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Abstrakti

Manaxhimi i burimeve njerézore éshté procesi i térheqjes dhe mbajtjes sé njé force pune té
talentuar dhe energjike pér té mbéshtetur misionin, objektivat dhe strategjité e organizatave.

Né té gjitha aktivitet g&¢ pérmban MBNJ, menaxhimi i pérformancés se BNJ éshté né
ményré argumentuese mé voluminozi dhe mé shumé i kontestuar se ¢do proces tjetér. Po edhe
pse vlerésimi dhe monitorimi brenda organizatés nuk éshté aq i mirépritur, ato jané pjesé e
aplikueshme né menaxhimin e ndérmarjeve. Nga shfletimi i literaturés rezulton gé né vendet té
tjera ka studime té shumta té cilat i kushtohen procesit té menaxhimit té pérformancés, duke
treguar gé ky proces tashmé jo vetem é&shté i zbatueshém né organizata té ndryshme, por éshté
edhe objekt analize pér permirésimin e tij té vazhdueshém. Ndérsa né organizatat né Kosové ka
mungesé te studimeve te thelluara té kétij procesi né vite. Studjuesit né fushén e menaxhimit né
pérgjithési dhe té menaxhimit te burimeve njerézore né vecanti, duke paré réndésiné e tij, po e
kthejné né objekt analize, gjé e cila ndihmon né kthim né rritjen e vémendjes se organizatave pér
aplikimin dhe konsolidimin e praktikave té tilla.

Tashmé studimet e fushés se Menaxhimit kané provuar se faktori njeri éshté njé prej
komponentéve kryesoré i cili e kushtézon njé organizaté té sukseshme. Si rrjedhojé menaxhimi i
miré i burimeve njerézore dhe pérgendrimi tek praktikat dhe proceset e menaxhimit té
pérformancés sé kétij burimi té réndésishém pér organizaté, mund té konsiderohet njé ményre e
suksesshme pér té arritur objektivat gqé organizata synon. Menaxhimi i performancés éshté njé
term gjithépérfshirés qé pérdoret pér té pérshkruar praktikén gé drejton vendimet né lidhje me
performancén, shpérblimin, ngritjet né detyré, trajnimin, zhvillimin e karrierés dhe nevojat e
zhvillimit brenda njé organizate. Pra, menaxhimi i performancés paraget njé séré procesesh dhe
praktikash t& menaxhimit té burimeve njerézore, aktivitete kéto qé synojné arritjen e géllimeve té
organizatés né ményré efektive dhe efikase.

Duke marré parasysh sa mé lart, objektivi kryesor i studimit fokusohet né menaxhimin e
performancés té matur népérmjet praktikave dhe proceseve té manaxhimit té burimeve njerézore,
té cilat definojné suksesin apo mossuksesin e organizatave té marra né studim.

Pér té arritur objektivin e studimit jané matur variablat me anén e té cilave jané realizuar

analizat dhe jané nxjerré rezultatet. Kéto variabla jané: rekrutimi, trajnimi dhe zhvillimi,



motivimi, drejtimi 1 Kkarrierés, si dhe vlerésimi i performancés dhe variablat e varura:
performanca individuale dhe performanca organizative

Né studim pérfshihen punonjésit dhe menaxherét e organizatave né Kosové. Kampioni
pérfshin sektoré té ndryshém té ekonomisé dhe éshté shpérndaré né té gjithé territorin e Kosovés.
Arsyeja e pérzgjedhjes sé organizatave né studimin toné éshté se kéto organizata gjithmoné kané
marré role té réndésishme né ekonominé e njé vendi dhe jané forca shtytése e rritjes ekonomike.

Gjetjet e punimit pasqyrojné realitetin tek organizatat e studiuara dhe sipas kétyre gjetjeve
rezulton se: rekrutimi dhe seleksionimi, vlerésimi i performancés, trajnimi, procesi i shpérblimit
dhe zhvillimi i karrierés jané faktoré té réndésishém né perfomancén e ndérmarrjes. Duke marré
parasysh kéta faktoré dhe réndésiné e tyre, studimi ofron rekomandime dhe sugjerime pér
pérmirésimin e kétyre proceseve dhe praktikave té menaxhimit té burimeve njerézore pér

organizatat e studiura dhe mé gjeré.

Fjalét kyce: Menaxhim, performancé, burime njerézore, proceset dhe praktikat e MBNJ,

zhvillim.



Abstract

Human resource management is the process of attracting and sustaining a talented and energetic
work force to support mission, objectives and organization strategies.

