, i cili mund té keté pasoja
fatale pér veté burimet njerézore té organizatés si dhe pér gjithé kompaniné. Duke gené
se Kosova ende po vuan pasojat e njé tranzicioni té gjaté dhe té mundimshém pér
ekonominé e saj, me ristrukturimin e ekonomisé sé vendit, ndérrimin e pronésisé, rritjen
e numrit té bizneseve private etj. duket qé ende udhéhegésit e kétyre organizatave e
konsiderojné punétorin thjesht si njé vartés dhe jo si njé bashképunétor, shpesh heré

duke béré presion mbi ta pér kryerjen e detyrave té€ dhéna. Sipas Gabcanova (2011),
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udhéhegésit e kétyre organizatave shpeshheré harrojné se punétoré té kénaqur, té

motivuar dhe besniké pérfagésojné bazat gé njé kompani té jeté konkurruese né treg.

Njéri nga shkencétarét mé té njohur i cili ka shkruajtur pér mobingun né vendin e
punés éshté Heinz Leymann. Leymann ishte i pari i cili béri kérkime mbi mobingun né
vitet 1980. Fillimisht ai u bazua né disa raste studimi té disa infermiereve té cilat kané
béré apo kané tentuar té béjné vetévrasje pér shkak té rrethanave né vendin e
punés.Sipas tij terrori psiqik ose mobingu né vendin e punés do té thoté komunikim
armigésor dhe jo etik i cili drejtohet né ményré sistematike nga njé ose disa persona
kryesisht drejt njé individi. Gjithmoné sipas Heinz Leymann (1996), té gjithakéto sjellje
negative duhet té investigohen né pesé kategori né varési té efekteve qé kané tek
viktima:

1. Efektet mbi mundésité pér té komunikuar né ményré té duhur

(asnjé pretekst pér té komunikuar me menaxhmentin; sulm verbal né lidhje me
detyrat e punés; kércénimet verbale, etj)

2. Efektet mbi mundésité pér té mbajtur kontakte sociale ( kolegét nuk

flasin me viktimén ose e kané té ndaluar té kontaktojné me té dhe né kété ményré e
izolojné viktimén);

3. Efektet mbi mundésiné pér té mbajtur reputacionin personal

(thashetheme rreth viktimés; tallja me viktimén etj.);

4. Efektete mbi gjendjen profesionale té viktimés (mosdhénia e punéve tek

viktima apo dhénia e punéve té panevojshme);

5. Efektet mbi shéndetin fizik (dhénia e punéve té rrezikshme, viktima

éshté e kércénuar ose e sulmuar fizikisht, etj.).
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Sipas Hirigoyen (2000), mobingu nuk éshté sémundje por jofunksionim i kushteve
té punés i karakterizuar nga sjellje t& géllimshme armigésore dhe forma té dhunés
psikologjike té cilat ndodhin né vendin e punés me géllim pér té armiqgésuar, qofté
moralisht apo fizikisht, personin ose personat e pérfshiré né procesin e punés.

Sipas Sperry (2009), mobingu pérfshin individét, grupet dhe dinamikat
organizative. Mobingu rezulton né poshtérim, zhvlerésim, diskreditim, degradim,
humbje té reputacionit profesional, dhe shpesh zgjatje t& pushimit mjekésor ose largim

nga puna.

2.11 Nepotizmi dhe ndikimi i tij né organizaté

Fjala Italiane nepotismo i ka rrénjét nga fjala latine nepos gé do té thoté nip. Kjo
pér shkak se gé nga mesjeta dhe deri né fund té shekullit té 17, disa papé dhe priftérinj
katoliké té cilét kishin dhéné betimet e délirésisé, dhe né kété ményré nuk kishin
pasardhés legjitim té tyre, postet e tyre jau linin nipérve. Fjalori biznesor e definon
nepotizmin si njé praktiké e vendosjes sé té aférméve apo miqve né pozita té€ ndryshme

né organizata edhe pset al. mund té jené mé té kualifikuar.

Nepotizmi né organizata ka pro-té dhe kontra-t e tij. Megjithaté né kété pjesé do té
trajtohet ana negative e tij né performancén e organizatés duke u mbéshtetur gjithmoné
né studimeve té méhershme té kétij faktori dhe gjithashtu né disa studime gé jané béré
né zonén e Dukagjinit. Nepotizmi né vetvete nuk paragitet si njé gjé e kege né rastin kur
kompanité punosojné njeréz té cilét jané té afté dhe té kualifikuar pér té béré punén e

caktuar.
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Nga njé studim i béré né rajonin e Dukagjinit me disa organizata Kosovare doli se
né Kosové nuk éshté e nevojshme té kesh njé diplomé apo té jesh i kualifikuar pér
punén gé aplikon por mjafton té njohésh njé person me ndikim i cili do té jeté né
gjendje té té ndihmojé pér té gjetur njé vend pune. Problemi lind nga sistemi jo
transparent i rekrutimit dhe aty e sheh veten té udhéhequr nga persona té pakualifikuar
dhe té papérgjegjshém.

Nepotizimi éshté konsideruar si njé fenomen negativ né vendin toné né shumé raste
né organizata publike dhe ato private. Nése nuk jeni anétar i njé partie, nése nuk njeh
persona me ndikim dhe nése nuk je i aférm i punédhénésit atéheré né té shumtén e
rasteve nuk mund té fitohet njé vend pune.

Sipas njé studimi t& béré nga Instituti i Kriminologjisé dhe Kriminalistikés né
Kosové nepotizmi shpesh quhet korrupsion i ditéve moderne dhe né té shumtén e
shteteve, sanksionet ligjore pér kété fenomen dénohen nga kodi penal kundér
korrupsionit. Sipas studimit té IKKK né pyetjen: a besoni se bindjet politike luajné rol
né punésim shihet se kéto besime luajné njé rol té réndésishém né gjetjen e njé vendi

pune né Kosové dhe kjo paraget njé shgetésim né vendin toné.

70 %

Strongly agree
Agree

Disagree
N/A refused to

000

Burimi: Public opinion survey of ICCJ in Kosovo
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Megjthaté, ka edhe vende té cilat nuk e ndalojné marrjen né puné té njé té aférmi.
Ligji i SHBA-ve nuk e ndalon kété gjé; megjithaté studimet tregojné se 10-40%e
organizatave né SHBA pérpigen gé té mbajné politika formale té cilat e ndalojné kété
fenomen. Ndérsa, né Itali sipas njé artikulli t& publikuar né BBC, Gjykata Supreme e
Italisé ka vendosur ta quajé nepotizmin njé fenomen ilegal. Ata madje i dénojné
shkelésit e kétij ligji me 14-21 muaj burgim.

Ozler pohon né punimin e tij se “kur njé person caktohet/promovohet né bazé t&
lidhjeve familjare dhe jo aftésive, edukimit, etj quhet nepotizém (e cituar nga Sadozai,
Zaman, Marri and Ramay, 2012).

N¢ studimin e tij “Cronyism and Nepotism are Bad for Everyone: The Research
Evidence” Pearce thoté se “dekada t€ téra hulumtimi né shkenca politike, ekonomike
dhe antropologjike kané treguar se nepotismi éshté i démshém pér performancén e
organizatés. “Puna ime dhe e kolegéve té mi ka dokumentuar se sa jofunksional mund té

jeté nepotizmi pér burimet njerézoredhe pér mbikqgyrésit...Pearce (2015)”.

Sipasa Araslyet al.. (2006) nepotizmi éshé njé fenomen joprofesional i cili ju sjell
benefite vetém anétaréve té familjes. Prandaj, nepotizmi paralizon praktikat e burimeve
njerézore dhe ndikon negativisht né nivelin e kénagshmérisé ndérmjet punonjésve.

Sipas Suba Lakshminarasimhan (2011).”pér fat té keq,¢éshtja e punésimit té njé
anétarié familjes apo njé téaférmi i cili fiton té drejtén e té génit i punésuar né njé vend
té caktuar nuk pérfundon kétu. Imagjinoni kur njé menaxheri nuk i lejohet té kontrollojé
njé vartés té tij sepse ai apo ajo éshté njé i aférm apo mik i punédhénésit ¢faré do té
ndodhé me disiplinén né kété organizaté. Nepotzimi bén gé té thyhen rregullat dhe

udhéheq drejt njé situate kaotike pér té gjithé organizatén dhe pronarét e saj ”.
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Farahmand (2013) né punéne tij deklaron se “nepotizmi ndikon né cilésiné e
burimeve njerézore né njé organizaté sepse kandidatét jané zgjedhur né bazé té lidhjeve

familjare mé shumé se sa né bazé té meritave”.

2.12 Sfidat e menaxhimit té burimeve njerézore né Shekullin XXI

Biznesi modern nuk mund té operojé né ményré efektive né biznesin botéror nése
forcat njerézore nuk jané té pajisura me teknikat dhe teknologjité mé té fundit. Eshté
detyré e menaxherit t&¢ burimeve njerézore té trajnojé fuqginé punétore (Hashim dhe
Hameed, 2012) dhe té identifikojé nevojat bazike né ményré qé fugia punétore té arrijé
avantazhe konkurruese né shekullin e XXI.

Disa nga sfidat e shekullit t& XXI né menaxhim té burimeve njerézore konsiderohet
té jené: Punédhénsi i zgjedhur, ritmi i ndryshimit teknologjikdhe BNJ; Promovimi i

kulturés organizative, dhe Etika.

2.12.1 . Punédhénés i Zgjedhur

Punédhénés i Zgjedhur do té thoté gé aplikantét jané té etur pér té punuar pér ju dhe
organizatén tuaj, gé njerézit kané zili té punésuarit tuaj, dhe se punétorét tuaj mé té
talentuar do té géndrojé me kompaniné gjaté gjithé karrierés sé tyre. Ky duhet té jeté
synimi i ¢do punédhénési.

Té genit dhe mbeturit njé Punédhénés i zgjedhur sipas Henson (2003) éshté sfida e
paré me té cilén do té ballafagohet menaxhimi i burimeve njerézore né shekullin XXI.

Arsyeshméria e késaj arsyetohet me faktin gé kandidatét, nése béjné zgjedhjen e duhur
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Jo vetém qé do té pranojné punén por do té géndrojné sa mé gjaté té jeté e mundur né
até vend pune. Burimet njerézorekané nevojé pér njé ambient ku mund té rriten dhe té
ndjehen miré.

Edhe né shekullin e XXI-t&, ekspertét vazhdojné té deklarojné se jané burimet
njerézore, dhe jo asetet fikse, ato qé do té bé&jé ndryshimin pér organizatat e suksesshme
(International Association for Human Resource Information Management, HR in the
21st Century: Challenges and Opportunities, 2003). BNJ duhet té fitojné terren dhe té
pérbéjné njé strateg té zhvillimit t& organizatave duke siguruar teknika térhegése té cilat
krijojnénjé mjedis té pérshtatshém pér zgjedhje e punonjésve té tyre. Por cilat jané disa
nga benefitet e punédhénsit té zgjedhur? Sipas Herman & Gioia (2000) jané disa
benefite e té genurit Punédhénés i Zgjedhur:

2.12.2 . Marketingu dhe rekrutimi

Atéheré kur organizata éshté e njohur si njé vend i miré pune, Punédhénési i
Zgjedhur do ta keté mé té lehté rekrutimin e stafit té tij. Njerézit do t’i gasen veté
organizatés dhe do té jené kureshtaré rreth mundésive té punésimit. Kjo térhegje do té
kursejé organizatén nga shpenzime té marketingut dhe prané saj do té keté njerézit gqé
duan dhe kané nevojé. Né vend se té kené njé listé té gjaté té rekrutuesve té rinj,
Punédhénési i Zgjedhur koncentrohet vetém tek ata persona té cilét vendosin té
aplikojné pér vend puné né organizatén e tyre. Shumica e tyre do té jené té njé kalibri té
larté, prandaj zgjedhja e tyre do té jeté njé sfidé pér punédhénésin. Objektivi do té

kalojé né zgjedhjen e mé té miréve prej mé té miréve.
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2.12.3 . Optimizimi i performancés

Me punonjés té njé cilésie té larté, produktiviteti i organizatés do té jeté né ményré
domethénése mé i larté. Duke gené se organizata ka mundési té punésojé njerézit gé ajo
déshiron, ajo do té jeté né gjendje té ndihmojéburimet njerézoreté arrijné nivel té
performancés mé té larté mé shpejt dhe me nivel mé té larté konsistence. Me njé kalibér
té larté téburimet njerézore— punonjési i cili ka pérvojé mé té gjaté me punédhénésin do
té béjé punén mé shpejt, mé né térési dhe mé sakté. Njerézit gé kryejné punén jané mé
té sigurt né lidhje me até qébéjné, késhtu gé koha e tyre éshté pérdorur mé me efikasitet.
Udhéhegésit e organizatave jané né gjendje té ekplorojné duke ditur se mbéshteten nga

njeréz té cilét kané njé bazé té miré dhe jané té gatshém ti ndérmarrin kéto nisma.

2.12.4 . Zgjedhja pér tépunuar— zgjedhja pér té géndruar

Kur njerézit géndrojné né organizaté pér njé periudhé kohore mé té gjaté benefitet e
vazhdimésisé i ndihmojné punédhénésin jashtézakonisht shumé. Njerézit punojné mé
miré bashké kur njihen me njéri tjetrin. Né kété rast organizata do té keté nivel mé té
lartété komoditetit dhe besimit. Burimet njerézore afatgjata kuptojné procesin, furnitorét
dhe konsumatorét, dhe jané mé efikas dhe eficient né njé mjedis ku né gendér éshté
puna né grup. Duke gené se njerézit béjné zgjedhjen e tyre pér t’ju bashkuar organizatés
— dhe té géndrojné né té — ata ndjehen mé miré rreth punés gé béjné sepse kjo pér ta do
té thoté njé ambient pune i géndrueshém. Vendi i punés pér ta éshté familiar, puna éshté
famljare, dhe bashképunétorét jané familjaré. Nevojat e tyre plotésohen; ky éshté vendi i

duhur pér ta.
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2.12.5 . Qarkullim i reduktuar, Rritja e besnikérisé

Sigurisht, sa mé té lumtur té jené punonjésit, aq mé pak garkullim do té keté. Ky
garkullim i reduktuar do té keté efekt pozitiv né bottom line dhe gjithashtu edhe né
dedikimin dhe moralin e ¢do punonjési. Niveli i larté i besnikérisé do té rezultojé me
marrédhénie mé té forta dhe dedikim mé té larté né cilésiné e performancés, cilésiné e
produkteve dhe/ose shérbimeve. Cilésia e niveli té larté do té thoté reduktim té ribérjes
sé punéve dhe problemeve qé paragiten pas shitjes sé produkteve dhe/ose shérbimeve.
Kjo, gjithashtu do té thoté rritje té profitabilitetit pér organizatésn dhe krenari pér

punonjésit.

2.12.6 . Gjetja e njerézve mé té miré

Njé kompani e cila éshté Pundhénés i Zgjedhur do té jeté mé atraktive pér burimet e
ardhshme njerézore. Ky atraktivitet i mundéson organizatés té térheqé njé kalibér mé té
larté té punonjésve. Né njé rast té tille, organizata jo vetém do té keté mundési té
zgjedhé aplikantét, por cilésia e pérgjithshme e aplikantéve do té jeté shumé mé e miré
se ajo e organizatave té cilat nuk jané té njohura si Punédhénés té Zgjedhur. Burimet
njerézoremediokre me géllim nuk do té zgjidhnin organizata té tillé nga frika se
performanca e tyre nuk do té ishte e pranueshme. Burimet njerézoreme cilési té larta
kérkojné organizata né té cilat ata mund té jené produktivé, ku ata té ndjehen pjesé e
dickaje té vecanté, dhe ku ata mund té sjellin dhe pérfagésojné arritjet si pjesé e
organizatés. Kéta punonjés “yje” zgjedhin organizata “yje” kjo éshté ajo ku ata té

ndjehen si ata i pérkasin.
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2.12.7 . Efikasiteti, Efektiviteti, Profitabiliteti

Procesi i rekrutimit brenda kompanisé do té jeté mé produktiv dhe mé i efektshém,
sepse reputacioni i tyre do té rrisé aftésiné pér té térhequr njerézit qé organizata ka
nevojé. Ky proges do té shérbejé si njé pasqyré e para-punésimit e cili do té eleminojé
aplikantét e réndomté té cilét organizata nuk déshiron t’i marré né konsideraté.
Atraktiviteti i kompanisé pér aplikantét e kalibrit té larté do té rezultojé me profitabilitet
mé té larté dhe gjithashtu me efikasitet dhe eficencé mé té larté né progesin e rekrutimit
dhe mbajtjes sé punonjésve. Megenése organizatat qé quhen Punédhénés i Zgjedhur
jané mé atraktive, nevoja pér marketing té ngjeshur dhe promovimi pér rekrutim do té
zvogélohet né ményré domethénése, dhe si rezultat kosto pér rekrutim do té bjeré né

ményré dramatike.

2.12.8 . Lista pritése e punonjésve té gatshém

Studimet kané pérforcuar até gé Bill Gates besonte, se burimet njerézore té
talentuara duan té punojné me punonjés té sé njéjtés kategori. Prania e punonjésve dhe
menaxheréve me cilési té larta do té térhegin aplikanté té ngjashém né
organizaté.Burimet njerézorevlerésojné bashképunétorét e tyre kur ata shpenzojné té
njéjtén energji pér punén e dhéné. Si rezultat, organizata do té jeté mé atraktive pér
burimet e ardhshme njerézore, por gjithashtu edhe mé atraktive pér ata punonjés té cilét
zgjedhin té géndrojné brenda organizatés. Njé nga rezultatet e térhegjes dhe mbajtjes sé
punonjésve té nivelit té lartédo té jeté pérgatitja e njé liste té pitjes. Kjo gjendje né
ményré dramatike bén dallimin nga organizatat qé jané té njohura si Punédhénés té
Zgjedhur me ato té cilat nuk jané té njohura si té tilla. Kéto té dytat jané té detyruara té

vazhdojné témarrin aplikanté mé pak té déshiruar pér ta.
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2.12.9 . Mépak stres, mé shumé défrim

Organizatat té njohura si Punédhénés té Zgjedhur kané mé pak stres mé shumé
défrim. Né kéto organizata do té keté mé pak pércarje né rrjedhén e punés sepse njerézit
kané zgjedhur t’i bashkohen organizatés, té rriné né kéto organizata dhe té béjné mé té
mirén e tyre pér organizatén dhe pér bashképunétorét. Menaxherét dhe mbikqyrésit né
kété ményré do ta kené mé té lehté t& bé&jné punén e tyre dhe té menaxhojné punén e
punonjésve.Puna me punonjés té cilét ndodhen nga déshira e tyre éshté njé pérvojé mée
kéndshme. Menaxherét dne mbikqyrésit né kété rast do té fokusohen né drejtim, mésim
dhe mbéshtetje mé shumé se sa né menaxhim, kontroll dhe disipliné. Kjo zhvendosje e
fokusit ju jep mundési punonjésve té jené mé té lumtur né punén e tyre, reduktim té
garkullimit né mes té mbikqyrésve, reduktim té véshtirésive né performancén

mbikqgyrése dhe rritje té dukshme tévlerave mbikqyrése.

2.12.10 . Planifikimi dhe vazhdimésia

Kur njé organizaté njihet si Punédhénés i Zgjedhur, do ta keté mé té lehté té
planifikojé, shumé mé lehté té parashikojé, dhe shumé mé lehté té pérdoré né ményré sa
mé efikase burimet e organizatés né njé periudhé afatgjaté. Punédhénési do té gézojé njé
bazé témiré té burimeve njerézore si pér nga sasia ashtu edhe nga cilésia. Gjithashtu,

organizata do té gézojé njé bazé té vazhdueshme térritjes sé njohurive.

2.12.11 . Atraktivitet mé i madh pér investitorét

Organizatat té njohura si Punédhénés té Zgjedhur do té jené mé atraktive pér

investitorét sepse ata do té njihen me stabilitetin dhe aftésité e kétyre organizatave pér
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t’u pérgjigjur mé shpejt ndaj mundésive té tregut dhe luhatjeve té tij. Organizatat té
njohura si Punédhénés té Zgjedhur do té jené financiarisht mé té shéndetshme si rezultat
I stabilitetit té tyre, sepse miliona dollaré nuk do té shpenzohen pér mbajtjen e
punonjésve ekzistues dhe marketingut pér hyrje té reja. Investitorét kérkojné pér
organizata me téardhme té parashikueshme. Sa mé shumé té parashikueshme pér té
ardhmen ag mé shumé pozitive pér té ardhmen dhe mé atraktive jané kéto organizata
pér investitorét. Mé njé fuqi punétore té géndrueshme, organizatat té njohura si
Punédhénés té Zgjedhur do té jené né gjendje té térhegin mé shumé investime, duke i

dhéné mundési atyre té rriten dhe ta vendosin veten né njé pozicion mé konkurrues.

2.12.12 . Atraktivitet mé i madh pér konsumatorét

Organizatat té njohura si Punédhénés té Zgjedhur do té jené mé atraktive gjithshtu
pér konsumatorét. Konsumatorét pélgejné té kené té béjné me njerézit né afate mé té
gjata. Kjo vazhdimési e marrédhénieve ndérton lidhje mé té forta dhe ju jep
konsumatoréve njé sens mé té madh komforti, konfidencé dhe siguri. Organizatat té
njohura si Punédhénés té Zgjedhur do té gézojné reputacion té besueshmérisé, sepse do
té jené né gjendje t’u pérgjigjen konsumtaréve té tyre me mé shumé legjitimitet dhe né
ményré té vazhdueshme interesit dhe pritjeve té tyre. Kjo pér shkak se burimet
njerézorei njohin konsumatorét e tyre dhe jané né gjendje té kujdesen pér ta.
Konsumatorét vlerésojnéburimet njerézorekur ata kané njohuri pér shérbimet dhe

produktet e caktuara.
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2.12.13 . Efikasitet mé i larté i shérbimeve ndaj konsumatorit

Ekspertiza afatgjaté e Punédhésit té Zgjedhur i mundéson organizatave té béjné njé
puné mé té miré pér konsumatorét e tyre. Cdo punonjés do té keté nivel té larté té
pérvojés né linjén e produkteve dhe né pérmbushjen e pritjeve té konsumatoréve.
Pérshtypjet e marrédhénieve me konsumatoré dhe preferencat e tyre do té rritin profitin
dhe kénagésiné e konsumatoréve. Ky nivel i pérvojés do té jeté né vecanti i réndésishém
pér ata konsumatoré té cilét presin shérbime té vecanta pér porositje té vecanta dhe

nevoja té pazakonshme té cilat mund ti kérkojné nga koha né kohé.

2.12.14 . Mjedisi ekzistues — Vendi ku burimet njerézoredéshirojné té jené!

Organizatat té njohura si Punédhénés té Zgjedhur zakonisht do té orientohen drejt
rritjes, edhe pse disa prej tyre do té jené té kénaqur me status quo-né e tyre. Organizatat
té njohura si Punédhénés té Zgjedhur té cilat pérgéndrohen né rritje dhe zgjerim
vazhdimisht do té stimulojné njerézit té cilét kané zgjedhur té jené pjesé e tyre. Kjo
rritje premton siguri mé té madhe pér té gjithéburimet njerézoredhe mundési mé té mira
pér organizatat dhe burimet e tyre njerézore. Njé organizaté e shéndoshé mbéshtet
imazhin e organizatés né treg dhe éshté né gjendje té térheqé qoftéburimet
njerézoreqofté konsumatorét gé déshiron. Sa mé shumé qé rritet organizata aq mé
shumé mundési promocionale do té keté né dispozicion pér té pasur até gé do né
mjedisin e punésimit. Ké&to organizata diferencohen nga ato konkurruese né punésim,
invesitoré dhe furnitoré. Ky ndryshim do té ndértojé nivel mé té larté té

pérfitueshémrisé, siguri dhe sukses pér té ardhmen.
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2.12.15 . Dobésité

Ekziston edhe njé dizavantazh né té qgénit organizaté e njohur si Punédhénés i
Zgjedhur. Punédhénésit e tjeré do té diné se ju jeni né gjendje té térhigni njerézit mé té
miré. Organizata juaj do téjeté njé terren gjuetie nga té tjerét té cilét jané punédhénés me
mé pak fat. Njerézit e miré—té cilét zgjedhin té punojné né njé organizaté té njohur si
Punédhénés i Zgjedhur — marrin telefonata disa heré né jave. Por, disa heré organizatat e

tjera jané mé té shpejta né marrjen e rekrutuesve.

2.12.16 . Vendimi

Njéheré qééshté béré njé zgjedhje e zgjuar — vendimi té jesh njé organizaté e njohur
si Punédhénés i Zgjedhur — duhet té shohé né ményré specifik, mé té koncentruar se si
té iniciohet procesi pér té ndryshuar organizatén. Né fakt, gjéja e paré gé duhet té
shikohet éshténjé analizé i organizatés. Si punon organizata? Si sillet ajo né komunitet,
dhe si perceptohet? Cfaré duhet béré pér té béré organizatén mé atraktive pér burimet
njerézorené kété treg konkurrues? Cfaré gjérash kané béré organizatat e tjera pér té béré

ndryshimin.

2.13 Ritmi i ndryshimit teknologjik dhe burimet njerézore

Njé nga c¢éshtjet mé kritike me té cilat ballafagohemi né shekullin e 21 é&shté se
teknologjia aktualisht i tejkalon aftésité tona pér ta pérdorur até. Me fjalé té tjera,
njerézit jané duke krijuar kompjutera dhe sisteme té tjera teknologjike té cilat nuk
kuptojmé se si t’i pérdorim sa mé shpejt ashtu si jané krijuar. Kompjuterat béhen

gjithnjé e mé té shpejté, por géniet njerézore qé i pérdorin ato nuk e kané kété ritém.
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Cfaré nénkupton kjo pér biznesin? Kjo do té thoté gé njerézit né organizata duhet té
gjejné ményra pér té pasur avantazh konkurrues teknologjik mé miré dhe mé shpejt se
konkurrentét e tyre, vetém atéheré organizata mund té krijojé njé avantazh konkurrues
té géndrueshém. Konkurrentét tané mundet té kopjojné teknologjiné né njé formé ose né
njé tjetér. Sfida pér organizatat éshté gé té adoptojné teknologjiné dhe té pérfitojné prej
saj pérpara konkurrentéve té tyre. Kjo aftési pér njerézit do té thoté konkurrencée
vazhdueshme dhe njohurité e tyre jana baza pér njé organizaté té shéndoshé. Njohurité
jané shumé té vlefshme né orgnizaté, por ato asnjéheré nuk jané té mjaftueshem.

Gjithnjé e mé shumé organizatat po I8évizin drejt ekonomisé sé internetit, pér heré té
paré teknolologjia e burimeve njerézore po shfaget né hapésirén e punés sé cdo
punonjési. Teknologjia pérbén pjesén integrale té ¢do biznesi dhe do té jeté gjithnjé e
mé e domosdoshme né té ardhmen. Prandaj, personi i kualifikuar pér menaxhim té
burimeve njerézore duhet té shndérrohet né njé teknolog i risive efektive dhe népérmjet
teknologjiseé té sjellé pérmirésime né produktivitet.

Parashikimi pér té ardhmen nénvizon nevojén e pégafimit té realiteti jomaterial.
Lajmi i mirééshté se teknologjia sot éshté shumé mé e miré se 25 vite mé paré.Ndérsa
lajmi i keq éshté se teknologjia po ndryshon kaq shpejt sagé e kemi té véshtiré té ecim
né hap me té. BNJ duhet té jené mé té zhgjuara se teknologjia kur béhet fjalé
pérndryshueshmériné jomateriale

“Aseti kritik i shekullit t& 21-tééshté njohuria. Aftésia kritike éshté pérshtatja e
shpejté ndaj ndryshimeve. Sekreti éshté té mésuarit — té mésuarit pér t’u pérshtatur né
ekonominé e re digjitale do té jeté arma mé strategjike e mileniumit té ardhshém.

Pérshtatja ndaj ndryshimeve teknologjike, ndryshim i konsumatoréve, ndryshim i
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produkteve dhe shérbimeve dhe ndryshimii rregullave né ekonominé digjitale, do té jené
mése té nevojshme.

Trendet e reja té teknologjisé sé BNJ, si rrjetet sociale dhe cloud computing po
cojné drejt ndryshimeve té& aftésive té nevojshme pér profesionistét e
BNJ.Profesionistéve té suksesshém té BNJ do ju duhet gjithmoné té shohin pér mundési
té reja pér té pérmirésuar aftésité e tyre. Por, pér té mbéshtetur profesionistét e BNJ né
ményrété suksesshme éshté e nevojshme kombinimi i trajnimeve té formalizuara né
universitete, trajnime profesionale té formalizuara dhe shpérndarje informale té
njohurive. Secili nga ne duhet té investojé kohé dhe burime né edukimin e BNJ, sepse
pa kété investim, do tépérballemi me “profesionisté” té ciléve ju mungon aftésia dhe
njohurité pér té cuar pérpara organizatén(Johnson et al., 2012 )

Teknologjia tashmé éshté kthyer né njé instrument transformues né té gjitha fushat
biznesore e mé gjéré dhe nuk mund té mungojé edhe transformimi gé ka béré né fushén

e burimeve njerézore.

2.14 Promovimi i kulturés organizative

Kultura éshté njé rrjet i ndérlikuar i vlerave dhe normave té cilat udhéheqin sjelljen
e individit. Ajo pérfshin njé grup té besimeve, vlerave, supozimeve, pritjeve dhe
pérvojave té cilat fitohen népérmjet mésimit dhe socializimit dhe e ndaré nga anétarét e
njé departamenti, si¢ jané njerézit né njé organizaté (Rousseau, 1990). Ndérsa sipas njé
pérkufizimi tjetér té dhéné nga Schein (1985) kultura éshté njé njé grup supozimesh té
cilat krijohen dhe zhvillohen nga njé grup njerézish pér té mésuar té pérballen me

problemet e pérditshme té jetés.
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Vlerat kulturore jané pjesé e faktoréve té jashtém té cilat ndikojné né praktikat e
burimeve njerézore. Njé numér i konsiderueshém i vlerave kulturore ndikojné né
sjelljen e punonjésve. Né kulturat organizative ku pérfshirja e punonjésve éshté e
zakonshme, kénagésia dhe motivimi i punonjésve éshté mé i larté.

Praktikat e meanxhimit t& burimeve njerézore kané pér géllim té zhvillojné strategji
té cilat duhet té pérshtaten me stilet e lidershipit dhe strategjiné e pérgjithshme té
biznesit duke ruajtur mirégénien e punonjésve dhe duke rritur performancén e tyre né
puné. Praktikat bazé té menaxhimit té burimeve njerézore si rekrutimi dhe selektimi,
trajnimet, zhvillimi i karrierés, performanca individuale etj, ndikojné né pérformancén
dhe stabilitetin e organizatés. Prandaj kéto praktika kané aftésiné té ndikojnéné sjelljen
e punonjésve dhe té krijojné vlera té cilat zhvillojné kulturén organizative (Gomez,
2004).

Eeber (1996), argumeton se géndrimi i menaxherit té lartégshté thelbésor pér té
lehtésuar kulturén organizative sepse menaxheri i larté luan njé rol té réndésishém pér té
shpérndaré vlerat kulturore. Mbi té gjitha, stilet e menaxhimit reflektojné né kulturén
organizative. Kabanoff (1991), identifikoj katér stile té lidershipit: kolegiale,
meritokratike, elite dhe lidershipi.

Cilindo stil t& menaxhimit apo kulturés pérdor organizata, ajo duhet té gjejé
ményrat pér ta lehtésuar até. Ményra mé e miré pér ta béré kété éshté népérmjet
praktikave té burimeve njerézore si: trajnimet né vazhdimési, krijimi i kanalave
komunikuese, pérfshirja e punonjésve né vendimmarrje, vendosja e géllimeve té garta,
Krijimi i njé sistemi té drejté té shpérblimit dhe zhvillimi i punonjésve.

Madhésia e organizatés gjithashtu éshté njé faktor i réndésishém né kulturén

organizative. Organizatat e médha kané strukturé mé komplekse dhe stile mé komplekse
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té menaxhimit sesa organizatat e vogla. Madhésia éshté e lidhur edhe me nivelin e
burimeve. Organizatat e médha pérballen mé lehté me sfidat e brendshme dhe té
jashtme se sa organizatat e vogla sepse organizatat e médha kané staf mé té madh,
buxhet mé té madh dhe departamentet e kétyre organizatave jané mé miré té
organizuara.

