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MENAXHIMI | BURIMEVE NJEREZORE DHE FAKTORET PERCAKTUES TE
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oradés shkencore “Doktor” Udhéhegés Shkencor: Prof. Dr. Suzana Guxholli

Numri i fjaléve 156324 Tirané Shkurt 2019 DEKLARATA E

AUTORESISE Tirang, Shkurt 2019 Emri mbiemri dhe nénshkrimi Marta Mugaj -
——————————————————————— ABSTRAKT Jané té shumté studiuesit gé e konsiderojné Modelin

e Menaxhimit té Burimeve Njerézore si njé nga faktorét e réndésishém gé ndikon

né cilésiné e menaxhimit té burimeve njerézore dhe performancén e
bizneseve apo ndérmarrjeve. Studimet e deritanishme kané identifikuar njé numer

modelesh té menaxhimit té burimeve njerézore. Kéto modele
reflektojné tipare té ndryshme dhe jané shprehje e rolit dhe ndikimit t& njé numri
faktorésh qé variojné nga ata té natyrés organizative e deri tek faktoré té natyrés
socio-kulturore apo politike. Bazuar né punén dhe dijet e arritura nga studimet e
deritanishme, ky punim merr né analizé spitalet né Kosové, si ato publike edhe ato
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private, dhe tenton té hedhe drité se cili éshté modeli i menaxhimit té burimeve

njerézore gé aplikohet né kéto institucione. Analiza e té dhénave synon
gjithashtu tu japé pérgjigje edhe njé numri pyetjesh té tjera rreth modelit qé aplikohet
né spitalet kosovare: 1) nése éshté origjinal apo ngjan me njérin nga modelet kryesore
teorike; 2) nése tiparet e tij ngjajne me njérin nga modelet apo ngérthejne tipare nga té
gjithé modelet kryesore; 3) nése shkalla e ngjashmérisé me njé model éshté e madhe
apo e vogél; dhe 4) nése modeli i MBNJ éshté i njéjté apo i ndryshém kur krahasohen
spitalet publike me ato private. Analiza e té dhénave parésore, té grumbulluara pérmes
pyetésoreve, tregon se né rastin e spitaleve né Kosové nuk egziston ndonjé dallim
thelbésor gofté kur krahasohen spitalet publike me ato private. Dallimet mes
modeleve t&¢ MBNJ egzistojné vetém né perceptimin e njerzve. Modelet e MBNJ
shfagin ngjashméri qofté né tiparet e pérgjtinshme, qofté né tiparin e tyre kryesor. |
vetmi dallim gé mund té pérméndet éshté ai i cilésisé sé politikave t6 MBNJ né
aspektin e kapaciteteve dhe garkullimit té burimeve njerézore. Tek entet private, kjo
cilési rezulton mé e larté se tek entet publike. Né rastin e spitaleve, Modeli i MBNJ
ndikohet dhe pércaktohet mé shumé nga faktorét e natyrés Organizative. Né rastin e
spitaleve publike, spitaleve private Modeli i MBNJ ndikohet né njé maseé té
konsiderueshme edhe nga praktikat e MBNJ. Analiza e faktoréve influencues tregoi
egzistencén e njé korrelacioni midis Modelit t¢ MBNJ dhe faktoréve té natyrés
Politike. Pra, té dyja kéto institucione, pavarésisht karakterit publik apo privat treguan
se MBNJ tek ato éshté i ekspozuar dhe ndikohet edhe nga faktoré té natyrés politike.
Sé fundi, analiza tregoi gjithashtu se roli i faktoréve té bréndéshém shfaq njé ndikim
mé té madh se roli i faktoréveé té jashtém. FJALET KYQE: Model i MBNJ, cilésia e
MBNJ, faktoré organizativé, faktoré kulturoré, faktoré politiké, analizé regressive,
spitale kosovare, publike, private. ABSTRACT Many scholars consider the Model of

Human Resource Management as one of the most important factors

influencing the quality of human resource management and business

performance. So far, studies have identified a number of human resource

management models. The models reflect different traits and are an expression of

the role and impact of a number of factors ranging from those of an
organizational nature to the factors of socio-cultural and political nature. Based on the
work and knowledge gained from the studies so far, this study analyzes the HRM

model applied by hospitals in Kosovo, both public and private. It tries to

identify the type and traits of the HRM model applied in these
institutions. The analysis also tries to shed light on a number of other questions related
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to the model applied to hospitals in Kosovo: 1) whether it is original or resembling
one of the theoretical major models; 2) whether its features resemble one of the
models or comprises features from all major models; 3) whether the degree of

similarity with a specific model is large or small; and 4) whether
the HRM model is the same or different when comparing hospitals public entities with
private entities. The analysis of primary data, collected through questionnaires,

shows that in the case of hospitals in Kosovo there is no substantial
difference either when comparing hospitals when comparing public entities with
private entities. Differences between HRM models exist only in the perception of
people. HRM models exhibit similarities either to the general features or to their main
feature. The only difference to be mentioned is the quality of HRM policies in terms

of human resources capacity and development. The HRM policies
quality is better in private entities than in public entities. In the case of hospitals, the

HRM model is more influenced and determined by factors of an organizational

nature. In the case of public hospitals, private hospitals, the HRM model is

also significantly affected by HRM practices. Analysis of influencing factors

showed the existence of a correlation between the HRM Model and the

Political Factors in both Hospitals. Thus, both institutions, regardless of the

nature of the service they provide for, or the public or private character, showed
that their HRM is exposed to and influenced by factors of a political nature. Finally,
the analysis also showed that the role of internal factors exhibits a greater influence
than the role of external factors. KEY WORDS: HRM model, HRM quality,
organizational factors, cultural factors, political factors, regressive analysis, Kosovar
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Review, 22, 374-402.  ......... 258 KAPITULLI I HYRJE Menaxhimi i Burimeve
Njerézore (MBNJ) pérfagéson njé aspekt té réndésishém té funksionimit,
performancés, dhe ecurisé sé njé ndérmarrjeje, biznesi, institucioni, apo agjencie
shtetérore. Kjo réndési, pavarésisht ndikimit direkt apo indirekt té¢ modelit t¢ MBNJ
dhe karakterit publik apo privat té entitetit, theksohet né vazhdimési nga njé numér i
madh studiuesish si Lawler (1986), Pfeffer (1994), Arthur (1994), dhe té tjerét.*1
Késhtu jané dy vézhgime kryesore gé mund té béhen. Njé vézhgim tregon pér
konceptim dhe praktika diverse né MBNJ. Hendry dhe Pettigrew (1986, 1990), Boxall
(1992) theksojné dallimet rreth pércaktimit se ¢faré pérfagéson MBNJ ndérsa
Mahoney dhe Deckop (1986), Beaumont (1991), Storey (1992), Guest (1987, 1990)
flasin pér debatin se cilat praktika t¢ MBNJ mund té konsiderohen té mira. Vé&zhgimi i
dyté prek efektivitetin e MBNJ. Disa entitete karakterizohen nga njé menaxhim mé
efektiv dhe i dobishém i burimeve sesa disa entitete té tjera. Baird, Meshoulam, dhe
Degive (1983), Schuler dhe Jackson (1987) apo Schuler (1989) e vézhgojné dallimin e
efektivitetit né cilésiné e tregut té fugisé punétore; Fombrun et al. (1984), Schuler dhe
Jackson (1987), e té tjerét *2 i vézhgojné dallimet tek strategjia dhe objektivat e njé
organizate, ndérsa Fombrun, Tichy, dhe Devanna (1984), e té tjerét *3 Miller (1989) i
vézhgojné kéto dallime tek format organizative. Cohen dhe Pfeiffer (1986) té njéjtat i
dallojné edhe kur béhet fjalé nése njé organizaté éshté publike apo private; Gaugler
(1988), Guest (1990), Pieper e té tjerét *4 kur vézhgojné vende té ndryshme, ndérsa

Albert (1989), Bournois (1991), Brewster (1995), Brewster, Mayne, dhe

Tregaskis (1996, 1997), Brewster et al. (1996), apo Standing (1997) kur
krahasojné kultura té ndryshme. Ky studim fokusohet né analizimin e MBNJ nga
piképamja e modelit konceptual mbi té cilén realizohet ai. Rasti gé analizohet éshté
Kosova. Studimi synon té sgarojé dy gjéra: 1) cili éshté modeli i MBNJ gé preferohet
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mé shumé né Kosové, dmth, nése institucionet kosovare aplikojné njé model té njéjté
apo té ndryshém; dhe 2) cilét faktoré jané mé me ndikim né pércaktimin e tipit té
modelit t&¢ MBNJ gé aplikojné institucionet publike dhe private Kosovare. 1.1 Vlera e
Studimit t6 MBNJ Menaxhimi i Burimeve Njerézore (MBNJ) mbetet intrigues pér tu
studiuar pér njé numér arsyesh si: - akademike ashtu edhe - praktike. Nga piképamja
akademike: 1. Ka té béjé me veté natyrén e kétij aspekti.- Sipas Brewster (1999, p. 51)
politikat, modeli dhe praktikat e MBNJ jané njé produkt faktorésh té ndryshém dhe
ato ndikojné mbi funksionimin dhe ecuriné e njé biznesi, organizate, apo institucioni.
Né kontekstin e faktoréve ndikues mbi MBNJ, studiues té ndryshém theksojné rolin e
faktoréve té ndryshém. Psh, Beer et. al. (1984), Fombrun e té tjeré.. (1984), Guest
(1997), Analoui (1999), apo Hendry dhe Pettigrew (1990) theksojné ndikimin e
faktoréve organizativo-menaxheriale, social-kulturore, dhe teknologjiké; Mills dhe
Walton (1984) theksojné faktorét ekonomiké, ndérsa Ferris dhe Judge (1991)
theksojné faktorét e natyrés politiko-juridike. Né kontekstin e ndikimit gé ushtron
MBNJ, ndonése studiuesit vazhdojné té debatojné rreth konfirmimit empirik, Darwish
(2013, p. 1) thoté se politikat e MBNJ ndikojné direkt mbi funksionimin e njé
organizate dhe indirekt mbi mirégenien e individit, grupit apo shogérisé né pérgjithési.
Legge (1995), Delery dhe Doty (1996) e shohin ndikimin e MBNJ mbi aftésiné dhe
avantazhin konkurruese té organizatés ndérsa Wernerfelt (1984), Morishima (1991), e
té tjerét *5 thoné se MBNJ ndikon mbi eficencén dhe efektivitetin e performancés
organizative. Studiues té tjeré si Miles dhe Snow (1984), e té tjeré *6 thoné se
politikat e MBNJ ndikojné mbi cilésiné e strategjisé organizative ndérsa Ferris dhe
Judge (1991) apo Dyer dhe Reeves (1995) e shohin ndikimin e MBNJ tek rezultatet e
organizatés. Sé fundi, Beardwell, Holden, dhe Claydon (2004) thoné se MBNJ ndikon
edhe mbi veté marrédhéniet mes punonjésve. 2. Intrigon studimin e MBNJ.- ka té béjé
me diversitetin e perspektivave té analizimit. Funksionimi i njé biznesi apo organizate
dhe MBNJ ngérthejné anén racionale me até humane, interesat me llogaritjet humbje-
fitim, normat dhe zakonet social-kulturore me rregullat dhe praktikat ligjore, apo
strategjité me modelet menaxhuese. Pér kété arsye, fusha e MBNJ popullohet nga njé
numeér perspektivash analizuese, té cilat véné theksin né réndésine e faktoréve dhe
situatave té ndryshme. a. Njé perspektivé e réndésishme éshté ajo universaliste. Kjo
perspektivé éshté dominante né SHBA dhe pérfshin njé numér té madh studiuesish si
Hickson, Hinings, McMillan, dhe Schwitter (1974), e té tjerét*7. Kéta studiues e
shohin MBNJ té lidhur me praktikat mé té mira dhe pérputhjen e brendshme ose
horizontale brenda organizatés. b. Perspektiva e dyté éshté ajo kontekstuale, e
pérhapur kryesisht né Europé. Edhe Kkjo perspektivé pérfshin shumé studiues si
Kochan, Katz, dhe McKersie (1986), e té tjerét *8 Kéta studiues e shohin MBNJ té
lidhur me rolin e faktoréve té jashtém dhe pérputhshmériné mes situatave dhe
konteksteve té ndryshme me funksionimin dhe veprimtariné menaxheriale té biznesit
ose organizatés. Dy perspektiva té tjera té réndésishme por mé té vogla, jané ajo e 1.
burimeve dhe ajo 2. strategjike E burimeve pérfshin studiues si Wernerfelt (1984),



Boudreau (1988), Bolman dhe Deal (1991), e té tjerét*9. Kéta studiues e shohin
MBNJ té lidhur ngushté me pérdorimin dhe trajtimin racional, té dobishém, dhe
efficent té burimeve té organizatés si dhe pérputhshmériné individ-organizaté.
Strategjike pérfshin studiues té tillé si Miles dhe Snow (1984), Butler, Ferris, dhe
Napier (1991), Dyer dhe Reeves (1995), Andersen (2011), apo Darwish (2013). Kéta
studiues e shohin MBNJ té lidhur ngushté me strategjiné dhe praktikat e biznesit dhe
organizatés. Tre perspektiva e fundit pér tu sjellé né véméndje jané ato: a.
Psikologjike, b. té sistemit té informimit, dhe c. politike Psikologjike pérfshin studiues
si Mabey dhe Salaman (1995), Porter, Bigley, dhe Steers (2003), apo Redman dhe
Wilkinson (2003) té cilét e analizojné MBNJ né nivelin mikro (individual) dhe e
lidhin MBNJ me nevojat dhe motivimin e punonjésve si dhe rolin e menaxherit té
BNJ. E sistemit té& informimit pérfshin studiues si Motowidlo (1986), Morishima
(1991), apo Bartel (1994) té cilét e analizojné MBNJ po né nivelin mikro por ndryshe
nga studiuesit e perspektivés psikologjike e shohin MBNJ té lidhur me praktika
specifike si trajnimi apo shpérndarja e informacionit. Politike pérmbledh njé numér té
madh studiuesish si Jones (1964), Pettigrew (1973), Tushman (1977), e té tjerét,*10,
Kéta studiues e shohin MBNJ té lidhur me politikat organizative, pushtetin dhe
interesat individuale, koalicionet e grupeve, apo vendimet dhe praktikat ndikuese. - 3.
Ka lidhje me faktorét ndikues mbi modelin dhe efektivitetin e politikave t&¢ MBNJ.
Kéta faktoré jané té shuméllojté, té natyrave té ndryshme, dhe dallojné nga njéri- tjetri
pér nga fugia dhe pesha e ndikimit si dhe karakteri pozitiv apo negativ i ndikimit gé
ushtrojné. Roli dhe ndikimi i faktoréve reflekton, sipas Cohen dhe Pfeiffer (1986), apo
Derwish (2013, p. 17), llojin e organizatés ndérsa sipas Gaugler (1988, p. 26), Guest
(1990, p. 377), Pieper (1990, p. 11), e té tjerét *11 kjo gjé reflekton kulturén, traditén,
dhe karakterin specifik té njé vendi apo shogérie. Nisur nga origjina, Brewster (1999,
p. 48) apo Darwish (2013, p. 15) dallojné dy grupe té médha faktorésh ndikues: 1) té
brendshém, dhe 2) té jashtém. (tabela 1.1 faktorét ndikues) Faktoré me origjin té
brendshem Faktoré me origjin t€ jashtem 1. Natyré organizative strukturén 2. “
strategjike praktikat 3. ,, menaxheriale taktikat 4. ,, psikologjike Parimet organizative
5. ,, social kulturore a. Secili néngrup, pérmbledhé faktoré t€ ndryshem dhe numri 1
tyre varion nga njéri néngrup tek tjetri. (tabela 1.2 néngrupet e faktoréve ndikues )
Natyré Organizative Strategjike Menagjeriale Psikologjike Social kulturore 1.
Madhésiné Strategjin e organizates Filozofin Shperblimin pér punen, perfshirje dhe
angazhim brenda organizates, shkallen e talentit, kénagésiné Vlerat, kulturen
lidershipit e 2. Grupet e punés sé organizates Pé&rputhshméring, strategji-synime,
praktika Kulturen Nevojen dhe deshiren per shogerizim, perfshirje Besimet 3.
Zhvillimin e aftésive Procesin menaxhimit e Angazhim brenda organizates Qéndrimet
né raport me marrédhénjet njerézore 4. Njohurive Rolin e njesis dhe menaxheréve té
BNJ Shkallen e talentit Kontraktuale *12 Grupi i faktoréve me origjiné té jashtme
pérfshin faktoré té natyrés: 1. Ekonomike, 2. Politiko-juridike dhe 3. Teknologjike.
(Tabela 1.3 néngrupi i faktoréve me natyré té jashtme) Ekonomike Politiko-juridike



Teknologjike 1. Tiparet Pronarét Natyren, koston, dhe kerkesen per nje produkt
specifik 2. Strukturen Sindikatat Perdorimin e teknologjisé né funksion té detyrave té
ndryshme 3. Shkallen e konkurences Komunitetet Trajnimin dhe zhvillimin
teknologjik té stafit dhe organizates 4. Kapacitetet e forces punétore, tregut té punés
Shogatat 5. Politikat makro- ekonomike, rregullat financiare Organizatat e tjera
Situaten dhe politikat nxitése pér industri té veganta Grupet e geveria Strukturen e
pronésisé Shteti Dinamikat e tregétis dhe investimet e huja Ligjet rregulluese té
funksionimit té organizatave dhe marédhénjeve mes pjestaréve Natyren, koston dhe
kerkesen pér njé produkt specifik Lobimi Marrja me té miré e drejtuesve té
organizates Format e sjelljes politike si perdorimi i autoritetit dhe pushtetit
Koalicionet dhe marréveshjet Menaxhimi dhe kontrolli i trafikut té interesave
individuale *13 Nisur nga kjo shuméllojshméri faktorésh, ajo gé e bén interesante dhe
intriguese studimin e MBNJ éshté fakti qé mes faktoréve té mésipérm ndikues ka njé
dallim pérsa i pérket ndikimit gqé ushtrojné mbi organizatat apo ndérmarrjet. Faktorét
me origjiné té jashtme ndikojné né ményré té njejté né funksionimin dhe politikat e
MBNJ, pavarésisht nése béhet fjalé pér njé entitet publik apo privat (Darwish 2013, p.
17). Ndérsa faktorét me origjiné té brendéshme shfaqin shkallé t& ndryshme ndikimi
nga njé organizaté né tjetrén (Rumelt 1991, McGahan dhe Porter 1997). Dallimi mes
faktoréve né shkallén e ndikimit té tyre egziston edhe brenda secilit grup, me origjiné
té jashtme apo té brendéshme, midis faktorévé té natyrave té ndryshme. Késhtugg,
nisur nga fakti gé faktorét influencues variojné né shkallén e ndikimit té tyre
pavarésisht origjinés apo natyrés sé tyre, interesi pér té identifikuar cili faktor apo
grup faktorésh rezulton i réndésishém pér politikat dhe modelet e MBNJ, apo cili
faktor apo grup faktorésh duhen mbajtur mé shumé nén kontroll, bén qé debati dhe
interesi pér studimin e faktoréve té mbetet mjaft i gjallé dhe interesant. Niset nga
pérmbajtja e debatit si ¢céshtje, pyetje studimore, argumente, dhe shpjegime. Debati
shfaget mjaft i ndryshém. Njé ndér ¢éshtjet mé té debatueshme éshté p.sh. ajo rreth
kuptimit pér MBNJ. I. Debati kétu mbetet i hapur si pérsa i pérket pérkufizimit ashtu
edhe dallimit t¢ MBNJ nga konceptet e tjera té ngjashme me té. Collings dhe Wood
(2009), Paauwe (2009), dhe Darwish (2013) thoné gé pérsa i takon pérkufizimit, mes
studiuesve nuk egziston njé pajtueshméri dhe pérkufizimi vazhdon té mbetet i
mjegullt. Studiues té ndryshém e pérkufizojné MBNJ né ményra té ndryshme. P.sh,
Ulrich dhe Lake (1991) e pérkufizojné si proces, Wright dhe Snell (1991) si sistem
organizimi, Wright dhe McMahan (1992) si planifikim aktivitetesh, Purcell (1999) si
set politikash punésimi, Truss dhe Gratton (1994), Darwish (2013) si performancé
organizative, ndérsa Bratton dhe Gold (2003) si instrument avantazhi konkurrues..
Kur flasim pér dallimin e koncepteve t€ MBNJ studiues té ndryshém mbajné
pozicione té ndryshme. Delery dhe Shaw (2001) apo Brian dhe Huselid (2006)
dallojné menaxhimin tradicional (MTBNJ) nga menaxhimi strategjik (MSBNJ). Sipas
tyre, menaxhimi tradicional ka té béjé me nivelin individual té performancés ndérsa
menaxhimi strategjik ka té béjé me performancén e gjithé organizatés né térési. Guest



(1987) dallon MBNJ nga Marrédhéniet Njerézore. Sipas tij, marrédhéniet njerézore
kané té béjné me sjelljen individuale apo kolektive, vlerat dne besimet né bazé té
sjelljes sé njerézve. Ndérsa MBNJ ka té béjé me praktikat kontraktuese, lokusin e
kontrollit, marrédhéniet né puné, parimet organizative dhe synimet e politikave. Po
ashtu, Guest (1987, 1989) dhe Wood (1995) dallojné MBNJ nga Menaxhimi i
Personelit. Sipas tyre MBNJ dallon nga Menaxhimi i Personelit sepse MBNJ arrin té
sigurojé integrim, fleksibilitet, dhe angazhim mé té miré se MP. Ferner (2003) i jep
MBNJ njé dimension strategjik dhe ndérkombétar ngagé e lidh me veprimtariné e
Korporatave Shumékombéshe (KSH), ndérsa Fombrun e té tjeré. (1984), Redman dhe
Wilkinson (2001), dhe Whittington (2001) e konsiderojné MBNJ si njé fushé
krejtésisht té re pér shkak té shkrirjes sé kufirit ndarés mes menaxhimit té personelit
dhe menaxhimit té burimeve. Né kété debat, ka edhe studiues gé nuk arrijné té béjné
ndonjé dallim mes MBNJ dhe koncepteve té tjera. P.sh, Beardwell, Holden and
Claydon (2004) e shohin MBNJ identik me menaxhimin e burimeve pikérisht sepse
punonjési shihet mé shumé si investim sesa si kosto. Armstrong (1987), Keenoy
(1990), Legge (1995) nuk béjné dallim mes MBNJ dhe Menaxhimit té Personelit

ngaqé MBNJ nuk éshté gjé tjetér vecse njé formé mé e evoluar e MP. I1.Si¢
kané vézhguar studiues té ndryshém si Wright dhe McMahan (1992), Delery dhe Doty
(1996), Brewster (1999), apo Darwish (2013) éshté ¢éshtja nése MBNJ mund té
analizohet mé miré nga njé pérgasje universaliste apo kontekstuale. Né
kéndvéshtrimin e Conrad dhe Pieper (1990), Guest (1992), Singh (1992), Storey

(1992), Boxall (1993), Dyer dhe Kochan (1994), Goss (1994), Martell dhe

Caroll (1995) debati mbi kété céshtje vazhdon té karakterizohet nga péshtjellimi
pasi té dyja gasjet ngrihen mbi pyetje studimore, supozime, dhe metodologji
kérkimore krejt té ndryshme. Universalistét, kryesisht studiues nga SHBA, si Hickson

e té tjeré (1974), Pugh dhe Hickson (1976), Hickson e té tjeré. (1979),

Hickson dhe Macmillan (1981), Tichy e té. tjeré. (1982), Fombrun e té tjeré

. (1984), Ulrich (1987, 1989), Wright dhe Snell (1991), Wright dhe

McMahan (1992), Huselid (1995), Becker dhe Gerhart (1996), Becker e

té tjeré . (1997) thoné se ajo qé ka réndési pér MBNJ nuk éshté konteksti por
tiparet dhe performanca organizative dhe se kjo gjé vlen pér té gjithé organizatat.
Studimet e tyre kané karakter deduktiv, d.m.th. ato gjenerojné pyetje kérkimore dhe
teori gé ngrihen mbi pérgjithésime dhe testohen né raste té ndryshme pér té paré nése
pérgjithésimet vértetohen apo jo. Kontekstualistét, studiues kryesisht nga Evropa si
Dyer (1985), Kochan e té tjeré.(1986), Barbash (1987), Schuler dhe Jackson (1987),
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Keenoy (1990), Storey (1992), Purcell dhe Ahlstrand (1994), Turner dhe

Morley (1995), Locke dhe Kochan (1995), Dyer dhe Kochan (1995), apo Koch
dhe McGrath (1996) thoné se MBNJ ka karakter kontekstual, d.m.th ndryshon nga
vendi né vend, nga organizata né organizaté dhe MBNJ reflekton ndikimin e
realiteteve jashté organizatés. Studimet e tyre kané karakter induktiv, d.m.th
fokusohen mé shumé né mbledhjen e té dhénave, kuptimin e asaj gé ndodh, dhe
krijimin e teorive specifike, sesa ne testimin e teorive apo bérjen e parashikimeve.
Ndarja universaliste-kontekstuale mbetet e réndésishme sepse shumica e studimeve
rreth MBNJ jané béré né SHBA dhe Angli dhe éshté e véshtiré qé pérgjithésimet e
gjeneruara prej tyre té vlejné pér MBNJ né vende dhe kultura té tjera dhe pér shkak té
refuzimit qé universalistét dhe kontekstualistét iu béjné studimeve dhe kontributeve té
njéri-tjetrit (Galtung 1990, Brewster 1999). I11.Marrédhénien mes MBNJ dhe
performancés organizative. Ky debat ngérthen njé numér aspektesh. Sipas Darwish
(2013) njé aspekt i kétij debati ka géné dyshimi nése egziston apo jo njé lidhje
shkakésore mes MBNJ dhe performancés organizative. Studiuesit gé besojné né
egzistencén e lidhjes shkakésore mes tyre, prekin aspekte té tjera. P.sh, Miles dhe
Snow (1984), Dyer dhe Reeves (1995), Delery dhe Doty (1996), Becker dhe Gerhart

(1996), Andersen 2011) jané pérpjekur t€ qart€sojné né€ ¢’meényré realizohet
marérdhénia mes tyre; Schuler dhe Jackson (1999), Way (2002), Wright dhe Gardner
(2003), Katou dhe Budhwar (2006), Chand dhe Katou (2007) kané shqgyrtuar faktin
nése MBNJ ndikon direkt apo indirekt mbi performancén organizative; Pfeffer (1994,

1998), Lawler (1986), Arthur (1994), Becker and Huselid (1998), Wood dhe De

Menezes (1998), Guthrie (2001), Paauwe dhe Boselie (2005), Guthrie, Flood,
Liu, dhe MacCurtain (2009), Guest (2011), apo Darwish (2013) kané shqyrtuar faktin
nése ndikimi e MBNJ mbi performancén organizative éshté i madh apo i vogél,
pozitiv apo neutral; ndérsa Barney (1995), Delaney dhe Huselid (1996), Ichniowski
dhe Shaw (1999), Panayotopoulou, Bourantas, dhe Papalexandris (2003), Wall dhe
Wood (2005), Paauwe (2009), Guest (2011) kané paré nése MBNJ e ushtron ndikimin
e tij vetém apo né kombinim me faktoré té tjeré. Né kété debat Dyer dhe Reeves
(1995), (e té tjerét *21) kané tentuar té sgarojné cilét jané indikatorét me té cilét
mund té matet ndikimi i MBNJ. Né kontekstin e kétij debati, ajo gé mund té thuhet
éshté se ndonése studiuesit pranojné se nevojiten mé shumé vértetime empirike,
pérgjithésisht ata pranojné se mes MBNJ dhe performancés organizative egziston njé
marrédhénie ndikuese gé shprehet pérmes strategjisé, synimeve, zhvillimit té aftésive,
njohurive, dhe motivimit té punonjésve, dhe sjelljes dhe marrédhénieve brenda
organizatés. Po ashtu, ndonése ndahen né pozicionet e tyre, studiuesit e shohin
ndikimin e MBNJ mbi performancén organizative té jeté si direkte ashtu edhe
indirekte, dhe mbi té gjitha, me efekt pozitiv. MBNJ ushtron ndikim pozitiv mbi
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performancén organizative jo vetém né ményré individuale, por edhe né
bashkéveprim me elementé té tjeré. Studiuesit sidogqofté nuk jané né njé mendje pérsa
| pérket indikatoréve matés t¢ MBNJ. Né kété piké, ka dallime midis indikatoréve qé
pérdorin studiuesit amerikané nga ato qé pérdorin studiuesit europiané. 1V.Ka té béjé
me nivelin dhe aktorét ku duhet té fokusohet studimi i MBNJ, d.m.th nése analiza e
MBNJ ofron njé kuptim mé té miré duke u fokusuar vetém tek pronarét dhe drejtuesit
kryesoré té njé organizate apo duhet té pérfshijé edhe menaxherét dhe punonjésit e
niveleve mé té ulta; nése fokusi duhet té mbetet vetém né nivelin individual apo duhet
té shtrihet né nivelin e funksionimit té organizatés né térési. Né kété céshtje, sipas
Braverman (1974), Burawoy (1979), studiuesit amerikané preferojné analizén né
nivelin organizativ dhe strategjik dhe interesohen pér interesat, veprimet, dhe
vendimet e aktoréve té tillé si pronarét apo drejtuesit mé té larté. Pérsa i takon
studiuesve me kéndvéshtrim europian si Quinn (1980), Mintzberg (1987), Caroll
(1987), (e te tjeret *22) analiza e tyre shkon pértej nivelit organizativ. Aoki (1988),

Porter (1990), Sorge (1991), Lundvall (1992), Nelson (1992), apo Kogut (1993)

né pérpjekjen e tyre pér té kuptuar dimensionin kontekstual t¢ MBNJ, ata
pérfshijné né analizén e tyre sjelljen dhe interesat jo vetém té pronaréve dhe
drejtuesve por edhe té menaxheréve dhe punonjésve té rrangjeve mé té ulta, jo vetém
kontekstin e ngushté té veté organizatés por edhe nivelet sektoriale, kombétare, deri
né nivelin e politikave té BE- sé. V.Ka té béjé me modelin e MBNJ. Brewster (1999)
apo Darwish (2013) thoné se debati béhet rreth sqarimit cili model i MBNJ éshté mé i
miré. Sipas Darwish (2013) né debat vihet re se studiuesit nuk bien dakort rreth
tipareve té modelit mé té miré t¢ MBNJ dhe se midis modeleve amerikané dhe atyre
europiané ka dallime té réndésishme. Sipas Brewster (1999) ka njé debat té fugishém
pér secilin prej tipareve gé sugjerohen dhe shumé nga modelet gé propozohen ose jané
té ngjashém ose pérfshijné tipare té njéri-tjetrit. Pér studiuesit amerikané si Fombrun
(e té tjeré .*23) njé model i miré MBNJ é&shté ai gé e lidh até me strategjiné dhe
objektivat e organizatés gé éshté i imunizuar nga ndérhyrjet dhe ndikimet politike dhe
gé shgetésohet pér planifikimin, filozofing, pérputhshmériné e MBNJ me strategjiné,
dhe véshtrimin e njerézve si burim strategjik. Ndérsa pér studiuesit europiané si

Gaugler (1988), Albert (1989), Guest (1990), Pieper (1990), Bournois (1991) njé
model i miré i MBNJ éshté ai gé e lidh até me njé kontekst specifik, merr parasysh
pélgyeshmériné e tij, dhénien e mundésive té barabarta, dhe véméndjen nga interesa té
pushtetit lokal dhe sindikatave, si dhe té jeté fleksibél pérsa i takon ndarjes sé
informacionit, pérshkrimit té vendit té punés, dhe rekrutimit gé kombinon kriteret me
njohjet familjare apo rekomandimet politike. VI. Faktoréve gé ju duhen kushtuar mé
shumé véméndje. Né momentin gé pranohet se MBNJ ndikohet nga faktoré té

brendshém dhe té jashtém, pyetja qé ngrihet éshté: né konceptimin dhe
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modelimin e praktikave t&¢ MBNJ, krijuesit e tyre duhet ti kushtojné mé shumé
vémendje faktoréve té jashtém apo té brendshém? Kéto dy grupe ushtrojné ndikim té
njejté apo té ndryshém mbi rolin dhe efektivitetin e MBNJ? Sipas Darwish (2013),
ndonése faktorét e brendshém dhe té jashtém mbahen né konsideraté, shumé studiues
si Pfeffer (1994), Huslid (1995), (e te tjeret *24) iu japin pérparési faktoréve té
brendshém. Kjo sepse sipas Rumelt (1991), McGahan dhe Porter (1997), apo Darwish
(2013) faktorét e jashtém ushtrojné ndikim né masé té njéjté ndaj té gjitha
organizatave ndérsa ndikimi i faktoréve té brendshém varion nga organizata né
organizaté. Si¢ u pa edhe mé sipér, numri i madh dhe ndjeshméria e ¢éshtjeve té
debatueshme do té mjaftonte pér té justifikuar kété studim té MBNJ. Por, pérvec
arsyeve té mésipérme akademike, studimi i MBNJ ka vleré edhe pér dy arsye

praktike: 1. Njé arsye ka té béjé me réndésiné praktike dhe ndikimin gé ka

MBNJ pér funksionimin e ndérmarrjeve, bizneseve, organizatave,
agjencive, apo institucioneve publike apo private. Konceptimi dhe modeli i MBNJ
gjen shprehje né té paktén katér aspekte: a) krijimin dhe zhvillimin e burimeve dhe
kapaciteteve njerézore, (Wernerfelt 1984, Pfeffer 1994, Barney 1995, (e te tjeret*25)
b) motivimin e stafit (Lawler 1986, Arthur 1994, Wood dhe De Menezes 1998,
Guthrie 2001), c) organizimin dhe ndarjen e punéve dhe strukturave hierarkike
(Wright dhe Snell 1991, Delery dhe Doty 1996), si dhe d) marrédhéniet midis
strukturave dhe pjesétaréve brenda organizatés (Becker dhe Gerhart 1996, Way 2002,
Beardwell, (e te tjeret *26) Sa mé té mira dhe solide té jené konceptimi dhe praktikat
e MBNJ ag mé pozitive do té rezultojé performanca dhe funksionimi i organizatés nga
piképamja e pérbérjes sé stafit, angazhimit té stafit, kryerjes sé punéve, dhe

marrédhénieve horizontale dhe vertikale. 2. Ka té béjé me shuméllojshmériné e

modeleve gé rekomandohen pér aplikim né funksion té menaxhimit
efektiv té burimeve njerézore dhe garantimit té njé performance té suksesshme. Ajo
gé vihet re tek organizatat apo bizneset éshté gé disa prej tyre shfagen mé efektive, mé
eficente dhe mé té suksesshme sesa disa organizata té tjera. Ky dallim bén gé té lind
pyetja: ¢faré e bén njé organizaté mé té suksesshme se njé tjetér?. Né vendosjen e njé
marrédhénie mes modelit t¢ MBNJ dhe performancés efektive té njé organizate
studiues apo grupe studiuesish té ndryshém kané ofruar njé numér modelesh né
funksion t& menaxhimit efektiv dhe té suksesshém té burimeve njerézore. Kéto
modele dallojné nga njéri tjetri né tre elementé: 1) pérgasja mbi té cilén ngrihen, 2)
faktoréve gé ju japin réndési, dhe 3) pikat e forta dhe té dobéta té tyre. Ndér modelet
mé kryesore mund té pérmenden pesé té tillé: - Modeli i Harvardit, i propozuar nga
studiuesit amerikané Beer, Spector, Lawrence, Quin, Mills, dhe Walton (1984), -
Modeli Miciganit, i propozuar nga studiuesit amerikané Fombrun, Tichy, dhe
Devanna (1984), - Modeli i Warwickut, i propozuar nga studiuesit europiané Henry
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dhe Pettigrew (1990), - Modeli i Guest, i propozuar nga studiuesi anglez David Guest
(1989, 1997), dhe - Modeli Storey. Té gjitha kéto modele pretendojné se garantojné
efektivitet té politikave t&¢ MBNJ por secili prej tyre ngrihet mbi njé bazé konceptuale
té ndryshme nga modelet e tjeré. Modeli Harvard, i njohur ndryshe si modeli 1 “buté®,
e garanton efektivitetin e politikave t¢ MBNJ pérmes réndésisé gé i jep marrédhénieve
njerézore, komunikimit, dhe pérdorimit té talenteve individuale. Sipas Gill 1999, né
kété model, burimeve njerézore iu atribuohet njé rol aktiv dhe pércaktues pér
performancén e organizatés. I njohur ndryshe si modeli i “ashpér” né véshtrimin e
Agyepong, Fugar, dhe Tuuli (2010), Modeli Micigan e garanton efektivitetin e
politikave t¢ MBNJ nga njé gasje strategjike dhe unitariste, pérmes réndésisé qé i jep
menaxhimit shkencor e strategjik si dhe harmonizimit té burimeve njerézore me
strategjiné e organizatés. Ky model i burimeve njerézore iu atribuon njé rol pasiv.
Modeli anglez i Warwick garanton efektivitetin e politikave t¢ MBNJ pérmes
réndésisé gé i jep bashkéveprimit mes kontekstit té jashtém dhe té brendshém,
strategjisé sé biznesit, dhe MBNJ. Né analizén e Gill (1999), Modeli i Guest, i njohur
ndryshe edhe si modeli “normativ,” ngagé tenton té integrojé modelet Harvard dhe
Micigan né njé model té vetém, e garanton efektivitetin e politikave t¢ MBNJ pérmes
réndésisé gé i jep integrimit t&¢ MBNJ me planifikimin strategjik dhe kulturén
organizative. Veté burimet njerézore jané funksion dhe pasgyrim i politikave dhe ato
shndérrohen né burim superioriteti dhe avantazhi konkurrues vetém nése formatohen
nga politikat gé nxisin angazhimin e burimeve njerézore. Né kété kéndvéshtrim, fakti
se cili model i menaxhimit té burimeve njerézore &shté mé i pérshtatshém pér tu
aplikuar nga drejtuesit e organizate mbetet i hapur pér verifikim empirik. 1.2
Perspektiva nga e cila e analizon ky studim MBNJ Ky punim pra ia hyn studimit té
MBNJ pér té gjitha arsyet e mésipérme akademike dhe praktike. Perspektiva nga e
cila niset né analizimin e MBNJ merr parasysh rolin si té faktoréve té jashtém, ashtu
edhe faktoréve té brendshém. Nisur nga pranimi prej studiuesve se performanca dhe
politikat e MBNJ mund té ndikohen nga faktoré me origjiné jashté organizatés ky
studim i kushton vémendje rolit té faktoréve politiké. (tabela 1.4 arsyet akademike dhe
praktike) Arsye Akademike Praktike 1. Faktorét e jashtém Faktorét e brendshem 2.
Faktorét politik Faktorét social kulturoré Kéta faktoré jané zgjedhur nisur jo vetém
nga vézhgimi i studiuesve, por edhe nga vézhgimi i realiteteve né rastin e Kosovés.
Ndérsa né grupin e faktoréve té brendshém pér organizatén ky studim i kushton
véméndje faktoréve organizativé dhe social-kulturoré. Ky studim vepron késhtu pér
tre arsye bazé: 1. Sepse ngrihet mbi besimin se efektiviteti i politikave dhe modelit té
MBNJ reflekton sa strategjiné dhe kulturén menaxheriale té pronaréve dhe drejtuesve
kryesoré aq edhe ndikimin dhe ndérhyrjen e faktoréve me origjiné politike. 2. Sepse
beson se praktikat dhe modelet e MBNJ gé géndrojné né bazé té funksionimit dhe
veprimtarisé sé njé organizate informohen dhe formatohen jo vetém nga racionaliteti
dhe interesat e organizatés si e tillé por edhe nga tradita, kultura, preferencat
individuale, sjellja organizative politike, juridike, apo sociale e drejtuesve kryesoré



dhe pronaréve té njé organizate apo ndérmarrjeje. 3. Sepse ky studim beson se modeli
I MBNJ dhe shpjegimi i dallimeve mes ndérmarrjeve apo institucioneve nga
piképamja e MBNJ mund té realizohet mé miré kur merr parasysh dhe pérfshin né
ekuacion ndikimin si té faktoréve té jashtém ashtu edhe té faktoréve té brendshém mé
shumé sesa nése té mbéshtetej vetém né njérin grup faktorésh. Nisur nga kéto tre
besime bazé, ky studim e analizon MBNJ nga dy piképamje: 1. Cili &shté modeli
MBNJ gé vézhgohet né Kosové dhe 2. cilét jané faktoré gé pércaktojné mé shumé
llojin e modelit t¢ MBNJ gé aplikohet né Kosové. Késhtugé, modeli i MBNJ gé
vézhgohet né Kosoveé kur analizohet né lidhje me faktorét politiké fokusohet
specifikisht tek: - politikat, - procedurat, - ligjet, - rregullat, dne - marrédhéniet mes
drejtuesve dhe punonjésve té organizatés; Kur analizohet né lidhje me rolin e
faktoréve socio-kulturoré, fokusohet specifikisht tek: - vlerat dhe besimet, -
perceptimet dhe géndrimet, dhe - kultura e menaxhimit té konflikteve; Ndérsa kur
analizohet né lidhje me faktorét organizativé, merr né konsideraté specifikisht: -
pérmbajtjen e strategjisé, - politikat strukturore, dhe - kulturén menaxheriale. Kéta
faktoré pérfshihen né analizé pér shkak té bindjes né tre gjéra: 1) se ata ndikojné dhe
pércaktojné modelin e MBNJ dhe shkallén e efektivitetit té tij, 2) se ata ndikojné mbi

modelin e MBNJ dhe efektivitetin e tij qofté né ményré individuale, qofté né

kombinim me njéri-tjetrin, dhe 3) se shkalla dhe karakteri i ndikimt té tyre
ndryshon nga njéri grup faktorésh tek tjetri. 1.3 Studimi i MBNJ dhe modeleve té tij
zgjedh si rast Kosovén Kosova éshté zgjedhur si rast studimor pér katér arsye. -
Realiteti gé vézhgohet né spitalet kosovare, pavarésisht nése béhet fjalé pér ato
publike apo private. Modelet e MBNJ shfagin shkallé té ndryshme efektiviteti. Ndaj
pyetja gé ngrihet né kété rast éshté nése ky realitet gjenerohet sé bréndéshmi, dmth e
ka origjinén tek modeli i MBNJ gé drejtuesit e tyre preferojné dhe zgjedhin té
aplikojné apo reflekton influenca nga jashté kétyre institucioneve mbi praktikat e
MBNJ, influenca gé pércaktojné nése politikat e MBNJ udhéhigen mé shumé nga
spontaniteti, preferencat individuale, apo trafikimi i interesave té ngushta personale
apo nga objektivat e interesat e institucionit dhe planifikimi e menaxhimi i studiuar. -
Zgjedhjes sé Kosovés si rast studimor ka té béjé me faktorét gé ndikojné dhe
formésojné politikat e MBNJ. Ndonése pritshméria normale do té ishté gé faktorét e
bréndéshém organizativé apo socio-kulturoré té shfaqin njé rol mé té madh ndikues
dhe pércaktues sesa faktorét e jashtém politiké mbi tipin dhe efektivitetin e modelit té
MBNJ, ajo gé vihet re né spitalet kosovare, publike apo private, éshté gé politikat,
praktikat, modeli i MBNJ, dhe efektiviteti i tij jo rrallé ndikohen dhe formatohen né
njé masé té konsiderueshme nga marrédhéniet té natyrés politike. Shpesh zhvillimi
dhe trajtimi i burimeve njerézore shfaget se béhet mbi bazén e njohjeve personale,
nepotike, ndérhyrjeve politike sesa mbi bazén e meritokracisé dhe kritereve
profesionale. Pyetja qgé mund té ngrihet kétu éshté nése ndikimi i faktoréve té jashtém
politiké pranohen nga drejtuesit ngagé kéta té fundit besojné gé pranimi i ndérhyrjeve
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nuk shkaktojné deformim as té marrédhénieve me stafin, as té modelit t¢ MBNJ,
ngageé ata besojné se marrja parasysh e ndérhyrjeve e bén menaxhimin e burimeve
njérézore mé eficent dhe produktiv, apo ngagé atyre ju duhen té pérballen me presione
aq té fugishme, sagé mé né fund detyrohen té béjné lIéshime ndaj ndérhyrjeve. - Ka té
béjé me modelin e MBNJ qgé vézhgohet se aplikohet né Kosové. VVézhgimi mund té
pérmblidhet né dy probleme: a) bazén mbi té cilén formatohet modeli i MBNJ dhe b)
modifikimi dhe pérmirésimi i modelit t¢ MBNJ pérgjaté kohés. Né rastin e spitaleve
kosovare, publike apo private, ajo qé vézhgohet éshté modelimi i praktikave t¢ MBNJ
mé shumé mbi intuitén, preferencén, dhe vendimet personale sesa nga informimi dhe
studimet e fushés sé sjelljes dhe funksionimit organizativ. Pyetja qgé mund té ngrihet
kétu éshté nése problemet qé vézhgohen me politikat e MBNJ né Kosové mund té
shpjegohen edhe me shkallén e njohurive dhe vullnetit pér ndryshim tek drejtuesit e
spitaleve apo problemet gé vézhgohen mund té shpjegohen me shkage té tjera. -
Pastértisht e natyrés akademike. Ndonése né Kosové funksionojné njé numér i madh
ndérmarrjesh, biznesesh, agjencish, organizatash, apo institucionesh, publike dhe
private, me stafin, strukturat, dhe politikat e tyre t¢ MBNJ, numri i studimeve me
fokus MBNJ éshté ose shumé i vogél, ose nuk egziston. Andaj né kété kontekst, ky
studim mbush njé boshllék gé egziston pér studimet rreth Kosovés dhe njohjen e
realiteteve té saj. 1.4 Pyetjet Qendrore dhe Sekondare té Studimit Pyetja kryesore qé
ky studim synon té hetojé dhe sgarojé éshté kjo: Cfaré dinamikash vézhgohen né
Kosové pérsa i pérket Modelit t&¢ MBNJ gé aplikojné spitalet kosovare pavarésisht
nése jané publike apo private? Kjo pyetje merr shtysé nga tre fakte: 1) gé egzistojné
tipe té ndryshme té modeleve t¢ MBNJ gé jané identifikuar nga studiuesit dhe
aplikohen nga institucionet; 2) qé faktorét gé pércaktojné modelin e MBNJ jané edhe
té shumté; dhe 3) qé modelet e MBNJ shfagin shkallé té& ndryshmé efektiviteti!
Késhtugé sqarimi i pyetjes kryesore béhet duke hedhur drité mbi tre céshtje: a) Me
cilin tip ngjason mé shumé modeli i MBNJ né Kosové? b) Cilét faktoré shpjegojné
preferencén pér até model dmth, nése modeli i MBNJ né spitalet kosovare
influencohet mé shumé nga faktoré té jashtém té natyrés politike apo influencohet mé
shumé nga faktoré té bréndéshém té natyrés organizative dhe socio- kulturoré? c) Cila
éshté pesha e ndikimit té tyre? 3) Cfaré shkalle efektiviteti shfag modeli i MBNJ né
institucionet kosovare? Por ky studim pérpiget gjithashtu té hedhé drité edhe mbi
gjashté pyetje sekondare gé kané lidhje me dy céshtje: d. Dallimet mes Institucioneve
Publike dhe Private. Né rastin e dallimeve mes institucioneve publike dhe private,
studimit i intereson sgarimi i tre pyetjeve té tjera sekondare: - Kur spitalet publike
krahasohen me ato private, modeli i MBNJ gé aplikojné ato shfaq tipare dhe tip té
njéjté apo té ndryshém? Nése jané né ndryshém, sa i réndésishém mund té
konsiderohet ky dallim? - Kur spitalet kosovare publike dhe private analizohen né
raport me rolin e faktoréve organizativé, socio-kulturore, dhe politiké, pesha e
ndikimit gé shfaqin kéta faktoré mbi modelin e tyre t&¢ MBNJ shfaget e njéjté apo e
ndryshme? Po faktorét gé ndikojné mé shumé, jané té njéjté apo té ndryshém? Nése



shfaqin dallime né peshén e ndikimit té tyre, sa té réndésishme jané kéto dallime? -
Kur spitalet publike dhe private krahasohen nga piképamja e efektivitetit t¢ modelit té
MBNJ, modelet e tyre shfagin efektivitet té njéjté apo té ndryshém? Nése shfagin
nivel té ndryshme efektiviteti, cili Model i MBNJ shfaget mé efektiv, ai i spitaleve
publike apo ai i1 atyre private? Nése mes spitalev publike dhe atyre private shfagen
dallime né nivelin e efektivitetit, sa i réndésishém éshté ky dallim? Pra, né debatin e
pérgjithshém akademik se cili model i MBNJ éshté mé i miré pér tu aplikuar, dhe cilét
faktoré kontribuojné né aplikimin e njé modeli t¢ MBNJ sa té miré aq edhe efektiv, ky
studim e vendos veten né até segment qé bén dy gjéra: 1. identifikon modelin e MBNJ
né spitalet kosovare dhe sa i miré éshté ai duke e krahasuar até me modelet kryesore té
MBNJ ; dhe 2. identifikon faktorét mé influencues midis atyre té bréndéshém dhe té
jashtém duke paré nése roli dhe pesha e tyre e ndikimit pérputhet me até gé iu
atashojné studiuesit. 1.5 Organizimi i Studimit Ky studim éshté i organizuar né
gjashté kapituj. Kapitulli I: 11. Ofron njé véshtrim té literaturés dhe kuadrit teorik té
modeleve t¢ MBNJ. Ai hedh drité mbi teorité, faktorét, supozimet, hipotezat, dhe
argumentet kryesore. 111. Sgaron metodologjiné e studimit. I\VV. Analizon spitalet
publike dhe private né Kosové. Ai hedh drité mbi tre ¢éshtje: cili éshté modeli i
MBNJ gé praktikohet; sa efektiv shfaget ai; dhe cilét faktorét influencojné mé shumé
modelin e MBNJ qé aplikohet. KAPITULLI 2 LITERATURA E MENAXHIMIT TE
BURIMEVE NJEREZORE Ky kapitull merret me literaturén rreth modelit t&¢ MBNJ.
Ai hedh drité mbi ¢éshtjet dhe argumentet kryesore té debatit akademik rreth
modeleve té¢ MBNJ e faktoréve influencues dhe éshté i organizuar né kété ményré. -
Seksioni i paré (2.1) hedh drité mbi debatin rreth konceptit pér MBNJ. Kétu
gartésohen pesé ¢éshtje: 1) pérkufizimi, 2) dallimet me konceptet e tjera, 3) tiparet e
MBNJ, 4) fushat e veprimtarisé sé organizatés mbi té cilat ndikojné politikat e MBNJ,
dhe 5) rrugét e ndikimit té politikave t¢ MBNJ mbi veprimtariné e njé biznesi,
institucioni, apo organizate. - Seksioni i dyté (2.2) analizon modelet kryesore té
MBNJ. Analiza hedh drité mbi tiparet e modeleve, dallimet dhe elementét e
pérbashkét, dhe anét e forta dhe té dobta té tyre pér gjashté elementé: 1) fokus, 2)
theks, 3) parime, 4) supozime, 5) ané pozitive, dhe 6) problemet gé shfaqin. - Seksioni
| treté (2.3) analizon rolin ndikues dhe marrédhéniet gé krijojné me MBNJ tre grupe
faktorésh: 1) organizativé, 2) socio-kulturoré, dhe 3) politiké. Analiza e
marrédhénieve té kétyre faktoréve me MBNJ hedh drité mbi tre ¢éshtje: a) faktorét qé
pérfshin secili grup, b) karakterin dhe ményrén e ndikimit, dhe c) réndésiné dhe
peshén e ndikimit sé secilit grup faktorial dhe faktoréve pérbérés té tyre. - Seksioni i
katért dhe i fundit (2.4) ngre disa pyetje pér dinamikat e MBNJ gé vézhgohen né
Kosové dhe jep njé ide pér pérmbajtjen e kapitullit kkater katér. 2.1 MBNJ SI
KONCEPT DHE PRAKTIKE 2.1.1 Pérkufizimi i MBNJ si kuptim dhe pérmbajtje Né
pérgjithési studjuesit MBNJ nuk bien dakord pér pérkufizimin e MBNJ. Bach (2005,
fg. 3-4) apo Price (2007) vérejné se ndonése debati mbi pérkufizimin nuk éshté ai gé
ka qéné mé paré, koncepti i MBNJ vazhdon té mbetet i vagullt dhe i pagartésuar miré



pér shkak té egzistencés sé shumé interpretimeve. Studiuesit si Legge (1989, 1995), (e
te tjeret *27) kané véné re se tipari kryesor i konceptit t¢ MBNJ éshté karakteri
evolucionar i tij. Kjo ka béré gé numri i pérkufizimeve té jeté i madh dhe shpesh
dublues té njéri-tjetrit (Brewster 1999, fqg. 53). Késhtu, njé numér i madh studiuesish,

si Fombrun e té tjeré. (1984), Eaton (1990), Schuler dhe Jackson (1987), Guest

(1987), Lengnick-Hall dhe Lengnick-Hall (1988), (e te tjeret *28) e
pérkufizojné MBNJ mé shumé si térési “politikash dhe praktikash.” Sipas tyre, MBNJ
reflekton njé set besimesh dhe supozimesh, prirjen pér té marré vendime té
informuara rreth menaxhimit té njerézve, pérfshirjen e menaxheréve, si dhe
egzistencén e njé numri mekanizmash rregullues té marrédhénieve né puné (Storey
1989); pérfshin menaxhimin e njerézve nga piképamja e rekrutimit, vlerésimit,
trajnimit dhe té marrédhénieve né puné (Boxall dhe Purcell's 2003, fq. 1, Dessler
2007); dhe konsiston né pérfshirjen dhe integrimin e strategjisé dhe strukturés
organizative té biznesit me objektivat e tij (Ramsey 1992, fg. 233). Disa studiues té
tjeré si Hendry dhe Pettigrew (1986, 1990, fg. 36), Ulrich and Lake (1990), Boxall
(1992), Bratton and Gold (2003), Ivo (2006), Ragunah (2014) e pérkufizojné MBNJ si
njé “pérqasje strategjike.” Sipas tyre, MBNJ pérfaqéson menaxhimin strategjik té
aseteve, té njerézve, dhe té kapaciteteve njerézore pér té siguruar konkurrueshméri;
njé sistem punésimi qé reflekton strategjiné e biznesit dhe involvon planifikimin,
menaxhimin e personelit sipas njé politike té pércaktuar, pérputhjen e veprimeve dhe
politikave t¢ MBNJ me strategjiné e biznesit, konsiderimin e njerézve si burim gé
garanton superioritetin konkurrues si krijimin e kapaciteteve organizative. Ka edhe
studiues si Hellriegel, Jackson, Slocum, dhe Staude (2009) gé e pérkufizojné MBNJ si
“process.” Sipas tyre, esenca e MBNJ géndron n€ analizimin dhe menaxhimin e
burimeve njerézore né funksion té objektivave strategjiké. Shkurt, debati tregon se
kuptimi gé egziston pér MBNJ si koncept éshté jo vetém i ndryshém, por edhe mbetet
I hapur drejt plotésimit apo sofistikimit té tij me kuptime té tjera alternative. 2.1.2
Evolucioni i Konceptit t¢ MBNJ dhe dallimi nga koncepte té tjeré té ngjashém. Né té
gjithé pérkufizimet e MBNJ, ajo gé vérehet jané dy elementé: 1) evoluimi i MBNJ si
koncept; dhe 2) dallimi i MBNJ nga koncepte té tjeré té ngjashém té fushés. Origjina e
konceptit t&¢ MBNJ shkon prapa né shekullin e 19-té kur kompanité filluan té
punésonin staf pér té mbikgyrur mirégénien e punonjésve té tyre. Né vitet 1920-1930
kompanité filluan té punésonin menaxheré té punonjésve gé merreshin me rekrutimin,
pagat, mungesat, apo ndérprerjen e marrédhénieve té punés. Né vitet 1940 stafi gé
mbikqyrte mirégénien e punonjésve, bashké me menaxherét e punonjésve, krijuan
bérthamén e asaj gé u quajt “administraté personeli”. Ky emértim, né vitet 1970-1980
u ndryshua fillimisht né “menaxhim personeli” dhe mé pas si “menaxhim 1 burimeve
njerézore” (Shapiro 2013). Ndérsa sot studiuesit flasin pér “menaxhim strategjik té
burimeve njerézore” (Darwish 2013). Nisur nga kjo histori evolucioni, studiues té
ndryshém béjné njé numér dallimesh mes MBNJ dhe disa koncepteve té tjeré té afért
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me té pér nga natyra e tyre. - Njé dallim konceptual gé vézhgojné Bach (2005), apo
Price (2007) é&shté ai midis MBNJ dhe konceptit “Marrédhénie Punésimi.” Dallimi
konsiston né faktin g¢ MBNJ fokusohet né praktikat e menaxhimit, efektivitetin
organizativ, si dhe interesat dhe objektivat e njé organizate ndérsa koncepti
“Marrédhénie Punésimi” i referohet interesave té té punésuarve dhe formave té
organizimit té tyre sindikalist. - Dallimi i dyté konceptual i vézhguar nga Guest
(1987), dhe Storey (1992) éshté ai midis MBNIJ dhe konceptit “Marrédhénie
Njerézore.” MBNIJ ka té b&j¢é me administrimin e strukturave dhe burimeve njerézore,
parimet organizuese, menaxhimin e marrédhénieve né puné, si dne objektivat dhe
politikat e organizatés ndérsa koncepti “Marrédhénie Njerézore* i referohet sjelljes
kolektive, marrédhénieve kontraktuale, dhe shkallés sé besimit. - Njé dallim i treté gé
béhet nga Fombrun e té tjeré. (1984), Mahoney dhe Deckop (1986), Guest (1987,
1989), Fisher (1989), Hendry dhe Pettigrew (1990), Wood (1995), Redman dhe
Wilkinson (2001), apo Ferner (2003), ndonése deri kohét e fundit mjaft i
debatueshém, éshté ai mes MBNJ dhe konceptit “Menaxhim Personeli.” Njé numér
studiuesish si Armstrong (1987), Torrington (1989), apo Legge (1995) nuk e pranojné
kété dallim meqgé pér ta, koncepti MBNJ, ose nuk éshté gjé tjetér vecse njé formé e