In all HRM activities, HR performance management is arguably more voluminous and more
contested than any other process. And although evaluation and monitoring within the
organization is not as welcome, they are an applicable part of enterprise management. Browsing
the literature, it results that in other countries there are numerous studies which are dedicated to
the performance management process, showing that this process is now not only applicable in
various organizations, but is also the object of analysis to improve it. ongoing. While in
organizations in Kosovo there is a lack of in-depth studies of this process over the years.
Researchers in the field of management in general and human resource management in
particular, seeing its importance, are turning it into an object of analysis, which helps to increase
the attention of organizations to the application and consolidation of such practices.

Already studies in the field of Management have proven that the human factor is one of the key
components which condition a successful organization. As a result, good human resource
management and focusing on the performance management practices and processes of this
important resource for the organization can be considered a successful way to achieve the
objectives that the organization aims. Performance management is a comprehensive term used to
describe the practice that guides decisions regarding performance, reward, promotion, training,
career development, and development needs within an organization. So, performance
management represents a set of processes and practices of human resource management,
activities that aim to achieve the goals of the organization effectively and efficiently.

Given the above, the main objective of the study focuses on performance management measured
through human resource management practices and processes, which define the success or
failure of the organizations surveyed.

In order to achieve the objective of the study, the variables by which analyzes were performed
and the results were derived were measured. These variables are: recruitment, training and
development, motivation, career guidance and performance appraisal and dependent variables:

individual performance and organizational performance.



The study includes employees and managers of organizations in Kosovo. The sample covers
different sectors of the economy and is distributed throughout the territory of Kosovo. The
reason for selecting organizations in our study is that these organizations have always taken
important roles in a country's economy and are the driving force of economic growth.

The findings of the work reflect the reality in the studied organizations and according to these
findings it turns out that: recruitment and selection, performance appraisal, training, reward
system and career development are important factors in the performance of the enterprise.
Considering these factors and their importance, the study provides recommendations and
suggestions for improving these processes and human resource management practices for the

organizations studied and beyond.

Keywords: Management, performance, human resources, HRM processes and practices,

development.
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KAPITULLII

1. Hyrje

Burimet njerézore, aftésité, proceset praktikat dhe menaxhimi i tyre kané ndikim té
drejtépérdrejté né performancén organizative dhe suksesin e kétyre organizatave. Studiues té
shumté kané dhéné pérkufizime té shumta rreth menaxhimit té performancés. Menaxhimi i
performancés éshté njé proces i vazhdueshém brenda organizatave me ané té té cilit béhet
identifikimi, komunikimi i rezultateve, zhvillimi i karrierés, shpérblimi, trajnimi dhe zhvillimi i
punonjésve me géllimin e vetém arritjen e objektivave té organizatés (Aguinis, 2013; Lalwani,
2020; Neher dhe Maley, 2019)

Ndryshimet organizative i referohen ¢do ndryshimi gé ndodhé né mjedisin e punés. Né
ditét e sotme kéto ndryshime jané karakteristiké e shumicés sé organizatave dhe sugjerohet qé
organizatat t’u pérshtaten atyre ndryshimeve, pérndryshe do té mbesin shumé hapa prapa dhe
nuk do té kené mundési té jené konkurruese né treg. Pérshtatja ndaj kétyre ndryshimeve do té
thoté performancé e miré dhe performanca e miré pérkthehet né organizaté té suksesshmme.

Sipas Thi Hoe (2013) organizatat po ndryshojné né ményré shumé té shpejté si rezultat i
faktoréve té jashtém (ekonomiké, teknologjiké, politiké. etj) dhe kétyre ndryshimeve duhet t™u
pérshtatet edhe menaxhimi 1 burimeve njerézore, i cili duhet t€ ndryshojé né ményré g€ t’ju
pérshtatet prirjeve té reja dhe té jené konkurrues né treg.

Njé hulumtues tjetér né fushén e burimeve njerézore Kuklinski, (2001) thekson se njé nga
shtyllat e ekonomisé sé bazuar né njohuri éshté kapitali njerézor. Sipas tij, kjo duhet té rritet me
shkollim, i cili né ditét e sotme paraget element kryesor té jetés shogérore — ekonomike dhe njé
faktor kyc i suksesit. Kjo mund té béhet pérmes pérgatitjes sé punonjésve pér detyrat e caktuara,
pérmes edukimit dhe zhvillimit té tyre me ané té ofrimit té trajnimeve té duhura.

Garavan, Heraty & Barnicle (1999), argumentojné se pér zhvillimin e burimeve njerézore
duhet té béhen investime té vazhdueshme sepse vetém né kété ményra organizatat mund ta
arrijné avantazhin konkurrues. Ndérsa sipas Kumar & Pensari (2014) njé ndér proceset té cilat do
té rrisin performancén e punonjésve jané trajnimet. Trajnimet sipas tyre paragesin mundésiné
kryesore pér té pérhapur njohurité tek punonjésit, por shumé punédhénés mendojné se mundésité
pér zhvillim jané té kushtueshme. Pavarésisht shpenzimeve, si né kohé ashtu edhe financiare,

nése organizatat vetédijésohen se trajnimet do té ju sigurojné pérfitime né zhvillimin e aftésive té
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punonjésve, té cilét me njohurité e fituara do t’i mundésojné fitime edhe organizatés, atéheré do

té arrihet avantazhi konkurrues dhe pérformanca né nivelin e déshiruar.