Burimet njerézore luajné njé rol té réndésishém né zhvillimin e kulturés
organizative. Rritja e diversitetit kontribuon né sfidén e ndértimit té njé kulture
kohesive. Njerézit me formime kulturore té ndryshme sjellin ide dhe prespektiva té reja
néorganizaté dhe kjo kontribuon né parandalimin e konfliktit. Grupet ndér kulturore dhe
menaxhimi i diversitetit jané mjeté té cilat pérdoren nga BNJ pér té ndikuar né ményré
pozitive né vendin e punés (Kokemuller, 2016).

Njé organizatééshté e mbushur me njeréz té ndryshém; gjé e cila nga njéra anééshté
pozitive sepse mendje té ndryshme cojné drejt inovacioneve dhe ideve té reja (Kaur,
2013), por menaxhimi i kulturés i kag shumé mendjeve té ndryshme dhe nxjerrja né pah
e vlerave kulturore té tyre paraget njé detyré té véshtiré. Duke gené se kultura
organizative éshé njé faktor i réndésishém né térhegjen e talenteve té reja atéheré
menaxheri i burimeve njerézore duhe té punojé fort pér té zhvilluar njé strukturé
organizative té suksseshme. Menaxhimi i njerézve me kultura té ndryshme paraget njé
detyré sfiduese pér menaxherét e burimeve njerézore né shekullin e 21. Organizatat jané
duke adoptuar njé strukturé mé té sheshté dhe mé té thjeshté. Globalizimi ka sjellé
ndryshime té médha né strukturén e organizatave dhe pérshtatja me kultura té
ndryshme, té vendeve té ndryshme, paraget njé sfidépér té gjitha organizatat gé synojné

té tregje té reja apo edhe ato ekzistuese.
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2.15 Etika

Duke folur pér sfidat e burimeve njerézore nuk mund té [émé pa diskutuar edhe pér
etikén. Diskutimet mbi etikén kané ndodhur gjaté mesit té vitit 2000 kur disa organizata
kané pasur sjellje joetike dhe ilegale, duke rezultuar késhtu me humbje prej miliarda
dollaréve téaksionaréve (Karthikeyan, 2014).

Etikai referohet njé sistemi té principeve morale — njé ndjenjé té sé drejtés dhe
gabimit, mirésisé dhe keqgésisé sé veprave dhe arsyet dhe pasojat e kétyre veprimeve”
(Suresh, 2011). Né& ményreé té pérgjithshme besimi né etikééshté etika e kérkuar nga ligji

(Sims 2003).

2.16 Ndikimi i menaxhmentit né performancén e burimeve njerezore

Duke pérdorur njé metaforé kopshtarie, menaxherét kané pér detyré té “rrisin”
burimet njerézore. Njerézit duhet té€ ushgehen dhe té zhvillohen, né ményré gé duke u
béré mé shumé, mund té japin mé shumé....(Paul Banfield & Rebecca Kay, 2011)

Pér burimet njerézore, si njé ndér asetet mé té réndésishme brenda kompanisé éshté
diskutuar nga autoré té ndryshém. Né Kosové departamenti i burimeve njerézore tek
disa ndérmarrje ka filluar té funksionojé mbas konfliktit té fundit té vitit 1999. Duke
gené se Kosova ka gené njé vend socialist me ekonomi té centralizuar shumé pak
réndési i éshté dnéné menaxhimit té burimeve njerézore dhe zhvillimit té tyre. Si shteti
mé i ri né boté, Kosova po ballafagohet me probleme té shumta dhe menaxhimi i

njerézve duhet té marré njé kahje tjetér dhe jo si¢ éshté béré né té kaluarén kjo pér
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shkak se zhvillimet dinamike té ekonomisé né shekullin e XXI kérkojné ndryshime
rrénjésore qofté né pérgatitjen e burimeve njerézore qofté né politikat gé ndjek
kompania pér menaxhimin e tyre.

Pér shkak té papunésisé sémadhe né Kosové, rreth 40%,tregu i punés éshté i
stérmbushur dhe vetém vitet e fundit kompanité kané filluar té kuptojné se sa réndési ka
zgjedhja e njerézve té duhur, trajnimet dhe zhvillimi i tyre né menyré gé téarrihen
objektivat e kompanisé. Kultura e shoqérisékosovare né pjesén mé té madhe té
kompanive €shté e “ndryshueshme” burimet njerézorejané té ngarkuar té kryejné detyra
té castit, pranohen ndérprerjet apo ndryshimet e planeve apo projektet dhe programet
mund té modifikohen. Né kéto raste, lidhjet e individéve kryesojné situatat, prioritet i
jepet “té aférméve”, “mikut” dhe ku saktésia éshté relative.

Kjo lloj kulture kontribuon né faktin gé ndérmarrjet nuk kané edhe shpesh nuk duan
té b&jné njé pérshkrim té garté té postit t€ punétoréve, duke aplikuar specializim
horizontal dhe jo vertikal t& punés ndryshe nga ndérmarrjet anglo-saksone. Pér sa théné
mé lart edhe rezultatet e perfomancés sé kétyre punonjésve detyrimisht nuk do té jené
ato té pritura pér realizimin e objektivave té kompanisé. Né pérgjithési, né ndérmarrjet
kosovare, burimet njerézore konsiderohen si njé kosto shtesé dhe jo investim i cili né
prespektivé do té gjeneronte té ardhura pér kompaniné.

Shumé studime si teorike edhe empirike kané treguar se menxhimi efikas i
burimeve njerezore brenda njé ndérmarrjeje do té ndikojé né performancén e
punonjésve tésaj dhe si rezultat né ecuriné e gjithé ndérmarrjes:

e Performanca e punés éshté ndértimi né psikologjiné industriale dhe

organizacionale (Arvey dhe Murphy, 1998; Austin dhe Villanova, 1992; Campbell,

1990; Murphy dhe Cleveland, 1995; Schmidt dhe Hunter, 1992).
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o Pér mé tepér performanca kontribuon né kuptimin mé té miré té objektivave té

organizatés, e cila do té rrisé performancén e punés (Kaplan dhe Norton 2001).

e NEé bazé té studimit té Scott dhe Marshall (2004) ndikimi i pjesémarrjes sé

punonjésve né vendimmarrje tregon rezultate pozitive pér organizatén:

— Pérmirésimi i performancés sé punonjésve ndikohet nga motivimi mé i

madh;

— Kultura pozitive né vendin e punés éshté rezultat i shpérndarjes sé

informatave

— Pérmirésime né produktivitet kur burimet njerézorenjoftohen mbi ndryshimet e

punés dhe praktikat e punés;

e Sistemi i menaxhimit té performancés (Pulakos, 2004) i cili zakonisht pérfshin
vlerésimin e performancés dhe zhvillimin e punonjésve, jané “thembra ¢ akilit” pér

menaxhimi ne burimeve njerézore.

Konkluzione

Ky kapitull mbéshtetet kryesisht né njé véshtrim kritik teorik me zhvillimin, sfidat
dhe mundésité e BNJ dhe éshté i ndaré né disa seksione. Né seksionin e paré éshté
paragitur njé historik i shkurtér mbi zhvillimin e menaxhimit t¢ BNJ. Duke filluar me
periudhén para Luftés sé II-té Botérore me shfagjen e Teorisé sé Menaxhimit Shkencor
si filozofi e menaxhimit té asaj kohe, duke vazhduar me ngritjen e praktikve té
motivimit shkaktuar nga studimt Haéthorne. Pas Luftés sé 1I-té Botérore diskutimet
vazhdojné me Lévizjen e Marrédhénieve Njerézore gé formoi tiparin dominues té kohés
dhe theks i vecanté ju kushtua produktivitetit té punonjésve. Mé pas vazhdohet me vitet

1963-1980 me Lé&vizjen e té Drejtave Civile e cila hogi té gjitha format e diskriminimit.
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Vitet 80 fillimi i viteve té 90 solli ide té reja mbi zhvillimin dhe pérfshirjen e
punonjésve. Vitet90’ e deri tani karakterizohen nga rritja e globalizimit, ndryshimet dhe
pérmirésimet shpejta teknologjike. Né seksionin e dyté diskutohet mbi zhvillimin e
burimeve njerézore dhe réndésiné e tyre né organizata. Pa asnjé dyshim, arritja e
objektivave té organizatés nuk mund té paramendohen té ndara nga burimet njerézore,
nga puna, njohurité, shprehité dhe krijimtariné e tyre. Prandaj, zhvillimi i BNJ brenda
organizatés éshté i njé réndésie té vecanté dhe vitale pér ¢do organizaté. Pér té arritur
objektivat e caktuara dhe pér té gené konkurruese né tregun ku operon, organizata duhet

té béjé njé analizé té brendshme té burimeve té saj.

Njé nga kéto analiza éshté edhe ajo e burimeve njerézore dhe seksioni i treté i kétij
kapitulli nxjerr rezultate pozitive té analizés autoré té ndryshém deklarojné se
organizata duhet té keté vlera si: rrallésia e burimeve té saj, kéto burime nuk duhet té
jené lehté té imitueshme dhe organizimi i burimeve njerézore duhet té jeté i organizuar
me géllim qé organizata té keté avantazh konkurrues. Korniza VRIO ofron njé bazé pér
menaxhimin e burimeve njerézore, ku njerézit shihen si asete dhe jo si shpenzim. Né
seksionin e katért paragiten modelet Hard dhe Soft t¢ Menaxhimit té burimeve
njerézore. Qasja “hard”, koncentrohet né planifikimin e fuqis€ punétore dhe ka té béjé
me pérafrimin e strategjisé sé burimeve njerézore me strategjiné e biznesit, ndérsa
gasja'soft’ koncentrohet né shkollén e marrédhénieve njerézore, shqetésohet pér
rezultatet e punétoréve dhe inkurajon angazhimin e organizatés duke u fokusuar né
shgetésimet e punonjésve.

Né seksionin e pesté paragiten teorité moderne té menaxhimit. Né kété pjesé

trajtohet teoria e sistemeve dhe teoria situacionale, té cilat megjithése nuk e kané arritur
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akoma statusin e shkollave t¢ manaxhimit, u ofrojné drejtuesve mundési e teknika té
tilla gé té trajtojné variablat organizative né lidhje e vartési reciproke midis tyre.
Seksioni i gjaté paraget ndryshimet gé ka ndérmjet menaxhimit t¢ NVM - ve dhe
ndérmarrjeve té médha. Klasifikimi i bizneseve né Kosové éshté bazuar né Ligjin pér
ndérmarrje té vogla dhe té mesme. Sipas numrit té punétoréve klasifikimi i
ndérmarrjeve éshé me sa vijon:Mikrondérmarrje — 1 deri né 9 punétoré; Ndérmarrje e
vogél — 10 deri né 49 punétoré; Ndérmarrje e Mesme — 50 deri né 249 punétorg;
Ndérmarrje e madhe — mbi 250 punétoré. Informatat e studimeve empirike mbi
menaxhimine e burimeve njerézore sygjerojné se ndérmarrjet e vogla i pérdorin mé pak
praktikat e performancés sé burimeve njerézore se organizatat e médha. Kjo éshté né
pérputhje me até se organizatat e vogla né pérgjithési veprojné né ményré informale dhe
fleksibile sesa organizatat e médha. Eshté i vértetuar fakti se njé menaxhim i miré i
burimeve njerézorééshté avantazh konkurrues i organizatave. Megjthaté, kjo jo
gjithmonééshté e vérteté nése flasim pér organizatat kosovare. Mobingu konsiderohet si
njé faktor negativ né MBNJ dhe seksioni i shtaté i dedikohet kétij fenomeni negativ té
MBNJ. Duke gené se Kosova ende po vuan pasojat e njé tranzicioni té gjaté dhe té
mundimshém pér ekonominé e saj, me ristrukturimin e ekonomisé sé vendit, ndérrimin
e pronésisé, rritjen e numrit té bizneseve private etj. duket gé ende udhéheggésit e kétyre
organizatave e konsiderojné punétorin thjesht si njé vartés dhe jo si njé bashképunétor,

shpesh heré duke béré presion mbi ta pér kryerjen e detyrave té dhéna.

Seksioni i teté i kétij kapitulli sjell debate té autoréve té ndryshém mbi nepotizmin

ku heré konsiderohet si faktor pozitiv e heré si faktor negativ né MBNJ. Megjithaté, ne

jemi fokusuar mé shumé tek pasojat negative té tij duke paré se tek organizatat kosovare
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ky fenomen paraget problem serioz té rekrutimit dhe menaxhimit t&¢ BNJ. Né seksionin
e fundit té kétij kapitulli éshté béré njé pérpjekje pér té nxjerré né pah sfidat e MBNJ né
Shek.21. Sipas autoréve té ndryshém kéto sfida jané: Punédhénésit e zgjedhur - Kkjo
arsyetohet me faktin gé punonjésit, nése béjné zgjedhjen e duhur jo vetém qgé do té
pranojné punén por do té géndrojné sa mé gjaté té jeté e mundur né até vend pune.
Burimet njerézorekané nevojé pér njé ambient ku mund té rriten dhe té ndjehen miré.
Kur njé organizaté njihet si Punédhénés i Zgjedhur, do ta keté mé té lehté té planifikojé,
shumé mé lehté té parashikojé, dhe shumé mé lehté té pérdoré né ményré sa mé efikase
burimet e organizatés né njé periudhé afatgjaté. Vlerat kulturore jané pjesé e faktoréve
té jashtém té cilat ndikojné né praktikat e burimeve njerézore. Njé numér i
konsiderueshém i vlerave kulturore ndikojné né sjelljen e punonjésve. Né kulturat
organizative ku pérfshirja e punonjésve éshté e zakonshme kénagésia dhe motivimi i
punonjésve éshté mé i larté. Duke folur pér sfidat e burimeve njerézore nuk mund té
Iémé pa diskutuar edhe pér etikén. Diskutimet mbi etikén kané ndodhur gjaté mesit té
vitit 2000 kur disa organizata kané pasur sjellje joetike dhe ilegale, duke rezultuar

késhtu me humbje prej miliarda dollaréve té aksionaréve.
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KAPITULLI III
PERFORMANCA ORGANIZATIVE DHE PERFORMANCA
INDIVIDUALE SI REZULTAT I PROCESEVE/PRAKTIKAVE TE

MBNJ

3.1  Hyrje

Mbi ndikimin e praktikave té menaxhimit t& burimeve njerézore dhe lidhjen e tyre
me performancén individuale dhe até té organizatés jané té shumta dhe rezultatet e tyre
né vendet e zhvilluara dhe ato né zhvillim tregojné se praktikat e MBNJ kané ndikim né
performancén e organizatés Sing & Kassa (2016). Por shumé pak studime jané béré né
Kosové té cilat i kushtojné vémendje té vecanté praktikave té ndjekura nga organizatat

private né funksion té performanés individuale dhe asaj té organizatés.

Né pérgjithési, éshté pranuar fakti se, performanca e individévé éshté i lidhur
ngushté me rekrutimin dhe seleksionimin, trajnimin dhe zhvillimin, motivimin, drejtimi
I karrierés, kompensimin/shpérblimin, vlerésimi i performancés. Pér shumé njeréz,
performancw individuale do té thoté trajnim ose zhvillim i burimeve njerézore.
Sigurisht ky éshté njé komponent shumé i réndésishém,megjithaté, né qofté se
vendimmarrésit, menaxherét, profesionistét dhe teknikét, kané nevojé pér mé shumé se
vetém aftésité e tyre, né ményré gé té punojné me kapacitet té ploté. Ata kané nevojé
pér njé mjedis institucional dhe organizativ té favorshém dhe gé mbéshtet pérpjekjet e
tyre, si edhe pér energji dhe kapacitete. Kufizimet institucionale dhe organizative

paragiten si pengesé pér menaxhimin efektiv té organizatave. Pér té gené efektiv duhet

79



tw rriten kapacitet dhe ndértimi i kapaciteteve duhet té pérfshijé kéto aspekte: (a)
zhvillimin e burimeve njerézore; (b) zhvillim organizativ; dhe (c) zhvillimi
institucional.

Pér rritjen e kapaciteteve éshté folur nga autoré dhe organizata té ndryshme.
Réndésia e rritjes sé kapaciteteve géndron né arritjen e objektivave té organizatés, e cila
ka njé vizion dhe mision té garté. Peter Morgan (2006) thoté se kapaciteti éshté fugizimi
dhe identiteti i organizatés, veti té cilat i mundésojné organizatés té mbijetojé, té rritet,
t¢ diversifikohet dhe té béhet mé komplekse. ... Kapaciteti ka té béjé me njerézit qé,
duke vepruar sé bashku, t& marrin kontrollin mbi jetén e tyre (Morgan, 2006). Duke
paré réndésiné relative té rritjes sé kapaciteteve té burimeve njerézore, shumé organizata
gjithnjé e mé shumé synojné té rekrutojné punétoré, té cilét kané aftési dhe pérvojé. Kjo
ndodh pér shkak se organizatat nuk e drejtojné veten, por ato drejtohen nga njerézit.

Sipas Morgan ndértimi i1 kapaciteteve &shté aftésia e individéve, grupeve,
institucioneve dhe organizatave pér té identifikuar dhe zgjidhur problemet e zhvillimit
me kalimin e kohés. Ndértimi i kapaciteteve éshté njé proces i vazhdueshém pérmes té
cilit individét, grupet, organizatat dhe shogérité rrisin aftésiné e tyre pér té identifikuar
dhe pér té pérmbushur sfidat e zhvillimit (Morgan, 1996)

Kapaciteti mund té pércaktohet si aftési e njerézve, institucioneve dhe shogérisé pér
té kryer me sukses detyrat e caktuara, pér té identifikuar dhe arritur géllimet e
organizatave dhe pér té ndryshuar kur éshté e nevojshme, pér té patur mé shumé
géndrueshméri, zhvillim dhe pérmirésim (Ubels et al.., 2010). Shpérfillja e programeve
mbi rritjen e kapaciteteve ndoshta do té ¢ojé né mungesé té rritjes dhe déshtim té

mundshém.
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Sipas Stavros (1998) koncepti i ndértimit té kapaciteteve éshté njé proces i
projektuar pér t’i mundésuar njé organizate té arrijé vizionin, misionin dhe géllimet e
saj, dhe té jeté e suksesshme né treg. Ndértimi i kapaciteteve éshté njé proces dinamik
social. Proces dinamik sepse vazhdimisht kérkon té zhvillojé organizatén dhe palét e
tjera té interesuara né nivele mé té larta dhe me kapacitet mé té larté. Eshté social
sepse forca lévizése e ¢do organizate jané njerézit gé punojné né té, dhe njerézit jané
ndértuesit e kapacitetit (Stavros, 1998).

Njé pércaktim mé té gjeré té mbi rritjen e kapaciteteve té burimeve njerézore dhe
réndésiné qé ka né c¢do organizaté e ka dhéné Organizata pér Ushgim dhe Bujgési dhe
sipas saj, ndértimi i kapaciteteve pérfshin zhvillimin e burimeve njerézore si njé pjesé
thelbésore e zhvillimit. Ajo &shté e bazuar né konceptin se edukimi dhe trajnimi shtrihen
né gendér té pérpjekjeve té zhvillimit dhe se pa ndérhyrjet e né zhvillim t& ndértimit té
burimeve njerézore shumica e aktiviteteve nuk do té kené efektin e pritur. Rritja e
kapaciteteve fokusohet né njé seri veprimesh té drejtuara pér té ndihmuar pjesémarrésit
né procesin e zhvillimit, pér té rritur njohurité e tyre, shkathtésité dhe té kuptuarit dhe
té zhvillojné géndrime té nevojshme pér té sjellé ndryshimin e déshiruar té zhvillimit
(Crowder, OUB, 1996).

Njé pérkufizim tjetér mbi rritjen e kapaciteteve e ka dhéné Enemark (2003) dhe
sipas tij termi ka kuptime dhe interpretime té ndryshme né varési kush e pérdor até dhe
né cfaré konteksti. Rritja e kapaciteteve, si koncept, éshté i lidhur ngushté me edukimin,
trajnimin dhe zhvillimin e burimeve njerézore. Sipas UNEP-it géllimi pérfundimtar i
ndértimit té kapaciteteve éshté té mbéshtesé procesin e té ndryshimeve individuale dhe
organizative dhe pér té mundésuar organizatat, grupet dhe individét té arrijné

objektivat e tyre zhvillimore. Cdo aktivitet i ndértimit té kapaciteteve duhet té jeté i
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dizejnuar me kujdes, né ményré gé té kontribuojé pér kété géllim. Né kété proces, éshté
thelbésore gé nevojat e pérfituesve, si dhe kapacitetet tashmé ekzistuese né njé vend té
vlerésohen me kujdes dhe se objektivat specifike té ndértimit té kapaciteteve té jené miré
té sqaruara (UNEP, 2006).

Agjenda 21 e Kombeve té Bashkuara pér zhvillim té géndrueshém, e ngriti si
céshtje kryesore rritjen e kapaciteteve. Ndér té tjera né kété agjendé thuhet se, njé ndér
géllimet themelore té rritjes sé kapaciteteve éshté rritja e aftésisé pér té vlerésuar dhe
pér té adresuar céshtje té réndésishme tek pérpiluesit e politikave dhe pér t’i
implementuar ato né ményré efikase (KB, 1992).

Sipas Paul dhe Elizabeth (2004), katér elementet kyce té cilat luajné njé rol
domethénés népércaktimin e qéllimeve, dizajnimit dhe suksesit té angazhimit né

ndértimin e kapaciteteve:

rezultati i déshiruar apo géllimi i pércaktuar;

— zgjedhja e strategjisé pér té ndihmuar né realizimin e objektivave;

udhézimet e duhura pér realizimin e objektivave; dhe
— Kkohé, energji, para pér té investuar né proces
Ndérsa Letts, Ryan, dhe Grossman (1998) véné né dukje se rezultatet e ndértimit té
kapaciteteve mund té shihen né tri nivele:
e pérmirésimi i kapaciteteve té organizatés né té bérit até gé tashmé éshté duke
béré (produktet /shérbimet, kapaciteti i shpérndarjes),
e pérmirésimi i kapaciteteve té organizatés pér t’u rritur (kapaciteti i rritjes), dhe
e pérmirésimi i aft€sive t€ organizatés pér t€ kuptuar nevojat pér ndryshim dhe t’iu
pérgjigjet kétyre ndryshimeve (kapacitetet pérshtatése). Té treja kéto jané té

nevojshme pér té pasur nivel té larté té performancés.
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Vendet né tranzicion ashtu si¢ éshté edhe Kosova, me njé normé té larté papunésie,
ku pak ose aspak funksionon rendi dhe ligji, ku njé pjesé e konsiderueshme e popullsisé
aspirojné dhe thurin njé plan konkret emigrimi, kané nevojé né radhé té paré pér progres
ekonomik pér té ardhur deri tek progresi social. Sipas Bankés Botérore, pér té arritur
kéto, njé proces efektiv i zvogélimit té varférisé dhe njé partneritet produktiv mund té
ndértohet vetém né njé platformé té kapacitetit té forté publik: kapaciteti pér té
formuluar politikat; kapaciteti pér té ndértuar konsensus; kapaciteti pér té zbatuar
reforma; dhe kapaciteti pér té monitoruar rezultatet, duke instruktuar mésime, dhe duke
u pérshtatur né pérputhje me rrethanat. Ndértimi i kapaciteteve té nevojshme rezulton té
jeté njé sfidé e véshtiré (BBI, 2004).

3.2 Mbi performancén individuale, performancén organizative dhe
burimet njerézore

Pér té siguruar géndrueshméri dhe rritje géllimi themelor i ¢do organizaté éshté té
performojé miré dhe té arrijé objektivat e saj. Pér té arritur kété mund té keté shumé
mjete, por njé nga mundésité éshté menaxhimi i burimeve njerézore né ményré gé ata té
rrisin performancén dhe té pérmirésojné rezultatet e organizatés (Byrmo, 2015). Nuk
duket té keté njé teori té qarté dhe té sakté mbi praktikat e BNJ té cilat analizojné
lidhjen ndérmjet burimeve njerézore dhe performancés sé organizatés (Boselie et al.,
2005). Qéndrimet, sjelljet dhe perceptimet e punonjésve jané |éné pas dore né
hulumtimet e méparshme té performancés sé burimeve njerézore (Guest, 2011).
Delaney dhe Huselid (1996) testuan hipotezén se praktikat e burimeve njerézore si
aftésité, motivimi dhe struktura e punés jané té lidhura pozitivisht me performancén e

organizatés. Ata gjetén mbéshtetje signifikante té hipotezave té tyre dhe vuné né dukje
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se praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore, pérfshiré rekrutimin dhe selektimin,
trajnimet, kompensimi dhe shpérblimi jané té lidhura pozitivisht me masat perceptuese
té performancés organizative. Gjithashtu, Wall dhe Wood (2005) né studimin e tyre
kané raportuar disa statistika signifikante dhe lidhje positive ndérmjet menaxhimit té
burimeve njerézore dhe performancés sé organizatés. Megjithése shumé studiues kané
treguar se praktikat e burimeve njerézore ¢ojné né performancé mé té miré, si motivimi,
trajnimi, zhvillimi i karrierés, shpérblimi, kénagésia né puné, ambient i miré i punés etj..
ka edhet té tjré gjetjet e té ciléve tregojné té kundértén. Numeér i konsiderueshém
studimesh tregojné njé lidhje té dobét ndérmjet menaxhimit té burimeve njerézore dhe
performancés sé organizatés. Vandenberg et al. (1999) tregojé lidhje negative ndérmjet
disa praktikave té burimeve njerézore si: trajnimet, pérfshirja dhe procesi i punés dhe
performancés sé organizatés. Fakti gé kéto praktika t¢ MBNJ lidhen negativisht mund té
géndrojé né rritjen e kostove gé sjellin kéto praktika. Ramsay et al. (2000) né studimin e
tyre tregojné se rritja e performancés né organizata nuk vjen si rezultat i motivimit apo
pérfshirjes sé punonjésve brenda saj. Kroon et al. (2009) sugjerojné se pérdorimi i
praktikave t&é BNj né njé kompani mund té ¢ojé né nivele mé té larta té€ ngarkesés sé
punés dhe stresit. White et al. (2003) analizuan té dhénat nga sondazhet e punonjésve
britaniké dhe gjetén se praktikat e burimeve njerézore si trajnimi dhe zhvillimi, drejtimi
I karrierés, motivimi, mund té krijojé njé cekuilibér né marrédhéniet midis punés dhe
jetés private. Godard (2001) tregon se nivelet e moderuara té praktikave té burimeve
njerézore treguan té kené efekt pak a shumé pozitiv por jo domethénés mbi punonjésit,
duke pérfshiré pérfshirjen mé té gjeré, kénagésiné e punés, besimin, motivimin,
angazhimin, dhe ndjenjén e pérkatésisé. Megjithaté, me pérjashtim té angazhimit dhe

motivimit, té gjitha efektet pozitive té punonjésve dukeshin té pakésohen dhe madje
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edhe té mos ekzistonin. Ramsay et al (2000) né gjetjen e punimit té tyre tregojné se
performanca organizative nuk vjen si rezultat i mirégénies apo motivimit té punonjésve
té organizatés. Pra, studimet e lartpérmendura as nuk na ndihmojné té konfirmojmé dhe
as ta refuzojmé hipotezén se MBNJ éshté pozitivisht e lidhur me performancén
organizative, ata sugjerojné gé praktikat e BNJ-sé jo domosdoshmérisht kané efekte
pozitive tek punonjésit e organizatave. Pra, lidhja ndérmjet menaxhimit té burimeve
njerézore dhe performancés s€ organizaté€s konsiderohet “kuti e zez€” e cila &shté
mungesé e gartésive se ¢faré con ku (Gerhart, 2005).

3.3 Modeli i Bath mbi lidhjen e individéve dhe performancés sé
punonjésev

Nése mund té tregojmé njé lidhje mes burimeve njerézore dhe performancés duhet
té kemi qartésiné se pérse ekziston kjo lidhje. Kjo na con né géllimin kryesor té
Menaxhimit t& Burimeve Njerézore. Modeli themelor i burimeve njerézore pohon se
performance éshté funksion i aftésive, motivimit dhe mundésive (Purcell et al, 2003).

Pra, kemi njé pohim té faktit gé individét, pértej kérkesave minimale, pér té
performuar mé miré ata duhet té:

o kené shkathtésité dhe posedojné njohurité dhe aftésité, duke mos Iéné anash
edhe punen met al.t;

e Té kené motivimin pér té punuar, dhe pér té punuar miré;

e T’ujepet mundésia pér t&€ zhvilluar aftésité e tyre si né€ puné edhe mé gjeré duke

kontribuar né grup né suksesin e organizatés.
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Modeli i Bath

Trapmim/'zhwal b Wlerésimii ) “— M1md.e-. gzitd par Siguriz & punés
performancés Ik=rmiers
Y
¥
Rakrutimi/zelak=ia Aftasita dhe
nimi 1 myjesgtérita .//
2 v
phperblimbompensim | | \fotivim dhe Menaxharst « lirjés s& paré Parkushtimi ndsj || Sielliae
stomugt o orgznizatiz dubur/diskrste
| | Implemenimi |
Implementing, vima né jéts, motivimi
kontrolli et . Performanca e
Balanca e kohes L . kénagésia né puné | Romltateve
puns-jets Mmdésia pér t8
marné pjesé T
Sfidat = e
pimés/aurtonomia

Puna né grup — | Parfshirja

Purcell et al (2003). Understanding the People and Performance link: Unlocking the black box.

34 Modeli AMO - lidhja burime njerézore dhe performancé

Teoria AMO fillimisht éshté propozuar nga Bailyw (1993), i cili sygjeroj se pér té
siguruar pérpjekjet maksimale né vendin e punés janété nevojshém tre komponenté:
punonjésit duhet té kené Aftésité e nevojshme, ata duhet té kené Motivimin e duhur dhe
atyre ju duhet ofruar Mundésia pér pjesémarrje (cituar nga Garzia & Tomas, 2016).
Sipas Maclnnis dhe Jaéorski (cituara nga Garzia dhe Tomas, 2016), origjina e kétij
modeli shtrihet né diskutimet teorike ndérmjet psikologéve industrialé, té cilét
supozojné se performanca éshté njé funksion i trajnimit dhe seleksionimit, pra Aftésisé,

dhe psikologét socialé té cilét besojné se motivimi éshté thelbésor né sigurimin e
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performancés. Mé voné, Vroom (1964) adoptoj njé lidhje ndérverpruese ndérmjet
aftésive dhe motivimit, dhe e shpjegon performancén népérmjet funksionit P = f(A x M)
(cituar nga Blumberg dhe Pringle, 1982).

Pra, si mund té shihet, ky fuksion konsideron vetém dimensionin personal i cili
ndikon né performancé dhe nuk ka shpjeguar ndikimet e mjedisit té jashtém. Me géllim
té zgjidhjes sé késaj ¢éshtjeje, Blumberg and Pringle (cituar nga Garzia dhe Tomas,
2016) zhvilluan njé model té ri, duke zgjeruar konceptet e Aftésive dhe Motivimit dhe
duke futur njé koncept té ri: Mundésing, e cila konsiderohet té jeté dimensioni i cili ka
munguar. Si rezultati i késaj, performanca ishte njé funksion i kapacitetit pér té
performuar (duke pérfshiré variabla té ndryshme si mosha, njohurité, niveli i edukimit
dhe niveli i energjisé), déshira pér té performuar (duke pérfshiré variabla si motivimi,
sadisfaksioni né puné, personaliteti, vlerat dhe pritjet), dhe mundésia pér té performuar

(e cila pérfshin variabla si kushtet e punés, mjetet, materialet, sjellja e liderit, procedura

dhe kohé).
Aftésité — motivimi- mundésité
AMO | Proceset/praktikat e Ndikimi né Ndikimi né Autor/ét
MBNJ performancén | performancén
individuale organizative

Rekrutimi dhe | Efektivitet, Krijimi i njé | Pilbeam &
seleksionimi Cilési, imazhi té mire | Corbridge, 2006;
Konkurencg, pér organizatén; | Keep & James,
Inovacion rritje té | 2010; Price, 2004;
produktivitetit; Breaugh et al.,
Rritje dhe | 2008; Ofori &
zhvillim Aryeetey, 2011;

Gamage, 2014.
. . Trajnimi dhe zhvillimi Avantazh Zhvillim i | Ertesmir Esin &
AFTESITE konkurrues; organizatés; Yasemin Bal,

Rritje té | ndikim né rritje | 2011;Mondy.
performancés e kapaciteteve té | 2010;Lee-Kelly &
individuale BNJ, Blackman, 2012;
Pérmirésim i | Produktivitet mé | Oéens, 2006;
kompetencave; té larté; rritje e | Bratton dhe Gold,
arritje e | kompetencave 2003;. Torrington
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pérmbushjes sé
objektivave  té
organizatés;

et al., 2005

efektivitet
Inovacion

Vlerésimi i | Avantazh Zhvillim i | Torrington et al.,

performances konkurrues; organizatés; 2005; Kelly &
rritje té | ndikim né rritje | Blackman,
vetbesimit; rritje | e kapaciteteve té | 2012;Audretsch &
té cilésisé sé | BNJ, Thurik, 2001;
punonjésit Produktivitet mé | Byrne, 2011.

té larté; rritje e | Amstrong, 2006.
kompetencave

Rritje té

kapaciteteve té

BNJ.