evoluuar e konceptit “menaxhim personeli.” Sipas Keenoy (1990) apo Gennard
dhe Kelly (1994) koncepti i MBNJ éshté tepér i papércaktuar dhe késisoj mund té
nénkuptojé ¢do gjé né menaxhim dhe pér kété arsye, veté té debatuarit nuk ia vlen.
Por studiuesit gé béjné dallim mes tyre, si Fombrun e té tjeré. (1984), Guest (1987,
1989), Wood (1995), Redman dhe Wilkinson (2001), apo Ferner (2003) kémbéngulin
pér dallimin sepse e shohin MBNJ si njé instrument té ri dhe aktiv gé mundéson
integrim strategjik dhe fleksibilitet dhe angazhim té stafit dhe njé shkrirje té
menaxhimit té personelit me aspektet strategjike dhe ndérkombétare té veprimtarisé sé
kompanive pér shkak té veprimtarisé sé Korporatave Shumékombéshe (KSH) dhe
globalizimit. MBNJ pra, pérfagéson njé fushé mé té gjéré, gé e sheh performancén
organizative té lidhur jo vetém me motivimin e punonjésve dhe interesat e pronaréve
por edhe me menaxhimin e burimeve njerézore si dhe kulturén dhe strukturén
organizative. Shkurt, MBNJ dallon nga Menaxhimi i Personelit sepse sipas Mahoney
and Deckop (1986), Fisher (1989), apo Hendry e Pettigrew (1990) ai operon né
nivelin “makro,” pérfagéson njé perspektivé t€ menaxhimit té€ personelit mé shumé se
veté menaxhimin e personelit, fokusohet me integrimin e politikave té menaxhimit té

burime njerézore né funksion té pérmirésimit té performancés

organizative pérmes pérpunimit té strategjive té BNJ, shkrirjeve me apo
blerjeve té kompanive té tjera, shkurtimeve, dhe ka té béjé me impaktin e praktikave
té BNJ mbi organizatén apo biznesin. Ndérsa menaxhimi i personelit operon né
nivelin “mikro” pérfagéson mé shumé aktivitetet e péditshme gé kané té béjné me
stafin si rekrutim, trajnim, vilerésim, apo shpérblimin né té holla dhe ka té béjé me
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impaktin e praktikave té BNJ mbi individeé té vecanté. - Njé
dallim i fundit i réndésishém gé béhet sot éshté ai mes MBNJ dhe konceptit
“Menaxhim Strategjik t€ Burimeve Njerézore” (MSBNJ). Ndonése sipas Devanna e t&
tjeré. (1981), Darwish (2013, fg. 9-10) dhe Gao (2014) veté koncepti i MSBNJ mbetet
I vagullt dhe dallimi mes tyre nuk éshté aq i garté, ajo gé vézhgohet gé nga vitet 1980-
té éshté nj€ shképutje nga té géndruarit n€ nivelin “mikro” t€ menaxhimit si sektor
specifik dhe konceptit tradicional t¢ MBNJ dhe shkuarjes drejt nivelit “makro”™ té
menaxhimit té pérgjithshém strategjik dhe artikulimit gjithnjé e mé shumé té konceptit
MSBNJ. Pér Delery dhe Doty (1996), Delery dhe Shaw (2001), Brian dhe Huselid
(2006), apo Darwish (2013, fg. 9) né kuptimin tradicional, MBNJ i referohet
menaxhimit efektiv dhe eficent té punonjésve, preokupimit me ¢éshtje apo efekte
specifike mbi organizatén, lidhet mé shumé me nivelin “mikro”, dhe fokusohet vetém
tek ndikimi i praktikave individuale mbi performancén e punonjésve. Ndérsa MSBNJ,
sipas Ulrich dhe Lake (1991), Wright dhe Snell (1991), Wright dhe McMahan (1992,
fg. 298), Truss dhe Gratton (1994), apo Gao (2014), pérfagéson njé proces ku
praktikat e MBNJ lidhen me synimet dhe strategjiné organizative né funksion té
arritjes sé konkurrueshmérisé dhe pérmirésimit té performancés pérmes njé
planifikimi sistematik dhe zhvillimit té njé kulture organizative gé nxit inovacionin
dhe fleksibilitetin. MSBNJ pra, né vlerésimin e Schuler (1992) pérfagéson adaptimin,
integrimin, dhe pérputhjen vertikalisht dhe horizontalisht t&¢ MBNJ tradicional me
strategjiné organizative dhe politikat organizative ku si punonjésit, ashtu edhe
menaxherét jané pjestaré aktivé. Dallimi pra mes MBNJ tradicional dhe MSBNJ
konsiston né até qé i pari fokusohet né nivelin e performancés sé punonjésve si
individé ndérsa MSBNJ fokusohet né nivelin dhe ndikimin e praktikave té krejt
organizatés, biznesit, apo industrisé né térési (Delaney dhe Huselid 1996, Darwish
2013, fgq. 9); MBNJ tradicional vihet né funksion té performancés sé punonjésve
ndérsa MSBNJ e integron dhe pérshtat horizontalisht dhe vertikalisht funksionin e
MBNJ tradicional (Agyepong, Fugar, dhe Tuuli 2010, fg. 525, Gao 2014), duke e
lidhur até me objektivat, strategjing, drejtimin strategjik té organizatés apo biznesit,
performancén organizative, dhe aftésiné konkurruese té organizatés (Darwish 2013,
fg. 8); dhe sé fundi, MSBNJ dallon nga MBNJ tradicional edhe nga piképamja e
efekteve: i pari gjeneron efekte mé t€ médha mbi organizatén sesa praktikat
individuale té BNJ (Barney1995, Darwish 2013, fg. 10). 2.1.3 Tiparet e MBNLJ.
Studiuesit i atashojné MBNJ shtaté tipare kryesore. - Diversiteti. - Karakteri strategjik
- Karakteri reciprok - Qendrimi ndaj stafit - Maradhénjet punonjés-drejtues -
Menaxhimi dhe vendimmarrja - Parimet bazé Diversiteti, Pra, mund té flitet pér
modele dhe praktika t¢ MBNJ té ndryshme dhe té dallueshme nga njéri-tjetri. Hendry
dhe Pettigrew (1990) nuk besojné se mund té jepen receta pér MBNJ; Boxall (1992)
sheh njé numér formash t& MBNJ; ndérsa Storey (1989) dallon modele “té buta” dhe
“té fort€” t€ MBNJ. Né SHBA, studiuesit si Gaugler (1988, fq. 26), Guest (1990, fq.
377), Bournois (1991, 1991), Albert (1989, fq. 75) e konsiderojné MBNJ si njé nocion
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e praktiké me karakter universal ndérsa né Europé, sipas Pieper (1990, fg. 11) apo
Brewster (1999, fq. 53), egzistenca e njé koncepti universal t¢ MBNJ shihet e
pamundur dhe flitet vetém pér MBNJ gé reflekton njé kontekst té caktuar. Karakteri
strategjik. Sipas Guest (1987, 1989, 1989, 1991) apo Ivo (2006) ky tipar reflekton
réndésiné gé i jepet nga menaxherét né procesin e vendimmarrjes integrimit strategjik
té céshtjeve, synimeve, planeve, dhe politikave si dhe réndésiné e efektivitetit né
planifikimin dhe performancén organizative krahas aspekteve té rekrutimit,
pérzgjedhjes, dhe shpérblimit. Prandaj Legge (1989), Storey (1989), dhe Sisson
(1990) e shohin integrimin strategjik té politikave dhe planifikimit si njé tipar kyc té
MBNJ. Karakteri reciprok i zbatimit té politikave. Ndonése Fowler (1987) e vé né
dyshim kété tipar pér shkak se né fund té fundit, jané drejtuesit dhe pronarét dhe jo
punonjésit ata gé pércaktojné vendimet gé merren, impenjimi reciprok konsiderohet
tipar i réndésishém sepse sipas Walton (1985) politikat e MBNJ ngrihen mbi
respektin, géllimet, influencén, pérgjegjésiné dhe shpérblimin e dyanshém. Guest
(1987) beson se arritja e impenjimit né sjellje dhe veprime pér té realizuar objektivat
dhe politikat pérbén esencén e MBNJ dhe reflektohet né shkallén e identifikimit té
individit té organizatés me pérpjekjet e té gjithé organizatés. Legge (1995) e
kushtézonte efektivitetin e BNJ me shkallén e angazhimit dhe vullnetit té punonjésve
pér té zbatuar politikat, vepruar né ményré fleksibél, dhe pérshtatur pérpjekjet pér
rezultate té shkélqyeshme. Qéndrimin ndaj stafit. Pér Beer e té tjeré. (1984) dhe Legge
(1995) njerézit pérfagésojné pér njé organizaté njé aset té cmuar dhe burim
konkurrueshmérie mé shumé se njé kosto té ndryshueshme. Aftésité, cilésité, dhe
eksperienca e njerézve kur vihen né shérbim té organizatés japin njé kontribut té
réndésishém né sukesin e organizatés dhe aftésisé konkurruese (Armstrong dhe Baron
2002). Por pér disa té tjeré, stafi pérfagéson thjesht njé igranazh pérbérés.
Marrédhéniet punonjés-drejtues. Ai reflekton natyrén, veprimet, dhe funksionimin e
organizatés, nése punédhénésit dhe punémarrésit brenda organizatés ndajné interesa té
pérbashkéta. Sipas Guest (1987, 1989, 1989, 1991) éshté e vérteté gé marrédhéniet
brenda njé organizate mund té shfagen edhe individualiste, nése pérparési i jepet
raportit individ- organizaté, por ato mund té shfagen edhe unitariste, nése interesat e
punonjésve dhe menaxheréve nuk kané dallime. Nisur nga supozimi gé njé organizaté
mund té funksionojé normalisht vetém kur karakterizohet nga marrédhénie dhe
interesa harmonike dhe kur punédhénés e punémarrés punojné sé bashku si ekip pér té
realizuar objektivat, Gennard dhe Judge (1997) thoné se veté MBNJ shfaq mé shumé
karakter unitarist sesa pluralist, kolektiv sesa individual. Menaxhimin dhe vendim-
marrja. Sipas Sisson (1990), Purcell (1993), Grant dhe Oswick (1998), Agyepong,
Fugar, dhe Tuuli (2010, fg. 525), apo Shapiro (2013), né esencén e vet MBNJ
pérfagéson mé sé shumti njé veprimtari t& menaxhimit té njerézve né ményré vertikale
sesa horizontale, ku lokusi i autoritetit dhe pérgjegjésisé vendim-marrése éshté i
pérgéndruar né duart dhe autoritetin e menaxheréve té niveleve té larta drejtuese.
Parimet né bazé t&¢ MBNJ. Sipas Guest (1991) dhe Legge (1995) MBNJ reflekton né



njé shkallé té konsiderueshme interesat e organizatés dhe pronaréve, vizionin dhe
lidershipin e drejtuesve dhe menaxheréve, si dhe vlerat, kushtet, dhe objektivat e
biznesit. 2.1.4 Fushat e Veprimtarisé sé Organizatés ku reflektohen Politikat dhe
Praktikat e MBNJ Q& MBNJ éshté i réndésishém pér funksionimin e njé organizate
apo biznesi, kjo duket né dy elemente: 1) fushat e veprimtarisé sé organizatés ku
reflektohen politikat dhe praktikat e MBNJ, dhe 2) rrugét pérmes té ciléve MBNJ

realizon ndikimin e vet. Sipas Darwish (2013, fqg. 8), ajo gé bie né sy éshté se Si

kur béhet fjalé pér fushat e ndikimit té MBNJ, si edhe pér rrugét pérmes té

cilave politikat e MBNJ ushtrojné ndikimin e tyre, studiues té ndryshém identifikojné
ose pérdorin emértime té ndryshme. Pavarésisht dallimeve né emértim, e pérbashkéta
e studiuesve géndron né numrin, pak a shumé té njéjté, té fushave dhe rrugéve gé ata
identifikojné. Paré nga ana e fushave, njé numér studiuesish si Lawler (1986), Pfeffer

(1994), Arthur (1994), Becker dhe Huselid (1998), Wood dhe De

Menezes (1998), Guthrie 2001, Brewster e té tjeré. (2008), Guthrie e té tjeré.
(2009), apo Ragunah (2014) bien dakort gé politikat e MBNJ, pavarésisht emértimeve
gé iu vishen ndihmojné njé organizaté né realizimin e objektivave dhe arritjen e
suksesit. Sipas Dyer dhe Reeves (1995), Barney (1995), Delaney dhe Huselid (1996),
Schuler dhe Jackson (1999), Wright dhe Gardner (2003), Wall dhe Wood (2005),
Chand dhe Katou (2007), kjo gjé ndodh pavarésisht nése politikat e MBNJ e ushtrojné
ndikimin e vet né ményré direkte apo indirekte, pavarésisht nése béhet fjalé pér
praktika individuale apo térésore t&¢ MBNJ. Studiuesit, sidoqofté, dallojné nga njéri
tjetri kur vjen puna pér fushat e veprimtarisé sé njé organizate gé ata identifikojné se
ndikohen nga politikat e MBNJ. Né pérgjithési, Dyer dhe Reeves (1995) identifikojné
kéto katér fusha: 1. Rezultatet gé kané té béjné me burimet njerézore - kétu pérfshihen
angazhimi né puné, kénagésia e té punuarit, mungesat né puné, dhe garkullimi i
personelit; 2. Rezultatet organizative - kétu pérfshihen produktiviteti, cilésia,
shérbimi, eficenca, dhe kénagésia e klientit; 3. Rezultatet financiare - kétu pérfshihen
fitimi, shitjet, vlera e shtuar e aseteve, dhe vlera e shtuar e investimeve; dhe 4.
Rezultatet e tregut té kapitaleve - kétu pérfshihen vlera e stokut, pérgindja e tregut,
dhe rritja e kompanisé. Pér Price (2007), katér fusha té veprimtarisé sé organizatés
mbi té cilat ndikojné politikat e MBNJ jané: a) garkullimi i burimeve njerézore, b)
sistemi i shpérblimit, ¢) ndikimi i té punésuarve, dhe d) sistemi i pozicioneve té punés.
Ndérsa Shapiro (2013) identifikon katér fusha té tjera: a) kapacitetet e organizatés, gé

pérfshin njohurité, aftésité, dhe cilésité e punonjésve; b) motivimin e

punonjésve gé pérfshin arsyet dhe racionalen prapa veprimeve té punonjésit; c)
organizimin dhe ndarjen e punés gé pérfshin ményrén dhe strukturén e pozicioneve té
punés brénda organizatés; dhe d) marrédhéniet né puné gé pérfshin politikat,
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programet dhe praktikat gé géndrojné né bazé té marrédhénieve mes pjestaréve té

organizatés dhe i rregullojné ato. Né ményré mé specifike politikat e MBNJ
ndikojné mbi té paktén shtaté fusha té veprimtarisé sé njé organizate sipas studjuesve
dhe ate: a. Efektiviteti organizativ b. Kapitali njerézor c. Menaxhimi i dijes d.
Menaxhimi i shpérblimeve e. Marrédhéniet né puné f. Imazhi i organizatés -
Efektiviteti organizativ,- politikat dhe praktikat e MBNJ pércaktojné aftésiné
konkurruese té njé organizate apo biznesi dhe ndikojné mbi efektivitetin organizativ
pérmes menaxhimit té dijes, menaxhimit té talenteve, krijimit té kushteve té punés,
dhe pérmirésimin e marrédhénieve me klientin. - Kapitali njerézor. Sipas Bontis e té
tjeré. (1999), Hitt e té tjeré. (2001), apo Ragunah (2014), kapitali njerézor
konsiderohet si aseti mé i gmuar pér njé organizaté sepse ai kombinon njerézit gé
punonjné pér organizatén, inteligjencén, aftésité dhe ekspertizén me kapacitetet e
organizatés pér té mésuar, ndryshuar, dhe géné krijuese. Né analizén e Becker e té
tjeré. (1997), politikat e MBNJ ndikojné mbi cilésiné e kapitalit njerézor pérmes
krijimit té kushteve pér mésim dhe zhvillim profesional, cilésisé sé procedurave dhe
praktikave té pérzgjedhjes dhe rekrutimit, shpérblimit, trajnimit, dhe kultivimit té
talenteve. - Menaxhimi i dijes. Scarborough e té tjeré. (1999), e pérkufizojné
menaxhimin e dijes si procesi i krijimit, kérkimit, pérkapjes, ndarjes, dhe pérpunimit
té dijes i cili ndikohet nga politikat e MBNJ pérmes mbéshtetjes dhe zhvillimit nga
organizata té dijeve dhe aftésive specifike té gjeneruara pérmes té mésuarit. -
Menaxhimi i shpérblimeve. Politikat e MBNJ ndikojné pérmes aplikimit té proceseve
dhe politkave gé garantojné se njerézit shpérblehen né pérputhje me angazhimin gé
tregojné, aftésité dhe kualifikimet gé kané, dhe punén gé béjné. - Marrédhéniet né
puné. Politikat e MBNJ ndikojné pérmes klimés harmonike dhe produktive gé krijojné
marrédhéniet mes punonjésve dhe drejtuesve. - Nevojat e organizatés. Politikat e
MBNJ ndikojné mbi nevojat e organizatés pérmes balancimit té nevojave dhe
interesave té individéve dhe té organizatés, si dhe garantimit té¢ mundésive té
barabarta pér té gjithé. - Imazhi i organizatés. Politikat e MBNJ ndikojné mbi imazhin
e organizatés pérmes pérputhjes té retorikés me realitetin, fjaléve me veprimet
(Gratton e té tjeré. 1999). 2.1.5 Rrugét pérmes té cilave politikat e MBNJ ndikojné
mbi veprimtariné e organizatés Edhe kur shihet ndikimi e MBNJ, studiuesit
identifikojné rrugé té ndryshme (Darwish 2013, fq. 8). Por studiuesit dallojné mes tyre
né pércaktimin se cila rrugé ndikon mbi cilén fushé. Pavarésisht mbishtresimeve,
Pfeffer (1994, 1998), Way (2002), Noe e té tjeré. (2006), Price (2007), apo Shapiro
(2013) rrugeét kryesore pérmes té cilave MBNJ ndikon veprimtariné e njé organizate
pérfshijné: 1) rekrutimi dhe pérzgjedhja, 2) trajnimi dhe zhvillimi professional, 3)
vlerésim i performancés, 4) kontratat, 5) shpérblimi dhe stimujt, 6) menaxhimi i
performancés, 7) pérkufizimi dhe struktura e pozicioneve té punés, 8) shpérndarja e
vendeve té punés né pérputhje me aftésité e njerzve, 9) pérfshirja dhe pjesémarrja e
njerzve, 10) promovimi né karrieré, 11) trajtim me drejtési, 12) mbrojtja e diversitetit
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dhe mundésive té barabarta, 13) politikat ekonomike té fugisé puntore, 14) strategjia
dhe planifikimi, 15) shkalla e autoritetit dhe pérgjegjésisé, 16) pushteti vendim-
marrés, 17) marrédhéniet mes pjestaréve té organizatés, 18) puna né grup, 19)
komunikimi dhe ndarja e informacionit brénda organizatés, 20) decentralizimit, apo
21) dallimet né status. Sic shihet, lista e rrugéve pérmes té cilave politikat e MBNJ
ndikojné mbi fusha té ndryshme té veprimtarisé sé njé organizate éshté mjaft e gjaté.
Veté studiuesit besojné se pesha e ndikimit té kétyre rrugéve éshté e ndryshme, dmth,
politikat e MBNJ ndikojné mé shumé funksionimin e organizatés pérmes disa rrugéve
dhe mé pak pérmes disa rrugéve té tjera. Ky dallim né peshén e ndikimit té rrugéve
pérmes té té cilave politikat e MBNJ ndikojé veprimtariné e organizatés ka ngritur
céshtjen se cila nga rrugét, ose kombinim i rrugéve, éshté me efektiv né ndikimin e
tyre dhe kontribuon mé shumé né performancén dhe suksesin e organizatés (Darwish
2013, fg. 8). Né vitin 1994, Pfeffer identifikonte gjashtémbédhjeté rrugé té ndikimit té
politikave té MBNJ gé kontribuonin né ményré efektive mbi performancén
organizative dhe aftésiné konkurruese. Né 1998, po Pfeffer e riformatoi grupin e
rrugéve me ndikim mé eficent duke e reduktuar até né shtaté rrugé kryesore: 1) siguria
né punésim, 2) pérzgjedhja e personelit, 3) vendim-marrje e decentralizuar dhe ekipe
vet-menaxhuese, 4) shpérblim né pérputhje me performancén, 5) trajnim ekstensiv, 6)
reduktim té dallimeve né status, dhe 7) ndarje e informacionit pér performancén dhe
gjéndjen financiare (Pfeffer 1998). Né dy tabelat mé poshté, Price (2007) dhe Shapiro
(2013) pavarésisht dallimeve né emértim qofté té fushave, qofté té rrugéve pérmes té
cilat MBNJ ushtron influencén e vet, identifikojné katér fusha dhe pothuajse njé
numeér té njejté rrugésh té ndikimit t¢ MBNJ. e. Fushat dhe rrugét e identifikuara nga
Price (207) dhe Shapiro (2013) shérbejné si njé ilustrim pérgjithésues i fushave dhe
rrugéve té artikuluar nga studiuesit pjesémarrés né debat si dhe dallimeve mes
studiuesve pérsa i pérket emértimeve té tyre. Tabela 2.1 - Fushat & Rrugét sipas
Shapiro 2013 FUSHAT E VEPRIMTARISE RRUGET E NDIKIMIT TE MBNJ
Kapacitete ? ? rekrutim dhe pérzgjedhje trajnim dhe zhvillim professional Motivim ? ?
? ? vlerésim i performancés kontratat sistemi i shpérblimit dhe stimujve materialé
menaxhimi i performancés Organizim i Punés ? ? ? ? strukturés sé pozicioneve té
punés pérfshirjes dhe pjesémarrjes drejtésisé diversitetit dne mundesive té barabarta
Marrédhéniet né Puné. ? ? ? politikave ekonomike té fugisé puntore strategjive
planifikimit té punésimit Tabela 2.2 - Fushat & Rrugét sipas Price 2007 FUSHAT E
VEPRIMTARISE RRUGET E NDIKIMIT TE MBNJ Qarkullim i Burimeve
Njerézore ? ? ? ? rekrutim dhe pérzgjedhje pozicionimit & promovimit té karrierrés
vlerésimit promovimit ose ndérprerjes sé kontratés Sistem i Shpérblimit ? ? pagat
stimujt material Ndikimi i1 té Punésuarve ? ? ? niveli i autoritetit shkalla e
pérgjegjésisé pushteti vendim-marrés Sistemi i Pozicioneve té Punés ? ?
pérkufizimi/strukturimi i vendeve té punés shpérndarja/vendosja e njerzve né
pozicionet e pérshtatshme pér ta 2.2 MODELET E MBNJ. Diversiteti konceptual i
MBNJ reflektohet edhe né modelet e MBNJ. Prandaj ky seksion diskuton modelet



kryesore t& MBNJ, tiparet e tyre nga piképamja e dallimeve dhe té pérbashkétave gé
shfaqin né fokus, theks, parime, supozime, anét pozitive dhe problemet e tyre.
Sugjerimi i modeleve té para fillon né vitet 1980. Nisur nga karakteri i tyre i
pérgjithshém Guest (1987, 1989, 1989, 1991), Legge (1989), Storey (1989), Sisson
(1990), Hendry dhe Pettigrew (1990), apo Purcell (1993) i klasifikojné ato né disa
lloje. P.sh Legge dallon katér tipe modelesh: 1) normative, 2) pérshkrues funksionesh,
3) pérshkrues sjelljesh, 4) vlerésues kritiké; Tyson dallon tre grupe modelesh: 1)
normativé, 2) pérshkrues, 3) analitiké. 'Storey (1989) bén njé dallim té rénd&sishem “i
ndjeshém/i buté”-“i pandjeshém/i forté” (soft-hard), ku Modeli Harvard identifikohej
si “i ndjeshém dhe i buté” ndérsa Modeli Michigan si “i pandjeshém dhe i forté”.
Klasifikimi i modeleve mbetet mjaft i diskutueshém. P.sh klasifikimi n€ “soft dhe
“hard” vihet né diskutim sepse né€ jetén e pérditshme nuk vihet re ndonjé model g¢ t&é
jeté plotésisht vetém “soft” apo vetém “hard.” Sipas Truss (1999) apo Raghunah
(2014) ndonése drejtuesit e organizatave flasin sipas parimeve “soft” dhe pér
véméndje ndaj individit né funksionimi e organizatave, pérballé realitetit “hard” ata i
japin pérparési interesave té organizatés. Né vézhgimin gé Gratton e té tjeré (1999) iu
béné teté organizatave, modeli MBNJ gé ato aplikonin pérziente elementé nga soft
dhe hard. Bratton and Gould (1999 fq17) apo Price (2007) thoné se klasifikimet e
modeleve mbeten té diskutueshme edhe pér dy fakte: 1) gé té gjithé kané té
pérbashkét lidhjen me teorité klasike té Maslow (1954), Herzberg (1966), McGregor
kur flasin pér natyrén dhe shfrytézimin e potencialit njerézor, nocionet e angazhimit
dhe besimit, dhe 2) ato po ashtu bartin brenda vetes elemente nga teorité e sjelljes

organizative gé kané té béjné me motivimin, té punuarit si ekip, té

treguarit e lidershipit. Ndonése klasifikimi i modeleve t¢ MBNJ mbetet digcka e
diskutueshme, pérséri gartésimi i dallimeve dhe té pérbashkétave mes modeleve éshté
I nevojshém. Prandaj ky seksion e bén kété gjé pér pesé modele kryesore: a.
“Harvard,” b. “Michigan,” 3. “Warvick,” 4. “Guest,” dhe 5. “Storey”. Tiparet e tyre
identifikohen pérmes analizés sé gjashté elementéve: 1) fokus, 2) theks, 3) parime, 4)
supozime, 5) ané pozitive, dhe 6) problemet gé shfagin. Identifikimi i tipareve pér
secilin model ka réndési né kété studim sepse duke patur pér variabél té varur modelin
e MBNJ, identifikimi i dallimeve ndihmon ti jepet pérgjigje pyetjes se cili model
MBNJ aplikohet né Kosové. Ndaj kjo analizé trajton dy gjéra: 1. identifikon tiparet e
secilit model kryesor t&¢ MBNJ, dhe 2. krahason tiparet e modeleve kryesore me
tiparet e modelit gqé vézhgohet se aplikojné spitalet kosovare 2.2.1 Origjina dhe llojet
e Modeleve Studiues té ndryshém kané ofruar modele té& ndryshme. Né 1984

studiuesit amerikané té Harvard Business School, Beer, Spector, Lawrence, Quin

Mills and Walton prezantuan: Modelin “Harvard”. Ai i ka rrénjét n€é Rrymén e
Marrédhénieve Njerézore té Herzbergut dhe McGregor (Storey 1987, Boxall 1992).
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Pér Storey (1992), Legge (1995, fq. 66-67), apo Truss e té tjeré. (1997) ai pérfagéson
variantin ’soft” dhe “humanizmin zhvillues,” t&€ frymézuar nga kapitalizmi 1
mirégénies sociale. Modeli pérfagéson njé kuadér teorik té analizuar gjérésisht, me njé
dimension strategjik dhe véshtrim afat-gjaté, dhe me njé prerje sa teoriko-analitike aq
edhe praktike pér marrédhéniet menaxher-punonjés (Drucker, White, Hegewisch, dhe
Mayne 1996, Analoui 1999, Price 2007) Po n€ 1984 kemi Modelin “Michigan” t&
Fombrun, Tichy, dhe Devanna nga Michigan Business School e Universitetit té
Miciganit né SHBA. Rrénjét teorike i ka né literaturén e menaxhimit strategjik (Ivo
2006, Budhwar 2014). Ai pérfagéson né véshtrimin e Legge (1995), Gill (1999), Ivo
(2006), Price (2007), Budhwar (2014), Raghunah (2014), variantin “hard,
“instrumentalizmin utilitar,” “pérshtatjen strategjike,” “pérputhjen mé té miré” pér
shkak té frymés antisindikaliste, logjikés racionale té zhveshur nga ndjesité, dhe
konsiderimit té punonjésit thjesht si njé mall. Sipas Hendry dhe Pettigrew (1994), Gill
(1999), Guest (1999), apo Raghunah (2014), modeli éshté njé pérgjigje ndaj rrezigeve
té konkurrencés, ka karakter strategjik dhe unitarist, thekson rolin e menaxheréve dhe
rritjes sé aftésisé konkurruese té organizatés pérmes burimeve njerézore dhe
teknologjisé, dhe synon njé sistem MBNJ gé pasqyron dhe kontribuon né
implementimin e strategjisé sé organizatés. Modeli “Guest,” éshté paraqitur né vitet
1990-té nga profesori anglez David Guest. Sipas Noon (1994) dhe Gill (1999) ky
model éshté njé reagim kritik pér modelet Michigan dhe Harvard, ofron njé model
“ideal,”€shté nj€ sintezé t&€ modeleve Harvard dhe Michigan pavarésisht dallimeve
mes tyre, dhe éshté adoptuar nga shumé organizata. Né vlerésimin e Ivo (2006) apo
(Price 2007) modeli konceptohet mbi njé metodologji dhe analizé krahasuese dhe
pretendon se éshté sa normativ, aq edhe praktik. Modeli “Warvick” ka pér autoré
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Hendry dhe Pettigrew (1990) nga “Centre for Corporate Studies and Change,”

té Warwick Business School, Universiteti 1 Warwick Angli dhe
reflekton traditat dhe stilet europiane té menaxhimit. Né véshtrimin e Armstrong
(2003), Agyepong, Fugar, dhe Tuuli (2010) apo Budhwar (2014), ndonése i referohet
modelit Harvard ai pérfagéson variantin europian t&¢ MBNJ dhe dallon nga modelet
amerikane sepse reflekton ndikimin e teorisé sé sistemit té hapur té mendimit
organizativ. Modeli pretendon karakter normativ dhe praktik, identifikon pesé
elementé té funksionimit té njé organizate, analizon se si ndikojné faktorét e jashtém
mbi funksionimin e brendéshém dhe veprimtariné e njé organizate, si dhe ofron
zgjidhje praktike. Modeli “Storey” €shté prezantuar né€ vitet 1990 nga studiuesi John
Storey. I njohur ndryshe edhe si “Choice Model*“ (Modeli 1 Zgjedhjes), n€ véshtrimin
e Hendry and Pettigrew (1990), Ivo (2006), apo Analoui (2002, 2007), ai pretendon
karakter unitarist dhe holistik pér MBNJ. Modeli tenton té integrojé elementé nga
modelet “Harvard“ dhe “Warwick,” por shkon pértej tyre sepse iu bashkéngjit
tipareve té modelit Harvard kontekstet e jashtme dhe té brendéshme té modelit
Warwick si dhe marrrédhéniet gé kéto kontekste krijojné me njéri tjetrin. 2.2.2 Fokusi
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I Modeleve Modeli Harvard i jep réndési dimensionit njerézor né biznes dhe né
arritjen e avantazhit konkurrues (Peter and Waterman, 1982). Prandaj sipas Gill
(1999), Ivo (2006), Price (2007), apo Budhwar (2014), (Raghunah 2014), né fokus
jané trajtimi i punonjésve, marrédhéniet punédhénés-punémarrés, kultura
organizative, si dhe ményrat se si lidhen interesat e grupeve té ndryshme té interesuara
me objektivat e menaxhimit. Sipas Huczynski dhe Buchanan (2001), Loosemore e té
tjeré. (2003), Agyepong, Fugar, dhe Tuuli (2010) dimensioni njerézor shihet né tre
linja: 1) marrédhéniet mes vendimeve t& MBNJ, ambjentit, dhe performancés sé
organizatés, 2) rrugét e ndikimit té politikave t¢ MBNJ mbi funksionimin e
organizatés, dhe 3) kufizimet e politikave t¢ MBNJ nga grupet dhe situatat. Modeli
Michigan i jep réndési menaxhimit (Storey 1987, Raghunah 2014). Prandaj sipas Gill
(1999), Price (2007), Budhwar (2014) modeli e sheh menaxhimin né katér
dimensione: 1) kosto té burimeve njerézore, 2) strategjia e biznesit, 3) strategjia
organizative, dhe 4) integrimi politikave t¢ MBNJ me strategjiné e biznesit. Modeli
Guest i jep réndési dhe ka né fokus marrédhéniet ndérmjet tre aspekte té veprimtarisé
sé organizatés: 1) politikat e MBNJ, 2) praktikat e MBNJ, dhe 3) rezultatet e MBNJ.
Prandaj sipas Ivo (2006) marrédhéniet shihen né kontekstin e raporteve gé njerézit
brenda organizatés vendosin dhe zhvillojné me njéri-tjetrin, té koordinimit gé egziston
mes strukturave, politikave, dhe veprimeve, si dhe té efekteve t&¢ MBNJ mbi aspektet
kryesore té funksionimit dhe veprimtarisé sé njé organizate. Modeli Warwick i jep
réndési dhe ka né fokus tre aspekte té veprimtarisé dhe funksionimit té njé organizate:
1) marrédhéniet praktika MBNJ dhe strategjisé, 2) ndryshimi dhe tranformimi
strategjik, dhe 3) menaxhimi i njerézve té organizatés. Sipas Hendry e té tjeré. (1988),
Hendry dhe Pettigrew (1990, 1992) apo Budhwar (2014), modeli fokusohet tek lidhja
mes procesit té hartimit té strategjisé organizative me transformimin e praktikave té
MBNJ, rrugét e realizimit té ndryshimit strategjik té organizatés, ményrat e
menaxhimit té njerézve, si dhe mangeésité né géndrime, horizont, koherencg, dhe
drejtimin e personelit té organizatés. Modeli Storey i jep réndési dhe vé né fokus dy
grupe faktorésh té huazuar nga modelet Harward dhe Warwick (Ivo 2006). ? Grupi i
paré pérfshin individin, personelin, dhe ambjentin, ndérsa ? Grupi i dyté pérfshin
planifikimin, parashikimin, kulturén organizative, perceptimet individuale, grupet gé
kané interes mbi organizatén. 2.2.3 Theksi i Modeleve Modeli Harvard thekson dy
aspekte t¢ MBNJ: 1. Vlerat dhe besimet, dhe 2. praktikat. Né aspektin e vlerave dhe
besimeve, Poole dhe Mansfield (1994), Analoui (1999), Gill (1999), Ivo (2006),
Raghunah (2014), thoné se modeli i jep réndési besimit reciprok, angazhimit né
realizimin e strategjisé sé organizatés, angazhimit, pjesémarrjes aktive, dhe
komunikimit mes punonjésve, respektit dhe pérdorimit té talenteve individuale, té
drejtave té punonjésve, si dhe marrédhénieve brenda organizatés. Né aspektin e
praktikave, Beer e té tjeré. (1984), Poole dhe Mansfield (1994), Analoui (1999), Ivo
(2006), Price (2007), Agyepong, Fugar, dnhe Tuuli (2010), apo Raghunah (2014),
vézhgojné gé modeli i jep réndési integrimit té individualitetit té punojésve dhe



politikave t¢ MBNJ me objektivat e organizatés, rolit t¢ menaxheréve né
harmonizimin e politikave té personelit me strategjiné konkurruese, zbatimit té

politikave gé kané té béjné me personelin, si dhe cilésive té tilla si
lidershipi, komunikimi, motivimi, fleksibiliteti, apo puna né ekip. Modeli Michigan
thekson dy aspekte: 1) menaxhimin dhe 2) politikat. Né aspektin e menaxhimit, Storey
(1987), Gill 1999), Ivo (2006), Price (2007), Raghunah (2014) thoné se modeli i jep
réndési minimizimit té kostos, matjes sé produktshmérisé, rritjes sé prodhimit, sjelljes
Sé punonjésve né pérputhje me detyrat e dhéna, qartésisé sé detyrave pér menaxherét,
apo zhvillimit organizativ. Né aspektin e politikave, Legge (1998), Budhwar (2014)
apo Raghunah (2014) vézhgojné se modeli i jep réndési pérdorimit efigent té
burimeve njerézore, pérshtatjes sé strategjisé dhe strukturés organizative me sistemin
e BNJ, si dhe integrimit té politikave té MBNJ me strategjiné e biznesit. Modeli Guest
thekson elementé nga modeli Harvard dhe Michigan. Né véshtrimin e Price (2007)
modeli Harvard, i jep réndési komunikimit, ndérveprimit, koordinimit, apo angazhimit
mes njerézve té organizatés. Nga modeli Michigan, i jep réndési kulturés organizative,
inovacionit, rritjes sé cilésisé, reduktimit té kostos, apo kualifikimit té punonjésve.
Modeli Warwick thekson tre elementé: 1) konteksti kulturor, 2) diapazoni i detyrave
dhe aftésive gé pérkufizojné MBNJ, dhe 3) menaxhimi i njerzve. Sipas Hendry dhe
Pettigrew (1990), Loosemore e té tjeré. (2003), Agyepong, Fugar, dhe Tuuli (2010),
apo Budhwar (2014) modeli i jep réndési kontekstit kulturor sepse vénde té ndryshme
té botés karakterizohen nga kultura té ndryshme dhe té vecanta; i jep réndési
diapazonit té detyrave sepse MBNJ pérfshin jo vetém menaxhimin e njerézve por
edhe menaxhimit té detyrave, proceseve, dhe aftésive; dhe sé fundi, modeli i jep
réndési menaxhimit té njerézve pér shkak té marrédhénieve njerézore gé ata
pérfshijné, interesave gé ngérthejné, si dhe funksionimit dhe objektivave té
organizatés. Modeli Storey thekson elementé nga modeli Harvard dhe Warwick. Sipas
Ivo (2006), modeli Harvard i jep réndési rolit té drejtuese té larté, menaxheréve té
niveleve mé té ulta, punonjésve dhe individéve té organizatés ndérsa nga modeli
Warwick i jep réndési kontekstit té brendshém dhe té jashtém té organizatés. 2.2.4
Parimet Bazé té Modeleve Parimet bazé dhe dallues t¢ modeleve mbulojné tre aspekte
té organizatés: - njerézit e organizatés, - politikat dhe strategjiné e MBNJ, dhe -
performancén organizative. 1.Modeli Harvard, thoné Beer e té tjeré (1984), Storey
(1989), Keenoy (1990), Price (2007), Budhwar (2014), n€ aspektin e “Njerézve,*
ngrihet mbi parimin gé njerézit nuk jané barré apo objekt pér organizatén por pasuri e
vyer; jané njé resurs i ndryshém nga té gjithé resurset e tjera gé nuk mund té
menaxhohen si burimet e tjera; ata duhen udhéhequr dhe pérfshiré né pércaktimin dhe
realizmin e objektivave strategjiké. Njerézit né njé organizaté mund té jené punonjés,
menaxheré, aksioneré, drejtues, pronaré por pavarésisht statusit secili pérfagéson njé
pjesétar té réndésishém té organizatés gé ndajné interesa dhe shgetésime té
pérbashkéta. Né vézhgimin e Storey (1989), Wood (1995), Legge (1995, fg. 66-67,
1998), Gill (1999), apo (Ivo 2006) modeli i konsideron njerézit burim avantazhi
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konkurruess pérmes angazhimit, adaptimit, aftésive, dhe performancés sé tyre, té afté
pér tu zhvilluar profesionalisht, vepruar né harmoni me objektivat e organizatés, dhe
pér té gené kompetenté dhe efektiv nga piképamja e kostos. Shkurt, njerézit
konsiderohen njé faktor pjes€marrés aktiv dhe jo pasiv. Né aspektin e “Politikave dhe
Strategjis€ s€ MBNJ,“ Keenoy (1990), Wood (1995), Gill (1999), Ivo (2006), apo
Price (2007) thoné gé modeli ngrihet mbi parimin se politikat dhe strategjité kané
efekte afat-gjaté, pércaktojné shkallén e angazhimit, harmonizimit, kompetencés,
efektivitetit né kosto, dhe reflektohen né nivelin e individit, organizatés dhe veté
shoqgérisé. Politikat dhe strategjité e MBNJ jané té mira kur arrijné angazhimin e
punonjésve jo kontrollin mbi ta, komunikimin, motivimin, dhe lidershipin. Né
aspektin e “Performancés Organizative,” Walton (1985, fq. 79), Legge (1995), Gill
(1999), Armstrong (2003), Agyepong, Fugar, dhe Tuuli (2010), apo Budhwar (2014)
thoné gé modeli ngrihet mbi parimin se njé organizaté éshté efektive dhe e sukseshme
kur karakterizohet nga njé shkallé e larté angazhimi té punonjésve; kur funksionon jo
pérmes imponimit té kontrollit por gjenerimit té déshirés pér angazhim; kur kombinon
kontrollin mbi rezultatet me autonominé né vendosjen e prioriteteve, marrjen e
vendimeve, dhe ndérmarrjen e veprimeve; dhe kur menaxherét vrasin mendjen né
¢’ményra té angazhojné punonjésit, ti hapin perspektivé organizatés, dhe formatojné
politika dhe praktika t¢ MBNJ gé kané pér synim realizimin e objektivave té
organizatés 2. Modeli Michigan, sipas Legge (1995, fq. 66-67, 1998), Gill (1999), Ivo
(2006), Price (2007), Budhwar (2014) apo Raghunah (2014) n¢ aspektin e “Njerézve*
ngrihet mbi parimin gé punonjésit jané njé burim si gjithé burimet e tjera gé duhen
shfrytézuar né maksimum dhe racionalisht pér té nxjerré fitimin maksimal; gé
rekrutimi, zhvillimi, dhe pozicionimi i tyre éshté né funksion té fitimit dhe pér fitim sa
mé té madh ata duhen rekrutuar me kosto sa mé té ulét, pérdorur né ményré specifike,
dhe zhvilluar e shfrytézuar né ményrén mé té ploté té mundshme; gé ata mé shumé se
burim energjie krijuese dhe pasuri, jané njé shpenzim ndaj nevojitet té “blihen” me
¢mimin e duhur; dhe gé ata jané faktor prodhimi por pasiv, gé duhet té jené té
gatshém té pranojné té punojné aty ku shihet se ata dhe aftésité e tyre mundésojné
avantazhin konkurrues. Sipas Storey (1987), Keenoy (1990), Vaughan (1994), Legge

(1995), Drucker e té tjeré. (1996), né kété model, se sa vlen njé punonjés pér
organizatén varet nga fakti nése ai/ajo zotéron aftésité dhe tiparet gé i duhen
organizatés. Sipas Price (2007), ky model u jep mé shumé réndési menaxheréve sesa
punonjésve sepse ata kontrollojné organizatén, menaxhojné njerézit, dhe sigurojné qé
fugia punétore té pérputhet numerikisht dhe né sjellje me standartet dhe kérkesate
organizatés. N€ aspektin e “Politikave dhe Strategjisé¢ s€¢ MBNJ* Ivo (2006), Price
(2007), Budhwar (2014), Raghunah (2014), Shabnam (2014) thoné se modeli ngrihet
mbi parimin se politikat dhe strategjia e MBNJ jané njé funksion i strategjisé dhe
performancés organizative edhe strategjisé sé jashtme té organizatés; gé roli i tyre
shprehet né katér drejtime: 1) pérzgjedhjen e punonjésve dhe garantimin e fugisé
njerézore té mjaftueshme; 2) vlerésimin e performancés, 3) shpérblimet pér arritjet
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afat-shkurtra apo afat-gjata; dhe 4) kualifikimin e punonjésve; dhe gé ato
konsiderohen efektive ose té mira nése konceptohen né marrédhénie té ngushté me
kontekstin, ambjentin e organizatés, dhe strategjiné organizative. Né aspektin e
“Performancés Organizative,” Ivo (2006), Raghunah (2014), apo Shabnam (2014)
thoné se modeli ngrihet mbi parimin se performanca e suksesshme varet nga: 1)
interesat e grupeve, 2) politikat dne vendimet strategjike, dhe 3) situatat dhe kultura

korporative. Performanca organizative &shté mé e miré dhe mé efektive kur

interesat e punonjésve dhe ato té organizatés jané né harmoni; kur politikat
dhe vendimet strategjike arrijné njé pérshtatje té dyfishté: sé jashtmi, me operacionet,
tregun, dhe konkurrueshmériné e organizatés dhe sé brendshmi, me génien koherente
dhe jo né konflikt me politikat e tjera té organizatés; dhe kur kultura korporative
reflekton misionin dhe vlerat e organizatés dhe gjen shprehje né praktikat e
komunikimit, trajnimit, dhe menaxhimit té performancés. 3. Modeli Guest, sipas
Legge (1995), Purcell (1999), Gill (1999), Ivo (2006), apo Price (2007) né aspektin e
“Njerézve* i konsideron ata njé€ burim t€ ¢muar, qé ndihmon né arritjen e superioritetit
konkurrues, dhe mund té rrisin efektivitetin e tyre sidomos kur ata angazhohen. Né
aspektin e “Politikave t€¢ MBNIJ,* ky model ngrihet mbi parimin g€ politikat e MBNJ
jané té ndryshme nga menaxhimi i personelit; jané mé efektive kur integrohen me
planifikimin strategjik té biznesit, kur pérdoren pér té mbéshtetur, pérforcuar, apo
ndryshuar kulturén organizative, dhe kur funksionojné né térési; dhe reflektohen né
gjashté dimensione: 1) strategji, 2) praktika, 3) rezultate, 4) rezultate né sjelljen e
njerézve, 5) rezultate né performancén e njerézve, dhe 6) rezultate financiare. Né
aspektin e “Performancés Organizative,” modeli ngrihet mbi parimin g€ performanca
organizative pérfagéson cilésiné e marrédhénies mes punonjésve dhe organizatés,
éshté rezultat jo i individéve té vecanté por i té gjithé pjesétaréve té organizatés si
grup, dhe reflekton praktikat e MBNJ. 4. Modeli Warwick, sipas Hendry and