Organizatat luajné njé rol kryesor né ekonomité e té gjitha vendeve né mbaré botén dhe
jané kontribuesit kryesoré né gjenerimin e té ardhurave, rezultateve dhe nivelin e punésimit né
njé vend (Rabie, Cant dhe Wiid, 2016). Kéto organizata vazhdimisht pérballen me presionin pér
ta mbajtur njé ritém t& performancés dhe pér t'u pérshtatur me ndryshimet qé ndodhin né

organizata.

Késhtu, duke e pasur parasysh gé ndryshimet jané té shpejta dhe té shumta organizatat
duhet té pérdorin strategji té ndryshme pér té mbetur né hap me ndryshimet. Proceset né té cilat
duhet té fokusohen organizatat jané: rekrutimi dhe seleksionimi, motivimi, trajnimi dhe zhvillimi
i karrierés, té cilat jané variabalat pér té arritur té pérmbushim objektivin e punimit toné gé. Né
bazé té studimeve té méhershme mbi menaxhimin e performancés dhe suksesit té organizatave si
rrjedhojé e njé menaxhimi té miré apo jo té saj, rezultateve dhe rekomandimeve té kétyre

studimeve ne e ndértuam modelin toné té studimit duke u bazuarné kéto variabla:

Rektrutimi dhe seleksionimi: Organizatat duhet té bé&jé té mundur njé proces rekrutues né
bazé té nevojave té tyre duke pérzgjedhur kandidatét té cilét i kané aftésité e duhura pér punén e
caktuar. Né kété ményré do té béhet shmangia e organizimit té trajnimeve, sé paku pér
operacionet bazé té organizatés, dhe gjithashtu performanca e kétyre punonjésve do té ishte
shumé heré mé e larté sesa né rastet kur rekrutohen punonjés té cilét nuk kané njohurité e duhura

pér punén e caktuar.

Motivimi: Njé nga proceset i cili konsiderohet i réndésishém pér punonjésit e c¢farédo
organizate éshté motivimi. Motivimi éshté proces i brendshém i organizmit ge nxitet nga disa
faktoré té procesit té menaxhimit té burimeve njerézore si njé shpérblim i miré, trajnim i duhur
etj. pra motivimi éshté pasojé e proceseve té duhura té menaxhimit té burimeve njerézore.
Punonjés té kénaqur qgé rezulton né organizaté té suksesshme. Motivimi konsiderohet i
réndésishém pasi ai rrit vetévlerésimin tek punonjésit, punonjésit jané mé té pérkushtuar dhe si

rezultat do té jené besnik ndaj organizatés ku operojné.
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Trajnimi: Menaxherét e ndérmarrjeve duhet t’i kushtojné réndési t€ veganté hartimit t&
planit té trajnimeve, duke i pérshtatur me kérkesat dhe nevojat e tyre. Bazuar né rishikimin e
literaturés éshté e garté se planet trajnuese kané ndikim té réndésishém né zhvillimin e aftésive té
punémarrésve, rritjen e produktivitetit té& ndérmarrjeve, arritjen e kénagésisé, besimit dhe
pérkushtimit t& punémarrésve pér puné, duke i pérmbushur objektivat e organizatés apo duke
béré pérpjekje té jashtézakonshme pér té arritur rezultate pozitive.

Procesi i shpérblimit: né kété studim kam tajtuar edhe procesin té shpérblimit i cili
proces njihet si njé nxitje gé u ofrohet punonjésve me merité, ku géllimi éshté té motivojé
punonjésit pér sa i pérket punés sé béré. Pér mé tepér, ai pérgendrohet né punén e njé individi:
nése performanca éshté e kénagshme dhe i pérmbush objektivat e organizatés atéheré kjo do té
ndikoj edhe né pérformancén e organizatés.

Zhvillim i karrierés: njé tjetér proces i trajtuar né kété studim, konsiderohet té jeté i
réndésishém. Punonjésit do té motivoheshin nése organizata i mbéshtet dhe i pérkrah ata té
zhvillojné karrierén e tyre brenda organizatés, apo qofté edhe né financimin e punonjésve pér té

rritur aftésité e tyre pér vendin e caktuar té punés.