Stimuj Té ndjerit i | Zhvillim i | Cardosoa et al.,
vlerésuar; organizatés; 2012; Gupta &
efikasitet, rritje | produktivitet; Subramanian,
té  kapaiteteve, 2014; McClelland,
avantazh 1977; Deci et al.
konkurrue. 2001.

Mirénjohje/falenderim | Té ndjerit i | Zhvillim i | Gupta &

MOTIVIMI vlerésuar; organizatés; Subramanian,
efikasitet, rritje | ndikim né rritje | 2014;McClelland,
té  kapaiteteve, | e kapaciteteve té | 1977.
avantazh BNJ,
konkurrues, Produktivitet mé
pérfshirje, té larté; rritje e
kompetencave

Drejtimi karrierés Té ndjerit i | Zhvillim i | McClelland, 1977;
vlerésuar; organizatés; Popescu Neveanu,
efikasitet, rritje | ndikim né rritje | 2003; Zlate, 2004;
té kapaiteteve, | e kapaciteteve té | George et al.,
avantazh BNJ, 2007.
konkurrues, Produktivitet mé

té larté; rritje e
kompetencave.

Kompensimi/shpérblimi | Té ndjerit i | Zhvillim i | McClelland, 1977;
vlerésuar; organizatés; Lopez et al, 2006;
efikasitet, rritje | ndikim né rritje | Barry et al, 1994;
té kapaiteteve, | e kapaciteteve t&€ | Ghebregiorgis &
avantazh BNJ, Karsten ,2006;
konkurrues, Produktivitet mé | Stavrou-Costea,

té lartg; rritje e | 2005; Kamoche et

kompetencave al, 2004; Flood et
al., 2003;
Kamoche, 2002;
Anakée, 2002;
Dowling and
Schuler, 1990

Puna né grup Té ndjerit | Zhvillim i | McClelland, 1977,
i vlerésuar; | organizatés; Podsakoff et al.,
efikasitet, rritje | ndikim né rritje | 2000;Manzoor et
té kapaiteteve, | e kapaciteteve té | al, 2011. Petersen

MUNDESITE avantazh BNJ, and Cordery 2003
konkurrues, Produktivitet mé
ndarje té | t& larté; rritje e
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informacionit kompetencave
Pérfshirja né Té ndjerit | Zhvillim i | Podsakoff et al,
vendimmarrje i vlerésuar; | organizatés; 2000;  Anakwe,
efikasitet, rritje | ndikim né rritje | 2002.

té kapaiteteve, | e kapaciteteve té

avantazh BNJ,
konkurrues, Produktivitet mé
té larté; rritje e
kompetencave
Kushtet e punés Siguri né | Zhvillim i | McClelland, 1977;
puné, organizatés; Maslow 1943.

ndikim né rritje | Wexley & Yukl,
e kapaciteteve té | 1984.

BNJ,
Produktivitet mé
té larté; rritje e
kompetencave

Vlen té theksohet se ka shumé praktika té burimeve njerézore té definuara nga
autoré té ndryshém (Guest (1999), Redman and Mathews (1998), Delery and Doty
(1996), Pfeffer (1998), por né kété studim jané marré gjashté prej tyre duke u bazuar né

réndésiné e tyre né literaturén e shgyrtuar, ndikim dhe matjen e tyre.

35 Rekrutimi dhe selektimi

Njé nga proceset mé té kritike me té cilat ballafagohen organizatat éshté ai i
rekrutimit. Né njé ambient ku konkurrenca béhet gjithnjé e mé e ashpér ku fleksibiliteti
né tregun e punés éshté gjithnjé e né rritje rekrutimi paragitet si njé ndér faktorét
pércaktues té suksesit té organizatave. Prandaj, rekrutimi éshté hapi i paré drejt
plotésimit té nevojave té organizatés pér té pasur avantazhe konkurruese dhe pér té
arritur objektivat e saj.

Rekrutimi dhe selektimi efektiv i punonjésve paraqitet si thelbésor né aktivitetet e
menaxhimit t¢ BNJ, sepse menaxhimi i miré do té ket® impakt domethénés né
performancén e organizatésdhe do té krijojé njé imazh pozitiv pér veté organizatén

(Piloeam & Corbridge, 2006). Né kuadér té diskutimeve rreth aftésive, edukimit,
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trajnimit dhe marrédhénies sé tyre me tregun e punés, rekrutimi dhe seleksionimi

konsiderohen si ¢éshtje té njé réndésie té vecanté (Keep & James, 2010).

Né njé mjedis gé ndryshon me shpejtési, punédhénésit duhet té inkurajohen pér té
eksperimentuar me skema té reja inovative té rekrutimit pér té siguruar rritjen e
efikasitetit dnhe inovacionit (Price, 2004). Ai gjithashtu inkurajon edhe metoda té tjera té

rekrutimit si¢ jané “@ord of mouth” dhe/ose rekrutim té brendshém.

Shumé organizata, pavarésisht nga madhésia e tyre, pérdorin metodén e intervistés
dhe té selektimit. Intervista paraget njé dialog sinergjik me njé skenar té parapérgatitur
nga intervistuesi. Né kété piké intervistuesi ka pér géllim té nxjerré né pah profilin e
kandidatit dhe nése ky profil éshté i pérshtatshém me vendin e puné pér té cilin
kandidati ka aplikuar. Intervista nuk duhet té jeté thjesht njé marrje né pyetje a
kandidatit, por njé bisedé e cila e ka cakun e saj. Qéllimi éshté marrja e informatave
rreth kandidatit né ményré gé té vlerésohen kualifikimet dhe cilésité e tij personale qé
lidhen me pérshkrimin e vendit té€ punés dhe duke e béré njé parashikim né lidhje me
kapacitetin e kandidatit pér kryerjen e punés (Pastor, 2012). Né njé treg té ekuilibruar
dhe konkurrues éshté e garté gé do té keté deficit té talenteve té kérkuara. Kjo gjé do té
béjé gé konkurrenca pér térhegjen e kandidatéve mé té miré, mé té talentuar dhe mé
inteligjenté do té jeté shumé e ashpér. Né kété piké punémarrési duhet té keté né
konsideraté se procesi i rekrutimit éshté vetém fillimi i marrédhénies sé punés, prandaj
cilésia e personave té propozuar do té keté efekt né menaxhimin e ardhshém té

burimeve njerézore.
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Né kété kontekst, celsi i luftés ndaj konkurrencés éshté pérfagésuar nga burimet

njerézoreté cilét jané té afté té b&jné ndryshimin dhe mundésojné organizatés té siguorjé

té mira dhe shérbime konkurruese (Catania & Brindusoiu, 2013).Performanca

organizative do té zvogélohet automatikisht nése njeréz té papérshtatshém prodhojné

dhe shesin produkte dhe shérbime, pavarésisht se sa e madhe éshté kompania. Si

rrjedhojé, éshté jetésore té investohet kohé&, vémendje dhe para né rekrutim dhe

seleksionim pér té siguruar personat e duhur né vendin e duhur.

351

Model i progesit té rekrutimit

Né librin e tyre... Breaugh et al. paragesin njé model interesant té rekrutimit té

burimeve njerézore né njé organizaté. Ky model éshté paragitur mé poshté né ményré

skematike

Figura 1 Modeli i procesit te rekrutitmi

Objektivat e rekrutimit

Plotésimi i “X™ pozitave;

Tipii aplikantéve té
kérkuar:

Edukimi

MNijchurits, Aftssits,

Interesi

Diiversiteti
Afati kohor pér té
plotésuar pozitat;
Numrii aplikantéve;
Performanca € punés s
punonjésve té rinj;
Sadisfaksioni né pungi
punonjésve té rinj.

-
Strategjia e zhvillimit
KE té rekrutojme?
Ku té rekrutojme?
Koha e aktiviteteve té
rekrutimit?
Sité arrijmé tek individ&t
esvonuar?
Cfaré mesazhi duhet
komunikuar?
Cilin duhet té pérdorim si
rekrutues ?
Cila éshté natyra e vizités
nEé organizaté?
Cili Eshté lloji punés sé
ofruar?

Pl fikcimi i, buxhetit?

Aktivitetet e relrutinit
Metoda e pérdorur ng

rekrutim;

Mesazhi i pércjellé:
Eompletimi
F.eslizém £
Adfatet kohore

Rekrutuesit e
angazhuar;
Mirépritja né
organizaté;

Zgjatja e ofertés sé

punés.

Bezultatet e rekontimit

TE priturat nga aplikanti

VEmendja e aplikantit;
Eredibiliteti 1 mesazhit;
Interesii aplilkantit:
Arwraktiviteti i pozités
Pritjet pér vendin e ofruar
MMundésité alternative
Pérshtatja e kandidatit me
vendin ¢ punés;
5i & sheh vetem aplikanti nE pozitén e
ofruar;
Procesii vendimmarrjes s aplikantit.

Burimi: Breaugh eté tjeré. (2008) A model of recruitment process.

Sipas kétyre autotéve organizata duhet té ndjeké disa hapa, né ményré qé procesi té

jeté sa mé rezultativ.Sé pari organizata duhet té vendosé objektivat pér njé proces sa mé

efikas té rekrutimit. Réndésia e késaj géndron né faktin e térhegjes sé aplikuesve
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potencialé, me aftésité e duhura pér vendin vakant. Sé dyti, strategjia e zhvillimit
paraget njé tjetér faktor i réndésishém né procesin e rekrutimit. Me anén e késaj
strategjie organizata i jep pérgjigje shumé pyetjeve té kérkuara, duke arritur géllimin e
vendosur pér njé proces efikas té rekrutimit. Sé treti,aktivitetete rekrutimitgjithashtu
kané njé réndési té vecanté né kété proces. Kjo réndési géndron né faktin qé
intervistuesi nuk duhet thjesht té marré né pyetje té intervistuarin, por té keté njé dialog
efikas né ményré gé té kuptohen aftésité dhe kompetencat e kandidatit dhe sa i
pérshtatshém éshté ai pér vendin e punés pér té cilin ka aplikuar. Me réndési éshté koha
dhe mikpritja gé i kushtohet kandidatit. Ai duhet té ndjehet miré brenda organizatés dhe
kjo jo vetém bén gé ai té ndjehet i kénaqur, por nése pranohet né até vend pune do té
jeté edhe njé promovues i miré i imazhit té organizatés (Breaugh et al., 2008).Népérmjet
té gjithé fazave té progesit té rekrutimit menaxheri apo personi pérgjegjés do té jeté né

gjendje té identifikojé kandidatin e duhur pér pozitén e dhéné.

Rekrutimi dhe selektimi i kandidatéve té gabuar,té cilét nuk jané té afté, sjell kosto
té médha gé biznesi mund edhe mos té mund t’i pérballojé. Prandaj, qéllimi i
pérgjithshém i rekrutimit dhe selektimit éshté t& marré punonjés cilésoré, té cilét do té
pérmbushin objektivat strategjike té organizatés me kosto minimale (Ofori & Aryeetey,
2011). Burimet njerézore té kualifikuara me cilésité e duhura pér punét né organizaté
jané njé vleré e shtuar si pér udhéhegjen e organizatés, ashtu edhe pér burimet njerézore
té saj. Studimet kané treguar se ka njé marrédhénie pozitive ndérmjet rekrutimit dhe
seleksionimit té personave té duhur dhe performancés sé organizatés (Gamage, 2014).

Procesi i rekrutimit dhe selektimit mund t’i sigurojé organizatés t€ punésojé

kandidatét e duhur pér njé puné apo rol té vecanté. Megjithaté, kérkimet tregojné se
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praktikuesit e burimeve njerézore nuk i ndjekin proceset e rekrutimit dhe seleksionimit
té institucioneve né ményrén e duhur (Aséathappa, 2007). Pér kété arsye, institucionet
pérjetojné garkullim té larté t€ punés, mungesa té personelit, shpenzime té larta pér
trajnim, trazira né puné dhe produktivitet té ulét (Richardson, 2011).Gjithashtu,
Agusioma dhet al. (2014) jané t& mendimit se sistemi efektiv i pérzgjedhjes i bazuar né
testet moderne dhe ato té bazuara né nevoja té organizatés éshté thelbésor pér té ndikuar
né pérzgjedhjen e déshiruar. Dhe gjithmoné sipas autoréve té lartpérmendur nevojiten

burime té konsiderueshme pér té siguruar efektivitetin e kétyre testeve té pérzgjedhjes.

Rast studimi — TESCO

TESCO éshté sektori mé i madh privat i punésimit né UK. Kompania ka mé shumé
se 360.000 punétoré né té gjithé botén. Né UK, dyganet e TESCO varjojné nga dygane
té vogla Tesco Express deri tek dygane té médha Tesco Extras dhe supermarket. Rreth
86% e té gjitha shitjeve jané nga UK. TESCO operon né 12 vende jashté UK, duke
pérfshiré Kinén, Japoniné dhe Turginé. Kompania sé fundmi ka hapur dygane edhe né
Shtetet e Bashkuara. Zgjerimi ndérkombétar éshté pjesé e strategjisé sé TESCO pér
diversifikim dhe rritje té biznesit. Né vendet jashté UK, TESCO éshté ndértuar mbi baza
té forta sepse éshté nisur si njé lider i UK né sektorin e supermarketeve dhe duke ju
pérshtatur kushteve dhe kérkesave té vendeve ku operon. Pér shembull né Tailandé,
klientét b&jné pazar né “€et markets” ku produktet nuk jané t& paketuara. TESCO e
pérdor kété metodé né dyganet e Bangkokut né vend qgé té ofrojé produkte té paketuara
ashtu si vepron né dyganet né UK.

TESCO-s i nevojiten punétoré né té gjithé botén:

o Né& dygane, nevojiten shités, kontabilisté, mbikqyrés si edhe specialisté té
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ndryshém si farmacisté apo furrtaré.
¢ Né depo nevojiten njeréz me aftési né menaxhimin e stogeve dhe logjistikés
e Puna né zyra dhe kétu pérfshihen burimet njerézore, shérbimet ligjore,
menaxheré, kontabilisté dhe zyrtaré té IT.
TESCO ka pér géllim té sigurojé té gjithé stafin e duhur pér té arritur objektivat e
saj. Kompania sigurohet té keté numrin e duhur té njerézve, né punén e duhur dhe né
kohén e duhur. Pér té arritur kété kompania ka njé proces té struktuar pér rekrutim dhe
selektim pér té térhequr aplikuesve si pér rolet menaxhuese ashtu edhe pér ato operuese.
Planifikimi i fugisé punétore
Planifikimi i fuqisé punétore éshté procesi i analizimit pér nevojat e ardhshme té
organizatés pér njeréz né kuptim té numrit, aftésive dhe lokacioneve. | jep mundési
organizatés té planifikojé sesi kéto nevoja mund té plotésohen népérmjet rekrutimit dhe
trajnimeve. Eshté vitale pér njé kompani si TESCO té planifikojé té ardhmen sepse
organizata éshté gjithnjé e né rritje dhe ka nevojé té rekrutojé né baza té rregullta pér té
gjitha pjesét e biznesit gofshin ato ushgimore apo jo ushgimore.
Pozitat jané té disponueshme pér shkak se:
1. Jané hapur vende té reja pune sepse kompania ka hapur dygane té reja né
UK dhe jashté saj;

2. Né kompani ka vende vakante pér shkak se burimet njerézorelargohen
nga kompania pér shkak té pensionimit apo pér shkak té doréhegjes apo
promovohen né pozita té tjera brenda TESCO-s.

3. Jané hapur vende té reja té punés sepse kompania ndryshon proceset dhe

teknologjité.

94



TESCO pérdor planifikimin e fuqgisé punétore pér té kérkesat e mundshme pér staf
té ri. Kjo nénkupton postet menaxheriale dhe jo menaxheriale. Né vitin 2008/09, pér
shembull TESCO llogariti se pér té pérkrahur rritjen e biznesit kérkesa do té ishte pér
rreth 4,000 menaxheré té rinj.

Procesi i planifikimit.

Procesi i planifikimit béhet cdo vit nga java e fundit e Shkurtit. Ka rishikimi
tremujorshe né Maj, Gusht dhe Néntor, késhtu TESCO mund té pérshtasé nivelet e stafit
dhe té rekrutojé kur éshté e nevojshme. Kjo i mundéson TESCO-s kohé té mjaftueshme
dhe fleksibilitet pér té pérmbushur kérkesat e saj pér staf dhe té arrijé objektivat e saj,
pér shembull té hapé dygane té reja dheté mbajé standartet e shérbimit ndaj
konsumatorit.

TESCO kérkon té mbushé vendet vakante nga brenda kompanisé. Njeh réndésiné e
motivimit té punonjésve pér té pérparuar né karrierén e tyre brenda kompanisé. TESCO
praktikon té ashtuquajturén “Planifikimi i talenteve”. Kjo i inkurajon njerézit t&€ punojné
né ményré e tyre né organizaté.

Népérmjet njé skeme té vlerésimit vjetor, individét mund té aplikojné pér njé puné
“mé t€ madhe”. Burimet njerézoreidentifikojné role né té cilat ata do té déshironin té
zhvillonin profesionin e tyre né TESCO. Menaxherét e tyre pércaktojné aftésité teknike,
kompetencat dhe sjelljet t& nevojshme pér rolet e punonjésve, cfaré trajnimi nevojitet
dhe sa kohé do té marré gé njé person té jeté gati pér té béré punén. Kjo i ndihmon
TESCO-s té arrijé objektivat e biznesit dhe punétoréve té arrijné objektivat e tyre
profesionale dhe personale.

Pérshkrimi i punés dhe specifikat e personit
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Njé element i réndésishém né planifikimin e fuqisé punétore éshté edhe té pasurit e
njé pérshkrim pune té garté dhe specifika té garta té personit. Pérshkrimi i vendit té
punés pércakton:

1. Titullin e punés

2. Te kush duhet té pérgjigjet punémarrési

3. Pér c¢faré éshté pérgjegjés punémarrési

4. Njé pérshkrim i thjeshté mbi rolin dhe pérgjegjésité

Specifikat e personit pércaktojné aftésité, karakteristikat dhe atributet té& cilat i
nevojiten njé personi pér té béré njé puné té caktuar.

Pérshkrimi i vendit té punés dhe specifikat personale pércktojné bazén pér njoftimet
pér puné. Kéto i ndihmojné aplikuesit té diné se ¢faré kérkohet prej tyre. Pérshkrimi i
vendi té punés dhe specifikat personale tregojné se si njé punémarrés do té pérshtatet né

biznesin e TESCO-s. Ato e ndihmojné TESCO-n té rekrutojé njerézit e duhur.

Aftésité dhe sjelljet

Qéillimi i TESCO-s éshté té ju shérbejé konsumatoréve. Struktura organizacionale
e TESCO-s e ka konsumatorin né fillim dhe pér kété arsye jané té nevojshém njeréz me
aftésité duhura né cdo nivel té késaj structure. TESCO ka gjashté nivele té punés brenda
saj. Kjo i jep njé strukturé té garté pér menaxhim dhe kontroll té organizatés. Cdo nivel
ka nevojé pér aftési dhe sjellje té vecanta. Niveli i paré: punét frontline té cilét jané né
kontakt direkt me konsumatorét, kryejné puné té ndryshme né dygane si mbushja e
rafteve me produkte gjé e cila kérkon aftési pér té punuar né ményré té kujdesshme dhe

me entuziazém dhe té bashkéveprojné miré met al.t. Niveli i dyté: udhéheqja e njé grupi
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punonjésish té cilét jané né kontakt direkt me konsumatorét. Kjo kérkon aftési pér té
menaxhuar burimet, pér té vendosur objektiva, pér t¢ menaxhuar dhe motivuar té tjerét.
Niveli i treté: drejtimi dhe operimi i njésive. Kérkon aftési menaxheriale, duke pérfshiré
planifikimin, pércaktimin e géllimeve dhe raportimin. Niveli i katért: mbéshtetja e
njésive operuese dhe rekomandimi i ndryshimeve strategjike. Kjo kérkon njohuri té
mira biznesore, aftési pér té analizuar informacionin dhe té marrin vendime, dhe té kené
aftési té udhéheqin. Niveli i pesté: pérgjegjésia pér performancénTESCO-s né
pérgjithési. Kérkon aftési udhéhegése dhe té marrin vendime. Niveli i gjashté: krijimi i
géllimit, vlerave dhe objektivave t¢ TESCO-s. Pérgjegjési pér performancén e TESCO-
s. Kérkon njé pasqyré té garté té shitjeve me pakicé. Kjo kérkon aftési pér té ndértuar
vizionin dhe aftési udhéheqése pér té gjithé organizatén.

Térhegja dhe rekrutimi

Rekrutimi pérfshin térhegjen e aplikantéve té duhur pér vendet e lira. TESCO e bén
njoftimin pér puné né ményra té ndryshme.

Rekrutimi i brendshém

Fillimisht TESCO sheh brenda pér “Talent Plan” t& brendshém pér t€ mbuluar njé
vend té liré. Ky éshté njé process i cili liston burimet njerézoreekzistues pér njé vend né
té njéjtin nivel apo pér promovim té tij. Nése nuk ka kandidaté té pérshtatshém né
Talent Plan atéheré TESCO njofton pér vendet e reja népérmjet intranetit pér dy javé.

Rekrutimi i jashtém

Pér rekrutim té jashtém, TESCO i bén lajmérimet népérmjet éebfages www.tesco-
careers.com ose népérmjet fletushkave népér dyganet e saj. Pér postet menaxheriale
aplikimet béhen online. Aplikantét e zgjedhur i nénshtrohen intervistés té ndjekur nga

pjesémarrja né Qendrén pér Vlerésim pér fazén e fundit té procesit té selektimit.
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Burimet njerézoree interesuar pér puné né dygane mund té kené gasje me CV-té e tyre
ose té regjistrohen népérmjet Jobcentre Plus. Menaxhmenti pérgatit listén pritésé té
personave té cilét kané aplikuar dhe i thérrasin atéheré kur puna éshté e disponueshme.
Pér sa i pérket punésimit né poste mé té larta apo puné té specialistéve si furrétarét dhe
farmacistét TESCO lajméron népérmjet:

1. Webfages dhe mediave offline

2. Népérmijet televizionit dhe radios

3. Vendosjes sé lajmérimit né Google apo revistave si¢ éshté The

appointment Journal.

TESCO synon té gjejé ményrén me kosto mé efektive té térheqjes sé aplikuesve té
duhur. Reklamimi né televizion dhe radio dhe né disa revista éshté i shtrenjté, por
ndonjéheré éshté e nevojshme té sigurohet se personat e duhur do té marrin informatat
pér vendet e lira té punés. Selektimi pérfshin zgjedhjen e personave mé té pérshtatshém
nga ata té cilét aplikojné pér vendet e lira. Ekzaminimi i kandidatéve éshté shumé pjesé
e réndésishme e procesit té selektimit. Kjo garanton g€ personat e selektuar pér
intervisté kané atributet mé té mira pér kérkesat e caktuara pér até vend pune.

Ekzaminimi

Né fazén e paré té ekzaminimit, seleksionuesit e TESCO-s shohin me kujdes tek
secila CV e aplikantéve. CV pérmbledh arsimimin dhe historiné e punés. Njé CV e
shkruar miré dhe pozitive i ndihmon TESCO-s té vlerésojé nése njé aplikues i plotéson

kérkesat pér njé puné specifike.

98



Qendra e vilerésimit

Kandidati i cili e kalon fazén e ekzaminimit merr pjesé né Qendrén e Vlerésimit.
Qendrat e Vlerésimit jané té vendosura né dygane dhe aktiviteti zhvillohet nga
menaxherét. Aplikantéve ju jepen ushtrime té ndryshme, duke pérfshiré aktivitetet e
punés né grup ose ushtrime pér zgjidhje té problemeve. Kjo pérfshin shembuj té
problemeve gé kané té b&jné me punén. Kandidatét e aprovuar nga Qendrat e Vlerésimit

i nénshtrohen intervistés.

Planifikimi i fugisé punétore éshté jetésore nése biznesi kérkon té planifikojé té
ardhmen pér kérkesa pér punonjés. Kjo gjé i mundéson biznesit té trajnojé stafin
ekzistues dhe té marré pérgjegjési té reja dhe té rekrutojé staf té ri pér té& mbushur

vendet e lira. TESCO éshté njé kompani ndérkombétare me shumé mundési punésimi.

3.6 Trajnimet dhe zhvillimi

Pér shumé organizata pyetjet e méposhtme marrin réndési té vecanté.

Si mund té pérmirésojmé cilésiné e punonjésve né njé organizaté? Cilat jané
ményrat e zhvillimit té personelit brenda njé organizate? Sa dhe cilat trajnime t€ BNJ
jané té nevojshme pér rritjen e kapaciteteve té organizatés?

“Trajnimet dhe zhvillimi i burimeve njerézore duhet té jené té tilla qé té béjné njé
organizaté té ecé pérpara. Fugia punétore e kualifikuar me njohuri dhe aftési éshté njé
ndér burimet mé té réndésishme dhe mé té besueshme té avantazhit konkurrues.
Trajnimet e vazhdueshme dhe zhvillimi ka njé rol domethénés né ngritjen e

performancés individuale dhe organizative” (Ertesmir Esin & Yasemin Bal, 2011).
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Trajnimet dhe zhvillimi jané zemra e pérpjekjeve té vazhdueshme pér té
pérmirésuar kompetencat dhe performancén e organizatés (Mondy. 2010). Aktivitetet e
trajnimeve dhe zhvillimit té stafit kané fuqginé té drejtojné punétorét e organizatés drejt
arritjes sé pérmbushjes sé strategjisé sé organizatés. Organizatat kané mundési té
investojné né burimet e tyre njerézore, né ményré gé, té pérmirésojné cilésiné e veté
punonjésve dhe té rrisin produktivitetin dhe pérfitimet afatgjata té veté organizatés.

Nése trajnimet dhe zhvillimi i burimeve njerézore, si njé input i réndésishém brenda
organizatés, nuk jané té pérshtatshme dhe profesionale, atéheré organizata do té
pérballet me véshtirési né té gjitha proceset e punés sésaj. Burimet njerézore duhet té
lehtésojné rritjen e organizatés prandaj trajnimi dhe zhvillimi i tyre jané themeli ku
organizata duhet t€ mbéshtetet. Trajnimet jané té réndésishme pér shumé arsye dhe dy
mé kryesoret jané: zhvillimi i organizatés, dhe ndikimi i rritjes sékapaciteteve té BNJ né
produktivitetin né puné. Mégjithaté, trajnimi dhe zhvillimi i BNJ kané njé kosto pér
organizatén dhe pér kété arsye ato shpesh ngurojné té investojné pér zhvillimin e
punonjésve té tyre. Duke gené se trajnimi éshté njé ndér aktivitetet mé té réndésishme
dhe té shpeshta pér zhvillimin e burimeve njerézore, organizatave kéto aktivitete u
kushtojné njé pérgindje té konsiderueshme té buxhetit té tyre (Lee-Kelly & Blackman,
2012;0wens, 2006).

Tashmé éshté i pranuar nga té gjithté fakti se trajnimet jané pérpjekjet e
planifikuara té organizatés pér té mundésuar pérvetésimin e kompetencave té
ndérlidhura me kompetencat e punés. Ndérsa zhvillimi pérfshin edukimin formal,
pérvojén e punés, ndérlidhshmériné dhe vlerésimin e personalitetit dhe aftésité qé i

ndihmojné punonjésve té pérgatiten pér puné té suksesshme né té ardhmen.
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Njé organizaté éshté po aq efektive, sa edhe njerézit gé punojné pér té. Eshté fakt
gé ofrimi i shérbimeve efikase nga ¢do organizaté varet nga cilésia e fugisé punétore té
saj. Trajnimi dhe zhvillimi i personelit sipas Bratton dhe Gold (2003) pérfshin
procedura dhe procese, té cilat kérkojné té ofrojné aktivitete té té mésuaritpér té rritur
aftésité, njohurité dhe kapacitetet e punonjésve, grupeve dhe organizatave pér té arritur
géllimet e caktuara.

Sipas Yamoah dheMaiyo (2013) éshté vértetuar se pérmirésimi i aftésive dhe
shkathtésiveté BNJ, ¢con né pérmirésimin e performanceés sé tyre. Ndérsa studime té tjera
tregojné se marrédhénia ndérmjet programeve té zhvillimit dhe performancés sé
pérmirésuar té organizatés ndikojné drejtpérsédrejti né produktivitetin e organizatés.

Megjithaté, sipas Noe (2010) njé program i vetém trajnimi nuk ka t€ ngjaré t’i japé
njé kompanie avantazh konkurrues sepse njohurité eksplicite jané té njohura dhe
programet e dizajnuara pér té mésuar até mund té zhvillohen dhe té imitohen lehté.
Sidoqofté, njohurité e zhvilluara pérmes pérvojés dhe e ndaré népérmjet ndérveprimeve
midis punonjésve éshté e pamundur té imitohen dhe né kété ményré mund t'u ofrojé

kompanive njé pérparési konkurruese

3.6.1 Nevoja pér trajnime

Sipas Wognum (2001), trajnimet dhe zhvillimi duhet té pércaktohen né tre nivele
organizative: (1) né nivelin strategjik, ku nevojat pércaktohen nga stafi i larté
menaxherial,duke pasur parasysh géllimet, misionin, strategjité dhe problemet e
organizatés t€ cilave duhet t’u jepet zgjidhje; (2) niveli taktik, ku nevojat pércaktohen

nga stafi i nivelit t&¢ mesém menaxherial, duke marré parasysh qé zhvillimi i organizatés
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duhet té béhet né koordinim dhe bashképunim me njésité e ndérmarrjes dhe; (3) niveli
operacional, ku nevojat pércaktohen nga niveli ekzekutiv i menaxhimit dhe punonjésit,
duke marré parasysh problemet gé lidhen me funksionimin e tyre si probleme té
performancés sé individéve brenda organizatés apo departamenteve.

Me qéllim gé organizata té keté mundési té formulojé géllimet e trajnimeve dhe
zhvillimit té burimeve njerézore, té cilat do té jené né funksion té metodave gé do té
pérdoren pér té krijuar fugi punétore konkurruese edhe efikase,&shté e nevojshme gé tre
nivelet e lartpérmendura té nevojés pér trajnimeté merren parasysh dheté koordinohen
me njéra-tjetrén.

Literatura bashkékohore ka theksuar gasje té ndryshme té nevojave pér trajnime
(Edmond dhe Noon 2001; Torrington dhet al., 2005). Studiues té ndryshém kané
paragitur qasjepér té analizuar nevojat pér trajnim, pavarésisht nése kéto trajnime jané
pér burimet njerézore ekzistuese apo pér punétorét e rinj), megjithaté qasjet mé
tradicionale jané: gasja me problemin né gendér (probleme té perfomancés) dhe gasja e
krahasimit té profilit (ndryshime dhe aftési). (shih Torrington et al., 2005).

Qasja ndaj problemit fokusohet né véshtirésité e performancés,né analizat e gjetjes
sé shkageveté problemit ( pér shembull: nése ky problem krijohet pér shkak té aftésive
té pamjaftueshme) si dhe né marrjen e masave té duhura pér ta zgjidhur kété problem.
Qasja e krahasimit té profilit, nga ana tjetér, fokusohet né pérputhshméring e
kompetencave me punén e kryer, pavarésisht nése béhet fjalépér njé punonjés té ri apo
ekzistues. Gjithashtu, si rezultat i ndryshimeve né strategji dhe né teknologji mund té

lindé nevoja pér aftési té reja apo aftési shteseé.
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3.6.2

Kirkpatrick — vlerésimi né katér nivele

Donald Kirkpatrick, Profesor Emeritus né Universitetin e Eisconsin dhe ish

president iAmerican Society for Training and Development (ASTD), ka publikuar

Modelin e Katér Niveleve pér Vlerésimin e Trajnimeve né 1959, né Training and

Development Journal. Ky model éshté pérmirésuar né vitin 1975, dhe mé pas né vitin

1994, kur ai publikoi punimin e tij té famshém, "Vlerésimi i Programit té Trajnimeve."

Katér nivelet e vlerésimit té trajnimeve sipas Kirkpatrick jané:

Reagimi

Ky nivel mat se si trajnerét reagojné né trajnime. Sigurisht, personat gé trajnohen
duhet ta ndjejné trajnimin si njé pérvojé té vlefshme, té€ ndihen miré me
instruktorin, me ¢éshtjet, materialin, prezantimet dhe me vendin. Matja e reagimit
ka réndésisepse ndihmon pér té kuptuar se sa miré éshté pranuar trajnimi nga
audienca. Gjithashtu, kjo ndihmon né pérmirésimin e trajnimeve pér trajnuesit e
tjeré, duke pérfshiré identifikimin e fushave gé mungojné nga trajnimet.