Pettigrew (1990), Agyepong, Fugar, dhe Tuuli (2010), Budhwar (2014), né
aspektin e “Njerézve” ngrihet mbi parimin se trajtimi i tyre ka réndési, shprehet né
veprimet dhe marrédhéniet mes individéve, por reflekton vlerat dhe besimet e kulturés
lokale. N€ aspektin e “Politikave t¢ MBNJ* modeli ngrihet mbi parimin se ato
pérfshiujné njé diapazon té gjeré detyrash dhe aftésish; objektivat dhe rezultatet e tyre
mund té realizohen pérmes rrugéve té ndryshme; dhe ato jané mé efektive dhe té
suksesshme kur plotésojné tre kushte: 1) struktura organizative té pérshkruara miré, 2)
pérshkrim té miré té procesit té hartimit té strategjisé, dhe 3) kuadér i garté i rolit dhe
funksionit t&€ elementéve pérbérés té€ organizatés. N& aspektin e “Performancés
Organizative,” modeli ngrihet mbi parimin se cilésia dhe efektiviteti 1 performancés
organizative reflekton marrédhénien mes kontekstit té jashtém dhe kontekstit té
bréndéshém. 5. Modeli Storey, sipas Becker e té tjeré. (1997), Dessler (2003),
Beardwell e té tjeré (2004), apo Ivo (2006), né aspektin e “Njerézve,“ ngrihet mbi
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parimin qé njerézit nuk jané kosto, mall, apo instrument por jané investim dhe burim
konkurrueshmérie; qé ata jané aktoré aktivé né pércaktimin dhe realizimin e
objektivave; dhe qé struktura e organizatés pérbéhet nga punonjés té thjeshté,
menaxheré, dhe drejtues kryesore por secili prej tyre ka dhe luan njé rol té

réndésishém. Né aspektin e “Politikave té MBNJ* modeli ngrihet mbi
parimin gé zbatimi i politikave t&¢ MBNJ pérfshin sa drejtuesit e niveleve té mesme
dhe té larta aq edhe njerézit e thjeshté; dhe se ato ndikojné mbi individin, organizatén,
shogéring, si dhe cil€siné e punés dhe jetés. N& aspektin e “Performancés
Organizative* modeli ngrihet mbi parimin g€ ajo €éshté produkt i faktorévé té
brendéshém menaxherialé dhe strategjiké dhe i faktoréve té jashtém. 2.2.5 Supozimet
Bazg t€ Modeleve Supozimet bazé kané té béjné me “té vértetat e
pakundérshtueshme* mbi t€ cilat ngrihen modelet n€ dy aspekte: 1) MBNJ dhe 2)
Performancén Organizative. 1. Modeli Harvard, sipas Ivo (2006), Price (2007),
Raghunah (2014), Budhwar (2014) apo Shabnam (2014), japin shtaté supozime rreth
“MBNIJ“. Supozimi i paré éshté¢ q¢ MBNJ ndryshon nga menaxhimi tradicional i
personelit. Supozimi i dyté éshté g¢ MBNJ ndikon mbi katér fusha: 1) garkullimin e
burimeve njerézore, 2) shpérblimin, 3) influencén e punonjésve, dhe 4) pozicionet e
punés. Supozimi i treté éshté gé MBNJ ndikon mbi garkullimin e burimeve njerézore
pérmes: 1) rekrutimit dhe pérzgjedhjes, 2) caktimit té vendit té punés, ngritjes né
detyré, dhe ndérprerjes sé marrédhnieve té punés, dhe 3) vlerésimit té performancés.
Supozimi i katért éshté gé MBNJ ndikon mbi sistemin e shpérblimit pérmes: 1)
sistemit té joshjes dhe pagesés sé punonjésve, dhe 2) motivimit e mbajtjes sé
punonjésve né gjirin e organizatés. Supozimi i pesté éshté gé¢ MBNJ ndikon shkallén e
influencés sé punonjésve pérmes: 1) nivelit té pérgjegjésisé dhe autoritetit té deleguar,
2) shpérndarjes sé pushtetit vendim-marrés, dhe 3) shkallés sé kontrollit mbi
autoritetin dhe vendim-marrjen. Supozimi i gjashté éshté g¢ MBNJ ndikon mbi
pozicionet e punés pérmes: 1) strukturés dhe pérmbajtjes sé pozicioneve, dhe 2)
pérputhjes sé njerézve me pozicionet. Supozimi i shtaté éshté gé njé MBNJ i miré
kontribuon né katér tipare té organizatés: 1) angazhim, 2) harmonizim, 3)
kompetencé, dhe 4) efektivitet n€ kosto. Ndérsa pér “Performancén Organizative,
sipas Beardwell, Holden, dhe Claydon (2004), Ivo (2006), Shabnam (2014), apo
Budhwar (2014) modeli ngrihet mbi tre supozime. Supozimi i paré éshté gé
performanca reflekton nivelin e angazhimit té punonjésve. Supozimi i dyté éshté gé
performanca béhet mé e miré dhe efektive kur vendi i punés i jepet njeriut té
pérshtatshém dhe jo kur njé njeriu i jepet njé vend puné pavarésisht aftésive té tij.
Supozimi i treté éshté gé performanca organizative qé karakterizohet nga angazhimi,
harmonizimi, kompetenca, dhe efektiviteti né kosto kontribuon né: 1) kultivimin dhe
zhvillimin e besueshmérisé reciproke, 2) pérmirésimin e performancés né nivel
individ dhe grupi me njé kosto minimale, dhe 3) realizimin e mirégénies sé individit,
efektivitetit organizativ, dhe mirégénies sociale. 2. Modeli Michigan, sipas Fombrun e
té tjeré (1984), Ivo (2006), Price (2007), apo Raghunah (2014) japin tre supozime pér
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“MBNIJ.*“ Supozimi i paré€ éshté q¢ MBNJ ndryshon nga menaxhimi tradicional i
personelit. Supozimi i dyté éshté gé aktivitetet e MBNJ jané té ndérlidhura me njéra-
tjetrén. Supozimi i treté éshté q¢ MBNJ ndikon pérmes: 1) pérzgjedhjes dhe
pérshtatjes sé njeérzve sipas pozicionit té punés; 2) vlerésimit té performancés sé
punonjésit né ményré periodike; 3) pérdorimit té shpérblimeve dhe formave té tjera
kompensuese pér punonjésit gé arrijné rezultate té kénagshme; dhe 4) zhvillimin e
aftésive profesionale t€ punonjésve. Ndérsa pér “Performancén Organizative,* sipas
Schuler and Jackson (1987), Shabnam (2014) dhe Budhwar (2014) modeli ngrihet mbi
dy supozime. Supozimi i paré éshté gé performanca organizative reflekton
marrédhéniet mes praktikave t¢ MBNJ, sjelljes sé punonjésve, dhe avantazhit
konkurrues. Supozimi i dyté éshté qé performanca organizative reflekton
marrédhéniet mes politikave t&¢ MBNJ, strukturés organizative, dhe strategjisé
organizative. 3. Modeli Guest, sipas véshtrimit té Ivo (2006), ngrihet mbi nénté
supozime rreth “MBNIJ*. Supozimi i paré éshté qé marrédhénia strategji-praktika-
rezultate t&¢ MBNJ pérfagéson njé ndikim linear: strategjia ndikon mbi formatimin e
praktikave; praktikat ndikojné né cilésiné e rezultateve. Supozimi i dyté éshté gé
strategjia e MBNJ ndikon mbi praktikat e MBNJ pérmes diferencimit, inovacionit,
vémendjes ndaj cilésisé, dhe reduktimit té kostos. Supozimi i treté éshté qé praktikat e
MBNJ ndikojné mbi rezultatet e MBNJ pérmes pérzgjedhjes, trajnimit, vlerésimit té
performancés, pérmbajtjes sé vendit té punés, dhe sigurisé. Supozimi i katért éshté qé
rezultatet e MBNJ gjejné shprehje né rezultatet, shkallén e angazhimit, dhe shkallén e
fleksibilitetit e organizatés. Supozimi i pesté éshté gé¢ MBNJ ndikon mbi katér
elemente té funksionimit té organizatés: 1) cilésiné e planifikimit strategjik dhe
zbatimit té tij, 2) shkallén e angazhimit, 3) shkallén e fleksibilitetit dhe
pérshtatshmérisé, si dhe 4) shkallén e cilésisé. Supozimi i gjashté éshté cilésia e
planifikimit, MBNJ ndikon pérmes strukturés organizative, strukturés sé pozicioneve
té punés, formulimit dhe implementimit té politikave, dhe menaxhimit té ndryshimit.
Supozimi i shtaté éshté qé mbi shkallén e angazhimit té punonjésve, MBNJ ndikon
pérmes rekrutimit, pérzgjedhjes, dhe socializimit. Supozimi i teté éshté gé mbi
shkallén e fleksibilitetit, MBNJ ndikon pérmes vlerésimeve, trajnimeve, dhe zhvillimit
profesional. Supozimi i nénté éshté qé mbi shkallén e cilésisé, MBNJ ndikon pérmes
garkullimit té punonjésve brenda/jashté organizatés, né pozicione mé té larta apo mé
té ulta, sistemin e shpérblimit, dhe sistemin e komunikimit. Ndérsa pér “Performancén
Organizative,* sipas Collin dhe Watts (1996), Beardwell e t€ tjeré. (2004, fq. 45), Ivo
(2006), apo Shabnam 2014), modeli ngrihet mbi gjashté supozime: - Supozimi i paré,
éshté gé performanca reflekton bashkéveprimin ndérmjet 1) strategjisé sé MBNJ, 2)
praktikave t¢ MBNJ, 3) rezultateve t¢ MBNJ, 4) sjelljes, 5) performancés, dhe 6)
rezultateve financiare. - Supozimi i dyté éshté qé performanca reflekton strategjiné e
MBNJ té shprehur né: 1) inovacion, 2) rritje té cilésisé, dhe 3) reduktim té kostos.
Inovacioni shpreh veprimin mes punonjésve, koordinimin né grup, dhe harmonizimin
e aftésive me synimet strategjike té organizatés. Rritja e cilésisé reflekton specifikimin



e vendit té punés, pjesémarrrjen e punonjésve, trajtimin té barabarté, dhe dhénies té
njé réndésie modeste sasisé. Reduktimi i kostos arrihet kur punonjési nuk shihet me
syrin e mallit por né funksion té karrierés, specializimit, ekspertizés dhe eficencé. -
Supozimi i treté éshté gé performanca reflekton praktikat e MBNJ té shprehur né 1)
pérgjedhje, 2) trainim, 3) vlerésim, 4) shpérblim, 6) specifikim té pozicionit té punés,
7) angazhim, 8) status dhe siguri. - Supozimi i katért éshté qé performanca reflekton
rezultatet e MBNJ né 1) angazhim, 2) cilési, dhe 3) flexibilitet. - Supozimi i pesté,
éshté gé performanca ndikohet nga 1) sjellja 2) motivimi, 3) bashképunimi, 4)
pérfshirja, dhe 5) qytetaria organizative e punonjésve. - Supozimi i gjashté éshté qé
performanca ndikohet nga shkalla e 1) produktivitetit, 2) cilésisé, 3) inovacionit, 4)
mungesave né puné, 5) garkullimit té punonjésve, 6) konfliktualitetit, dne 7) ankesave
nga konsumatori. 4. Modeli Warwick, sipas Budhwar dhe Debrah (2001), dhe
Budhwar (2014) ngrihet mbi dy supozime pér “MBNJ.* a. MBNJ shfaq njé
marrédhénie ndikimi reciproke me katér aspekte té njé organizate: 1) zhvillimin e
organizatés, 2) menaxhimin e ndryshimit, 3) ambjentin e jashtém, dhe 4) kontekstin e
brendshém organizativ. b. Pér vlerésimin e dinamikave dhe pérmbajtjes sé politikave
té MBNJ zhvillimi i organizatés dhe menaxhimi i ndryshimit pérfagésojné kushte té
domosdoshme, ndérsa konteksti i jashtém dhe konteksti i brendshém pérfagésojné
kushte t€ mjaftueshme. Ndérsa pér “Performancén Organizative,* modeli ngrihet mbi
tre supozime. a. Performanca reflekton marrédhénien mes kontekstit té jashtém dhe té
brendshém organizativ. b. Konteksti i jashtém ndikohet nga faktorét socio-ekonomiké,
politiké, teknologjiké, dhe té tregut ndérsa konteksti i brendshém influencohet nga
faktorét kulturoré, strukturat, leadershipi, detyrat, teknologjia, dhe rendimenti. c. Pér
vlerésimin e cilésisé dhe efektivitetit té performancés organizative konteksti i
brendshém pérfagéson njé kusht té domosdoshém ndérsa konteksti i jashtém njé kusht
té nevojshém. 5. Modeli Storey, sipas Ivo (2006) ngrihet mbi katér supozime pér
“MBNJ.*“ a. MBNJ “ushgehet* nga tre burime: 1) organizative, 2) personale, dhe 3) té
jashtme. b. Burimet organizative ushgejné MBNJ pérmes misionit dhe strategjisé,
politikave dhe procedurave, kulturés manaxheriale, dhe detyrave teknologjike té
organizatés. c. Burimet personale ushgejné MBNJ pérmes pikave individuale té
referencés, perceptimeve, ndérgjegjésimit, dhe ideologjisé sé individit. d. Burimet e
jashtme jané té karakterit ambiental dhe ushgejné MBNJ pérmes elementéve socio-
ekonomiké, politiké, dhe kulturoré. Ndérsa pér “Performancén Organizative,” modeli
ngrihet mbi supozimin gé pérmirésimi i performancés ndikohet nga aftésia pérshtatése
té fuqisé punétore, struktura organizative vertikale nga poshté né majé dhe aftésia e
brendshme e organizatés pér té qéné fleksibél. 2.2.6 Anét Pozitive dhe Problematike
té Modeleve Kritika e modeleve prek katér aspekte teorike: 1) konceptet — kétu kritika
analizon vézhgimin apo jo té problemeve me gartésiné dhe pérmbajtjen e pérkufizimit
té tyre; 2) vlefshmériné e marrédhénies shkak-pasojé té modelit — kétu kritika vleréson
nése marrédhénia éshté apo jo e réndésishme dhe sa e réndésishme éshté; 3) variablat
— kétu kritika vleréson nése modeli pérfshin gjithé variablat e nevojshém apo é jashté



variabla té réndésishém; dhe 4) niveli i analizés — kétu kritika analizon se né ¢‘nivel
arrin modeli té ruajé fuginé e vet shpjeguese. Modeli Harvard dallon pér tre elementé
pozitivé. 1. Sipas Price (2007) dhe Budhwar (2014) éshté konceptimi i gjéré i MBNJ
dhe pérfshirja né té e konteksteve dhe aspekteve té tjeré té funksionimit té orgnizatés.
2. Sipas Walton (1985), Pettigrew dhe Hendry (1990), Boxall (1992), Armstrong
(2003), Price (2007), Agyepong, Fugar, dnhe Tuuli (2010, fq. 526-527), Budhwar
(2014), apo Raghunah (2014) éshté gé modeli pérfshin njé numér variablash té
réndésishém pér MBNJ si interesat, negociatat punonjés-grupe interesi-pronaré,
tregjet e fugisé punétore, ndikimi i punonjésve, organizimi i punés, stili i mbikqyrjes,
apo faktorét socio-kulturalé, politikat e reciprocitetit, angazhimit, dhe vendim-marjes
strategjike. 3. Eshté mundésia gé jep modeli pér analizé t¢ MBNJ si né nivelin

individual, ashtu edhe né até organizational. Modeli Harvard kritikohet pér katér
probleme. a. Njé problem &ésht€ ai i konceptimit té “interesave.” Sipas Price (2007),
pérkufizimi i interesave t€ “grupeve t€ interesuara” €shté problematik pasi interesat
shpesh ekspozohen ndaj programeve politike apo etike. b. Sipas Armstrong (1987),
Legge (1995), Ivo (2006) éshté fokusimi tek dimensioni human. Shpesh dimensioni
human hyn né konflikt me fokusin e organizatés kur béhet fjalé pér uljen e kostos dhe
maksimizimin e fitimit. c. Sipas Guest (1991) apo Budhwar (2014) éshté mungesa e
vémendjes ndaj marrédhénies mes Menaxhimit Strategjik dhe MBNJ. Problemi i
katért sipas Loosemore (2003) dhe Agyepong, Fugar, dhe Tuuli (2010) éshté
pagartésia e zinxhirit shkakésor. Modeli pranon ndikimin e aktoréve té organizatés
dhe ambjentit jashté organizatés por nuk qarté€son né ¢’ményré kéta faktoré ndikojné
né garkullimin, sistemin e shpérblimit, ndikimin e punonjésve, dhe pozicionet e punés
dhe né ¢’ményré ndikon mbi MBNJ né terma afat-gjaté. Modeli Michigan vlerésohet
pér tre elementé pozitivé. 1. Sipas Budhwar (2014), éshté pér kuadrin teorik gé ofron
né fushén e menaxhimit strategjik t€ BNJ. 2. Sipas Budhwar dhe Debrah (2001), Price
(2007), dhe Budhwar (2014) éshté pér kombinimin e dimensionit normativ me até
praktik. 3. Pér mundésiné qé krijon pér testim dhe verifikim té lidhjes midis strategjisé
sé MBNJ dhe strategjisé sé biznesit. Modeli Michigan kritikohet pér pesé probleme: 1.
Sipas Lengnick-Hall dhe Lengnick-Hall (1988) dhe Budhwar (2014) ka té béjé me
marrédhénien shkakésore mes strategjisé sé BNJ dhe strategjisé organizative pasi
modeli supozon qé strategjia e MBNJ varet nga strategjia organizative, ndérkohé gé
marrédhénia mes tyre shfag ndikim reciprok dhe té dyanshém. 2. Sipas Storey (1992)
dhe Budhwar (2014) éshté me rolin gé i etiketohet MBNJ né model pasi MBNJ shihet
si njé faktor pasiv dhe reagues dhe jo aktiv. 3. Sipas Bagshaw (2004), Chuang e té.
tjeré (2004), Ivo (2006) dhe Budhwar (2014) éshté mospérfshirja e variablave té tillé
si interesat e punonjésve, struktura dhe madhésia e organizatés, organizimet
sindikaliste té& punonjésve, presionet e sektorit industrial, apo edhe sfidat teknologjike.
Kjo bén gé modeli mund té mos géndrojé dot né kémbé nése do té llogariten
diversiteti né interesa dhe konfliktet mes grupeve brenda organizatés. 4. Sipas Price
(2007) ka té béjé me strategjiné dhe vendim-marrjen té cilat konceptohen krejtésisht
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mbi racionalizmin edhe pse shpesh ato operacionalizohen mé shumé mbi baza
intuitive, politike, apo subjektive. Vendim-marrja pra éshté mé komplekse nga se sa e
koncepton modeli. Problemi i pesté sipas Guest (1987), Storey (1992), Legge (1995)
apo Ivo (2006) éshté me konceptimin e BNJ si njé burim si gjithé burimet e tjera
ndérkohé gé BNJ ka jo vetém njé dimension human, por edhe dimensionin e
planifikimit. Ky konceptim éshté jopragmatik edhe Ié té hapur mundésiné e déshtimit
té performancés organizative. Modeli Guest vlerésohet pér tentativén pér té integruar
modelet Harvard dhe Michigan dhe krijuar njé model normativ gé i jep réndési si
faktoréve té bendshém organizativé dhe menaxherialé ashtu edhe faktoréve té
jashtém. Modeli Guest kritikohet pér shtaté probleme: 1. Sipas Legge (1995), Keenoy
(1990), apo Gill (1999) ka té béjé me pretendimin pér karakter normativ. Modeli
ngrihet mbi besimin se ajo qé éshté e miré pér organizatén éshté automatikisht e miré
edhe pér veté punonjésit e saj. Ky pohim vé né dyshim karakterin normativ sepse qé
Jo gjithmoné nevojat e njé organizate jané harmonike me interesat e punonjésve.
Nganjéherg, trajtimi i punonjésve si vleré e cmuar jo gjithmoné éshté né interesin e
njé organizate, vecanérisht té atyre qé konkurojné pérmes kontrollit té kostos. 2. Sipas
Legge (1995) jané supozimet e tij. Modeli tenton té integrojé dy modele té ndryshém
kur veté supozimet jané té kundérta. 3. Sipas Storey (1987), Blyton dhe Turnbull
(1994), Drucker e té tjeré (1996) dhe Gill (1999) éshté me marrédhénien Strategi-
MBNJ. Kjo shihet e thjeshté dhe lineare kur né té vérteté integrimi i MBNJ né
strategjiné e biznesit éshté shumé problematik pasi MBNJ ka mé shumé karakter ad
hoc sesa strategjik dhe veté zhvillimet nuk jané koherente por segmentare. 4. Sipas
Legge (1995, fq. 40) éshté me efektet e supozuara té MBNJ sepse té dhénat tregojné
gé kontradikat né politikat dhe praktikat e MBNJ kané prodhuar njé hendek midis
fjaléve dhe veprimeve. 5. Sig véné re Schuler and Jackson (1987), Legge (1995), apo
Ivo (2006) éshté marrédhénia mes MBNJ dhe objektivave té organizatés. Modeli e
neglizhon “integrimin vertikal,” ose pérshtatjen e MBNJ dhe synimeve té organizatés
né njé kohé kur, shpesh, politikat e MBNJ dhe synimet e organizatés jané né
kundérshtim me njéri-tjetrin. 6. Sipas Price (2007) éshté réndésia gé i jepet faktorit
human. Modeli pretendon se sjellja dhe angazhimi i punonjésve jané té réndésishém
pér menaxhimin strategjik por modeli nuk e pérfill rolin e sindikatave. 7. Sipas
Keenoy (1990), Ivo (2006), dhe Price (2007) éshté me dykuptimésiné e MBNJ si
koncept. Veté Guest e pranon gé koncepti MBNJ éshté mjaft konfuz, dhe e bén té
véshtiré vendosjen e njé lidhjeje shkakésore midis angazhimit dhe performanceés sé
larté té punonjésve. Modeli Warwick vlerésohet pér tre elementé pozitivé. 1. Sipas
Loosemore e té tjeré (2003), dhe Agyepong, Fugar, dhe Tuuli (2010) éshté diapazoni i
gjeré i MBNJ, i cili pérfshin kontekstin e brendshém dhe kontekstin e jashtém. 2.
Eshté pérfshirja si variabél e faktorit “kulturé.* Dallimet né kulturé mes vendeve,
shoqérive, dhe organizatave ndikojné mbi format dhe efektivitetin e politikave dhe
strategjive t¢ MBNJ. 3. Karakteri reciprok i marrédhénieve dhe ndikimit. Modeli
Warwick kritikohet pér dy probleme. - pér réndésiné parésore qgé i jep kulturés. - pér



fuginé shpjeguese dhe parashikuese. Modeli pretendon karakter normativ dhe praktik
por dhénia pérparési kontekstit dhe kulturés e zhvesh até nga mundésia pér té géné njé
shpjegues dhe parashikues i miré i dinamikave t¢ MBNJ né nivel ndérkombétar,
pavarésisht vendit, shogérisé, apo organizatés. Modeli Storey vlerésohet pér gjashté
elementé. 1. Sipas MacDuffie (1995), Ivo (2006), éshté karakteri gjithépérfshirés dhe
integral sepse pérfshin faktoré personalé, organizativé, dhe ambjentalé. 2. Sipas Wood
(1995) dhe Ivo (2006) éshté korniza analizuese e cila pérfshin pérveg elementéve té
modelit Harvard edhe kontekstet e jashtme té modelit Warwick 3. Sipas Cusworth and
Franks (1993), Ferner (2003) dhe Ivo (2006) éshté fugia analizuese. Ajo éshté e

pérshtatshme pér té analizuar MBNJ jo vetém né kontekstin e brendshém por

edhe até té jashtém. 4. Sipas Ivo (2006) éshté karakteri aktiv, jo reagues i modelit
ngagé ai pérfshin planifikimin dhe parashikimin, kulturén organizative, perceptimet
individuale, si dhe grupet e interesit. 5. Sipas Becker e té tjeré (1997), (Hiley 1999),
dhe Ivo (2006) éshté horizonti afatgjaté i MBNJ ku punonjésit nuk véshtrohen si kosto
por si njé investim dhe ku menaxherét e té gjitha shihen té luajné njé rol té
réndésishém. 6. Sipas Beardwell e té tjeré (2004, fq. 715), dhe Ivo (2006) éshté
analiza efektive e MBNJ. Modeli Storey kritikohet pér pretendimin e té genurit model
ideal né njé kohé kur tipi ideal nuk pérfagéson as njé realitet té vérteté, as edhe dicka
normative gé synohet té realizohet. 2.3 MBNJ DHE FAKTORET INFLUENCUES
Diskutimin i modeleve t&¢ MBNJ nxjerr né pah dy céshtje: 1) faktorét ndikues, dhe 2)
pér natyrén e ndikimit té tyre. Né rastin e faktoréve ndikues, modelet i dallon dhénia
pérparési e njé grupi faktorésh pérmbi faktorét e tjeré. Né rastin e natyrés sé ndikimit,
modelet i dallon fakti nése ndikimi mes faktoréve shihet té jeté direkt apo indirekt, i
njéanshém apo i dyanshém. Kapitulli i paré, i ka grupuar faktorét sipas natyrés sé tyre
dhe ka identifikuar disa grupe influencues. njé nga ¢éshtje gé synon té sgarojé Ky
studim, éshté identifikimi i faktoréve gé ndikojné modelin e MBNJ né spitalet
kosovare. Por ky studim e ngushton analizén e tij vetém né faktorét organizative,
socio-kulturoré, dhe politiké. Ndaj ky seksion analizon marrédhéniet g¢ MBNJ krijon
me kéta faktoré dhe prek dy céshtje: 1) sa i réndésishém éshté secili grup pér cilésiné
dhe tipin e modelit t¢ MBNJ, 2) cilét faktoré shfagen mé aktiv, 3) né ¢’ményré grupet
dhe faktorét e tyre pérbérés ushtrojné ndikimin e tyre mbi MBNJ, dhe 4) cila éshté
pesha individuale e ndikimit té secilit grup apo faktor né raport me grupet apo faktorét
e tjeré né térési. 2.3.1 Faktorét e rendesishem pér MBNJ Grupi i faktoréve
organizativé e tregon réndésiné e MBNJ duke u pérfshiré né té gjithé modelet e
MBNJ. Duke géné i brendshém né origjiné, ai pérmbledh katér faktoré gé ndikojné
direkt mbi funksionimin dhe performancén e organizatés: 1) Strategjia e Biznesit, e
cila ndikon né MBNJ pérmes misionit, objektivave, planeve, fokusit, iniciativave, dhe
taktikave; 2) Menaxhimi i Biznesit, i cili ndikon né MBNJ pérmes parimeve dhe
filozofisé sé menaxhimit, procedurave dhe procesit pérmes té cilave realizohet
menaxhimi, aftésia menaxheriale, dhe veprimtaria menaxheriale; 3) Struktura e
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Biznesit, gé ndikon MBNJ pérmes strukturés sé pozicioneve, hierararkisé
organizative, dhe shpérndarjes sé pérgjegjésisé dhe autoritetit vendim-marrés; dhe 4)
Politikat Organizative, gé ndikojné MBNJ pérmes formulimit, planifikimit, zbatimit té
politikave, dhe vendim-marrjes. Pér studiuesit ky grup ushtron ndikim pozitiv por ata
ndajné mendime té ndryshme rreth drejtimit dhe ményrés sé ndikimit. Disa studiues
flasin pér ndikim té dyanshém, dmth MBNJ edhe kéta faktoré ndikojné né ményré té
njéjté mbi njéri tjetrin. Studiues té tjeré flasin pér ndikim té njéanshém, dmth vetém
nga kéta faktoré drejt MBNJ. Po ashtu, studiuesit dallojné format direkte, indirekte,
individuale, apo paralele té ndikimit. Sé fundit, studiuesit shfagin dallime né
pérparésiné dhe preferencén pér faktoré specifiké. Né Modelin Harvard (Beer e té
tjeré. 1984), ky grup ndikon né ményré indirekte dhe njédrejtimshe. Té konsideruar si
“faktoré situacionalé,* grupi ndikon sjelljet, veprimet, vendimet, dhe grupet e
interesit. Kéta té fundit, ndikojné mbi MBNJ pérmes formatimit té politikave né
fushat e garkullimit té burimeve njerézore, sistemit té shpérblimit, sistemit té punés,
dhe ndikimit té punonjésve. Rezultati i ndikimit té kétij grupi mbi MBNJ éshté njé
performancé gé karakterizohet nga angazhimi, pérputhshméria, kompetenca, dhe
efektiviteti. Né Modelin Michigan (Fombrun e té tjeré. 1984), ky grup, ndonése sipas
Guest (1997) ndikohet nga faktorét politiké, ekonomiké, dhe kulturor, veté ai ndikon
mbi MBNJ né ményré direkte. Ky ndikim shprehet né aspektet e MBNJ si
pérzgjedhja, performanca, vlerésimi, shpérblimi, dhe zhvillimi i punonjésve. Né
Modelin Warwick (Hendry dhe Pettigrew 1990), ky grup shfag ndikim reciprok dhe
direkt. Ndikimi éshté reciprok né marrédhéniet me kontekstin e brendshém ku faktorét
organizativé jo vetém ndikojné por edhe ndikohen nga faktoré té tjeré pértej atyre
organizativé. Ndikimi i grupit éshté direkt dhe shprehet né pérmbajtjen e politikave té
MBNJ, specifikisht garkullimin e BNJ, sistemin e punés, sistemin e shpérblimit, dhe
marrédhéniet mes punonjésve. Né modelet e tjera, sipas Patterson (1997, Storey
(2001), Analoui (2002), grupi ndikon direkt dhe paralelisht faktorét e tjeré té natyrés
socio-kulturore. Analiza pra tregon se ky grup, pavarésisht drejtimit dhe ményrés sé
ndikimit, ka njé peshé té konsiderueshme mbi politikat e MBNJ dhe performancén
organizative. Kjo éshté edhe arsyeja pérse ky grup faktorésh ndikues éshté pérfshiré
né analizén e spitaleve kosovare. 2.3.2 MBNJ dhe Faktorét Socio-Kulturoré Faktorét
socio-kulturoré pérbéjné njé tjetér grup té réndésishém pér MBNJ dhe performancén
organizative gé pérfshihen nga shumé modele. Ashtu si grupi i faktoréve organizative,
edhe ky grup &shté “i brendshém* pér nga origjina, por ai dallohet nga faktorét
organizativé sepse ky grup mbledh faktoré gé kané lidhje me funksionimin dhe
performancén organizative, ndérsa grupi i faktoréve socio-kulturoré mbledh faktoré gé
kané té béjné me sjelljen, géndrimet, veprimet e individéve, grupit, apo organizatés né
térési. Ai pérfshin katér faktoré: 1) Vlerat dhe Besimet, gé ndikon MBNJ pérmes
kuptimit gé kané pér MBNJ pronarét, drejtuesit, menaxherét, punonjésit e organizatés;
2) Sjellja dhe Qéndrimet, gé ndikon MBNJ pérmes trajtimit qé pjestarét e organizatés
I béjné MBNJ dhe marrédhénieve mes tyre; 3) Pérceptimet dhe Ndérgjegjésia, qé



ndikon MBNJ pérmes ndjesive té pjesétaréve té organizatés pér marrédhéniet,
veprimet, dhe politikat MBNJ; dhe 4) Kultura e Menaxhimit té Konflikteve e cila
ndikon MBNJ pérmes frymés dhe predispozicionit gé karakterizon pjestarét e
organizatés né rastet e konflikteve dhe zgjidhjes sé tyre. Studiuesit mbajné géndrime
té ndryshme rreth drejtimit dhe ményrave té té ndikimit té faktoréve socio-kulturoré.
Sipas tyre, ky grup shfaq ndikim té dyfishté, edhe pozitiv, edhe negativ mbi MBNJ, né
varési té karakterit pozitiv apo negativ té secilit faktor pérbérés. Po ashtu, ndikimi mbi
MBNJ mund té shfaget i dyanshém dhe njédrejtimsh, direkt dhe indirekt. Né Modelet
Harvard dhe Michigan ky grup ushtron ndikim njédrejtimsh dhe indirekt. Sipas Beer e
té tjeré. (1984) ky grup ndikon sé pari mbi faktorét politiké, specifikisht
marrédhénieve mes pjestaréve té organizatés, dhe mé pas mbi MBNJ. Sipas (Fombrun
e té tjeré. 1984) grupi ndikon sé pari mbi faktorét organizativé dhe mé pas mbi MBNJ.
Né Modelin Warwick (Hendry dhe Pettigrew 1990) ky grup shfaq ndikim reciprok
dhe indirekt. Grupi ndikohet nga konteksti i jashtém dhe faktorét e tij, por ai shfaq
ndikim reciprok me kontekstin e brendshém, specifikisht strategjiné, kontekstin, dhe
pérmbajtjen e politikave t¢ MBNJ. Sipas Guest (1997) dhe Storey (1989, 1992, 2001)
ky grup ushtron ndikim sa direkt, ag edhe paralel me faktoré té tjeré si strategjia dhe
praktikat e MBNJ. Analiza pra tregon se ky grup zé njé peshé té réndésishme né
raport me politikat e MBNJ dhe performancén organizative dhe pér kété arsye grupi i
faktoréve socio-kulturoré éshté pérfshiré né studimin MBNJ né spitalet kosovare.
2.3.3 MBNJ dhe Faktorét Politiké Pérvec faktoréve organizativé dhe socio-kulturore,
Beer e té tjeré. (1984), Ferris dhe Judge (1991, 449-450), Bolman dhe Deal (1991),
apo Ferris e té tjeré (1991) i japin réndési edhe faktoréve me natyré politike té
pérmbledhur nén termin “politiké organizate.* T¢€ jasht€ém né origjiné, ky grup
faktorésh pérfagéson njé piképrerje té simboleve, normave, kuptimeve,
interpretimeve, reagimeve, interesave, dhe veprimeve té individéve dhe grupeve
brenda apo jashté organizatés. Grupi éshté i réndésishém pér MBNJ dhe performancén
organizative sepse politika dhe pushteti jané fakte té jetés ndikimi i té ciléve nuk
mund té injorohet, organizatat ngrihen mbi individé dhe koalicione me interesa té
ndryshme, dhe vendimet brenda organizatave jané produkt i ndikimeve ndérpersonale.
Faktorét e kétij grupi i referohen aspekteve te ndryshme té politikés sé organizatés.

Psh Burns (1961), Porter (1976), Schein (1977), Mayes dhe Allen (1977),

Gandz dhe Murray (1980), Farrell dhe Peterson (1982), Mintzberg 1983,
172) i referohen sjelljes individuale apo né grup pér pérfitim vetjak brenda
organizatave; Pettigrew (1973), Tushman (1977), i referohen sjelljes sé grupeve té
interesit dhe pérdorimit té pushtetit pér té ndikuar vendim-marrjen; Bacharach dhe
Lawler (1980) i referohen krijimit té koalicioneve dhe bérjes sé kompromiseve; Allen
e té tjeré. (1979), Madison e té tjeré. (1980), Porter e té tjeré. (1981), Ferris e té tjeré.
(1989) i referohen pérdorimit dhe menaxhimit té ndikimit né realizimin e njé interesi
specifik; Pfeffer (1981, fq. 7) i referohen ushtrimit konkret té autoritetit apo pushtetit;
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Jones (1964), Wortman dhe Linsenmeyer (1977), Ralston (1985), Gardner dhe
Martinko (1988), Liden dhe Mitchell (1988) i referohen taktikave t& marrjes me té
miré; ndérsa Schlenker (1980, fq. 6) i referohet pérpjekjeve pér té kontrolluar
imazhin. Specifikisht, grupi pérmbledh katér faktoré: 1) Marrédhéniet mes Pjestaréve
té Organizatés, gé ndikojné MBNJ pérmes karakterit t&¢ marrédhénieve mes
punonjésve, punonjés-menaxheré, punonjés-pronaré, mes menaxheréve té niveleve té
ndryshme, si dhe ato mes menaxheréve dhe pronaréve; 2) Ligjet dnhe Rregullat, té cilat
ndikojné MBNJ pérmes kritereve, rrugéve, dhe standarteve gé pércaktojné; 3)
Procedurat dhe Politikat, e Organizatés, qé ndikojné mbi MBNJ pérmes kritereve dhe
rrugéve gé aplikojné; dhe 4) Lokusi i Kontrollit dhe Vendim-Marrjes, i cili ndikon
mbi MBNJ pérmes kompetencave, autoritetit, dhe hierarkisé vendim-marrése
Studiuesit, amerikané apo evropiané, pranojné gé ndikimi i faktoréve té kétij grupi
mund té jeté edhe pozitiv edhe negativ dhe ményra e ndikimit té tyre éshté indirekte
dhe njédrejtiméshe. Né Modelin Harvard (Beer e té tjeré 1984) faktorét politiké
ndikojné MBNJ pérmes vendimeve dhe veprimeve té pjesétaréve té organizatés dhe
mé pas, ndikimi i tyre reflektohet né garkullimin e personelit, sistemin e shpérblimit,
sistemin e punés, dhe ndikimin e punonjésve. Né Modelin Michigan (Fombrun e té
tjeré. 1984), faktorét politiké ndikojné mbi strategjiné dhe politikat e MBNJ. Né
Modelin Warwick (Hendry dhe Pettigrew 1990) faktorét politiké ndikojné mbi
startegjiné, kontekstin, dhe pérmbajtjen e politikave t¢ MBNJ. Né modelet e tjera,
sipas Patterson (1997) Analoui (2001) faktorét politiké ndikojné mbi planifikimin dhe
zbatimin e politikave t¢ MBNJ. Késhtu, ndonése pesha e faktoréve politike mund té
mos jeté e réndésisé sé faktoréve organizative dhe socio-kulturoré, ajo pérséri
konsiderohet e réndésishme, sidomos kur ndikimi éshté negativ. Pér kété arsye ky
studim i MBNJ né spitalet kosovare i konsideron dhe pérfshin kéta faktoré né variabla
e vet té interesit. 2.4 KUADRI TEORIK DHE RASTI KOSOVES. Ky kapitull ofroi
kuadrin teorik rreth MBNJ. Nisur nga pérmbajtja e larmishme e tij mund té ngrihen
disa pyetje né kontekstin e Kosovés. Njé pyetje qé mund té béhet &shté se deri né
¢’masé spitalet kosovare, publike dhe private, bartin dhe reflektojné gjetjet e
deritanishme té studiuesve pérsa i pérket tipit dhe tipareve té modelit t&¢ MBNJ. Pyetja
e dyté q€ mund t€ béhet €shté se deri n€ ¢’masé grupet e faktoréve t€ zgjedhur, bashké
mé faktorét e tyre pérbérés mund té shpjegojné dinamikat dhe dallimet gé vihen re tek
spitalet kosovare, publike apo private. Kéto pyetje, sidogofté, do té rimerren dhe
trajtohen né ményreé té detajuar né kapitujt gé ofrojné analizén e té dhénave nga
realitetin praktik i spitaleve kosovare. Por pérpara se té hidhet drité mbi ¢éshtjet e
mésipérme, kapitulli gé pason sgaron metodologjiné e pérdorur né kété studim.
KAPITULLI 3 METODOLOGJIA E STUDIMIT Ky kapitull hedh drité mbi
metodologjiné e kétij studimi. Katér seksionet e tij gartésojné kéto elementé
metodologjiké. Seksioni i paré (3.1) hedh drité mbi modelin analizues gé pérdor ky
studim. Né kété seksion gartésohen tre elementé kryesoré té modelit: 1) premisat dhe
supozimet nistore mbi té cilat ngrihet logjika e tij; 2) variablat e varur dhe pavarur té



studimit bashké me indikatorét e tyre matés; dhe 3) hipotezat e tij. Seksioni i dyté
(3.2) hedh drité mbi té dhénat qé pérdor. Né kété seksion gartésohen katér elementé:
1) rastet e zgjedhura pér studim, 2) burimet nga jané marré té dhénat, 3) ményra e
mbledhjes sé té dhénave, dhe 4) pérgatitja e té dhénave pér analizé. Seksioni i treté
(3.3) hedh drité mbi metodén e analizimit té té dhénave dhe qgartéson dy elementé: 1)
teknikat statistikore gé pérdor né rastin e analizimit té dallimeve mes grupeve, dhe 2)
teknikat statistikore gé pérdor né rastin e analizimit té marrédhénieve mes variablave.
Seksioni i fundit (3.4) mbyll kapitullin duke ofruar disa konsiderata pér modelin, té
dhénat, dne metodén e analizimit té tyre. 3.1 MODELI ANALIZUES | STUDIMIT
Modeli analizues pérbén njé nga tiparet kryesore té njé studimi shkencor né
analizimin dhe dhénien e kuptimit té fakteve nga bota reale. Ai karakterizohet nga njé
set supozimesh bazé pér ményrén se si funksionon realiteti, cilat konsiderohen si té
vérteta té pakontestueshme, njé set variablash né marrédhénie me njéri-tjetrin, dhe njé
logjiké té pérgjithshme pérshkruese té marrédhénieve mes variablave, té formuluar
zakonisht né formén e njé apo disa hipotezave. Ky seksion sqaron pikérisht modelin e
kétij studimi nga piképamja e 1) premisave, 2) variablave, dhe 3) hipotezave té tij.
3.1.1 Modeli Analizues i Studimit: Premisat mbi te cilat Ngrihet Ky studim ngrihet
dhe analizon té dhénat mbi dy premisa: 1) perspektivén e analizimit té Modelit té
MBNJ, dhe 2) supozimet nistore mbi té cilén bazon logjikén e vet studimi. Nga
piképamja e perspektivés, né analizimin e Modelit t¢ MBNJ né Kosové, nisur edhe
nga ato gé thoné studiuesit pér faktorét ndikues, ky studim merr parasysh rolin dhe
ndikimin si té faktoréve qé konsiderohen me origjiné “t€ brendshme” pér
institucionin, ashtu edhe té atyre faktoréve gé ndikojné institucionin nga jashté. Ndér
faktorét e brendshém, ky studim i kushton véméndje rolit dhe ndikimit té faktoréve
organizativé dhe social-kulturoré, ndérsa ndér faktorét e jashtém, faktoréve politiké.
Ky studim zgjedh t’1 kushtojé mé shumé vémeéndje kétyre tre grup faktorésh pér tre
arsye bazé. 1. Sepse beson se efektiviteti i modelit t¢ MBNJ reflekton sa kulturén
organizative té institucionit aq edhe rolin dhe ndikimin e faktoréve me origjiné
politike. 2. Sepse beson se modeli i MBNJ gé njé organizaté aplikon, informohet dhe
formatohet jo vetém nga racionaliteti dhe interesat e organizatés por edhe nga
zakonet, kultura, tradita socio-kulturore, preferencat individuale, dhe sjellja e
pjestaréve té organizatés. 3. Sepse beson se dallimet mes institucioneve né
efektivitetin dhe tipin e modelit t¢ MBNJ gé i karakterizon ato mund té shpjegohen
mé miré kur ekuacioni pérfshin ndikimin si té faktoréve té brendshém ashtu edhe
atyre té jashtém sesa po té pérmbante vetém né njérin grup faktorésh. Nga piképamja
e supozimeve nistore, Modeli i MBNJ né Kosoveé analizohet mbi bazén e gjashté
supozimeve nistore bazé: 1) se modeli i MBNJ reflekton ndikimin e faktoréve me
origjiné té brendshme dhe té jashtme. Cili nga kéta faktoré arrin té ushtrojé ndikim mé
té madh, pércakton né njé maseé té konsiderueshme gofté tipin e modelit t¢ MBNJ,
gofté shkallén e efektivitetit té tij; 2) se midis modelit t¢ MBNJ dhe aspekteve
organizativé egziston njé lidhje e forté. Aspektet organizativé jané zemra e



funksionimit dhe performancés sé organizatés dhe pérfagésojné njé kusht té
domsdoshém pér jetésimin e politikave t¢ MBNJ; 3) se midis modelit t¢ MBNJ dhe
kulturés organizative egziston gjithashtu njé lidhje e ngushté dhe e forté. Ményra se si
pjestarét e organizatés kuptojné, sillen, mbajné géndrime, perceptojné statusin,
funksionin, dhe marrédhéniet me njéri-tjetrin reflektohet gofté né tipin dhe
efektivitetin e Modelit t&¢ MBNJ, qofté né performancén e organizatés; 4) se mes
modelit t¢ MBNJ dhe politikés sé institucionit egziston pérséri njé marrédhénie e
réndésishme. Politika, autoriteti, dhe vendim-marrja, jané fakte té jetés edhe brenda
organizatés. Késisoj politikat e institucionit shpalosin dhe reflektojné veprimtariné
dhe pérplasjen e interesave té pjesétaréve, koalicioneve dhe trafikut té ndikimeve,
shpérndarjen e burimeve, pozicioneve, autoritetit, dhe kapaciteteve vendim-marrése;
5) se faktorét organizativé, socio-kulturoré, dhe politiké ndikojné mbi modelin e
MBNJ dhe efektivitetin e tij gofté né ményré individuale, qofté né kombinim me
njéri-tjetrin; dhe 6) shkalla dhe karakteri i ndikimit té faktoréve organizativé, socio-
kulturoré, dhe politiké varion nga njéri grup faktorésh tek tjetri. 3.1.2 Modeli i
Studimit t&¢ MBNJ: Variablat e Varur dhe té Pavarur Sipas studiuesve, MBNJ shprehet
né katér aspekte té funksionimit té organizatés: 1) Kapacitetet dhe Qarkullimi i BNJ,
2) Sistemi i Shpérblimit, 3) Struktura e Pozicioneve, dhe 4) Influenca e Punonjésve.
A. Variablat e varura Ky studim, sidogofté, éshté i interesuar vetém pér aspektin e
Kapaciteteve dhe Qarkullimit t&¢ MBNJ. Prandaj variabli i varur né kété studim éshté
tipt 1 modelit t&€ MBNJ, specifikisht “Menaxhimi 1 Burimeve Njerézore si Kapacitete
dhe Qarkullim*“ (MBNJKQ). Ky aspekt konsiston né katér tregues matés: 1) rekrutim
dhe pérzgjedhje, 2) pozicionim, ngritje né detyré, apo ndérprerje e marrédhénieve té
punés, 3) trajnim dhe zhvillim professional, dhe 4) vlerésim performance. Prandaj me
Menaxhim té Burimeve Njerézore si Kapacitete dhe Qarkullim (MBNJKQ) ky studim
kupton né pérgjithési politikat né marrédhéniet mes pronaréve, drejtuesve,
menaxheréve, dhe punonjésve té organizatés ndérsa né ményré meé specifike, ai

kupton politikat e MBNJ gé kané té béjné me krijimin dhe zhvillimin e

kapaciteteve njerézore pér organizatén dhe qé reflektohen né
pérzgjedhjen dhe rekrutimin e stafit, trajnimin, kualifikimi, dhe zhvillimin profesional
té stafit, shpérndarjen e stafit népér pozicione bashké me praktikat e ngritjeve,
lévizjeve paralele, uljeve né detyré, apo ndérprejen e kontratés sé punés, si dhe
kryerjen e gjykimit dhe vlerésimit té performanceés sé stafit té organizatés. Né kété
studim, variabli i varur shfaq dy lloj variancash: 1) né raport me tipin e modelit té
MBNJ, dhe 2) né raport me efektivitetin e modelit. Né rastin e paré, variabli i varur
matet né rendin “nominal”, dmth si variancé e tij konsiderohen tipet e Modeleve té
MBNJ. Matja éshté nominale sepse secili model i MBNJ ka njé emér specifik, té
ndryshém nga tipet e tjeré. Secili model ka po ashtu tiparet e veta specifike. Né rastin
e dyté, variabli i varur matet né rendin “ordinal”, dmth si variancg e tij konsiderohen
tre nivele té ndryshme efektiviteti. Matja éshté ordinale pasi efektiviteti i modelit
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matet n€ nivelet “i miré,” “mesatar”, dhe “problematik.” Né raport me variablin e
varur, Ky studimi synon té sqarojé dy gjéra: 1) me cilin prej modeleve kryesoré té
MBNJ ngjason Modeli i MBNJ gé aplikohet né Kosové, dhe 2) cila éshté shkalla e
efektivitetit gé karakterizon Modelin e MBNJ gé aplikohet né Kosove. B. Variablat e
pavarura Pérsa i takon variablave té pavarur, nisur nga interesi i studimit pér té hetuar
tipin e Modelit te MBNJ né Kosové dhe faktoréve gé e pércaktojné até, si dhe nisur
edhe nga supozimet nistore mbi té cilét ngrihet ky studim, analiza e modelit t¢ MBNJ
shihet e lidhur me tre variabla té pavarur. Variabli i paré i Pavarur éshté grupi i
faktoréve me natyré organizative. Analiza merr né konsideraté katér faktoré: 1)
strategjing, 2) menaxhimin, 3) strukturén, dhe 4) politikat organizative. Secili prej
kétyre variablave ka treguesit e vet matés. “Strategjia Organizative” matet me pesé
indikatoré: 1) mision, 2) objektiva, 3) fokus, 4) plane, dhe 5) taktikat; “Menaxhimi
Organizatés” matet me katér tregues: 1) parimet dhe filozofia, 2) procedurat dhe
procesi, 3) aftésité menaxheriale, dhe 4) veprimet menaxheriale; “Struktura
Organizative” matet me tre indikatoré: 1) strukturén e pozicioneve, 2) hierarkiné
organizative, dhe 3) shpérndarjen e pérgjegjésis€; ndérsa “Politikat Organizative”
matet me katér indikatoré: 1) formulim, 2) planifikim, 3) vendim-marrje, dhe 4)
zbatim. Pérsa i pérket rolit dhe ndikimit té variablave té kétij grupi, studiuesit i
atashojné kryesisht njé ndikim pozitiv. Megjithaté, nuk pérjashtohet edhe mundésia e
ndikimit negativ né rastet kur ata pérfagésojné njé instrument interesash té individéve
apo grupeve té caktuara ose nuk iu pérmbahen parimeve dhe rregullave gé shpallin
dhe pohojné. Po ashtu, studiuesit ju njohin faktoréve té kétij grupi njé peshé té
konsiderueshme né pércaktimin e tipit dhe efektivitetit té modelit t¢ MBNJ. Sidoqofté,
pesha e ndikimit té tyre mund té rritet ose pakésohet né varési té rrethanave, rolit, dhe
fuqisé ndikuese té faktoréve té tjeré brenda apo jashté organizatés. Variabli i dyté i
pavarur éshté grupi i faktoréve me natyré socio-kulturore. Bazuar né klasifikimin qé
studiuesit i kané béré variablave té kétij grupi, kur modeli i MBNJ dhe efektiviteti i tij
analizohet né lidhje me rolin e faktoréve socio-kulturoré, analiza fokusohet

specifikisht tek tre faktoré gé kané té béjné me sjelljen e individit né

nivel individual dhe grupi brenda apo jashté organizatés: 1) ideologjia, 2)
géndrimet, dhe 3) veprimet e pjestaréve té organizatés. Secili prej kétyre variablave ka
treguesit e vet matés. «ldeologjia» e pjesétaréve té organizatés matet me dy
indikatoré: 1) vlerat dhe 2) besimet e pjestaréve ; «Qéndrimet» e pjestaréve té
organizatés maten me katér indikatoré: 1) gasja, 2) sjellja, 3) perceptimet, dhe 4)
ndérgjegjésimi i pjestaréve; «\Veprimet» e pjestaréve maten me menaxhimin e
situatave konfliktuale. Kéta faktoré shfagin ndikim edhe pozitiv, edhe negativ, né
varési té karakterit té ideologjisé, géndrimeve, dhe praktikave té pjesétaréve té
organizatés. Kéta faktoré ndikojné jo vetém mbi politikat e MBNJ por edhe mbi
faktorét e natyrés organizative. Sa mé shumé pérmbajtja dhe karakteri i kétyre
faktoréve té reflektojné interesat e organizatés apo institucionit dhe jo té individéve té
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vecanté ag mé pozitiv rezulton ndikimi i tyre; dhe sa mé shumé pérmbajtja dhe
karakteri i kétyre faktoréve ndryshon nga interesat e organizatés aq mé negativ éshté
ndikimi i tyre. Variabli i treté i pavarur éshté grupi i faktoréve me natyré politike.
Kétu analiza merr né konsideraté marrédhéniet mes pjestaréve, autoritetin, dhe
proceset vendim-marrése. Variablat politiké jané katér: 1) marrédhéniet mes njerézve,
2) rregullat dhe ligjet, 3) politikat dhe procedurat, dhe 4) lokusi i vendim-marrjes dhe
kontrollit. Secili prej tyre ka indikatorét e vet matés. Marrédhéniet maten me pesé
tipe: 1) punonjés-punonjés, 2) punonjés-drejtues, 3) punonjés-pronaré, 4) drejtues-
drejtues, dhe 5) drejtues-pronaré; “Rregullat dhe Ligjet” matet me dy indikatoré: 1)
pérkufizimi i marrédhénieve mes pjestaréve té organizatés, dhe 2) pércaktimi i
rrugéve t&€ materializimit t€ kétyre marrédhénieve; “Politikat dhe Procedurat” matet
me dy indikatoré: 1) parimet mbi té cilat veprohet, 2) rrugét e materializimit té tyre;
dhe “Lokusi i Kontrollit dhe Vendim-marrjes” matet me dy indikatoré: 1) vendim-

marrésit, dhe 2) ¢éshtja. Kéta faktoré mund té shfaqin ndikim edhe pozitiv,

edhe negativ, né varési té karakterit, frymés, dhe zbatimit té tyre. Ata
ndikojné pozitivisht kur stimulojné kapacitetet né bazé té merités dhe interesat e
organizatés, dhe mund té ndikojné negativisht kur veprojné né shérbim té interesave
individuale. Figura 3.1 jep grafikisht, modelin analitik té kétij studimi. Figura 3.1 -
Modeli Konceptual i Studimit Strategjia e Organizatés Menaxhimi i Organizatés
Faktoré rekrutim & Struktura e Organizatés Organizativé pérzgjedhje Politikat
Organizative Ideologjia e Pjesétaréve Qéndrimet e Pjesétaréve Veprimet e Pjesétaréve
Faktoré Socio- Kulturoré Modeli MBNJ né Kapacitete & Qarkullim té Burimeve
Njerézore pozicionim trajnim & zhvillim professional ngritje né detyré Marrédhéniet
Rregullat & Ligjet Faktoré Politiké Politikat & Procedurat Lokusi i Kontrollit dhe
Vendim-Marrjes vlerésim performance pushim nga puna 3.1.3 Modeli i Studimit té
MBNJ: Hipotezat mbi te cilat ngritet Ky studim analizon modelin e MBNJ né spitalet
kosovare, publike dhe private, né dy aspekte: 1) nga piképamja e modelit t¢ MBNJ,
dhe 2) nga piképamja e faktoréve pércaktues té modelit t¢ MBNJ. Prandaj hipoteza
kryesore e kétij studimi &shté: “SA ME SHUME MENAXHIMI DHE FAKTORET E
BRENDSHEM TE SHFAQEN SI NDIKUESIT KRYESORE PERCAKTUES, AQ
ME SHUME MODELI | MBNJ NGJASON ME MODELET MICHIGAN, GUEST,
APO STOREY; SA ME SHUME KAPITALI HUMAN DHE FAKTORET E
JASHTEM TE SHFAQEN SI NDIKUESIT KRYESORE PERCAKTUES, AQ ME
SHUME MODELI | MBNJ NGJASON ME MODELIN HARVARD; DHE SA ME
SHUME KULTURA, KONTEKSTI, FAKTORET E JASHTEM DHE TE
BRENDESHEM TE SHFAQEN SI NDIKUESIT KRYESORE, AQ ME SHUME
MODELI I MBNJ NGJASON NE TIPARE ME MODELIN WARWICK!” Por ky
studim, synon té sgarojé edhe nése mes spitaleve kosovare, publike dhe private,
egzistojné apo jo dallime pér sa i takon gofté Modelit t¢ MBNJ gé aplikojné, gofté
rolit dhe peshés sé Faktoréve Ndikues dhe pércaktues té modelit. Prandaj paralelisht
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hipotezés kryesore, ky studim teston edhe njé set hipotezash né dy kontekste qé
pérfshijné spitalet publike dhe private: 1) ndérmjet Institucioneve, dhe 2) ndérmjet
enteve Publike dhe Private. Hipotezat gé testohen jané kéto: (Tabela 3.1 nje set
hipotezash gé testohen né dy konteste) HIPOTEZA SEKONDARE HIPOTEZA NUL
1 Spitalet Publike dhe Private aplikojné Modele té ndryshme t€ MBNJ! Spitalet
Publike dhe Private NUK aplikojné Modele té ndryshém té MBNJ por model té
njéjté! 2 Spitalet Publike dhe Private karakterizohen nga Tipare té Ndryshme té
MBNJ! Spitalet Publike dhe Private NUK karakterizohen nga Tipare té Ndryshme por
té njéjta té MBNJ! 3 Spitalet Publike dhe Private shfagin Cilési té ndryshme né MBNJ
si Kapacitetet dhe Qarkullim Spitalet Publike dhe Private NUK shfagin Cilési té
ndryshme né MBNJ si Kapacitete dhe Qarkullim 4 Spitalet Publike dhe Private
dallojné né rolin dhe ndikimin e faktoréve Organizativé, SocioKulturoré, Politiké mbi
Modelin e MBNJ! Spitalet Publike dhe Private NUK dallojné né rolin dhe ndikimin e
faktoréve Organizativé, SocioKulturoré, Politiké mbi Modelin e MBNJ! 8 Spitalet
Publike dhe Private dallojné né rolin dhe ndikimin e faktoréve Organizativé,
SocioKulturorg, Politiké, mbi Modelin e MBNJ! Spitalet Publike dhe Private NUK
dallojné né rolin dhe ndikimin e faktoréve Organizativé, SocioKulturoré, Politiké, mbi
Modelin e MBNJ! 3.2 TE DHENAT QE PERDOR STUDIMI Té dhénat pérbéjné njé

ndér elementét mé té réndésishém té studimi pér dy arsye: 1) pércaktojné sa
pérfagésuese jané ato pér njé popullaté specifike dhe, 2) pércaktojné né njé masé té
konsiderueshme edhe fuqiné pérgjithésuese té konkluzioneve té analizés. Por se sa
arrijné té dhénat té kontribuojné pozitivisht né aftésiné pérfagésuese dhe
pérgjithésuese, kjo varet nga cilésia e tyre. Veté cilésia e té dhénave reflekton tre
aspekte kryesore: 1) popullatén gé studiohet, 2) burimet e tyre, 3) ményra e
mbledhjes. Ky seksion sqaron pikérisht kéto tre aspekte. 3.2.1 Té Dhénat e Studimit:
Popullata gqé Studiohet Ky studim ka zgjedhur té analizojé Modelin e MBNJ tek
popullata e spitaleve kosovare. Ai ka zgjedhur kété popullaté pér katér arsye. 1. Ka té
béjé me réndésiné dhe peshén e spitaleve né jetén e pérditshme té shogérisé kosovare.
Spitalet shérbejné pér té garantuar njé gjendje shéndetésore té kénagshme té
popullsisé kosovare. 2. Eshté fakti gé spitalet funksionojné si entitete edhe publike,
edhe private. Ajo gé e bén kété dikotomi interesante éshté dallimet qé egzistojné mes
formés publike dhe private né funksionimin e tyre gofté nga piképamja e

efektivitetit, gofté nga piképamja e politikave, praktikave, rregullave, dhe
mendésisé. Spitalet private kané prirjen té shfagen mé eficente se ato publike pasi
udhéhigen nga interesi dhe nevoja pér mbijetesé, ndérsa kriteret, géndrimet, dhe
proceset vendim-marrése anojné mé shumé nga racionaliteti sesa nga bérja e favoreve.
3. Eshté funksionimi i tyre pérmes njé strukture té zgjeruar dhe me njé numér stafi
relativisht t&¢ madh. Spitalet kané zhvilluar strukturat e tyre té brendshme drejtuese
dhe zbatuese dhe pérfshijné struktura institucionale, profesionale, dhe burokratike. Po
ashtu, numri i stafit té punésuar prej tyre éshté mbi pesédhjeté veté. Tabela 3.2 tregon
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dhe strukturat dhe madhésiné e stafit. 4. Ka té béjé me politikat né bazé té
funksionimit té institucionit dhe dinamikat gé i karakterizojné ato. Spitalet kané
brenda tyre staf té brendshém dhe té jashtém dhe, té interesuar pér té patur njé staf sa
mé té pregatitur dhe kualifikuar, kané pérpunuar kriteret e tyre té punésimit, trajnimit,
kualifikimit, apo zhvillimit profesional. Kjo reflektohet pikérisht né politikat gé
formatohen dhe zbatohen nga institucioni. Tabela 3.2 Struktura dhe Stafi i Spitaleve
né Kosové Spitali Statusi Struktura Punonjés Administrate Staf Profesional
Menaxheré Drejtues Bord Pronaré Total Sami Haxhibeqiri Mitrovicé Publik 6 Dep
542 500 15 21 9 antaré 1078 Isa Grezda Gjakové Publik 6 Dep 554 542 15 21 9 antaré
1141 Spitali Gjilanit Gjilan Publik 16 Dep 527 512 6 21 9 antaré 1075 Klinika
Euromed Prishtiné Privat 6 Dep 63 20 2 6 1 pronar 92 Klinika Amerikane Prishtiné
Privat 3 Dep 34 10 1 3 1 pronar 49 Klinika Bahqegji Prishtiné Privat 5 Dep 421515
1 pronar 64 3.2.2. Té Dhénat e Studimit: Burimet e té dhénave Né studimin e
politikave, praktikave, dhe Modelit t¢ MBNJ ky studim mbéshtetet né burime
parésore. Ato jané dy: 1) institucione, dhe 2) individé. Pérsa i takon institucioneve, ky
studim ka mbajtur parasysh katér kritere: 1) gé té jené edhe publike, edhe private; 2)
gé té kené minimalisht 50 pérsona té punésuar, dhe 4) gé té kené njé shpérndarje
gjeografike té pranueshme dhe té mbulojné gytetet kryesore té Kosovés. Nisur pra nga
kéto kritere, ky studim ka pérzgjedhur gjashté spitale, tre publiké dhe tre private
Prishting, Gjakové, Prizren, Mitrovicé dhe Gjilan. Pérsa i takon individéve, né
pérzgjedhjen e njerzve, ky studim ka mbajtur parasysh dy dallime: 1) dallimet mes
stafit administrativ dhe atij profesional nga piképamja e rolit dhe funksionit brenda
institucionit, dhe 2) dallimet mes punonjésve, menaxheréve, drejtuesve, bordeve, dhe
pronaréve nga piképamja e politikave dhe vendim-marrjes. Dallimi i paré ka réndési
pasi reflektohet né politikat dhe kriteret e rekrutimit dhe trajtimit. Né spitale roli dhe
detyrat e mjekéve jané té ndryshme nga ai i personelit administrativ. Po ashtu
ndryshojné edhe kriteret e rekrutimit. Dallimi i dyté, ka réndési pér formulimin e
politikave dhe vendim-marrjen. Né funksionimin e njé organizate, ndonése punonjésit
mund té njohin nevojat dhe béjné sugjerime, pérséri jané menaxherét, drejtuesit,
bordet, apo edhe pronarét ata gé ideojné dhe formulojné politikat dhe marrin vendime.
Nisur pra nga kéto dallime, té dhénat jané mbledhur nga katér burime kryesore: 1)
stafi administrativ, gé pérfshin persona qé kryejné detyra né sekretari, mirémbajtje,
transport, apo teknikg; 2) stafi profesional, gé pérfshin pérsona gé kryejné detyrat e
mjekut, ndihmés-mjekut, infermieréve, laborantéve; 3) menaxherét, qé pérfshijné
persona gé kryejné detyrat e menaxhimit té njerézve, aseteve, territorit, burimeve
financiare, dhe teknologjisé; dhe 4) drejtuesit e institucioneve, qé pérfshijné persona
gé kryejné detyrat e drejtorit, shefit té departamentit, antarit té bordeve drejtuese, dhe

pronarét. Ky diversitet burimesh ndihmon né krijimin e njé ideje me té sakté

pér modelin, politikat, dhe praktikat e MBNIJ népérmjet “konfirmimit”
ose jo qé secili burim i bén njéri-tjetrit né ményré té pavarur. Sa mé shumé burime té
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konfirmojné njé politiké apo praktiké specifike t&¢ MBNJ, aq mé shumé ka té ngjaré gé
njé tipar i tillé karakterizon MBNJ qgé aplikohet nga institucioni. Tabelat 3.1 dhe 3.2,
gé jané dhéné mé sipér, japin njé pasqyré edhe té pérbérjes sé burimeve. 3.2.3 Té
Dhénat e Studimit: Ményra e Mbledhjes sé té dhénave Dy aspektet mé té réndésishme
té mbledhjes sé té dhénave jané 1) Kampioni, dhe 2) Ményra e mbledhjes.
“Kampioni‘ ka réndési sepse ka t€ béjé me katér element€: 1) madhésiné, 2) marzhin
e gabimit, 3) nivelin e besimit, dhe 4) ményrén e kampionimit. Madhésia e kampionit
reflekton numrin e popullatés reale. Marzhi i gabimit mund té variojé nga 0.1% deri