Hulumtim  mbéshtetet né literaturén shkencore dhe né kérkimin empirik. Kérkimi
empirik pérbén hulumtimin né terren, hulumtimi ka analizén e dy pyetsoréve njéri dedikuar pér
punonjés dhe njéri pér menaxher si dhe intevista pér menaxher kampioni éshté 395 punonjés té
organizatave té ndryshme si dhe 155 menaxheré, té 11 organizatave té ndryshme gé operojné né
territorin e Kosovés né sektoré té ndryshém té ekonomisé.

Literatura nga studime té ndryshme ka pér géllim studimin e koncepteve teorike té
performancés sé punonjésve dhe organizatés duke analizuar; rekrutimin/seleksionimin;
motivimin; trajnimet; procesin e shpérblimit dhe zhvillimin e karrierés. Me ané té kétyre
variablave kemi ndértuar modelin dhe vértetuar hipotezat e ngritura té kétij studimit.

Duke gené se studimet mbi menaxhimin e performancés sé burimeve njerézore dhe
ndikimi gé ka né suksesin e organizatave, objektiv i kétij punimi, jané té pakta né vendin tong,
gjetjet e studimit do té ndikojné né pérmirésimin e proceseve dhe praktikave té menaxhimit té

burimeve njerézore né organizatat kosovare.
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1.1. Konteksti i hulumtimit

Procesi i menaxhimit té performancés éshté njé mjet pér té marré rezultate mé té mira nga
organizata, ekipet dhe individét duke kuptuar dhe menaxhuar performancén brenda njé kornize té
réné dakord té qéllimeve, standardeve dhe atributeve/kompetencave dhe kérkesave té
planifikuara (Armstrong, 1994). Nuk ka té bé&jé vetém me pérmbushjen e objektivave té individit,
por edhe pér t'i drejtuar dhe ndihmuar punonjésit té punojné né ményré efektive dhe efikase né
pérputhje me kérkesat e organizatés (Walters, 1995). Megjithése njé numér organizatash dhe
subjektesh geveritare kané treguar interes té madh pér menaxhimin e performancés, ekziston njé
perceptim né rritje, mirépo ky proces duket se ka zbrazétira té médha né zbatimin e Menaxhimit
té Performancés sé Punonjésve si né sektorin privat ashtu edhe até publik (McKinsey, 2011).

Procesi i menaxhimit dhe zhvillimit t& punés sé punonjésve éshté né zévendésim té
instrumentit té Vlerésimit té Performancés, i njohur mé paré si shkrimi i raporteve té vlerésimit,
ku cdo punonjés do té tregojé té gjitha fushat kryesore té pérgjegjésisé sé performancés té
arritura. Sipas Armstrong (1994), géllimi kryesor i Menaxhimit té Performancés éshté krijimi i
njé kulture né té cilén individét dhe grupet marrin pérgjegjési pér pérmirésimin e vazhdueshém té
proceseve té organizatave si dhe aftésive dhe pérgjegjésive té tyre.

Duke u bazuar né shpjegimet té mésipérme mbi nevojén pér menaxhimin e performancés,
fokusi i kétij studimit éshté té hulumtojé nése zbatimi i menaxhimit té performancés sé Burimeve

Njerézore né organizatat kosovare do té ndikojé né suksesin e tyre.
1.2. Qéllimi i hulumtimit

Ky studim fokusohet né marrédhéniet menaxher vartés né organizaté , me njé interes specifik pér
komponentin “Ndikimi i procesit té menaxhimit té pérformancés s¢€ BNJ né suksesin e
organizatés”. Gjithashtu, Ky punim synon qé té jap pérgjigje né disa pyetje kérkimore té cilat
lidhen me menaxhimin e pérformacés s€ BNJ dhe suksesin e organizatave, né Kosové. Réndési e
vecanté i éshté kushtuar edhe formulimit té miré té strategjisé, mégenése “Menaxhimi i
pérformancés i formuluar miré, éshté njé strategji e cila kérkon té ndértojé njé kompetencé

dalluese né disa aktivitete kyce dhe pastaj duke shfytézuar té njéjtén, té krijojé pérparési
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konkurruese né treg pérballé ndérmarrjeve tjera” (Ritson, 2008). Kjo mé sé miri tregon se sa
éshté e réndésishme té formulohet njé strategji e miré e mé pastaj té punohen planet e
hollésishme pér zbatimin sa mé té miré dhe mé té lehté té saj né praktiké.

Ky studim ngrihet mbi supozime bazé:

1. menaxhimi i pérformanés né kontekstin orgnizatés ndikon né realizimin e suksesshém té
objektivave té orgnizatés;

2. se komponentét e menaxhimit té pérformacés karakterizohen nga dallime pérsa i pérket
influencés sé tyre dhe rezultatit mbi suksesin e organizatés me disa komponenté duke
géné mé shumé influencues dhe rezultativ dhe me disa komponenté té tjeré duke géné mé
pak influencues dhe rezultativé;

3. vlerésimi i pérformacés, i béré sipas standarteve mund té ndikoj fugishém né
performancé té larté té punonjésve; dhe

4. punonjés te suksesshém ge sjellin suksesin e orgnizatés, ve¢cmas kur kéto standartizohen

sipas géllimeve, misioneve dhe strategjive té orgnizatés.