Meésimi

Niveli i dyté mat ¢faré kané mésuar té trajnuarit Si dhe sa shumé jané rritur
njohurité e tyre si rezultat i trajnimeve. Kurfillohet me seksionet e trajnimeve,
éshté miré té fillohet me njé listé specifike té objektivave gé duhen arritur: kjo
duhet té jeté pika e fillimit pér matjen. Matja e té mésuarit mund té béhet né
ményra té ndryshme né varési té objektivave. Matja éshté e réndésishme sepse, té
dish ¢faré té mésosh, do té ndihmojé né pérmirésimin e trajnimeve té ardhshme.

Sjellja

Né Kkété nivel, béhet vlerésimi se sa trajnimet kané ndryshuar sjelljen e té
trajnuarve,bazuar né trajnimet qé kané marré. Né ményré té vecanté kjo ka té béjé
me até se si té trajnuarit kané zbatuar informacionin e marré. Eshté e réndésishme
té theksohet se sjellja mund té ndryshojé nése kushtet jané té mira. Megjithaté, kjo
nuk do té thoté se té trajnuarit nuk kané mésuar asgjé, nése nuk ndryshojné sjellje.
Ndoshta eprorét e tyrenuk i kané lejuar té aplikojné njohurité e reja.
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Rezultatet | Né kété nivel, analizohet rezultati pérfundimtar i trajnimeve. Kjo pérfshin
rezultatet gé punonjési apo organizata i konsideron té mira pér biznesin, pér
burimet njerézoredhe pér bottom line.

3.6.3 Pesé nivelet e vlerésimit té ROI né trajnime nga Phillips

Jack Phillips i zgjeroi nivelet e vlerésimit té investimeve té Kirkpatrick, duke shtuar
edhe kthimin e investimeve me ané té trajnimeve. Phillips vendosi matjen e vlerave
monetare té rezultateve dhe kostot pér program, té shprehur né pérgindje, duke béré njé
krahasim ndérmjet benefiteve monetare té programit dhe kostove té programit. Phillips

pérdori kété formulé pér té vlerésuar ROI-n.

benefitet neto té programit

ROI = - x 100

Kostot @ programit
Njé& shembull analizés ROI: Pérfitimet vjetore nga programi
Shitjet mesatare vjetore Té dhénat TUSS

T& dhénat mbas trajnimeve

Grupii trajnuar | 12.075
Javémbas |[Grupii trajnuar Grupi

trajnimit kontrollues Grupi kontrollues | 10449
1 $9.723 9.698 Riitja 1.626
2 9978 9.720 Fitimi nga trajnimi 2% 3250
3 10.424 9.812 (impakti i trajnimit)

13 13.690 11.572 Pémirésimet totale javore 1,495
1 11491 7683 (32.5x 46 piesémarrés)

15 11.044 10.092

Mesataria | 12073 10,449 Pérfitimi total vjetor 71.760
pér jave ($ 1,495 x 48 jave)
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%Piirmbledhja e kostove

2 Pérfitimet vjetore nga programi Kostot Us$
= = T Tarifat lehtésuese 11,230
T& dhénat USS§
G — - 10075 Materialit e programit 1,610
rupii trajnuar | 12.075
P ] Ushgqimi: 3 dité =|1288
Grupi kontrollues | 10.449 $28x46
e Pagesat e pjesémarrésve |12.442
Rritja 1.626 gesat e bl
plus benefiti (33%)
Fitimi nga trajnimi 2% 32.50 Koordimm dhe 12500
(impalkti 1 trajnimit) vleresimi
Kostot totale |29.090
Pérmirésimet totale javore 1.495 T760°539390
- . ROI=————————— x100
(32.5 x 46 pjesémarrés) $29,090 x
_ : ROI=146%
Perfitimi total vjetor 71.760
(51,495 x 48 jave)

Motorola ka béré njé llogaritje, sipas té cilés, ¢do dollar i shpenzuar né trajnime
gjeneron rritje prej 30% né produktivitetin e kompanisé pér tre vitet e ardhshme.
Motorola po ashtu ka shfrytézuar trajnimin pér té reduktuar shpenzimet e mé shumé se 3
miliard dollarésh dhe rriti pérfitimin prej mé shumé se 47%. Sipas njé ankete me 6.400
punonjés té realizuar nga Sharon Jordan and Evans and Beverly Kaye,zhvillimi i
karrierés éshté cilésuar si faktori nr.1 né mbajtjen e punonjésve né kompani. Njé studim
tjetér “100 best companies to Eork &ith” tregon se kompanité mé t& mira né boté béjné
investime té konsiderueshme né programe trajnuese duke ofruar késhtu 665 oré trajnimi
vjetor pér stafin me kohé té ploté dhe 53 oré trajnimi pér té tjerét.

Nga kéto oré trajnimi, pothuajse 70% i kushtohet rolit aktual t& punonjésve dhe
30% éshté fokusuar né rritje dhe zhvillim. Megjithaté, duhet theksuar se burimet e
trajnimeve priren té jené mé té bollshme kur kompania ecén miré, por né periudhat e

véshtirésive ekonomike priret té jené té parat qé shkurtohen.
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3.6.4 Si njé kompani mund té identifikojé nevojat pér trajnime?

Sipas Pigors dhe Myers (1983) llojet e trajnimeve té punonjésve né organizata
specifike varen nga njé numér faktorésh, si¢ jané aftésité pér njé puné té caktuar,
kualifikimet e kandidatéve, té cilét aplikojné pér puné, dhe llojet e problemeve operuese
me té cilat pérballet organizata. Identifikimi i nevojave téburimeve njerézore ekzistuese
ka njé pérparési té vecanté sepse sepse ata i njohin mé sé miri dobésité dhe pérparésité e
tyre. Sigurisht qé kéto nevoja duhet té ndérthuren me nevojat e kompanisé. Megjithaté,
ka edhe metoda té tjera, té cilat do ta ndihmonin kompaniné né identifikimin e nevojave
pér trajnime:

e Burimet njerézore (punonjésit e rinj) mund té identifikohen me ané té

intervistés ose njé kohé té shkurtér né vendin pérkatés té punés;

e Burimet njerézore (punonjésit ekzistues) mund té identifikohen né bazé

té performancés sé tyre né punén ekzistues

3.6.5 Arsyet e déshtimit té trajnimeve

“...pérkundér buxheteve té médha, géllimeve té mira, dhe nevojave reale, shumé
programe té trajnimit déshtojné pér té arritur rezultate té géndrueshme. Pse? Shumé
shpesh, kjo éshté pér shkak se géllimet e trajnimeve jané té pagarta. Nése ne nuk e dimé
se ku po shkojmé, nuk mund té themi se ku kemi déshiruar té shkojmé” (Milkovich, et
al.. 1997).

Me mijéra oré dhe para shpenzohen c¢do vit pér trajnime té cilat nuk funksionojné.
Si mund té ndodhé kjo? Nanette Miner (2009), ka identifikuar tre arsye pér kété:

1. Trajnimet jané krijuar nga individé té cilét kané eksperiencé té kufizuar

dhe nuk kané pérgatitje né até fushé;
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2. Trajnimet jané krijuar pa ditur ku jané nevojat e organizatés;

3. Trajnimet jané organizuar té pa menduara miré dhe objektive.

Le té japim njé shpjegim pér secilén arsye té déshtimit té trajnimeve né organizatat
kosovare.

Pérvoja e pakét né fushén e trajnimeve né Kosové ka béré qé shumé trajnime té
mbahen nga persona, té cilét jané eksperté té njé fushe té vecanté, por jo té asaj fushe
specfike té trajnimit. Kjo gjé ka béré gé shumé nga trajnimet e organizuara nga
kompanité té déshtojné. Megjithaté, né vitet e fundit éshté véné re njé prirje positive,
kjo si rrjedhojé edhe e rritjes sé kompanive. Kompanité po dérgojné burimet njerézore
jashté vendit pér trajnime apo poftojné trajnues té huaj né kompani pér trajnim té stafit
té tyre. Né rast se nuk do té zgjidhen ekspertét e duhur pér trajnime, atéheré kompania
nuk do té kishte as kthim té investimeve té béra pér trajnime dhe sigurisht kompania
mund té shkojé edhe drejt falimentimit. Nga té dhénat e Albeit (1985), nga shumica e
hulumtimeve rreth trajnimeve profesionale, éshté zbuluar se mé pak se 10% nga ne kané
edukimin formal né fushén e zhvillimit té burimeve njerézore.

Njé arsye tjetér se pérse kompanité né Kosové déshtojné né trajnime éshté sepse
hezitojné té investojné né trajnime. Kjo mund té ¢ojé né ikjen e punétoréve mé té miré,
nése nuk investohet n€ t€ ardhmen e tyre. Si¢ edhe éshté thén€ nga Lang “paraja
nukéshté mé njé motiv né forcén e punés. Por né vend té saj jané trajnimet dhe zhvillimi.
Né mijévjecarin gé po jetojmé burimet njerézorejané té fokusuar né avancim dhe duan
té diné€, “si do t€ mé ndihmojé kjo kompani dhesa do t€ mé ndihmojné trajnimet né

arritjen e qéllimeve t€ karrierés?”” Njé kompani, e cila investon né trajnime, do té jeté né
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gjendje té mbajé burimet njerézoremé té miré dhe né kété ményré do té rrisé
performancén e gjithé organizatés.

Nése kompanité kosovare jané té interesuara té konkurrojné né nivel kombétar dhe
ndérkombétar, atéheré celési i késaj éshté investimi né té ardhmen e forcés sé punés.
Ecja pérpara me mjetet e sé djeshmes mund té rezultojé né humbje té thellé. Organizatat
duhet t& mbéshtesin trajnimet si njé mjet pér té siguruar nivel té larté té performancés.
Kersten shpjegon se trajnimet jané pjesa kritike e strategjisé sé kompanisé.

Pas njé periudhe té véshtiré ekonomike dhe politike mbas viteve 90’ kompanité
kosovare hyné né njé eré té re té zhvillimit té tyre. Shumé nga ato arritén t’i mbijetonin
situatés dhe disa té tjera e nisén nga fillimi. Nevojat ishin t¢ médha dhe fillimisht
burimeve njerézore iu dha shumé pak réndési. Mbas kalimit té periudhés emergjente
dhe njé lloji stabiliteti,kompanité filluan t& mendojné pak mé seriozisht pér burimet e
tyre njerézore dhe pér pérgatitjen e tyre profesionale. Zgjerimi i kétyre kompanive,
hapja e tregut, hyrja e teknologjive té reja...etj., cuan né linden e nevojés sé trajnimit té
burimeve njerézore.

Edhe burimet njerézore té njé kompanie duhet t¢ menaxhohen tashmé me metoda
dhe teknika té ndryshme nga ato té pérdorura mé herét. Né rastin e Kosovés, pavarésisht
nga lehtésia e gjetjes sé fuqisé punétore né tregun e punés, pér shkak té nivelit té larté té
papunésisé, disa prej kompanive né kané filluar té kuptojné se duhet té béjné pérpjekije
pér trajnimin dhe zhvillimin e tyre, né ményré gé ata jo vetém té mos largohen nga
puna, por edhe té japin maksimumin e tyre

Ky punim synon té jeté njé udhérréfyes pér ato kompani, té cilat jané té interesuara
té zhvillojné burimet e tyre njerézore.Kjo pér shkak se kompanité, té cilat zhvillojné

trajnime té ndryshme, jané ato gé vlerésojné, mbéshtesin, nxisin té mésuarin dhe dijen,
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pérshtaten e ndryshojné me ritmet gé sjell veté efekti “kohé”. Kéto kompani do té duhet
té diné si té mbajné punonjés me kapacitete dhe punonjés té trajnuar, pasi suksesi i njé
kompanie varet mbi té gjitha né jetégjatésiné e punonjésve té saj.

Né planin e pérgjithshém rekomandohen ndryshime té domosdoshme gé do té
sjellin ndikim pozitiv e té drejtpérdrejté né menaxhimin e burimeve njerézore dhe kéto
rekomandime jané:(1) nése kompania ka vendosur té trajnojé burimet e saj
njerézoreatéheré ajo duhet té zgjedhé eksperté té fushés dhe té mos rrezikojé investimet
e saj, (2) Pérpara se té ndérmarra hapa pér té zhvilluar trajnime kompania duhet té keté
té garté se cilat jané nevojat e punétoréve pér trajnime, pra, té identifikojé né ményré té
garté nevojat pér trajnime; (3)Kompania nuk duhet té hezitojé né investime pér trajnime
sepse té gjitha studimet tregojné se rikthimi i tyre éshté i shuméfishté dhe trajnimet
pérmirésojné performancén e kompanisé, trajnimet rrisin profitet e kompanisé, trajnimet
ruajné vendin e punés, trajnimet kursejné para, trajnimet rrisin produktivitetin e
punonjésve, trajnimet kursejné kohén dhe kostot administrative dhe ato té mbikqyrjes,

trajnimet pérmirésojné sadisfaksionin e klientit.

3.7 Motivimi i Burimeve Njerézore

Motivimi né puné luan njé rol té réndésishém né mbijetesén dhe konkurrencén e
ashpér té bizneseve (Cardosoa et.al, 2015). Motivimi éshté njé element kritik né fushén
e Menaxhimit té Burimeve Njerézore. Organizatatzakonishtdizenjojné sisteme té
motivimit (Gupta & Subramanian, 2014) jo vetém pér té inkurajuar burimet njerézore té
performojné né ményrén mé té miré dhe mé efikase, por gjithashtu, pér térhegjen e

kandidatéve pér té aplikuar pér vende specifike né té ardhmen.
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Sipas autoréve si Maslo w, Alderfer dhe McClelland, motivimi éshté i lidhur me
idené e njé objektivi gé individi kérkon té arrijé. Ata e konsiderojné motiviminnjé
nevojé me anén e té cilit individi do té pérfitojé efekte mobilizimi dhe kénagésie.
Maslow (1964) i ka klasifikuar nevojat njerézore né njé ményré hierarkike duke filluar
me nevojat fiziologjike (ushqim, uji, etj), nevojat e sigurisé (nga rreziget fizike), nevojat
shogérore (dashuria, shogérimi, etj), nevojat evlerésimit (vlerésimi nga té tjerét) dhe
nevojat e vetéaktualizimit (déshira pér pozité). McClelland (1977), gjithashtu ka
identifikuar tre nivele té nevojave, nevoja pér arritje (déshira pér njé puné sfiduese,
arritja e rezultateve té shkélgqyeshme), nevojat e pérkatésisé (déshira pér njé klimé té
ngrohté dhe marrédhénie migésore), nevoja pér pushtet (déshira pér té ushtruar autoritet
dhe ndikim), duke argumentuar gé individét jané té motivuar nga njéra prej kétyre
niveleve.

McGregory ka shtuar njé variant organizacional, mé spefikisht até té ndikimit gé
kané menaxherét tek punonjésit, duke treguar gé jané ata té cilét krijojné njé ambient
géreflekton besimet dhe vlerat e punonjésve. McGregory paraget dy modele teorike té
menaxheréve té kundért. Teoria X supozon se menaxherét besojné se individét jané té
papérgjegjshém si natyré. Ky lloj menaxheri éshté e mundshme té shpérblejé dhe
ndéshkojé. Teoria Y fokusohet né vlerésimin e punonjésve, duke u siguruar atyre kushte
stimuluese pér té arritur géllimet dhe pér té pérmbushur nevojat e tyre, duke besuar se
géniet njerézore motivohen nga pérmbushja e nevojave té tyre. Kéta menaxheré né
rastet mé té shumta jané menaxheré demokraté, té cilét pérdorin teknika té menaxhimit
pjesémarrés dhe menaxhojné duke u nisur nga objektivat e organizatés.

Sipas Polena (2016) aktualisht, teoria e Douglas McGregor-it pérdoret rrallé sepse

kjo teori éshté ndikuar gjaté dekadave té kaluara nga shumé ide té reja dhe teori
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moderne. Kjo teori gjithashtu sipas saj éshté kritikuar sepse né ndarjen e punonjésve dhe

menaxheréve éshté shumé “bardhé e zi”.

Herzberg ka paragitur njé koncept té pasurimit té¢ punés dhe kjo gjé nuk duhet té
ngatérrohet me shtimin e punés sepse sjell ngarkesé shtesé dhe nuk ka lidhje me faktorét
e motivimit. Edward Deci (2002) né linjé paralele me Herzberg e ka zgjeruar konceptin
e motivimit duke pérfshiré nevojén pér kompetencé dhe vetévendosje pér té shpjeguar
fenomenin e motivimit, duke nénvizuar réndésiné e bashképunimit té individéve me
faktorét e mjedisit. Sipas teorisé sé Vroom-it, gé njé punétor t& motivohet ka nevojé té
shpérblehet, dhe ka nevojé té besojé se puna e métejshme do té udhéheqé drejt
pérmirésimit té performancés dhe performanca mé e miré do té prodhojé rezultate mé té
larta dhe pér rrjedhojé edhe shpérblime.

Fokusimi né detyrat e punonjésve, né gjérat e duhura dhe duke béré ato né ményré
té drejté. Pérafrimin e géllimeve individuale té té gjithéve me géllimet e organizatés (Eli
Lilly & Co, 2014).

Té gjitha aktivitetet e njé organizate realizohen népérmjet performancés sé
punonjésve té saj (Zamecnik, 2014). Realizimi i ¢do lloj strategjie kérkon pérfshirjen e
punonjésve té njété vecanté (numri i punonjésve, profesionalizmi dhe kualifikimi i tyre)
dhe cilésité e vecanta (aftésité, njohurité), déshira e tyre pér té arritur performancé té
larté, e cila éshté e bazuar né nivelin e motivimit dhe né gasjen gé kané burimet
njerézore né organizaté. Motivimi éshté njé nga c¢éshtjet mé té médha né shkencén e
sjelljes dhe bazohet né pozitén kyce dhe shumé té réndésishme té rolit qé kané burimet
njerézore né arritjen e objektivave té organizatés (Barzoki et al.., 2008). Edhe pérfshirja

e punonjésve né vendimmarrje éshté e réndésishme pér té motivuar punonjésit.
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Megjithaté, autori McConnell (1998) pohon se shumé pérpjekje pér pérfshirjen e
punonjésve i béjné ata té I&né ndihen mé té manipuluar se sa té¢ motivuar. Kjo ndodh
sepse mbikéqgyrésit dhe menaxherét kérkojné gé punonjésit té ndryshojné ményrén e
punés edhe pa déshirén apo kompetencat gé ata kané, veté ose jané té gatshém té

ndryshojné ose té mbeten té pavetédijshém pér nevojén pér té ndryshuar.

3.7.1 Faktorét qé ndikojné né motivimin e punonjésve

Né ditét e sotme té bérit biznes éshté njé pérvojé shumé sfiduese. Performanca e
bizneseve dhe rritja e té ardhurave té tyre varen shumé nga faktorét e jashtém dhe té
brendshém té mjedisit. Pér t€ mbijetuar dhe pér té Kkrijuar pérfitime né kété ambient
shumé sfidues, té gjithé faktorét e prodhimit — makinerité, materialet dhe njerézit duhet
té menaxhohen né ményrén mé té miré t& mundshme. Ashtu sii¢ pohojné Chaudharydhe
Sharma (2012), ndérmjet kétyre faktoréve té prodhimit, burimet njerézore pérbéjné
sfidén mé té madhe. Sipas té té njéjtéve autoré produktiviteti i larté éshté njé pérfitim
afatgjaté i motivimit té punonjésve. Autoré té ndryshém, né studime té ndryshme, kané
dhéné opinionet e tyre mbi faktorét gé ndikojné né motivimin e punonjésve né njé
organizaté. Ndér kéta faktoré, mé té réndésishmit jané konsideruar faktorét e
méposhtém (listimi i tyre nuk éshté pér nga réndésia qé kané):

Trajtimi i barabarté

Pagesa

Puna interesente

Kushtet e punés

Stili i menaxhmentit

Respekti
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Pjesémarrja né vendimmarrje
Marrédhénia e miré kolegé dhe superioré
Promovimi

Shpérblim

Mjedis i sigurté

Zhvillimi i aftésive

3.7.2 Teorité e motivimit

3.7.2.1  Teoria e dy faktoréve té Hertzberg

Teoria e dy faktoréve té motivimit (ndryshe e quajtur edhe teoria motivim-higjené)
éshté zhvilluar nga psikologu Frederick Herzberg né vitin 1950. Kjo teori doli si rezultat
I njé studimi té kryer pér 200 kontabilisté dhe inxhinieré té Pittsburgh té Pennsylvania-s.
Studimi zbuloi se kénagésia dhe pakénagésia jané shumé komplekse. Ekipi i studiuesve
arriti né pérfundimin se e kundérta e kénagésisé nuk éshté pakénagésia, si¢ besohej mé
paré. Largimi i karakteristikave negative nga njé puné nuk e bén até domosdoshmérisht
té kénagshme.

Pra, e kundérta e “kénaqésis€” &shté “jo kénaqésia” dhe e kundérta e
“pakénaqésis€” €shté “jo pakénaqésia”. Njé gjendje e pakénaqésisé (faktorét higjeniké)
mund té shkaktohen nga politikat e kompanisé, administrimit, mbikqgyrjes,
marrédhénieve ndérpersonale, kushteve té punés, orarit. Kur kéta faktoré jané né njé
masé té pamjaftueshme, burimet njerézore kané prirje té jené té pakénaqur, ndérsa kur
prania e tyre éshté e njé niveli t&¢ mjaftueshém burimet njerézore thjeshté nuk jané té
pakénaqur. Njé gjendje e kénagésisé (motivuesit) mund té gjendet né puné, né sukses,

vlerésim, pérgjegjési, kontribut, arritje etj. Kéta faktoré ¢ojné né njé motivim té forté,
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por mungesa e pranisé sé tyre nuk shkakton ndonjé pakénagési té vecanté. Né kéto raste
burimet njerézore thjeshté jané té kénaqur.

Késhtu, faktorét gé burojné nga natyra e jashtme e punés shérbejné pér plotésimin e
nevojave té nivelit té ulét, ndérsa faktorét e motivimit gé rrjedhin nga natyra e
brendshme e punés, kénagin nevojat e niveleve mé té larta. Si rezultat, gé njerézit té
jené té motivuar me té vérteté duhet té kené njé puné me pérmbajtje sfiduese népérmjet
sé cilés té kénaqin nevoja té tilla si: njohja, pérgjegjésia dhe zhvillimi i vazhdueshém i
aftésive dhe talentit té tyre (Wexley & Yukl, 2008)

1. Faktorét motivues — jané faktoré té cilét udhéheqin drejt kénagjes dhe
motivojnéburimet njerézore té punojné mé shumé. Shembuj té késaj mund té jené
kénagésia né puné, té ndjerit i vlerésuar apo pérparimi né karrieré.

2. Faktorét higjenik —nése mungojné, kéta faktoré cojné drejt pakénagésive dhe
mungesés sé motivimit. Shembuj té késaj mund té jené, pagat, politikat e organizatés,

pérfitimet, marrédhéniet me menaxherét dhe kolegét.

Sipas gjetjeve té Herzberg, ndonése faktorét motivues dhe higjeniké ndikojné né
motivim, ata jané té ndaré nga njéri tjetri.Ndonése faktorét motivues rrisin kénagésiné e
punonjésve, mungesa e kétyre faktoréve jo doemos shkakton pakénagési. Po ashtu,
prania e faktoréve té higjienés nuk duket té keté rritur kénagésiné dhe motivimin, por
mungesa e tyre shkakton njé rritje té pakénagésisé.

Duke u bazuar né kété teori , pér té patur njé fugi punétore mé produktive éshté e
nevojshme qé organizatat té pérmirésojné té dy tipet e faktoréve: qofté até motivues dhe
ato t€ higjenés. Pér t€ ndihmuar né motivimin e punonjésve, organizatat duhet t’i b&jné

ata t€ ndihen t€ vlerésuar dhe té pérkrahur. Organizata duhet t’i pérgjigjet secilitprej tyre
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duke i béré me dije se ata mund té pérparojné dhe mund té rriten népérmjet organizatés.
Pér té parandaluar pakénagésité, organizata duhet té sigurohet qé burimet njerézore té
ndihen té trajtuar né ményré té drejté, duke u ofruar atyre kushte mé té mira té punés
dhe pagesé té drejté. Organizata gjithashtu duhet té tregojé kujdes né marrédhéniet e
krijuara ndérmjet udhéhegésve me punonjésit si dhe né marrédhénien mes veté

punonjésve.

3.7.3 Hierarkia e Nevoja sipas Maslow

Teoria e hierarkisé sé nevojave éshté krijuar nga psikologu Abraham Maslow né
punimin e tij t€ vitit 1943. Kjo teori njihet si “Teoria e Motivimit Njerézor ”. N¢€ teoriné
e tij mbi hierarkiné e nevojave, Maslow mori né konsideraté motivimin njerézor si njé
element ky¢ né zhvillimin e individit. Bazuar né zbatimin e késaj teorie né parametrat
organizativé, mund té thuhet se njerézit gé nuk plotésojné nevojat e tyre né puné nuk do
té funksionojné né ményré efikase (Bisen dhe Priya 2010). Por, teoria e Maslow éshté e
bazuar né dy supozime, gé jané: njerézit gjithmoné duan mé shumé dhe njerézit i
rregullojné nevojat e tyre né bazé té réndésisé. Kjo nénkupton kalimin e niveleve
hierarkike deri né realizimin e géllimit final (Masdia, 2009). Maslloé i grupon nevojat
njerézore si mé poshté:

1) Fiziologjike: pérfshin uring, nevojén pér strengé, marrédhénie seksuale dhe
nevoja té tjera fiziologjike bazé té jetés. Paga e mjaftueshme e punonjésve pér té bleré
ushgim dhe veshmbathje, kushtet e pérshtatshme té vendit té punés, etj. pérgjithésisht i
kénagin kéto nevoja. Té gjitha kéto nevoja pérbéjné shkallén e paré té hierarkisé.

2) Pér siguri: pérfshin nevojén pér t'u mbrojtur nga rreziget fizike dhe emocionale.

Pra, kéto nevoja pasqyrojné kérkesat e njerézve pér té qéné té sigurté nga rreziget fizike,
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nga frika e humbjes sé vendit té punés, sigurisé, ushgimit apo strehés. Kénagja e
nevojave té sigurisé mund té arrihet népérmjet sigurisé sé punés, sigurimit té shéndetit,
procedurave té pérshtatshmé té zgjidhjes sé mosmarréveshjeve, planeve té pensioneve té
punonjésve etj.

3) Shogérore: Nevoja pér t'u rrethuar nga persona té dashur e pér té géné pjesé e
jetés sé dikujt. Té pasurit shok né vendin e punés dhe té génit pjesétar i njé grupi té
caktuar jané zakonisht ményrat népérmjet té cilave njerézit kénagin nevojat shogérore.
Menaxherét mund té luajné njé rol té réndésishém duke i inkurajuar njerézit gé té
bashkéveprojné me njéri-tjetrin dhe té sigurohen se nevojat sociale té punonjésve té
plotésohen.

4) Vlerésimi: pérfshin faktoré té tillé té brendshém si: vetérespekti, pavarésia,
arritja e objektivave né jeté dhe faktoré té jashtém si: statusi, mirénjohja dhe vémendja
gé i tregojné té tjerét. Titujt e punés, madhésia e zyrés, shpérblimet dhe simbole té tjera
té suksesit ndihmojné pér plotésimin e nevojave té vlerésimit.

5) Vetéaktualizimi: nxitja pér t'u béré ai gé je i afté té béhesh. Pérfshin nevojén
pér t’u rritur, pér t& pérparuar né shoqéri, pér té arritur potencialin individual, pér t'u
vetérealizuar. Né thelb, nénkupton nxjerrjen jashté vetes, materializimin, shprehjen e
asaj pér té cilén je i afté, pér té cilén ke ardhur né boté.

Sipas késaj teorie, punonjési duhet té jeté i shéndetshém, i sigurté dhe té kené

marrédhénie té mira brenda organizatés.

Chip Conley, themelues i zinxhirit té hoteleve Joie de Vivre dhe shef i mikpritjes né

Airbnb, ka pérdorur hierarkiné e nevojave pér té transformuar biznesin e tij. Sipas Chip,

shumé menaxheré luftojné me konceptin abstrakt té vetéaktualizimit dhe fokusohen né
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nivelet mé té ulta té piramidés. Conley gjeti njé ményré té té ndihmuarit me nivelet e
lartané ményré gé té ndihmonte burimet njerézoreté kuptonin domethénien e rolit té tyre
gjaté njé takimi me stafin...”’né€ njé ushtrim, morénpjeséteté pastruese rreth njé tavoline
dhe 1 bémé njé pyetje abstrakte: nése vjen dikush nga planeti Mars dhe ju sheh se ¢faré
po béni si pastruese né hotel me ¢faré emri mund té ju thérrasé? Ata erdhén me pérgjigje
té llojit: “Motrat e getésis€”, “Rregulluese té rrémujave”, “Mbajtés t€ rendit”. Pra, u
krijua ndjenja qé ato ishin aty thjesht pér té pastruar njé dhomé. Ajo gé ato mésuan ishte
se ata po krijonin njé hapésiré té sigurté dhe t& mbrojtur pér udhétarét e largét. EKipi
Conley ishte né gjendje té kuptonte réndésiné e punés gé bénin pér kompaniné dhe pér
njerézit qé té ciléve ato u vinin né ndihmé. Duke i treguar vlerén e rolit té tij, ekipi
ndjehej i respektuar dhe i motivuar pér té punuar akoma mé shume.

Me géllim gé organizata témarré maksimumin e ekipit, ajo duhet té gjejé ményrén
t’1 b&j€ t€ ndjehen t€ sigurté dhe t’i mbéshtesé ata n€ aspekte té tjera té jets sé€ tyre
jashté punés. Ndoshta duke u ofruar njé€ orar fleksibil t&€ punés pér t’i dhéné€ punonjésve
kohé té pérgéndrohen tek familja dhe té sigurohet se ata jané té paguar né ményré té

drejté né kété ményré ata té ndihen financiarisht té géndrueshém.
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3.74 Efekti Hawthorne

Efekti Hawthorne fillimisht éshé pérshkruar fillimisht nga Henry A. Landsberger né
vitin 1950.Landsberger vérejti se prija e disa personave pér té punuar shumé dhe té pér
té performuar mé miré ndodh kur jané té vézhguar nga udhéhegési i tyre. Efekti
Haéthorne éshté eméruar si i tillépas njé séré eksperimentesh sociale mbi ndikimin e
kushteve fizike né produktivitet, eksperimente kéto té kryera né fabrikén Eestern
Electrics né Hawthorne, Chicago né 1920 dhe 1930. Hulumtuesit ndryshuan njé numér
té caktuar té kushteve fizike gjaté eksperimentit té tyre duke pérfshiré ndrigcimin, orarin
e punés dhe pushimet. Né té gjitha rastet, produktiviteti i punonjésve u rrit pas kétyre
ndryshimeve. Hulumtuesit dolén me pérfundimin se burimet njerézoremotivohen pér té
punuar mé shumeé si njé pérgjigje ndaj kujdesit ndaj tyre.

Pra, studimet e Efektit Hawthorn sugjerojné gé burimet njerézore do té punojné mé
shumé nése ata jané té vézhguar. Kujdesi ndaj punonjésve dhe kushteve té punés i

motivon ata té punojné mé shumé.
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Né njé publikim né Harvard Business Reviwe, autorja Foéler (2014) thekson se
“pavarésisht popullaritetit té€ Hierarkisé sé Maslow-it, nuk ka shumé té dhéna té kohéve
té fundit pér ta mbéshtetur até. Shkenca bashkékohore - posacérisht Dr. Edward Deci,
gindra kérkues té Teorisé sé Vetévendosjes dhe mijéra studime - né vend té késaj,
tregojné pér tre nevoja psikologjike universale. Nése vértet doni té pérfitoni nga kjo
shkencé e re - né vend gé té fokusoheni né njé piramidé nevojash - duhet té

pérgendroheni né: autonoming, lidhjen dhe kompetencén”.

3.75 Teoria e Pritjes

Teoria e pritjes paraget besimin e individit se njé masé e caktuar pérpjekjesh do té
ndiget nga realizimi i detyrave né njé masé té caktuar gqé varen nga vetévlerésimi,
suksesi i méparshém né puné, ndihma gé merr nga bashképunétorét, informacioni i
nevojshém pér puné dhe cilésia e punés. Megjithaté, teoria e pritjes gjithashtu sugjeron
se procesi népérmijet té cilit ne vendosim pér sjelljet tona, éshté i ndikuar nga ményra se
si ne perceptojmé shpérblimet. Né kété rast, ka shumé té ngjaré gé burimet njerézore té
punojné mé shumé, nése u éshté premtuar njé rritje rroge sesa thjesht njé supozim se do
té kené rritje rroge. Teoria e pritjes éshté e bazuar né tre elementé:

1) Pritja — besimi se pérpjekjet do té rezultojné me arritje té ojektivave tuaja. Kjo
bazohet né pérvojén e méparshme, né vetébesim dhe nga ajo se sa té véshtiré e
perceptoni ju arritjen e objektivave.