100% dhe nénkupton shkallén e saktésisé sé konkluzioneve té analizés. Sa mé i
VOQEéI té jeté marzhi i gabimit, ag mé té sakta, té “vértetueshme,* dhe té

pérséritshme jané konkluzionet ose parashikimet e studimit nga studiues té
tjeré. Zakonisht, njé marzh gabimi midis 0.01% dhe 1%, nénkupton njé shkallé tepér
té larté saktésie, por né pérgjithési, studiuesit seriozé pérdorin njé marzh gabimi midis
2%-5%! Q& do té thoté se nése zgjidhet njé marzh gabimi 5%, shkalla e saktésise
éshté 95%, dhe konkluzionet apo parashiket e studimit do té jené korrekte né 95% té
rasteve dhe vetém né 5% té rasteve ato do té jené té gabuara! Niveli i besimit ka té
béjé me faktin nése konkluzionet apo parashikimet e nxjerra nga kampioni reflektojné
ose jo korrekt sjelljen e popullatés reale. Niveli i besimit mund té vértitet midis
vlerave 90.00% dhe 99.99%. Kjo do té thoté gé nése studimi zgjedh njé nivel besimi
90%, atéhere konkluzionet gé nxirren nga analiza do té reflektojné korrekt sjelljen e

popullatés reale né 90 nga 100 raste té vézhguara. Pra, sa mé i larté niveli i

besimit, ag mé té “vérteta” do té rezultojné konkluzionet e studimit. Ndérsa
ményra e kampionimit ka té béjé me kriteret dhe tipin e kampionimit, dmth nése
elementét pérbérés té kampionit zgjidhen psh me probabilitet, né ményré rastésore,
kuota té paracaktuara, apo shtresézim. Né pércaktimin e madhésisé, marzhit té
gabimit, dhe nivelit té besimit, ky studim mban parasysh gé mes tyre egziston njé
lidhje e réndésishme gé shprehet né katér gjéra: 1) sa mé shumé té synohet qé
kampioni i studimit té reflektojé sjelljen e popullatés reale, aq mé i vogél duhet té jeté

marzhi i gabimit, ag mé i madh do té duhet té jeté madhésia e

kampionit; 2) sa mé i larté té synohet té jeté niveli i besimit gé kampioni i

studimit reflekton sjelljen e popullatés reale, aq mé i madh do té duhet té jeté
madhésia e kampionit; 3) sa mé i larté té jeté numri i popullsisé reale,

ag mé e madhe do duhet té jeté edhe madhésia e kampionit; dhe 4)
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sa mé e madhe madhésia e kampionit, ag mé e larté éshté kostoja e

mbledhjes sé té dhénave. Zakonisht, studiuesit pérdorin njé formulé gé merr
parasysh numrin real té popullatés, marzhin e déshiruar té gabimit, dhe nivelin e
déshiruar té besimit. Edhe ky studim pérdor njé formulé té tillé pér llogaritjen e
madhésisé sé kampionit. Bazuar né faktin se popullata reale e 6 spitaleve éshté 1681
veté, Tabela 3.2 tregon nénté mundési zgjedhjeje té madhésisé sé kampionit. Nga kéto
nénté mundési, nisur nga burimet financiare gé mbéshtesin kété studim, si dhe nisur
nga respektueshméria e té gjithé opsioneve gé rezultojné nga llogaritjet e béra me
formulé, kampioni gé ky studim zgjedh ka kéto tipare: 1) popullata prej 1681 2)
kampion me té paktén 244 veté, 3) marzh gabimi 5%, dhe 4) nivel besimi 95%! Né
pércaktimin e ményrés sé kampionimit, dmth, kritereve dhe tipit t& kampionimit, ky
studim ka pérdorur dy parime: 1) shtresézimit proporcional, dhe 2) pérzgjedhjes sé
rastésishme. Né gjenerimin e kampionit pérmes shtresézimit proporcional, ky studim
ka mbajtur parasysh numrin e stafit dhe madhésiné e secilit institucion. Dmth né
kampion, institucionet jané pérfagésuar né ményré proporcionale. Né gjenerimin e
kampionit né ményreé té rastésishme, ky studim éshté kujdesur qé personat e pyetur té
jené pérfagésues té té gjithé grupeve pérbérés té spitaleve nga piképamja e rolit,
statusit, peshés né hartimin, dhe zbatimin e politikave t&¢ MBNJ, si dhe proceset
vendim-marrése. Tabela 3.3 tregon 3 gjéra: 1) shpéndarja dhe numri i anétaréve pér
secilin institucion sipas rolit dhe statusit, 2) peshén né pérgindje gé zé secili grup
brenda numrit té popullatés prej 1681 veté, dhe 3) numrin gé secili grup i takon
brenda kampionit prej 244 vetésh. Dy gjéra duhen théné pér kampionin e gjeneruar
nga 6 spitale 1. Konkluzionet gé ky studim nxjerr nga analiza e té dhénave vlen vetém
pér kéto katérmbédhjeté institucione, ose edhe pér ¢do institucion tjetér té ngjashém
né tipare me institucionet e analizuara kétu. 2. Ky kampion, ndonése nuk pérfagéson
té gjithé spitalet e Kosovés — sepse jané léné jashté ato qé nuk plotésonin kriteret —
mundéson, sidoqofté, identifikimin e modeleve t¢ MBNJ si dhe té faktoréve
pércaktues té tyre. Tabela 3.4 - Shpérndarja e Pjestaréve té Spitaleve si Popullaté
Reale dhe Pérfagésim né Kampion Totali Persona Staf Profesional % Peshés
Profesional Staf Administrativ % Peshés Administrativ Kampioni Profesional
Kampioni Administrativ Totali Personave % e Peshés né Kampion Spitale Publike ?
Gjilan 588 545 veté 21.14% 43 veté 1.67% 71 vete 6 veté 77 veté 22.58% ? Gjakove
548 506 veté 19.60% 42 veté 1.63% 66 veté 5 veté 71 veté 20.82% ? Mitrovice 545
497 veté 19.30% 48 veté 1.86% 65 veté 7 veté 72 veté 21.11% Total 1548 veté
60.07% 133 veté 5.16% 202 veté 18 veté 220 veté 64.51% Spitale Private ? EuroMed
72 61 veté 2.37% 11 veté 0.42% 8 veté 2 veté 10 veté 2.93% ? Bahqgexhi 58 43 veté
1.67% 15 veté 0.58% 6 veté 2 veté 8 veté 2.35% ? Amerikan 41 29 veté 1.13% 12
veté 0.47% 4 veté 2 veté 6 veté 1.76% Total 1.852 133 veté 5.16% 38 veté 1.47% 18
veté 6 veté 24 veté 7.04% Shénim: Numri minimal i Kampionit sipas Formulés
pérllogaritése duhet té jeté 244 persona. 107 Aspekti i dyté, “Ményra e Mbledhjes sé
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té Dhénave* éshté e réndésishme sepse ka té bé&jé me tre elementé: 1) instrumentin e
pérdorur, 2) procedurén e ndjekur, dnhe 3) kohé-shtrirjen. Si “Instrument” pér
mbledhjen e té dhénave ky studim ka pérdorur pyetésor. Pyetésori gjendet né
“Shtojcat” né fund té punimit. N& pérdorimin e pyetésorit, ky studim ka géné i
vémendshém ndaj tre situatave gé lidhen me té: 1) origjinés, 2) tipit té pyetjeve té
pérdorura, dhe 3) vlefshmérisé dhe saktésisé matése té pyetésorit. Né lidhje me
origjinén e pyetésorit, egzistojné dy mundési: ose té merret i gatshém nga studiues té
tjeré; ose té formulohet sipas nevojave té studimit. Né rastin e marrjes nga studiues té
tjeré, avantazhi éshté se pyetésoré té tillé nuk kané nevojé té testohen pasi njé gjé e
tillé supozohet se éshté béré nga studiuesit qé e kané pérdorur até mé paré. Problemi,
sidoqofté, me pyetésorét e gatshém éshté se ata mund té mos i vijné pérshtat
interesave té studimit dhe faktorévé gé kérkohet té analizohen. Né rastin e ndértimit té
njé pyetésori té posacém, problemi gé lind éshté ai i saktésisé sé tij, ndérsa avantazhi
éshté pérshtatja e tij ndaj interesave té studimit. Ky studim pérdor njé pyetésor té
ndértuar enkas pér té, dhe gé i pérshtatet interesave dhe faktoréve gé ai synon té
analizojé - Modelit t¢ MBNJ si dhe faktoréve organizativé, socio-kulturoré, dhe
politiké. Né lidhje me tipin e pyetjeve gé pérmban, pyetésori pérbéhet nga dy tipe
pyetjesh: té mbyllura, dhe katégori-shkallézuese. Né formulimin e pyetjeve jané
mbayjtur parasysh dy gjéra: statusi e personit té pyetur, sepse si¢ u tha edhe mé lart, ky
studim bén dallim midis punonjésve té 108 thjeshté, menaxheréve, drejtuesve, dhe
pronaréve; dhe gjenerimi i informacionit pér té gjithé elementét pérbérés té Modelit
Analizues. Né lidhje me vlefshmériné dhe saktésiné matése té pyetésorit, pérpara
pérdorimit té tij, pyetésori éshté testuat pér tu siguruar gé informacioni i mbledhur
prej tij té ishte ai gé nevojitej. Dmth, pérgjigjet e dhéna té jepnin informacion pér até
q¢€ synohej dhe jo pér ndonjé€ gjé tjetér. Pér kété, pyetésori u testua me nj€ “Pyetésor
testues” tek 100 persona, pér té par€ nése pyetjet kuptoheshin ose jo korrekt prej tyre.
Edhe pyetésori testues, bashké me rezultatet, gjendet né “Shtojcat” n€ fund t€ punimit.
Né testimin gé u bé, vetém 5% e pyetjeve doli e nevojshme té modifikoheshin. Me
modifikimin e pyetjeve problematike, pyetésori u bé i gatshém pér pérdorim. Pérsa i
pérket “Procedurés sé Ndjekur”, katér jan€ momentet g€ marrin réndési té€ vecanté: -
shpéndarja e pyetésoréve, -zgjedhja e personave mbikqyrés té procesit té plotésimit té
pyetésoréve, -trajnimi i personave mbikqyrés, dhe -respektimi me rigorozitet i
rregullave. Pér shpérndarjen e pyetésoréve, pérve¢c ményrés “fizike” egziston edhe
mundésia e shpérndarjes elektronikisht me e-mail. Por ky studim té gjithé pyetésorét i
ka shpéndaré fizikisht. Pér pasojé, i ka kushtuar vémeéndje zgjedhjes dhe trajnimit té
personave gé kané menaxhuar procesin e plotésimit té tyre. Jané zgjedhur katér
persona té cilét kané mbikqyrur plotésimin e pyetésoréve. Kéta katér persona jané
trajnuar pér té udhézuar, dhéné sqarime, dhe pérgjigjur pyetjeve té mundshme nga
personat plotésues té pyetésoréve pér kuptimin, pérmbajtjen, dhe géllimin e
pyetésorit, rregullat e komunikimit, dhe veté procesin e plotésimit té pyetésorit. Pérsa
1 pérket “Kohéshtrirjes,” dy gjérat t€ réndésishme q€ nevojitet t€ sqarohen: 1) situata



gé pérshkruan informacioni i mbledhur, dhe 109 2) kohézgjatja e procesit té
mbledhjes sé té dhénave. Né kété studim, informacioni i mbledhur rreth Modelit té
MBNJ dhe faktoréve mé pércaktues, pasqyron gjéndjen ne spitalet kosovare pérgjaté
vitit 2016. Ndérsa veté informacioni pér kété situaté éshté mbledhur né disa séanca, té
kryera po pérgjaté vitit 2016. 3.2.4 Pérpunimi i té dhénave pér Analizé Bérja gati e té
dhénave pér analizé kérkon bérjen e tre hapave: 1) Ndértimin e Database, 2)
pércaktimin e Nivelit té Matjes sé variablave, dhe 3) Verifikimin e Cilésisé ose
Reputacionit té té Dhénave. Zhvillimi i kétyre hapave éshté i domosdoshém, sidomos
kur té dhénat jané mbledhur me pyetésoré dhe analizimi i tyre synohet té béhet me
programe statistikore. Pér “Ndértimin e Database,” meqé ky studim i analizon té
dhénat me programin statistikor SPSS, u béné pesé gjéra. a. Secilit pyetésor iu vu njé
numeér identifikues specifik. Kjo nevojitet nése shfaget ndonjé problem pér té gjetur
shpejt tek cili pyetésor gjendet problemi. b. U krye kodimi i pérgjigjeve té pyetésorit
dhe hedhja e tyre né “Librin e Kodimit”. Kodimi nevojitet sepse mundéson
formatimin e informacionit té pyetésoréve né njé formé té pérshtatshme pér analizé
me SPSS. Libri i Kodimit gjendet tek “Shtojca” n€ fund té kétij punimi. Kodimi
konsiston né tre veprime: dhénien secilés pyetje té pyetésorit emértimin me emrin e
njé variabli specifik, emértimin e variablave me njé emér té gjaté dhe njé emér té
shkurtuar, si dhe kodimin e pérgjigjeve. c. U konceptua database, fillimisht né Excel,
né formatin .xls, dhe mé pas né SPSS, né formatin .sav duke pérdorur emértimet e
variablave dhe 250 rreshtat pér pyetésorét. 110 1. Né secilén kuti té database u hodh
informacioni i marré nga pyetésorét. Dhe 2. Pérvec variablave egzitues, né database u
shtuan variabla “t€ rinj” q€ rezultuan nga kombinimi, kolapsimi, ose kategorizimi 1
variablave egzistues. d. Me ndértimin e database, té dhénat e mbledhura té studimit
disponohen edhe fizikisht (pérmes veté pyetésoréve), edhe elektronikisht (pérmes
database né Excel apo SPSS). Kjo mundéson aksesin tek té dhénat nga ¢cdo studiues
gé déshiron té kryejé verifikimin e konkluzioneve té studimit apo analiza té tjera me
to. Pércaktimi 1 “Nivelit t€ Majtjes s€¢ Variablave” ka réndési pasi pércakton se cilat
teknikat statistikore mund té pérdoren pér analizimin e té dhénave. Né kété rast,
pércaktohet nése matja e variablave dhe e pérgjigjeve éshté né nivelin nominal,
ordinal, interval, apo ratio, nése ka kombinim té formave té “Vazhdueshém”
(Continuous) dhe “Kategorik,” (Categorical) dhe nése €shté apo jo 1 mundshém
konvertimi i tyre nga njé nivel né njé nivel tjetér mé té pérshtatshém. Né kété studim,
ka variabla si “Gjinia” apo “Mosha” g€ jané matur né nivelin “Continuous” (interval
ose ratio), por shumica e variablave origjinalé kané géné matur né nivelin
“Categorical” (nominal ose ordinal). Pér kété arsye, paralelisht me krijimin e

variablave té rinj, ku ka géné e mundur éshté béré edhe konvertimi i nivelit té
matjes. e. “Cilésia e t&€ Dhénave” ndikon jo vetém mbi konkluzionet e analizave por
edhe mbi mundésité pér té zgjedhur dhe pérdorur teknikat analizuese statistikore.
Prandaj, pérpara kryerjes sé analizave té miréfillta, u bé verifikimi i cilésisé sé tyre,
dmth sa té mira apo problematike ishin té dhénat e studimit. Né esencén e vet
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verifikimi hedh drité mbi tre tipare té kampionit: 1) korrektésia né hedhjen e
informacionit né database, 2) karakteri normal apo jo-normal i shpérndarjes sé
vlerave, dhe 3) prania ose jo e vlerave jo-normale. Verifikimi i korrektésisé sé té
dhénave té hedhura tregoi se informacioni ishte hedhur né database mé ményré
korrekte, pa gabime né kodim apo ndonjé problem tjetér. Verifikimi i shpérndarjes
normale apo jo-normale té vlerave éshté i réndésishém sepse pércakton tipin
parametrik apo jo-parametrik té teknikés analizuese statistikore gé i shkon mé pérshtat
té dhénave. Analiza statistikore pérshkruese “Explore” tregoi se shpérndarja e vlerave
té kampionit é&shté jo-normale né té gjithé variablat me interes té analizuar.
Shpérndarja jo-normale e vlerave u duk né tre tregues: 1) formén e kurbés, 2) testimin
e normalitetit té shpérndarjes sé vlerave, 3) analizat grafike. Kurba shfaqi formé jo-
normale, asimetrike, si né gjérési (skewness) dhe né lartési (kurtosis). Si gjerési, kurba
shfag njé anim majtas sepse né kété ané shfagen shumica e vlerave. Si lartési, kurba
shfaq dy tipe lartésish: ose lartési té madhe, me shumicén e vlerave té pérgéndruara né
gendér dhe me bishta té hollg; ose lartési té ulét me vlera gé shfagen té pérgéndruara
né té dy anét e kurbés. Né Testin e Normalitetit, vlerat Sig té Kolmogorov-Smirnov
dhe Shapiro-Wilk, rezultuan mé té vegjél se vlera 0.05, gjé qé tregon se shpérndarje
jo-normale té vlerave. Analizat grafike me Histogram (pér shpérndarjen e vlerave),
Normal Q-Q Plot (pér shpérndarjen e vilerave té pritshme), dhe De trended Normal Q-
Q Plot (pér shpérndarjen e vlerave té vézhguara, treguan shpérndarje jo-normale, pasi
vlerat nuk u shfagén né formén e njé vije té drejté por si njé vijé me lakime.
Verifikimi i pranisé ose jo té vlerave jo-normale ka gjithashtu réndési sepse kéto té
fundit ndikojné rezultatet e analizés duke i shtrémbéruar vlerat e tyre reale. Analiza
statistikore pérshkruese “Explore” tregoi se kampioni pérmban njé numér vlerash jo-
normale t€ tipit 112 “anormal” (vlera jo-normale gé ndodhen 1,5 heré mé larg
distancés normale té vlerave té tjera) dhe té tipit “ekstrem” (vlera jo-normale qé
ndodhen 3-fishin e distancés normale té vlerave té tjera). Prania e tyre u konfirmua né
tre tregues: 1) statistikat pérmbledhése té analizés pérshkruese, 2) analiza grafike e
outliers (Boxplot), dhe 3) analiza pérshkruese e Vlerave Ekstreme. Dy nga statistikat
kryesore pérmbledhése t€ analiz€s pérshkruese, “Original Mean” (vlera mesatare e
vlerave) dhe “5% Trimmed Mean” (vlera mesatare qé rezulton pas heqjes s€ 5% té
rasteve ekstreme né té dy anét e kurbés), kur u krahasuan me njéra-tjetrén shfagén
diferenca té réndésishme mes tyre. Gjé gé tregon se kampioni pérmban vlera jo-
normale, té cilat kur analiza vazhdon ti pérfshijé, rrisin ose ulin vlerén mesatare té
kampionit. Grafi “Boxplot” identifikoi tet€ vlera “anormale,” ndérsa analiza e vlerave
ekstreme identifikoi pes€dhjeté vlera “ekstreme.” 3.3 METODA E ANALIZES

Metoda e analizés ka té béjé me faktin nése analiza e té dhénave dhe

konkluzionet gé nxirren prej tyre béhen pérmes rrugés sasiore apo cilésore,
induksionit apo deduksionit. Ajo gé i dallon ményrat sasiore dhe cilésore éshté fakti
nése analiza dhe konkluzionet mbéshteten né pérdorimin e programeve statistikore
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apo né krahasimin e pérmbajtjes sé fakteve té mbledhura. Ajo gé dallon logjikén e
induksionit dhe deduksionit éshté fakti nése konkluzionet pérfagésojné pérgjithésime
gé bazohen nga analiza e fakteve té vézhguara apo pérfagésojné pérgjithésime té
méparshme qgé testohen nén dritén e fakteve té mbledhura. Prandaj mund té thuhet se
metoda e analizés reflekton né njé masé té konsiderueshme dy aspekte té procesit
kérkimor: 1) natyrén e té dhénave né dispozicion, dhe 2) pyetjet gé studimi kérkon tu
japé pérgjigje. 113 3.3.1 Metoda e Analizes gé Pérdor ky Studim Ky studim i analizon
té dhénat mbi njé logjiké induktive dhe me ményré sasiore. Analiza e té dhénave dhe
konkluzionet e studimit ngrihen mbi logjikén induktive sepse kalohet nga faktet tek
pérgjithésimet. Té dhénat e spitaleve, analizohen né lidhjet gé krijojné me njéri-tjetrin
dhe pastaj, mbi bazén e natyrés sé kétyre lidhjeve, béhen edhe disa pérgjithésime.
Ndérsa pérdorimi i metodés sasiore reflekton faktin gé té dhénat jané mbledhur me
informacion té marré me pyetésor té plotésuar nga njerézit gé punojné né spitalet
kosovare. Logjika induktive dhe metoda statistikore reflektojné dy aspekte té studimit:
1) synimin pér té hedhur drité mbi dallimet né Modelin e MBNJ mes spitaleve
kosovare, pavarésisht nése béhet fjalé pér ato publike apo private, dhe 2) interesin pér
té hedhur drité mbi faktorét gé kontribuojné mé shumé né pércaktimin e tipit té
Modelit t¢ MBNJ gé aplikojné institucionet. Logjika induktive mbetet e njéjté pérgjaté
gjithé etapave té kétij punimi, gé nga skicimi i procesit kérkimor (research design)
deri né mbérritjen tek konkluzionet. Ndérsa analiza statistikore ndryshon né teknikat
gé pérdor né varési té natyrés dhe cilésisé sé té dnénave. 3.3.2 Metoda e Analizés:
llojet e teknikave statistikore gé pérdor ky studim Veté metoda statistikore pérbéhet
nga nj€ numer t€ gjéré teknikash analizuese statistikore qé ndahen né “parametrike®
dhe “jo-parametrike®. Veté kéto dy grupe brenda tyre pérséri pérfshijné teknika té
ndryshme. Fakti nése té dhénat analizohen me tekniké statistikore parametrike apo jo-
parametrike, dhe nése brenda secilit prej kétyre dy grupeve, analizohen me njérén apo
tjetrén tekniké specifike, varet nga disa situata, por nga kéto, mé kryesoret jané katér:
1) nése analizohen marrédhénie mes variablave apo dallimet mes grupeve, 2) nése té
dhénat né dispozicion i respektojné apo jo supozimet nistore bazé, 3) nése variablat
jané t€ matur n€ nivelin “continuous® apo “categorical* dhe 4) nése modeli analizues
pérmban dy ose mé shumé variabla. Ky studim, i analizon té dhénat me teknika
statistikore jo-parametrike. Kjo pér disa arsye. a. Sepse analiza paraprake e cilésisé sé
té dhénave tregoi se kampioni dhe variablat e studimit nuk respektojné supozimin
bazé té shpérndarjes normale té vlerave. Teknikat statistikore parametrike jané mé
strikte dhe mé garantuese té besueshmérisé sé rezultateve sesa ato jo- parametrike. Por
ama, gé teknikat parametrike té pérdoren pér analizimin e kampionit, kérkojné si
kusht respektimin e normalitetit té shpérndarjes sé vlerave. Kampioni dhe variablat e
studimit treguan se kané shpérndarje jo-normale, késhtu gé ky studim i analizon té
dhénat me teknika jo- parametrike. Edhe pse variablat gé rezultojné me shpérndarje
jo-normale mund t€ “normalizohen® pérmes transformimit té tyre, dhe té sillen né
ményré té tillé qé té€ shfaqin “shpérndarje normale,” né kété studim nuk éshté



ndérmarré ndonj€ hap pér “normalizimin® e shpérndarjes s€ vlerave pér dy arsye: 1)
sepse shumé studiues e kritikojné bérjen e njé gjéje té tillé, dhe 2) sepse shpérndarja
“jo-normale* e vlerave reflekton dy fakte: qé personat q€ plotésuan pyetésorét kishin
si opsione edhe kategorité 7 (té gjitha), 8 (asnjé) dhe 9 (nuk e di); dhe gé midis
personave gé plotésuan pyetésorét pati edhe nga ata gé zgjodhén njérin nga tre
opsionet e mésipérm, duke “zgjeruar* késhtu “hartén* e shpérndarjes sé pérgjigjeve té
dhéna. b. Se pérse ky studim pérdor teknikat statistikore jo-parametrike pér analizimin
e té dhénave, éshté sepse teknikat jo-parametrike mundésojné edhe analizén e
dallimeve mes grupeve, edhe analizén e marrédhénieve mes variablave. Dallimet mes
grupeve mund té analizohen me njé 115 numér teknikash jo-parametrike si Chi-

Square Test, Mann-Whitney U Test, Wilcoxon Signed Rank Test, Kruskall-

Wallis Test apo Friedman Test. Ndérsa marrédhéniet mes variablave mund
té analizohen me teknikat statistikore jo-parametrike gé pérfshijné Chi-Square Test
dhe Spearman’s Rank Order Correlation. c. Pérdorimi i teknikave statistikore jo-
parametrike arrin té japé pérgjigje pér mjaft nga pyetjet gé synon té sqarojé ky studim.
Né rastin e analizés sé dallimeve mes grupeve, teknikat statistikore jo-parametrike
mundésojné sqarimin e dy ¢éshtjeve: 1) pércaktimin nése mes spitaleve publike dhe
private egzistojné apo jo dallime pérsa i pérket Modelit t¢ MBNJ gé aplikojné ato; dhe
2) nése kéto dallime jané ose jo aq té réndésishme pér tu konsideruar té tilla. Né rastin
e analizés sé marrédhénieve mes grupeve, teknikat statistikore jo-parametrike
mundésojné sgarimin e pesé ¢éshtjeve: 1) pércaktimin nése né rastin e spitaleve
publike dhe private kosovare, egziston ose jo njé korrelacion mes tipit té Modelit té
MBNJ gé aplikohet prej tyre dhe faktoréve organizativé, socio- kulturoré, dhe
politiké; 2) pércaktimin nése fortésia e korrelacionit mes tyre éshté e dobét, mesatare,
ose e forté; 3) peshén e secilit grup-faktorésh brenda modelit si térési, dmth nése
modeli i MBNJ né spitalet kosovare ndikohet mé shumé nga faktorét organizativé,
socio-kulturoré, apo politiké; 4) marrédhéniet mes grup-faktoréve, dmth nése faktorét
organizativé, socio-kulturoré, dhe politiké ushtrojné ndikim individual apo né
kombinim; dhe 5) vlerén shpjeguese té modelit analizues té studimit. 3.4 Ajo gé duhet
sjell né mendje lidhur me modelet Ky kapitull hodhi drité mbi metodologjiné e
pérdorur né kété studim. Por né mbyllje té tij, ky kapitull fton pér tu mbajtur né

véméndje dy konsiderata pér té dhénat dhe modelin analizues. 1. Ka té béjé me té

dhénat. Cilésia e tyre éshté e réndésishme pér kredibilitetin e
konkluzioneve. Ajo gé duhet mbajtur parasysh né rastin e té dhénave té mbledhura
nga spitalet né Kosoveé éshté se kredibiliteti i rezultateve té analizés sé tyre reflekton
né njé masé té konsiderueshme shkallén e singeritetit dhe “vértetésisé” né€ pérgjigjet e
dhéna nga njerézit e pyetur. Fakti gé né Kosové, njerézit ende hezitojné té japin
pérgjigje té “vérteta” dhe fakti qé n€ procesin e mbledhjes s€ t€ dhénave kam hasur jo
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pak probleme dhe refuzim prej tyre pér té mé ndihmuar me plotésimin e pyetésoréve,
bén qé problemi i “vértetésis€” s€ pergjigjeve té jeté aty, fshehur mes pyetésoréve!
Analiza e cilésisé sé té dhénave té mbledhura nxorri mjaft pyetésoré me pérgjigje ose
“anormale” ose “ekstreme”. Kjo gjé tregon se pérveg refuzimit té pérgjigjeve,

konkluzionet e nxjerra nga analiza e té dhénave té mbledhura duhet té

mbajné parasysh edhe faktin q€ shumé njeréz i1 kan€ “plotésuar” pyetésorét “sa
pér té théné,” duke zgjedhur si pérgjigje njé opsion t€ vetém, mes tet€ opsioneve qé
pérmbanin pyetjet, né shumicén e pyetjeve. Pér kété arsye, ndonése formula
sugjeronte njé kampion prej 244 pyetésorésh, né realitet, u mblodhén mé shumé
pyetésoré, 250, pér t€ kompensuar “humbjet” ¢ mundshme prek pyetésoréve “té
pavlefshém”. 2. Ka té béjé me modelin analizues. Ajo qé duhet mbajtur parasysh &shté
se faktorét e pérfshiré n€ modelin analizues mund té€ mos jené t€ vetmit “kontribues”
né pércaktimin e tipit té Modelit t¢ MBNJ gé aplikohet né spitalet kosovare. Ndaj ky
studim mban parasysh gé faktoré té tjeré si cilésia e stafit apo kéndvéshtrimi i
funksionimit dhe performancés sé institucioneve mund té kené kontributin e tyre.
Késhtugé qé ky studim kur analizon marrédhéniet mes Modelit t¢ MBNJ dhe grup-
faktoréve té pérzgjedhur, éshté i ndérgjegjshém pér mundésiné dhe hapésirén e
ndikimit té faktoréve té tjeré jashté modelit analitik té studimit. Deri né c¢faré shkalle
kéto konsiderata kané ndikuar né shéndetin, besueshméring, dhe aftésiné
pérgjithésuese té konkluzioneve, kjo mund té shihet né rezultatet e analizave dhe
dallimet mes spitaleve publike dhe private. Né kapitujt qé pasojné, i katérti analizon
spitalet. KAPITULLI 4 Spitalet Kosovare, Modeli i MBNJ, dhe Faktorét Pércaktues té
Modelit Deri tani, kapitujt e méparshém kané trajtuar ¢céshtjen e modelit t¢ MBNJ nga
piképamja teorike dhe kané gartésuar edhe metodologjiné gé pérdor ky studim. Ky
kapitull zbret né terrenin konkret né Kosové dhe analizon té dhénat pér spitalet
publike dhe private. Analiza hedh drité dhe jep pérgjigje pér pesé ¢éshtje kryesore: 1)
Tipin e Modelit t¢ MBNJ, 2) Tiparet e MBNJ, 3) Cilésiné e Menaxhimit té Burimeve

Njerézore né aspektin e Kapaciteteve dhe Qarkullimit té BNJ, 4)
Faktorét pércaktues té Modelit t¢ MBNJ, dhe 5) Fuginé Shpjeguese té Modelit té
studimit pér spitalet. Né fund, ai mbyllet me disa konkluzione paraprake pér spitalet.
Prandaj meqgénése secila ¢éshtje trajtohet né njé seksion mé vete ky kapitull pérbéhet
nga gjashté seksione. 4.1 SPITALET KOSOVARE: LLOJET E MODELEVE TE
MBNJ QE APLIKOJNE Bazuar né té dhénat e mbledhura ky seksion analizon
Modelin e MBNJ dhe tenton ti japé pérgjigje njé numri pyetjesh: - Cili éshté tipi i
Modelit t¢ MBNJ gé aplikojné spitalet Kosovare né pérgjithési? - Cilin model
aplikojné spitalet publike? - Cilin model aplikojné spitalet private? - A rezulton
ndonjé dallim mes spitaleve publike dhe atyre private pérsa i pérket tipit té modelit té
MBNJ gé ato aplikojné? - Nése analiza tregon se mes tyre egziston njé dallim, sa i
réndésishém éshté ky dallim? 4.1.1. Tipi i Modelit t¢ MBNJ tek Spitalet Pér té paré
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cilin tipi té Modelit t¢ MBNJ aplikojné spitalet kosovare u bé njé analizé pérshkruese
“Crosstab” pér 1) spitalet si entitet, 2) spitalet publike, dhe 3) spitalet private. Tabela
4.1 pérmbledh rezultatet e analizés. Cfaré tregojné rezultatet? Gjetjet mund té
pérmblidhen né tre pohime. Tabela 4.1 — Rezultatet e Analizés Crosstab té Tipit té
Modelit t&¢ MBNJ tek Spitalet Tipi i Modelit t¢ MBNJ Né Spitale Né Spitalet Publike
Né Spitalet Private 1 Harvard 5 2.0% 4 1.9% 1 2.3% 2 Michigan 54 21.3% 43 20.5%
11 25.0% 3 Guest 98 38.6% 84 40.0% 14 31.8% 4 Warwick 47 18.5% 36 17.1% 11
25.0% 5 Storey 20 7.9% 17 8.0% 3 6.8% 7 me tipare nga gjithé modelet 8 3.1% 5
2.4% 3 6.8% 8 pa lidhje me asnjé model 21 8.3% 20 9.5% 1 2.3% 9 nuk e di 1 0.4% 1
0.5% 0 0.0% Totali 254 100.0% 211 100.0% 43 100.0% Gjetja e paré, mé kryesore,
ka té béjé me modelin dominant. Tek spitalet kosovare, qofté né pérgjithési, qofté si
ente publike apo private, nuk vézhgohet dominimi i ndonjé modeli té vetém!
Rezultatet tregojné se modeli gqé vézhgohet se aplikohet mé shumé rezulton ai
“Guest”, me rreth 39% né spitalet kosovare, 40% né spitalet publike, dhe rreth 32% né
spitalet private. Por ndonése késhtu, ky model nuk rezulton i vetmi qé pérdoret né
spitale. Ai pasohet nga modelet “Michigan” dhe “Warwick” t€ cilét perceptohen nga
personat e pyetur se aplikohen respektivisht me rreth 21% dhe 18% tek spitalet né
pérgjithési, me 20% dhe 17% tek spitalet publike, dhe nga 25% tek spitalet private.
Cfaré mund té shpjegohet né kété gjendje? Kjo gjetje mund té shpjegohet me tre
elementé: 1) shkallén e subjektivizmit né vlerésimet e njerézve pér modelin e MBNJ,
2) shkallén e vémeéndjes sé njerézve ndaj praktikave t¢ MBNJ, dhe 3) shkallén e
njohjes sé modeleve t¢ MBNJ nga njerézit e pyetur pavarésisht statusit dhe pozicionit
té tyre brenda organizatés. Paré nga ana e subjektivizmit, rezultati i analizés reflekton
singeritetin dhe disponueshmériné e personit né dhénien e pérgjigjeve. Analizat
paraprake “Explore” jo vetém té gjithé kampionit, por edhe t€ variablave té vecanté,
pérfshiré Modelin e MBNJ, treguan se kampioni nuk karakterizohej nga njé
shpérndarje normale e pérgjigjeve dhe se brenda tij egzistonte njé numér i madh
pérgjigjesh jo-normale dhe ekstreme. Karakteri jo-normal i shpérndarjes sé
vlerésimeve duket tek treguesit statistikoré té Tabelés 4.2 dhe Tabelés 4.3 si dhe
Grafeve “Histogram™ 4.1, 4.2, dhe 4.3. Tabela 4.2 Analiz€ Pérshkruese “Explore” pér
Normalitetin e Shpérndarjes sé Pérgjigjeve Spitalet né Pérgjithési Spitalet Publike
Spitalet Private Mean 3.50 3.52 3.41 5% Trimmed Mean 3.40 3.42 3.33 Skewness
1.138 1.202 0.728 Kurtosis 0.586 0.622 - 0.196 Né ményré gé shpérndarja e
pérgjigjeve té jeté normale duhet gé vlerat e mesatares (mean) dhe té mesatares sé
rregulluar (trimmed mean) t€ mos kené diferencé mes tyre. Vlera “mean” pasqyron
mesataren e t€ gjitha pérgjigjeve ndérsa vlera “trimmed mean” pérfaqéson mesataren
e pérgjigjeve gé mbeten pasi jané hequr 5% e pérgjigjeve ekstreme. Nése mes dy
vlerave ka ndryshim, kjo tregon gé shpérndarja nuk éshté normale por karakterizohet
nga prania e vlerave ekstreme, té cilat gjenden né até masé sagé jané té afta té
ndikojné vlerén mesatare. Rezultatet tregojné qé mes vlerave mesatare ka dallim, pra,
shpérndarja e pérgjigjeve nuk karakterizohet nga normaliteti. Edhe vlerat e



“skewness” (gjérésisé s€ kurbés) dhe “kurtosis” (lartésis€ sé kurbés), q€ shpérndarja té
jeté normale, duhet té marrin ose njé vleré zero ose sa mé afér zeros. Vlerat mé té
médha ose mé té vogla se zero tregojné se shpérndarja nuk éshté normale. Rezultatet
tregojné se “skewness” dhe “kurtosis” kané vlera mé t&€ médha se zero ndaj
shpérndarja e pérgjigjeve nuk éshté normale. Né rastin e Testit té Shpérndarjes
Normale, gé shpérndarja té jeté normale, vlerat Sig (domethénése) té treguesve

Kolmogorov-Smirnov dhe Shapiro-Wilk duhet té jené mé té médha se O. 05.
Rezultatet tregojné se tek spitalet né pérgjithési dhe ato publike né vecanti, té dy
treguesit kané vileré mé té vogél se 0.05, pra shpérndarja e pérgjigjeve nuk éshté
normale. Tabela 4.3 — Analiz€ Pérshkruese “Explore”, Testi i Normalitetit té
Shpérndarjes sé Pérgjigjeve Spitalet né Pérgjithési Spitalet Publike Spitalet Private
Kolmogorov-Smirnov Statistics 0.149 0.169 0.086 Df 254 211 43 Sig 0.000 0.000
0.200 Shapiro-Wilk Statistics 0.886 0.866 0.947 Df 254 211 43 Sig 0.000 0.000 0.044
Edhe tek Grafet 4.1, 4.2, dhe 4.3 tendenca e grumbullimit té pérgjigjeve mé shumé
majtas tregon gé shpérndarja e tyre nuk éshté normale. Graf 4.1 — Histogram i
Normalitetit té Shpérndarjes sé pérgjigjeve pér Spitalet né Pérgjithési. Graf 4.2 —
Histogram i Normalitetit té Shpérndarjes sé pérgjigjeve pér Spitalet Publike Graf 4.3 —
Histogram i Normalitetit té Shpérndarjes sé pérgjigjeve pér Spitalet Private Prania e
pérgjigjeve jo-normale (anormale dhe ekstreme) tregohet nga treguesit statistikoré té
Tabelés 4.4 dhe Grafeve “Boxplot” 4.4 dhe 4.5 Tabela 4.4 - Analizé Pérshkruese
“Explore” e Pérgjigjeve jo-Normale (a-Normale & Ekstreme) pér Spitalet Spitalet né
Pérgjithési Spitalet Publike Spitalet Private Numri i Pyetésorit Vlera jo-Normale
Numri i Pyetésorit Vlera jo-Normale Numri i Pyetésorit Vlera jo-Normale Vlerat mé
té Lartal 305830583187 2237723773406 330673067 3386422672267
32665304 730473255 Vleratmété Ulta12711271132012236123613192
32091209136124320121113522521112182 353 2 Né Tabelén 4.4 analiza
ka identifikuar dhe listuar té gjithé pyetésorét gé pérmbajné pérgjigje ekstreme.
Rezultatet tregojné se né 20 pyetésoré, me numér 209, 211, 218, 226, 236, 237, 271,
304, 305, 306, 318, 319, 320, 325, 326, 338, 340, 352, 353, dhe 361, personat g€ i
kané plotésuar ato kané dhéné pérgjigje ose a-normale, ose ekstreme. Pavarésisht nga
se ka ndodhur kjo, mungesa e singeritetit apo disponueshméria formale e plotésuesve
té pyetésoréve, prania e kétyre vlerave ndikon mbi rezultatet. Treguesi i fundit gé
konfirmon praniné e vlerave jo-normale jané Grafet “Boxplot” 4.4 dhe 4.5. Katrori né
gendér té grafit pérmban pérgjigjet normale, vija brenda katrorit pérfagéson vlerén
“mediane”, ndérsa rrathét e vegjél pérfagésojné pyetésorét me pérgjigje jo-normale.
Numrat e rrathéve té vegjél korrespondojné me numrat gé identifikohen dhe listohen
né pérmbajtjen e Tabelés 4.4. Rezultatet tregojné gé pérgjigjet e dhéna né rastin e
spitaleve né pérgjithési dhe atyre publike né vecanti karakterizohen nga prania e
pérgjigjeve jo-normale. Graf 4.4 — Boxplot i Pérgjigjeve jo-Normale pér Spitalet né
Pérgjithési Graf 4.5 — Boxplot i Pérgjigjeve jo-Normale pér Spitalet Publike dhe
Private - Paré nga ana e shkallés sé vémendjes sé personave té pyetur ndaj praktikave
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té MBNJ, mungesa e njé modeli dominant t¢ MBNJ mund té shpjegohet me faktin gé
personat e pyetur mund té mos gjejné shumé dallime mes praktikave té modeleve té
ndryshme por tu duken té gjitha té njéjta. - Rezultatet né Tabelén 4.1 tregojné se né
3% deri né 7% té rasteve, personat e pyetur mendonin se organizata e tyre aplikon njé
model MBNJ gé pérmbante element té té gjithé modeleve, ndonése mes modeleve qé
Ky studim pérdor si referencé kané dallime thelbésore. Paré nga shkalla e njohjes sé
modeleve t¢ MBNJ dhe pérmbajtjes sé tyre nga personat e pyetur, pavarésisht
pozicionit apo hierarkisé, mos identifikimi prej tyre i njé modeli dominant mund té
reflektojé faktin gé punonjésit mund té mos kené fare ndonjé ide pér modelin apo
modelet e MBNJ dhe dallimet mes tyre. Si¢ tregojné rezultatet né Tabelén 4.1 né rreth
10% té rasteve, punonjésit nuk kané paré qé spitali pér té cilin punonin té aplikonte
njé model MBNJ qé té kishte lidhje me ndonjérin prej modeleve té pérdorur si
referencé nga ky studim. - Ka té béjé me Modelin Guest, gé rezulton si mé i aplikuari.
Ndérsa tek spitalet né pérgjithési ai rezulton se aplikohet né 39% té rasteve, kur vjen
puna tek entet publike dhe private, modeli “Guest” rezulton mé i aplikueshém né
spitalet publike (me rreth 40%) sesa spitalet private (me rreth 32%). Por si mund té
shpjegohet pérse Modeli Guest i MBNJ, ndonése nuk shfaget si modeli dominant,
pérséri perceptohet nga personat e pyetur si modeli mé i aplikuar né spitale? Né kété
rast, shpjegimi mund té kérkohet tek dy elementé: 1) natyra e kétij modeli, dhe 2)
perceptimi i personave té pyetur. Paré nga ana e natyrés sé modelit Guest, shkalla mé
e madhe e aplikimit té tij me sa duket ka té béjé me faktin qé mjaft studiues e shohin
modelin Guest si njé sintezé dhe pérmirésim té modeleve Harvard dhe Michigan.
Nisur nga problemet gé karakterizonin gofté modelin Harvard, qofté até Michigan,
modeli Guest iu sugjerua drejtuesve té ndérmarrjeve, institucioneve, apo organizatave,
si njé model alternativé t¢ MBNJ gé do té kompensonte pér problemet e shfagura nga
dy modelet e méparshme. Paré nga ana e dyté e perceptimit, shkalla mé e larté e
aplikimit t&¢ modelit Guest mund té shpjegohet me faktin gé personat e pyetur, edhe
pse mund té mos kené njohje né detaje té modeleve Harvard, Michigan, apo Guest dhe
tipareve té tyre kryesore, kur ka ardhur puna gé iu éshté kérkuar té vlerésojné
ményrén e MBNJ né organizatén e tyre, né dhénien e vlerésimit té tyre, mé shumé
sesa nga emri 1 modelit “Guest” ata iu jané€ referuar praktikave q€ ata perceptojné se
pasqyrojné mé miré realitetin e pérditshém. Nése praktikat gé personat e pyetur kané
pérdorur si referencé pér té pérshkruar modelin gé ata besojné se aplikohet né
institucionin e tyre, pérputhen me modelin Guest, kjo gjé thjesht mund té rezonojé me
preferencén e drejtuesve pér té aplikuar modelin Guest, si njé model gé pérmban
shumé elementé té modeleve Harvard dhe Michigan. Paré nga ana e treté ka té béjé
me preferencén pér tipin e modelit t¢ MBNJ. Ndonése Kosova éshté njé vend
Europian, rezultatet tregojné se spitalet kosovare, qofté si organizata né pérgjithési,
gofté si ente publike apo private, shfaqin pér njé preferencé mé té madhe pér modelin
amerikan sesa até europian t¢ MBNJ. Rezultatet tregojne se mes modelit amerikan
“Guest” dhe modelit europian “Warwick” ka njé diferencé té konsiderueshme. Né



spitalet né pérgjithési, kjo diferencé éshté rreth 20% (38% me 18%), né spitalet
publike éshté rreth 23% (40% me 17%), ndérsa né spitalet private éshté rreth 7%
(32% me 25%). Si mund té shpjegohet kjo gjé? Fakti qé spitalet kosovare preferojné
mé shumé modelin amerikan t6 MBNJ sesa modelin europian mund té shpjegohet
thjesht me njé predispozité kulturore té kosovaréve. Por megé ky element pérmban njé
dimension té pastér socio-kulturor, gé ai t& mund té konsiderohet njé shpjegim i
besueshém, do duhej té béhej njé studim i métejshém akoma edhe mé specifik. 4.1.2
Hipoteza: Spitalet Publike dhe Private aplikojné Modele té Ndryshme té MBNJ
Rezultatet e analizés “Crosstabs” treguan se spitalet publike dhe private, bazuar né
percepetimin e personave té pyetur, rezultonin se i jepnin peshé té ndryshme
modeleve kryesore t¢ MBNJ. A egziston vértet njé dallim mes tyre? Nése po, sa i
réndésishém &shté ky dallim? N& Kapitullin 3, “Metodologjia”, njé nga hipotezat e
studimit ishte se entet publike dhe private aplikojné model té ndryshém t€ MBNJ. Pra,
hipotezohet se spitalet publike dhe private dallojné né modelin e MBNJ. Hipoteza Nul
éshté qgé spitalet publike dhe private NUK aplikojné Model té ndryshém MBNJ por té
njéjté! Pér hetimin e hipotezés, né analizén “Crosstabs” u kérkua edhe raportimi i Chi-
Square Tests. Ky test sqaron dy gjéra: 1) nése raportet mes kategorive té spitaleve
publike dhe private jané té njéjta apo té ndryshme, dhe 2) nése mes spitaleve publike
dhe private egzistojné apo jo dallime, dhe nése po, sa té réndésishme jané ato. Pra
nése Hipoteza Nul pranohet apo hidhet poshté. Koeficienti kryesor gé jep informacion
pér té dy elementét éshté vlera “Asymptotic Significance”. Nése vlera “Asymptotic

Sig” éshté mé e madhe se 0.05, atéhere rezultatet dhe diferencat né vlera nuk

jané té réndésishme, mes kategorive dhe grupeve nuk ka dallime, ose diferencat
né vlera jané té paréndésishme, dhe Hipoteza Nul pranohet si e vérteté. Rezultatet e
Chi-Square Test i pérmbledh Tabela 4.5. Cfaré tregojné ato? Tabela 4.5 - Chi-Square
Tests: Modeli MBNJ tek Spitalet Publike dhe Private Value df Asymptotic
Significance (2-sided) Pearson Chi-Square Likelihood Ratio Linear-by-Linear