Udhéheqésit e organizatave duhet té kené té qarté se vetém burimet njerézore me cilési té
vecanta mund té sigurojné dhe té plotésojné kérkesén pér zhvillimin e organizatés né
perspektivé, né bazé té njohurive té pérparuara qé ata zotérojné (Shehu, 2018). Né analizén e
méposhtme tregohet se né Kosové kéto njohuri mungojné, pér rrjedhojé, ekziston njé nevojé e
madhe pér pérgatitjen formale té personelit, duke e rikualifikuar até. Ky rikualifikim paragitet si
kérkesé, nga njéra ané pér shkak té nevojave té ndérmarrjeve dhe nga ana tjetér, pér shkak té

kérkesave té procesit té tranzicionit né vend.

1.3.  Objektivat e punimit

Obijekt i kétij punimi éshté gé té hulumtojé marrédhéniet ndérmjet variablave té cilat jané
proceset e menaxhimit té performancés si: rekrutimi, trajnimi  dhe zhvillimi, motivimi,
menaxhimi i karrierés, si dhe vlerésimi i performancés si variabla te pavarura dhe variablave té
varur gé jané performanca individuale dhe perforjmanca organizative. Né kété vazhdé studimi
do té analizojé marrédhéniet korrelative mes variablave té varur dhe té pavarur, si dhe impaktit

té tyre né performancén individuale dhe até té organizatés.
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Rrjedhimisht géllimi i kétij punimi éshté hulumtimi i praktikave dhe proceseve té
menaxhimit té burimeve njerézore, pra faktoréve gé ndikojné né rritjen e performancés sé
individit né organizatat kosovare dhe gjithashtu té evidentojé efektin e ketyre faktoréve né
performancén e organizatave.

Népérmjet rezultateve nga té dhénat primare dhe sekondare té organizatave né Kosové do

té vihen né dispozicion té rezultate, gé kané gené té panjohura mé paré dhe té merren masa aty
ku éshté e nevojshme. Menaxhimi i miré burimeve njerézore si dhe performanca e tyre né
organizaté mbetet té jeté ményra e vetme pér té arritur objektivat e organizatés Andaj duke e
vlerésuar performancén e BNJ do té vlerésohet edhe veté performanca e organizatés.
Objektivi  kryesor i Kkétij hulumtimi éshté studimi i procesit té menaxhimit té
performacUdhéhegésit e organizatave duhet té kené té garté se vetém burimet njerézore me cilési
té vecanta mund té sigurojné dhe té plotésojné kérkesén pér zhvillimin e organizatés né
perspektivé, né bazé té njohurive té pérparuara gé ata zotérojnés gé ndikojné né suksesin e
organizatave dhe masa e ndikimit té tyre né performancén e organizatés né pérgjithési.

Sé pari, népérmjet hulumtimit synoj gé té mbledhi té dhéna nga té dhénat primare; pra
hulumtimi né terren ku shtjellohen dhe analizohen proceset/praktikat qé ndikojné né rritjen e
performancés individuale té burimeve njerézore né organizata dhe masa e ndikimit té tyre né
performancén organizatés né pérgjithési.

Sé dyti, synoj gé népérmjet pérdorimit té metodave shkencore té hulumtimit té
identifikohen dimensionet gé ndikojné né performancén e burimeve njerézore dhe performancén

e organizatés.

1.4.  Pyetjet kerkimore (hipotezat)

Qéllimi bazé i kétij punimi éshté té tregohet se si njé proces i ndértuar miré i menaxhimit
té performancés sé burimeve njerézore do té ndikojé né suksesin e organizatés. | gjithé boshti i
studimit ngrihet mbi vértetimin e hipotezave té ngritura né pérgjigje té pyetjeve kérkimore mé

poshté:
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Pyetja kerkimore 1: A ndikohet performanca organizative nga performanca individuale?

Pyetja kerkimore 2: A ndikon njé proces i konsoliduar miré i menaxhimit té performacés né

suksesin e organizatés?

Pyetja kerkimore 3: A dallon procesi i trajnimit nga niveli arsimor i punonjésve té organizatave?

Duke u bazuar ne pyetjet kerkimore kam ngritur kété hipotezé nga e cila rrjedhin edhe 4
nénhipoteza:

Hipteza 1: Zbatimi i procesit t&¢ menaxhimit té performancés sé burimeve njerézore ndikon né
ritjen suksesit té organizatés.

Hipoteza 1a: Performanca organizative né organizata ndikohet nga punonjés té motivuar.
Hipoteza 1b: Performanca organizative né organizata ndikohet nga njé process i vazhdueshém i
trajnimit té punonjésve.