2) Instrumentalizimi — besimi se ju do té merrni njé shpérblim né qofté se
pérmbushni pritjet e performancés.

3) Vlera — vlera e njé shpérblimi. Prandaj, sipas teorisé sé pritjes, njerézit

motivohen mé shumé nése besojné se do té marrin njé shpérblim té déshiruar nése
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arrijné objektivin e caktuar. Burimet njerézore jané mé pak té motivuara nése nuk presin

shpérblime apo nése besojné se pérpjekjet e tyre nuk do té rezultojné me shpérblime.

Pra, né Kkété teori celési éshté té vendosen objektiva té arritshme pér burimet
njerézore dhe té sigurohen shpérblime té cilat ata presin. Shpérblimet jo gjithmoné jané
rritje e pagés apo bonuse. Organizata duhet edhe té falenderojé té japé mundési pér
progress, ndoshta té shpallé “punétorin e muajit”. Ményra e shpérblimeve éshté njé

rrugé pér motivimin e punonjésve.

3.8 Kompensimi dhe shpérblimi

Njé nga faktorét gé do té motivonte burimet njerézore pér té arritur suksese edhe
mé té médha éshté kompensimi dhe shpérblimi. Sipas Business Dictionary (Fjalorit té
Biznesit), kompenisimi éshté shuma e benefiteve direkte si rroga, ndihma, bonuse apo
edhe benefitet indirekte sic mund té jeté sigurimi, planet e pensionit, pushimet gé njé
punonjés merr nga punédhénési. Ndérsa shpérblimi, sipas té njéjtit, &shté skemé pér té
mbéshtetur dhe pér té riforcuar sjelljen e déshiruar, sic mund té jeté rritja e pagés né
bazé té produktivitetit té punonjésit.

Megjithaté, né ményré intuitive, dikush do t¢ mendonte se paga mé e larté do té
duhej té prodhonte rezultate mé té mira, por déshmité shkencore (Premuzic, 2013)
tregojné se lidhja ndérmjet kompensimit, motivimit dhe performancés éshté shumé mé

komplekse. Né té vérteté, hulumtimet sugjerojné se edhe nése i lejojmé njerézit té
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vendosin se sa duhet té fitojn€, ata ndoshta nuk do t’i gézohen apo shijojné mé shumé

punén e tyre.

Burimet njerézore, té cilét zotérojné kapital intelektual jané zakonisht té pérfshiré
emocionalisht me kompaning, qé do té thoté se ata nuk jané té interesuar vetém né
pérfitimet e mundshme ekonomike, por edhe né kushtet e tyre té punés. Kjo nénkupton
(Lopez et al., 2006), gé kur té pérballen me shpérblime té “varfra” sociale, ka shumé
mundési gé punétorét té largohen nga kompania né kérkim té njé gjendje t& miré pune.
Pfeffer (1998) sugjeron disa politika dhe praktika gé jané té pérgendruara né mbajtjen e
punonjésve: ofrimin e metodave ku punétorét kané mundési té zhvillojné njohurité e
tyre, forcimin e vlerave té pérbashkéta té organizatés, ofrimin e mundésive pér té

punuar si profesionisté.

Praktikat e kompensimit sipas (Barry et al., 1994) mund té jené né formén e parave
té gatshme ose pérfitimeve (p.sh., kujdesi shéndetésor, dalja né pension, pagesa e

pushimeve), dhené até se sa do té jeté shuma e kompensimit apo pérfitimit.

3.9 Perceptimet mbi rritjen e kapaciteve té€ BNJ né organizatat

Ndérmarrjet e vogla dhe t¢ mesme (NVM) pérfagésojné potencial t¢ madh té
zhvillimit ekonomik, dhe konsiderohen si sektori mé i réndésishém, i cili kontribuon né
zhvillimin e vendeve né té gjithé botén. Prandaj NVM-té éshté duke marré vémendjen e
politikbérésve, qé jané pérgjegjés pér zhvillimin e gjithéanshém té vendit, sic mund té

jeté geveria apo institucionet respektive (Schlogl, 2004). Né ekonomité Pérendimore

121



ndérmarrjet e vogla dhe t&¢ mesme jo vetém pérbé&jné numrin mé té madh té bizneseve,
por ato gjithashtu jané kontribueset mé té médha té GDP-sé duke punésuar njé numér té
larté té punonjésve né kéto vende. Pér shembull, né Bashkimin Europian né 2008,
kompanité me 250 apo mé pak punonjés kishin 66% té fuqisé punétore té pérgjithshme
dhe 58% té garkullimit té pérgjithshém té biznesit (European Commission, 2009). NVM
japin njé kontribut té vazhdueshém né krijimin e vendeve té punés si dhe paragesin
avantazhe té vecanta té fleksibilitetit dhe kapacitetit pér t’iu pérshtatur ndryshimeve e

shpejta té tregut.

Zhvillimi i NVM-ve paraget géllimin e paré té cdo ekonomie moderne. Eshté njé
sfidé komplekse, e cila pérfshin njé numér té konsiderueshém té paléve té interesuara né
cdo sektor té ekonomisé. NVM-té stimulojné pronésiné private dhe ndérmarrésiné. Ato
jané fleksibile dhe u pérshtateten lehtésisht ndryshimve té kérkesés dhe ofertés né treg.
Né té njéjtén kohé hapin mundési pér vende té reja pune, promovojné diversifikimin e
aktiviteteve ekonomike, mbéshtesin rritje té géndrueshme,japin kontributin e tyre né
eksport dhe rrisin aftésiné konkurruese né té gjithé ekonominé.

Tipar kryesor i ndérmarrjeve té vogla, né ményré té vecanté i mikro ndérmarrjeve
éshté pozita e forté e pronarit/ themeluesit dhe niveli i ulét i formalizimit t¢ MBNJ.
Zakonisht pronari menaxhon personalisht ndérmarrjen, vendos pér kompetencat e
delegimit dhe krijimin e pozicioneve né ményré arbitrare.

Né njé ekonomi té bazuar né dije, ndérmarrjet sfidohen pér té pérmbushur kérkesat
e tyre me punonjés té trajnuar né tregun e punés té karakterizuar nga mungesa e punés
sé kualifikuar (Audretsch & Thurik, 2001). Sado bindés té jeté ky fakt mbi rritjen e

perfomancés, ndérmarrjet jané shumé té papérgatitura pér ta pérshtatur até. Zakonisht,
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ato nuk kané njohurité, mjetet apo burimet pér té zbatuar kété sistem. Pér mé shumé,
prioritetet e kétyre ndérmarrjeve jané né ményré té dukshme té fokusuara né
pérmbushjen e listés sé pagave dhe jo né céshtje té tilla si organizimi i punés apo
trajnimi i punonjésve (Byrne, 1999).

Sistemi jo transparent i sistemit té vlerésimit dhe sistemi subjektiv i vlerésimit bén
gé burimet njerézore té largohen nga ndérmarrja né varési té gjendjes sé tregut té punés.
Prandaj, ndérmarrjet duhet té ofrojné objektivitet dhe ndershméri né sistemin e
vlerésimit té performancés né ményré gé té motivojné punonjésit e tyre té afté.

Né ndérmarrjet e vogla dhe t¢ mesme, menaxherét e burimeve njerézore duhet té
jené té pérfshiré né progesin e rekrutimit, intervistimit, selektimit dhe trajnimit té
personelit. Gjithashtu, NVM-té duhet té kené njé menaxheré pérgjegjés pér burimet
njerézore detyra e té cilit éshté té késhilloj¢ menaxherét e tjeré (pér shembull,
menaxherét e prodhimit apo té shitjeve) gjaté fazés sé rekrutimit, punésimit, pércaktimit

té pagave, motivimit dhe aktiviteteve té tjera.

Gjithashtu, idea pér té punuar né grup duhet té pérkrahet nga menaxhmenti i
ndérmarrjeve. Kjo do té krijonte mé shumé vetébesim dhe do té ju jepte mundési
individéve té& mésonin dhe té fitonin aftési té reja Kiffin-Petersen and Cordery (2003).
Sipas Manzoor et al. (2011) puna né grup éshté shumé domethénése pér té krijuar njé

marrédhénie té forté me performancén e punonjésve.

Ndérmarrjet e vogla shumé rrallé kané plan kreativ dhe té sofistikuar té& burimeve

njerézore, metoda kreative dhe té sofistikuara té rekrutimit, ose teknika té selektimit dhe

té motivimit. Pér shkak té trysnisé sé tregut, ndérmarrjet e vogla priren té marrin
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vendime afatshkurtra (Byrne, 1999). Pérve¢ késaj, kéto kompani nuk kané njohurité e
duhura té menaxhimit té njerézve si kompanité e médha, dhe punésimi i njé eksperti nuk
konsiderohet i nevojshém (Wilkinson, 1999).

Cdo pronar i njé organizate té vogél apo té mesme aspiron té keté njé organizaté té
suksesshme, e cila éshté konkurruese né treg dhe realizon pérfitime té larta, me
punonjés té cilét kané nivel té larté t& motivimit né lidhje me operimin e suksesshém té
ndérmarrjes. Ajo c¢faré i dallon NVM-té jané burimet njerézore, pra lidhja e tyre me
klientét, ményra se si ata zgjidhin situatat problematike, shpejtésia e reagimit té tyre
/pérgjigjes, motivimi, aftésia pér t& mésuar, etj. Q& kur punonjésve u éshté dhéné njé rol
I réndésishém né organizata té cilat aspirojné té jené té ndryshém nga organizata té tjera
konkurrente, menaxhimi i burimeve njerézore ka rol mé té réndésishém né planifikimin
dhe realizimin e objektivave t¢ NVM-ve né krahasim me periudhén e kaluar. Strategjia
e menaxhimit té burimeve njerézore ka réndési jetéore, sepse burimet njerézorejané
faktori mé i réndésishém pér zhvillim. Kapitali intelektual, njohurité dhe kompetencat e
punonjésve shkaktojné déshtimin apo suksesin e NVM-ve né njé mjedis dinamik.
Menaxhimi i burimeve njerézore éshé njé ndér funksionet mé potenciale, i cili éshté
béré element kyc né strategjité e cdo NVM-je né ményré gé té krijohet dhe té mbahet
konkurrenca né treg.

Né vitet e fundit, menaxhimi i burimeve njerézore ka fituar njé domethénie té
vecanté né teoriné dhe praktikén e menaxhimit t¢ NVM-ve. Shumé NVM jané té
pérfshira né menaxhimin e burimeve njerézore dhe i kushtojné vemendje mé shumé se
kurré zhvillimit té potencialit té tyre njerézor. Pér shkak té ndryshimeve té papritura dhe
kushteve aktuale, menaxhimi i burimeve njerézore perceptohet si faktor strategjik qé

ndikon jo vetém né suksesin e NVM-ve, por edhe té veté shtetit.
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Qéllimi kryesor i menaxhimit té burimeve njerézore éshté pérmirésimi i efikasitetit
té punés si output i punonjésve, etikés dhe pérgjegjésisé sociale. Tek NVM-té e
réndésishme éshtéharmonizimi i géllimeve té organizatés me ato individuale e sociale
dhe né té njéjtén kohé té béhet i mundur realizimi i strategjisé sé organizatés dhe té
largohen efektet negative. Njerézit tanimé nuk jané té izoluar né punén gé béjné; ata
jané pjesé e njé ekonomie konkurruese (Byrne. 2011). Planet e trajnimit duhet té jené
njé paketé pér té gjithé burimet njerézore dhe menaxherét e tyre. Trajnimet ndihmojné,
pérvec té tjerash,né ndérgjegjésimin e punonjésve mbi kultura dhe besime té ndryshme
dhe forcojné punén né grup.

Menaxheri i burimeve njerézore duhet té edukojé dhe informojé vartésite tij mbi
pérfitimet e té punuarit né grup. Sjellja korrekte e punonjésve do té jeté njé shembull pér
té tjerét, do té reduktojé ankesat, do té rrisé kénagésiné dhe punonjésit do té jené besniké
ndaj organizatés sé tyre (Podsakoff et al. 2000). NVM-té né ditét e sotme jané duke
luftuar pér t€ mbushur hendekun e talenteve dhe té gjejné punonjés té kualifikuar.
Identifikimi i kandidatit té duhur pér punén e duhur me aftésité e duhura éshté njé sfidé
pér cdo NVM. Njé tjetér sfidé éshté se si t’i mbajné talentét e tyre né€ organizaté. NVM
jané mé pak té prirura drejt pérshtatjessé metodave bashkékohore té punésimit, dhe kjo
ndoshta éshté arsyeja se pérse kandidatét kané mé pak informata rreth mundésive té
punésimit.

NVM-té duhet té hulumtojné pér talente ashtu sic béjné pér produktet apo
shérbimet e tyre. Ka ményra té shumta se si ata té gjejné dhe té térheqgin kandidaté e
duhur pér organizatén. Mediat sociale jané njé mundési shumé e miré dhe e shpejté pér
té gjetur kandidatét e duhur. Njé ményré tjetér mund té jeté prania e njé Portali Pune né

njé platformé online. Reklamat online jané njé mundési e miré pér té mbushur hendekun
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ndérmjet punédhénésve dhe kandidatéve pér puné. Tek NVM-te mungesa e motivimit té
punonjésve éshté njé mangési e madhe e grupit menaxherial. Mbajta e punonjésve té
kénaqur né puné éshté njé tjetér céshtje e réndésishme e aktiviteteve né NVM.

Pér NVM-té zemra e procesit t€ motivimit géndron né sigurimin dhe mbajtjen e njé
mjedisi geté pune té dhe marrédhénie té mira ndérmjet punonjésve. Respekti né vendin
e punés siguron mbéshtetje dhe inkurajim. Gjithashtu, gjuha e respektit né vendin e
punés mbéshtet, inkurajon dhe u lejon punonjésve té zhvillojné marrédhénie té mira
pune. Bashképunimi efektiv dhe harmonia né vendin e punés siguron mé pak konflikte
dhe stres né vendin e punés. Kjo gjithashtu ¢con né motivim télarté, pérmiréson
produktivitetin e punés dhe nga ana tjetér i bén burimet njerézoreté jené mé besniké
ndaj organizatés.

Motivimi i punonjésve bén gé ata té mos béjné mungesa né puné, sepse niveli i
larté i mungesave né puné do té ndikojné negativisht né produktivitetin e organizatés e
cila do té duhej té pérballej me kostot e rekrutimit té stafit t& ri. Komunikimi me
burimet njerézore, nga ana e menaxheréve t¢ BNJ, rreth pérfitimit gé ata do té kené
brenda organizatés éshté njé ményré shumé e miré né motivimin e tyre, Cdo punonjés
brenda organizatés déshiron té kryejé njé puné pér té cilén ndihet i/e sigurté. NVM
duhet gjithmoné té pérpigen pér té siguruar vendin e punés dhe departamenti i BNJ
duhet té veprojné né até ményré gé njerézit té kené njé puné té sigurt dhe t’i béjné
burimet njerézoreté duan punén e tyre duke i ofruar kénaqési psikologjike.

Departamenti i BNJ duhet té krijojé njé mjedis té tillé gé: a) i mundéson
punonjésve té japin maksimumin e tyre; b) mundéson gé puna té japé emocione; c)
mundéson gé menaxherét té njohin vetité e secilit punonjés, njohurité dhe aftésité e tij

pér t’a pérshtatur me punén qé ai kryen; d) menaxheri té krijojé njé histori pér secilin
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punonjés né ményré qé té dijé se si do té duhej té sillet me até punétor né té ardhmen; e)
menaxheri té shohé se cila puné i pérshtatet mé sé miri punonjésit; f) menaxheri té
motivojé burimet njerézor, gé kontribuojnéné pérmbushjen e objektivave té organizatés.

Pérgjithésisht punonjésit, té cilét ndjehen se u jepet e drejta e vendimarrjes jané mé
produktivé. Ata ndjejné se kané mundési té veprojné, sado pak qofté, si pronaré té
organizatés dhe jo thjesht si té punésuar né até organizaté. Kjo éshté njé nga detyrat mé
té réndésishme me té cilat pérballen menaxherét e BNJ. Prandaj éshté shumé e
réndésishme pér NVM-té té kené brenda tyre punonjés té angazhuar emocionalisht dhe
té apasionuar né organizaté. Ata luajné njé rol kyc né sjelljen e inovacionit né
organizaté dhe né cuarjen e saj pérpara. Punonjésit e angazhuar emocionalisht né
organizaté né pérgjithési i shtojné vlera organizatés né krahasim me té tjerat, harxhojné
mé shumé kohé dhe pérpigen pér suksesin e organizatés sé tyre (Gupta, 2009)

Disa studime kané identifikuar praktika té ndryshme t¢ MBNJ dhe sfidat e
menaxheréve jané ekzekutimi i tyre né vendet e punés, gjetjet e tyre jané pérdorur pér té
dhéné njohuri teorike dhe praktike nga kontesti i vendeve té zhvilluara (Ghebregiorgis
dhe Karsten, 2006; Ghebregiorgis, 2006; Stavrou-Costea, 2005; Jackson, 2004;
Kamoche et al., 2004; Flood et al.., 2003; Kamoche, 2002; Anakwe, 2002; Dowling and
Schuler, 1990). Studimet kané identifikuar praktika té ndryshme, né lidhje me sfidat gqé
kanéballafaquar menaxherét e BNJ, si dhe perspektivat. Pér shembull, Ghebregiorgis
dhe Karsten (2006) konstatojné se koncepti i njohurive né praktikat e BNJ, si trajnimet,
rekrutimi, kompensimi, sistemi i vlerésimit té performancés dhe sistemi i shpérblimeve,
praktikohen né Eritrea. Anakwe (2002) né njé studim té praktikave t¢ MBNJ konstaton

se funksionet tradicionale t¢ MBNJ, si trajnimet dhe zhvillimi, rekrutimi dhe selektimi,
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vlerésimi i performancés, ndér té tjera jané shumé té praktikuara nga profesionistét e

BNJ.

Konkluzione

Ky mund té konsiderohet si kapitulli teorik mé i réndésishém i kétij punimi pér veté
faktin se jep njé pérshkrim té detajuar té proceseve/praktikave tw menaxhimit tw
burimeve njewrzore té cilét ndikojné nw performancwn individuale dhe atw tw
organizatws té analizuar né pjesén hulumtuese té disertacionit. Ky kapitull éshté i ndaré

né shtaté seksione.

Né seksionin e paré jané diskutuar debate té ndryshme akademike mbi konceptin e
praktikave t¢ MBNJ. Autoré té ndryshém mendojné se kapaciteti éshté fugizimi dhe
identiteti i organizatés, veti té cilat i mundésojné organizatés té mbijetojé, té rritet, té
diversifikohet dhe té béhet mé komplekse. Menaxhimi i miré i praktikave dhe proceseve
té BNJ éshté njé proces dinamik social. Proces dinamik sepse vazhdimisht kérkon té
zhvillojé organizatén dhe palét e tjera té interesuara né nivele mé té larta dhe me
kapacitet mé té larté. Eshté social sepse forca lévizése e ¢do organizate jané njerézit gé
punojné né té, dhe njerézit jané promtorét pér performancé té miré té organizatés ku

punojné.

Seksioni i dyté paraget njé ndér proceset, té cilét mendohet té keté réndési né
performancén individuale dhe até té organizatés ky éshté procesi i rekrutimi dhe
seleksionimit. Né njé mjedis ku konkurrenca béhet gjithnjé e mé e ashpér, ku

fleksibiliteti né tregun e punés éshté gjithnjé e né rritje, rekrutimi paragitet si njé ndér
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proceset pércaktuese té suksesit té organizatave. Performanca organizative do té
zvogélohet automatikisht nése njeréz té papérshtatshém prodhojné dhe shesin produkte
dhe shérbime, pavarésisht se sa e madhe éshté kompania. Si rrjedhojé, éshté jetésore té
investohet kohé, vémendje dhe para né rekrutim dhe seleksionim pér té siguruar
personat e duhur né vendin e duhur.Né kété pjesé jané paraqitur edhe disa modele té
cilat aplikohen nga organizata té njohura pér progesin e rekrutimit dhe seleksionimit dhe

gjithashtu jané paragitur edhe dy raste studimi mbi kété ¢éshtje.

Seksioni i treté paraget idené se njé praktiké tjetér me réndési né performancén
individuale dhe até té organizatés jané trajnimet. Trajnimet jané té réndésishme pér
shumé arsye dhe dy mé kryesoret jané: zhvillimi i organizatés, dhe rritja e kapaciteteve
té BNJ né produktivitetin né puné. Megjithaté, trajnimi dhe zhvillimi i BNJ kané njé
kosto pér organizatén dhe pér kété arsye ato shpesh ngurojné té investojné pér
zhvillimin e punonjésve té tyre. Gjithashtu, né kété pjesé trajtohen edhe c¢éshtje si: pse
éshté e nevojshme té trajnohen punonjésit; si béhet vlerésimi i trajnimeve duke u bazuar
tek katér nivelet e vlerésimit té Kirkpatrick dhe nivelet e vlerésimit t¢ ROI-it nga

Philllips; identifikimi i nevojave pér trajnime si edhe arsyet e déshtimit té trajnimeve.

Seksioni i katért shtjellohet ¢éshtja e motivimit. Organizatat dizejnojné sisteme té
motivimit (Gupta & Subramanian, 2014) jo vetém pér té inkurajuar punonjésit té
performojné né ményrén mé té miré dhe mé efikase por gjithashtu pér térhegjen e
kandidatéve pér té aplikuar pér vende specifike né té ardhmen. Pér autoré si Maslow,
Alderfer dhe McClelland motivimi éshté i lidhur me idené e njé objektivi gé individi

kérkon té arrijé. Ata e konsiderojné motivimin njé nevojé me anén e té cilit individi do
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té pérfitojé efekte mobilizimi dhe kénagésie. Gjithashtu kjo pjesé trajton klasifikimin e
nevojave té Maslow-it, Teoriné X dhe Y té McGregory dhe konceptin e motivimit té
Hezberg. Né kété pjesé éshté diskutuar edhe mbi faktorét qé ndikojné né motivimin e
punonjésve dhe kéta konsiderohet té jené: trajtimi i barabarté; pagesa; puna interesente;
kushtet e punés; stili i menaxhimit; respekti; pjesémarrja né vendimmarrje; marrédhénia
e miré mes mes kolegéve dhe mes eproréve dhe vartésve; promovimi; shpérblimi;
mjedisi i sigurté dhe zhvillimi i aftésive. Nuk mungojné edhe teorité e motivimit né kété
pjesé si Teoria e dy faktoréve té Herzberg-ut; hierarkia e nevojave sipas Maslow-it;

Efekti Hawthorn dhe Teoria e pritjes.

Seksioni i pesté paraget faktorin kompensim/shpérblim si nj& mjet motivimi pér

performancé mé té miré té BNJ dhe si rrjedhojé edhe até té organizatés.

Seksioni i gjashté paraqget diskutimet mbi perceptimet mbi performancén BNJ né
organizatat e vogla dhe t& mesme. Qéllimi kryesor i menaxhimit té€ burimeve njerézore
éshté pérmirésimi i efikasitetit té punés si output i punonjésve, etikés dhe pérgjegjésisé
sociale. Tek NVM-té e réndésishme éshté harmonizimi i géllimeve té organizatés me
ato individuale dhe sociale dhe né té njéjtén kohé té béhet i mundur realizimi i
strategjisé sé organizatés dhe té largohen efektet negative. Té gjithé faktorét e
pérmendur né seksionet paraprake duhet té jené pika referuese pér rritjen e
performancés sé individéve dhe performancés sé organizatés si né organizatat e vogla té
mesme e té médha. Duke ndjekur kéto, atéheré mé siguri edhe performanca e
organizatés do té jeté shumé mé e miré dhe punonjésit do t’i mbesin besniké organizatés

ku ata punojné.
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KAPITULLI IV

METODAT DHE METODOLOGJIA E KERKIMIT

4.1 Analiza shpjeguese/eksploruese

Ky kapitull pérbén pjesén kryesore té kétij studimit, dhe ka si géllim analizén e
faktoréve gé lidhen me performancé e burimeve njerézore dhe performancén e
organizatés tek organizatat qé operojné né zonén Dukagjinit. Né kété kapitull, fillimisht
trajtohet aspekti i pérgjithshém gé ka té béjé me analizén faktoriale explorative. Né
vazhdim kryhen analiza faktoriale né 5 shkallét e pyetésorit (rekrutimi dhe seleksionimi
si njé process i réndésishém i punésimit té punonjésve, trajnimi dhe zhvillimi individual
ose kolektiv té personelit, motivimi i punonjésve dhe ndikimi i tij né produktivitetin e
organizatés, pérformanca e organizatés né pérgjithési, dhe vlerésimi si mekanizém pér
matjen e performancés sé punonjésve) dhe paragiten analitikisht konkluzionet e té
dhénave.

Faza e dyte: Studimi empirik: Analiza sasiore dhe cilésore. Konsiston né studimin
empirik té punimit. Ky studim do té analizojé 41 kompani private té cilat operojné né
Rajonin e Dukagjinit dhe synohet té vértetohet apo jo se proceset/praktikat e
menaxhimit t& burimeve njerézore kané ndikim né performancén individuale dhe até té
organizatés (Tabela 1 né ANEKS paraget emrat e kompanive dhe dendurité respektive té
tyre). Mbledhja e té dhénave é&shté realizuar népérmjet njé pyetésori té shpérndaré tek
punonjésit e kétyre organizatave.

Pyetésori éshté ndértuar duke u mbéshtetur né studime paraprake té realizuara nga

Delaney dhe Huselid né lidhje me ndikimin e praktikave t& menaxhimit t& burimeve
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njerézore dhe perceptimi i performancés organizative, Gelade dhe Ivery né lidhje me
impaktin e menaxhimit t& burimeve njerézore né klimén né puné dhe performancés
organizative, studimi i Shore dhe Martin mbi kénagésiné né puné dhe pérkushtimi ndaj
organizatés. Pérpunimi i informacionit statistikor u realizua né programin SPSS.17 si
dhe Excel. Teknikat e pérdorua pér kété studim i referohen kryeisht analizés sé
ekuacionit té regresionit t¢ shuméfishté linear, analizés faktoriale, Chi Square Test,
Analiza ANOVA, cross tabulations etj.

Né ditét e sotme pér arritjen e njé studimi népérmjet analizave statistikore éshté e
véshtiré té percaktohet se cila prej metodave apo teknikave statistikore éshté mé e mira,
pasi metodologjia e pérdorur varet nga njé séré faktorésh si psh: lloji i studimit,
instrumentave té analizés, koha né dispozicion e pérgatitjes sé studimit, burimet
njerézore dhe ato financiare etj. Sigurisht pérdorimi i analizave sasiore népérmjet
vrojtimeve né terren me anén e pyetésoréve tashmé éshté shumé e pérhapur jo vetém pér
ballafagimin e rezultateve reale té informacionit me literaturén por kjo metodé dhe
analiza e saj shérben gjithashtu edhe pér té plotésuar studime té tjera apo edhe pér tu

maré si referncé pér studime e analiza té métejshme.

Nga ana tjetér si do tekniké tjetér edhe pérdorimi i pyetésorit si metodé pér
mbledhjen e té dhénave ka avantazhet dhe disavantazhet e veta. Shgetésimet kryesore
né pérdorimin e pyetésoréve lidhen kryesisht me vlerésimin e vlefshmérisé dhe
besueshmérisé sé tyre (Saunders et al. 2009). Sipas Shogatés Amerikane té Psikologjisé
(1985, cituar tek Hinkin 1995) njésité matése té pyetsorit duhet té tregojné vlefshméri té
pérmbajtjes, vlefshméri té lidhur me kriteret, vlefshméri té konstruktit dhe

géndrueshméri té brendshme. Besueshméria (testimi i besueshmérisé) éshté njé tjetér
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kriter shumé i réndésishém i analizés me pyetésor e cila ka té b&jé me faktin nése
pyetésori do prodhojé ose jo rezultate t&é géndrueshme né kohé té ndryshme dhe né
zgjedhje té ndryshme (né kampioné té ndryshém).

Njé ményré pér t’a vlerésuar até €sht€ matja e q€ndrueshmérisé s¢ brendshme psh
népérmjet llogaritjes sé koeficientit Cronbach Alfa. Bazuar né llogaritjet pér koeficentét
Cronbach Alfa pér matjen e géndrueshmérisé sé brendéshme té pyetésorit u arrit né
konkuzionin se vlera e tyre ishte mé e larté se 0.7, (norma e lejuar) duke treguar
géndrueshméri té pyetésorit. Gjithashtu pér hartimin e kétij pyetésori u mbajt parasysh
gé pyetjet té ishin t& miréformuluara me géllim sigurimin e njé informacioni sa mé té
garté dhe té ploté. Pyetjet jané grumbulluar né varési edhe té elementéve bazé qé lidhen
me burimet njerézore apo performancén organizative dhe individuale dhe shkalla e
matjes sé tyre éshté shkalla Likert (1- aspak dakort deri né 5-plotésisht dakort).

Duke ditur se ky studim u fokusua né rajonin e Dukagjinit, pyetésori i pérgatitur u
shpérnda né kompanité gé gjenden né kété rajon. Pérzgjedhja e personave Qé e
plotésuan até u realizua edhe nga stafet drejtuese té kétyre kompanive ku pjesmarrésit e
ishin t€ moshave, gjinive dhe profesioneve té ndryshme. Pér njé pjesé té
konsiderueshme plotésimi i tij u realizua drejtpérdrejté me té intervistuarin por sigurisht
né rastet e pamundésisé reale té kohés plotésimi dhe dérgimi i tij u realizua via e-mail.
Fillimisht duhet theksuar se u mor informacioni lidhur me identifikim e kompanive gé
operojné né Rajonin e Dukagjinit duke siguruar edhe informacionin lidhur me burimet
njerézore dhe proceset gé lidhen me to bazuar kjo edhe né madhésiné dhe llojin e

aktivitetit té tyre.
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Pyetésori pérbéhet nga teté seksione:

Seksioni I, trajton informacion té pergjithshém lidhur me emrin e kompanisé,
nivelin e arsimit té stafit t¢ kompanive, rajonin ku operojné kompanité né qytet apo né
fshat si dhe datén e plotésimit té pyetésorit gjithashtu.

Seksioni 1, sjell informacion lidhur me procesin e rekrutimit té stafit né kompanité
private ku Ky proces tregon gjithashtu edhe fillimin e njohjes sé burimeve njerezore. Ky
seksion dallohet pér pyetje té cilat matin konkrestisht kété proces si psh: individét
punésohen né bazé té aftésive dhe njohurive gé kané, Ndikimi politikl éshé i
réndésishém né punésimin e individéve, Eksperienca e méparshme, aftésité personale qé
I duheshin organizatés né afatgjaté, procedurave té konkurrimit té jashtém etj. Né total
jané 19 pyetje té cilat maten sipas shkallés Likert (1-aspak dakort — 5- plotésisht
dakort).

Seksioni 11, lidhet me trajnimin si mundési e mire lidhur me zhvillimin e
kapaciteteve njerézore. Ky seksion ka 14 pyetje té cilat sérish maten me shkallén Likert
(1-aspak dakort — 5- plotésisht dakort). Disa prej ¢éshtjeve gé trajton ky seksion jané:
Ményra e identifikimit té trajnimeve pér stafin e kompanive, pérzgjedhja e njohurive té
trajnimit, efektiviteti i trajnimeve té kryera si dhe implemntimi i njohurive té fituara né
trajnime e kryera, por edhe ¢éshtje té tjera.

Seksioni IV, Motivimi, mat ndikimi i tij né rritjen e kapaciteteve té punonjésve. Ky
seksion ka 15 pyetje si psh: Organizata gjen ményra té ndryshme pér té nxitur dhe
stimuluar njerézit pér puné, Punonjésve ju thuhet gjithmoné e vérteta mbi ményrén se si
ata punojné né krahasim me té tjerét, Kur marr pjesé né vendosjen e objektivave

ndjehem mé i motivuar pér puné, Motivimi ndikon né ngritjen e kapaciteteve té mia né
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puné etj. Dakortésia e tyre edhe né kété seksion matet sérish me shkallén Likert (1-
aspak dakort — 5- plotésisht dakort).