Association N of Valid Cases 95.706a 96.023 .206 254 75 75 1 .054 .051 .650
Vlera Asymptotic Significance rezulton 0.054, pra mé e madhe se pragu 0.05 dhe
tregon se Hipoteza Nul se “spitalet publike dhe private nuk egzistojné dallime né
Modelin e MBNIJ gé aplikojné” duhet konsideruar si pohim i vérteté. Pra, diferencat
né vlera gé rezultojné né Tabelén 4.1 nuk jané té réndésishme, dhe mes spitaleve
publike dhe private nuk egzistojné dallime té réndésishme as nga piképamja e peshés
gé shfaqin té gjithé modelet e MBNJ né raport me modelet e tjeré brenda secilit tip
spitali, as edhe nga piképamja e peshés qé shfaq i njéjti model i MBNJ tek té dy tipet
e spitaleve. Shkurt, mes spitaleve publike dhe spitaleve private nuk egzistojné dallime
té réndésishme, qofté pérsa i pérket shkallés sé aplikimit t&¢ modelit Guest (40% vs.
32%), qofté edhe pér té gjithé tipet e tjeré té Modeleve t&¢ MBNJ! 4.2 SPITALET
KOSOVARE: TIPARET E MBNJ QE APLIKOJNE ATO Ng seksionin e mésipérm
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analiza tregoi se cilin tip modeli t&¢ MBNJ, nga pesé modelet kryesorg, aplikonin
spitalet né pérgjithési, dhe spitalet publike apo private né vecanti. Analiza e té
dhénave né kété seksion sqgaron tre ¢éshtje: 1) Cili éshté tipari kryesor i MBNJ gé
karakterizojné spitalet? 2) A tregojné ndonjé dallim spitalet publike dhe private pérsa i
pérket tipareve t¢ MBNJ? 3) Nése mes spitaleve publike dhe private egzistojné
dallime nga piképamja e tipareve t¢ MBNJ, a éshté i réndésishém ky dallim dhe sa i
réndésishém éshté ai? 4.2.1 Tiparet e MBNJ tek Spitalet Tiparet e MBNJ si tek
spitalet né pérgjithési ashtu dhe si entitete publike e private, u analizuan me
“Crosstab” dhe “Frequency”. Né identifikimin e tipareve t€ MBNJ analiza bazohet né
pesé tregues: 1) “réndési”, 2) “fokus,” 3) “theks,” 4) “parimet” dhe 5) “premisat”.
Rezultatet e analizave jané pérmbledhur né Tabelat 4.6, 4.7 dhe 4.8. Tabela 4.6 rendit
sipas réndésisé peseé treguesit e tipareve té¢ MBNJ né bazé té perceptimit gé kané
punonjésit e spitaleve dhe tregon cili &shté treguesi kryesor i MBNJ. Treguesit
renditen nga numri 1, gé shénon tiparin “mé t& vézhguar” tek numri 5, qé shénon
tiparin “mé pak t€ vézhguar.” Cfaré tregojné rezultatet? Personat e pyetur besojné se
né institucionin ku ata punojné, nga pesé indikatorét kryesoreé té tipareve t¢ MBNJ,
gofté né spitalet né pérgjithési, qofté né spitalet publike apo private né vecanti, tipari
mé kryesor gé ata vézhgojné tek MBNJ éshté theksi qé véné drejtuesit e
institucioneve. Ndonése niveli i perceptimit pér kété tipar &shté né shifra té péraférta,
me rreth 38% tek spitalet né pérgjithési, 37% tek spitalet publike, dhe rreth 39% tek
spitalet private, pérséri réndésia e asaj qé theksojné drejtuesit vézhgohet té jeté e
ndryshme pér spitalet publike Tabela 4.6 — Crosstabs, Renditja sipas Réndésisé e
Tipareve t¢ MBNJ né percepetimin e Punonjésve Tipari Tregues Pérmbajtja e Tiparit
Tregues Gjithé Spitalet Spitalet Publike Spitalet Private 1 Theksi Cfaré theksojné mé
shumé drejtuesit e institucionit pérsa i takon MBNJ? 37.6 % 37.4 % 38.6 % 2 Fokusi
Ku fokusohen mé shumé drejtuesit e institucionit né raport me politikat dhe praktikat
e MBNJ? 21.6 % 21.3 % 22.7 % 3 Parimet C’parime udhéheqin politikat dhe
praktikat e MBNJ? 18.8 % 18.5 % 20.5 % 4 Premisat Mbi ¢’premisa konceptohen
politikat dhe praktikat e MBNJ? 8.2 % 8.5 % 6.8 % 5 Réndésia Cilit element i japin
mé shumeé réndési drejtuesit e Institucionit? 2.0 % 1.9 % 2.3 % Shénim: Nga
pérgjigjet e dhéna pér spitalet né pérgjithési, 3.9 % e personave té pyetur besojné se té
gjithé tiparet e mésipérme shfagin peshé té njéjté pérshkruese t¢ MBNJ ndérsa 7.8 % e
tyre besojné se MBNJ nuk shfaq asnjé nga pesé tiparet e rreshtuara. Pér spitalet
publike kéto shifra jané respektivisht 3.3 % me 9.0 % ndérsa pér spitalet private 6.8 %
me 2.3 %. dhe private. Né spitalet private, ajo gé theksojné mé shumé drejtuesit,
perceptohet té shfaqé njé réndési mé té madhe sesa né spitalet publike. Kjo diferencé
né perceptim vézhgohet né rreth 3% té pérgjigjeve té dhéna. Tabela 4.7 dhe 4.8
tregojné mé né detaje tre gjéra: 1) me cilin tip modeli géndron mé afér tipari mé
kryesor gé vézhgohet se karakterizon MBNJ, 2) cilét jané pesé komponentét mé té
réndésishém dhe mé té vézhguar gé pérshkruajné MBNJ dhe, 3) me cilin lloj té
modeli géndrojné mé afér secili prej pesé treguesve kryesoré. Cfaré tregojné



rezultatet? Tabela 4.7 tregon se ajo gé drejtuesit e spitaleve theksojné éshté e
ndryshme tek spitalet né pérgjithési dhe spitale publike e private né veganti. Si¢ shihet
nga tabela, tek spitalet, né pérgjithési, drejtuesit theksojné komponenté qé pérkojné
me modelin “Guest”, tek spitalet publike drejtuesit theksojné komponenté gé
pérkojnéme modelin “Michigan”, ndérsa tek spitalet private drejtuesit theksojné
komponenté g€ pérkojné me modelin “Harvard”. N¢ rastin e spitaleve n€ pérgjithési,
perceptimi mé i vézhguar tek personat e pyetur, né nivelin 11.7% té pérgjigjeve, éshté
té besuarit se theksi i1 drejtuesve éshté mbi komponentét e Modelit “Guest” qé
pérfshijné marrédhéniet mes njerézve, praktikat dhe politikat né institucion,
komunikimin, bashkéveprimin, koordinimin, té génit aktiv né komunikim dhe
angazhim, kulturén dhe cilésiné organizative, kualifikimin, dhe inovacionin. Né rastin
e spitaleve publike, perceptimi mé i vézhguar tek personat e pyetur, né nivelin 11.3%
té pérgjigjeve, éshté té besuarit se theksi i drejtuesve éshté mbi komponentét e modelit
“Michigan” qé pérfshijné praktikat dhe politikat menaxheriale, minimizimin e kostos,
koston e ulét, eficencén, produktivitetin, rezultatet, veprimin né pérputhje me detyrén,
kontributin né zhvillimit organizativ té institucionit, dhe pérshtatjen e politikave dhe
strategjisé t&é BNJ me strukturén e institucionit. Ndérsa né rastin e spitaleve private,
perceptimi mé i vézhguar tek personat e pyetur, né nivelin 39.5% té pérgjigjeve, éshté
té besuarit se theksi i drejtuesve éshté mbi komponentét e modelit “Harvard” qé
pérfshijné vlerat, besimet, dhe praktikat e punonjésve dhe té drejtuesve, besimin
reciprok, pjesémarrjen aktive, komunikimin, talentin, aftésiné pér ndértimin e
marrédhénieve, harmonizimin mes individit, objektivave, politikave, dhe aftésive, si
dhe komunikimin, lidershipin, fleksibilitetin, motivimin dhe punén né ekip. Tabela 4.8
tregon gé pesé komponentét e paré pérbérés té treguesve té MBNJ, té cilét rezultojné
mé té réndésishmit dhe mé té vézhguarit nga punonjésit e spitaleve, shfaqin aférsi mé
shumé me modelet Harvard, Michigan, dhe Guest sesa me modelet Warwick dhe
Storey. Né rastin e spitaleve né pérgjithési, né perceptimin e personave té pyetur, tre
nga pes€ komponentét mé té vézhguar kané lidhje me modelin “Harvard” (9.4%,
7.1%, 6.3%), ndérsa dy komponentét e tjeré reflektojné lidhje me modelet “Michigan”
(8.6%) dhe “Guest” (11.7). Tek spitalet publike, té pérkuarit me modelet “Harvard”
dhe “Michigan” vézhgohet né dy komponenté€ (9.4%, 8.4% dhe 11.3%, 5.7%). Pérveg
té pérkuarit me kéto modele, dy komponenté té tjeré pérkojné me modelet Tabela 4.7
— Analiz€ “Frequency”, Elementét mé t€ Theksuar pér ¢cdo Tipar Tregues t¢ MBNJ
sipas Percepetimit té Punonjésve Tipari Tregues Elementét mé té Theksuar tek Gjithé
Spitalet Elementét mé té Theksuar tek Spitalet Publike Elementét mé té Theksuar tek
Spitalet Private 1 Ku e véné mé shumé theksin drejtuesit e institucionit? 11.7 % -
Element 1 Modelit “Guest” ? marrédhéniet mes njerzve, ? praktikat dhe politikat né
institucion; ? komunikimin, bashkéveprimin, koordinimin; ? génien aktiv né
komunikim dhe angazhim; ? kulturén dhe cilésiné organizative; ? kualifikimin,
inovacionin 11.3 % — Element i Modelit “Michigan” ? praktikat dhe politikat
menaxheriale; ? minimizimin e kostos, kosto e ulét; ? eficencén, produktivitetin,



rezultatet; ? veprimin né pérputhje me detyrén, ? kontributin né zhvillimit organizativ
té institucionit; ? pérshtatjen e politika/strategjisé t& BNJ me strukturén; 39.5 % -
Element i Modelit “Harvard” ? vlera t, besimet, praktikat e punonjésve/drejtuesve; ?
besim reciprok, pjesémarrje aktive, komunikim; ? talentin, aftésiné pér ndértimin e
marrédhénieve; ? harmonizimin individ-objektiva-politika-aftési; ? komunikim,
lidership, fleksibilitet, motivim, puné né ekip 2 Ku fokusohen mé shumé drejtuesit e
institucionit? 6.3% — Element i Modelit “Harvard” ? kultura organizative e
institucionit, ? trajtimi i punonjésve, ? marrédhéniet punédhénés-punémarrés 5.7% —
Element i Modelit “Michigan” ? menaxhimi i institucionit, ? kosto, ? strategjia,
integrimi i politikave me MBNJ 23.3 % - Element i Modelit “Harvard” ? kultura
organizative e institucionit, ? trajtimi i punonjésve, ? marrédhéniet punédhénés-
punémarrés 3 C’parime udheheqin politikat dhe praktikat e MBNJ? 7.1 % - Element i
Modelit “Harvard” pér Njerzit: ? jané pasuri, resurs i ndryshém, burim avantazhi
konkurrues, luajné rol aktiv né pércaktimin dhe realizimin e objektivave, jané efektivé
dhe kompetenté, kané interesa té njéjta me institucionin; pér Politikat dhe Strategjiné
e BNJ ? kané réndési pér angazhimin, harmonizimin, kompetencén, efektivitetin,
kosto; ? jané efektive kur realizojné jo kontroll por angazhim, komunikim, motivimin,
lidership; 8.4 % - Element i Modelit “Harvard” pér Njerzit: ? jané pasuri, resurs i
ndryshém, burim avantazhi konkurrues, luajné rol aktiv né pércaktimin dhe realizimin
e objektivave, jané efektivé dhe kompetenté, kané interesa té njéjta me institucionin;
pér Politikat dhe Strategjiné e BNJ ? kané réndési pér angazhimin, harmonizimin,
kompetencén, efektivitetin, kosto; ? jané efektive kur realizojné jo kontroll por
angazhim, komunikim, motivimin, lidership; 20.9 % - Element i Modelit “Harvard”
pér Njerzit: ? jané pasuri, resurs i ndryshém, burim avantazhi konkurrues, luajné rol
aktiv né pércaktimin dhe realizimin e objektivave, jané efektivé dhe kompetenté, kané
interesa té njéjta me institucionin; pér Politikat dhe Strategjiné e BNJ ? kané réndési
pér angazhimin, harmonizimin, kompetencén, efektivitetin, kosto; ? jané efektive kur
realizojné jo kontroll por angazhim, komunikim, motivimin, lidership; 4 Mbi
¢’premisa konceptohen politikat dhe praktikat e MBNJ? 3.9 % - Element i Modelit
“Harvard” pér Menaxhimin e BNJ ? &sht€ 1 miré kur realizon qarkullimin,
shpérblimin, influencén reale, pozicionimin harmonik té punonjésve; pér
Performancén Organizative ? éshté e miré dhe e suksesshme kur kombinon kontrollin
me autonominé né vendime, dhe shogérohet nga preokupimi i secilit pér objektivat,
pérputhja person-puné, angazhimi, kompetenca, efektiviteti né kosto, besueshméria
reciproke mes punonjésve 5.2% - Element i Modelit “Harvard” pér Menaxhimin e
BNJ ? éshté i miré kur realizon garkullimin, shpérblimin, influencén reale,
pozicionimin harmonik té punonjésve; pér Performancén Organizative ? &shté e miré
dhe e suksesshme kur kombinon kontrollin me autonominé né vendime, dhe
shoqérohet nga preokupimi i secilit pér objektivat, pérputhja person-puné, angazhimi,
kompetenca, efektiviteti né kosto, besueshméria reciproke mes punonjésve 7.0 % -
Element 1 Modelit “Harvard” pér Menaxhimin e BNJ ? éshté 1 miré kur realizon



garkullimin, shpérblimin, influencén reale, pozicionimin harmonik té punonjésve; pér
Performancén Organizative ? éshté e miré dhe e suksesshme kur kombinon kontrollin
me autonominé né vendime, dhe shogérohet nga preokupimi i secilit pér objektivat,
pérputhja person-puné, angazhimi, kompetenca, efektiviteti né kosto, besueshméria
reciproke mes punonjésve 5 Kujt i jep mé shumé réndési institucioni? 1.2 % - Element
i Modelit “Harvard” ? politikave humane dhe avantazhit konkurrues 0.9 % - Element i
Modelit “Harvard” ? politikave humane dhe avantazhit konkurrues 0.9 % - Element i
Modelit “Michigan” ? rolit t€ drejtuesve dhe menaxheréve 2.3 % - Element i Modelit
“Harvard” ? politikave humane dhe avantazhit konkurrues 133 Tabela 4.8 — Analizé
“Frequency”, Pes€ Tiparet mé kryesoré t€ MBNJ sipas perceptimit t&€ Punonjésve
Spitalet né Pérgjithési Spitalet Publike Spitalet Private 1 11.7 % - Element i Modelit
“Guest” ? marrédhéniet mes njerzve, ? praktikat dhe politikat né institucion; ?
komunikimin, bashkéveprimin, koordinimin; ? génien aktiv né komunikim dhe
angazhim; ? kulturén dhe cilésiné organizative; ? kualifikimin, inovacionin 11.3 % —
Element i Modelit “Michigan” ? praktikat dhe politikat menaxheriale; ? minimizimin
e kostos, kosto e ulét; ? eficencén, produktivitetin, rezultatet; ? veprimin né pérputhje
me detyrén, ? kontributin né zhvillimit organizativ té institucionit; ? pérshtatjen e
politika/strategjisé té BNJ me strukturén; 39.5 % - Element i Modelit “Harvard” ?
vlera t, besimet, praktikat e punonjésve/drejtuesve; ? besim reciprok, pjesémarrje
aktive, komunikim; ? talentin, aftésiné pér ndértimin e marrédhénieve; ?
harmonizimin individ-objektiva-politika-aftési; ? komunikim, lidership, fleksibilitet,
motivim, puné né ekip 2 9.4 % - Element i Modelit “Harvard” ? vlera t, besimet,
praktikat e punonjésve/drejtuesve; ? besim reciprok, pjesémarrje aktive, komunikim; ?
talentin, aftésiné pér ndértimin e marrédhénieve; ? harmonizimin individ-objektiva-
politika-aftési; ? komunikim, lidership, fleksibilitet, motivim, puné né ekip 9.4 % -
Element 1 Modelit “Harvard” ? vlera t, besimet, praktikat e punonjésve/drejtuesve; ?
besim reciprok, pjesémarrje aktive, komunikim; ? talentin, aftésiné pér ndértimin e
marrédhénieve; ? harmonizimin individ-objektiva-politika-aftési; ? komunikim,
lidership, fleksibilitet, motivim, puné né ekip 23.3 % - Element i Modelit “Harvard” ?
kultura organizative e institucionit, ? trajtimi i punonjésve, ? marrédhéniet
punédhénés-punémarrés 3 8.6 % — Element i Modelit “Michigan” ? praktikat dhe
politikat menaxheriale; ? minimizimin e kostos, kosto e ulét; ? eficencén,
produktivitetin, rezultatet; ? veprimin né pérputhje me detyrén, ? kontributin né
zhvillimit organizativ té institucionit; ? pérshtatjen e politika/strategjisé t&¢ BNJ me
strukturén; 8.5 % - Element i Modelit “Guest” ? marrédhéniet mes njerzve, ? praktikat
dhe politikat né institucion; ? komunikimin, bashkéveprimin, koordinimin; ? génien
aktiv né komunikim dhe angazhim; ? kulturén dhe cilésiné organizative; ?
kualifikimin, inovacionin 20.9 % - Element i Modelit “Harvard” ? Njerzit:jané pasuri,
resurs i ndryshém, burim avantazhi konkurrues, luajné rol aktiv né pércaktimin dhe
realizimin e objektivave, jané efektivé dhe kompetenté, kané interesa té njéjta me
institucionin; ? Politikat dhe Strategjia e BNJ ka réndési pér angazhimin,



harmonizimin, kompetencén, efektivitetin, kosto; jané efektive kur realizojné jo
kontroll por angazhim, komunikim, motivimin, lidership; 4 7.1 % - Element i Modelit
“Harvard” ? Njerzit:jané pasuri, resurs 1 ndryshém, burim avantazhi konkurrues,
luajné rol aktiv né pércaktimin dhe realizimin e objektivave; jané efektivé dhe
kompetenté, kané interesa té njéjta me institucionin; ? Politikat dhe Strategjia e BNJ
ka réndési pér angazhimin, harmonizimin, kompetencén, efektivitetin, kosto; jané
efektive kur realizojné jo kontroll por angazhim, komunikim, motivimin, lidership;
8.4 % - Element i Modelit “Harvard” ? Njerzit:jané pasuri, resurs i ndryshém, burim
avantazhi konkurrues, luajné rol aktiv né pércaktimin dhe realizimin e objektivave,
jané efektivé dhe kompetenté, kané interesa té njéjta me institucionin; ? Politikat dhe
Strategjia e BNJ kané réndési pér angazhimin, harmonizimin, kompetencén,
efektivitetin, kosto; jané efektive kur realizojné jo kontroll por angazhim, komunikim,
motivimin, lidership; 7.0 % - Element i Modelit “Harvard” ? Menaxhimi BNJ éshté i
miré kur realizon garkullimin, shpérblimin, influencén reale, pozicionimin harmonik
té punonjésve; Performanca Organizative éshté e miré dhe e suksesshme kur ?
kombinon kontrollin me autonominé né vendime, dhe shogérohet nga preokupimi i
secilit pér objektivat, pérputhja person-puné, angazhimi, kompetenca, efektiviteti né
kosto, besueshméria reciproke mes punonjésve 5 6.3 % - Element i Modelit “Harvard”
? kultura organizative e institucionit, ? trajtimi i punonjésve, ? marrédhéniet
punédhénés-punémarrés 5.7% — Element i Modelit “Michigan” ? menaxhimi i
institucionit, kosto, ? strategjia, integrimi i politikave me MBNJ 5.7 % - Element i
Modelit Warwick ? zakonet, kulturen, interesat e njerzve té institucionit; ? sjelljen
sipas zakoneve, kulturés sé institucionit; t&¢ menduarit njésoj me njerzit e institucionit;
objektivat, kulturén, interesat, dhe funksionimin e institucionit; angazhimin né detyra,
procese, dhe marrédhénie. 2.3 % - Element i Modelit “Harvard” ? politikave humane
dhe avantazhit konkurrues 134 “Guest” (8.5%) dhe “Warwick” (5.7%). Ndérsa tek
spitalet private rezulton gé komponentét tregojné aférsi vetém me modelin “Harvard”.
Cfareé tregojné kéto rezultate pér tiparet e MBNJ? Nga rezultatet mund té nxirren dy
konkluzione paraprake. Konkluzioni 1 paré, mund t€ béhet pér treguesin “theks” si
tipar i MBNJ. Fakti gé tek spitalet né pérgjithési, dhe ato publike apo private né
vecanti, theksi vihet mbi elementé t€ modeleve “Guest,” “Michigan,” dhe “Harvard”,
dhe fakti g€ modeli “Guest” né vetvete pérfagéson njé€ kombinim t€ modeleve
“Michigan” dhe “Harvard”, bén qé€ kjo gjetje rreth “cfaré theksohet mé shumé nga
drejtuesit” t€ pérkojé me gjetjen né seksionin e méparshém qé modeli mé i
vézhgueshém, sipas perceptimit té€ njerézve, ishte modeli “Guest”. Konkluzioni 1 dyté
mund té béhet pér tiparet mé té réndésishme té MBNJ. Fakti gé si tek spitalet né
pérgjithési, ashtu edhe tek spitalet publike apo private né vecanti lista e pesé tipareve
kryesore shfaget si njé pérzerje tiparesh nga modele té ndryshme, pérkon me gjetjen
né seksionin e mésipérm, ku u konstatua se asnjé tip modeli t&¢ MBNJ nuk rezultont
dominant né aplikim. 4.2.2 Hipoteza: MBNJ tek Spitalet Publike dhe Private shfaq
Tipare té Ndryshme Rezultatet e analizés té pérmbledhura né Tabelat 4.7, 4.8, 4.9



treguan se tek spitalet né€ pérgjithési dhe ato publike e private né vecanti, “lista” e
tipareve karakterizohej nga njé renditje e njejté. Né krye, si tipari mé dallues, vinte
“Theksi,” dmth ajo q€ drejtuesit theksonin mé shumé, dhe mé pas, vinin “Fokusi”,
Parimet”, “Premisat” dhe “Réndé&sia”. Por né té€ njéjt€n kohé, secili tipar shfaq njé
“peshé” té ndryshme. Ndaj lind pyetja: a ekziston ndonjé dallimi qofté nga ana e
tiparit kryesor, qofté nga ana té gjithé tipareve pérbérése t¢ MBNJ né spitalet publike?
. Pér kété u kryen analiza statistikore Pearson Correlation, gé kontrollon fortésiné e
marrédhénies mes dy variablave dhe Chi- Square Test, qé sgaron nése dallimet jané
ose jo té réndésishme dhe nése Hipoteza Nul do té merret si pohim i vérteté apo do té
refuzohet. Pér dallimet né€ Tiparin kryesor t¢ MBNJ, rezultatet e analizave “Pearson
Correlation” dhe ”Chi-Square Test” pérmblidhen tek Tabela 4.9 dhe Tabela 4.10.
Cfaré tregojné ato? Tabela 4.9 — Analizé korrelacioni, Dallimet tek Spitalet Publike
dhe Private pér Tiparin Kryesor t¢ MBNJ SpitaletPublikePrivate Modeli MBNJ Tipari
MBNJ Spital Publik Modeli MBNJ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) N 1 210

.962** .000 210 Tipari MBNJ Pearson Correlation .962** 1 Sig. (2-

tailed) .000 N 210 211 Spital Privat Modeli MBNJ Pearson Correlation Sig.

(2-tailed) N 1 44 .971** .000 44 Tipari MBNJ Pearson Correlation

971** 1 Sig. (2-tailed) .000 N 44 44 ** korrelacioni éshté domethénés né
nivelin 0.01 (2-tailed). Tabela 4.10 Chi-Square Test: Dallimet mes Spitaleve Publike
dhe Private né Tiparin Kryesor t¢ MBNJ Crosstabs - Case Processing Summary Cases

Valid Missing Total N Percent N Percent N Percent Tipari Kryesor i MBNJ *
Spitalet Publike dhe Private 255 95.5% 12 4.5% 267 100.0% Crosstabs - Chi-Square
Tests Value Df Asymptotic Significance (2-sided) Pearson Chi-Square Likelihood

Ratio Linear-by-Linear Association N of VValid Cases 148.072a 145 .179

557 255 145 145 1 .414 480 .455 a. 292 cells (100.0%) have expected count

less than 5. The minimum expected count is .17. Chi-Square Non-Parametric Test

- Descriptive Statistics N Mean Std. Deviation Minimum Maximum Tipari
Kryesor i MBNJ 255 3.54 1.450 1 7 Test Statistics — Dallimi Observed vs. Expected
Values tek Tipari Kryesor i MBNJ tek Spitalet Tipari Kryesor i MBNJ Chi-Square
116.584a Df 145 Asymp. Sig. .960 1. Mes Modelit t&¢ MBNJ dhe Tiparit Kryesor té
MBNJ egziston njé lidhje shumé e fugishme. Koeficientét (r) 0.962 dhe 0.971
tregojné se Modeli MBNJ pércakton edhe Tiparin e MBNJ né 96.2% té rasteve tek
spitalet publike dhe 97.1% tek spitalet private. 2. Koeficienti Pearson (r) i
marrédhénies Model-Tipar éshté i ndryshém tek spitalet publike (0.962) dhe private
(0.971) me njé diference 0.009. Pér té paré nése ky dallim né koeficientét r té
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spitaleve publike dhe private éshté apo jo 1 rénd€sishém, u kontrollua nése “Vlera e
Vézhguar Z” ishte apo jo statistikisht e réndésishme. Pér kété u béné tre gjéra: a)
Vlerat “r” u konvertuan n€ vlera “z” bazuar né€ tabelén statistikore t€ konvertimit t&
tyre, b) U kalkulua “vlera e vézhguar z”” duke pérdorur formulén statistikore
pérkatése, dhe 3) u verifikua nése vlera e vézhguar z binte brenda apo jashté zonés -
1.96 dhe +1.96. Llogaritjet nxorrén njé vleré té vézhguar z = 0.85, e cila bie brenda
zonés -1.96 dhe +1.96. Implikimet né kété rast jané tre: - se diferenca e koeficientéve
(r) té spitaleve publike dhe private nuk éshté e réndésishme, - mes grupeve nuk ka
dallim, dhe - pranohet si pohim i vérteté Hipoteza Nul gé tek spitalet publike dhe
private MBNJ nuk shfaq dallime por karakterizohen nga i njéjti Tipar Kryesor! 3. Chi-
Square Tests konfirmon mungesén e dallimit mes Spitaleve Publike dhe Private pérsa
i pérket Tiparit Kryesor t& MBNIJ. Statistika treguese e dallimit &shté “Asymptotic
Significance.” Kur vlera Asymptotic Sig €shté mé e vogél se ose e barabarté me 0.05
rezultatet jané té réndésishme, mes grupeve ka dallim, dhe Hipoteza Nul hidhet
poshté. Kur Asymptotic Sig éshté mé e madhe 0.05, rezultatet nuk jané té
réndésishme, mes grupeve nuk ka dallim, dhe Hipoteza Nul pranohet si e vérteté. Né
Tabelén 4.10, té dy vlerat Asymptotic Sig (0.414, 0.960) jané mé té médha se 0.05
dhe tregojné gé diferenca né vlera tek Tabela 4.9 nuk éshté e réndésishme prandaj mes
spitaleve Publike dhe Private nuk ka dallim né Tiparin Kryesor t¢ MBNJ. Pér dallimet
né Tiparet pérshkruese té¢ MBNJ, rezultatet pérmblidhen né Tabelat 4.11, 4.12, dhe
4.13. N¢ kryerjen e analizés “Pearson Correlation” u béné tre hapa: 1) u nxorrén
koeficientét “r”” pér marrédhéniet mes Modelit t€ MBNJ dhe pesé Tipareve pérshkrues
té MBNJ, specifikisht, “Réndési”, “Fokus”, “Theks”, “Parime”, Supozime”, 2)
koeficientét “r”” u shéndruan né€ vlera “z” dhe mbi kéto vlera, duke pérdorur formulén
pérkatése, u kalkuluan vlera e vézhguar “z” pér secilin tipar; dhe 3) u specifikua nése
vlera e vezhguar “z” binte jashté ose brénda zonés -1.96 dhe +1.96 pér té vlerésuar
nése egziston apo jo ndonjé dallim mes spitaleve publike dhe private. Nése vlera e
vézhguar “z” bie brenda zonés rezultati nuk €shté€ 1 réndésishém statistikisht, dallimi
mes grupeve nuk egziston, Hipoteza Nul konsiderohet té jeté pohim i vérteté.
C’tregojné rezultatet? Tabela 4.11 Analizé Correlation, Dallimi mes Spitaleve Publike
dhe Private né Tiparet e MBNJ SpitaletPublikePrivate ModeliMBNJ Rendesia Fokusi
Theksi Parimet Premisat Spital Publik ModeliMBNJ Pearson Correlation 1 .449**

.709** 920** .884** .787** Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 N 210210
210 210 210 210 Spital Privat ModeliMBNJ Pearson Correlation 1 .298* .682**

.829** .910** .656** Sig. (2-tailed) .050 .000 .000 .000 .000 N 44 44

44 44 44 44 **, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *.

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). Tabela 4.12 Dallimet tek
Spitalet Publike dhe Private né Tiparet e MBNJ Diferenca S-Publik / S- Privat Vlera e



javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);

Vézhguar Z sipas formulés kalkuluese Rezultati Statistikor Intepretimi i Diferencés
Qéndrimi Ndaj Hipotezés Nul Réndésia 0.151 1.02 (brenda zonés -/+ 1.96) jo i
réndésishém nuk egziston pranohet si e vérteté Fokusi 0.027 0.34 (brenda zonés -/+
1.96) jo i réndésishém nuk egziston pranohet si e vérteté Theksi 0.091 2.35 (jashté
zonés -/+ 1.96) i réndésishém egziston hidhet poshté Parimet 0.026 0.76 (brenda
Zonés -/+ 1.96) jo i réndésishém nuk egziston pranohet si e vérteté Premisat 0.131
1.68 (brenda zonés -/+ 1.96) jo i réndésishém nuk egziston pranohet si e vérteté
Shénim: Hipoteza Bazé: Tiparet Pérbérése té MBNJ tek Spitalet Publike dhe Private
jané té Ndryshme! Hipoteza Nul: Tiparet Pérbérése té MBNJ tek Spitalet Publike dhe
Private Nuk jané té Ndryshém por té Njejté! Tabela 4.13 — Chi-Square Tests: Dallimet

Spitalet Publike dhe Private né Tiparet e MBNJ N of Valid Cases Pearson Chi-

Square Value Asymptotic Significance 2-sided Kujt i jepet Réndési 255
16.555 0.167 Cili éshté Fokusi 255 42.811 0.036 Mbi ¢faré vihet Theksi 255 97.014
0.018 Mbi ¢’Parime veprohet 255 102.101 0.011 Nga ¢’Premisa konceptohet 255
44.374 0.014 Analiza tregon se pér katér tipare t¢ MBNJ mes koeficientéve té tyre
Pearson nuk egzistojné dallime, pasi vlerat e vézhguara “z” bien brenda zones -/+1.96
Edhe Chi- Square Tests pér kéto katér tipar treguan té njéjtén gjé. Koeficienti
“Asymptotic Significance” shfaget mé€ i madh se 0.000 gjé g€ tregon se mes Spitaleve
Publike dhe Private nuk egziston dallim jo vetém né Tiparin Kryesor t&¢ MBNJ, por
edhe té gjithé tipareve té tjeré pérbérés té MBNJ. | vetmi dallim pér té cilén mund té
flitet éshté ai i pérmbajtjes sé tipareve. Tek spitalet publike, pérmbajtja e Tiparit
Kryesor shfaq aférsi me Modelin Michigan ndérsa tek spitalet private me Modelin
Harvard. Po ashtu, tek spitalet publike té gjithé tiparet pérshkrues t¢ MBNJ shfaqin
aférsi me katér modele, Harvard, Michigan, Guest, dhe Warwick ndérsa tek spitalet
private ata shfagin aférsi vetém me Modelin Harvard. 4.3 SPITALET KOSOVARE:
CILESIA E MBNJ SI KAPACITETE DHE QARKULLIM Deri tani u analizua tipi
modelit t¢ MBNJ né seksionin 4.1, dhe tiparet e MBNJ né seksionin 4.2. Ky seksion
ndalet né njé aspekt konkret t¢ MBNJ, né menaxhimin e Kapaciteteve dhe Qarkullimit
té Burimeve Njerézore. Kétu té dhénat analizohen pér té paré cilésiné e MBNJ pérsa i
takon Kapaciteteve dhe Qarkullimit tek spitalet né pérgjithési dhe spitalet publike e
private né vecanti. Analiza heton dhe sqgaron tre ¢éshtje: 1) cila éshté cilésia e
MBNJKQ gé vézhgohet tek spitalet, 2) me cilét faktoré lidhet cilésia e MBNJKQ, dhe
3) nése mes spitaleve publike dhe private egziston ndonjé dallim pérsa i pérket
cilésisé s&¢ MBNJKQ, dhe nése po, sa i réndésishém éshté ky dallim. 4.3.1 Cilésia e
MBNJKQ tek Spitalet: Niveli Qé Shfaq Pér té hetuar cilésiné e MBNJKQ tek spitalet
né pérgjithési dhe spitalet publike e private né vecanti, u krye njé analizé pérshkruese
“Crosstabs” e t€ dhénave. Tabela 4.14 pérmbledh rezultatet pér spitalet. Cfaré tregojné
ato? Rezultatet tregojné dy realitete. Kur cilésia e MBNJKQ shihet né spitalet né
pérgjithési, 51.3% e personave t& pyetur e perceptojné até t€ njé cilésie “mesatare”
dhe 33.2% “shumé té€ miré€”. Brenda spitaleve, ajo perceptohet si mé e miré€ tek
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spitalet private se tek ato publike. Né spitalet private 40.4% e personave e
konsiderojné cilésiné e MBNJKQ si “shumé t€ mir€”, nj€ nivel perceptimi q€ éshté
8.5% mé i larté se tek spitalet publike (31.7%). Tek spitalet publike, 54.1% e
personave e perceptojné cilésiné e MBNJKQ si “mesatare,” njé nivel perceptimi qé
15.8% mé i larté se ai tek spitalet private (38.3%). Tek spitalet publike, diferenca mes
atyre g€ e shohin cilésiné “shumé té miré” me ata q€ e shohin si “mesatare” &shté
22.4%, ndérsa tek spitalet private éshté vetém 2.1% Tabela 4.14 — Niveli i Cilésisé sé
MBNJ né Kapacitete & Qarkullim tek Spitalet MBNJ né Spitalet Spitalet Spitalet
Kapacitete & Qarkullim né Pérgjithési Publike Private éshté shumé i miré dhe cilésor

33.2 % 31.7 % 40.4 % nuk éshté as i miré, as i keq, por i njé cilésie mesatare 51.3
% 54.1 % 38.3 % é&shté shumé problematik dhe i njé cilésie té dobét 11.3 % 11.0 %
12.8 % Shénim: N&é rastin e spitaleve né pérgjithési, 4.2 % e personave té pyetur nuk
ishin né gjendje té bénin njé vlerésim té cilésisé sé MBNJ né Kapacitete dhe
Qarkullim; ndérsa né rastin e spitaleve publike dhe atyre private kjo shifér ishte
respektivisht 3.2 % dhe 8.5 % 4.3.2 Hipoteza: Spitalet Publike dhe Private shfagin
Cilési té Ndryshme né MBNJKQ Nisur nga dallimet né perceptim té nivelit té cilésisé
sé MBNJKQ lind pyetja: A jané kéto dallime aq té réndésishme sagé té mund té flitet
pér egzistencén e dallimeve né cilésiné e MBNJKQ tek spitalet publike dhe ato
private? Raporti 1 analizés “Crosstab” pérfshin edhe “Chi-Square Test,” rezultatet e té
cilit i pasqyron Tabela 4.15. Cfaré tregojné ato? Tabela 4.15 —Chi-Square Tests:
Dallimet mes Spitaleve Publike dhe Private né Cilésiné e MBNJKQ Value df
Asymptotic Significance (2-sided) Pearson Chi-Square Likelihood Ratio Linear-by-

Linear Association N of Valid Cases 5. 506a 5. 135 1. 409265 331

138 .162 .235 a. 1 cells (12.5%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is 1.95. Koeficienti gé tregon nése dallimet jané té
réndésishme apo jo, Asymptotic Significance, éshté 0.138, mé i madh se 0.050 ndaj
dhe Hipoteza Nul se mes enteve publike dhe private nuk ka dallime né cilésiné e
MBNJKQ konsiderohet si pohim i vérteté. Pra, mes spitaleve publike dhe private nuk
egziston ndonjé dallim né cilésiné e MBNJKQ. Cfaré tregon ky realitet né cilésiné e
MBNJKQ gé rezulton nga analiza? Ideja e pérgjithshme éshté gé midis institucioneve
publike dhe atyre private egziston njé dallim né cilési dhe eficencé menaxhimi ku
institucionet private, né pérgjithési, shfagen mé eficente dhe mé cilésore se
institucionet publike. Rezultatet mé sipér na thoné qé té paktén né rastin e cilésisé sé
MBNJKQ, mes spitaleve publike dhe atyre private, edhe pse mund té egzistojné
dallime né perceptim, pérséri dallimet né cilésiné e MBNJKQ nuk jané aq té
réndésishme. Egzistenca e kétyre dallimeve né perceptimin e njerézve mund té
shérbejné si njé sinjal se cilésia e MBNJKQ tek spitalet publike dhe private mund té
reflektojé marrédhénie specifike me faktoré té ndryshém dhe dhe gjithashtu rolin e
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ndikimin e ndryshém té faktoréve specifiké. Ndaj pyetja gé lind dhe nxjerr té
nevojshém njé hetim té métejshém éshté: Me cilét faktoré ka lidhje cilésia e
MBNIJKQ, cila &shté natyra e kétyre marrédhénieve, dhe né ¢’masé e né ¢faré ményré
kéta faktoré ndikojné mi MBNJKQ? 4.3.3 Cilésia e MBNJKQ né Spitale: Faktorét gé
ka lidhshméri Pér té paré me cilét faktoré ka lidhje Cilésia e MBNJKQ u kontrollua
korrelacioni mes MBNJKQ dhe dy grupe variablash, té “brendéshém” dhe té
“jasht€m.” Grupi i1 paré pérfshin gjashté variabla: 1) Modeli i MBNJ, 2) Tipari kryesor
I MBNJ, 3) Premisat mbi té cilat konceptualizohen politikat e MBNJ, 4) Praktikat qé
ndigen né materializimin e politikave t6 MBNJ, 5) Cilésia e Stafit, dhe 6) Faktorét e
natyrés organizative. Grupi i variablave té jashtém pérfshin: a) Faktorét e natyrés
Socio-Kulturore, dhe b) Faktoré té natyrés Politike. Analiza i sheh marrédhéniet né tre
aspekte: 1) drejtimit dhe karakterit t&¢ marrédhénies, dmth nése marrédhénia shfaq njé
karakter pozitiv apo negativ, 2) fortésisé sé marrédhénies, dmth nése mes variablave
té kétyre grupeve egziston apo jo njé marrédhénie dhe nése egziston, sa e forté shfaget
ajo, dhe 3) faktorét shfagen mé té spikatur né ndikimin dhe pércaktimin e cilésisé sé
MBNJKQ. Marrédhéniet u hetuan me dy teknika statitikore: a) parametrike “Pearson
Correlation”, dhe b) jo-parametrike “Spearman’s Rank”. T¢€ dy japin informacion pér
egzistencén dhe fortésiné e marrédhénies.Fakti nése té dhénat respektojné ose jo katér
supozimet bazé kérkon analizé statistikore: i: 1) normalitetin e shpérndarjes sé
vlerave, 2) linearitetin e vlerave, 3) praniné apo jo té vlerave ekstreme, dhe 4)
homoscedasticity, dmth baraziné b e shpérndarjes s¢ vlerave. “Pearson Correlation”
aplikohet kur té dhénat i respektojné t& katér supozimet e mésipérme; “Spearman’s
Rank” aplikohet kur t€ dhénat ose nuk 1 respektojné fare, ose 1 respektojné pjesérisht
katér supozimet e mésipérme. N€ Kapitullin 3, “Metodologjia e Studimit”, u tregua qé
kur u analizua kampioni prej 250 rastesh, u pa se té dhénat nuk respektonin asnjé nga
katér supozimet e mésipérme. Pra, analizés sé tyre i shkonte mé pérshtat teknikat
statistikore jo-parametrike. Né rastin cilésisé s&¢ MBNJKQ, spitalet pérfagésojné
vetém njé nén-grup té kampionit dhe ato analizohen me té dy teknikat pér dy arsye: sé
pari, sepse ato respektojné njé pjesé té supozimeve nistore, dhe sé dyti rezultatet do
mund té “konfirmohen” n€ dy rrugé t€ ndryshme, e késisoj, t€ jené mé té besueshme.
Tabelat 4.16, 4.17, dhe 4.18 pérmbledhin rezultatet. Cfaré tregojné ato? - Vézhgimi i
paré mund té béhet rreth drejtimit dhe karakterit t¢ marrédhénies mes Cilésisé sé
MBNJKQ dhe secilit prej faktoréve té analizuar. Tabela 4.16 tregon se Cilésia e
MBNJ shfaq njé marrédhénie pozitive me shumicén e variablave té analizuar, gé do té

thoté se sa me té larta apo té ulta té jené vlerat e kétyre variablave, ag
mé té larta apo té ulta do té rezultojné edhe vlerat e Cilésisé s¢€ MBNJKQ. Té vetmet
marrédhénie gé shfaqgin karakter negative jané ato midis Cilésisé s€¢ MBNJKQ dhe
“Praktikave” té pérditshme (- 0.073) dhe “Cilésisé sé Stafit” (-0.015) Né kété rast
vlerat shkojné né€ drejtime té kundérta: kur vlerat e “Praktikave apo “Cilésis€ sé
Stafit” rriten apo ulen, vlerat e Cilésisé s€¢ MBNJKQ zbresin ose rriten. Tabela 4.16 —
Cilésia e MBNJKQ né Spitale: Marrédhéniet me Faktorét e Bréndéshém dhe Jashtém
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MBNJKQ tek Spitalet né Pérgjithési tek Spitalet Publike tek Spitalet Private Me
Pearson R Spearman Rho Pearson R Spearman Rho Pearson R Spearman Rho

Modelin MBNJ 0. 238** 0. 311** 0. 255** 0. 247** 0.

204 0. 498** Tiparin e MBNJ 0.194** 0.269** 0.220** 0.237** 0.125
0.447** Premisat e MBNJ 0.222** 0.361** 0.259** 0.342** 0.096 0.495** Praktikat
e Pérditshme 0.194** 0.337** 0.286** 0.375** - 0.073 0.225 Cilésiné e Stafit
0.166** 0.196** 0.207** 0.257** 0.043 - 0.015 Faktorét Organizativ 0.229**
0.310** 0.289** 0.283** 0.014 0.415** Faktorét Socio- Kulturoré 0.280** 0.352**
0.303** 0.315** 0.206 0.460** Faktorét Politiké 0.241** 0.411** 0.280** 0.426**
0.150 0.336* Shénim 1: (*) tregon qé korrelacioni éshté i réndésishém né nivelin 0.05

(2- bishtor). (**) tregon gé korrelacioni &shté i réndésishém né nivelin 0.01 (2-

bishtor); Shénim 2: Koeficientét gé rezultojné shénojné kété nivel fortésie té
marrédhénies: nése vlera éshté 0, mes dy variablave nuk egziston ndonjé marrédhénie;
nése vlera éshté -/+ 0.001 deri 0.099, marrédhénie me fortési shumé té dobét, me
drejtim negativ ose pozitiv; nése vlera éshté -/+ 0.100 deri 0.299, marrédhénie me
fortési té dobét, me drejtim negativ ose pozitiv; nése vlera éshté -/+ 0.300 deri 0.499,
marrédhénie me fortési mesatare, me drejtim negativ ose pozitiv; nése vlera éshté -/+
0.500 deri 0.699, marrédhénie éshté e forte, me drejtim negativ ose pozitiv; nése vlera
éshté -/+ 0.700 deri 0.999, marrédhénia éshté shumé e forte, me drejtim negativ ose
pozitiv; nése vlera éshté -/+ 1, mes dy variablave egziston njé marrédhénie perfekte,
me drejtim negativ ose pozitiv. - Vézhgimi i dyté mund té béhet pér fortésiné e
marrédhénieve mes Cilésisé s&¢ MBNJKQ dhe variablave té analizuar. Tabela 4.17
tregon se Cilésia e MBNJKQ shfaq njé marrédhénie me njé fortési nga “shumé té
dobét” deri n€ “mesatare”. Tek Spitalet Private Cilésia e MBNJKQ shfaq njé
marrédhénie shumé té dobét me Premisat, Praktikat, Cilésiné e Stafit dhe Faktorét
Organizative, dhe njé marrédhénie nga té dobét deri né mesatare me Modelin e
MBNJ, Tiparin e MBNJ, dhe Faktorét e natyrés Organizative, Socio Kulturore, dhe
Politike. Tek Spitalet Publike, Cilésia e MBNJKQ shfag njé marrédhénie té dobét me
Modelin e MBNJ, Tiparin e MBNJ, Cilésiné e Stafit, dhe Faktorét Organizativé dhe
njé marrédhénie nga té dobét deri mesatare me Premisat, Praktikat, Faktorét e Natyrés
Socio-Kulturore dhe Politike. Pérgjithésisht, mund té thuhet se pavarésisht nése maten
me koeficienté Pearson apo Spearman, shumica e marrédhénieve shfagin fortési té
dobét. Sipas koeficientéve Pearson, 17% e marrédhénieve shfaqin fortési “shumé té
dobét” dhe 79% fortési “t€ dobé&t”. Sipas koeficientéve Spearman 4% e marrédhénieve
shfaqin fortési “shumé té dobét”, 29% shfaqin fortési “t€ dobét,” dhe 67% shfaqin
fortési “mesatare”. Arsyeja pérse numri 1 marrédhénieve me fortési mesatare éshté mé
I vogél tek koeficientét Pearson se tek koeficientét Spearman shpjegohet me
tendencén qé shfaq teknika “Pearson Correlation” pér t€ nénvleftésuar fortésiné e
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lidhjes né kampioné té madhésive mesatare apo té vegjél. Tabela 4.17 — Fortésia e
Marrédhénies sé Cilésisé sé MBNJKQ me Faktorét tek Spitalet Fortésia tek Spitalet
né Pérgjithési tek Spitalet Publike tek Spitalet Private E Pearson Spearman Pearson
Spearman Pearson Spearman Marrédhénies MBNJKQ me: MBNJKQ me: MBNJKQ
me: MBNJKQ me: MBNJKQ me: MBNJKQ me: -/+ 0.001 — 0.099 (shumé e dobét)

n.a.n.a.n.a. n.a. Premisa Praktika Cilésia Stafit Organizativ Cilésia Stafit -/+
0.100 — 0.299 (e dobét) Model Tipar Premisa Praktika Cilésia Stafit Organizativ
SocioKulturor Politik Tipar Cilésia Stafit Model Tipar Premisat Praktikat Cilésia
Stafit Organizativ Politik Model Tipar Cilésia Stafit Organizativ Model Tipar
SocioKulturor Politik Praktikat -/+ 0.300 — 0.499 (mesatare) n.a. Model Premisat
Praktika Organizativ SocioKulturor Politik SocioKulturor Premisat Praktikat
SocioKulturor Politik n.a. Model Premisat Tipar Organizativ Socio-Kulturor Politik -

/+0.500 — 0.699 (e forté ) n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a -/+ 0.700 — 0.999 (shumé e

forté) n.an.a.n.an.a. n.a. n.a Vézhgimi i treté mund té béhet pér faktorét gé
shfagin marrédhénie mé té spikatura me Cilésiné e MBNJKQ. Tabela 4.18 tregon se
faktorét gé spikasin mé shumé né marrédhéniet me Cilésiné e MBNJ jané si faktoré té
brendéshém, ashtu edhe faktoré té jashtém. Tek Spitalet Publike, nga faktorét e
jashtém spikasin ata Socio-Kulturoré (30% - 32%) dhe Politiké (28% -43%) ndérsa
nga faktorét e brendshém spikasin faktorét Organizativé (29%) dhe Praktikat (29% -
38%). Tek Spitalet Private, nga grupi i faktoréve té jashtém spikasin faktorét e natyrés
Socio-Kulturore (21% - 46%) ndérsa nga faktorét e brendshém spikasin Modeli i
MBNJ (20% - 50%), Tipari Kryesor i MBNJ (13% - 45%), dhe Premisat (50%).
Tabela 4.18— 4 Faktorét mé té Spikatur Influencues mbi Cilésiné e MBNJKQ tek
Spitalet tek Spitalet né Pérgjithési tek Spitalet Publike tek Spitalet Private Pearson
Spearman Pearson Spearman Pearson Spearman 1 28.0% SocKulturor 41.1% Politik
30.3% SocKulturor 42.6% Politik 20.6% SocKulturor 49.8% Modeli MBNJ 2 24.1%
Politik 36.1% Premisat 28.9% Organizativ 37.5% Praktikat 20.4% Modeli MBNJ
49.5% Premisat 3 23.8% Modeli MBNJ 35.2% SocKulturor 28.6% Praktikat 34.2%
Premisat 15.5% Politik 46.0% SocKulturor 4 22.9% Organizativ 33.7% Praktikat
28.0% Politik 31.5% SocKulturor 12.5% Tipari MBNJ 44.7% Tipari MBNJ Cfaré
konkluzioni mund té nxirret nga kéto tre vézhgime dhe gjetje gé rezultojné nga
analiza e té dhénave pér Cilésiné e MBNJKQ? Fakti gé Cilésia e MBNJKQ reflekton
ndikimet sa té faktoréve “té jashtém” aq edhe atyre “t€ brendshém”, tregon se trajtimi
gé i béhet stafit tek spitalet si publike dhe private nga piképamja e kapaciteteve dhe
garkullimit, ndonése niset nga nevojat e brendshme, nuk pércaktohet vetém nga kéto
por reflekton edhe ndikimet e jashtme sa socio-kulturore ag edhe politike. Fakti gé
veté Cilésia e MBNJKQ nuk dallonte shumé nga spitalet publike tek ato private, mund
té shpjegohet ndoshta pikérisht me ndikimin e faktoréve té jashtém socio-kulturoré
dhe politiké. 4.4 SPITALET KOSOVARE: FAKTORET ME ME NDIKIM MBI
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MODELIN E MBNJ Pasi analizés sé Modelit t¢ MBNJ, Tipareve t¢ MBNJ, dhe
Cilésisé sé MBNJ né aspektin e Kapaciteve dhe Qarkullimit, ky seksion analizon
marrédhéniet mes Modelit t¢ MBNJ dhe faktoréve ndikues dhe pércaktues té tij. Kjo
analizé hedh drité mbi pyetjen kryesore té studimit dhe Hipotezés kryesore né
kontekstin e spitaleve. Céshtjet gé hetohen dhe sgarohen jané tre: 1) Cilét jané

faktorét gé ndikojné dhe pércaktojné mé shumé tipin e Modelit té MBNJ
gé aplikojné spitalet né pérgjithési dhe spitalet publike apo private né vecanti; 2) nése
faktorét ndikues ndikojné mbi Modelin e MBNJ vetém apo né kombinim me faktoré
té tjeré, dhe 3) nése mund té flitet pér dallime mes spitaleve publike dhe atyre private
edhe né piképamije té rolit dhe peshés sé faktoréve ndikues. 4.4.1 Faktorét mé me
ndikim mbi tipin e Modelit t¢ MBNJ tek Spitalet Pér té paré faktorét mé ndikues u bé
nj¢ analizé “Correlation” mes Modelit t¢ MBNJ dhe gjashté faktoréve: 1)
Organizativé, 2) Socio-Kulturoré, 3) Politiké, 4) Premisave té konceptimit té
Politikave MBNJ, 5) Praktikave né materializimin e politikave MBNJ, dhe 6) Cilésisé
sé Stafit. Né modelin e kétij studimi, tre variablat e paré jané té interesit parésor. Por
studimi mban parasysh edhe rolin ndikues té tre faktoréve té tjeré. Prandaj,
pavarésisht interesit parésor pér sqarimin e rolit dhe masés sé ndikimit té faktoréve
organizativé, sociokulturoré, dhe politiké, ai ka pérfshiré né analizé edhe hetimin e
roli ndikues té tre variablave té tjeré. Rezultatet e analizés i pérmbledhin Tabelat 4.19
dhe 4.20. Cfaré tregojné ato? - Vézhgimi i paré mund té béhet pér fortésiné e
marrédhénieve. Rezultatet tregojné se pavarésisht matjes me koeficient Pearson apo
Spearman, Modeli MBNJ shfag marrédhénie té forté, pra né nivelin 0.500-0.699, me
faktorét Organizativé, SocioKulturor, dhe Praktikat, dhe marrédhénie me fortési
mesatare me faktorét Politik, Premisat, dhe Cilésia e Stafit. Ndryshe nga. marrédhénie
me fortési mesatare me faktorét Politik, Premisat, dhe Cilésia e Stafit. Ndryshe nga
spitalet Publike, né rastin e spitaleve Private Modeli i MBNJ shfag njé marrédhénie
shumé té forté me faktorét e natyrés Organizative dhe njé marrédhénie shumé té dobét
me “Cilésiné e Stafit”. Tabela 4.19 — Modeli MBNJ & Faktorét Influencues - Analizé
“Correlations” e Marrédhénieve Marrédhénia tek Spitalet n€ Pérgjithési tek Spitalet
Publike tek Spitalet Private Model MBNJ me: Koeficienti Pearson Koeficienti
Spearman Koeficienti Pearson Koeficienti Spearman Koeficienti Pearson Koeficienti
Spearman Faktorét Organizativ 0.674** 0.556** 0.661** 0.531** 0.752** 0.647**
Faktorét SocioKulturor 0.598** 0.499** 0.610** 0.475** 0.582** 0.546** Faktorét
Politik 0.646** 0.493** 0.668** 0.491** 0.536** 0.475** Premisat 0.571** 0.478**
0.586** 0.483** 0.516** 0.465** Praktikat 0.661** 0.506** 0.679** 0.524**
0.579** 0.430** Cilésiné e Stafit 0.498** 0.378** 0.562** 0.455** 0.204 0.052
Shénim: (*) tregon gé koeficienti éshté i réndésisshém né nivelin 0.01, ose 99% té
rasteve (**) tregon gé koeficienti éshté i réndésishém né nivelin 0.05, ose 95% té
rasteve Tabela 4.20 — Fortésia e Marrédhénies sé Modelit t¢ MBNJ me Faktorét tek
Spitalet Fortésia tek Spitalet né Pérgjithési tek Spitalet Publike tek Spitalet Private E
Pearson Spearman Pearson Spearman Pearson Spearman Marrédhénies Modeli MBNJ
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me: Modeli MBNJ me: Modeli MBNJ me: Modeli MBNJ me: Modeli MBNJ me:
Modeli MBNJ me: -/+ 0.001 — 0.099 (shumé e dobét) n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. -

/+0.100 — 0.299 (e dobét) n.a. n.a. n.a. n.a. Cilésia Stafit Cilésia Stafit -/+ 0.300 —
0.499 (mesatare) Cilésia Stafit SocioKulturor Politik Premisat Cilésia Stafit n.a.
SocioKulturor Politik Premisat Cilésia Stafit n.a. Politik Premisat Praktikat -/+ 0.500
—0.699 (e forté ) Organizativ SocioKulturor Politik Premisat Praktikat Organizativ
Praktikat Organizativ SocioKulturor Politik Premisat Praktikat Cilésia Stafit
Organizativ Praktikat SocioKulturor Politik Premisa Praktikat Organizativ Socio-

Kulturor -/+ 0.700 — 0.999 (shumé e forté) n.a n.a. n.a n.a. Organizativ n.a.

Vézhgimi i dyté mund té béhet pér faktorét mé té spikatur né marrédhénien e tyre
me Modelin e MBNJ. Si¢ mund té shihet nga Tabela 4.21, pavarésisht matjes me
koeficient Pearson apo Spearman, si tek spitalet publike edhe tek ato private, faktori
gé spikat mé shumé né marrédhénien me Modelin MBNJ jané faktorét e natyrés
“Organizative, me njé prezencé nga 53% deri né 75% té rasteve. Ky faktor pasohet
nga faktorét e natyrés “SocioKulturore” (54% deri 58%), “Politike” (67%) dhe
“Praktikat” (51% deri 68%). Né kété ményré mund t€ thuhet se tek spitalet, faktorét
mé té spikatur né marrédhéniet me Modelin e MBNJ jané si nga grupi i faktoréve té
“Brendshémb”, “Organizativ”’ dhe “Praktikat”, ashtu edhe nga grupi 1 faktoréve té
“jashtém”, “Socio- Kulturor” dhe “Politik”. Tabela 4.21 — Renditja sipas fortésisé sé
marrédhénies e Faktoréve influencues mbi Modelin e MBNJ Renditja Faktoréve sipas
Koeficientit “Pearson” Renditja Faktoréve sipas koeficientit “Spearman” Spitalet né
Pérgjithési Spitalet Publike Spitalet Private Spitalet né Pérgjithési Spitalet Publike
Spitalet Private 1 67.4% Organizativ 67.9% Praktikat 75.2% Organizativ 1 55.6%
Organizativ 53.1% Organizativ 64.7% Organizativ 2 66.1% Praktikat 66.8% Politik
58.2% SocKulturor 2 50.6% Praktikat 52.4% Praktikat 54.6% SocioKultur 3 64.6%
Politik 66.1% Organizativ 57.9% Praktikat 3 49.9% SocioKultur 49.1% Politik 47.5%
Politik 4 59.8% SocioKultur 61.0% SocioKultur 53.6% Politik 4 49.3% Politik 48.3%
Premisat 46.5% Premisat 5 57.1% Premisat 58.6% Premisat 51.6% Premisa 5 47.8%
Premisat 47.5% SocioKultur 43.0% Praktikat 6 49.8% Cilésia Stafit 56.2% Cilésia
Stafit 20.4% Cilésia Stafit 6 37.8% Cilésia Stafit 45.5% Cilésia Stafit 5.2% Cilésia
Stafit 4.4.2 Ményra e ndikimit té Faktoréve né Modelin e MBNJ tek spitalet Ményra
se si katér variablat me marrédhénie té forta me Modelin e MBNJ ndikojné mbi
MBNJ mund té shihet pérmes njé analize regresioni. Analiza sgaron kontributin e
kétyre katér faktoréve mbi variancén qé vézhgohet né€ variablin e varur “Modeli
MBNJ” qofté individualisht qofté né kombinim. Meq@ variablat né kété studim jané
“kategorik” u krye njé analiz€ “CATREG”. Analiza u krye pér spitalet né pérgjithési,
dhe spitalet publike e private né vecanti. Tabela 4.22 dhe Tabela 4.23 pérmbledhin
rezultatet e analizés. Cfaré tregojné ato? Né rastin e analizés sé ndikimit individual,
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si¢ tregon Tabela 4.22, dy variablat mé ndikues jané “Praktikat” (64.2%), “Politik”
(11.2%), dhe “Organizativ” (6.0%). Tek spitalet publiké faktorét me kontribut mé té
madh individual jang ai “Politik” dhe “Organizativ”, ndérsa tek spitalet private faktori
mé kontribues jané “Praktikat” dhe ai “Organizativ”. Tabela 4.22 — Kontributi
Individual i Faktoréve mbi Variancén ¢ “Model MBNJ” Pesha e Kontributit
Individual t€ Variablave mbi Variancén e Variablit t€ Varur “Modeli MBNJ”
Koefiecienti R2 (part2) tek Spitalet né Pérgjithési tek Spitalet Publike Tek Spitalet
Private Organizativ 4.9 % 6.0 % 54.2 % Praktika 3.4 % 3.9 % 64.2 % Socio-Kulturor
2.3 % 2.3 % 13.5 % Politik 7.8 % 11.2 % 8.1 % Shénim: Kontributi individual i secilit
faktor €shté kalkuluar mbi bazén e koeficientéve “part” qé pérmban tabela
“Correlations and Tolerance” g€ gjenerohet nga CATREG. Ng rastin e analizés sé
ndikimit né kombinim, si¢ tregon Tabela 4.23, kombinimet mé té réndésishme
ndikuese ndryshojné népér grupet dhe né masén e ndikimit né ményré té pérbashkét.
Tek spitalet publike, tre kombinimet mé té réndésishme pérmbajné dy faktoré nga
grupi i faktoréveé té brendshém (Organizativ, Praktikat) dhe njé nga grupi i faktoréve
té “jashtém” (Politik). Masa e ndikimit né ményré té pérbashkeét sillet tek 55%- 62%.
Tek spitalet private tre kombinimet mé té réndésishme pérfshijné dy faktoré té
brendshém (Organizativ, Praktikat), dhe dy faktoré té jashtém (Socio-Kulturor,
Politik). Pesha e kontributit té pérbashkét varion nga 25%-72%, ku kombinimi mé i
réndésishém dhe kontribues shfaget ai mes faktoréve SocioKulturor dhe Politik.
Tabela 4.23 — Kontributi i Faktoréve mbi Variancén “Model MBNJ” né Kombinim
me Njéri-Tjetrin Renditja sipas Fortésisé Kombinimet e Variablave té Pavarur sipas
fortésisé sé marrédhénies Fortésia e Marrédhénies Kontributi i Ndikimit né kombinim
me njéri-tjetrin Spitalet 1 Politik & Organizativ 0.636 56.0 % 2 Politik & Praktika
0.582 57.5 % 3 Organizativ & Praktika 0.533 56.0 % 4 SocioKulturor & Organizativ
0.143 61.5 % 5 SocioKulturor & Politik 0.104 58.6 % 6 SocioKulturor & Praktika
0.057 63.0 % Spital Publik 1 Politik & Organizativ 0.537 55.0 % 2 Politik & Praktika
0.469 57.1 % 3 Organizativ & Praktika 0.434 62.3 % 4 SocioKulturor & Organizativ
0.326 63.9 % 5 SocioKulturor & Politik 0.266 58.7 % 6 SocioKulturor & Praktika
0.236 76.1 % Spital Privat 1 SocioKulturor & Politik - 0.590 71.9 % 2 Organizativ &
Praktika - 0.302 24.9 % 3 Organizativ & SocioKulturor - 0.298 25.8 % 4 Organizativ
& Politik 0.122 31.2 % 5 Politik & Praktika - 0.071 21.2 % 6 SocioKulturor &
Praktika 0.031 21.8 % Shénim: Kontributi i faktoréve né kombinim me njéri-tjetrin
éshté kalkuluar mbi bazén e koeficientéve “part” dhe “R Square”qé pérmbajné tabelat
“Correlations & Tolerance” dhe “Model Summary” qé gjenerohen nga analiza
CATREG Cili mund té ishte kuptimi i kétyre rezultateve té analizés CATREG né
piképamije té rolit dhe ndikimit mbi Modelin e MBNJ té faktoréve influencues?
Konkluzioni i paré gé mund té nxirret éshté se ndonése né logjikén normale
pritshméria éshté gé Modeli MBNJ té reflektojé sé pari rolin dhe ndikimin e faktoréve
té brendshém, té dhénat tregojné se tek spitalet kosovare: - Modeli MBNJ ndikohet
edhe nga faktoré t€ jashtém, specifikisht ata t& natyrés “politike”. - Konkluzioni i dyté



q€ mund t€ nxirret €shté€ se ndikimi 1 faktorit “Politik” vérehet t& jeté mé i madh tek
spitalet publike se teka ato private, gofté né ményré individuale, gofté né kombinim.
4.4.3 Hipoteza: Spitalet Publike dhe Private Dallojné né raport me Faktorét Ndikues
Pér té sqaruar ¢éshtjen ndihmon pérséri analiza CATREG. Bazuar né informacionin e
saj, mund té thuhet se Spitalet Publike dhe Spitalet Private dallojné né tre gjéra: 1) cili
éshté faktori kryesor ndikues, 2) cila éshté shkalla e réndésisé sé faktoréve, dhe 3) cili
grup i faktoréve €sht€ mé ndikues, ai 1 “brendshém” apo ai i “jashtém”. Paré nga
piképamja e faktorit kryesor ndikues, dallimi éshté i garté. Si¢ u pa né Tabelén 4.22
mé lart, tek spitalet publike, faktori kryesor ndikues mbi variancén e Modelit MBNJ
jané faktorét e natyrés “Politike”, me njé impakt prej 11.2%, ndérsa tek spitalet
publike, éshté faktori “Praktikat”, me njé impakt prej 64.2%. Paré nga piképamja e
réndésise sé faktoréve, dallimi éshté gjithashtu i garté. Si¢ edhe tregojné Tabelat 4.24
dhe 4.25, tek Spitalet Publike, té katér faktorét rezultojné té réndésishém pér
variancén né variablin e varur “Modeli MBNJ,” ndérsa tek Spitalet Private, vetém
faktori “Praktikat” shfaqet i réndésishém ndérsa tre faktorét e tjeré rezultojné té
paréndésishém. Fakti nése jané€ apo jo t€ réndésishém tregohet nga statistika “Sig” qé
shogéron kontributin individual té variablit, i cili tregohet me treguesin tjetér

statistikor “Beta”. Nése Sig (Beta) éshté mé e madhe se 0. 000, atéhere kjo tregon

se roli dhe kontributi i faktorit nuk éshté i réndésishém. Nése Sig (Beta) éshté e
barabarté me 0.000, atéhere kontributi individual i faktorit éshté i réndésishém. Né
Tabelén 4.23, tek Spitalet Publike, té katér faktorét kané njé koeficient Sig (Beta) té
barabarté me 0.000, pra rezulton se té katér ata jané té réndésishém. Ndérsa né
Tabelén 4.24, tek Spitalet Private, vetém faktori “Praktikat” shfaq njé koeficient Sig
(Beta) té barabarté me 0.000 ndérsa tre faktorét e tjeré koeficientét e tyre i kané mé té
médhenj se 0.000. Tabela 4.24 — Coefficients gé gjeneron Analiza CATREG pér
Spitalet Publike Beta Standardized Coefficients Bootstrap (1000) Estimate of Std.