Hipoteza 1c: Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet ngushtésisht me
procesin e shpérblimit té studiuar mire.

Hipoteza 1.d: Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet edhe me procesin e

vazhdueshém té trajnimit.

1.5. Réndésia e studimit

Ky studim, ashtu sikurse edhe studime té tjera né kété fushé, nga njéra ané shérben pér té
analizuar elementé té réndésishém té procesit t€ menaxhimit té performancés individuale por
edhe até organizative duke u fokusuar tek organizatat gé ushtrojné aktivitetin e tyre né Kosové
dhe nga ana tjetér pér té plotésuar studime té tjera té ngjashme, gjithashtu.

Gjetjet, pérfundimet apo edhe rekomandimet e kétij studimi do shérbejné si element bazé pér
pérmirésimin e métejshém té organizatave né drejtim té menaxhimit né térési dhe té prceseve té

performancés né vecanti.

1.6. Konsiderata etike

Cdo studim gé realizohet, pérvec anés kérkimore té tij gé padyshim éshté thelbi i tij, duhet té
keté né konsideraté edhe anén etike té tij. Kjo e lidhur kryesisht me plotésimin e pyetésoreéve,

intervistave pér fokus- grupet, literaturén e pérdorur etj. Kéto elementé jam pérjekur ti mbajé
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parasysh edhe gjaté studimit né secilén fazé té tij duke ¢ béré mé té lehté shpérndajrejn e
pyetésoréve, mbledhjene informacionit né kohén e duhur dhe me cilési maksimale gjithashtu.
Nga ana tjetér asnjé informacion i marré nuk do pérdoret i vecuar apo i personalizuar por veté

pér géllime studimore e kérkimore dhe né térésiné e tij.
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KAPITULLI 11

2. Konceptet kyce té Procesit t&é Menaxhimit té Performancés

Duke e ditur gé menaxhimi i perfomancés éshté njé ndér proceset kryesore brenda njé
organizate qofté ajo publike apo private, e madhe apo e vogél, fitimprurése apo jofitimprurése ky
kapitull do té shtjellojé, pérpara sé gjithash, konceptet themelore té menaxhimité té performancés
dhe do i ofrojé njohuri mbi réndésiné gé ka menaxhimi i performancés né ¢do organizaté.
Realizimi i procesit té menaxhimit té performancés dhe rrjedha e tij do té jeté fokusi i kétij
kapitulli i cili do té pasqyrojé, né ményré teorike, implikimet, réndésing, pérgjegjésité dhe

dobishmériné qgé sjell nj& menaxhim efikas i performancés né organizata.

2.1. Natyra dhe géllimi i menaxhimit té performancés

Suksesi i mundshém i njé biznesi varet nga performanca organizative, gé do té thoté
aftésia e biznesit pér té zbatuar né ményré efektive strategjité pér té arritur objektivat
institucionale (Randeree & Youha, 2009). Gjithashtu, performanca organizative nuk mund té jeté
e suksesshme nése punonjésit e saj nuk jané té afté né kryerjen e detyrave té caktuara. Kjo do té
thoté se performanca individuale lidhet drejtpérsédrejti me performancén organizative. Studjuesit
dhe manaxherét e praktikés e pranojné gjerésisht se manaxhimi i burimeve njerézore éshté njé
funksion bazé organizativ, gé jep njé kontribut té réndésishém pér arritjen e objektivave jo vetém
né fushén e biznesit, por edhe né sferat e tjera té aktivitetit njerézor. Performanca e c¢do
organizate varet né njé masé té madhe nga niveli i aftésive gé liderét e saj kané kur béhet fjalé
pér zbatimin e strategjive. Duke gené se gjithmoné ka pengesa pér arritien e géllimeve
organizative, éshté e réndésishme gé teknikat qé pérdorin drejtuesit té jené mjaft fleksibile pér té
akomoduar ndryshimet. Performanca e njé organizate gjithashtu varet nga punonjésit e saj, té
cilét jané njé pjesé kryesore e organizatés dhe formojné ekipin gé punon drejt arritjes sé
géllimeve té organizatés (Bashaer et al, 2016).

Ka potencialisht shumé arsye pse organizatat béjné vlerésimin performances individuale té
BNJ. Disa nga to pérfshijné (Edmonstone, 1996):
e Pérmirésimi i komunikimit midis shefit dhe vartésit pérmes pérdorimit té feedback-ut
ndérmjet tyre;
e identifikimin e hapésirés pér pérmirésimin e performancés dhe mjetet pér ta arritur kété;
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e identifikimin e nevojave individuale pér trajnim dhe zhvillim;

e identifikimin e potencialit té individéve pér promovim né té ardhmen, ngritjen né detyré
ose largim nga puna.

e i bazé pér shpérblimin, né bazé té performancés;

e si njé mjet i fugishém i kontrollit menaxherial, pérmes vendosjes sé objektivave né

ményré hierarkike dhe njé rishikimi té suksesit ose déshtimit né arritjen e tyre.