Seksioni V, Kompensimi/Shpérblimi éshté njé tjetér céshtje e réndésishme qé
trajtohet dhe disa nga pyetjet e tij jané: Paga ime é&shté e kénagshme dhe dhe né
pérputhje me pérpjekjet e mia pér punén, Shpérblimet jané té diferencuara dhe bazohen
mbi meritat e performancés sé secilit dhe gjetja e ményrave té ndryshme té shpérblimit
nga ana e kompanive. Edhe né kété seksion matet sérish me shkallén Likert (1-aspak
dakort — 5- plotésisht dakort).

Seksioni VI, Drejtimi i karierés, éshté njé tjetér ¢éshtje e trajtuar né kété pyetésor,
ku c¢éshtjet e trajtuara maten me kéto pyetje: Né organizaté ka struktura té vecanta qé
merren me drejtimin e karrierés toné, Drejtimi i karrierés éshté process i réndésishém i
cili trajtohet drejtésisht né organizaté dhe Drejtimi i karrierés ndihmon né ngritjen e

kapaciteteve té mia dhe mé ndihmon né lidhje me punén dhe profesionin.

Seksioni VII, Performanca organizative trajton ¢éshtje gé lidhen me performancén e
organizatés té matura me ¢éshtje té tilla si: Rezultatet e mira té organizatés jané té atilla
sepse né to reflektohen rezultatet e mia, E shoh suksesin e organizatés si sukses timin
personal, Performance organizative mé ndihmon té punoj akoma mé shumé né rritjen e
kapaciteteve té mia, organizata pércjell vlera gjaté aktivitetit té saj, organizata arrin

gjithnjé objektivat e vendosura, Jam i/e kénagqur me organizatén kur punoj etj.

Seksioni VIII, Performanca individuale pérbén seksioin e fundit té pyetésorit por jo

mé pak té réndésishém. Pyetjet qé trajtohen né kété seksion jané: Cilésia e rezultateve té

Burimeve Njerézore né kété organizaté éshté lehtésishte e matshme, Vlerésimi i
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performancés éshté njé proces rutiné gqé nuk ka ndikim né fund té vitit, Komunikimi dhe
marrédhéniet ndérnjerézore jané té réndésishme pér vlerésimin e performancés né
organizaté etj. Edhe né kété seksion dakortésia e tyre shpreht dhe matet me shkallén

Likert (1-aspak dakort — 5- plotésisht dakort).

Faza e dyte: Studimi empirik: Analiza sasiore dhe cilésore

Faza e dyté e konsiton né studimin empirik t& punimit. Ky studim analizon
informacionin e grumbulluar nga 41 kompani/biznese private té cilat operojné né
Rajonin e Dukagjinit (ku pérfshihen Peja, Gjakova, Istogu, Klina, Decani, Juniku). Nga
té dhénat e Institutit Statistikor GAP (Raportet, 2015) deri né vitin 2015 numri total i
biznese né kéto qytete ka gené: Peja me 7,253biznese, Gjakova 6,427, Klina 902, Istogu
654, Decan 1966 dhe Juniku 210 biznese. Totali i bizneseve né rajonin e Dukagjinit deri
né vitin 2015 éshté 17,412 biznese. Sipas po té njéjtit raport pjesa mé e madhe e kétyre
bizneseve jané individuale/familjare. Sa i takon numrit té punonjésve né té gjitha
organizatat private gé operojné né kéto qytete kemi: Gjakova me 13700; Peja 13129;
Klina 3958; Decani 3598; Istogu 1912 dhe Juniku me 172 punonjés.

Pér kété studim u vendos té merren vetém organizatat té cilat kané té punésuar mbi
50 punonjés. Kjo pér faktin se proceset/praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore
kérkojné organizata té cilat kané né radhét e tyre mé shumé punonjés dhe né pérgjithési
organizatat e vogla nuk i japin shumé réndési menaxhimit té burimeve njerézore ashtu si
organizatat e mesme apo ato té médha (De Kok dhe Uhlaner, 2001). Mbledhja e
informacionit nga kéto kompani éshté béré gjaté periudhés Janar 2015- Shkurt 2016.

Koha relativisht e gjaté e grumbullimit té té dhénave ka gené pér shkak se né shumicén
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e rasteve personalisht éshté béré shpérndarja dhe grumbullimi i pyetésoré né organizata
né té gjithé rajonin e Dukagjinit.

4.2 Pércaktmi i mostrés

Numri total i punonjésve né organizatat e hulumtuara éshté 7406 dhe nurmi total i
pyetésoréve té shpérndaré éshté 735. Nga ky numér 607 prej tyre jané té vlefshém pér
studimin. Shpérndarja e pyetésoréve ka gené rastésor. Eshté vendosur té keté njé numér
mé té madh té kampionit pér arsye se njé madhési mé e madhe e kampionit redukton
gabimet né té dhénat e analizés faktoriale (Comrey & Lee, 1992) por edhe té rezultateve
gé dalin nga kjo analizé duke e béré até té géndrueshme né kohé.

Arsyetimi shkencor né caktimin e mostrés sé studimit i éshté referuar studimeve
paraprake. Barlett, Kotlik dhe Higgings (2001) kané pércaktuar proporcionet p=2%;
p=3.5% dhe p=5% si nivele té variablitetit. Megenése ky studim pérmban njé numér té
konsiderueshém té té anketuarve dhe pér té pasur rezultat sa mé domethénés éshté marré
p=3.5%. Duke marré né konsideraté cfaré u tha mé lart Yamane (1967) ka pérzgjedhur

kété formulé pér té nxjerré madhésiné e kampionit té studimit:

N

~ 14N (e)? ku:

n

n=madhésiné e kampionit

e= kufirin e gabimit

N= madhésiné e popullatés

Né kété studim popullata pérbéhet prej 7604 individé dhe madhésia e kampionit

rezulton té jeté:

7406
n=——w———
1+7406(0.035)2

=735
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Pothuaj i njéjti pérfundim éshté marré edhe nga pérdorimi i formulés sé pércaktimit
té kampionit (SS=sample size) kur niveli i besueshmérisé éshté 95%, confidencé
interval £3.5% dhe popullata 7406 ku SS=7009.

Ashtu si¢ edhe u pérmend mé lart gjithsej numri i punonjésve né organizatat e
studiuara éshté 7406 dhe numri total i pyetésoréve té shpérndaré éshté 735. Nga totali i
pyetésoréve 128 prej tyre kané gené ta paplotésuar pér shkak se dy organizata nuk kané
pranuar té plotésojné pyetésorin. Totali i pyetésoréve té vlefshém pér analizé éshté
607.

Metodat e kérkimit bazohen edhe né udhérréfyes nga menaxheré dhe punonjésit e
ndérmarrjeve té ndryshme, si né regjion dhe mé gjeré. Pér arsye praktike ky disertacion
bazohet mjaft né analiza té literaturés shkencore né Iémenjté ekonomiké vendoré dhe
ndérkombétaré, e pércjellé me hulumtime dhe me shembuj me ¢’rast ilustrohen analiza
dhe krahasime té shumta nga shtetet e ndryshme, mirépo pjesa mé e madhe bazohet né
literaturén dhe materialet shkencore dhe resurset e shumta gé ne kemi né dispozicion.

Duke gené se bosht i hulumtimit éshté performanca e burimeve njerézore dhe
performanca e burimeve njerezore dhe performanca e organizatés, na imponohet gé té
mos injorohet si mundési asnjé ndérrmarrje.

Sipas Field (2015) ekzistojné shumé rregulla pér sa i pérket véllimit té zgjedhjes se
kampionit, por si rregull i pérgjithshém duhen 10 - 15 pérgjigje pér variabél. Duke
tentuar shtrirjen dhe gjithé pérfshirjen e té anketuarit né kété pyetésor jané zgjedhur
sipas njé kampioni ku éshté kérkuar gé té jeté sa mé gjithépérfshirés né ményré gé

rezultatet té jené gjithépérfshirése.
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4.3 Gjetjet statistikore

Kampioni yné pérman informacionin e 607 personave té intervistuar né 41 kompani
private gé ushtrojné aktivitetin e tyre né Rajonin e Dukagjinit. Si¢ vérehet edhe nga
Grafiku 1 shumica e tyre me 75% e intervistyesve jané né qytet dhe pjesa tjetér 25% ose
Y4 jané né fshat. Kjo edhe pér arsye se kompanité e mesme apo edhe kompanité e

médha, pérfshiré kétu edhe faktorin e fushés & veprimtarisé sé tyre jané té pérgéndruara

né qytet.

Grafiku 1 Shpérndarja sipas rajonit qytet/fshat
/

H Qytet
M Fshat

- J

Njé tjetér tregues i réndésishém i matur me anén e kétij pyetésori éshté edhe niveli
arsimor i té anketuarve. Sipas té dhénave té gragikut 2 vérehet se mé tepér se gjysma e
tyre dhe saktésisht 63% e tyre jané me arsim té mesém, té€ ndjekur nga 29% té tjeré me
arsim té larté, dhe né fund respektivisht me 6% dhe 2% renditen ata té anketuar gé kané

doktoraturé apo jané me arsim 8 vjecar.

Grafiku 2. Niveli arsimor
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l ’ H Arsim 8 vjegar

M Arsim i mesém
i Arsim i larté

H Doktoraturé

- J

Bazuar né informacinin e maré nga Agjencia e Rregjistrimit té Bizneseve né
Kosové klasifikimi | ndérmarrjeve private éshté sipas ndarjes sé paragitur mé poshté.

Table 1 Klasifikimi i ndérmarrjeve sipas madhésisé

KLASIFIKIMI SIPAS NR. | PUNETOREVE
MADHESISE
Mikrondérmarrje 1 —9 punonjés
Ndérmarrje té vogla 10 — 49 punonjés
Ndérmarrje té mesme 50 — 249 punonjés
Ndérmarrje té médha 250 e mé shumé punonjés

Burimi: Agjencia e Rregjistrimit t& Bizneseve né Kosové

Duke ditur se proceset e zhvillimit té kapaciteteve té burimeve njerézore aplikohen
kryesisht tek ndérmarrjet té cilat kané njé numér té konsiderueshém punonjésish studimi
yné u fokusua pikérisht tek ato ndérmarrje apo kompani gé kané mbi 50 punonjés pra
tek kompanité e mesme dhe té médha sipas klasifikimit t&¢ mésipérm. Bazuar né kété
fakt shpérndarja e tyre paraqgitet si né grafikun mé poshté, nga ku vihet re se shumica e

tyre me 85% jané ndérmarrje té médha dhe 15% jané nérmarrje té mesme.
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Grafiku 3Shpérndarja sipas madhésisé sé ndérmarrjes

15

-

LiNdérmarrje e mesme
1 Ndérmarrje e madhe

Proceset kryesore té trajtuara né kété studim edhe népérmjet pyetésorit jané
rekrutimi, trajnimi, motivimi, shpérblimi, kariera té cilat ndikojné padyshim jo vetém né
performancén e individuale por edhe né performancén e organizatés gjithashtu.

Rekrutimi éshté hapi i paré i vlerésimit dhe i zhvillimit té kapaciteteve njerézore né
njé organizaté apo kompani dhe si i tillé ai konsiderohet si njé hap tepér i réndésishém.
Ky process ka réndési pér té dyja palét pjesmarrése né kété process si pér organizatén e
cila do té rekrutojé staf té rip or edhe pér mundésiné qé i jepet ¢cdo individi pér té qéné
pjesé e njé skuadre té re. Késhtu 44.2% e té anketurve kané pranuar se jané dakort apo
plotésisht dakort me faktin se kané patur mundési té njihen me vizionin dhe misionin e
kompanisé gé né fillim té punés ashtu sikurse 13.7% té tjeré jané pjesérisht dakort, duke
mos géné té informuar me kété fakt. Gjithashtu 65.3% kané shprehur dakortésiné e tyre
me faktin se intervista gjaté procesit té rekrutimit ka gqéné e bazuar né njohurité e tyre,
po ashtu rreth 71.5% té tjeré e konfirmojné kété gjé né pérgjithési gjaté késaj fazeé.
Alternativés se - Seleksionimi i individéve éshté i hapur dhe transparent pér kédo i kané
dhéné dakortési 63.4% ndérsa 16.8% jané pjesérisht dakort ose nuk jané aspak dakort

dhe pjesa tjetér ka preferuar té jeté indiferent né pérgjigje. Eksperienca ime e
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méparshme mé ka ardhur né ndihmé né realizimin me sukses té intervistés éshté
dakortésuar plotésisht nga 21.3% madje 33.3% e pranojné plotésisht se eksperineca e
tyre i ka ndihmuar edhe né precesin e punés gjithashtu, né njé kohé kur 27.3% té tjeré
shprehen se nuk jané aspak dakort me kété fakt. Dihet se edhe koha e procesit té
rekrutimit shpesh here zgjat pértej afatit té pércaktuar duke sjellé né kété ményré edhe
véshtirési né realizimin me sukses té kétij procesi si rezultat edhe i faktoréve té tjeré dhe
ky fakt pranohet madje edhe plotésisht nga 63.6% ashtu sikurse pér 14.2% té tjeré ky
fonemen pranohet pjesérisht. Dihet se jo gjithnjé rekrurimi i stafit rezulton i suksesshém
pér individin, théné kjo duke patur parasysh nga njéra ané pozicionin e punés gé ai
kérkon dhe vendin e punés qgé i ofrohet nga kompania dhe ky fenomen ka marré
dakortésiné e 37.9% e tyre duke mos pérjashtuar edhe faktin se karakteristikat e personit
pérputhen me karakteristikat e vendit té punés, fakt i pranuar ky nga 55.9% e té
anketuarve. Fakti se, gjaté marrjes né puné pérfagésuesit e organizatés gé administrojné
procesin e rekrutimit jané vértet té interesuar té zbulojné déshirén e individit pér té gené
pjesé e organizatés ka dakortésingé e shumicés prej tyre me 78.4%. Gjithashtu fakti se,
organizata mund té keté rezultate pozitive dhe me mé pak punonjés ka gjithashtu
dakortésiné e njé pjese té konsiderueshme té tyre me rreth 47.3% dhe 23.1% té tjeré ose
e pranojné pjesérisht ose nuk jané aspak dakort.

Tabela 2 Vlerésimi lidhur me procesin e rekrutimit

. Aspak | Pjesérisht Plotésisht

Alternativat dakort | dakort Neutral Dakort dakort Total
Jam njohur me vizionin dhe misionin e | 4 13.7 | 41.8 374 |68 100.0
organizatés gé né fillimet e punés sime
Intervista per tu punésuar ishte e orientuar | ; 6.8 | 265 356 |297 100.0
drejt zbulimit té aftésive té mia
Né pérgjithési né kété organizaté individét
punésohen né bazé té aftésive dhe | 2.3 79 183 35.9 35.6 100.0
njohurive gé kané.
Organizata ime promovon individin né |, |, 24.9 285 | 321 100.0
bazé té meritave, aftésive dhe njohurive.
Seleksionimi i individéve éshté i hapur | 3.3 135 19.8 32.6 30.8 100.0
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dhe transparent pér kédo.

Ndikimi politik éshé i réndésishém né

ounésimin e individéve. 4.6 9.4 28.3 334 24.2 100.0

Eksperienca ime e méparshme mé ka
ardhur né ndihmé né realizimin me sukses | 27.3 15.8 18.0 17.6 21.3 100.0
té intervistés.

Eksperienca ime e méparshme me ka
ardhur né ndihmé né realizimin e me | 2.1 41 22.7 37.7 33.3 100.0
sukses té detyrave gé mé jepen.

Né kété vend pune mund té pérdor né

masé té madhe aftésité e mia. 10 36 19.3 ALt 34.4 1000
Besoj se jam punesuar per shkak seikam | ) 3| g5 20.9 343 | 343 100.0
aftésité pér punén e caktuar.

Procesi i rekrutimit né kété organizaté

zgjat né kohé dhe kjo bén qgé ai té

humbasé cilésiné e tij dhe té ndikohet nga 2.0 14.2 203 262 37.4 100.0
aktorét e pérfshiré.

Jam pikerisht né strukturén dhe né vendi

gé duhet té jem brenda organizatés. 9.2 24.1 288 17.6 203 1000
Karakteristikat e mia pérputhen me 25 10.9 30.8 9.2 6.7 100.0

karakteristikat e punés gé béj.

Besoj se jam punésuar né kété organizaté
sepse Kkisha aftésité gé i duheshin | 1.3 10.0 23.2 34.1 31.3 100.0
organizatés né afatgjaté

Gjaté marrjes né puné pérfagésuesit e
organizatés gé administrojné procesin e
rekrutimit jané vértet té interesuar té | .3 4.9 16.3 32.9 45.5 100.0
zbulojné déshirén e individit pér té gené
pjesé e organizatés

Pér pozicione té lira pune organizata i
pérmbahet procedurave té konkurrimit té | 1.8 9.6 20.3 34.4 33.9 100.0
brendshém

Pér pozicione té lira pune organizata i
pérmbahet procedurave té konkurrimit té | 2.3 9.6 29.5 34.9 23.7 100.0
jashtém

Né pérgjithési shumica e punonjésve jané
njerézit e duhur pér até vend pune ku jané | 2.8 13.7 334 31.3 18.8 100.0
caktuar

Organizata mund té keté rezultate pozitive

Y 5.8 17.3 29.7 26.5 20.8 100.0
dhe me mé pak punonjés

Proces tjetér pas atij té rekrutimit éshté trajnimi i cili gjithashtu konsiderohet shumé
I réndésishém jo vetém pér miréfunksionimin e punés né kompani me géllim arritjen e
objektivave té pércaktuar por edhe pér vete individin gjithashtu. Késhtu faktit se
punonjésve té intervistuar u jané dhéné mundésité e mjaftueshme pér té€ pérmirésuar

aftésité dhe njohurité e mia rreth késaj pune ka dakortésuar madje edhe plotésisht 39.2%
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té té anketuarve ndérkohé gé 12.4% jané shprehur se nuk jané aspak dakort dhe 18% té
tjeré pjesérisht dakort. Ndérkohé qé ¥4 e tyre shprehen se ka géné e lehté trajnimi

Brenda organizates’kompanisé. Nga ana tjetér fakti se trajnimet jané té
personalizuara sipas nevojave té gjithésecilit punonjés ka dakortésuar mé tepér se
gjysmén e tyre dhe respektivisht 57% dhe vetém njé numér i vogél me 4% nuk kané
géné aspak dakort me kété fakt. Né opinionin e dakortésuar té 51.9% té té intervistuarve
trajnimet jané té detyruara nga organizata/kompania, ndérsa faktit se trajnimet ku stafi
ka marré pjesé i kané ndihmuar jo vetém né punén aktuale por edhe né formimin e tyre
té pérgjithshém ka mare dakortésiné e 61.6% té tyre. Fakti se pas ¢do trajnimi vihet re
se puna e stafit &shté pérmirésuar ka dakortésuar gjithashtu 69.2% té tyre ndérkohé qgé
ndarja e njohurive té mara né trajnime me kolegét e tjeré té punés éshté pranuar nga
71.8% e té intervistuarve ndérkohé gé pér 10.5% té tjeré ky fakt pranohet pjesérisht

ndérsa 15.7% kané preferuar té géndrojné neutral né pérgjigje (Tabela 3)

Tabela 3 Vlerésimi lidhr me procesin e trajnimit

Aspak Pjeserisht Plotesisht

dakort dakort Neutral | Dakort dakort Total
Mua mé jané dhéné mundési té
mjaftueshme pér té pérmirésuar aftésité | 12.4 18.0 30.5 19.6 19.6 100.0
dhe njohurité e mia rreth késaj pune
Pér te_ perfllf[uar"nje traqmm brenda késaj 71 13.3 16.8 376 95 100.0
organizate éshté e lehté
Planet pér trajnim béhen té organizuar
béhen té studiuara miré né bazé té | 4.4 12.4 26.5 32.6 24.1 100.0
nevojave té stafit.
Né pérgjithési trajnimet jané té
personalizuara  sipas nevojave té | 4.0 11.2 27.8 37.6 194 100.0
gjithésecilit punonjés.
Trajnimet — jané (€ detyruara  né | ; o 18.9 216 |303 |216 100.0
organizaté
NE trajnim marrin pjese ata g | 5g 10.4 216 |318 |[325 100.0
déshirojné dhe kané nevojé pér té.
Strukrutat  drejtuese  veprojné ndaj
problemeve @& lindin né progesin | 5.9 8.9 24.5 29.2 31.5 100.0
mésimor
Trajnimet ku kam marré pjesé mé kané
ndihmuar jo vetém né punén aktuale por | 5.1 11.2 22.1 36.2 25.4 100.0
edhe né formimin tim té pérgjithshém
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Pas ¢do trajnimi kam vené re se puna | 4 5 6.9 206 |37.7 |3L5 100.0
ime éshté pérmirésuar

Arsimi | méparshém mé ka ndihmuar t€ |, 5 9.9 133|386 |339 100.0
kuptoj mé miré temat e trajnimit

Trajnimi mé ka shérbyer né rritien e |, , 74 196 [361 |357 100.0
kapaciteteve té mia té pérgjithshme

Mbas _trajnimit kam pasur aftési g€ |, 105 157 |341 377 100.0
njohurité e marra t’l ndaj me kolegét

Mundésite per trajnim né lidhje me |, o 8.4 237 |359 |292 100.0
punén jané té shumta brenda organizatés

Né fund té cdo trajnimi té zhvilluar

shpérndahen pyetésoré pér té mbledhur | 4.0 15.0 20.4 34.9 25.7 100.0
opinonet e té trajnuarve.

Pjesé e réndésishme e zhvillimit té kapaciteteve té burimeve njerézore né njé
kompani apo organizaté pérvec trajnimit té stafit éshté edhe motivimi i tij. Késhtu né
kété kontekst faktin gé, organizata gjen ményra té ndryshme pér té nxitur dhe stimuluar
njerézit pér puné ka dakortésuar pothuaj gjysmén e tyre dhe saktésisht 49.6% ndérsa
13.2% jané shprehur se nuk pajtohen aspak me kété fakt. Té ndjerit i trajtuar dhe i
shpérblyer njélloj si kolegét e tjeré ka marré dakortésiné e 52.6% té tyre. Nga ana tjetér
dakortésia se punonjésit gé punojné mé shumé se té tjerét vlierésohen dhe shpérblehen
mé shumé, ka mare pélgimin e 53.8% té té intervistuarve. Nga ana tjetér motivi i
punonjésve pérfshiré edhe pjesmarrjen e tyre né procesin e diskutimeve dhe vendosjen e
objektivave té kompanisé gjithashtu éshté vlerésuar nga 60-75%. Nga ana tjetér,
dakortésia se motivimi ndikon né ngritjen e kapaciteteve té stafit né puné ka vlerén e

72.9% té tyre (Tabela 4).
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Tabela 4 Vlerésimi lidhur me motivimin e stafit

Aspak | Pjeserisht Plotesisht

dakort | dakort Neutral | Dakort dakort Total
Organizata gjen menyra té ndryshme pér | 5, | 7 4 208 |267 | 229 100.0
té nxitur dhe stimuluar njerézit pér puné
Ndjehem i trajtuar dhe i shpérblyer njésoj | 5 g |45 4 283|313 |213 100.0
si kolegét e mi gé béjné té njéjtén puné.
Gjithnjé punonjésit gé punojné mé shumé
se té tjerét vlerésohen dhe shpérblehen mé | 6.1 145 25.9 31.1 22.4 100.0
shumé.
eNfﬂ'(gJS G¢ € béj miré punén time dhe jam | ;7| g5 264 |331 |236 100.0
Punonjésve ju thuhet gjithmoné e vérteta
mbi ményrén se si ata punojné né | 2.5 9.2 25.9 30.8 31.6 100.0
krahasim me té tjerét.
Jam_l nxitur té béj perpje_k_Je maksimale né 74 14.0 18.0 344 6.2 100.0
arritjen e rezultateve positive.
Une e di gé kéto pérpjekje do té ¢ojné né
performancé mé té mire. 4.9 7.1 16.8 34.4 36.7 100.0
Po té kem njé performancé té larte uné e 20 59 20.8 389 395 100.0

di gé kam arritur rezultatet e punés time.

Mé pélgen té dij paraprakisht se né
funksion té cilave objektivave té | 4.6 4.1 18.8 41.5 31.0 100.0
organizatés éshté puna ime.

Menaxhimi na pérfshin né vendimmarrje

ku merren vendime gé ndikojné né punén | 2.3 4.0 29.3 36.4 28.0 100.0
tone.

Kur marr pjesé né vendosjen e

objektivave ndjehem mé i motivuar pér | 2.5 8.1 31.1 33.9 24.4 100.0
puné.

Motivimi  ndikon né ngritien e

. . . .8 6.6 19.6 40.0 32.9 100.0
kapaciteteve té mia né puné.

Uné e ndiej se po té jené pérpjekjet e mia
té mjaftueshme né njé puné té caktuar té | .5 6.4 17.3 44.8 31.0 100.0
réndésishme uné arrij rezultate pozitive

Objektivat dhe strategjité e organizatés na
pérkthehen nga administratorét dhe

eprorét né puné konkrete dhe detyra 13 56 231 381 320 1000
konkrete té njésisé ku punoj

Mé pélgen t€ marr pjesé né vendosjen e

objektivave té organizatés pér njésiné ku | 1.0 8.1 26.2 41.7 23.1 100.0

punoj

Njé tjetér aspekt i réndésishém né zhvillimin dhe forcimin e kapaciteteve té
burimeve njerézore éshté dhe mbetet padyshim edhe ¢éshtja e kompnsimit/shpérblimit
té tyre. Késhtu alternatives se, paga éshté e kénagshme dhe né pérputhje me pérpjekjet

pér punén ka dakortésuar 42.3% ndérkohé gé pakénagésia reflektohet tek 5.3% dhe
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pjesa tjetér thuajse sa 1/3 nuk kané preferuar té pérgjigjen. Ndérsa fakti se shpérblimet
jané té diferencuara dhe bazohen mbi meritat e performancés sé secilit ka béré bashké
né dakortési 57% té té anketuarve ndérsa pjesa tjetér me 21.2% ose nuk pajtohet aspak
ose pjesérisht dhe pjesa tjetér ka géndruar neutral né pérgjigje. Alterantivés se,
organizata gjen ményra té ndryshme té shpérblimit i jané pérgjigjur dakort ose plotésisht

dakort 49.9% ndérsa 26.6% té tjeré ose nuk jané dakort ose e pranojné kété fakt

pjesérisht (Tabela 5).

Table 5 Kompensimi/shpérblimi

Aspak

Pjeserisht

Plotesisht

dakort | dakort Neutral | Dakort dakort Total
Paga ime éshté e kenagshme dhe né| o, | ), 310 |334 |189 100.0
pérputhje me pérpjekjet e mia pér punén
Shpérblimet jané té diferencuara dhe
bazohen mbi meritat e performancés sé | 6.4 14.8 21.7 36.1 20.9 100.0
secilit
Organizata gjen ményra t€ ndryshme t& | g o | 4q 236 |313 | 186 100.0
shpérblimit

Sistemi i karrierés gjithashtu konsiderohet pjesé e posagme e zinxhirit té sistemit té
zhvillimit té burimeve njerézoe gjithashtu. Késhtu referuar faktit se organizata ka
struktura té vecanta gé merren me drejtimin e karrierés ka dakortésuar 42% ndérsa faktit
se ky proces trajtohet né ményré té drejté nga ana e organizatés apo kompanisé
gjithashtu ka bashkuar bashké né dakortési 46.8%. Fakti se drejtimi i karrierés ndihmon
né ngritjen e kapaciteteve té stafit dhe ndihmon né lidhje me punén dhe profesionin
gjithashtu ka marré miratimin e 49.9% té tyre ndérkohé gé 8.9% nuk jané aspak dakort

dhe 12.9% té tjeré e pranojné kété gjé pjesérisht. (Tabela 6).
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Tabela 6 Drejtimi i karrierés

Aspak | Pjeserisht Plotesisht

dal?ort dé kort Neutral | Dakort dakort Total
NE organizate ka struktura té vecanta ¢ | ;57 | 5 3 21 203 |127 100.0
merren me drejtimin e karrierés toné
Drejtimi i karrierés é&shté process i
réndésishém i cili trajtohet drejtésisht né | 13.3 175 22.4 25.5 21.3 100.0
organizaté
Drejtimi i karrierés ndihmon né ngritjen e
kapaciteteve té mia dhe mé ndihmon né | 8.9 12.9 28.3 33.1 16.8 100.0
lidhje me punén dhe profesionin.

Performanca organizative éshté njé tjetér aspekt tek i cili reflektohen té gjithé
elementét e zinxhirit té zhvillimit té kapaciteteve njerézore té pérmenduara mé sipér.
Késhtu reflektimi i tyre éshté matur me alternativat e méposhtme. Alternativa se,
suksesi 1 njé organizate fillon gé nga marrja né puné e individéve e cila ka marré
dakortésiné e 72.3% té té intervistuarve, motivimi gé bén organizata tek stafi i saj
gjithashtu ka marré njé dakortési té konsiderueshme me 57.7% té pérgjgijeve dhe vetém
18.6% té tjeré ose jané pjesérisht dakort ose nuk pajtohen aspak me kété fakt. Nga ana
tjetér imazhi dhe siguria né organizaté ka dakorduar 59.2% & tjeré madje imazhi dhe té
ndjerit i motivuar me géllim rritjen e kapaciteteve té stafit gjithashtu éshté vlerésuar
pozitivisht nga 67.5% té tjeré. Shpesh suksesi i organizaté varet jo vetém nga drejtimi
dhe manaxhimi i saj e vlerésuar kjo pozitivisht nga 64.6% por edhe nga suksesi dhe
puna e secilit prej punonjésve té ssaj prandaj ky fakt éshté mirépritur dhe dakortésuar
prej 69.2% e stafeve té intervistuara. Fakti se, eprorét jané njé shembull pér stafin qofté
profesionalisht gofté nga ana njerézore ka marré pélgimin e 68.5% té tyre né njé kohé
gé vlerat qé pércjell organizata gjithashtu vlerésohen nga 67.2% té tjeré. Nga ana tjetér
edhe impenjimi i stafit dhe sjellja e denjé e tyre éshté vlerésuar nga 73.3% ndérsa fakti
se, né pérgjithési té gjitha racat dhe kulturat jané té trajtuara miré brenda organizatés ka

dakortésuar madje edhe plotésisht 69.3% té totalit té stafit té intervistuar (Tabela 7).
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Tabela 7 Performanca organizative

Aspak
dakort

Pjeserisht
dakort

Neutral

Dakort

Plotesisht
dakort

Total

Suksesi i késaj organizaté fillon gé nga
marrja né puné e individéve

2.5

7.1

18.1

42.0

30.3

100.0

Trajnimi i vazhdueshém  kontribuon
shumé né cilésiné e punés sé té gjithé
organizatés

3.1

12.7

29.5

26.5

28.2

100.0

Pér té vlerésuar efektivitetin e trajnimeve
realizohen analiza té efektit té trajnimeve
né performancén e organizatés

2.8

10.7

22.0

29.3

35.2

100.0

Menaxhimi i BNJ bén njé puné shumé té
miré né motivimin toné né ményra té
ndryshme

4.4

14.2

23.7

36.9

20.8

100.0

Ndjehem i sigurt né kété organizaté
prandaj edhe imazhi i saj i miré éshté
shumé i réndésishém

3.0

14.2

23.7

35.3

23.9

100.0

Imazhi i miré i organizatés mé bén té
ndjehem térésisht i motivuar pér rritjen e
kapaciteteve té mia

1.3

8.7

22.4

33.1

344

100.0

Rezultatet e mira té organizatés jané té
atilla sepse né to reflektohen rezultatet e
mia

13

9.4

26.4

27.0

35.9

100.0

E shoh suksesin e organizatés si sukses
timin personal

1.8

8.6

20.4

36.1

33.1

100.0

E shoh mos suksesin e organizatés si
mossuksesin tim personal

3.8

9.4

23.7

32.5

30.6

100.0

Organizata ka pérdorur shumé miré
aftésité dhe njohurité e mia duke paré pér
ményra pér té gqené mé eficient dhe pér ti
pérdorur kéto aftési me mé efikasitet

6.8

9.1

28.7

31.3

24.2

100.0

Né dy vitet e kaluar produktiviteti i
njésisé ku punoj rritur (pérmirésuar)

6.9

8.4

23.2

37.7

23.7

100.0

Lidershipi i késaj organizate meriton té
jeté aty ku éshté

2.8

8.7

23.9

35.1

29.5

100.0

Performance organizative mé ndihmon té
punoj akoma mé shumé né rritien e
kapaciteteve té mia

25

12.6

25.6

32.1

27.2

100.0

Siguria dhe serioziteti i késaj organizate
mé béjné té ndihem i sigurt né lidhje me
aftésité e mia si dhe me shfrytézimin e té
gjitha mundésive gé mé jepen

13

6.9

23.6

41.0

27.2

100.0

Eprorét tané jané njé shembull pér ne
gofté profesionalisht qofté nga ana
njerézore

3.1

5.4

22.9

41.2

27.3

100.0

Kjo organizaté
aktivitetit té saj

pércjell vlera gjaté

3.1

6.6

23.1

40.5

26.7

100.0

Né pérgjithési objektivat arrihen brenda
buxhetit t& planifikuar dhe brenda kohés
sé parashikuar

2.5

7.9

21.7

37.9

30.0

100.0

Né Kkété organizaté arrihen gjithnjé
objektivat e vendosura né fillim té

4.0

115

26.5

31.6

26.4

100.0
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periudhés

Eshte_e r"ende3|shm-e ti géndroj besnik/e 25 77 301 98.7 310 100.0

organizatés ku punoj

Puna né kété organizaté kérkon sjellje

mjaft té denjé pér té cilén angazhohem | .7 5.9 20.1 31.1 42.2 100.0

maksimalisht

Jam i/e kénagur me organizatén kur punoj | 1.2 54 19.6 35.3 38.6 100.0
Né pérgjithési té gjitha racat dhe

kulturat jané té trajtuar miré brenda | 2.3 4.9 23.4 33.6 35.7 100.0

organizatés.