Error df F Sig. Organizativ SocKult Politik Praktika .305 .163 .418 .231 .105 .070
136 .097 556 5 8.359 5.455 9.444 5.726 .000 .000 .000 .000 Dependent Variable:
Modeli MBNJ Tabela 4.25 — Coefficients gé gjeneron Analiza CATREG pér Spitalet
Private Beta Standardized Coefficients Bootstrap (1000) Estimate of Std. Error df F

Sig. Organizativ SocKult Politik Praktika .814 .478 .355 .845 .401 .338 .296 .318
55564.124 1.998 1.439 7.085 .011 .125 .256 .000 Dependent Variable: Modeli
MBNJ Edhe kur shihen nga piképamja e rolit té faktoréve té brendshém dhe té
jashtém, pérséri kemi njé dallim té garté mes Spitaleve Publike dhe atyre Private. Si¢
mund té shihet edhe nga Tabela 4.26, tek Spitalet Publike, grupi mé ndikues paragitet
ai 1 faktoréve té jashtém. Masa e ndikimit t€ faktoréve té t€ jasht€m *“SocioKulturor”
dhe “Politik” ésht€é mé e madhe se ajo e faktoréve t€ “rendshémb” “Organizativ”’ dhe
“Praktikat” (13.5% pérkundér 9.9%). Ndérsa tek Spitalet Private grupi i faktoréve té
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“brendshém” dominon né ndikim. Faktorét e jashtém, “SocioKulturor” dhe “Politik”
shfaqgin njé masé ndikimi pothuajse té papérfillshme né raport me faktorét e
brendshém.:. Tabela 4.26 — Dallimet mes Spitaleve Publike dhe Private pér
Kontributin e Faktoréve Influencues Spitalet Publike Spitalet Private Faktorét
Kontributi Individual (R2) n€ Variancén e “Modeli MBNJ” Kontributi Individual (R2)
né€ Variancén e “Modeli MBNJ” t€ Bréndéshém Organizativ 6.0 % 64.2 % Praktika
3.9 % 54.2 % Totali 9.9% 118.4 % té Jashtém SocioKulturor 2.3 % 13.5 % Politik
11.2% 8.1 % Totali 13.5 % 21.6 % Analiza tregoi se spitalet publike dhe private
dallojné nga njéri tjetri qofté nga ana e faktorit kryesor ndikues , qofté pastaj edhe nga
ana e peshés sé faktoréve dhe masés sé ndikimit té faktorévé té brendshém dhe té
jashtém. Kjo tregon se Hipoteza gé artikulon se spitalet publike dhe private kané
dallime né raport me faktorét ndikues éshté e vérteté! 4.4.4 Hipotezé: Tipi Modelit té
MBNJ né Spitale pasqyron Tipin e Faktoréve Ndikues Gjetja se midis spitaleve
publike dhe private egzistojné dallime nga piképamja e rolit dhe peshés sé faktoréve
ndikues ndihmon né gartésimin e Hipotezés Kryesore té artikuluar né Kapitullin 3
“Metodologjia” (fq. 67). Studimi hipotezon se tipi i Modelit t¢ MBNJ tek spitalet
reflekton faktin se cilét faktoré, té brendshém apo té jashtém, ushtrojné ndikim mé té
madh mbi Modelin e MBNJ. Fakti gé tek Spitalet Publike Modeli i MBNJ ndikohet
mé shumé nga faktoré t€ jashtém si ata “Politik” dhe “SocioKulturor” shtyn drejt
konkluzionit qé¢ tipi 1 Modelit t€ MBNJ ngjason mé€ shumé me modelin “Harvard”.
Tek Spitalet Private, fakti g€ faktorét e brendshém “Organizativ”’ dhe “Praktikat”
ushtrojné ndikim mé té madh, shtyn drejt konkluzionit gé tipi i Modelit t&¢ MBNJ
ngjason mé€ shumé me modelet “Michigan”, “Guest”, apo “Storey”. Tek Spitalet
Publike duket se shifrat e analizés dhe perceptimi i njerézve shkojné né drejtime té
ndryshme. Né seksionin gé diskutoi tipin e Modelit t¢ MBNJ, 39.8% e personave e
shihnin modelin g€ aplikonin spitalet publike t€ ngjashém me até “Guest” ndérsa
analiza e gjen modelin e MBNJ tek spitalet publike té ngjasojé mé shumé me modelin
“Harvard”. Tek spitalet private, duket se percpetimi i njerézve dhe shifrat shfagen né
harmoni: 32.5% e personave té pyetur e gjenin modelin e MBNJ tek spitalet private té
ishte 1 ngjashém me modelin “Guest”, qé n€ logjikén e shifrave pérbén nj€ nga
modelet e mundshém 4.5 MODELI ANALIZUES | STUDIMIT TE MBNJ NE
SPITALET KOSOVARE Deri tani analiza trajtoj variablat e varur dhe té pavarur
duke i paré né sjelljen e tyre vec e veg. Ky seksion merret me té gjithé modelin
analitik gé pérdor ky studim dhe shikon se si performon ai né kontekstin e spitaleve.

Si¢ éshté sqaruar edhe né Kapitullin 3 “Metodologjia e Studimit” modeli

i kétij studimi ka pér variabél té€ varur “Modeli 1 MBNJ” dhe pér variabla té
pavarur kryesoré dhe té interesit studimor ai ka faktorét “Organizativé”,
“SocioKulturoré” dhe “Politiké.” Nisur nga origjina, faktori Organizativ konsiderohet
1 nj€ natyre t€ “brendshme” ndérsa dy té tjerét t€ natyrés sé€ “jashtme”. Ky studim ka
pérfshiré po ashtu né analizat e tij edhe variabla té tjeré té brendshém, si: 1) Premisat
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e konceptimit té politikave t¢ MBNJ, 2) Praktikat né zbatimin e politikave t& MBNJ,
apo edhe 3) Cilésiné e stafit té punésuar, megé konsideron se edhe ata ushtrojné njé
nivel té caktuar ndikimi. Nga kéta, i vetmi gé rezultoi me kontribut té
paneglizhueshém ishte faktori “Praktikat”. Esenca e analiz€s té kétij seksioni €shté
sqarimi se sa “1 miré” &shté modeli analitik gé pérdor ky studim, cila éshté fugia e tij
né t€ shpjeguarit dhe t€ parashikuarit e variancés né variablin e varur “Modeli
MBNJ”. Analiza sqaron dy ¢éshtje: 1) Cila éshté fuqia shpjeguese e modelit té kétij
studimi dhe sa pérqgind té variancés né variablin e varur parashikon ai tek spitalet né
pérgjithési, dhe spitalet publike apo private né vecanti, dhe 2) Cila éshté pesha e
secilit variabél té pavarur brenda modelit analitik té kétij studimi pér secilin tip spitali.
Té dy ¢éshtjet sqarohen mbi bazén e informacionit té gjeneruar nga analiza regresive
“CATREG?”, g€ €shté njé nga tipet ¢ analizave regresive q€ pérmban programi SPSS
dhe g€ mé gjaté njihet ndryshe si “Regression for Categorical Data”. Tabelat nga 4.26
deri tek 4.29 pérmbajné gjithé informacionin pér té dy ¢éshtjet. Cfaré tregojné
rezultatet? Paré nga ana e fugisé shpjeguese teé tij, rezultatet tregojné se modeli
analitik i kétij studimi pér Spitalet, me variablat qé pérfshin, éshté i réndésishém dhe
mjaft i fugqishém. Megjithaté modeli shfaq dallime né fuginé parashikuese. Ndonése
treguesi “Sig” prej 0.000 né té tre Tabelat ANOVA tregon se modeli ka fuqi shumé té
miré shpjeguese, pérséri ai shpjegon mé miré spitalet private sesa ato publike. Tek
spitalet private “Adjusted R Square” &shté nivelin 86.3%, ndérsa tek spitalet publike
“Adjusted R Square” éshté 68.8%. Si tregues mé 1 paré€ statistikor 1 fuqis€ shpjeguese
té nj€ modeli dhe variablave qé pérmban, shérben koeficienti “R Square”. Tabela 4.27
— Analiza e Modelit té Studimit tek Spitalet né Pérgjithési Model Summary — Spitalet
né Pérgjithési Multiple R R Square Adjusted R Square Apparent Prediction Error

.829 .687 .657 .313 Dependent Variable: Modeli MBNJ Predictors: Faktorét
Organizativ, SocioKulturor, Politik, Praktikat ANOVA - Spitalet né Pérgjithési Sum

of Squares df Mean Square F Sig. Regression Residual Total 157.934 72.066
230.000 20 209 229 7.897 .345 22.901 .000 Dependent Variable: Modeli MBNJ
Predictors: Faktorét Organizativ, SocKult, Politik, Praktika. Tabela 4.28 — Analiza e
Modelit té Studimit tek Spitalet Publike Model Summary — Spitalet Publike Multiple

R R Square Adjusted R Square Apparent Prediction Error .850 .722 .688 .278
Dependent Variable: Modeli MBNJ Predictors: Organizativ, SocioKulturor, Politik,
Praktikat TaAbeNIaO4V.2A9- SApnitaallieztaPeuMbloikdeelit té Studimit tek
Spitalet Private Sum of Squares df Mean Square F Sig.

MRoedgreelsSsuiomnmary13-6S.5p4itOalet Pr2ivlate 6.502 20.698 .000
MReuslitdipulael R R Squ5a2r.e460Adjuste1d67R Squar.e314Apparent Prediction
Error Tot.a9167 .913859.000 1.88683 .065 Dependent Variable: Modeli MBNJ
Predictors:
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OFragkatonrizétatOivr,gSaoncizioaKtivu,ltSuorcoiro,KPoullittuikro,rP,rPaokltiitkika,
Praktikat ANOVA — Spitalet Private Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression Residual Total 38.334 2. 666 41.000 21 19 40 1.825 .140 13.009
.000 Dependent Variable: Modeli MBNJ Predictors: Organizativ, SocioKulturor,
Politik, Praktikat Ky koeficient jep njé ide té fuqisé parashikuese té modelit pér
kampioné me madhési normale ose shumé té médhe. Mirépo shpesh kampionét mund
té jené t€ vegj€l dhe né situata té tilla, koeficienti “R Square” ka tendencén t&€
“mbivlerésojé&” fuqin€ parashikuese t€ modelit. N€ rastin ¢ kampionéve t€ vegjél
koeficienti “Adjusted R Square” bén njé puné mé té mire sesa “R Square,” duke
“kolauduar” ¢do mbivlerésim dhe dhéné késhtu njé vleré mé t& “vérteté” té fuqisé
parashikuese té modelit analitik. Pér kété arsye, studiuesit pérdorin mé shumé
koeficientin “Adjusted R Square” pér raportim. Paré nga ana e kontributit qé variablat
e pavarur japin secili brenda modelit, edhe né kété rast ka dallime mes spitaleve
publike dhe private. Si¢ tregon Tabela 4.29 si tek Spitalet Publike edhe tek ato
Private, masa e kontributit t€ variablave ndryshon: “Politik™ 35.5%-
41.8%“Organizativ” 30.5%-81.4%, “Praktikat” 23.1%-84.5%, dhe “SocioKulturor”
16.3%-47.8%. Po ashtu, ndérsa tek spitalet publike variabli me kontributin mé té
madh n€ model éshté ai “Politik” me 41.8%, tek Spitalet Private éshté “Praktikat” me
84.5%. Tabela 4.30 — Kontributi i Faktoréve brénda Modelit té Studimit Kontributit i
Variablave té Pavarur brénda Modelit té Studimit e shprehur si Pérgindje dhe Réndési
Statistikore tek Spitalet né Pérgjithési tek Spitalet Publike tek Spitalet Private
Koeficenti Beta Koeficenti Sig Koeficenti Beta Koeficenti Sig Koeficenti Beta
Koeficenti Sig Organizativ 30.0 % 0.000 30.5 % 0.000 81.4 % 0.011 Socio-Kulturor
15.5 % 0.000 16.3 % 0.000 47.8 % 0.125 Politik 39.2 % 0.000 41.8 % 0.000 35.5 %
0.256 Praktikat 23.7 % 0.000 23.1 % 0.000 84.5 % 0.000 Shénim: Kontributi
individual 1 secilit faktor €shté kalkuluar mbi bazén e koeficientéve “Beta” qé
pérmban tabela “Coefficients” e gjeneruar nga CATREG. Cfaré na thoné vézhgimet
mé sipér? Fakti gé modeli analitik i studimit rezulton shumé i fugishém né parashikim
konfirmon lidhjen mes dinamikave té Modelit t¢ MBNJ dhe rolit té faktoréve
organizativé, socio-kulturoré, dhe politiké. Po ashtu, fakti qgé mes spitaleve publike
dhe private egzistojné dallime nga ana e rolit dhe ndikimit té faktoréve organizativé,
socio-kulturoré, dhe politiké tregon se tipi i Modelit t¢ MBNJ gé aplikojné spitalet
publike apo private reflekton né njé maseé té konsiderueshme faktin cili prej faktoréve
mésipér luan rolin e “violinés sé€ paré”. 4.6 SPITALET DHE MODELI MBNI:
KONKLUZIONET QE MUND TE NXIRREN Pas analizave té tipit, tipareve, dhe
faktoréve ndikues t& Modelit t¢ MBNJ dhe cilésisé sé MBNJKQ tek spitalet, ky
kapitull mund té pérmbyllet me tre konkluzione kryesore. 1. Mund té béhet pér
Modelin e MBNJ dhe Tiparet e tij. Ndonése spitalet publike edhe private aplikojné mé
shumé se nj€ model dhe modeli mé 1 aplikueshém prej tyre ngjason me até “Guest”,
mes tyre nuk egziston ndonjé dallim i réndésishém pérsa i takon modelit t¢ MBNJ.
Edhe nga ana e Tipareve pérshkruese t¢ MBNJ, analizat treguan se spitalet publike
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dhe private nuk shfagnin ndonjé dallim substancial as né tiparin kryesor, as edhe né
tiparet e tjeré pérshkrues t¢ MBNJ qofté nga piképamja e réndésisé, qofté nga ajo e
peshés. | vetmi dallim gé mund té pérmendet &shté aférsia e pérmbajtjes sé tyre me
modele té ndryshém té MBNJ. Ndonése té gjithé tiparet shfagén mé shumé aférsi me
modelet Harvard, Michigan, apo Guest, tek spitalet publike pérmbajtja e tiparit
kryesor pérafronet me modelin Michigan, ndérsa tek spitalet private me modelin
Harvard. Po ashtu, tek spitalet publike pérmbajtja e tipareve té tjera pérshkruese té
MBNJ shfagej afér modeleve Harvard, Michigan, dhe Guest ndérsa tek spitalet private
me modelin Harvard. 2. Pér Cilésiné e MBNJKQ. Krahasimi i spitaleve publike me
ato private tregojné se né cilésiné e menaxhimit té burimeve njerézore nga ana e
kapaciteteve dhe garkullimit nuk egziston ndonjé dallim i réndésishém. Ndonése né
perceptimin e njerézve té pyetur, cilésia e MBNJKQ perceptohej mé e miré tek
spitalet private sesa tek spitalet publike pérséri dallimi nuk ishte statistikisht i
réndésishém. Po ashtu, pérsa i pérket faktoréve ndikues, cilésia e MBNJKQ si tek
spitalet publike ashtu edhe ato private, shfagte njé marrédhénie té réndésishme me
faktoré Socio-Kulturoré. 3. Mund té béhet pér Faktorét ndikues mbi Modelin e MBNJ.
Si spitalet publike edhe ato private ndikohen si nga faktoré té brendshém ashtu edhe té
jashtém. Té dy shfaqin njé marrédhénie té réndésishme me faktorét Organizativé, por
tek spitalet publike ndikohen né njé masé té konsiderueshme nga faktoré té natyrés
“Politike” ndé€rsa spitalet private ndikohen nga faktoré t€ natyrés “Organizative”. Né
térési, Spitalet Publike duket se ndikohen mé shumé nga faktoré té jashtém si ata
“Socio-Kulturoré” dhe “Politiké” ndérsa Spitalet Private duket se ndikohen dikues
mbi Modelin e MBNJ. Kétu interesi i studimit ishte té sqaronte rolin e faktorévé
Organizativé, Socio-Kulturoré, dhe Politiké, cili prej tyre ndikon mé shumé né
pércaktimin e tipit té Modelit t&¢ MBNJ tek spitalet dhe shpjegon preferencén pér
modelin gé aplikohet; nése kéta faktoré shfagin peshé ndikuese té njéjté apo té
ndryshme; 1. mund té gjendej tek shkalla e subjektivizmit né vlerésim té personave qé
kané dhéné informacionin. Té mos harrojmé: pavarésisht pérdorimit té indikatoréve
matés specifiké, gé pérshkruajné MBNJ dhe dallojné njé model nga njé model tjetér,
ky studim, informacionin e vet e ka mbledhur mé shumé nga njerézit gé punojné
brenda spitaleve sesa nga vézhgimi drejtpérsédrejti i praktikave. Cdo informacion gé
mblidhet nga njerézit bart njé element subjektivizmi, i cili ndonése mund té démtojé
“vértetésin€” e rezultateve, pérséri mbetet rruga mé e mundshme dhe mé pak e
kushtueshme né raport me rrugén tjetér té vézhgimit drejtpérsédrejti té praktikave té
MBNJ. Sepse né fakt, vézhgimi i drejtépérdrejté i praktikave mé shumé sesa
problematik nga piképamja e kohés dhe kostos, rezulton i pamundshém pér tu
realizuar né terma praktiké. 2. lidhet po pérséri me njerézit dhe ka té béjé me

shkallén e vémeéndjes sé tyre ndaj praktikave té MBNJ né
institucion. Né vend té kryerjes sé vézhgimit drejtpérsédrejti veté, ne iu drejtohemi
njerézve brenda institucionit megé ata punojné cdo dité aty. Por Kkjo jo
domosdoshmeérisht pérkthehet né té paturit té njé vémendje cilésore dhe té vézhguarit
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té praktikave me té njéjtin sy sic do té bénte veté studiuesi. Prandaj né kété
kéndvéshtrim, ndonése informacioni i mbledhur nga njerézit gé punojné brénda
institucioneve éshté i réndésishém pér studimin e fenomenit t&¢ MBNJ, pérséri ky
informacion mund té mbarté dhe vuajé brenda vetes shkallén e vémendjes e cila mund
te jeté e ndryshme tek persona té ndryshém gofté né cilési, gofté né detaje. 3. reflekton
njé karakter edhe mé specific, pasi ka té béjé me faktin e shkallés sé njohjes nga
njérézit té modeleve té MBNJ dhe tipareve té tyre. Pavaréisht se nuk pérjashtohet
mundésia gé persona té vecanté té kené njohuri mé té avancuara pér modelet, tiparet,
praktikat, dhe politikat e MBNJ, shumica e njerézve qé shprehén gatishmériné dhe
plotésuan pyetésorin as pritej, dhe as besohej gé té kishin njohuri pér modelet dhe
tiparet e MBNJ. Prandaj, nése do té pérjashtonim rastet kur pérgjigjet e dhéna, jané
géllimisht ekstreme, dmth personi gé ka plotésuar pyetésorin e ka béré formalisht, sa
pér hatér plotésimin e pérgjigjeve, njé pjesé e pérgjigjeve qé nuk arrijné té dallojné, i
ngatérrojné, ose i pérziejné tiparet e modeleve me njéri-tjetrin, reflektojné pikérisht
mungesén e e njohurive nga njerézit rreth modeleve dhe tipareve t¢ MBNJ. Dhe
ndonése njerézit nuk mund té béhen me faj pér kété, pérséri, ngatérrimet qé
gjenerohen né pérgjigjet e tyre, mund té shihen edhe si njé ndér kontribuesit e
rezultateve gé jané marré né pérfundim té analizés. 4. ka té béjé me veté natyrén e
Modelit Guest. Pavarésisht se njerézit mund té mos e diné kété gjé, veté Modeli Guest
lindi si njé tentativé pér té integruar né njé model té vetém modelet Harvard dhe
Michigan. Jo krejt rastésisht Modeli Harvard shfaget né nivele té ulta aplikimi ndérsa
Modeli Michigan perceptohet dhe raportohet né pérgjigjet e njerézve si modeli i dyté
mé i aplikuar. Théné ndryshe, modeli Harvard raportohet nén nivelet mé té ulta té
aplikimit pikérisht se né shumicén e elemetéve té tij pérbérés ai éshté i inkorporuar
brenda Modelit Guest. Ndérsa Modeli Michigan raportohet si modeli i dyté mé i
aplikuar pikérisht se pérvec elementéve té tij kryesoré té pérfshiré brenda modelit
Guest, njerézit arrijné té evidentojné dhe ju béjné pérshtypje edhe elementé té tjeré gé
jané specifikisht tipiké pér modelin Michigan. 5. mund té ishte ai gé ka njé natyré
krejtésisht kulturore. Né debatin mbi modelet e MBNJ njé nga ¢éshtjet mé té
debatuara ka té béjé me modelin mé efektiv dhe faktorét ndikues. Studiues té
ndryshém identifikojné faktoré té ndryshém qé ndikojné dhe pércaktojné shkallén e
efektivitetit té modelit t¢ MBNJ. Njé pjesé e tyre ia atribuojné até kontekstit kulturor,
zakoneve, normave, traditave lokale. Né kété kuptim, model mé efektiv konsiderohet
ai model MBNJ ¢ arrin té inkorporojé dhe mbajé parasysh faktorin “kulturé”. Modeli
Guest éshté njé ndér modelet gé i jep réndési dhe haptésiré faktorit kulturé. Ndaj
arsyeja pérse spitalet kosovare rezultojné me njé pérputhje mé té madhe me Modelin
Guest, mund té shpjegohet edhe me njé dimension kulturor. Por, si¢ e kam théné dhe
mé paré, ky shpjegim mbetet pér tu paré né ményré meé té hollésishme né studime té
tjera né té ardhmen. Né rastin e peshés specifike, e pérbashkéta éshté se pavarésisht
diferencave né vlera, pesha specifike e tipareve ishte e pérafért; ndérsa dallimi duket
se ka té béjé me faktin nése pesha qé ato shfaqin éshté mé e madhe tek spitalet publike



apo tek ato private. Sé fundi, né rastin e renditjes sipas réndésisé, e pérbashkéta e
gjithé tipareve ishte renditja pérgjithésisht e njéjté qofté né té gjithé tipet e krahasimit;
ndérsa dallimi duket se ka té béjé me faktin nése njé tipari specifik shfaq njé réndési

mé e madhe tek spitaletpublike apo private. Gjetja pra, gofté nga ana e Tiparit

Kryesor, qofté nga ana e Tipareve té tjeré pérshkruese t¢ MBNJ, spitalet publike
apo private shfagnin ngjashméri, kundérshton dhe hedh poshté hipotezén bazé té
studimit qé pohon se mes spitaleve publike dhe private ka dallime né Tiparet e MBNJ.
Padyshim gé njé pérgjigje mé e ploté dhe e elaboruar do kérkonte studime té
métejshme té fokusuara mé specifikisht. Por né pérmbyllje té diskutimit pér Tiparet e
MBNJ, ky studim pérgafon dhe pérdor njé argument té natyrés kulturore, gé i sheh
Tiparet e MBNJ mé shumé té pércaktuara nga zakonet, sjellja, dhe kultura
organizativo-menaxheriale lokale sesa nga parimet e pérgjithshme teoriko-akademike
té menaxhimit. Pra, gjetjet né kontekstin e spitaleve kosovare, mund té shpjegohen
ndoshta mé miré me sjelljen, zakonet, dhe kulturén specifike lokale té drejtuesve dhe
punonjésve kosovare sesa me argument té natyrave té tjera. Né krahasimin e spitaleve
publike me ato private, cilésia e MBNJKQ shfaqg dallime té réndésishme né dy
aspekte: 1) si nivel, dhe 2) si diferenca mes vilerave. Kur dallimi né cilésiné e
MBNJKQ shihet nga ana e nivelit, cilésia e MBNJKQ rezulton mé e miré tek spitalet
private sesa tek ato publike. Niveli “shumé e miré” tek entet private z€ vendin e paré
dhe varion nga 47.6% deri né 53.4%. Ndérsa tek entet publike, vendin e paré e zé
niveli “mesatar”, me njé diapazon nga 55.0% deri né 60.5%. Kur dallimi né cilésiné e
MBNJKQ shihet nga ana e diferencave mes vlerave té raportuara, tek entet private,
niveli “shumé e miré€” rezulton nga 15.6% deri né 19.2% mé 1 larté se tek entet
publike, nd€rsa niveli “mesatar” rezulton 21.7% deri né 31.2% mé i ulét se tek entet
publike. Po ashtu, brenda enteve private, diferenca mes nivelit “shumé e miré” dhe
“mesatare” sillet midis 14.3% dhe 24.1%, ndérsa brenda enteve publike kjo diferencé
sillet mes 17.0% dhe 26.3%. Cfaré mund té shpjegojé kété situaté? Njé shpjegim
mund té reflektojé dallimin né karakterin publike dhe privat té institucioneve. Gjetja
se cilésia e MBNJKQ rezulton mé e miré tek entet private sesa tek ato publike
rezonon me méncuriné e pérgjithshme gé i sheh entet private mé superiore, eficente,
dhe cilésore né cilésiné e shérbimeve gé ofrojné sesa ato private. Por njé shpjegim i
dyté, mé argumentues, ndoshta mund té lidhet me rolin e faktoréve ndikues. Né té dy
rastet e krahasimeve Spitale Publike me Spitale Private, apo Ente Publike me Ente
Private, cilésia e MBNJKQ shfaq marrédhénie edhe me faktoré té brendshém si ata
Organizativ, Praktikat e MBNJ, Tipi i Modelit t¢ MBNJ, Tiparet e MBNJ, apo cilésia
e Stafit por edhe me faktoré té jashtém si ata Socio-Kulturoré dhe Politiké. Nisur nga
kjo dallimet né cilésiné e MBNJKQ mund té shpjegohen me tre vézhgime: 1) cila
éshté pesha e faktoréve té jashtém tek entet publike dhe ato private, pra nése pesha e
tyre éshté e njéjté apo e ndryshme; 2) cila éshté pesha e faktoréve té brendshém tek
entet publike dhe ato private, pra nése pesha e tyre éshté e njéjté apo e ndryshme; dhe
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3) nése cilésia e MBNJKQ tek entet publike dhe private ndikohet mé shumé nga
faktoré té brendéshém apo nga faktoré té jashtém. Po té shihet cilésia e MBNJKQ nga
ana e faktoréve té jashtém dhe peshén e tyre tek entet publike dhe private, rezulton njé
tablo e njéjté pér marrédhénien e MBNJKQ si me faktorét Socio- Kulturoré ashtu
edhe me até Politik. Si tek krahasimi “Ente Publike-Ente Private” ashtu edhe tek
krahasimin mé specifik “Spitale Publike-Spitale Private,” cilésia e MBNJKQ shfaq
njé marrédhénie té spikatur, madje mé e spikatura, me faktorin Socio-Kulturoré. Pesha
e késaj marrédhénie varion nga 26.3% deri né 47.4% por kjo peshé rezulton mé e
madhe tek entet publike (28.6%) sesa tek entet private (24.7%); ajo rezulton po ashtu
mé e madhe tek spitalet publike (47.4%) sesa tek spitalet private (26.3%). Té njéjtén
tablo shfaq cilésia e MBNJKQ edhe né marrédhénien me faktorin tjetér té jashtém, até
“Politik”. Pesha e marrédhénies shfaget mé e madhe tek entet publike (26.5%) sesa
tek ato private (15.2%). Po té shihet cilésia e MBNJKQ nga ana e faktoréve té
brendshém dhe peshén e tyre tek entet publike dhe private, shfaget njé tablo tjetér.
Tek entet publike, faktorét “Praktikat e MBNJ” (26.9%) dhe ata “Organizativé”
(26.7%) shfagin njé peshé mé té madhe se pesha gé shfaqin tek entet private faktorét e
tjeré t&€ brendshém si “Modeli i MBNJ” (20.2%) dhe “Tiparet e MBNJ” (19.1%). Dhe
sé fundi, po té shihet cilésia e MBNJKQ nga ana e peshés gé zéné marrédhéniet me
faktorét e jashtém né raport me marrédhéniet me faktorét e brendshém, rezultatet
tregojné se tek entet publike, pesha e marrédhénieve gé cilésia e MBNJKQ shfaq me
faktorét e jashtém Socio- Kulturoré dhe Politiké, rezulton mé e madhe sesa pesha e
marrédhénieve gé cilésia e MBNJKQ shfagq me faktorét e brendshém tek entet private.
Nisur pra nga kéto vézhgime qé gjenerojné rezultatet, dallimet né cilésiné e MBNJKQ
gé rezulton mes spitaleve publike dhe private mé specifikisht, mund té konsiderohen
se jané té lidhura me ndikimin e faktoréve té jashtém Socio-Kulturor dhe Politik,
faktoréve té brendshém “Praktikat e MBNJ” dhe “Organizativé. Fakti g€ tek spitalet
publike cilésia e MBNJKQ rezulton mé e ulét se tek ato private, mund té lidhet me
peshén dhe rolin mé t€ madh qé shfaqin tek enet publike faktorét e jashtém “Socio-
Kulturoré” dhe “Politiké”, dhe faktorét e brendshém “Praktika t€¢ MBNJ” dhe
“Organizativeé”. Shkurt, cilésia edhe dallimet g€ rrjedhin né politikat e zhvillimit té
kapaciteteve dhe garkullimit té burimeve njerézore, ose ndryshe, fakti kush punésohet,
cili person komandohet né cilin pozicion, sa 1 shpeshté dhe mbi ¢’kritere qarkullon
stafi, éshté produktiv dhe reflekton dy elementé té réndésishém. Sé pari, reflekton
setin e vlerave, besimeve, dhe zakonet socio-kulturore né bazé té vendimeve dhe
veprimeve té pronaréve, drejtuesve, apo menaxhuesve té institucionit si dhe ndikimet
e jashtme té natyrés politike. Sé dyti, reflekton pérmbajtjen e Praktikave t&¢ MBNJ si
dhe té géndrimeve té natyrés Organizative. Té dy kéto elemente, si zakonet socio-
kulturore dhe trafiku i ndikimeve me karakter politik ashtu edhe fryma organizative
dhe praktikat e MBNJ japin e marrin me njéri-tjetrin dhe pérmes marrédhénieve dhe
ndikimeve direkte individuale apo né kombinim kontribuojné né cilésine e MBNJKQ
gé vézhgohet se aplikohet né institucion. 4.6.1.- Reflektim pér Faktorét Ndikues té



Modelit t¢ MBNJ tek Spitalet Hetimi i marrédhénieve mes Modelit t¢ MBNJ dhe
faktoréve ndikues gé kontribuonin né pércaktimin e tipit t¢ Modelit t¢ MBNJ ishte njé
nga interesat kryesoré té kétij studimi. Kétu studimi premtoi té sqaronte 5 ¢éshtje: 1)
cili ishte faktori kryesor ndikues i modelit t&¢ MBNJ, 2) nése réndésia e faktoréve
ndikues ishte e njéjté apo e ndryshme pér modelin e MBNJ, 3) né ¢’ményra e
ushtronin fakorét ndikues ndikimin e vet mbi Modelin e MBNJ, 4) cili grup faktorésh,
I brendshém apo i jashtém rezultonte mé ndikues dhe pércaktues pér tipin e Modelit té
MBNJ, dhe 5) dhe nése roli dhe pesha specifike e faktoréve ndikues gjeneron até
Model t¢ MBNJ qé studiuesit e MBNJ presim. 4.6.2.- Faktori gé influencon mé shumé
Modelin e MBNJ Konkluzionet mund té nxirren duke paré marrédhéniet e Modelit té
MBNJ me faktorét ndikues. Si brenda secilit krahasim, qofté duke i paré Spitalet, veq
e veq, qofté si institucione publike dhe private. Modeli i MBNJ shfaq marrédhénie mé
té forta dhe té spikatura me tre faktoré: dy té brendshém, Organizativ, Praktikat, dhe
njé té jashtém, Politik. Modeli shfaq marrédhénie edhe me faktorét Socio-Kulturoré
dhe Premisat, por ato shfagen né njé nivel mé té dobét. Nése marrédhéniet e Modelit
té MBNJ shihen si raporte me faktorét e “brendshém” dhe t€ “jashtém”, dallimet qé
Modeli i MBNJ shfaq né marrédhéniet me dy grupet e mésipérme té faktoréve
ndikues, duket né peshén gé shfaqin marrédhéniet me to. Psh, tek spitalet publike,
marrédhéniet mé té réndésishme dhe me peshé mé té madhe Modeli i MBNJ i shfaq
me faktorét e brendshém “Organizativ”’ dhe “Praktikat”. Modeli MBNIJ shfaq
marrédhénie té réndésishme edhe me faktorét e brndshém “Organizativ”, “Praktikat”,
edhe me faktorin e jasht€ém “Politik™. Tek spitalet private Modeli 1 MBNJ shfaq
marrédhénie té réndésishme me faktorin e brendshém “Organizativ”’ edhe faktorin e
jashtém “SocioKulturor.” Nése marrédhéniet e Modelit t¢ MBNJ shihen né raport me
njé faktor specifik, faktorét qé shfagin ndikim mé té madh mbi Modelin e MBNJ jané
dy: 1) Organizativ, dhe 2) Praktikat. 4.6.3. Réndésia e Faktoréve pér Modelin e MBNJ
e njéjté apo e ndryshme Konkluzionet pér faktorin me ndikim mé té madh mbi MBNJ
treguan se faktorét mé ndikues ishin ata “Organizativé”, “Praktikat”, dhe “Politik”.
Kéta pasoheshin me njé€ masé€ mé té€ vogél ndikimi nga faktorét “SocioKulturoré” dhe
“Premisat”. Prandaj ¢éshtja tjetér me interes pér tu sqaruar éshté nése réndésia e
faktoréve pér Modelin e MBNJ né kéto kontekste shfaget e njejté apo e ndryshme. Po
té krahasohen té katér kontekstet me njéri-tjetrin, duket qarté gé faktorét ndikues mbi
Modelin e MBNJ shfagin réndési té ndryshme. Psh né krahasimin “spitale publike-
private” faktori me réndési mé t€ madhe si pér spitalet publike edhe pér ato private
rezulton vetém njé€, “Praktikat”. 4.6.4. Ményra e Ndikimit t€ Faktoréve Influencues né
Modelin e MBNJ Pérvec analizés sé dallimeve mes faktoréve nga piképamja e
réndésisé dhe peshés sé ndikimit té tyre, disa konkluzione mund té béhen edhe pér
ményrén se si faktorét ndikues, ndikojné mbi Modelin e MBNJ. Zakonisht njé faktor
ndikues e ushtron ndikimin e vet edhe vetém, por shumé mé shpesh dhe mé zakonisht,
né kombinim me faktoré té tjeré. Dallimi mes dy formave té ushtrimit té ndikimit
konsiston né fuginé ndikuese gé realizon faktori: Fugia ndikuese e njé faktori specifik



éshté mé e madhe kur ai kombinohet me faktoré té tjeré sesa kur ushtron ndikimin né
ményré individuale. Prandaj nxjerrja e disa konkluzioneve rreth ményrés sé si faktorét
e modelit analitik té studimit e ushtrojné ndikimin e vet mbi Modelin e MBNJ
ndihmon né krijimin e njé ideje mé té miré pér marrédhéniet mes Modelit t¢ MBNJ
dhe faktoréve ndikues. Kur ndikimi individual shihet tek secili faktor mé vete, faktori
mé 1 réndésishém rezulton ai 1 brendshém “Organizativ.” Faktori 1 fundit me ndikim t&
konsiderueshém individual éshté “Praktikat”. Ky faktor shfaq ndikimin individual mé
té réndésishém tek spitalet private (64.2%). Kur ndikimi i faktoréve shihet nga ana e
ndikimit né kombinime faktoriale, kombinimet gé rezultojné mé ndikuese pérfshijné
faktoré si té brendshém edhe té jashtém. Kombinimet mé indikuese midis dy
faktoréve té brendshém (Organizativ, Praktika). Njé véshtrim i kombinimeve jep
mundésiné té shihet se secili kontekst krahasues ka faktorét e vet specifiké mé té
réndésishém pérbérés t€ kombinimeve. P.sh. né krahasimin “spitale publike me spitale
private” faktorét “Organizativ’ dhe “SocioKulturor” rezultojné faktorét qé shfagen mé
shpesh né kombinimet faktoriale mé ndikuese mbi Modelin e MBNJ si tek spitalet
publike edhe ato private. Ajo gé mund té thuhet né pérfundim té konkluzioneve pér
ményrén e ndikimit gé faktorét ndikues shfagin né raport me Modelin e MBNJ, jané
tre gjéra: 1) se faktorét ndikues ushtrojné ndikimin e tyre edhe individualisht edhe né
kombinim me njéri-tjetrin; 2) se faktorét ndikues, paré nga ana e ndikimit individual,
shfaqin dallime mes njéri tjetrit qofté nga piképamja e réndésisé sé ndikimit té tyre
mbi Modelin e MBNJ, qofté nga piképamja e peshés sé ndikimit té tyre si individual
ashtu edhe né raport me faktorét e tjeré ndikues; dhe 3) se kombinimet faktoriale

pavarésisht se né pérmbajtjen e tyre pérfshijné edhe faktoré té brendshém edhe

faktoré té jashtém, sillen rreth dy faktoréve specifiké, “Praktikat” dhe “Politik”

dhe variojné né peshén e tyre ndikuese. Nisur nga rezultatet e mésipérme, mund

té konkludohet pra se ndonése faktorét e jashtém “Socio-Kulturoré” dhe
“Politiké” shfaqin dhe ushtrojné ndikimin e tyre mbi Modelin e MBNJ né kontekste
dhe institucione té caktuara, né pérgjithési, Modeli i MBNJ gé aplikohet né
institucione ndikohet dhe pércaktohet mé shumé nga faktoré té bréndéshém si ata
“Organizativeé”, “Praktikat”, dhe “Cilésia e Stafi’t. Gj&ja interesante q€ mund té
pérfshihet né konkuzionet rreth tipit t&é Modelit t¢ MBNJ ka té béjé me
pérputhshmériné mes perceptimit té njerézve té pyetur dhe pritshmérisé teorike. Nisur
nga perceptimi i njerézve, tipi i Modelit t¢ MBNJ gé rezulton reflekton tiparet gé
njerézit kané identifikuar si mé té vézhgueshmit prej tyre né pérgjigjet gé kané dhéné.
Nisur nga pritshmérité teorike, tipi Modelit t¢ MBNJ gé rezulton reflekton faktin cili
grup faktorésh shfaq ndikimin mé t&€ madh mbi MBNJ dhe késisoj mban peshén mé té
madhe né pércaktimin e tipit t&¢ Modelit t¢ MBNJ. Né rastin e spitaleve publike,
perceptimi i njerézve té pyetur dhe pritshméria teorike duket sikur shkojné né drejtime
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té ndryshme. Po té bazohemi tek percepetimi i njerézve, 39.8% e personave té pyetur
pér Modelin e MBNJ tek spitalet publike, jané shprehur se Modeli i MBNJ gé
aplikohet né to ngjan né tipare me Modelin Guest. Ndérsa po té bazohemi tek
premisat teorike gé e shohin tipin e Modelit t¢ MBNJ té lidhur ngushté me natyrén e
faktoréve mé ndikues, fakti analiza e té dhénave nxorri se tek spitalet publike faktorét
e jashtém rezultojné té shfagin njé ndikim mé té madh mbi modelin se faktorét e
brendshém, kontribuon né konkludimin gé Modeli i MBNJ tek spitalet publike té
ngjasojé mé shumé me até té Modelit Harvard. Né rastin e spitaleve private,
perceptimi i njerézve té pyetur dhe pritshméria teorike rezultojné né harmoni. 32.5% e
njerézve té pyetur pér Modelin e MBNJ tek spitalet private, kané vlerésuar se Modeli i
MBNJ gé aplikohet tek kéto institucione ngjan mé shumé né tipare me Modelin Guest.
Edhe analiza e té dhénave pér faktorét tregoi se né rastin e spitaleve private, faktorét e

brendshém shfagnin njé ndikim mé té madh se faktorét e jashtém duke

kontribuar késhtu né gjenerimin e njé Modeli t&¢ MBNJ tek spitalet private té
ngjashém né tipare me Modelin Guest, pikérisht ashtu si¢ éshté edhe pritshméria
teorike. Fakti gé né rastin e spitaleve publike percpetimi i njerézve nuk rezulton né
harmoni me pritshmérité teorike, ashtu si¢ ndodh né rastin e spitaleve private, mund té
keté lidhje me specifika té kulturés lokale kosovare. Por se sa i vérteté mund té jeté
njé shpjegim i tillé, kjo kérkon njé studim té métejshém té rolit té kulturés lokale, gé
né rastin e studimit té kétushém del jashté kufijve té tij. PERMBYLLJE Né
pérmbyllje té té gjitha analizave dhe trajtimit té temés, té gjitha gjetjet dhe pohimet e
béra pér Modelin e MBNJ, Tiparet e MBNJ, cilésiné e MBNJ né Kapacitete dhe
Qarkullim, dhe Faktorét Ndikues dhe pércaktues té tipit t¢ Modelit t&¢ MBNJ né
kontekstin e spitaleve, mund té pérmblidheshin mé miré pérmes dikotomisé “té
pérbashkéta vs. dallime”. Ky studim u ngrit mbi hipotezén se Modeli i MBNJ tek
spitalet, pavarésisht nése béhej fjalé pér spitale publike apo private, dhe pavarésisht
dallimeve té lehta né disa nuanca, shfagte mé shumé ngjashméri sesa dallime dhe
Modeli i MBNJ gé ato praktikojné ngjason né shumé tipare me Modelin Guest. 1. Si
spitalet publike ashtu edhe tek ato private reflektojné té njéjtin renditje té tipareve pér
nga réndésia e tyre. Pas “Theksit” q€ z€ véndin e paré né réndési, nga véndi 1 dyté né
vendin e pesté vijné té renditur “Fokusi”, “Parimet”, “Premisat”, dhe “Réndésia.” 2.
Réndésia gé shfagin secili nga té pesé tiparet pérshkrues t¢ MBNJ, nuk shfaq
diferenca té médha nga spitalet publike tek ato private. Kéto diferenca sillen nga 0.4%
qé€ shfaq tipari “Réndésia”, deri n€ 2.0% qé shfaq tipari “Premisat”. a. Si tiparet
pérshkrues t&¢ MBNJ si tek spitalet publike ashtu edhe tek spitalet private, reflektojné
pérgjithésisht aférsi me dy modele: Michigan dhe Guest, ag sa mund té thuhet se
dallimi mes tyre éshté ose minimal ose nuk egziston. Tek spitalet publike nga pesé
tiparet pérshkrues t&¢ MBNJ, dy shfagin aférsi me Modelin Guest, dhe dy shfagin
aférsi me Modelin Michigan. Tek spitalet private, tre nga pesé tiparet pérshkruese té
MBNJ shfaqin aférsi me Modelin Michigan, dhe njé shfaq aférsi me Modelin Guest.
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Njé tipar si tek spitalet publike ashtu edhe tek spitalet private perceptohet si njé
pérzjerje elementésh nga té gjithé modelet. b. Mes spitaleve publike dhe private duket
se egziston njé ngjashméri shumé e madhe, pothuajse identike. Ngjashméria mes tyre
duket jo vetém né tiparin kryesor t¢ MBNJ, dhe peshén dhe renditjen sipas réndésisé
Sé pesé tipareve pérshkruese té MBNJ, por edhe né elementét gé pérshkruajné mé
miré secilin prej 5 tipareve t¢ MBNJ. Ngjashméria mes tyre shfaget si né elementét qé
pérshkruajné tiparin “theks” ashtu edhe né€ elementet qé pérshkruajne tiparet “Fokus”,
“Parimet”, “Premisat”, dhe “Réndésia”. c. Ngjashmeéria mes spitaleve publike dhe
private duket shumé e madhe edhe né renditjen e pesé elementéve gé pérshkruajné mé
miré pérmbajtjen dhe karakterin e MBNJ. Ky studimi u ngrit gjithashtu edhe mbi
hipotezén se MBNJ tek spitalet kosovare, qofté publike apo private, karakterizohej
nga dallime ne Tiparet e MBNJ. Analizat treguan se spitalet karakterizoheshin nga i
njéjti tipar kryesor, dhénia pérparési e asaj gé theksonin drejtuesit e institucionit. Po
ashtu, spitalet shfagén ngjashméri né tiparet pérshkruese t¢ MBNJ né pérafrimin e
pérmbajtjes sé tyre me tre modelet Harvard, Michigan, dhe Guest. | vetmi dallim né
tiparet e MBNJ tek spitalet né té dyja sektorét rezultoi pesha specifike gé zinte njé
tipar né térésiné e politikve dhe praktikave t¢ MBNJ. Hipoteza e treté mbi té cilén
filloi ky studim ishte se midis spitaleve té té dyja sektoréve cilésia e MBNJ né
Kapacitete dhe Qarkullim ishte e ndryshme. Analizat treguan dhe ky studim pohon se
né rastin e cilésisé s¢ MBNJKQ, mes spitaleve rezultojné edhe ngjashméri, edhe
dallime. Dallimet konsistojné né faktin gé cilésia e MBNJKQ tek spitalet private,
rezulton mé e larté se cilésia e MBNJKQ tek spitalet publike. Ngjashmérité
konsistojné né faktin se cilésia e MBNJKQ reflekton rolin e faktoréve té brendshém
(Organizativé, Praktikat) dhe té jashtém (SocioKulturoré, Politik). Sé fundi, ky studim
hipotezoi fillimisht se Modeli i MBNJ mes spitaleve shfaqte dallime pérsa i pérket
marrédhénieve me faktorét ndikues nga piképamja e faktorit kryesor ndikues,
réndésisé sé faktoréve, ményrés sé ushtrimit té ndikimit, grupit faktorial me ndikim
mé té madh, dhe tipit té modelit. Analizat treguan se spitalet reflektojné edhe gjéra té
pérbashkéta edhe dallime. Pavarésisht nuancave, pérgjithésisht rezultojné ngjashméri
né faktorét kryesoré qé€ ndikojné Modelin e MBNJ. Faktorét “Organizativé”,
“Praktikat” e MBNJ, dhe faktorét e natyrés Politike duket se ndikojné mé shumé
Modelin e MBNJ. Analiza tregon se spitalet dallojné pér nga réndésia qé faktorét
ndikues shfaqin né€ raport me Modelin e MBNIJ. Faktori “Organizativ” rezulton mé 1
réndésishém pér Modelin e MBNJ tek spitalet publike; Faktori “Praktikat” rezulton
mé i réndésishém pér Modelin e MBNJ tek spitalet private. Spitalet publike dhe
private shfagin ngjashméri dhe dallime né rastin e ményrés se si faktorét ndikues e
ushtrojné ndikimin e tyre mbi Modelin e MBNJ. Ngjashméria géndron né faktin gé
faktorét ndikues e ushtrojné ndikimin e tyre mbi Modelin e MBNJ edhe né ményré

individuale edhe né kombinim mé njéri tjetrin. Dallimet géndrojné né faktin qé si
kur ndikojné individualisht, ashtu edhe kur ndikojné né kombinime faktoriale, mes
faktoréve dhe kombinimeve faktoriale egzistojné dallime né peshé, né réndési, dhe né
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pérbérje. Disa faktoré individualé, apo disa kombinime faktoriale, rezultojné mé té
réndésishém pér Modelin e MBNJ né njé tip specifik institucioni, psh spitalet publike.
Dallimet ekzistojné edhe né raport me rolin e faktoréve té brendshém dhe té jashtém.