Menaxhimi i performancés éshté njé proces i vazhdueshém i identifikimit, matjes dhe
zhvillimit té performancés sé individéve, grupeve dhe i pérshtatjes té performancés me géllimet
strategjike té organizatés (Aguinis, 2009; Bates dhe Holton, 1995, Jones, 2013; Paile, 2012)
Menaxhimi i Performancés se burimeve njerézore ka pér géllim pérmirésimin e performancés
duke drejtuar vémendjen né fushat kryesore té pérgjegjésive té aktiviteteve, té cilat identifikohen
pérmes proceseve té planifikimit strategjik. Ai kérkon té sigurojé udhézime dhe té krijojé lidhje
té garta midis zhvillimit institucional, ofrimit t& shérbimeve cilésore dhe zhvillimit personal dhe
profesional té punonjésve né puné. DPSA, (2003) pérvijoi se performanca si performancé

njerézore pérfshin (1) veprime té punonjésve dhe (2) rezultate ose efekte té atyre veprimeve.

Sipas Greyling (2006), pérkrahésit e matjes sé performancés jané té bindur se matja e
performancés mund té kontribuojé shumé né ngritje té efikasitetit dhe té rrisé produktivitetin né
shérbimet publike. Li (2008), identifikoi mé tej katér fusha né njé organizaté gé kontribuojné né
suksesin dhe efikasitetin, gjegjésisht, (1) kompetencat se si punonjésit shkojné né punén e tyre,
(1) géndrimin mbi ményrén sesi punonjésvit pérgatitet t& punojé, (3) aftésité mbi até gé
punonjésvit mund té béjé dhe njohurité pér até punonjési e di (4) institucionet kané njé tendencé
té mos e lidhin planin e zhvillimit té performancés si njé aktivitet vjetor dhe ta zbatojné até ¢o
vit.

Prandaj, Fletcher (2008) mendoi se nuk ka ndonjé objektiv dhe asnjé drejtim té garté né
shumicén e organizatave dhe ka disa menaxheré gé nuk arrijné té vendosin objektiva gqé nga
fillimi i procesit. Pér mé tepér, Vicky et al. (2011), theksuan se strategjité dhe objektivat e
korporatave, marréveshjet dhe planet e performancés, menaxhimi i vazhdueshém i performancés
gjaté gjithé vitit, rishikimet zyrtare té performancés dhe planifikimi i zhvillimit jané aspektet e

rolit kryesor té kornizés konceptuale pér menaxhimin e performancés.
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Aguinis (2013) deklaron gé menaxhimi i performancés u bé efektiv gé nga viti 1970 né
Meksiké. Ai shton se menaxhimi i performancés éshté njé proces qé pérdoret pér té lidhur
aktivitetet e punonjésve me géllimet dhe objektivat e institucioneve. Pér mé tepér, menaxhimi i
performancés éshté njé proces i pafund pér té identifikuar, matur dhe zhvilluar punonjés né
drejtim té pérafrimit té performancés me géllimet dhe objektivat strategjiké té organizatés. Kjo
mbéshtetet nga Huprich (2008) e cila thekson se Procesi i Menaxhimit té Performancés ka qené i
aplikueshém pér gati dy mijévjecaré. Ajo shprehet se menaxhimi i performancés éshté krijuar pér
té ndihmuar organizatat né ményré qé té realizojné géllimet dhe objektivat organizative pérmes
vlerésimit té vazhdueshém. Pér mé tepér, menaxhimi i performancés do té ndihmojé organizatat
gé té pérputhen me pércaktimin e géllimeve gé do té identifikojné fushat e pérparimit, pikat e
forta dhe té dobéta né secilin punonjés. Ajo mé tej shpjegon se punonjésit dhe mbikéqyrésit po
ngatérrojné té dy proceset, menaxhimin e performancés dhe vlerésimin e performancés.