Po ag e réndésishme sa performanca organizative éshté edhe perormanca
individuale gjithashtu e cila vlerésohet sim & poshté. Késhtu alternatives se, cilésia e
rezultateve té burimeve njerézore né organizaté éshté lehtésishte e matshme i jané
pérgjigjur pozitivisht 48.7% ashtu sikurse vlerésohet edhe procesi i vlerésimit periodik
té performancés me 49.6%. Nga ana tjetér, vlerésimi i performancés pérputhet me
pritshmérité e secilit pranohet nga 57.4% ndérsa fakti qé procesi i vlerésimit té
performancés né organizaté udhéhiget vetém nga realizimi me sukses i detyrave ka
marré dakortésiné e 59.6% e tyre. Dhe sé fundmi, réndésia e komunikimit dhe e
marrédhénieve ndérnjerézore ka dakortésuar 62.9% té totali (Tabela 8).

Tabela 8 Performanca individuale

Aspak | Pjeserisht Plotesisht

dakort | dakort Neutral | Dakort dakort Total
Cilésia e rezultateve té burimeve
njerézore né kété organizaté éshté | 6.3 175 27.6 315 17.2 100.0
lehtésishte e matshme
Uné e di se cfaré eshte procesi i vierésimit | ; 5 16.0 249 [371 |168 100.0
té performancés né organizatén time
Procesi i vlerésimit té performancés
kryhet periodikisht né kété organizaté 59 14.8 291 321 17.5 100.0
Vlerésimi i performances Eshté njé proces | 1 7| 145 305 239 |185 100.0
rutiné gé nuk ka ndikim né fund té vitit
Procesi | vleresimit (€ performances | g |47 273|259 |196 100.0
kryhet vetém formalisht né organizaté
Vl'eresnpl_l_r'n | pgrformances pérputhet me 43 16.4 219 374 200 100.0
pritshmérité e mia
Né pe_rgj_lthe3| té gjlthe" bien dakord me 33 153 316 300 19.8 100.0
vlerésimin e performancés
Organizata ime ndérmerr hapa mjaft té | 5.6 13.7 24.1 414 15.3 100.0
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kujdesshém pér té korrigjuar njé
performanceé té papérshtatshme

Procesi i vlerésimit té performancés né

organizaté udhéhiget vetém nga realizimi | 3.5 12.2 24.7 37.7 21.9 100.0
me sukses i detyrave

Komunikimi dhe marrédhéniet

ndérnjerézore jané té réndésishme pér | 5.3 9.7 22.1 36.4 26.5 100.0

vlerésimin e performancés né organizaté

Pjesé e réndésishme e késaj analize éshté padyshim analiza e mardhénieve midis

variablave gé jané maré né shqyrtim. Késhtu variblat e matur népérmjet pyetésorit tone

jané ndaré né variabla té pavarur dhe variabla té varur:

Variablat e pavarur jané:

v" Rekrutimi (I cili matet me 19 pyetje);

v' Trajnimi (I cili matet me 14 pyetje);

v" Motivimi (I cili matet me 15 pyetje);

v Kompensimi/shpérblimi (I cili matet me 3 pyetje);

v" Drejtimi i karrierés (I cili matet me 3 pyetje).

Ndérsa variablat e varur jané:

v" Performanca organizative (e cila matet me 22 pyetje);

v" Performanca individuale (e cila matet me 10 pyetje).

Fillimisht shohim peshat faktoriale dhe koeficientét e besueshmérisé Alpha pér

secilin prej tyre e cila i referohet metodés Principal Component Analysis.

Tabela mé poshté tregon peshat faktoriale té variablit té pavarur — Rekrutimi, nga e

cila vihet re se vetém njé pyetja ka koeficient mé té ulét se 0.4, i cili éshté edhe limiti i

marrjes né konsideraté té pyetjes pér té vazhduar analizén e métejshme ndérsa pyetjet e

tjera kané vlera mé té médha se kufiri i lejuar duke vazhduar analizén e métejshme.
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Madje vlera e koeficientit Cronbach Alpha éshté 0.819>0.7 i cili éshté edhe kufiri i
lejuar, duke treguar njé besueshméri vértet té konsiderueshme té kétyre pyetjeve.

Tabela 9 Peshat faktoriale e variablit té pavarur - Rekrutimi

Peshat faktoriale
Jam njohur me vizionin dhe misionin e organizatés gé né fillimet e 859
punés sime '
Intervista pér tu punésuar ishte e orientuar drejt zbulimit té aftésive té 477
mia '
Né pérgjithési né kété organizaté individét punésohen né bazé té
L ) L I 536

aftésive dhe njohurive gé kané.
Organizata ime promovon individin né bazé té meritave, aftésive dhe 672
njohurive. '
Seleksionimi i individéve éshté i hapur dhe transparent pér kédo. 674
Ndikimi politikl &shé i réndésishém né punésimin e individéve. 518
Eksperienca ime e méparshme mé ka ardhur né ndihmé né realizimin 714
me sukses té intervistés. '
Eksperienca ime e méparshme me ka ardhur né ndihmé né realizimin 635
e me sukses té detyrave gé mé jepen. '
Né kété vend pune mund té pérdor né masé té madhe aftésité e mia. 501
Besoj se jam punésuar pér shkak se i kam aftésité pér punén e 289
caktuar. :
Procesi i rekrutimit né kété organizaté zgjat né kohé dhe kjo bén gé ai 436
t& humbasé cilésiné e tij dhe té ndikohet nga akterét e pérfshiré. '
Jam pikerisht né strukturén dhe né vendi gé duhet té jem brenda 694
organizatés. :
Karakteristikat e mia pérputhen me karakteristikat e punés qé bé;j. .569
Besoj se jam punésuar né kété organizaté sepse kisha aftésité gé i

. S e 531
duheshin organizatés né afatgjaté
Gjaté marrjes né puné pérfagésuesit e organizatés gé administrojné
procesin e rekrutimit jané vértet té interesuar té zbulojné déshirén e .625
individit pér té gené pjesé e organizatés
Pér pozicione té lira pune organizata i pérmbahet procedurave té

e ’ .602
konkurrimit té brendshém
Pér pozicione té lira pune organizata i pérmbahet procedurave té

Y 517
konkurrimit té jashtém
Né pérgjithési shumica e punonjésve jané njerézit e duhur pér até 498
vend pune ku jané caktuar '
Organizata mund té keté rezultate pozitive dhe me mé pak punonjés .565

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Sa i takon peshave faktoriale té variablit tjetér té pavarur, trajnimi, té dhénat
tregojné se nga totali i pyetjeve vetém dy prej tyre kané pasha faktoriale me vleré mé té
ulét se 0.4 dhe saktésisht pyetja e paré dhe pyetja e pesté, prandaj ato largohen nga
anailza ndérsa pyetjet e tjera mbahen pér té vijuar me analizén e métejshme dhe vlera e
Alpha pér to éshté 0.905 njé vleré shumé e larté besueshmérie.

Tabela 10 Peshat faktoriale e variablit té pavarur - Trajnimi

Peshat faktoriale
Mua mé jané dhéné mundési té mjaftueshme pér té pérmirésuar 398
aftésité dhe njohurité e mia rreth késaj pune '
Pér té pérfituar njé trajnim brenda késaj organizate éshté e lehté 712
Planet pér trajnim béhen té organizuar béhen té studiuara miré né 657
bazé té nevojave té stafit. '
Né pérgjithési trajnimet jané té personalizuara sipas nevojav té
gjithésecilit punonjés. 749
Trajnimet jané té detyruara né organizaté .626
Né trajnim marrin pjesé ata gé déshirojné dhe kané nevojé pér té. 370
Stru_krutat drejtuese veprojné ndaj problemeve gé lindin né progesin 711
mésimor '
Trajnimet ku kam marré pjesé mé kané ndihmuar jo vetém né punén
aktuale por edhe né formimin tim té pérgjithshém 654
Pas ¢do trajnimi kam véné re se puna ime éshté pérmirésuar 685
Ar§ir_ni_i méparshém mé ka ndihmuar té kuptoj mé miré temat e 11
trajnimit '
Trajnimi mé ka shérbyer né rritien e kapaciteteve t& mia té 679
pérgjithshme '
Mbas trajnimit kam pasur aftési qé njohurité e marra t’i ndaj me
kolegét b2
Mundésité pér trajnim né lidhje me punén jané té shumta brenda 610
organizatés '
Né fund té ¢do trajnimi té€ zhvilluar shpérndahen pyetésoré pér té
mbledhur opinonet e té trajnuarve. 540

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Analiza e peshave faktoriale pér varaiblin motivimi tregon se tre pyetje kané pasha
mé té vogla se 0.4, ndérsa gjithé pyetjete tjera mbahen né analizé. Sa i takon koeficientit
té besueshmérisé vlera e tij pér pyetjet e mbetura éshté 0.878 njé vleré e larté
besueshmérie duke treguar se pyetjet jané vértet té réndésishme dhe rezultatet e

vlefshme gjithashtu (Tabela 11).
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Tabela 11 Peshat faktoriale e variablit té pavarur - Motivimi

Peshat faktoriale

Organizata gjen ményra té ndryshme pér té nxitur dhe stimuluar 389
njerézit pér puné '
N_djehem i trajtuar dhe i shpérblyer njésoj si kolegét e mi qé béjné té 647
njéjtén puné. '
Gjithnjé punonjésit gé punojné mé shumé se té tjerét vlierésohen dhe 689
shpérblehen mé shumé. '
Ndiej gé e béj miré punén time dhe jam efikas. 567
Punonjésve ju thuhet gjithmoné e vérteta mbi ményrén se si ata 113
punojné né krahasim me té tjerét. '
Jam | nxitur té béj pérpjekje maksimale né arritien e rezultateve 563
positive. '
Une e di gé kéto pérpjekje do té cojné né performancé mé té mire. 579
Po té kem njé performancé té larte uné e di gé kam arritur rezultatet e
punés time. 561
MEé pélgen té dij paraprakisht se né funksion té cilave objektivave té 662
organizatés éshté puna ime. '
Menaxhimi na pérfshin né vendimmarrje ku merren vendime gé 597
ndikojné né punén tone. '
Kur marr pjesé né vendosjen e objektivave ndjehem mé i motivuar 357
PEr puné. '
Motivimi ndikon né ngritjen e kapaciteteve té mia né puné. .659

Uné e ndiej se po té jené pérpjekjet e mia té mjaftueshme né njé 658
puné té caktuar té réndésishme uné arrij rezultate pozitive '
Objektivat dhe strategjité e organizatés na pérkthehen nga
administratorét dhe eprorét né puné konkrete dhe detyra konkrete té 542
njésisé ku punoj
ME pélgen té€ marr pjesé né vendosjen e objektivave té organizatés pér
njésiné ku punoj 391

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Tabela 12 mé poshté tregon vlerat e peshave faktoriale pér variablin kompensimi
nga ku vérehet se té tria pyetjet e tejkalojné ndjeshém kufirin prej 0.4, madje duke
[logaritur njé vleré té koeficientit té besueshmérisé prej 0.813.

Tabela 12 Peshat faktoriale e variablit té pavarur - Kompensimi

Peshat
faktoriale
Pa_tga ime éshté e kénagshme dhe dhe né pérputhje me pérpjekjet e 731
mia pér punén '
Shpérblimet jané té diferencuara dhe bazohen mbi meritat e 740
performancés sé secilit '
Organizata gjen ményra té ndryshme té shpérblimit 719

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Edhe nga analiza e variablit té fundit t€ pavarur- drejtimi i karrerés vérehet se té
tria pyetjet gé matin kété variable jané me pasha faktoriale mé té larté se 0.4, ndérsa
Alpha e tyre ka vlerén 0.853 njé vleré e miré besueshmérie (Tabela 13).

Tabela 13 Peshat faktoriale e variablit té pavarur — Drejtimi | karrierés

Peshat
faktoriale

Né organizaté ka struktura té€ vecanta gé merren me drejtimin e
karrierés toné 761
Drejtimi i karrierés éshté process i réndésishém i cili trajtohet 805
drejtésisht né organizaté '
Drejtimi i karrierés ndihmon né ngritjen e kapaciteteve té mia dhe mé

. v ; o .756
ndihmon né lidhje me punén dhe profesionin.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Njélloj analizojmé edhe dy variablat e varur ku té dhénat e peshave faktoriale pér
variablin e varur — performance organizative tregojné se vetém pyetja e trembédhjeté
largohet nga analiza pasi vlera e peshés sé saj éshté 0.368<0.4 ndérsa gjithé té tjerat

mbahen né analizé duke patur njé koeficient besueshmérie prej 0.881>0.07 (Tabela 14).

Tabela 14 Peshat faktoriale e variablit té varur — Performanca organizative

Peshat

faktoriale
Suksesi i késaj organizaté fillon gé nga marrja né puné e individéve 697
Trajnimi i vazhdueshém kontribuon shumé né cilésiné e punés sé té 536
gjithé organizatés '
Pér té vlerésuar efektivitetin e trajnimeve realizohen analiza té efektit 844
té trajnimeve né performancén e organizatés '
Menaxhimi i BNJ bén njé puné shumé té& miré né motivimin toné né 646
ményra té ndryshme '
Ndjehem | sigurt né kété organizaté prandaj edhe imazhi | saj | miré
e RN, 498
éshté shumé | réndésishém
Imazhi i miré i organizatés mé bén té ndjehem térésisht i motivuar pér 533
rritjen e kapaciteteve té mia '
Rezultatet e mira té organizatés jané té atilla sepse né to reflektohen 565
rezultatet e mia '
E shoh suksesin e organizatés si sukses timin personal 604
E shoh mos suksesin e organizatés si mossuksesin tim personal 591
Organizata ka pérdorur shumé miré aftésité dhe njohurité e mia duke
paré pér ményra pér té gené mé eficient dhe pér ti pérdorur kéto aftési 677
me mé efikasitet
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Né dy vitet e kaluar produktiviteti i njésisé ku punoj rritur

-7 .648
(pérmirésuar)
Lidershipi i késaj organizate meriton té jeté aty ku éshté 566
Performance organizative mé ndihmon té punoj akoma mé shumé né 368

rritjen e kapaciteteve té mia

Siguria dhe serioziteti i késaj organizate mé béjné té ndihem i sigurt
né lidhje me aftésité e mia si dhe me shfrytézimin e té gjitha 513
mundésive gé mé jepen

Eprorét tané jané njé shembull pér ne qofté profesionalisht gofté nga

ana njerézore 628
Kjo organizaté pércjell vlera gjaté aktivitetit té saj 669
Né pérgjithési objektivat arrihen brenda buxhetit t& planifikuar dhe 621
brenda kohés sé parashikuar '
Né kété organizaté arrihen gjithnjé objektivat e vendosura né fillim té 619
periudhés '
Eshté e réndésishme ti géndroj besnik/e organizatés ku punoj 592
Puna né kété organizaté kérkon sjellje mjaft té denjé pér té cilén

o 670
angazhohem maksimalisht
Jam i/e kénaqur me organizatén kur punoj 662
Né pérgjithési té gjitha racat dhe kulturat jané té trajtuar miré brenda 662

organizatés.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Sé fundmi analiza e peshave faktoriale té variablit tétér té varur, performance
individuale tregon se té gjitha pyetjet g€ matin kété variabél vazhdojné analizén e
métejshme pasi vlerat respective té peshave faktoriale jané té gjitha mé té médha se 0.4.
Koefiecienti Alpha éshté 0.864 njé vleré e larté besueshmérie (Tabela 15).

Tabela 15 Peshat faktoriale e variablit té varur — Performanca individuale

Peshat faktoriale

Cilésia e rezultateve té Burimeve Njerézore né kété organizaté éshté

lehtésishte e matshme -607
Uné e di se ¢faré éshté procesi i vlerésimit t€ performancés né 608
organizatén time '
Procesi i vlerésimit té performancés kryhet periodikisht né kété 595
organizaté '
Vlerésimi i performancés éshté njé proces rutiné gé nuk ka ndikim né 604
fund té vitit '
Procesi i vlerésimit té performancés kryhet vetém formalisht né 651
organizaté '
Vlerésimi im | performancés pérputhet me pritshmérité e mia 542
Né pérgjithési té gjithé bien dakord me vlerésimin e performancés 534
Organizata ime ndérmerr hapa mjaft té kujdesshém pér té korrigjuar 638
njé performancé té papérshtatshme '
Procesi i vlerésimit t& performancés né organizaté udhéhiget vetém 752
nga realizimi me sukses i detyrave '
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Komunikimi dhe marrédhéniet ndérnjerézore jané té réndésishme pér
vlerésimin e performancés né organizaté

Extraction Method: Principal Component Analysis.

723

Tabela mé poshté paraget né ményré té pérmbledhur vlerat e koeficientéve té
besueshmérisé Alpha pér secilin prej variablave té mare né shqyrtim ku ajo gé vlen té
theksohet jané se secila prej vlerave éshté e larté duke treguar edhe njéheré besueshméri
té pyetésorit.

Tabela 16 Vlerat e koeficientéve Cronbach Alpha pér secilin variabél

Variablat Cronbach's Alpha Nurmri i pyetjeve
Rekrutimi 819 18
Trajnimi .905 12
Motivimi 878 12
Kompensimi .813 3
Drejtimi i karrierés .853 3
Performanca organizative .881 21
Performanca individuale .864 10

Hipotezat dhe pyetjet kérkimore jané edhe pjesa esenciale e kétij studimi prandaj
referuar edhe literatures ndérkombétare dhe studimeve té autoréve té ndryshém
hipotezat dhe pyetjet kérkimore té trajtohen si mé poshté:

Hipoteza 1: Performanca organizative e kompanive private lidhet ngushté me
procesin e rekrutimit ashtu sikurse edhe me trajnimin, motivimet dhe shpérblimin
gjithashtu.

Hipoteza 2: Karriera, motivimi dhe shpérblimi jané faktorét kryesoré me té cilét
lidhet performanca individuale

Pyetja kérkimore 1: A varet procesi i trajnimit nga niveli arsimor i stafit té
kompanive? Nése po cila prej kategorive synohet té trajnohet mé shumé ata me arsim
mé té ulét apo stafi me arsim mé té larté?

Pyetja kérkimore 2: A varet performance organizative nga performance

individuale?
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Pyetja kérkimore 3: A ndikon madhésia e kompanive né performancén
organizative? Nése po, ku éshté mé i ndjeshém ky ndikim tek kompanité e mesme apo tek
kompanité e médha?

Hipoteza 1: Performanca organizative e kompanive private lidhet ngushté me
procesin e rekrutimit ashtu sikurse edhe me trajnimin, motivimet dhe shpérblimin
gjithashtu.

Pé ré analizuar hipotezat e kétij studimi do i referonmei ndértimit dhe analizés sé
ekuacionit té regresionit té shumfishté linear, trajta e pérgjithshme e té cilit éshté:

Yi=bo +b1X1 +b2Xz +.....bnXn tei.

Gjaté ndértimit té ekuacionit té regresionit té shumfishté linear fillimisht duhet té
merret parasysh edhe fakti i ndérveprimit té variablave té pavarur midis njéri-tjetrit i
njohur ndryshe me emértimin “multikolinearitet”. Multikolineariteti ndodh atéheré kur
njé variabél i pavarur ka korrelacion té larté me njé grup variablash té tjeré té pavarur
(Geralis & Terziovski, 2003). Ekzistenca e tij mund té ¢ojé né konkluzione jo plotésisht
té sakta né lidhje me faktin se cili nga variablat e pavarur éshté statistikisht domethénés
(Lind et al. 2002). Prandaj analizohet fillimish ky korrelim midis tyre i cili duhet té jeté
Brenda intervalit ] -0.7;0.7 [. Késhtu tabela me té dhénat e méposhtme tregon se vlerat e
korrelimit té variablave té pavarur midis njéri-tjetrit jané brénda kufijve té lejuar dhe
nuk pérbéjné problem né pérfundimet e analizés sé késaj hipoteze. Madje, vlerat
pérkatése té VIF (variance inflation factor) variojné nga 1.524 deri né 2.076 kur dihet gé
kufiri éshté VIF=5, apo vlerat e Tolerancés jané té gjitha mé té médha se 0.2 (Tabela 2

né ANEKS).
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Tabela 17 Korrelacioni midis variablave té pavarur

Rekrutimi Trajnimi Motivimi | Kompensimi Karriera
Rekrutimi 1
Trajnimi 566" |1
Motivimi 6117 | .635™ 1
Kompensimi 492 | 558" 508" 1
Karriera 4917 | 4517 4787 483" 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ky test i dyfishté tashmé na lejon té ndértojmé ekuacionin e regresionit té
shumfishté linear.Fillimishimit me ané té analizés ANOVA (Analiza e Variancés)
shohim se pér df(5;601) dhe F=124.119, vlera e Sig. =0.000<0.05, gjé gé tregon se ka
kuptim té flitet pér njé lidhje midis variablit t& varur, performanca organizative dhe

variablave té pavarur (Tabela 18).

Tabela 18 Analiza ANOVA pér performancén organizative

Model Sum of Squares df Mean F Sig.
Square
. 329 124. a
Regression 164.651 5 30 119 .000
Residual 159.452 601 .265
Total 324.103 606

Nga té dhénat e méposhtme vérehet se nga té gjithé variblate pavarur vetém faktori
(variabli) gé lidhet me karrierén nuk ka ndikim té ndjeshém nga ana statistikore ndérsa
gjithé faktorét e tjeré kané hyré né lidhje me variablin e varur gé mat performancén
organizative té kompanive. Prandaj ekuacioni i regresionit té€ shumfishté linear pér kété
analizé do keté trajtén:

(Performanca organizative) = 0.798 + 0.248(Rekrutimi) + 0.196(Trajnimi) +

0.219 (Motivimi) +0.121 (Kompensimi/shpérblimi)
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Tabela 19 Analiza e regresionit té shuméfishté midis variablave té pavaur dhe
variablit té varur performanca organizative

Modeli R? REP 1y Sig
rregulluar '
Kostantja 508 504 | 6.069 .000
Rekrutimi 5.516 .000
Trajnimi 5.607 .000
Motivimi 5.372 .000
Kompensimi 4.560 .000
Karriera 1.207 228

Ekuacioni i mésipérm tregon fillimisht se té gjithé koeficientét B-ta jané positive
duke treguar se rritjame 1 njési e ¢do faktori té pavarur ndikon né rritjen e performancés
organizative me 3 heré Nga ana tjetér ndér gjithé koeficientét positive, vleré mé té
madhe ka koeficineti i faktorit rekrutimi ku vlera ¢ p=0.248. Mé pas renditen motivimi
dhe trajnimi dhe né fund renditet faktori shpérblim. Kjo tregon se padyshim procesi i
rekrutimit né té gjitha hapat e tij mbetet zanafilla e ¢cdo organizate kryesisht né
performancén e saj por edhe né té gjitha aspektet né térési. Nga ana tjetér edhe trajnimi
dhe motivimi jané gjithashtu faktoré po aq té réndésishém gjithashtu. Kompensimi ka
vleré té mé té ulét krahasuar me faktorét e tjeré por kjo nuk do té thoté se ai nuk éshté
po ag me réndési por kompensimi/shpérblimi shpesh lidhet edhe me faktoré té tjeré té
kompanisé pavarésisht déshirés sé manaxhmentit t& kompanisé pér té kénaqur gjith jé e
mé tepér safin e tyre. Faktori karrieré nuk pati ndikim té mjaftueshém pér té hyré né
korrelim ashtu sikurse faktorét e tjeré dhe kjo lidhur me faktin se ndoshta njé pjesé e
stafit e trajnuar dhe me eksperiencén e duhur e shikon karrierém e métejshme ndoshta
né hapésira té tjera ose né kompani té tjeré qofté kéto edhe jashté vendit, qofté né

angazhime private etj. Megjithaté té gjithé faktorét qé hyné né korrelim me variablin e
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varur performance organizative shpejgojné gjithashtu edhe 50.8% té ndryshimit té

variances sé variablit té varur performance organizative.

Hipoteza 2: Karriera, motivimi dhe shpérblimi jané faktorét kryesoré me té cilét
lidhet performanca individuale

Dihet se pjesé e suksesit t&é ¢cdo kompanie apo sipérmarrje private ka géné dhe
mebtet edhe performance individuale. Prandaj pér té analizuar lidhjen midis
performancés individuale dhe faktoréve té tjeré té pavarur pérfshiré kétu trajnimin,
motivimin, karrieré dhe shpérblimin i referohemi sérish ndértimit té ekuacionit té
regresinit té shumfishté linear i cili né kété rast ka formén:

(Performanca individuale) = 0.838 + 0.257(Motivimi) +
0.154(Kompensimi/shpérblimi) +0.295 (Karriera)

Shihet gartésisht se nga katér faktoré vetém tre prej tyre kané hyré né mardhénie
me variablin e varur performance individuale madje té gjithé koeficientét pB-ta jané
positive gé tregon se lidhja midis tyre éshté pozitive (Tabela 20). Pra, rritja e secilit
factor ndikon pozitivisht tek performanca individuale e gjithsecilit prej tyre. Padyshim
karriera éshté faktori mé shumé i réndésishém satistikisht krahasuar me dy té tjerét pasi
né kété lidhje ka edhe koeficientin B mé té larté. Mé pas renditen motivimi njé faktor
tjetér i réndésishém dhe domethénés pér performancén individuale dhe né fund renditet

kompensimi/shpérblimi me $=0.154.
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Tabela 20 Analiza e regresionit té shumfishté midis variablave té pavaur dhe
variablit té varur performanca individuale
Modeli R? REi t Sig
rregulluar '
563 .560 7. .000
Kostantja 179
Trajnimi = A1
J 597
o 6. .000
Motivimi 574
Kompensimi > 000
P 793
Karriera ! 000
2.919

Kjo lidhej ka kuptim ngaa ana statistikore pasi sipas analizés ANOVA vlera e

Sig.=0.000<0.005 (Tabela 21).

Tabela 21 Analiza ANOVA pér performancén individuale

Sum of Mea .
Model Squares df n Square F SIg.
Regression 210.398 4 ]52.600 193.904 .000?
Residual 163.302 602 271
Total 373.700 606

Pyetja kérkimore 1: A varet procesi i trajnimit nga niveli arsimor i stafit té
kompanive? Nése po cila prej kategorive synohet té trajnohet mé shumé ata me arsim
mé té ulét apo stafi me arsim mé té larté?

Fillimisht analizojmé pjesén e pare té késaj pyetje kérkimore. Pra, a ka lidhje té
réndésishme statistikore midis procesit té trajnimit dhe nivelit arsimor té punonjéve té
punésuar. Prandaj pér té mare pérgjigjen e késaj pyetje i referohemi Testit té pavarésisé
Chi Square i cili pérdoret pér té testuar nése dy variabla cilésoré jané té pavarur apo jo
nga njéri-tjetri. Njé vleré e vogél e Chi Square tregon se hipoteza zero (qé variablat jané

té pavarur) nuk pranohet dhe se dy variablat jané té varur nga njéri-tjetri.
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Testi i Pavarésisé Chi Square pérdoret kryesisht pér té dhénat cilésore ashtu sikurse
jané edhe variablat tané. Testi Chi Square () éshté njé nga metodat mé té pérhapura
pér testimin e hipotezave pér té dhénat cilésore. Ashtu si¢c edhe ne e dimé té dhénat
cilésore paraqgiten né pér kéto lloj té dhénash éshté shumé e réndésishme. Té vetmet
statistika pérmbledhése pér kété lloj té dhénash jané frekuenca dhe pérgindja. Tabelat e
testit Chi Square jané pikérisht té pérshatéshme pér kéto lloj té dhénash. Koefigenti té
cilit ne i refrohemi éshté Koeficenti Pearson Chi Square. Supozimi yné éshté té dy
variablat jané té pavarur nga njéri-tjetri dhe kjo hipotezé hidhet poshté nése vlera e
koeficentit Chi Square e cila shprehet népérmjet Asymp.Sig. (2-sided) éshté mé e vogél

se p=0.05 (5%) duke ditur se kemi marré njé interval besueshmérie 95%.

Né rastin e variablave tané vérehet se vlera e Asymp.Sig. (2-sided) = 0.382>0.05
gjé e cila na tregon se variablat tané jané té pavarur nga njéri- tjetri (Tabela 3 né
ANEKS). Pra si pérfundim mund té themi se, trajnimi si element i réndésishém i
zhvillimit té kapaciteteve njerézore nuk mund té shihet i selektuar pér secilén kategori
arsimore punonjésish, ku secila prej tyre duhet té keté trajnimet specifike qé I shérbejné
punés sé tyre né kompani.

Pyetja kérkimore 2: A varet performance organizative nga performance
individuale?

Pér té mare pérgjigje pér kété pyetje kérkimore fillimisht i referonemi analizés sé
Testit Chi Square pér té paré nése ka apo jo lidhje té réndésishme statistikore. Késhtu
referuar kétij testi té dhénat tregojné se vlera e Asymp.Sig. (2-sided) = 0.000<0.05

(Tabela 4 né ANEKS). Kjo tregon se dy variablat tané performanca indivuale ndikon
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tek performanca organizative, ashty sikurse edhe pritej dhe ashtu sikurse e shpjegon
edhe literature. Sa mé té larta rezultatet dhe eficienca e punés sé secilit individ ag mé e
larté edhe performanca e organizatés duke sjellé né kété ményré sukses dhe
géndrueshméri né treg té veté kompanisé por edhe siguri e mirégénie edhe tek secili
punonjés né vecanti.

Pyetja kérkimore 3: A ndikon madhésia e kompanive né performancén
organizative? Nése po, ku éshté mé i ndjeshém ky ndikim tek kompanité e mesme apo tek
kompanité e médha?

Fillimisht shohim nése ka ndikim apo jo madhésia e kompanisé né performancén
organizative duke pérdorur sérisht testin e pavarésisé Chi Square. Késhtu analiza e kétij
testi tregon se vlera e Asymp.Sig. (2-sided) =0.031<0.05 gjé qé tregon se kéto dy
variabla jané statistikisht té varur, ose théné ndryshe performanca organizative varet nga
madhésia e kompanisé/organzatés (Tabela 5 né ANEKS).

Po ku éshté mé i dukshém ky ndikim? Pér té marré pérgjigjen e késaj pyetje i
referohemi testit t pérzgjedhjet e pavaruara, i cili pérbéhet nga dy pjesé Leven statistics
gé tregon homogjenitetin apo jot € tyre dhe pjesa e dyté gé krahason mesataret e tyre.
Fillimisht 1 referohemi Leven’s statistics pér t€ treguar homogjenitetin e kétyre dy
grupeve té kompanive ose théné ndryshe, variancén e kétyre dy zgjedhjeve (grupeve),
pra té grupit t&¢ ndérmarrjeve té médha dhe grupit tjetér gé pérfagésojné kompanité e
mesme. Té dhénat e kétij testi tregojné se pér F=7.220 kemi qé vlera e Sig.=0.007<0.05.
Pra, variancat e kétyre dy grupeve jané té ndryshme ose grupet nuk jané homogjene
midis tyre. Ky fakt konfirmohet gjithashtu edhe nga vlerat e DS (devijimeve standarte si
mé poshté ku DSN.Madhe=0.696 dhe DSn.mesme=0.790.Tashmé bazuar né kété pérfundim,

I referohemi pjesés sé dyté té tabelés e cila tregon analizén e testit té krahasimit té
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mesatareve. Nga tabela vérehet se pér t=-2.128 kemi se vlera e Sig. (2-
tailed)=0.035<0.05, gjé e cila na lejon té themi se ka kuptim té flitet pér dallime té
réndésishme statistikore midis kétyre dy lloj kompanive (Tabela 6 né ANEKS).