Neé té shumtén e rasteve, Modeli i MBNJ rezulton té ndikohet mé shumé
nga faktoré té brendshém sesa té jashtém. Po ashtu, veté fugia ndikuese e faktoréve té
brendshém, rezulton disa heré mé e madhe se fugia ndikuese e faktoréve té jashtém.
Né té dy rastet, modeli i MBNJ i aplikuar prej tyre rezulton i ngjashém me Modelin
Guest. Nése merret né konsideraté fakti gé veté Modeli Guest pérfagéson njé
kombinim-sintezé té tipareve té modeleve Harvard dhe Michigan, atéhere konkluzioni
se mes spitaleve ngjashmérité gé egzistojné né Modelin e MBNJ jané shumé mé té
médha sesa dallimet gé mund té vézhgohen aty-kétu, béhet edhe mé logjiké. Cila
éshté vlera e kétyre gjetjeve né realitetin konkret té spitaleve kosovare? Nése
pranojmé gé tipi i Modelit t¢ MBNJ dhe veté cilésia e MBNJKQ reflekton njé set
parimesh dhe tiparesh gé karakterizojné politikat dhe praktikat né MBNJ, dobia e
mundshme e gjetjeve té kétij studimi vlen pér aktorét kryesoré qé drejtojné spitalet
kosovare. Mé specifikisht, vlen pér drejtuesit dhe menaxherét e spitaleve si aktorét me
fugi vendim-marrése. Fakti se cilét parime menaxheriale vendosin té respektojné dhe
aplikojné drejtuesit dhe menaxherét e spitaleve né menaxhimin e pérgjithshém té
burimeve njerézore, dhe vecanérisht né menaxhimin e burimeve njerézore né

fushén e kapaciteteve dhe garkullimit té resurseve humane; Fakti se
cilat parime dhe zakone socio-kulturore formésojné sjelljen e drejtuesve,
menaxheréve, dhe punonjésve té spitaleve kosovare; Si dhe fakti se deri né ¢’piké

politikat dhe praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore ndikohen dhe

formésohen nga faktoré pastértisht té brendshém organizativ apo faktoré té
jashtém sosio- kulturoré apo politiké, sigurisht gé do té reflektohet qofté né tipin e
Modelit t¢ MBNJ, cilésisé sé MBNJ né Kapacitete e garkullim. Konkluzione
Organizatat e médha si ato té vogla e kané t€ domosdoshém menaxhimin strategjik té
RH, me dallim ge organizatat e médha kan departament té specializuar gé merret
vetem me menaxhimin dhe politikat e RH, organizatat e vogla nuk mund té kené njé
departament té tillé, dhe ky fakt mund ti ndéshkoj ato, pasi gé me ¢éshtjen e
menaxhimit t&¢ RH ngarkohet té merret menaxheri, pronari apo ndonjé tjetér nga stafi
menaxhues qé mund té mos keté kohén, mundesité dhe aftésit e nevojshme pér té
njohur nevojat né kohé té organizates, né té njejten kohé nevojat e punonjésve pér tu
trajnuar, stervitur dhe aftésuar pér vendin pérkatés té punés. Derisa menaxhimi
tradicionalé i RH fokusohej né performancén individuale té té punésuarve, ajo
shkencore bazohet né performancen organizative, rolin e sistemit t¢ MRH si faktoré
kyc né zgjidhjen e problemeve té biznesit, té arrij avantazh konkurues té géndrueshem
brenda llojit. - MRH si Kapacitete dhe garkullim.- MSRH bazohet né kéndvéshtrimin
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e praktikave psikologjike, sidomos duke investuar né fugizimin, trajnimin e gjér,
punén ekipore, késhtu mbetet té jeté resurs primaré pér té ruajtur gendrueshméring,
konkurencen, si dhe pér té gené njé hap pérpara né mesin dinamik té zhvillimit. -
Rekrutimi éshté njé nga tematé mé té debatuara né ditét e sotme né MRH. Céshtja e
rekrutimit éshté ngritur né krye té agjendés sé departamentit té menaxhmentit, késhtu,
me punonjésit mé té miré dhe té aftésuar do ta béjné organizaten konkurruese, né té
njejten kohé tu mundésojné atyre pér té krijuar njé avantazh konkurrues, pér té sjellé
risi né fushen qé i pérkasin. Menaxheri i RH pérballen me shumé sfida né kété fushé
pér shkak té ndryshimeve té médha té cilat linden né shogéri. Si pjesé e rekrutimit jan
gjithmon né shénjestér punonjésit, té cilét posedojné kompetence té larté profesionale.
Menaxhmenti duhet té krijojé stimuj strategjiké pér té térhequr punonjés té kualifikuar
né ményré gé té tejkaloj konkurrentét e tyre. Duke marré parasyshé kété, rekrutimi
nuk shihet mé si njé disipliné e pastér e RH, por edhe njé pjesé e marketingut, ku
punédhénésit té pérpiqet pér té béré mé té mirén pér veten. Menaxhmenti RH éshté
ngusht e lidhur me strategjiné e zhvillimit té organizates, duke pérshtatur resurset
humane me resurset e tjera né kuader té organizates, me géllim realizimin e planeve
afatshkurta me efigienc dhe efikasitet, drejt realizimit té planeve afatgjata, realizimin e
objektivave kryesore, me gellim té harmonizimit me strategjiné e organizates. -Grupi i
faktoréve me origjiné té bréndéshme, pérfshin faktoré té natyrés organizative,
strategjike, menaxheriale, psikologjike, dhe socio-kulturore. Secili néngrup,
pérmbledh faktoré té ndryshém dhe numri i tyre varion nga njéri néngrup tek tjetri.
Nisur nga kjo shuméllojshméri faktorésh, ajo gé bén interesante dhe intriguese
studimin e MSRH éshté fakti qé mes faktoréve té mésipérm influencues ka njé dallim
pérsa i pérket ndikimit té ushtrimit té tyre mbi organizatat apo ndérmarrjet. Dallimi
mes faktoréve né shkallén e ndikimit té tyre egziston edhe brénda secilit grup, me
origjiné té jashtme apo té bréndéshme, midis faktorévé té natyrave té ndryshme. -
MSRH éshté i preokupuar si pjesé e organizates, njejt me departamentin e burimeve
njerézore té organizates, ai fokusohet né géshtjen afatgjaté té burimeve njerzore,
bashkpunon me stafine RH pér krijimin e njé strukture organizative, gé éshté né
gjendje né ¢do kohé té pérshtatet me ndryshimet gé mund té dalin gjat ecjes né
organizaté, si né aspektin individual gjithashtu edhe né grup. MSRH do té jeté e
angazhuar né vazhdimési pér ruajtjen dhe rritjen e etikés né puné, kodin e sjelljes né
grup dhe né pérgjithsi né organizaté, e mbi té gjitha né rritjen e performancés dhe
arritjen e objektivave té pérgjithshme. -Planifikimi i personelit.- Pérvec njé
planifikimi afatshkurtér dhe afatmesem té punonjeseve, béhen edhe planifikime
afatgjata né pérputhje me strategjiné e zgjérimit té Klinikave dhe rritjen e kualitetit,
dhe Kkjo arrihet vetem me njé staf té kualifikuaré mire, duke patur parasysh né ¢cdo
kohé se si me njé staf optimal mund té arrijé rezultate maksimale . -Pérgjithésisht,

literatura MSRH pérbéhet nga puna, e cila ka té béjé me identifikimin dhe

kérkimin pér té kuptuar tiparet e organizimit té cilat konsiderohen si
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pércaktuese té performancés organizative. Detyra éshté qgé té identifikojé lidhjet

shkakésore kyce dhe pér té vlerésuar ndikimin e tyre né aftésiné e

organizatés dhe anasjelltas, géndrimet dhe aftésité e stafit. Né aspektin
akademikeé; Analizat kérkimore-bazuar dhe né vlerésimet e faktoréve gé mund té
ndikojné nivelet e performancés (proceset e pérzgjedhjes, kompetencat, llojet e
trajnimeve, ndryshimin forma strukturore, strategjité e ndryshme té punésimit, burimi
me bazé té paré dhe késhtu me radhé). Dhe nga ana tjetér, nuk éshté literatura
konsulencé. -Lidhja midis strategjiné sé biznesit dhe menaxhimin té burimeve
njerézore, Aspektet relacionale té integrimit ndérmjet strategjisé sé biznesit dhe

menaxhimit té burimeve njerézore I referohet marrédhénieve ndérmjet faktoréve
dhe aktoréve té pérfshiré. Me fjalé té tjera, ¢faré éshté né rrezik kétu, éshté réndésia
relative e menaxhimit té burimeve njerézore né krahasim me biznesin strategjik. -Kjo
éshté konsideruar pak a shumé, pavarésisht nga pérmbajtja e dy fushave té politikave
dhe gjithashtu pavarésisht ményrés né té cilén té dy zonave u éshté dhéné formé né
situata konkrete. Kultura organizative pérbéhet nga vlerat thelbésore, besimet dhe
pérdorimi, té cilat ndahen gjerésisht nga anétarét e organizates. Ajo shérben pér njé
séré géllimesh pérfshiré komunikimin né até qé organizata “beson né” dhe “qéndrim”,
duke u ofruar punonjésve njé sens drejtimi dhe sjellje té papritur, duke formuar
géndrimet e punonjésve pér veten e tyre, organizatén dhe rolin e tyre. Kultura éshté
zbuluar shpesh pérmes deklaratés sé misionit té njé organizate, si dhe pérmes
tregimeve, miteve, simboleve dhe ceremonive. Té jesh i vetédijshém pér kulturén e
njé organizate né té gjitha nivelet éshté e réndésishme, sepse kultura pércakton té
pérshtatshme dhe té papérshtatshme pér sjelljen. Zbatimi i sistemeve té ndryshme té
HRM bazuar né Strategjin e burimeve njerézore. Lidhjet vertikale, horizontale dhe
kohore jané konceptuar nga Gratton. Sisteme té ndryshme té HRM-sé si rekrutimi dhe
pérzgjedhja, performanca, menaxhimi, kompensimi, trajnimi dhe zhvillimi,
menaxhimi i karrierés, etj. duhet té harmonizohen me strategjiné e HR. Kjo éshté
lidhja vertikale. Politikat dhe praktikat e sistemeve té ndryshme té HRM pércaktohen
ose modifikohen sipas strategjisé, nevojat e zbatimit Bazuar né konceptin e lidhjes
horizontale, sistemet HRM gjithashtu duhet té jené té lidhur me njéri-tjetrin. Faza e
implementimit pérfshin gjithashtu fillimin e ndérhyrjeve té kérkuara pér té zhvillimi
organizativ ose efektiviteti dhe administrimi i ndryshimit gjaté proceseve si
ristrukturimi ose bashkimet. Organizatat veprojné né njé ambient apo mjedis té

caktuar i cili ndryshon vazhdimisht, por ndryshon edhe mjedidi ku operon nje
organizat n tjetren Kjo éshté njé sfidé pér organizatén dhe gé té jeté mé efikase ajo
duhet t€ béjé pérpjekje pér t’u pérshtatur me két€ mjedis. Ky mjedis mund té€ jeté 1

brendshém dhe i jashtém. Mijedisi i jashtém ka ndikim té réndésishém né politikat
dhe praktikat e MRH. Pasi organizata nuk vepron e izoluar nga mjedisi i jashtém
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atéheré menaxherét pérpigen té jené né dijeni pér ndryshimet qé ndodhin gé t’u
pérshtaten atyre. Qéllimi éshté té pércaktohen ndikimet e mundshme té mjedisit né
politikat dhe praktikat e organizatés. Ky mjedis mund té jeté fizik, teknologjik, social,
politik dhe ekonomik. Mjedisi Fizik. Pérfshin gjeografing, klimén, karakteristikat tjera
fizike té zonés né té cilén éshté vendosur organizata. Mjedisi fizik mund té ndihmojé
ose té pengojé aftésiné e organizatés pér té térhequr dhe pér té mbajtur punonjésit,

por ky mjedis ka ndikimin e njejté né té gjith mjedisin, por varet nga
menaxhmenti se sa dhe si éshté né gjendje té ju pérgjigjet ktyre ndikimeve, dhe sa e si
mund ti shfrytzoi ato né dobi te organizates, dhe sa e si mund té menjanoi ato ndikime
gé mund té kené efekt negativ né mbarvajtjen e ecurisé sé organizatés. Mjedisi
teknologjik. Vetém népérmjet novacioneve teknologjike organizatat mund té krijojné
produkte dhe shérbime t€ reja dhe té pérmirésojné ato ekzistuese, dmth t’u pérshtaten

ndryshimeve té shpejta gé ndodhin né ambientin e jashtém dhe té jené
konkurent né llojin e vet, pastaj éshté mjedisi i brendshem ai gé mund té béj
ndryshimin. Vlen té theksohet se avancimet teknologjike kané tendencé té reduktojné,
sidomos numrin e punéve qé kérkojné pak zotési té konsiderueshme. Mjedisi Social.
Eshté gjendja e pérgjithshme ekonomike-sociale ose ambient social i jashtém gé
reflekton patjetér edhe né ambientin e brendshém. Nga punédhénésit pritet gjithnjé e
mé shumé gé ata té demonstrojné njé ndjenjé mé té madhe pérgjeqgjésie pér punonjésit

dhe pér shogériné né pérgjithési, nisur nga kjo, duhet kushtuar kujdes
ndryshimeve sociale gé mund té ndodhin sidomos ne vendet né tranzicion, apo edhe
né raste té veqganta té ndodhive té rastit. Mjedisi Politik. Pérfshin ligjet dhe rregullat e
vendosura nga geveria né nivelin shtetéror.Kéto ndikojné né MRH dhe menaxherét
duhet té zbatojné kéto ligje e rregullore gé kané té béjné me MRH. Mjedisi Ekonomik.

Paraget gjendjen e pérgjithshme ekonomike e cila ka refleksione né politikat e
brendshme. Varésisht prej késaj gjendje ekonomike organizata do té vendosé se a do
té punésojé apo do té pezullojé punétorét nga puna. Analiza e mjedisit té brendshém.
Ambienti gé ekziston né njé organizaté njihet si ambient i brendshém ose klimé
organizative, i cili padyshim se ndikohet nga ambienti i jashtém. Ky ambient sikurse
edhe ai i jashtém, konsiston né elementet fizike, teknologjike, sociale, politike dhe
ekonomike. Mjedisi Fizik. Ka té béjé me ambientin né té cilin njerézit jané té
inkorporuar, té involvuar. Ky ambient pérfshin faktoré té tillé si cilésiné e ajrit,
temperaturén, zhurmat, pluhurin dhe kushtet e tjera qé ndikojné né shéndetin dhe né
siguriné e punonjésve. Mjedisi Teknologjik. Ka té béjé me pajisjet, mjetet dhe
teknologjiné e pérdorur pér té kryer punén. Kjo teknologji duhet t’u pérshtatet
ndryshimeve té shpejta qé ndodhin né ambientin e jashtém, né ményré gé organizata
té mbetet konkurrente. Mjedisi Social. Ka té béjé me pérkujdesjen e firmés,
institucionit apo biznesit ndaj té punésuarve duke pércaktuar interest gé kané pér
punonjésit, shpérblimet dhe mbéshtetja qé sigurojné pér ta, toleranca gé kané pér
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opionionet e ndryshme etj. Mjedisi politik. Ka té bé&jmé me gasjen € menaxhmentit
ndaj té punésuarve, dmth politikat e organizatés gé mund té jené té dobishme ose té
demshme pér punonjésit. Kéto politika ndértohen nga menaxhmenti i cili duhet té jéte
I kujdesshém né ndértimin e politikave té shéndosha. Mjedisi Ekonomik. Ka té béjé
me gjendjen financiare té organizatés e cila nése éshté e favorshme, organizata do té
mbéshtesé mé shumeé resurset e saja humane pérfshiré kompensimet, pérfitimet,
trajnimet et]. Njé gjendje e disfavorshe financiare ndikon né reduktimin e buxhetit té

RH. duke rrezikuar objektivat, si pasoi shkon né dém té personelit, humbjen e
perspektives. Analiza e punés éshté njé proces i cili u mundéson menaxheréve gé,
népérmjet informative, analizave dhe njohurive gé disponojné, té krijojné vende té
reja pune, té pércaktojné numrin e nevojshém té njerézve pér plotésimin e tyre, si dhe
té pércaktojné njohurité e nevojshme pér ato vende puné. Qéllimi i analizés sé punés
éshté gé té arrijé té dokumentojé lidhshmériné e procedurave té punésimit me puné siq

[ané: trajnimi, seleksionimi, kompensimi dhe vilerésimi i perfromansés. Pércaktimi i
nevojave té trajnimit. Analiza e punés mund té pérdoret pér nevojat trajnuese pér té
identifikuar apo zhvilluar: - Pérmbajtjen e trajnimit - Testet vlerésuese pér t& matur

efektivitetin e trajnimi - Mjetet gé do té pérdoren né trajnim, - Metodat e
trajnimit( grupet e vogla, té bazuara né kompjuter, video, klasa etj.) Kompensimi.
Analiza e punés mund té pérdoret te kompensimi pér té pércaktuar apo identifikuar: -
Nivelet e aftésive, - Faktorét kompensues té punés, - Ambientin e punés (rreziget,
kujdesin, ngarkesat fizike), - Pérgjegjésité (p.sh. fiskale, mbikéqyrése), - Nivelin e
kérkuar té edukimit (né ményreé indirekte, té lidhur me nivelin e pagés). Procedurat e
seleksionimit. Analiza e punés mund té pérdoret né procedurat e seleksionimit pér té
identifikuar dhe zhvilluar: - Detyrat e punés gé duhet té pérfshihen né marketingun e
pozitave té punés, - Nivelin e pérshtatshém té pagave pér pozita pér té ndihmuar né
pércaktimin se cfaré page duhet ofruar kandidatit, - Pyetjet e intervistés, - Testet
selektuese/instrumentet (testet e shkruara, testet gojore, simulimi i punés), - Vlerésimi
i aplikuesve, - Materialet orientuese pér aplikanté. Vlerésimi i performansés. Analiza
e punés mund té pérdoret né vlerésimin e performansés pér té identifikuar dhe
zhvilluar: - Qéllimet dhe objektivat, - Standardet e performansés, - Kriteret e

evaluimit, - Gjatésiné e periudhave sprovuese, - Detyrat pér t’u evaluuar. Situata
sot ne Spitalet e Zvicerjane Zhvillimi demografik, dmth. sterplakja e popullsisé né
njéren ané, dhe mungesa e personelit shendestoré né anen tjetér, éshté béré problem i

madhé jo vetem pér spitalet e Zviceres, por edhe pér té gjitha vendet e

Bashkimit Evropian. Né& mungesé té personelit shéndetsoré pothuajse né té gjitha
nivelet éshté véshtiré té rekrutohen punonjés té rinjé. Sipas zonjes Theiler (Udhhegese
e Resurseve Njerzore né Kliniken St. Anna Luzern) jané pérafersisht 10 % e vendeve
té lira té punés, gé nuk mund te plotsohen. Kjo ka béré gé stafi i mbeturé té
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sterngarkohet dhe né disa raste té vije deri te syndromi bernout. Kjo gjendje réndohet
edhe mé shum kur punonjesit shendetésoré pér keto dhe arsye tjera siq jan krijimi i
familjes (Lindjet), orari i gjaté dhe i pa pérshtatshem i punes largohen nga profesioni.
Duke pasur parasysh kéto problem, éshté né interes pér ¢do institucion gé politika e
burimeve njerézore té jené térheqgése pér Punonjés te rinj. Menagjimi i Burimeve
Njerezore ne Hirslanden Hirslanden éshté grupi kryesoré privaté spitaloré dhe rrjeti
mé i madh mjekésor né Zvicér. Grupi Hirslanden pérbéhet nga gjithsej 16 klinika né
11 kantone. Né kété grup spitaloré jané té punésuar 2000 mjek specialist té té gjitha
lamive dhe 8'450 punonjés té niveleve té ndryshme. Ka njé garkullim prej 1 miliard e
563 milion franga zvicerane (Viti fiskal 2015). Ne Vitin 2015 ka trajtuar mbi 94.000
pacient. Vizioni Hirslanden éshté ofruesi kryesor i shérbimeve mjekésore né Zvicér
dhe njé partner i besueshém pér pacientét, mjekét, punonjésit dhe té gjithé akterét e

tjeré. Hirslanden ka dhéné njé kontribut té réndésishém pér pérmirésimin e

shéndetit dhe cilésinéé e jetés sé pacientéve. Kéto klinika veprojné né bazé
té parimeve té ndérmarrjes private dhe dallohen me cilési té larté kualitative dhe
efikasitet. Vlerat kryesore: - T€ gjithé té punésuarit jané té bazuar né vlerat thelbésore
sig jan: - Fokusi te pacientet, - Orientimi ne sukses dhe arritje , - Ekselenca, - besim
dhe respekt, - Komunikimi mes njeri tjetrit me ndershméri dhe - Trajtimi i
punonjéseve me dashamirési . Politika e Resurseve Njerzore.- Mjedisi dinamik dhe
kompetent i punes, inkurajon punonjésit ¢do dité pér té kryer me té mirén e mundur,
pér shéndetin e populates, qofté né trajtimin e pacientéve, né administrim apo né
menagjim . Punonjésit e pérjetojné grupin hirslanden si njé punédhénés térheqés. Puna
dhe suksesi i1 punonjeseve nderohet, respektohet dhe ¢mohet nga punédhénési ¢do dité
dhe né cdo moment. Punonjésit né keto institucione dallohen jo vetém pér
kompetencén e tyre profesionale por edhe nga vetité e méposhtme : - Mentaliteti ne
shérbim té klientéve (klienti eshte mbret) - Motivimi personal (individual) - Te
menduarit dhe vepruarit ndérdisiplinor, (jo vetem per repartin e vet) - sektori privat si
kuptim bazé - Gatishméria dhe fleksibiliteti pér ndryshime dinamike - Gatishméria pér
té mésuar Menaxhimi i Personelit.- Té gjithé té punésuarit dhe sidomos menaxherét
orientohen ne keto vlera kryesore : - Orientimi i plot per klientet, (perspektiva
lientore) - Orientimi ne performancé, - Besimi dhe respekti, - Komunikimi i ndersellt
dhe trajtimi i té gjith punonjésve me ndershméri dhe dashamirési . Menaxherét bartin
pérgjegjési ekonomike (pérgjegjésit e te arriturave) pér vendimet e tyre dhe véjné
objektiva té larta por té arritshme pér punonjésit e tyre, dhe kéto performanca i
shpérblejné me lavdérim dhe mirenjohje. Né raste té€ mos arritjes se performancés
japin reagime té garta, analizojné arsyet sé bashku me punonjesit dhe pérpigen gé
punonjesit té zhvillohen mé tutje. Zhvillimi i strukturave organizative, éshté né
shérbim té strategjisé, pér arritjen e gellimeve te perbashketa. Né kété ményre,
punonjésit nuk mendojné, punojné dhe veprojné vetém pér njésiné pérkatése
organizative, por per gjithé institucionin. Planifikimi i personelit.- Pérvec njé
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planifikimi afatshkurtér dhe afatmesem té punonjésve, béhen edhe planifikime
afatgjata né pérputhje me strategjiné e zgjérimit té klinikave dhe rritjes se kualitetit.
Kjo arrihet vetem me njé staf té kualifikuar miré. Késhtu gé hirslanden rregullisht
merret me pyetjen, se si me njé staf optimal mund té arrijé rezultate maksimale. Si
pjesé e njé planifikimi afatgjat, identifikohen sistematikisht, gysh né fazén e hershme
individ si pasues te mundshem pér pozita kyce ne udhehegesi (horizonti: dy né katér
vjet). Ky planifikim éshté i lidhur ngusht me vlerésimin e personelit dhe zhvillimin e
stafit. Marketingu personal.- Si pjesé e rekrutimit jané gjithmoné né shénjestér
punonjésit, té cilét posedojne kompetencé té larté profesionale dhe jan besniké ndaj
punédhénésit. Hirslanden ka pozicionuar veten si njé nga punédhénésit mé atraktive
né Evropé né sektoriné e shéndetésisé. Procesi i rekrutimit bazohet né standardet e
pércaktuara té rekrutimit. Punonjésit e ri futen né ményré sistematike né detyrat e tyre
té reja, dhe ne procesin e punes. Periudha e provés éshté tre mujore dhe i sherben
njohjes se institucionit dhe detyrave té reja né vendin e ri té punés. Vlerésimi i
personelit.- Punonjésit e din qdo heré se ¢faré pritet prej tyre . Ata gjithashtu marrin
vlerésimet vjetore dhe feedback nga punedhenesi. Né kété ményré, vlerésohet puna
dhe sjelljet e individit. Shérbimet joadekuate dhe deficitet né sjellje trajtohen né kohén
e duhur. Intervistat e vlerésimit shérbejné né arritjen e objektivave personale,
zhvillimin profesional, njohjen dhe pérmirésimin e performancés te punojneseve.
Pagat.- Hirslanden béné krahasime té rregullta né tregun rajonal. Fokusi éshté né
listén e pagave. Pércaktimi individual i pagave vendoset sipas funkcionit, pervojes né
profesion dhe shkollimit té perfunduar. Ruajtja e stafit.- Hierslanden é&shté fituese e
gmimit Rekruetusi me i mire ne shtetin e zviceres. Kjo kliniké ka krijuar njé mjedis
térheqés dhe kushte té kéndshme pune, gé punonjésit né ményré té pérkushtuar ti
gendrojn besnike kompanisé. Element i réndésishme éshté kultura e shkelgyer e
kompanis, qé me vendosméri ka krijuar njé atmosferé pozitive pune. Kompania
ofroné kushte fleksibile té orarit te punés qé nénat dhe baballarét né ményreé té
barabarté ju mundéson té ushtrojné detyren dhe té kujdesen per familjen. Arsyet pér
ndrrimin e vendpunimit dhe daljes sé punonjésve nga kompania, analizohet
sistematikisht dhe aty ku éshté e nevojshme ndermirren masat e duhura. Kompania
ofron vende pune me shum perparsi. Disa nga perparsit ge ofron kompania per
punonjesit eshte fondi i pensioneve, pérfitimet e té cilit shkojné pértej kérkesave
ligjore , si dhe sigurimi shéndétsoré kolektiv, gé njé pjesé subvencionohet nga
kompania. Pos kétyre, punonjésit e kompanis pérfitojné nga njé numér i madh i
aksioneve te ndryshme si ne ushgim, né kulturé dhe ne promovimin e shéndetit.
Punonjésve té késaj kompanie ju ofrohen edhe shum zbritje né artikuj té llojllojshem,
nga shum shitore té ndryshme. Zhvillimi i personelit.- Zhvillimi personelit né
Hirslanden éshté i strukturar dhe orientohet drejt nevojave strategjike dhe
operacionale té kompanisé, si dhe udhezimeve pérkatése té politikave shéndetésore.
Zhvillimi lidershipit, arsimimi dhe trajnimi ofrohet, koordinohet dhe kotrollohet nga
gendra e kompanis dhe zbatohet sipas nevojés sé klinikave. Punonjésit kané mundési



pér tu zhvilluar né karrierén profesionale dhe menaxhuese, pérve¢ potencialité
punonjésit duhet té marrin vetiniciativé pér zhvillim té métutjeshem personal. Ndersa
detyre e udheheqgeve eshte pér té siguruar gé potenciali i punonjésve té nxitet, té
kujdeset ge Investimet ne arsim te zbatohen pastaj né punén e pérditshme. Hirslanden
si kompani ka njé interes té madh ne edukim dhe shkollim té métejshém té punonjésve
dhe pér kété géllim siguron mjetet e nevojshme . Rendesi te vegant i kushton
kompania zhvillimit profesional dhe personal pér géllim gé ato te gjejné zbatimin e
tyre konkret né praktiké . Kudo qé té jeté e mundur, zéné pozicionet e menaxhimit me
stafin kompetent té ri, ge gjendet brena kompnanis. (intervisté me Pal Krasniqi,
Udheheges reparti te “Hirslanden Klinik St. Anna” ne Lucern) Menaxhimi i RH dhe
faktoret influencues sot Cdo organizaté éshté unike, dhe ne e duam até. Duke gené e
veganté ajo ju dallon né treg dhe éshté ajo gé na shtyn té ofrojmé vazhdimisht
inovacione né hapésirén e menaxhimit té fugisé punétore. Fugia punétore adekuate,
pérshtatet me kérkesat specifike té menaxhimit té fugisé punétore té organizatés suaj,
pavarésisht se sa unike jané rregullat tuaja té pagave, rregulloret e punés, oraret dhe
nevojat e veté-shérbimit té punonjésve. Pavarésisht nése punonjésit tuaj jané globalé,
té bashkuar, me orar té ploté, me kohé té pjesshme, ose sezonal, ne béjmé
menaxhimin e fuqisé punétore tuaj té lehté, mé fleksibile dhe mé pak té
kushtueshme.Fugia punétore adekuate: Heq stresin ndaj menaxheréve kur ata nuk kan
kohen dhe mundesin te merren me to, - Mbron organizatén nga rreziget e
pajtueshmérisé - Ofron udhéheqje me njohuri strategjike té biznesit - Ofron angazhim
té vérteté té punonjésve né kohén dhe vendin e punés Sé pari, nése organizatat jané
mé té médha, nevoja pér té decentralizuar dhe komunikuar ndérmjet punonjésve dhe
departamentet rriten. Kjo, nga ana tjetér, kérkon njé nivel té caktuar standardizimi,
specializimi dhe zyrtarizimi i HRM. Sé dyti, praktikat mé té zyrtarizuara té HRM
kérkojné kosto té konsiderueshme zhvillimi Kjo rezulton né njé avantazh té kostos pér
firmat mé té médha, e cila forcohet nga furnizimi i kufizuar i burimeve financiare té
shumé firmave té vogla. Ndérsa shumica e studimeve vértetojné se madhésia e
organizatés ka njé ndikim thelbésor pozitiv né praktikat e burimeve njerézore studime
té tjera tregojné se madhésia organizative ka njé efekt t€ kufizuar.(paper “Factors
affecting HRM CTORS resourse practices in a sampleof diversified palestinian
organizations” Mohammad Hafiz p.4) Njé fuqi punétore e larmishme tani kuptohet se
éshté njé shtytés themelor i prosperitetit organizativ, por si mund té pérfshini llojin e
kulturés gjithépérfshirése gé ndihmon ekipin tuaj té lulézuar dhe té sigurojé njé nivel
transparence gé drejton suksesin e tij té vazhdueshém. Qasjet kryesore mund té
kategorizohen si vijon: 1) perspektiva institucionale, 2) perspektiva politike 3)
perspektiva e teorisé sé elektoratit 4) perspektiva strategjike e menaxhimit té
burimeve njerézore 5) perspektiva e sjelljes 6) menaxhimi nga perspektiva e
kompetencave 7) perspektiva e praktikave mé té mira menaxhimi i perspektivés sé
kapitalit intelektual Né kété studim ne ndjekim perspektivén e elektoratit sepse ata
analizojné faktorét qé ndikojné né praktikat e burimeve njerézore né njé ményré



gjithépérfshirése. Ata fillimisht ndértojné tre kéndvéshtrime té vecanta teorike: a)
perspektivén e funksionalizmit strukturor, b) perspektivén strategjike té elektoratit dhe
c) perspektivén strategjike té menaxhimit té burimeve njerézore. Si¢ u pérmend mé
paré, né njé epoké té gasjes sé menjéhershme globale, tema e organizimit
ndérkombétarizimi béhet gjithnjé e mé interesant pér studiuesit. Né lufté pér té gjetur
njé ményré pér prosperimin e procesit té ndérkombétarizimit, studiuesit pérpigen té
verifikojné hipotezén e tyre né kéndvéshtrime té ndryshme, si¢ éshté strategjia,
Sjelljet e ndérmarrésit, procesi i ndérkombétarizimit, aftési menaxhuese. Si¢ u
pérmend mé lart, disa studiues kané studiuar marrédhéniet midis firmés procesi i
ndérkombétarizimit ose performancés dhe faktorét e brendshém té firmés, si dhe
ambiente té jashtme. Autorét e kétij studimi konsiderojné se mjedisi i jashtém éshté
shpesh dinamike, késhtu qé éshté e véshtiré pér kompanité dhe menaxherét e tyre té
kontrollojné situatat né ndryshim. Sidogofté, disa nga faktorét e brendshém mund té
jené relativisht té lehté. Pér té pérfunduar disa studime té méparshme pérfagésuese,
autorét identifikojné tre faktoré té réndésishém té brendshém gé konsiderohen si
elementé me ndikim né ndérkombétarizimi i firmés nga studiues té ndryshém. Kéta tre
faktoré jané té forté sipérmarrési, kultura e korporatave dhe ményra e menaxhimit té
burimeve njerézore. Marrédhéniet njerézore jané njé fushé e menaxhimit né
integrimin e njerézve né ambientin e punés né njé ményré gé i motivon ata té punojné
sé bashku né ményré produktive, bashképunuese dhe me kénaqgési ekonomike,
psikologjike dhe sociale. Menaxhimi i Burimeve Njerézore, Menaxheri i mjedisit nuk
mund té kryejé punén e tyre né njé vakum pasi njé numér i faktoréve mjedisoré
ndikojné né HRM. Né fakt, kéta faktoré ndikojné né organizimin pérmes burimeve
njerézore. https ://www.slideshare.net/hemanthcrpatna/human-resource-management-

e-notes Kéto funksione kané té béjné me bashkéveprimet midis menaxhmentit
dhe pérfagésuesve té sindikatave. Funksione té tilla pérfshijné té gjitha aktivitetet e
marrédhénive té punonjésve dhe punédhénésve, té tilla si Organizata e anétaréve té
sindikatave, negociatat e kontrktuesve, bisedimet kolektive, ankesat, veprimet
disiplinore, arbitrazhi etj - géllimi i té gjitha kétyre pér té parandaluar konfliktin midis
paléve. Funksionet menaxheriale dhe operative ; Funksionet menaxheriale:
Menaxhimi éshté administrim i personelit, éshté zhvillimi i njerézve dhe jo drejtimi i
gjérave. Menaxhimi i njerézve éshté zemra dhe thelbi i té genurit menaxher. Késhtu
gé, njé Menaxher i Burimeve Njerézore éshté njé menaxher dhe sigurisht gé ai kryen
funksionet themelore té menaxhimit. Planifikimi i Inputeve, Kontrolli i Njeriut,
Zhvillimit, Sigurimit, Stimulimit etj. Motivimi i strukturés pér té hartuar plane
ndervepruse pér arritjen e objektivave, Kéto funksione kané té béjné me aktivitetet gé
merren posacérisht me pérpunimin, zhvillimin, kompensimin dhe mirémbajtjen e njé
fugie punétore efikase. Ndryshimet né strukturén e organizatave mund té vijné nga
faktoré té brendshém dhe té jashtém dhe ato kané ndikim né ményrén e drejtimit té
organizatés. Kéto ndryshime pérfshinin ndryshime né hierarki, sistemin e menaxhimit
dhe procedurat administrative. Rregullimi kryesor, té cilin Sony e pérfshiu né
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strukturén e tij, ishte shndérrimi i autoritetit gendror vendimmarrés pér ndarje né
fushat kryesore. Ndryshimet né teknologji kérkuan modifikimin e teknikave dhe
pajisjeve, té cilat pérdoren né procesin e vlerésimit té firmés. Sidomos, ndryshimet e
teknologjisé ndodhin né njé fushé té organizatave, ku numri i pérmirésimeve éshté i
pérfshiré né pajisjet teknologjike, né ményré gé té mbéshtesin operacionet mé té mira.
Si pérgjigje pér pajisjet inovative, té cilat konkurruesit po paragisnin, Sony duhej té
bénte shumé ndryshime né teknologjiné e pajisjeve té tij, té paragiste pérparime té reja
dhe té ndérrojé lehtésira té vjetruara pér ato té reja. Njé politikan," thoté Flippo, "éshté
njé njeri i béré nga rregulli i rrjedhés sé paracaktuar té veprimit qé éshté krijuar pér té
udhéhequr kryerjen e punés drejt objektivit té organizatés, ajo éshté njé lloj i
planifikimit té géndrueshém qé shérben pér té udhéhequr vartésit né ekzekutimin e
detyrave té tyre. Politikat e personelit pérbéjné udhézues pér veprim. Ato japin
standardet e pérgjithshme ose bazén mbi té cilén merren vendimet. Zanafilla e tyre
géndron né vlerat, filozofiné, konceptet dhe parimet e njé organizate. "Politikat jané
deklarata té organizatés mbi té gjitha géllimet dhe objektivi i saj né fusha té ndryshme
me té cilat merret me funksionimin e saj - personeli i marketingut té financave té
prodhimit dhe késhtu me radhé." Qéllimet e politikave té personelit duhet té jené: Té
mundésojné organizatén té pérmbushé ose té kryejé objektivin kryesor gé éshté
pércaktuar si minimumi i déshirueshém i politikés sé pérgjithshme té punésimit, Té
sigurojé gé punonjésit e saj té jené té informuar pér kéto zéra politiké dhe té sigurojné
bashképunimin e tyre pér arritjen e tyre, Té sigurojé njé gjendje té tillé punésimi dhe
té sillet ashtu si¢ do t'u mundésojé té gjithé té punésuarve té zhvillojné njé ndjenjé té

singerté té unitetit me ndérmarrjen dhe té kryejné detyrat e tyre né ményrén mé

té gatshme dhe efektive. Té sigurojé njé shérbim efikas késhillues, i cili
synon krijimin e besimit té ndérsjellé midis atyre gé punojné né ndérmarrje, duke
zhvilluar udhéhegjen e menaxhimit i cili synon té jeté i guximshém dhe imagjinativ
dhe udhézues pér vilerat morale, duke deleguar né ményré efektive aspektet e
marrédhénieve njerézore té funksionit té personelit t&¢ menaxheréve té linjés duke
zbatuar disipliné né bazé té mirékuptimit bashképunues dhe té krijojé kushtet pér
besim té ndérsjellé dhe mosmarréveshje té kegkuptimit midis menaxhmentit dhe
punétoréve, plane zhvillimi té sugjerimeve, késhillat e pérbashkéta té menaxhimit,
komitetet e punés, etj Citatet, mendime dhe ide te ndyshem ne kete punim nga autor te
ndryshem, si vijojne: *1 Barney (1995), Delaney dhe Huselid (1996), Wood dhe
Menezes (1998), Becker dhe Huselid (1998), Schuler dhe Jackson (1999), Guthrie
(2001), Way (2002), Wright dhe Gardner (2003), Wall dhe Wood (2005), Katou dhe
Budhwar (2006), Chand dhe Katou (2007), Brewster, Wood, dhe Brookes (2008),
Guthrie, Flood, Liu, dhe MacCurtain (2009), apo Darwish (2013). *2 Guest (1987),

Lengnick-Hall dhe Lengnick-Hall (1988), Eaton (1990), Hendry dhe
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Pettigrew (1990), Schuler (1992), Ramsey (1992), Wright dhe McMahon

(1992), apo Storey (1995) *3 Ackermann (1986), Staffelbach (1986),etj.
Purcell 1987, Marginson et al. (1988), apo Miller (1989) i vézhgojné kéto dallime tek
format organizative. Cohen dhe Pfeiffer (1986) *4 Brewster (1999) kur vézhgojné
vende té ndryshme, ndérsa Albert (1989), Bournois (1991), Brewster (1995),

Brewster, Mayne, dhe Tregaskis (1996, 1997), Brewster et al. (1996),

apo Standing (1997) *5 Pfeffer (1994), Barney (1995), apo Becker &
Gerhardt (1996) *6 Dyer dhe Reeves (1995), Andersen (2011) *7 Pugh dhe Hickson
(1976), Hickson, McMillan, Azumi, dhe Horvath (1979), Hickson dhe Macmillan

(1981), Tichy, Fombrun, dhe Devanna (1982, 1984), Ulrich (1987), Wright

dhe Snell (1991), Wright dhe MacMahan (1992), apo Pfeffer (1998). *8
Barbash (1987), Keenoy (1990), Guest (1990), Pieper (1990), Bournois (1991),

Storey (1992), Purcell dhe Ahlstrand (1994), Locke dhe Kocan (1995),

Legge (1995), Brewster (1995), Turner dhe Morley (1995), Koch dhe McGrath
(1996), Delery dhe Doty (1996), Schuler dhe Jackson (1999), apo Paauwe dhe Boselie
(2005). *9Barney (1991, 1995, 2001), Grant (1991), Lado and Wilson (1994), Paauwe

(1994), Wright, McMahan, dhe McWilliams (1994), Becker dhe Gerhart

(1996), Boxall (1996), Flood, Gannon, dhe Paauwe (1996), Mueller (1996),

Youndt, Snell, Dean, dhe Lepak (1996), Coff (1997, 1999), Barney dhe

Wright (1998), Boxall dhe Steeneveld (1999), Boxall dhe Purcell (2000),

apo Wright, Dunford, dhe Snell (2001). *10 Mayes dhe Allen (1977),
Schein (1977), Wortman dhe Linsenmeyer (1977), Allen, Madison, Porter, Renwick,

dhe Mayes (1979), Bacharach dhe Lawler (1980), Gandz dhe Murray

(1980), Madison, Allen, Porter, Renwick, dhe Mayes (1980), Schlenker

1980, Porter, Allen, dhe Angle (1981), Pfeffer (1981), Farrell dhe Peterson
(1982), Mintzberg (1983), Ralston (1985), Chatman, Bell dhe Staw, Ferris dhe
Mitchell (1987), Gardner dhe Martinko (1988), Liden dhe Mitchell (1988), Ferris,
Russ, dhe Fandt (1989), Northcraft, Neale, dhe Huber (1989), Ferris, Fedor, Chachere,

dhe Pondy (1989), Frost (1989), Pfeffer (1989), Ferris dhe Judge (1991), Ferris,
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King, Judge, dhe Kacmar (1991), apo Ferris dhe King (1999). *11 Brewster
(1999, p. 48), apo Albert (1989, p. 75) *12 (Beer et. al. 1984), (Pfeffer 1998, Darwish

2013). (Beer et. al. 1984, Fombrun et. al. 1984, Guest 1997, Analoui 2002, 2007,
Hendry dhe Pettigrew 1990), (Miles dhe Snow 1984, Dyer dhe Reeves 1995,
Andersen 2011, Darwish 2013), (Fombrun et. al 1984, Analoui 2002, 2007), (Guest
1997, Analoui 2002, 2007), (Wright dhe McMahan 1982, Guest 1997, Analoui 2002,
2007), (Darwish 2013). Néngrupi (Beer et. al. 1984, Fombrun et. al. 1984,

Analoui 2002, 2007), (Brewster 1999, Porter, Bigley, dhe Steers 2003), (Wright
dhe McMahan 1982, Pfeffer 1998, Redman dhe Wilkinson 2001, Darwish 2013),
(Motowidlo 1986, Morishima 1991, Bartel 1994, Pfeffer 1998, Redman and
Wilkinson 2001, Darwish 2013). (Pfeffer 1998, Redman dhe Wilkinson 2001,
Darwish 2013), (Redman and Wilkinson 2001), (Darwish 2013),(Pfeffer 1998,
Darwish 2013). (Darwish 2013), (Boudreau 1986, Bolman dhe Deal 1991), (Darwish
2013). *13 Beer et. al. 1984, Brewster 1999, Darwish 2013). (Beer, et. al. 1984,
Analoui 2002, 2007, Darwish 2013). (Pettigrew 1973, Tushman 1977, Pfeffer 1981,
Beer e té tjeré. 1984, Brewster 1999, Analoui 2002, 2007), (Beer e té tjeré. 1984,
Brewster 1999, Darwish 2013), lobimi (Brewster 1999), (Jones 1964, Wortman dhe
Linsenmeyer 1977, Ralston 1985, Gardner dhe Martinko 1988, Liden dhe Mitchell
1988), (Pettigrew 1973, Tushman 1977, Pfeffer 1981), (Bacharach dhe Lawler 1980),

(Mayes dhe Allen 1977, Schein 1977, Gandz dhe Murray 1980, Farrell dhe

Peterson 1982), (Schlenker 1980), (Allen, Madison, Porter, Renwick, dhe Mayes

1979, Madison, Allen, Porter, Renwick, dhe Mayes 1980, Porter, Allen,

dhe Angle 1981, Ferris, Russ, dhe Fandt 1989), (Mintzberg 1983), (Darwish
2013). *14 Singh (1992), Storey (1992), Boxall (1993), Dyer dhe Kochan (1994),

Goss (1994), Martell dhe Caroll (1995) *15 Hickson dhe Macmillan (1981),

Tichy e té. tjeré. (1982), Fombrun e té tjeré . (1984), Ulrich (1987, 1989), Wright

dhe Snell (1991), Wright dhe McMahan (1992), Huselid (1995), Becker

dhe Gerhart (1996), Becker e té tjeré . (1997) *16 Kochan e té
tjeré.(1986), Barbash (1987), Schuler dhe Jackson (1987), Keenoy (1990), Storey

(1992), Purcell dhe Ahlstrand (1994), Turner dhe Morley (1995), Locke
dhe Kochan (1995), Dyer dhe Kochan (1995), apo Koch dhe McGrath (1996) *17
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Delery dhe Doty (1996), Becker dhe Gerhart (1996), Andersen 2011) *18 Katou
dhe Budhwar (2006), Chand dhe Katou (2007) *19 Arthur (1994), Becker and

Huselid (1998), Wood dhe De Menezes (1998), Guthrie (2001), Paauwe dhe
Boselie (2005), Guthrie, Flood, Liu, dhe MacCurtain (2009), Guest (2011), apo
Darwish (2013) ,*20 Panayotopoulou, Bourantas, dhe Papalexandris (2003), Wall dhe
Wood (2005), Paauwe (2009), Guest (2011) *21Lumpkin dhe Dess (1996), Paauwe
dhe Boselie (2005), Wall dhe Wood (2005) *22 Behn (1988), Lengnick-Hall dhe
Lengnick-Hall (1988), Gomez (1992), Brewster dhe Hoogendoorn (1992), Collins dhe
Porras (1994), Brewster dhe Soderstrom (1994), Simon (1995), Legge (1995),

Brewster (1995), Brewster, Larsen, dhe Mayrhofer (1997), *23 (1984),

Schuler dhe Jackson (1987), Guest (1987), Lengnick-Hall dhe Lengnick-Hall

(1988), Eaton (1990), Hendry dhe Pettigrew (1986, 1990), Schuler

(1992), Wright dhe McMahon (1992), Storey (1995), *24 Purcell, (1999),
Marchington dhe Wilkinson (2002), Beardell, Holden, dhe Claydon (2004) *25 Hitt,
Bierman, Shimizu, dhe Kochhar 2001,Way 2002), *26 Holden, dhe Claydon 2004,
Noe, Hollenbeck, Gerhart, dhe Wright 2006). *27 Keenoy (1990), Sisson (1990),

Storey (1993), Hope-Hailey e té tjeré. (1998), apo Shapiro (2013) *28 Storey

(1989), Hendry dhe Pettigrew (1990), Schuler (1992), Wright dhe McMahon

(1992), Storey (1995), Purcell (1999), Boxall dhe Purcell (2003, fq.1), apo
Dessler (2007) *29 Bratton and Gold (2003), Ivo (2006), Ragunah Ulrich and Lake
(1990), Boxall (1992) (2014) *30 Mahoney dhe Deckop (1986), Guest (1987, 1989),
Fisher (1989), Hendry dhe Pettigrew (1990), Wood (1995), Redman dhe Wilkinson
(2001), apo Ferner (2003), *31 Guest (1987, 1989), Wood (1995), Redman dhe
Wilkinson (2001), apo Ferner (2003) *32 Grant dhe Oswick (1998), Agyepong,
Fugar, dhe Tuuli (2010, fg. 525), apo Shapiro (2013), *33 Wood dhe De Menezes
(1998), Guthrie 2001, Brewster e té tjeré. (2008), Guthrie e té tjeré. (2009), apo
Ragunah (2014) *34 Schuler dhe Jackson (1999), Wright dhe Gardner (2003), Wall
dhe Wood (2005), Chand dhe Katou (2007) *35 Hendry dhe Pettigrew (1990), apo
Purcell (1993) *36 Legge (1995), Gill (1999), Armstrong (2003), Agyepong, Fugar,
dhe Tuuli (2010), apo Budhwar (2014) *37 Price (2007), Agyepong, Fugar, dhe Tuuli
(2010, fg. 526-527), Budhwar (2014), apo Raghunah (2014) *38 Mayes dhe Allen
(1977), Gandz dhe Murray (1980), Farrell dhe Peterson (1982), Mintzberg 1983, 172)
*39 Gardner dhe Martinko (1988), Liden dhe Mitchell (1988) SHTOJCA SHTOJCE 1
PYETESORI i STUDIMIT 01. Ju lutem plotésoni té dhénat e méposhtme. Pérdorimi i
tyre éshté vetém pér arsye studimore. 1) Emri dhe Mbiemri
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2) Emri i institucionit ku punon:

Spitali: 3) Statusi/Pozicioni né institucion staf profesional
(mjek, ndihmés-mjek, infermier, laborant, pedagog) staf burokratik (mirémbajtje,
shérbime, sekretari) tjetér — specifiko 4) Vitet e

punés né institucion mé pak se 1 vit 1-5 vite 6 -10 vite mé shumé se 10

vjet 5) Mosha __ vje¢ Gjinia ___ mashkull __femer 6) Niveli i Arsimit 8
vite 12 vite (i mesém/profesional) 16 vite (universitar, Diplomé Bacelor) 18 vite (pas-
universitar, Diplomé Master) 21 vite (pas-universitar, Doktoraturé) 02. Cili éshté
tipari kryesor i Burimeve Njerézore (BNJ) né institucionin ku ti punon? 1) ai
preokupohet pér njerzit, avantazhin konkurrues, kulturén organizative, vlerat, besimet,
dhe praktikat e BNJ 2) ai i jep mé shumé réndési menaxhimit, drejtimit, dhe politikave
té BNJ 3) ai mban parasysh raportet mes njerzve si dhe veprimtaring, politikat, dhe
praktikat e institucionit 4) ai preokupohet pér proceset dhe marrédhéniet organizative,
kontekstin e jashtém dhe té bréndéshém té BNJ 5) ai formatohet né bazé té sjelljes dhe
rolit té individéve dhe grupeve paravrésisht rangut té tyre 6) ai karakterizohet nga té
gjithé tiparet mé sipér 7) ai nuk karakterizohet nga asnjéri prej tipareve té mésipérme
8) nuk e di 03. Institucioni ku ti punon, kujt i jepet mé shumé réndési? 1) politikave
humane dhe aftésisé e avantazhit konkurrues 2) rolit té drejtuesve dhe menaxhimit 3)
koordinimit té veprimtarisé sé institucionit dhe marrédhénieve mes njerzve 4)
proceseve te transformimit dhe ndryshimeve strategjike té organizatés 5) praktikave
dhe sjelljes sé individéve, grupeve, apo institucionit 6) ju jep rendési té gjithave sé
bashku 7) nuk i jep réndési asnjérés prej tyre 8) nuk e di 04. Cili éshté preokupimi
kryesor i drejtuesve té institucionit ku punon ti? 1) kultura organizative brénda
institucionit 2) menaxhimi i institucionit 3) veprimtaria e pjestaréve brénda
institucionit 4) proceset dhe ndryshimet brénda institucionit 5) roli dhe sjellja e
individéve dhe grupeve brénda institucionit 6) té gjitha sé bashku 7) asnjéra prej tyre
8) nuk e di 05. Cili éshté preokupimi kryesor i Burimeve Njerézore né institucionin ku
punon? 1) trajtimi i punonjésve dhe marrédhéniet punédhénés-punémarrés 2) kostoja,
strategjia e institucionit, dhe integrimi i politikave me strategjiné e menaxhimit t& BNJ
3) politikat, praktikat, dhe rezultatet né menaxhimin e BNJ 4) ndryshimi i ményrave té
menaxhimit té njerzve dhe problemeve né menaxhimin e BNJ 5) individi dhe grupet
bashke me perceptimet e tyre, ambjenti né institucion, planifikimi dhe parashikimet ne
menaxhimin e BNJ 6) burimet njerézore preokupohen pér té gjitha mé sipér 7)
burimet njerézore nuk preokupohen pér asnjérén prej tyre 8) nuk e di 06. Cili ka mé
shumé réndési pér funksionimin e institucionit ku punon ti? 1) vlerat, besimet, dhe
praktikat gé karakterizojné punonjésit dhe drejtuesit e institucionit 2) menaxhimi dhe
politikat menaxheriale 3) marrédheniet mes njerzve, praktikat, dhe politikat brénda
institucionit 4) zakonet, kultura, interesat e njerzve té institucionit si dhe objektivat e
funksionimi i institucionit 5) roli i punonjésve dhe drejtuesve dhe dinamikat ndikuese
brénda dhe jashté institucionit 6) té gjitha 7) asnjéra 8) nuk e di 07. Cila éshté
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pritshméria ndaj stafit ge punésohet né institucionin ku punon ti? 1) krijimi i besimit
reciprok, pjesémarrja aktive, komunikimi me té tjerét 2) minimizimi i kostos,
produktiviteti, rezultatet 3) zhvillimi i komunikimit, bashkéveprimit, dhe koordinimit
me té tjerét 4) sjellja né pérputhje me zakonet dhe kulturén e njerzve té institucionit 5)
sjellja ne pérputhje me statusin brénda hierarkisé dhe pozicioneve té institucionit 6) té
gjitha mé sipér jané pritshméri né menazhimin e BNJ 7) asnjéra nga mé sipér nuk
pérfshihet né pritshmérité e menaxhimit té BNJ 8) nuk e di 08. Cfaré lloj njerzish ka
synuar té punésojné politikat e Burimeve Njerézore? 1) té jené me talent dhe aftési pér
té ndértuar marrédhénie me té tjerét brénda institucionit 2) té veprojné né pérputhje
me detyrén dhe né dispozicion té zhvillimit organizativ té institucionit 3) té jené aktiv
né komunikimin dhe angazhimin brénda institucionit 4) té ndajné zakone dhe ményré
té menduarit té njéjta me njerzit e institucionit 5) té jené té afté té komunikojné dhe
bashképunojné me punonjésit dhe drejtuesit e institucionit 6) té gjithé elementét mé
sipér kané géné pjesé e synimeve té rekrutimeve nga zyra e BNJ 7) asnjé nga
elementét mé sipér nuk ka éshté synuar nga zyra e BNJ né rekrutimet e béra 8) nuk e
di 09. Cfaré mbajné parasysh politikat e punésimit né rekrutimet gé béjné? 1)
integrimin dhe harmonizimin mes individit, objektivave, politikave, dhe aftésisé
konkurruese té institucionit 2) pérshtatjen e politikave dhe strategjisé sé BNJ
strukturés dhe sistemit té institucionit 3) kulturén organizative dhe cilésiné 4)
kulturén, interesat, objektivat, dhe fuksionimin e institucionit 5) kontekstin e
bréndéshém dhe té jashtém 6) i mban parasysh té gjitha 7) nuk mban parasysh asnjé 8)
nuk e di 10. Cilat jané aftésité kryesoré gé kérkohen tek kandidatét? 1) komunikim,
lidership, fleksibilitet, motivim, puné né ekip 2) eficencé dhe kosto té ulét 3)
kualifikim dhe inovacion 4) angazhim né detyra, procese, dhe marrédhénie 5)
pérballuar ndikimet dhe presionet nga brénda dhe jashté institucionit 6) BNJ i lidhin
rekrutimet me té gjithé elementét e mésipérm 7) BNJ nuk i lidhin rekrutimet me
asnjérin nga elementét mé sipér 8) nuk e di 11. Si i konsideron institucioni yt njerzit
gé punojné né té? 1) pasuri, resurs i ndryshém nga té tjerét dhe burim avantazhi
konkurrues 2) kosto pér institucionin, resurs si gjithé té tjerét pér tu shfrytézuar né
maksimum pér fitim maksimal 3) té dyja bashké 4) asnjéra prej tyre 5) nuk e di 12.
Cfaré roli luajné njerzit né institucionin ku punon ti? 1) aktiv né pércaktimin dhe
realizimin e objektivave, efektiv, kompetent, me réndési, me interesa té njéjta 2) pasiv
né pércaktimin dhe realizimin e objektivave, pa réndési, me interesa té ndryshme né
pérputhje me aftésité dhe rrangun 3) té dyja bashké 4) asnjéra prej tyre 5) nuk e di 13.
Pér c¢faré jané té réndésishme politikat dhe strategjia e Burimeve Njerézore? 1) pér
shkallén e angazhimit, harmonizimit, kompetencés, dhe efektivitetit né kosto 2) pér
pérzgjedhjen, vlerésimin e performancés, shpérblimin, dhe kualifikimin e punonjésve
3) pér sjelljen, performancén, strategjiné, praktikat, dhe rezultatet e institucionit 4) pér
rrugét e realizimit té objektivave dhe rezultateve 5) pér miréqgénien e individéve dhe
grupeve brénda institucionit 6) pér té gjitha sa mé sipér 7) pér asnjérén nga me sipér
8) nuk e di 14. Kur konsiderohen efektive politikat dhe strategjia e Burimeve



Njerézore? 1) kur arrijné angazhimin, komunikimin, motivimin, lidershipin e
punonjésve sesa kontrollin mbi ta 2) kur lidhen ngushté dhe reflektojne ambjentin,
nevojat, strategjiné organizative té institucionit 3) kur integrohen me planifikimin
strategjik, funksionojné si térési, dhe mbéshtesin e ndryshojné kulturén organizative té
institucionit 4) kur pérshkruajné dhe pércaktojné miré strukturén organizative, rolin e
pjestaréve, proceset e hartimit té strategjisé 5) kur involvojné si punonjésit e thjeshté
ashtu edhe drejtuesit e niveleve té mesme dhe té larta 6) kur ato i realizojné situatat e
mésipérme té gjitha sé bashku 7) kur ato nuk kané té béjné me asnjérén prej situatave
té mésipérme 8) nuk e di 15. Kur konsiderohet e suksesshme performanca
organizative? 1) kur kontrolli i veprimeve kombinohet me autonominé né vendime
dhe secili preokupohet pér objektivat e institucionit 2) kur harmonizohen interesat e
punonjésve me politikat, vendimet, misionin, dhe vlerat e institucionit 3) kur
marrédhéniet mes pjestaréve jané dinamike dhe performanca éshté rezultat i té gjithé
pjestaréve, jo i individéve té vecanté 4) kur ndikimet nga jashté dhe brénda
Institucionit institucionit trajtohen paralelisht 5) kur menaxherét dhe strategjia marrin
parasysh vetém ndikimet nga jashté institucionit 6) kur merren parasysh té gjitha
situatat mésipér 7) kur nuk merr parasysh asnjérén prej situatave mésipér 8) nuk e di
16. Kur konsiderohet i miré menaxhimi i Burimeve Njerézore? 1) kur arrin garkullim,
shpérblim, influencé reale, dhe pozicionim harmonik té punonjésve 2) kur arrin
ndérlidhjen mes punésimit sipas aftésive, vlerésimit/shpérblimit té performancés, dhe
zhvillimit profesional té punonjésve 3) kur arrin planifikim, angazhim, fleksibilitet,
adoptueshméri, dhe nivel cilésor té punonjésve 4) kur arrin zhvillim dhe ndryshim té
institucionit né pérputhje me situatat brénda dhe jashté institucionit 5) kur arrin
harmonizimin mes sjelljes sé punonjésve, misionit, strategjisé, politikave té
institucionit, dhe ndikimeve jashté institucionit 6) kur i bén té gjitha sa mé sipér 7) kur
nuk bén asnjérén nga mé sipér 8) nuk e di 17. Kur konsiderohet e miré performanca
organizative? 1) kur ka pérputhje té personit me vendin e punés, angazhim,
kompetencé, efektivitet né kosto, besueshméri reciproke mes punonjésve 2) kur ka
pérputhje mes aftésive té punonjésve, strukturés, strategjisé, dhe politikave
organizative té institucionit 3) kur ka koordinim dhe bashkéveprim mes stafit,
garkullim minimal té stafit, dhe nivel té ulét konfliktualiteti 4) kur mbahen parasysh
dhe harmonizohen situatat e bréndéshme dhe ato té jashtme 5) kur ka aftési
pérshtatése té fugisé puntore dhe strukturé organizative fleksibél té gjithé piramidés sé
institucionit 6) kur arrihen té gjitha mésipér 7) kur nuk ndodh asnjéra nga mésipér 8)
nuk e di 18. Cili éshté tipari mé i dukshém i punonjésve né institucionin ténd? 1)
njohurité gé tregojné punonjésit e institucionit 2) aftésité qé zotérojné punonjésit e
institucionit 3) cilésité e vecanta té stafit té institucionit 4) té gjitha jané njélloj té
dukshme 5) asnjéri prej tyre nuk éshté i dukshém 6) nuk e di 19. Si éshté cilésia e
politikave dhe menaxhimit té Burimeve Njerézore? 1) shumé e miré dhe cilésore, 2)
as e mire, as e kege, por e njé cilésie mesatare 3) shumé problematike dhe e njé cilésie
té dobét 4) nuk e di 20. Ku reflektohen mé shumé politikat dhe menaxhimi i Burimeve