Po ku jané mé té mdjeshme kéto dallime? Té dhénat e tabelés sé méposhtme
tregojné se Mn.madhe=3.81 dhe Mn.mesme=3.63 ashtu sikurse edhe pritej. Pra, performanca
organizative e kompanive/organizatave té médha ka vlerésim mé té larté krahasuar me
kompanité/organizat e mesme. Kjo edhe pér faktin se ato jané mé té organizuara, me
veprimtari mé té géndrueshme dhe shpesh edhe me staf té stabilizuar pér té praktikuar

dhe pérdorur proceset e njé zhvillimi té sigurt té burimeve njerézore té disponueshme

Tabela 22 Té dhénat pérshkruese té kompanive lidhur me performancén
organizative

Devijimi

Madhesia Numri Mesatarja Standart
Ndérmarrje e mesme 94 363 790
Ndérmarrje e madhe 513 3.81 696
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KAPITULLI V

KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

5.1 Hyrje

Studimi né fjalé u pérgéndrua tek proceset/praktikat e menaxhimit té burimeve
njerézore si njé ndér ¢shtjet kryesore pér secilén organizaté. Fillimisht u bé shqyrtimi i
studimeve, analizave, teorive dhe modeleve té cilat lidhen me proceset/praktikat e
MBNJ. Analiza empirike éshté béré duke u mbéshtetur né informatat e marra nga
pérgjigjet e pyetésoré té shpérndaré punonjésve né 41 organizata né rajonin e

Dukagjinit. Mbas analizés sé té dhénave u zhvillua testimi i hipotezave.

5.2 Konkluzionet e analizés studimore

Gjaté shqyrtimit té literaturés éshté konstatuar se studime té shumta jané béré mbi
proceset/praktikat e menaxhimit t& burimeve njerézore dhe ndérlidhjes me
performancén e organizatés dhe asaj individuale. Pra, synimi i studimit ka gené kjo
ndérlidhje. Ka studimet té cilat e mbéshtesin faktin se ekziston njé lidhje pozitive mes
proceseve/praktikave té menaxhimit té burimeve njerézore dhe performancés
organizative dhe asaj individuale ashtu si ka edhe studime té cilat e kontestojné faktin se
proceset/praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore dhe performanca organizative
dhe ajo individuale kané lidhje pozitive mes tyre. Variablat e studiuara né kété studim
jané mbéshtetur né shqyrtimin e literaturés teorike dhe analiza e tyre éshté béré né
ményré individuale (rekrutimi dhe seleksionimi; trajnimi dhe zhvillimi; motivimi;
drejtimi i karrierés; shpérblimi/kompensimi; vlerésimi i performancés) dhe ndkimi i tyre

né performanceés e organizatés dhe asaj individuale.
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Hipoteza e paré mbi performancén organizative dhe proceset/praktikat e MBNJ si
rekrutimi, trajnimi motivimi dhe shpérblimi éshté mbéshtetur né studimet e Boslie et al
(2005) i cili deklaron se praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore kané lidhje
pozitive me performancén e organizatés. Né studimin e tyre Delaney dhe Huselid
(1996) gjithashtu kané gjetur mbéshtetje pozitive té hipotezave té tyre rekrutimi dhe
seleksionimi, trajnimi, kompensimi dhe shpérblimi jané té lidhura pozitivisht me masat
perceptuese té performancés organizative. Gjithashtu, Eall dhe Eood (2005) né studimin
e tyre kané raportuar disa statistika signifikante midis proceseve/praktikave t¢ MBNJ

dhe performancés sé organizatés.

Hipoteza e dyté mbi Proceset/Praktikat e MBNJ si motivimi, shpérblimi, zhvillimi
I karrierés dhe Performancén individuale gjen mbéshtetje tek studime té ndryshme si
Breaught et al (2008), Gamage (2014); Pilbeam dhe Corbridge (2006) té cilét theksojné
se rekrutimi dhe seleksionimi kané efekt pozitiv né performancén individuale dhe sjellin
efektivitet dhe inovacion. Studimet e Esin dhe Bal (2011); Mondy (2010); Lee-Kelly
dhe Blackman (2012); Oéen (2006); Bratton dhe Gold (2003); Tarrington et al. (2005)
né studimet e tyre theksojné se trajnimi/zhvillimi ka ndikim pozitiv né performancén
individuale si né pérmirésimin e kompetencave, arritje dhe pérmbushje té géllimeve té
organizatés. Torrington et al (2005); Audretch dhe Thurik (2001) e cilésojné si pozitiv
faktin e vlerésimit té performancés tek individét dhe kjo gjé sipas tyre sjell rritje té
cilésisé, avantazh konkurrues dhe rritje té vetébesimit. Cardosoa et al (2012); Gupta dhe
Subramanian (2014); McClelland (1997); Deci et al (2001) motivimi ndikon pozitivisht
tek individét dhe té njejtét ndihen mé té vlerésuar, jané mé efikas dhe ndjehen mé té

pérfshiré né ndérmarrje. Kamoche et al (2004) Flood et al (2003); Kamoche (2002);
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Anakeée, (2002); Dowling and Schuler (1990) né gjetjet e tyre theksojné se kompensimi

dhe shpérblimi kané efekte pozitive né performancén individuale dhe i bé&jné punonjésit

mé besniké ndaj organizatés, ndjehen té vlerésuar dhe rrisin cilésiné e tyre.

Duke u bazuar né studimet e shqyrtuara dhe rezultatet e kétij punimi mund té themi

se proceset/praktikat e menaxhimit t& burimeve njerézore jané njé hallké e réndésishme

pér secilén organizaté dhe pér njé performancé mé té miré organizatat duhet té kené

parasysh secilén prej hallkave té procesit t& menaxhimit té burimeve njerézore. Prandaj

konkludojmé se:

Performanca organizative ndikohet mé sé shumti nga procesi i rekrutimit dhe
trajnimit, por pa dyshim motivimi dhe shpérblimi jané forma po aq té sukseshme
gé ndikojné né rritjen e métejshme té késaj performance gjithashtu.

Performanca individuale nuk do kishte kuptim nése ajo nuk do varej mé sé
shumti nga drejtimi g& merr individuale né kompani ashtu sikurse edhe nga
motivimi i herépashershém né forma dhe trajta té ndryshme dhe padyshim edhe
nga shpérblimi.

Trajnimi si element i réndésishém i zhvillimit té kapaciteteve njerézore nuk
mund té shihet i selektuar pér secilén kategori arsimore punonjésish, pér asye se
secila prej tyre kategorive duhet té keté trajnimet specifike gé i shérbejné punés
sé tyre né kompani por edhe performancés individuale e asaj organizative né
térési.

Performanca indivuale éshté element i padiskutueshém tek performanca
organizative e kompanive duke siguruar né ké&té ményré zhvillim té
géndrueshém dhe jetégjatési né ekonominé e tregut sidomos né rajone té vogla si

ai i Dukagjinit apo té ngjashém me té.
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e Performanca organizative varet nga madhésia e kompanisé/organizatés madhe

ajo éshté mé e vlerésuar tek kompanité e médha.

5.3 Kufizimet e punimit

Sipas Libguides té University of Suothern California: “kufizimet e studimit jané
ato karakteristika té dizenjimit t¢ metodologjisé, té cilat prekin apo ndikojné
nézbatimin apo interpretimin e rezultateve té studimit ..........

Kufizimet kryesore gjaté kétij hulumtimi paraqiten si mé poshté:

Hulumtimi u pérgéndrua tek proceset/praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore
duke marré pér studim vetém 41 organizata (ato té cilat kishin mbi 50 punonjés).
Kufizimi né vetém kéto organizata ka béré gé shumé té tjera t€ mbesin jashté.

Shpérndarja e pyetésoréve personalisht pér shkak gé té merren informata sa mé té
sakta dhe né ményré gé punonjésit té kuptonin deklaratat e pyetésorit ka béré gé
mbledhja e tyre té marré kohé relativisht té gjaté edhe pér faktin se studimi shtrihej né té
gjithé rajonin e Dukagjinit.

Gjithashtu, udhétimet e béra né gytetet ku operonin organizatat e marra né studim
kérkonin shpenzime dhe kjo gjé shpesh kufizonte mbledhjen e shpejté té té dhénave

Kufizime té tjera metodologjike lidhen kryesisht me:

e Faktin se né Kosové nuk ka pasur studime mbi kété tematiké, thuajse asnjé
studiues nuk ka marré pérsipér té realizojé njé studim té miréfillté. Pér rrjedhojé
ka véshtirési né realizmin e krahasimeve me periudha té tjera kohore, si dhe pér
té studiuar trendin e ndryshimeve ekzistuese né kété sektor té ekonomisé

vendase.
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Numri i madh i pyetjeve té pyetésorit dhe shpesh stafi i organizatave gé u
pérfshiné né studim, hezitonte t’i lexonte ¢ t’u pérgjigjej té gjitha kétyre pyetjeve
apo thjesht i lexonin dhe nénvizonin pa ditur se ¢faré kérkohet.

Respondentét mund té mos kené qgené té singerté gjaté dhénies sé pérgjigjeve té
tyre. Madhésia e mostrés e cila nuk mund té pérfagésojé té gjithé populacionin.

Kohén dhe shpenzimet

5.4 Rekomandime

Rekomandime pér udhéheqés té organizatave

Duke marré parasysh té gjité kéta faktoré me ndikim dhe né bazé té rezultateve té

analizés empirike atéheré rekomandimet jané si mé poshté:

Organizatat duhet té hartojné njé plan té rekrutimi transparent dhe njerézit té
punésohen né bazé té aftésive té tyre dhe té promovojé individin né bazé té
aftésive té tij. Sipas rezultateve té kétij studimi rekrutimi dhe seleksionimi jané
faktoré té réndésishém dhe do té ndikonin pozitivisht né performancén e
organizatés dhe té individéve brenda saj.

Organizatat duhet té ngrené struktura té vecanta qé merren me drejtimin e
karrierés dhe kjo gjé do té ndikojé pozitivisht né performancén duke béré gé
individét brenda organizatés té ndihen té vlerésuar dhe té punojné né
pérmbushjen e objektivave té saj.

Progesi i vlerésimit té perfomancés duhet té jeté transparent dhe i drejté pér té

gjithé punonjésit e organizatés. Vlerésimi i performancés duhet té jeté i tillé qé
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té nxjerré né pah cilésité e punonjésve té organizatés dhe ata té jené besniké ndaj
organizatés dhe té krijojné avantazh konkurrues.

e Organizata duhet té gjejé ményra té ndryshme té shpérblimit/kompensimit té
burimeve njerézore né ményré gé ata té motivohen dhe té performojné edhe mé
miré né vendin e tyre té punés;

e Organizatat duhet té kené njé plan konkret té bazuar né nevojat e organizatés pér
trajnim dhe zhvillim té burimeve njerézore. Kéto trajnime duhet té organizohen
né ményré té tillé qé té rrisin aftésité pér punén aktuale apo avancim té burimeve
njerézore.

Nga studimi né fjalé del se mund té keté njé ulje té performancés sé organizatés nése ajo
zhvillon trajnime pér punonjésit brenda organizatés por studimet tregojné se kjo éshté
vetém pérkohésisht sepse kthimet nga trajnimet nuk mund té shihen né afat té shkurtér
kohor por né afat gjaté.

Trajnimet jané té nevojshme pér ¢cdo kategori punonjésisht dhe duhet té jené
specifike dhe té vazhdueshme;

Motivimi éshté faktor i réndésishém né performancén individuale dhe até
organizative prandaj rekomandohet té zhvillohet edhe mé tej me ményra dhe element
bashkékohoré dhe produktivé me qéllim nxitjen dhe zhvillimin e métejshém té
aktivitetit t& kompanive.

Duke u bazuar gjithnjé nga analizat e studimit dhe nése organizatat kryejné me sukses
procesin/praktikat e MBNJ, pérmbushja e kétyre kritereve pa hezitim do té thoté:

punonjés - té kénaqur - performancé mé e larté.
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Rekomandime pér studiues té tjeré

Ashtu si u theksua mé lart mungesa e studimeve paraprake béri gé ky studim té té
keté véshtirési né realizmin e krahasimeve me periudha té tjera kohore, si dhe pér té
studiuar trendin e ndryshimeve ekzistuese né kété sektor té ekonomisé vendase. Prandaj,
studime té njejta té zgjerohen né té gjitha rajonet e Kosovés.

Ky studim pérfshiu vetém gjashté variabla té cilat kané ndikim né performancén e
organizatés dhe até individuale. Né studime te tjera numri i variablave mund té rritet
dhe gjithashtu mund té béhen studimeve té ndara pér organizatat prodhuese ato
shérbyese apo tregtare.

Gjithashtu, studimet e ardhshme mund té analizojné proceset/praktikat e
menaxhimit té burimeve njerézore dhe produktivitetin e organizatave.

Duke gené se ky studim u fokusua tek organizatat té cilat kané mé shumé se 50
punonjés studime té tjera mund té analizojné organizatat té cilat kané nga 10-50

punonjés .
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ANEKSET

Tabela 1 Lista e kompanive pjesmarése né analizé dhe numri i pyetésoréve pér secilén
prej tyre

Nr Denduria | Pérgindjet
1 Rizvanolli 7 1.2
2 BENITA COMPANY - KLINA 15 2.5
3 BIBITA 15 2.5
4 BIRRA PEJA 17 2.8
5 CITADELA KLINA 17 2.8
6 Devolli Corporation 20 3.3
7 Dukagjini 25 4.1
8 Elkos 16 2.6
9 ELSA GROUP 13 2.1
10 ETC 15 2.5
11 Fabrika e qumshtit 10 1.6
12 Fabrika e re e brumrave PEje 12 2.0
13 Feral Company  Gjakove 15 2.5
14 FRUTTI_Decan 13 2.1
15 GACAFERRI_ Peje 15 2.5
16 GP.NB. LEATHER 15 2.5
17 IDEAL CENTRE_ Peje 18 3.0
18 Intercoop group 15 2.5
19 Kastrati 18 3.0
20 Kombinati i drurit_Peje 16 2.6
21 Korporata Dukagjini 17 2.8
22 KOSOVA STEEL PEJE 16 2.6
23 KULLA EXIM_PEJE 15 2.5
24 LOKAJ PLAST 17 2.8
25 MELOSI 6 1.0
26 N.P.T UKAJ 18 3.0
27 N.P.T. INTERTRADE_Gjakove 16 2.6
28 Ndertimtari_ Istog 17 2.8
29 NERTILI 1 2
30 NTP Mozart 16 2.6
31 Proex SHPK 15 2.5
32 SHALA COMPANY 15 2.5
33 TROFTA - ISTOG 15 2.5
34 UJE RUGOVA 19 3.1
35 UNIKAT Peje 15 2.5
36 Univers 14 2.3
37 VENTIUS 9 1.5
38 VIVA FRESH 17 2.8
9 VLERA SHPK 16 2.6
40 YLLI - PASHTRIKU 5 .8
41 Ylli Bec_ Gjakove 16 2.6
Total 607 100.0
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Tabela 2 Vlerat e kolinearitetit

Collinearity Statistics

Tolerance VIF
532 1.880
495 2.022
482 2.076
594 1.684
.656 1.524

Tabela 3 Testi Chi Square pér trajnimin dhe nivelin arsimor

Cili éshté niveli mé i larté i Trajnimi
arsimit tuaj? Pjeserisht
dakort Neutral Dakort Total
Maksimumi arsim i mesém 26 103 269 398
% 56.5% 65.2% 66.7% | 65.6%
Arsim i larté (Master & 20 55 134 209
Doktorature)
% 43.5% 34.8% 33.3% | 34.4%
Total 46 158 403 607
% 100.0% | 100.0% 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp.
Value df Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 1.9272 2 .382
Likelihood Ratio 1.871 2 392
Linear-by-Linear 1.472 1 225
Association
N of Valid Cases 607

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 15.84.
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Tabela 4 Chi Square midis performancés organizative dhe performancés

individuale
Performanca individuale
Performanca organizative | Pjeserisht Plotesisht
dakort Neutral | Dakort | dakort Total
Pjeserisht dakort 4 13 0 0 17
% 9.3% 4.6% .0% .0% 2.8%
Neutral 28 137 18 0 183
% 65.1% 48.9% | 8.3% .0% 30.1%
Dakort 8 118 153 42 321
% 18.6% 42.1% | 70.8% |61.8% 52.9%
Plotesisht dakort 3 12 45 26 86
% 7.0% 4.3% 20.8% | 38.2% 14.2%
Total 43 280 216 68 607
% 100.0% 100.0% | 100.0% | 100.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-s)i/deg) g
Pearson  Chi- 207.910° 9 000
Square
_ Likelihood 237.813 9 000
Ratio
Linear-by-
Linear Association 167.710 1 000
N of Valid 607
Cases

a. 2 cells (12.5%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1.20.

Tabela 5 Testi Chi Square i performancés organizative dhe madhésisé sé

kompanisé
Performanca organizative
Madhesia e kompanise Pjeserisht Plotesisht
i dékort Neutral Dakort dakort Total
Ndérmarrje e mesme 6 35 41 12 94
Ndérmarrje e madhe 11 148 280 74 513
Total 17 183 321 86 607
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 8.909* |3 .031
Likelihood Ratio 7816 |3 .050
Linear-by-Linear 5349 |1 021
Association
N of Valid Cases 6
07

a. 1 cells (12.5%) have expected count less than 5. The minimum expected

count is 2.63.
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Tabela 6 Testi t i zgjedhjeve té pavarura midis performancés organizative dhe
madhésisé sé kompanive

Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Performanca
organizative In_terval of the
Difference
Sig.
(2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference | Lower Upper
Equal 7.220 | 007 -2.321 | 605 021 | -.185 .080 -.342 -.029
variances
assumed
Equal -2.128 | 120.929 | .035 | -.185 .087 -.358 -.013
variances not
assumed
PYETESOR
Uné quhem Alma Shehu Lokaj dhe po pérgatit doktoraturén me temé

“Proceset/praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore dhe performanca e organizatés

— rasti i kompanive private né rajonin e dukagjinit”. Do té ju ftoja t& merrni pjesé né

kété pjesé té studimit tim duke e plotésuar kété pyetésor me informacionin e kérkuar.

Pérgjigjet tuaja do té jené anonime dhe do té pérdoren pér analizé t€ métejeshme.

Faleminderit pér kohén tuaj!

Seksioni

P1. Emri i kompanisé/organizatés:

Informacion i pérgjithshém

P2. Rajoni ku ju punoni aktualisht: 1.Qytet, 2.Fshat

P3. Data:

1) @)

P4. Cili éshté niveli mé i larté i arsimit tuaj? 1.Arsim fillor, 2.8-vjecar, 3.1

mesém, 4.Arsim i Larté, 5.Master, 6.Doktoraturé
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Seksioni 11

Rekrutimi - Faza fillestare e njohjes me burimet njerézore

P5. Ju lutem jepni dakortésiné tuaj lidhur me alternativat e méposhtme:

1.Aspak dakort,
. 2.Pjesérisht dakort,
A Alternativat 3.neutral, 4.Dakort,
5.Plotésisht dakort
Jam njohur me vizionin dhe misionin e organizatés gé né fillimet e
L | Dunes sime ’ | (1) 3) @ ©)
Intervista pér tu punésuar ishte e orientuar drejt zbulimit té aftésive
2 | e PP ) (1) @) @) ©)
Né pérgjithési né kété organizaté individét punésohen né bazé té
3 aftésive dhe njohurive gé kané. (1)) (3) (4) (5)
Organizata ime promovon individin né bazé té meritave, aftésive
4 dhe njohurive. 1@ GC)#E6)
5 Seleksionimi i individéve éshté i hapur dhe transparent pér kédo. 1) 2) (3)(4) (B)
6 Ndikimi politikl &shé i réndésishém né punésimin e individéve. (OIXIOIOIE)
Eksperienca ime e méparshme mé ka ardhur né ndihmé né
! realizimin me sukses té intervistés. (1)(2)(3) 4) )
Eksperienca ime e méparshme me ka ardhur né ndihmé né
8 realizimin e me sukses té detyrave gqé mé jepen. (1)) (3) () (5)
Né kété vend pune mund té pérdor né masé té madhe aftésité
9 | omia P P (1) 3) @) ©)
Besoj se jam punésuar pér shkak se i kam aftésité pér punén e
10 | oo 2P P Per P (1) 3) @ ©)
Procesi i rekrutimit né kété organizaté zgjat né kohé dhe kjo bén qgé
1 ai té humbasé cilésiné e tij dhe té ndikohet nga akterét e pérfshirg. (1)(2)(3) 4) )
Jam pikerisht né strukturén dhe né vendi gqé duhet té jem brenda
12 organﬁzat'és. i ! (1)(2)(3) () (5)
13 | Karakteristikat e mia pérputhen me karakteristikat e punés gé béj. (1) (2) (3) (4) (5)
Besoj se jam punésuar né kété organizaté sepse kisha aftésité qé i
14 duheshin organizatés né afatgjaté (1)(2) (3) (4) (5)
Gjaté marrjes né puné pérfagésuesit e organizatés gé administrojné
15 | procesin e rekrutimit jané vértet té interesuar té zbulojné déshirén e 1) (2) (3) (4) (5)
individit pér té gené pjesé e organizatés
Pér pozicione té lira pune organizata i pérmbahet procedurave té
16 konkurrimit té brendshém (1)(2)(3) () (5)
Pér pozicione té lira pune organizata i pérmbahet procedurave té
17 konkurrimit té jashtém (1)) (@) #)©6)
Né pérgjithési shumica e punonjésve jané njerézit e duhur pér até
18 vend pune ku jané caktuar (1)@ ) ) 6)
19 | Organizata mund té keté rezultate pozitive dhe me mé pak punonjés D)2 (3) 4 (B
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Seksioni 111 Trajnimi

P6. Ju lutem jepni dakortésiné tuaj lidhur me alternativat e méposhtme:

1.Aspak dakort,
. 2.Pjesérisht dakort,
. Alternativat 3.neutral, 4.Dakort,
5.Plotésisht dakort
Mua mé jané dhéné mundési té mjaftueshme pér té pérmirésuar
1 aftésité dhe njohurité e mia rreth késaj pune (1) (2) (3) (4) )
2 Pér té pérfituar njé trajnim brenda késaj organizate éshté e lehté 1) (2) (3) (4) (5)
Planet pér trajnim béhen t& organizuar b&hen té studiuara miré né
bazé té nevojave té stafit. (1)) ) (4) 6)
Né pérgjithési trajnimet jané té€ personalizuara sipas nevojav té
4 gjithésecilit punonjés. (1) (2) (3) (4) )
5 Trajnimet jané té detyruara né organizaté 1) (2) (3) (4) (5)
6 Né trajnim ma}rrin pjesé at_a gé d'é_shirojné dhe kapé_neyojé"pér té. _ 1) (2) (3) (4) (5)
7 ;Qn;tégiknr]tétrat drejtuese veprojné ndaj problemeve gé lindin né progesin 1) ) () (@) (5)
Trajnimet ku kam marré pjesé mé kané ndihmuar jo vetém né
8 punén aktuale por edhe né formimin tim té pérgjithshém (1)(2) (3) (4) )
Pas cdo trajnimi kam véné re se puna ime éshté pérmirésuar (1) (2) (3) (4) (5)
10 :[Ar\;;?]n:r: méparshém mé ka ndihmuar té kuptoj mé miré temat e 1) ) () (@) (5)
Trajnimi mé ka shérbyer né rritien e kapaciteteve té mia té
11 pérgjithshme (1) () 3) (4) (5)
12 ll:/éll):gsé‘f[rajnimit kam pasur afté€si q€ njohurité e marra t’l ndaj me 1) ) () (@) (5)
13 Mund_'ésﬂ? pér trajnim né lidhje me punén jané té shumta brenda 1)@ @) @) ©)
organizatés
Né fund té c¢do trajnimi té zhvilluar shpérndahen pyetésoré pér té
14 mbledhur opinonet e té trajnuarve. (1) (2) (3) (4) )
Seksioni IV Motivimi
P7. Ju lutem jepni dakortésiné tuaj lidhur me alternativat e méposhtme:
1.Aspak dakort,
. 2.Pjesérisht dakort,
Nr Alternativat 3.neutral, 4.Dakort,
5.Plotésisht dakort
1 Qrggn!zagg gjen meényra té ndryshme pér té nxitur dhe stimuluar 1) 2 @) @) ©)
njerézit pér puné
Ndjehem i trajtuar dhe i shpérblyer njésoj si kolegét e mi gé béjné
2 té njéjtén puné. (1)(2) (3) (4) )
Gjithnjé punonjésit gé punojné mé shumé se té tjerét vlerésohen
3 dhe shpérblehen mé shumé. (1) (2) (3) (4) ©)
4 Ndiej gé e béj miré punén time dhe jam efikas. 1) (2) (3) (4) (5)
Punonjésve ju thuhet gjithmoné e vérteta mbi ményrén se si ata
> punojné né krahasim me té tjerét. (1)(2) (3) (4) ©)
5 ;?)r;tilvgxnur té bé&j pérpjekje maksimale né arritjen e rezultateve 1) ) () (@) (5)
7 Une e di gé kéto pérpjekje do té ¢cojné né performancé mé té mire. 1) (2) (3) (4) (5)
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Po té kem njé performancé té larte uné e di gé kam arritur rezultatet

8 | ounés time. 1) @) 3) (4 (5
Mé pélgen té dij paraprakisht se né funksion té cilave objektivave té
9 organizatés éshté puna ime. (1) (2) (3) (4) )
Menaxhimi na pérfshin né vendimmarrje ku merren vendime gé
10 ndikojné né punén tone. (1) () 3) (4) (5)
Kur marr pjesé né vendosjen e objektivave ndjehem mé i motivuar
11| er puné. Jen & o0 : (1) (2 (3) @) ()
12 | Motivimi ndikon né ngritjen e kapaciteteve té mia né puné. 1) 2 (3) (4) (5)
Uné e ndiej se po té jené pérpjekjet e mia t& mjaftueshme né njé
13 puné té caktuar té réndésishme uné arrij rezultate pozitive (D@ E) @ 6)
Objektivat dhe strategjité e organizatés na pérkthehen nga
14 | administratorét dhe eprorét né puné konkrete dhe detyra konkrete t€ | (1) (2) (3) (4) (5)
njésisé ku punoj
Mé pélgen té marr pjesé né vendosjen e objektivave té organizatés
15 pér r?jésogné ku punOJ!OJ J J ’ (1)) @) (4) ()
Seksioni V Kompensimi/Shpérblimi
P8. Ju lutem jepni dakortésiné tuaj lidhur me alternativat e méposhtme:
1.Aspak dakort,
. 2.Pjesérisht dakort,
Nr Alternativat 3.neutral, 4.Dakort,
5.Plotésisht dakort
Paga ime éshté e kénagshme dhe dhe né pérputhje me pérpjekjet e
L | 1nia pér punén | PEIPHIRIE Me PEIPIFSEE S (1) 2 9 @) (8)
Shpérblimet jané té diferencuara dhe bazohen mbi meritat e
2 performancés sé secilit (1)(2)(3) (%) )
3 Organizata gjen ményra té ndryshme té shpérblimit OIXOIOIO)
Seksioni VI Drejtimi i karierés
P9. Ju lutem jepni dakortésiné tuaj lidhur me alternativat e méposhtme:
1.Aspak dakort,
. 2.Pjesérisht dakort,
Nr | Alternativat 3.neutral, 4.Dakort,
5.Plotésisht dakort
Né organizaté ka struktura té€ vecanta gé merren me drejtimin e
1 karrierés toné (1) (2) (3) (4) ©)
Drejtimi i karrierés éshté process i réndésishém i cili trajtohet
2 drejtésisht né organizaté (1)(2) (3) (4) )
Drejtimi i karrierés ndihmon né ngritjen e kapaciteteve té mia dhe
3 ) o i (1) (2 (3) @) ()

mé ndihmon né lidhje me punén dhe profesionin.
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Seksioni VIl Performanca organizative

P10. Ju lutem jepni dakortésiné tuaj lidhur me alternativat e méposhtme:

1.Aspak dakort,
. 2.Pjesérisht dakort,
Nr | Alternativat 3.neutral, 4.Dakort,
5.Plotésisht dakort
1 Suksesi i késaj organizaté fillon gé nga marrja né puné e individéve | (1) (2) (3) (4) (5)
Trajnimi | vazhdueshém kontribuon shumé né cilésiné e punés sé té
2 gjithé organizatés (1)) ) (4) 6)
Pér té vlerésuar efektivitetin e trajnimeve realizohen analiza té
3 efektit té trajnimeve né performancén e organizatés (1) (2) (3) (4) )
Menaxhimi | BNJ bén njé puné shumé té& miré né motivimin toné
4 né ményra té ndryshme (1)(2) (3) (4) (5)
Ndjehem | sigurt né kété organizaté prandaj edhe imazhi | saj |
S miré éshté shumé | réndésishém (1)(2)(3) (%) )
Imazhi i miré | organizatés mé bén té ndjehem térésisht i motivuar
6 pér rritjen e kapaciteteve té mia (1)(2) (3) (4) )
Rezultatet e mira té organizatés jané té atilla sepse né to reflektohen
/ rezultatet e mia (1)(2)(3) (%) )
8 E shoh suksesin e organizatés si sukses timin personal 1) (2) (3) (4) (5)
9 E shoh mos suksesin e organizatés si mossuksesin tim personal 1) (2) (3) (4) (5)
Organizata ka pérdorur shumé miré aftésité dhe njohurité e mia
10 | duke paré pér ményra pér té gené mé eficient dhe pér ti pérdorur | (1) (2) (3) (4) (5)
kéto aftési me mé efikasitet
Né dy vitet e kaluar produktiviteti i njésisé ku punoj rritur
1 (pérmirésuar) IAIOIONE)
12 | Lidershipi i késaj organizate meriton té jeté aty ku éshté BIXOIOIO)
Performance organizative mé ndihmon té punoj akoma mé shumé
13 né rritjen e kapaciteteve té mia (1)(2) (3) (4) ©)
Siguria dhe serioziteti i késaj organizate mé béjné té ndihem i sigurt
14 | né lidhje me aftésité e mia si dhe me shfrytézimin e t& gjitha | (1) (2) (3) (4) (5)
mundésive gé mé jepen
Eprorét tané jané njé shembull pér ne qofté profesionalisht qofté
15 nga ana njeréiore ! i i i i (1)(2) (3) (%) )
16 | Kjo organizaté pércjell vlera gjaté aktivitetit té saj 1) (2 (3) 4 (B)
Né pérgjithési objektivat arrihen brenda buxhetit té planifikuar dhe
17 brenda kohés sé parashikuar (1)(2) (3) (4) ©)
Né kété organizaté arrihen gjithnjé objektivat e vendosura né fillim
18 | s oeriudhés (1) () 3) (4) (5
19 | Eshté e réndésishme ti géndroj besnik/e organizatés ku punoj 1) (2) (3) (4) (5)
Puna né kété organizaté kérkon sjellje mjaft té denjé pér té cilén
20 angazhohem maksimalisht (1)(2) (3) (4) )
21 | Jam i/e kénagur me organizatén kur punoj 1) 2 (3) (4) (5)
Né pérgjithési té gjitha racat dhe kulturat jané té trajtuar miré
22 | oo o . ) (1) (2) (3) (4) ()

brenda organizatés.
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Seksioni V111 — Performanca individuale

P11. Ju lutem jepni dakortésiné tuaj lidhur me alternativat e méposhtme:

1.Aspak dakort,
. 2.Pjesérisht dakort,
Nr Alternativat 3.neutral, 4.Dakort,
5.Plotésisht dakort
Cilésia e rezultateve té Burimeve Njerézore né kété organizaté
. éshté lehtésishte e matshme (1)(2) (3) (4) (4)
Uné e di se cfaré éshté procesi i vlerésimit t& performancés né
2 organizatén time (1) (2) (3) (4) )
Procesi i vlerésimit té performancés kryhet periodikisht né kété
3 | organizate P YRer P (1) () (3) () (5)
Vlerésimi i performancés éshté njé proces rutiné gé nuk ka ndikim
4 né fund té vitit (1)(2)(3) (%) )
Procesi i vlerésimit t& performancés kryhet vetém formalisht né
5 | organizate P Y (1) () (3) () (5)
6 Vlerésimi im | performancés pérputhet me pritshmérité e mia (BIXIOIOIO)
7 Né pérgjithési té gjithé bien dakord me vlerésimin e performancés | (1) (2) (3) (4) (5)
Organizata ime ndérmerr hapa mjaft té kujdesshém pér té korrigjuar
8 njé performancé té papérshtatshme (1)(2) (3) (4) 5)
Procesi i vlerésimit té performancés né organizaté udhéhiget vetém
9 nga realizimi me sukses | detyrave (1) (2) (3) (4) )
Komunikimi dhe marrédhéniet ndérnjerézore jané té réndésishme
10 ) ‘ (1) () (3) () (5)

pér vlerésimin e performancés né organizaté

FALEMINDERIT!
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