Njerézore? 1) tek rekrutimi dhe pérzgjedhja e punonjésve 2) tek trajnimi dhe zhvillimi
profesional i punonjésve 3) tek vendosja dhe Iévizja e punonjésve né pozicione té
caktuara pune 4) tek vlerésimi i performancés sé punonjésve 5) tek shqyrtimi nése njé
personi i vazhdohet ose ndérpritet kontrata dhe marrédhéniet e punés 6) reflektohet
njésoj tek té gjitha aspektet mé sipér 7) nuk reflektohet tek asnjéri prej aspekteve mé
sipér 8) nuk e di 21. Me se ka lidhje menaxhimi i Burimeve Njerézore? 1) me aspektin
organizativ té institucionit 2) me elementét socio-kulturore gé karakterizojné njerzit
dhe institucionin 3) me politikén e institucionit 4) me té gjithé elementét mé sipér 5)
me asnjérin prej elementéve mé sipér 6) elementé té tjeré — specifiko

7) nuk e di 22. Nga se pércaktohen politikat e
Burimeve Njerézore? 1) nga strategjia dhe struktura e institucionit, ményra e
menaxhimit dhe politikat organizative pér kapacitetet dhe garkullimin 2) nga vlerat,
besimet, sjellja, géndrimet, kultura e menaxhimit té konflikteve e njerzve té
institucionit 3) nga marrédhéniet mes njérzve, ligjet, rregullat, procedurat, kontrolli,
dhe kush bén vendimet né institucion 4) pércaktohet njésoj nga té gjithé elemenentét
mé sipér 5) nuk pércaktohet nga asnjéri prej elementéve mé sipér 6) ndikohet nga
elementé té tjeré — specifiko 7)nuk e di
23. Nga ndikohet mé shumé cilésia e Burimeve Njerézore? 1. nga strategjia dhe
struktura e institucionit, ményra e menaxhimit dhe politikat organizative pér
kapacitetet dhe garkullimin 2. nga vlerat, besimet, sjellja, géndrimet, kultura e
menaxhimit té konflikteve e njerzve té institucionit 3. nga marrédhéniet mes njérzve,
ligjet, rregullat, procedurat, kontrolli, dhe kush bén vendimet né institucion 4.
ndikohet njésoj nga té gjithé elemenentét mé sipér 5. nuk ndikohet nga asnjéri prej
elementéve mé sipér 6. ndikohet nga elementé té tjeré — specifiko

7.nuk e di 24. Cfaré i intereson
strategjisé, menaxhimit, strukturés, dhe politikave organizative tek zhvillimi i
Burimeve Njerézore? 1) aftésité dhe meritat e punonjésve, perceptimet, sjellja dhe
géndrimet e individit, si dhe interesat e nevojat e institucionit 2) ideté, perceptimet,
interesat, planet, vendimet e drejtuesve si dhe parimet dhe objektivat e institucionit 3)
udhéhigen njésoj nga té dy situatat mé sipér 4) nuk marrin marasysh asnjérén nga
situatat mé sipér 5) nuk e di 25. Cili prej aspekteve organizativé ndikon mé shumé
cilésiné e politikave pér Burimet Njerézore? 1) strategjia organizative e institucionit
2) menaxhimi organizativ i institucionit 3) strukturat organizative te institucionit 4)
politikat organizative te institucionit 5) té gjitha ndikojné njésoj 6) asnjéri prej tyre 7)
nuk e di 26. Cilit i japin mé shumé réndési drejtuesit e institucionit ténd? 1) rekrutimit
dhe pérzgjedhjes sé punonjésve 2) trajnimit dhe zhvillimit profesional té punonjésve
3) vendosjes dhe lévizjes sé punonjésve né pozicione té caktuara pune 4) vlerésimit té
performancés sé punonjésve 5) shqyrtimit nése njé personi i vazhdohet ose ndérpritet
kontrata dhe marrédhéniet e punés 6) iu jepet réndési té gjitha elementéve njésoj 7)
nuk reflektohet tek asnjé aspekt 8) nuk e di 27. Cili element i strategjisé organizative

gjen mé shumé vémeéndje né zhvillimin e Burimeve Njerézore? 1) fokusi dhe
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misioni i politikave té institucionit né menaxhimin e BNJ 2) objektivat e politikave té
institucionit né menaxhimin e BNJ 3) planet dhe taktikat e institucionit né
menaxhimin e BNJ 4) gjejné véméndje té njéjté né té gjithé elementét mé sipér 5) nuk
gjejné véméndje né asnjé nga elementét mé sipér 6) nuk e di 28. Cili element i

menaxhimit organizativ gjen mé shumé véméndje né zhvillimin e Burimeve

Njerézore? 1) parimet dhe filozofia e menaxhimit té¢ BNJ 2) procedurat dhe
procesi i menaxhimit t& BNJ 3) nevojat dhe veprimet konkrete né menaxhimin e BNJ
4) gjejné vémeéndje té njéjté né té gjithé elementét mé sipér 5) nuk gjejné véméndje né
asnjé nga elementét mé sipér 6) nuk e di 29. Cili element i strukturés organizative

gjen mé shumé shprehje né zhvillimin e Burimeve Njerézore? 1)

strukturimin e pozicioneve té punés brénda institucionit 2) hierarkiné
organizative brénda institucionit 3) shpérndarjen e pérgjegjésisé dhe autoritetit
vendim-marrés brénda institucionit 4) gjejné shprehje njésoj né té gjithé elementét mé
sipér 5) nuk gjejné shprehje né asnjé nga elementét mé sipér 6) nuk e di 30. Cili nga
elementét e politikave organizative té institucionit gjen mé shumé véméndje tek
Burimet Njerézore? 1) formulimi i politikave organizative té institucionit 2)
planifikimi i nevojave organizative té institucionit 3) pércaktimi i shkallés dhe
diapazonit vendim-marrés brénda institucionit 4) zbatimi i vendimeve pér
menaxhimin e burimeve njerézore 5) té gjithé elementét mé sipér tregojné véméndje
té njéjté pér kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 6) asnjé nga elementét mé sipér
nuk tregon vémeéndje pér kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 7) nuk e di 31.
Cilat vlera, besime, sjellje, dhe géndrime géndrojné né bazé té zhvillimit té Burimeve
Njerézore? 1) respekti pér aftésité dhe meritat e punonjésve, perceptimet, sjellja dhe
géndrimet e individit, interesat dhe nevojat e institucionit 2) pérparésia e ideve,
perceptimeve, interesave té drejtuesve té institucionit 3) udhéhigen njésoj nga té dy
situatat mé sipér 4) nuk marrin marasysh asnjérén nga situatat me sipér 5) nuk e di 32.
Cili element socio-kulturor ndikon mé shumé cilésiné e politikave té Burimeve
Njerézore? 1) vlerat dhe besimet e njerzve dhe institucionit pér menaxhimin e
burimeve njerézore 2) sjelljet dhe géndrimet e njerzve né menaxhimin e burimeve
njerézore 3) praktikat e menaxhimit té konflikteve qé ndigen nga njerzit dhe
institucioni 4) té gjitha ndikojné njésoj 5) asnjéra prej tyre nuk ndikon 6) nuk e di 33.
Cilit element socio-kulturor i japin mé shumé réndési drejtuesit e institucionit? 1)
rekrutimit dhe pérzgjedhjes sé punonjésve 2) trajnimit dhe zhvillimit profesional té
punonjésve 3) vendosjes dhe lévizjes sé punonjésve né pozicione té caktuara pune 4)
vlerésimit té performancés sé punonjésve 5) shqyrtimit nése njé personi i vazhdohet
ose ndérpritet kontrata dhe marrédhéniet e punés 6) iu jepet réndési té gjitha
elementéve njésoj 7) nuk reflektohet tek asnjé aspect 8) nuk e di 34. Cila nga vlerat
dhe besimet ndikon mé shumé politikat e Burimeve Njerézore: 1) se kapacitetet dhe
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garkullimi jané mé cilésoré kur béhen mbi meritén, aftésité, interesat dhe nevojat e
institucionit 2) se kapacitetet dhe garkullimi jané mé cilésore kur béhen mbi bazén e
njohjeve dhe lidhjeve personale, familjare, politike, 3) té dy rastet mé sipér ndikojné
njésoj politikat pér kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 4) asnjé nga rastet mé
sipér nuk ndikon politikat pér kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 5) nuk e di 35.
Cili aspekt i sjelljes dnhe géndrimeve ndikon mé shumé politikat e Burimeve
Njerézore? 1) perceptimet individuale pér politikat e kapaciteteve dhe garkullimit té
punonjésve 2) trajtimi i ¢do personi nga politikat dhe praktikat né kapacitete dhe
garkullim té burimeve njerézore 3) té dy elementét mé sipér ndikojné njésoj politikat
pér kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 4) asnjé nga elementét mé sipér nuk
ndikon politikat pér kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 5) nuk e di 36. Cili
aspekt i menaxhimit té konfliktit ndikon mé shumé zhvillimin e Burimeve Njerézore?
1) fryma e drejtuesve dhe e institucionit né menaxhimin dhe zgjidhjen e konflikteve
pér kapacitetet dhe garkullimin 2) praktikat e ndjekura né né menaxhimin dhe
zgjidhjen e konflikteve pér kapacitetet dhe garkullimin 3) té dy elementét mé sipér
ndikojné njésoj politikat pér kapaciteteve dhe garkullimit té punonjésve 4) asnjé nga
elementét mé sipér nuk ndikojné politikat pér kapaciteteve dhe garkullimit té
punonjésve 5) nuk e di 37. Cfaré i karakterizon marrédhéniet mes punonjésve, ligjeve,
rregullave, procedurave, dhe vendim-marrje né zhvillimin e Burimeve Njerézore? 1)
respekti pér aftésité dhe meritat e punonjésve, perceptimet, sjellja dhe géndrimet e
individit, interesat dhe nevojat e institucionit 2) pérparésia e interesave té drejtuesve té
institucionit dhe individéve apo grupeve politik-shogéror-ekonomik jashté
institucionit 3) karakterizohen njésoj nga té dy elementét mé sipér 4) nuk
karakterizohen nga asnjéra prej elementéve mé sipér 5) nuk e di 38. Cili aspekt i
politikés sé institucionit ndikon mé shumé zhvillimin e Burimeve Njerézore? 1)
marrédhéniet mes gjithé individéve gé punojné né institucion pavarésisht rangut dhe
pozicionit té tyre 2) ligjet dhe rregullat mbi té cilat funksionon institucioni 3)
preferencat pér procedura dhe praktika specifike 4) personi/personat gé kané fjalén e
fundit né marrjen e vendimeve 5) té gjitha sé bashku 6) asnjéri prej tyre 7) nuk e di
39. Cili aspekt i zhvillimit té Burimeve Njerézore ndikohet mé shumé nga politika e
drejtuesve dhe pronaréve té institucionit? 1) rekrutimi dhe pérzgjedhja e punonjésve
2) trajnimi dhe zhvillimi profesional i punonjésve 3) vendosja dhe lévizja e
punonjésve né pozicione té caktuara pune 4) vlerésimi i performancés sé punonjésve
5) shgyrtimi nése njé personi i vazhdohet ose ndérpritet kontrata dhe marrédhéniet e
punés 6) té gjitha elementéve preken dhe ndikohen njésoj 7) asnjé nga elementét mé
sipér nuk preket apo ndikohet 8) nuk e di 40. Cili tip marrédhéniesh ndikon mé shumé
zhvillimin e Burimeve Njerézore? 1) marrédhéniet punonjés-punonjés 2) marrédhéniet
punonjés-drejtues 3) marrédhéniet punonjés-pronaré 4) marrédhéniet drejtues-drejtues
5) marrédhéniet drejtues-pronaré 6) marrédhéniet punonjés-drejtues-pronaré 7) té
gjithé marrédhéniet mé sipér ndikojné njésoj politikat pér kapacitetet dhe garkullimin
e punonjésve 8) asnjé nga marrédhéniet mé sipér nuk ndikon politikat pér kapacitetet



dhe garkullimin e punonjésve 9) nuk e di 41. Cili aspekt i ligjeve dhe rregullave
ndikon mé shumé zhvillimin e Burimeve Njerézore? 1) kriteret pér punésim, trajnim,
zhvillim professional, pozicionim né strukturé, lévizje né pozicion, pushim nga puna
2) ményrat e punésimit, trajnimit, zhvillimit professional, pozicionimit né strukturé,
lévizjes né pozicion, pushimit nga puna 3) té dy elementét mé sipér ndikojné njésoj
politikat pér kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 4) asnjé nga elementét mé sipér
nuk ndikon politikat pér kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 5) nuk e di 42. Cili
aspekt i procedurave dhe praktikave ndikon mé shumé zhvillimin e Burimeve
Njerézore? 1) parimet pér punésim, trajnim, zhvillim professional, pozicionim né
strukturé, 18vizje né pozicion, pushim nga puna 2) ményrat e realizimit té punésimit,
trajnimit, zhvillimit professional, pozicionimit né strukturé, lévizjes né pozicion,
pushimit 3) té dy elementét mé sipér ndikojné njésoj politikat pér kapacitetet dhe
garkullimin e punonjésve 4) asnjé nga elementét mé sipér nuk ndikon politikat pér
kapacitetet dhe garkullimin e punonjésve 5) nuk e di 43. Cili aspekt i vendim-marrjes
ndikon mé shumé zhvillimin e Burimeve Njerézore? 1) kush ka kompetenca dhe
autoritet pér té vendosur pér punésimin, trajnimin, zhvillimin profesional,
pozicionimin, pushimin nga puna 2) kush ka fjalén e fundit pér ¢do vendim 3) té dy
elementét mé sipér ndikojné njésoj politikat pér kapacitetet dhe garkullimin e
punonjésve 4) asnjé nga elementét mé sipér nuk ndikon politikat pér kapacitetet dhe
garkullimin e punonjésve 5) nuk e di SHTOJCE 2 PYETESORI KOLAUDUES 02.
Nése té pyesin “Cili €shté tipari kryesor 1 Menaxhimit t€ Burimeve Njerézore né
institucionin ku ti punon,” informacioni qé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. tiparin
e MBNJ 2. punén g€ bén ti 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 03. Nése té€ pyesin “Cilit
element i jep mé shumé réndési né menaxhimin e Burimeve Njerézore institucioni ku
ti punon” informacioni qé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. element té¢ MBNJ gé i
jep mé shumé réndési institucioni 2. element t&¢ MBNJ qgé i jep ti si person mé shumé
réndési 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 04. Nése t€ pyesin “Cili nga elementét mé poshté
pérshkruan mé miré preokupimin kryesor té drejtuesve té institucionit ku punon ti?”
informacioni gé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. preokupimin e kryesor té
drejtuesve té institucionit 2. preokupimin kryesor té téndin si person 3. nuk e kuptoj
fare pyetjen 05. Nése t€ pyesin “Ng institucionin ku punon, cili éshté preokupimi
kryesor né menaxhimin e Burimeve Njerézore?” informacioni qé€ kérkohet prej teje ka
té béjé me: 1. preokupimin kryesor té institucionit né menaxhimin e BNJ 2.
preokupimin kryesor té téndin si person né menaxhimin e BNJ 3. nuk e kuptoj fare
pyetje 06. Nése t€ pyesin “N¢ institucionin ku punon ti, cili nga elementét mé poshté
shihet mé me réndési pér funksionimin e institucionit?” informacioni q€ kérkohet prej
teje ka té béjé me: 1. elementé gé institucioni i konsideron té réndésishém pér
funksionimin e tij 2. elementé gé ti veté si person i konsideron té réndésishém pér
funksionimin e institucionit 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 07. Nése t€ pyesin “Né
institucionin ku punon, pritshméria ndaj stafit ge punésohet €shté” informacioni ka té
béjé me: 1. pritshmérité e institucionit ku punon ti 2. pritshmérité e tua si person 3.



nuk e kuptoj fare pyetjen 08. Nése t€ pyesin “N¢ institucionin ténd, politikat e
Burimeve Njerézore né punésimin e stafit kané synuar” informacioni qé kérkohet prej
teje ka té b&jé me: 1. synimet e institucionit né punésimin e njerzve 2. synimet e atyre
gé kané aplikuar pér puné né institucion 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 09. Nése té
pyesin “Né rekrutimet né institucionin ku punon ti, politikat € Burimeve Njerézore
mbajné parasysh” informacioni qé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. elementét qé
mbajné parasysh politikat e Burimeve Njerézore té institucionit ténd 2. elementét gé
mbajné parasysh aplikuesit pér puné né institucionin ténd 3. nuk e kuptoj fare pyetjen
10. Nése té pyesin “Cilat jané aftésité kryesoré g€ politikat ¢ Burimeve Njerézore
kérkojné tek kandidatét dhe lidhin rekrutimet” informacioni qé kérkohet prej teje ka té
bé&jé me: 1. aftésité kryesore qé kérkojné politikat e Burimeve Njerézore tek
kandidatét pér punésim 2. aftésité qé ofrojné aplikuesit pér puné 3. nuk e kuptoj fare
pyetjen 11. Nése t& pyesin “Ng¢ institucionin ku punon, si konsiderohen njerzit qé
punojné né t&€?”” informacioni ka t€ béjé me: 1. mendimin q¢ ka institucioni pér
punonjésit e vet 2. mendimin gé kané punonésit e institucionit pér veten e tyre 3. nuk
e kuptoj fare pyetjen 12. Nése t€ pyesin “Né mendimin té€nd, njerzit g€ punojné pér
institucionin luajné njé rol” informacioni ka té bé&jé me: 1. rolin e punonjésve té
institucionit 2. rolin e pronaréve dhe drejtuesve kryesoré té institucionit 3. nuk e
kuptoj fare pyetjen 13. Nése t€ pyesin “N¢ institucionin té€nd, politikat dhe strategjia e
Burimeve Njerézore shihen t€ réndésishme” informacioni qé kérkohet prej teje ka té
béjé me: 1. pér cfaré jané té réndésishme politikat dhe strategjia e Burimeve Njerézore
2. pér cfaré éshté e réndésishme veprimtaria e punonjésve té institucionit 3. nuk e
kuptoj fare pyetjen 14. Nése té pyesin “Né institucionin ku punon, politikat dhe
strategjia e Burimeve Njerézore konsiderohen efektive kur” informacioni g€ kérkohet
prej teje ka té béjé me: 1. kur konsiderohen efektive politikat dhe strategjia e
Burimeve Njerézore 2. kur konsiderohet efektive veprimtaria e punonjésve té
institucionit 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 15. Nése t€ pyesin “Ng institucionin ku
punon, performanca organizative konsiderohet e suksesshme kur” informacioni qé
kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. kur konsiderohet e suksesshme performance
organizative e institucionit 2. kur konsiderohet e sukseshme performanca jote
personale 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 16. Nése t€ pyesin “N¢ institucionin ku punon,
menaxhimi 1 Burimeve Njerézore konsiderohet i miré kur arrin t€ realizojé”
informacioni gé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. kur konsiderohet i miré
menaxhimi i Burimeve Njerézore 2. kur konsiderohet i miré menaxhimi i Resourseve
Financiare 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 17. Nése té pyesin “né€ institucionin ku punon,
performanca organizative konsiderohet e miré€ kur ajo reflekton” informacioni qé
kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. kur konsiderohet e miré performanca organizative
né institucion 2. kur konsiderohet e miré performanca financiare e institucionit 3. nuk
e kuptoj fare pyetjen 18. Nése t€ pyesin “Cili nga elementét mé poshté shté tipari mé
1 dukshém 1 punonjésve né institucionin ténd?” informacioni qé kérkohet prej teje ka
té béjé me: 1. tiparin mé té dukshém té punonjésve té institucionit 2. tiparin tend mé té



dukshém si punonjés i institucionit 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 19. Nése té pyesin “Né
institucionin ténd, cilésia e politikave dhe menaxhimit té Kapaciteteve dhe
Qarkullimit t& Burimeve Njerézore €shté” informacioni qé kérkohet prej teje ka té

béjé me: 1. cilésiné e politikave dhe menaxhimit té Kapaciteteve dhe

Qarkullimit té Burimeve Njerézore 2. cilésiné e politikave dhe menaxhimit té
Resourseve Financiare 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 20. Nése té pyesin “Né
institucionin ténd, cilésia e politikave dhe menaxhimit té Kapaciteteve dhe
Qarkullimit t&¢ Burimeve Njerézore reflektohet mé shumé tek” informacioni qé
kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. ku reflektohet cilésia e politikave dhe menaxhimit
té Kapaciteteve dhe Qarkullimit té Burimeve Njerézore 2. ku reflektohet cilésia e
politikave dhe menaxhimit té Resurseve Financiare 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 21.
Nése t€ pyesin “Ng¢ institucionin ténd, menaxhimi i Kapacitetit dhe Qarkullimit té
Burimeve Njerézore ka lidhje me” informacioni g€ kérkohet prej teje ka t€ bé&jé me: 1.
me se ka lidhje menaxhimi i Kapacitetit dhe Qarkullimit té Burimeve Njerézore 2. me
se ka lidhje menaxhimi i Resurseve Financiare 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 22. Nése té
pyesin “N¢ institucionin ténd, politikat pér Kapacitetet dhe Qarkullimin e Burimeve
Njerézore pércaktohen nga” informacioni qé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. nga
se pércaktohen politikat pér Kapacitetet dhe Qarkullimin e Burimeve Njerézore 2. nga
se pércaktohen politikat pér Resurset Financiare 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 23. Nése
té pyesin “Né istitucionin ténd, cilésia e menaxhimit t€ Kapacitetit dhe Qarkullimit té
Burimeve Njerézore, ndikohet mé shumé nga” informacioni gé kérkohet prej teje ka té
béjé me: 1) nga ndikohet mé shumé cilésia e menaxhimit té Kapacitetit dhe
Qarkullimit té Burimeve Njerézore 2) nga ndikohet mé shumé cilésia e menaxhimit té
Resurseve Financiare 3) nuk e kuptoj fare pyetjen 24. Nése té pyesin “Strategjia,
menaxhimi, struktura, dhe politikat organizative udhéhigen né zhvillimin e
Kapaciteteve dhe Qarkullimit nga” informacioni qé kérkohet prej teje ka té béj€ me: 1.
elementét gé udhéheqin strategjing, menaxhimin, strukturén, dhe politikat
organizative té institucionit 2. elementét gé udhéheqin Kapacitetet dhe Qarkullimin 3.
nuk e kuptoj fare pyetjen 25. Nése t€ pyesin “N¢ institucionin ténd, cili prej aspekteve
organizativé ndikon mé shumé cilésiné e politikave té institucionit pér Kapacitetet dhe
Qarkullimin e Burimeve Njerézore?” informacioni qé kérkohet prej teje ka té béj€ me:
1. aspektet organizative qé ndikojné cilésiné e politikave pér Kapacitetet dhe
Qarkullimin 2. aspektet socio-kulturore gé ndikojné cilésiné e politikave pér
Kapacitetet dhe Qarkullimin 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 26. Nése t& pyesin “Né
aspektin organizativ, cilit element i japin mé shumé réndési drejtuesit e institucionit
ténd” informacioni g€ kérkohet prej teje ka t€ béjé me: 1. elementit organizativ qé 1
japin mé shumé réndési drejtuesit e institucionit 2. elementit socio-kulturor gé i japin
mé shumé réndési drejtuesit e institucionit 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 27. Nése té
pyesin “Ng cilin nga elementét e strategjisé organizative t€ institucionit gjejné mé
shumé véméndje politikat e zhvillimit t€¢ Kapaciteteve dhe Qarkullimit t€ punonjésve”
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informacioni gé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. elementét e strategjisé
organizative ku gjejné vémeéndje politikat pér Kapacitetet dhe Qarkullimin 2.
elementét socio-kulturore gé kané lidhje me politikat pér Kapacitetet dhe Qarkullimin
3. nuk e kuptoj fare pyetjen 28. Nése té pyesin “N¢ cilin nga elementét e menaxhimit
organizativ té institucionit gjejné mé shumé véméndje politikat pér zhvillimin e
Kapaciteteve dhe Qarkullimin e punonjésve” informacioni g€ kérkohet prej teje ka té
béjé me: 1) elementét e menaxhimit organizativ ku gjejné véméndje politikat pér
Kapacitetet dhe Qarkullimin 2) elementét socio-kulturore gé kané lidhje me politikat
pér Kapacitetet dhe Qarkullimin 3) nuk e kuptoj fare pyetjen 29. Nése té pyesin “Né
cilin nga elementét e strukturés organizative té institucionit gjejné shprehje politikat
pér zhvillimin e Kapaciteteve dhe Qarkullimit t€ punonjésve” informacioni qé
kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. elementét e strukturés organizative ku gjen
shprehje politikat pér Kapacitetet dhe Qarkullimin 2. elementét socio-kulturoré qé
kané lidhje me politikat pér Kapacitetet dhe Qarkullimin 3. nuk e kuptoj fare pyetjen
30. Nése té pyesin “Cili nga elementét e politikave organizative té institucionit tregon
mé shumé véméndje pér Kapacitetet dhe Qarkullimin” informacioni qé kérkohet pre;j
teje ka té béjé me: 1. elementét e politikave organizative gé tregojné véméndje ndaj
Kapaciteteve dhe Qarkullimit 2. elementét socio-kulturoré gé kané lidhje me
Kapacitetet dhe Qarkullimin 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 31. Nése t€ pyesin “Vlerat,
besimet, sjelljet, dhe géndrimet e punonjésve dhe drejtuesve té institucionit né bazé té
politikave té zhvillimit té Kapaciteteve dhe Qarkullimit té punonjésve karakterizohen
nga” informacioni qé kérkohet ka t€ béj€ me: 1. vlerat, besimet, sjelljet, dhe géndrimet
e punonjésve dhe drejtuesve té institucionit pér Kapacitetet dhe Qarkullimin 2.
interesat e punonjésve dhe drejtuesve té institucionit 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 32.
Nése té pyesin “Né institucionin ténd, cili element socio-kulturor ndikon mé shumé
cilésiné e politikave pér Kapacitetet dhe Qarkullimin? informacioni gé kérkohet prej
teje ka té béjé me: 1. ndikimin e elementéve socio-kulturoré mbi politikat e
Kapaciteteve dhe Qarkullimit 2. ndikimin e elementéve organizativé mbi politikat e
Kapaciteteve dhe Qarkullimit 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 33. Nése t& pyesin “Né
institucionin ténd, cilit element socio-kulturor i jepet mé shumé réndési nga drejtuesit”
informacioni gé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. réndésiné gé iu jepét elementéve
socio-kulturoré 2. réndésiné qgé iu jepet elementéve organizativé 3. nuk e kuptoj fare
pyetjen 34. Nése t€ pyesin “Ng institucionin ku punon, cila nga vlerat dhe besimet
ndikon mé shumé politikat e Kapaciteteve dhe Qarkullimit t€ punonjésve”
informacioni gé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. ndikimin e vlerave dhe besimeve
mbi politikat e Kapaciteteve dhe Qarkullimit 2. ndikimin e funksionimit organizativ
mbi politikat e Kapaciteteve dhe Qarkullimit, 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 35. Nése té
pyesin “N¢ institucionin ku punon, cili aspekt 1 sjelljes dhe géndrimeve ndikon mé
shumé politikat e Kapaciteteve dhe Qarkullimit” informacioni qé kérkohet prej teje ka
té béjé me: 1. ndikimin e aspekteve té sjelljes dhe géndrimeve mbi politikat e
Kapaciteteve dhe Qarkullimit 2. ndikimin e aspekteve organizative mbi politikat e



Kapaciteteve dhe Qarkullimit 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 36. Nése t€ pyesin “Né
institucionin ku punon, cilét aspekte té menaxhimit té konfliktit ndikojné mé shumé
politikat dhe praktikat e zhvillimit t€ Kapaciteteve dhe Qarkullimit t€ punonjésve”
informacioni gé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. ndikimin e aspekteve té
menaxhimit té konfliktit mbi politikat dhe praktikat pér kapacitetet dhe garkullimin 2.
ndikimin e aspekteve organizative mbi politikat dhe praktikat pér kapacitetet dhe
garkullimin 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 37. N&se t€ pyesin “N¢ institucionin ku
punon, marrédhéniet mes punonjésit, ligjet, rregullat, procedurat, dhe vendim-marrja
né zhvillimin e Kapaciteteve dhe Qarkullimin e punonjesve karakterizohen nga”
informacioni gé kérkohet ka té béjé me: 1) karakterin e marrédhénieve mes
punonjésve, ligjeve, rregullave, procedurave dhe vendim-marrjes té institucionit 2)
karakterin e funksionimit organizativ té institucionit 3) nuk e kuptoj fare pyetjen 38.
Nése té pyesin “Né institucionin ku punon, cili aspekt i politikés sé& institucionit
ndikon mé shumé zhvillimin e Kapaciteteve dhe Qarkullimin e burimeve njerézore?”
informacioni gé kérkohet prej teje ka té béjé me: 1. ndikimin e aspekteve té politikés
sé institucionit mbi Kapacitetet dhe Qarkullimin e Burimeve Njerézore 2. ndikimin e
funksionimit organizativ té institucionit mbi Kapacitetet dhe Qarkullimin e Burimeve
Njerézore 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 39. Nése té pyesin “N¢ institucionin ku punon,
cili aspekt i zhvillimit té Kapaciteteve dhe Qarkullimit té punonjésve preket dhe
ndikohet mé shumé nga politika gqé ndjekin drejtuesit e pronarét e institucionit”
informacioni gé kérkohet ka té béjé me: 1. aspektet e Kapaciteteve dhe Qarkullimit gé
ndikohen mé shumé nga politika e drejtuesve dhe pronaréve 2. aspektet e
Kapaciteteve dhe Qarkullimit gé ndikohen mé shumé nga funksionimi organizativ i
institucionit 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 40. Nése té pyesin “N¢& institucionin ku
punon, cili tip marrédhéniesh ndikon mé shumé politikat dhe praktikat pér zhvillimin
e Kapaciteteve dhe Qarkullimin e punonjésve” informacioni qé kérkohet prej teje ka
té béjé me: 1. ndikimin e tipit té marrédhénie mbi Kapacitetet dhe Qarkullimin e
punonjésve 2. ndikimin e funksionimit organizativ mbi Kapacitetet dhe Qarkullimin e
punonjésve 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 41. Nése t€ pyesin “N¢ institucionin ku
punon, cili aspekt i ligjeve dhe rregullave ndikon mé shumé politikat dhe praktikat pér
zhvillimin e Kapaciteteve dhe Qarkullimin e punonjésve” informacioni qé kérkohet
prej teje ka té béjé me: 1. ndikimin e aspekteve té ligjeve dhe rregullave mbi
Kapacitetet dhe Qarkullimin e punonjésve 2. ndikimin e aspekteve organizativé mbi
Kapacitetet dhe Qarkullimin e punonjésve 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 42. Nése té
pyesin “N¢ institucionin ku punon, cili aspekt 1 procedurave dhe praktikave ndikon
mé shumé politikat dhe praktikat pér zhvillimin e Kapaciteteve dhe Qarkullimin e
punonjésve” informacioni g€ kérkohet prej teje ka té€ béjé€ me: 1. ndikimin e aspekteve
té procedurave dhe praktikave mbi Kapacitetet dhe Qarkullimin e punonjésve 2.
ndikimin e funksionimit organizativ té institucionin mbi Kapacitetet dhe Qarkullimin
e punonjésve 3. nuk e kuptoj fare pyetjen 43. Nése té€ pyesin “N¢& institucionin ku
punon, cili aspekt i vendim-marrjes ndikon mé shumé politikat dhe praktikat pér



zhvillimin e Kapaciteteve dhe Qarkullimin e punonjésve” informacioni qé kérkohet
prej teje ka té béjé me: 1. ndikimin e aspekteve té vendim-marrjes mbi politikat dhe
praktikat pér Kapacitetet dhe Qarkullimin e punonjésve 2. ndikimin e funksionimit
oprganizativ mbi politikat dhe praktikat pér Kapacitetet dhe Qarkullimin e punonjésve
3. nuk e kuptoj fare pyetjen SHTOJCE 3 REZULTATET E PLOTESIMIT TE
PYETESORIT KOLAUDUES Pyetja Nga 100 veta e kuptuan “gabim” Nga 100 veta
nuk e kuptuan fare Pesha né % e Kegkuptimit Vendimi pér Pyetjen pas Testit
Kolaudues P14 51 veta 2 veta 51.00 % u riformulua P43 46 veta 3 veta 46.00 % u
riformulua P08 46 veta - 46.00 % u riformulua P25 42 veta - 42.00 % u riformulua
P20 41 veta 6 veta 41.00 % u riformulua P13 40 veta 2 veta 40.00 % u riformulua P37
39 veta - 39.00 % u riformulua P31 39 veta 1 veté 39.00 % u riformulua P24 37 veta 2
veta 37.00 % u riformulua P34 36 veta 1 veté 36.00 % u riformulua P28 36 veta 4 veta
36.00 % u riformulua P17 36 veta - 36.00 % u riformulua P15 36 veta - 36.00 % u
riformulua P27 35 veta - 35.00 % u riformulua P10 35 veta - 35.00 % u riformulua
P05 35 veta 4 veta 35.00 % u riformulua P39 34 veta 1 veté 34.00 % u riformulua P30
34 veta 6 veta 34.00 % u riformulua P22 33 veta - 33.00 % u riformulua P38 32 veta 7
veta 32.00 % u riformulua P33 32 veta 4 veta 32.00 % u riformulua P19 32 veta -
32.00 % u riformulua P18 32 veta 1 veté 32.00 % u riformulua P40 30 veta 4 veta
30.00 % u riformulua P41 29 veta 7 veta 29.00 % u la pa ndryshuar P26 29 veta -
29.00 % u la pa ndryshuar P16 28 veta 3 veta 28.00 % u la pa ndryshuar P06 28 veta 2
veta 28.00 % u la pa ndryshuar P36 26 veta 1 veté 26.00 % u la pa ndryshuar P09 26
veta 1 veté 26.00 % u la pa ndryshuar P35 25 veta 1 veté 25.00 % u la pa ndryshuar
P23 25 veta 3 veta 25.00 % u la pa ndryshuar P32 23 veta - 23.00 % u la pa ndryshuar
P29 21 veta 6 veta 21.00 % u la pa ndryshuar P21 21 veta 9 veta 21.00 % u la pa
ndryshuar P02 20 veta - 20.00 % u la pa ndryshuar P42 19 veta 6 veta 19.00 % u la pa
ndryshuar P12 19 veta - 19.00 % u la pa ndryshuar P11 19 veta - 19.00 % u la pa
ndryshuar P03 18 veta 2 veta 18.00 % u la pa ndryshuar P07 13 veta 7 veta 13.00 % u
la pa ndryshuar P04 13 veta - 13.00 % u la pa ndryshuar Shénim: Modifikimi i
Pyetjeve gé rezultuan problematike né kuptimin korrekt, u bé duke mbajtur parasysh
parimin e “fort€sis€ s€ korrelacionit” sipas té cilit, korrelacionet midis 1-30% té
rasteve konsiderohen té dobta, ndérsa korrelacionet mbi kufirin 30% duhen marré né
konsideraté. Pér kété arsye modifikimi i formulimit té pyetjes éshté béré vetém né ato
pyetje né té cilat niveli i kegkuptimit shfaget mbi 30% té personave gé i jané
pérgjigjur pyetjes. SHTOJCE 4 LIBRI | KODIMIT Emri i Gjaté i Variablit 01. Numri
I pyetésorit 02. Mosha e personit 03. Gjinia e personit 04. Niveli i arsimimit Emri i
Shkurtér i Variablit Nr Mosha Gjinia Arsimimi 05. Lloji i institucionit Institucioni 06.
Vite pune 07. Pozicioni né puné VitePune Statusi 08. Tipari kryesor i Modelit té
MBNJ né institucion TipiModelit 09. Cilit dimension i jep réndési insitucioni né
menaxhimin e burimeve njerézore Réndésia 10. Cili éshté preokupimi kryesor i
politikave té institucionit pér burimet njerézore Fokusl 11. Cili éshté preokupimi
kryesor né menaxhimin e burimeve njerézore Fokus2 Kodimi i Informacionit numri



qé i éshté dhéné pyetésorit numri né vjec i personit 1=mashkull 2=femér numri i
viteve té shkollimit 1=12 vjet, arsim i mesém 2=16 vjet, arsim Bachelor 3=18 vjet,
arsim Master 4=21 vjet, arsim Doktoral 1=spital publik 2=spital privat numri i viteve
té punés 1=staf profesional 2=staf administraté 9=tjetér 1=modeli Harvard 2=modeli
Michigan 3=modeli Guest 4=modeli Warwick 5=modeli Storey 7=reflekton tipare té
té gjithé modeleve 8=nuk reflekton tipar tw asnjw modeli 9=nuk e di 1=dimensionit té
modelit Harvard 2=dimensionit t¢ modelit Michigan 3=dimensionit té¢ modelit Guest
4=dimensionit té¢ modelit Warwick 5=dimensionit t¢ modelit Storey 7=i jep réndési
dimens. té gjithé modeleve 8=nuk i jep réndési asnjé dimens. nga modelet 9=nuk e di
1=preokupimi reflekton modelin Harvard 2=preokupimi reflekton modelin Michigan
3=preokupimi reflekton modelin Guest 4=preokupimi reflekton modelin Warwick
5=preokupimi reflekton modelin Storey 7=preokupimi reflekt. lidhje me gjithé
modelet 8=preokupimi nuk reflekton lidhje me modelet 9=nuk e di 1=preokupimi
reflekton modelin Harvard 2=preokupimi reflekton modelin Michigan 3=preokupimi
reflekton modelin Guest 4=preokupimi reflekton modelin Warwick 5=preokupimi
reflekton modelin Storey 12. Cilit aspekt i vihet theks mé i madh né funksionimin e
institucionit Theksl 13. Cila éshté pritshméria e politikave té burimeve njerézore ndaj
stafit gé punéson institucioni Theks2 14. Cili &shté synimi i politikave té burimeve
njerézore pér punésimin Theks3 15. Cfaré mbajné parasysh politikat e burimeve
njerézore né rekrutimin e stafit Theks4 16. Cilet jané aftésité kryesore qé politikat e
menaxhimit té burimeve kérkojné nga kandidadét té kené Theks5 17. Si i konsideron
institucioni njerzit g€ punojné pér t€ Parim1 18. C’rol pritet nga institucioni t€ luajné
njerzit gé punojné né té Parim2 19. Pér c¢faré objektivash shihen té réndésishme nga
institucioni Parim3 7=preokupimi reflekt. lidhje me gjithé modelet 8=preokupimi nuk
reflekton lidhje me modelet 9=nuk e di 1=theksi reflekton modelin Harvard 2=theksi
reflekton modelin Michigan 3=theksi reflekton modelin Guest 4=theksi reflekton
modelin Warwick 5=theksi reflekton modelin Storey 7=theksi reflekton lidhje me
gjithé modelet 8=theksi nuk reflekton lidhje me ndonjé model 9=nuk e di 1=theksi
reflekton modelin Harvard 2=theksi reflekton modelin Michigan 3=theksi reflekton
modelin Guest 4=theksi reflekton modelin Warwick 5=theksi reflekton modelin
Storey 7=theksi reflekton lidhje me gjithé modelet 8=theksi nuk reflekton lidhje me
ndonjé model 9=nuk e di 1=theksi reflekton modelin Harvard 2=theksi reflekton
modelin Michigan 3=theksi reflekton modelin Guest 4=theksi reflekton modelin
Warwick 5=theksi reflekton modelin Storey 7=theksi reflekton lidhje me gjithé
modelet 8=theksi nuk reflekton lidhje me ndonjé model 9=nuk e di 1=theksi reflekton
modelin Harvard 2=theksi reflekton modelin Michigan 3=theksi reflekton modelin
Guest 4=theksi reflekton modelin Warwick 5=theksi reflekton modelin Storey
7=theksi reflekton lidhje me gjithé modelet 8=theksi nuk reflekton lidhje me ndonjé
model 9=nuk e di 1=theksi reflekton modelin Harvard 2=theksi reflekton modelin
Michigan 3=theksi reflekton modelin Guest 4=theksi reflekton modelin Warwick
5=theksi reflekton modelin Storey 7=theksi reflekton lidhje me gjithé modelet



8=theksi nuk reflekton lidhje me ndonjé model 9=nuk e di 1=parimi reflekton modelin
Harvard 2=parimi reflekton modelin Michigan 3=parimi reflekton modelin Guest
4=parimi reflekton modelin Warwick 5=parimi reflekton modelin Storey 7=parimi
reflekton lidhje me gjithé modelet 8=parimi nuk reflekton lidhje me ndonjé model
9=nuk e di 1=parimi reflekton modelin Harvard 2=parimi reflekton modelin Michigan
3=parimi reflekton modelin Guest 4=parimi reflekton modelin Warwick 5=parimi
reflekton modelin Storey 7=parimi reflekton lidhje me gjithé modelet 8=parimi nuk
reflekton lidhje me ndonjé model 9=nuk e di 1=parimi reflekton modelin Harvard
2=parimi reflekton modelin Michigan politikat dhe strategjia e menaxhimit té
burimeve njerézore 20. Kur konsiderohen efektive politikat dhe strategjia e
menaxhimit té burimeve njerézore nga institucioni Parim4 21. Kur konsiderohet e
suksesshme performanca organizative nga institucioni Parim5 22. Kur quhet nga
institucioni se menaxhimi i burimeve njerézore éshté mé i miré Vleresiml 23. Kur
guhet nga institucioni se performance organizative éshté mé e miré Vleresim2 24. Cili
éshté tipari dallues i stafit té punésuar 1\V1Staf 25. Cila éshté cilésia e politikave té
menaxhimit té kapacitetit dhe garkullimit t& burimeve njerézore 26. Cilat jané

praktikat me té shpeshta té materializimit té politikave té menaxhimit té

kapaciteteve dhe garkullimit té burimeve njerézore DV2PmKqBnj
IV2PraktikatkKQ 27. Cilét Faktoré ndikojné politikat Fak11V41V51V6 e menaxhimit té
Kapaciteteve dhe Qarkullimit té Burimeve Njerézore 3=parimi reflekton modelin
Guest 4=parimi reflekton modelin Warwick 5=parimi reflekton modelin Storey
7=parimi reflekton lidhje me gjithé modelet 8=parimi nuk reflekton lidhje me ndonjé
model 9=nuk e di 1=parimi reflekton modelin Harvard 2=parimi reflekton modelin
Michigan 3=parimi reflekton modelin Guest 4=parimi reflekton modelin Warwick
5=parimi reflekton modelin Storey 7=parimi reflekton lidhje me gjithé modelet
8=parimi nuk reflekton lidhje me ndonjé model 9=nuk e di 1=parimi reflekton
modelin Harvard 2=parimi reflekton modelin Michigan 3=parimi reflekton modelin
Guest 4=parimi reflekton modelin Warwick 5=parimi reflekton modelin Storey
7=parimi reflekton lidhje me gjithé modelet 8=parimi nuk reflekton lidhje me ndonjé
model 9=nuk e di 1=kur menaxhimi reflekton modelin Harvard 2=kur menaxhimi
reflekton modelin Michigan 3=kur menaxhimi reflekton modelin Guest 4=kur
menaxhimi reflekton modelin Warwick 5=kur menaxhimi reflekton modelin Storey
7=kur menaxhimi reflekton lidhje me gjithé modelet 8=kur menaxhimi nuk reflekton
lidhje me modelet 9=nuk e di 1=kur performan. bazohet ne modelin Harvard 2=kur
performan. bazohet ne modelin Michigan 3=kur performanca bazohet ne modelin
Guest 4=kur performan. bazohet ne modelin Warwick 5=kur performance bazohet ne
modelin Storey 7=kur perform. bazohet tek te gjithé modelet 8=kur performan nuk
bazohet tek asnjéri model 9=nuk e di 1=njohurité e punonjésve 2=aftésité e
punonjésve 3=cilési té vecanta té punonjésve 7=aftésité, njohurité, cilésité e vecan. sé
bashku 8=asnjéri prej tyre 9=nuk e di 1=shumé e miré dhe cilésore 2=as e miré, as e
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keqe, por cilésisht mesatare 3=shumé problematike dhe cilésisht e dobét 9=nuk e di
1=rekrutimi dhe pérzgjedhja e stafit 2=trajnimi dhe zhvillimi i stafit 3=pozicionimi
dhe lévizja e stafit 4=vleresimi i performancés sé punonjésve 5=ndérprerja e kontratés
apo pushimi nga puna 7=té gjithé aspek. materializojné politikat MKQ 8=asnjé prakt.
nuk materializon politikat MKQ 9=nuk e di 1=faktorét e natyrés organizative
2=faktorét e natyres socio-kulturore 3=faktorét e natyrés politike 4=ndikohet nga
faktoré té natyrave té tjera 28. Cilét Faktoré ndikojné politikat Fak21\V41V5IVG6 e
menaxhimit té Kapaciteteve dhe Qarkullimit té Burimeve Njerézore 7=ndikohet nga té
tre faktorét sé bashku 8=nuk ndikohet nga asnjéri prej tre faktoréve 9=nuk e di
1=strategji, strukturé, menaxhim, politika (organizative) 2=vlera, besim, sjellje, génd,
kultura (socio- kulturore) 3=maradh, ligje, rregulla, procedura, vendim (politike)
4=ndikohet nga faktoré té tjeré 7=ndikohet nga té gjithé faktorét mé sipér 8=nuk
ndikohet nga asnjéri prej faktoréve mé sipér 9=nuk e di 29. Cilét Faktoré pércaktojné
cilésiné Fak3IVV41V51V6 1=strategji, strukturé, menaxhim, politika e Politikave té
menaxhimit té (organizative) Kapaciteteve dhe Qarkullimit té 2=vlera, besim, sjellje,
géndrime, kultura (socio- Burimeve Njerézore kulturore) 3=marrédh, ligje, rregulla,
procedura, vendim (politike) 4=ndikohet nga faktoré té tjeré 7=ndikohet nga té gjithé
faktorét mé sipér 8=nuk ndikohet nga asnjéri prej faktoréve me sipér 9=nuk e di 30.
Cila premisé pércakton raportet 1VV3PremisalOrg 1=i pércaktojné aftésia, meritat,
perceptimet, PraktikaKQ-Faktoré Organizative sjellja e punonjésve dhe stafit 2=i
pércaktojné ideté, perceptimet, interesat, vendimet e drejtuesve dhe institucionit
7=pércaktohen nga té dy premisat 8=nuk pércaktohen nga asnjéra prej premisave
9=nuk e di 31. Cili aspekt Organizativ ndikon FakOrgOAspekte 1=strategjia
organizative cilésiné e politikave té menaxhimit 2=menaxhimi organizativ té
kapaciteteve dhe garkullimit 3=struktura organizative té burimeve njerézore
4=politikat organizative 7=ndikojné té gjithé aspek. organizative bashké 8=nuk
ndikon asnjé nga aspektet organizative 9=nuk e di 32. Cila Praktiké e menaxhimit té
IVV2PraktikaFakOrgl=i definon rekrutimi dhe pérzgjedhja kapaciteteve dhe
garkullimit té 2=i definon trajnimi dhe zhvill. Profess. i BNJ definon ndikimin e stafit
Faktoréve Organizativé 3=i definon pozicionimi dhe Iévizja e stafit 4=i definon
vlerésimi i performancés sé punonjésve 5=i definon praktikat e nderprerjes sé
kontratés 7=definohen nga té gjithé praktik e KQ bashké 8=nuk i definon asnjé nga
praktikat e KQ 9=nuk e di 33. Cili element Strategji-Organizativ FakOrglStrategji
1=ndikon mé shumé fokusi dhe mis. strategjik ndikon mé shumé politikat e 2=ndikon
mé shumé objektivat strategjike menaxhimit té kapaciteteve dhe 3=ndikon mé shumé
planet strategjike dhe garkullimit té burimeve njerézore taktikat 7=ndikojné té gjithé
elementét e strategjisé sé bashku 8=nuk ndikon asnjé element i strategjisé organizative
9=nuk e di 34. Cili element Menaxhim-Organizativ ndikon mé shumé politikat e
FakOrg2Menaxhim 1=ndikon mé shumé parimet dhe filozofia e menaxhimit
menaxhimit té kapaciteteve dhe 2=ndikon mé shumé procedurat dhe procesi i
garkullimit té burimeve njerézore menaxhimit 3=ndikon mé shumé nevojat dhe



veprimet menaxheriale 7=ndikojné té gjithé elementet e menaxhimit bashké 8=nuk
ndikon asnjé element i menaxhimit organizativ 9=nuk e di 35. Cili element Strukture-
Organizativ FakOrg3Strukturé 1=ndikon mé shumé struktura e pozicioneve ndikon
mé shumé politikat e 2=ndikon mé shumé hierarkia organizative menaxhimit té
kapaciteteve dhe 3=ndikon mé shumé shpérndarja e pérgjégjésisé, garkullimit té
burimeve njerézore autoritetit 7=ndikojné té gjithé elementét e strukturés sé bashku
8=nuk ndikon asnjé element i strukturés organizative 9=nuk e di 36. Cili element
Politika-Organizativ FakOrg4Politika 1=ndikon mé shumé formulimi i politikave
ndikon mé shumé politikat e organizative menaxhimit té kapaciteteve dhe 2=ndikon
mé shumé planifikimi i nevojave garkullimit té burimeve njerézore organizative
3=ndikon mé shumé shkalla/diapazoni vendimeve organizative 4=ndikon mé shumé
zbatimi i vendimeve organizative 7=ndikojné té gjithé elementét e politikave
organizative bashké 8=nuk ndikon asnjé element i politikave organizative 9=nuk e di
37. Cila premisé pércakton raportet I\VV3Premisa2SocKult 1=i pércaktojné aftésia,
meritat, perceptimet, PraktikaKQ-Faktoré SocKulturoré sjellja e punonjésve dhe stafit
2=i pércaktojné ideté, perceptimet, interesat, vendimet e drejtuesve dhe institucionit
7=pércaktohen nga té dy premisat 8=nuk pércaktohen nga asnjéra prej premisave
9=nuk e di 38. Cili aspekt SocKult ndikon cilésiné FakSocKultOAspektel=vlerat dhe
besimet e politikave té menaxhimit té 2=sjelljet dhe géndrimet kapaciteteve dhe

garkullimit té 3 =praktikat e menaxhimit té konflikteve burimeve njerézore

7 =ndikojné té gjithé aspektet soc.kult. bashké 8=nuk ndikon asnjé nga
aspektet sociokulturore 9=nuk e di 39. Cila Praktiké e menaxhimit té
IVV2PraktikaFakSocKult 1=i definon rekrutimi dhe pérzgjedhja kapaciteteve dhe
garkullimit té 2=i definon trajnimi dhe zhvillimi profesional i BNJ definon ndikimin e
stafit Faktoréve Soc-Kulturoré 3=i definon pozicionimi dhe lévizja e stafit 4=i definon
vleres. i performances sé punonjésve 5=i definon praktikat e nderprerjes sé kontratés
7=definohen nga té gjithé praktikat e KQ bashké 8=nuk i definon nga asnjé nga
praktikat e KQ 9=nuk e di 40. Cili element Vlera-SocKult FakSocKult1Vlera
1=ndikon mé shumé aplikimi i merités, aftésis€, ndikon me shumé politikat e
menaxhimit té kapaciteteve dhe familjare, garkullimit té burimeve njerézore nevojave
té institucionit 2=ndikon mé shumé njohjet personale, politike té 41. Cili element
Sjellje-SocKulturor ndikon mé shumé politikat e menaxhimit té kapaciteteve dhe
garkullimit té burimeve njerézore sjelljes 42. Cili element MngKonflikt-SocKult
ndikon mé shumé politikat e menaxhimit té kapaciteteve dhe garkullimit té& burimeve
njerézore 43. Cila premisé pércakton raportet PraktikaKQ-Faktoré Politiké 44. Cili
aspekt Politik ndikon cilésiné e politikave té€ menaxhimit té kapaciteteve dhe
garkullimit té burimeve njerézore 45. Cila Praktiké e menaxhimit té kapaciteteve dhe
garkullimit t definon ndikimin e stafit Faktoréve Politiké 46. Cili element
Marrédhénie-Politike ndikon mé shumé politikat e menaxhimit té kapaciteteve dhe
garkullimit té burimeve njerézore 7=ndikojné sé bashku elementét e té dy seteve
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vlerave 8=nuk ndikon asnjé element prej seteve té vlerave 9=nuk e di
FakSocKult2Sjellja 1=ndikon mé shumé perceptimet individuale 2=ndikon mé shumé
trajtimi individual i ¢do personi 7=ndikojné té gjithé elementét e tipeve té 8=nuk
ndikon asnjé element nga tipet e sjelljes 9=nuk e di FakSocKult3Konflik t1=ndikon
mé shumé fryma e drejtuesve 2=ndikon mé shumé praktikat konfliktzgjidhése
7=ndikojné té dy ményrat e menaxhimit konfliktit 8=nuk ndikon asnjé prej ményrave
té menaxh té konflikt 9=nuk e di I\VV3Premisé3Politics1=i pércaktojné aftésia, meritat,
perceptimet, sjellja e punonjésve dhe stafit 2=i pércaktojné ideté, perceptimet,
interesat, vendimet e drejtuesve dhe institucionit 7=pércaktohen nga té dy premisat
8=nuk pércaktohen nga asnjéra prej premisave 9=nuk e di FakPolOAspekte
1=marrédhéniet mes njerzve 2=ligjet dhe rregullat e funksionimit té institucionit
3=procedurat dhe praktikat e preferuara 4=personat gé kané fjalén e fundit né vendim-
marrje 7=ndikojné té gjithé aspektet politike bashké 8=nuk ndikon asnjé nga aspektet
politike 9=nuk e di I\V2PraktikaFakPol 1=i definon rekrutimi dhe pérzgjedhja 2=i
definon trajnimi dhe zhv. profesional i BNJ 3=i definon pozicionimi dhe I8vizja e
stafit 4=i definon vlerésimi i performancés sé punonjésve 5=i definon praktikat e
ndérprerjes sé kontratés 7=defin. nga té gjithé praktikat e KQ bashké 8=nuk i definon
nga asnjé nga praktikat e KQ 9=nuk e di FakPol1Marrédhén. 1=ndikon mé shumé
marrédhénia punonjés me punonjés 2=ndikon mé shumé marrédhénia punonjés me
drejtues 3=ndikon mé shumé marrédhénia punonjés me pronaré 4=ndikon mé shumé
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