Sipas Armstrong dhe Taylor (2014) menaxhimi i performancés éshté njé instrument i drejtuar
né punén e punonjésve, angazhimin e tyre dhe pérmirésimin e aftésive. Pér mé tepér, kjo do té
ndihmojé pér té pérmirésuar produktivitetin dhe nivelet e cilésisé sé shérbimit ndaj klientit,
rritjen e rritjes dhe produktivitetit. Késhtu, organizata do té jeté né gjendje té realizojé géllimet
dhe objektivat e saj. Kjo mbéshtetet nga Aguinis (2013) gé njé sistem i miré-dizajnuar i
menaxhimit té performancés mund té jeté njé mjet i dobishém né shumé ményra né drejtim té
vetévlerésimit té punonjésve dhe rrit motivimin qé do té ndihmojé né pérmirésimin e
performancés. Késhtu, kjo do té pérmirésojé performancén dhe produktivitetin e organizatés. I
njejti komentoi mé tej se menaxhimi i performancés ka pér géllim matjen e asaj gé bén njé
punonjés, rezultatet dhe rezultatet e sjelljes sé punonjésve. Prandaj, rezultatet e sjelljeve mund té
vlerésohen si neutrale, negative ose pozitive; duke ndikuar né efektivitetin e individit dhe té

organizatés.
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2.2. Koncepti i menaxhimit té performancés

Menaxhimi i performancés éshté paré nga njé numér i autoréve me kuptime té ndryshme.
Njé studim i Universitett t& Kalifornisé (2017), pérmend menaxhimin e performancés si njé
proces i vazhdueshém i komunikimit midis mbikéqyrésit dhe punonjésve gjaté gjithé vitit. Mé
tej, ata shpjegojné se géllimi kryesor i performancés éshté arritja e géllimeve dhe objektivave
strategjiké té institucionit.

Armstrong (2009) zgjodhi menaxhimin e performancés si njé mjet pér pérmirésimin e
performancés sé organizatés pérmes zhvillimit t€ punonjésve dhe ekipeve. Pér mé tepér,
menaxhimi i performancés éshté i drejtuar né kornizat kohore té dakorduara té géllimeve dhe
standardeve té planifikuara né ményré gé té arrihen rezultatet mé té& mira. Sipas lonescu (2015)
menaxhimi i performancés éshté njé sistem qé pérdor menaxhimin e performancés pér
vendimmarrje, é&shté qasja e menaxhimit gé pérdor informacionin e performancés pér
vendimmarrje.

McMahon (2013) pérmendi menaxhimin e performancés si njé nxités qé éshté thelbésor
né cdo organizaté pér té vendosur géllime, vlerésuar dhe caktuar detyra dhe vlerésuar standardet
e performancés né ményré gé té realizojé géllimet dhe objektivat e institucionit. Kjo mbéshtetet
nga Berkeley (2017) gqé menaxhimi i performancés éshté njé proces i pafund i informacionit
midis mbikéqyrésit dhe punonjésve gé u zhvillua gjaté gjithé vitit. Menaxhimi i performancés ka
pér géllim ofrimin e mbéshtetjes; té lidhen me punonjésit pér té pérmbushur géllimet dhe
objektivat strategjiké té institucionit. Pér mé tepér, menaxhimi i performancés éshté njé mjet
sistematik pér té ndihmuar né trainimin dhe programet e zhvillimit té punonjésve. Sipas
Armstrong dhe Taylor (2014) proceset e menaxhimit té performancés jané té lidhura me géllimet
e organizatés pér té siguruar gé punonjésit jané té pérfshiré né arritjen e objektivave dhe
standardeve. Késhtu, menaxhimi i performancés do té kontribuojé shumé né avancimin e

kulturés sé performancés sé larté né njé organizaté.

Konkurrenca e bizneseve/ndérmarrjeve varet nga aftésia e tyre pér té menaxhuar

performancén dhe pér té pérmirésuar zhvillimin e aftésive dhe kompetencave té punonjésve.
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Megjithése ekonomia kosovare ka pérgafuar njé politiké té hapur té tregut dhe po pérpiget té
bashkohet me tregun global, avantazhi konkurrues po pengohet nga déshtimi pér té adresuar

zhvillimin e burimeve njerézore dhe nga praktikat e dobéta té menaxhimit té performancés.

Ndér pérkufizimet mé té rendésishme pér performancén nga autoré té ndryshém theksohet
se performancé éshté: “proces i cili kontribuon né menaxhimin e efektshém té individéve dhe
skuadrave né ményré qé té arrinen nivele té larta performancé organizative” (Armstrong dhe
Baron, 2004). Si e tillé, ajo vendos kuptim té barabarté rreth asaj gé duhet té arrihet dhe njé
pérgasje né té udhéhequrit dhe zhvilluarit e njerézve qé do té sigurojné arritjen e tij. Njé pergasje
sistematike pér té pérmirésuar performancén individuale dhe té skuadrés né ményré gé té arrihen
gé€llimet organizative... pérqasja q€ ndérmerr duhet t€ varet nga organizimi yt: kulturén e vet,
marrédhenien me punonjésit dhe llojet e punéve gé ato béjné. Pér té pérmirésuar pérgendrimin
strategjik dhe efektivitetin organizativ pérmes pérmirésimeve té vazhdueshme té sigurta né

performancé e individéve dhe skuadrés (Philpott dhe Sheppard, 1992).

Bones (1996) bén njé vézhgim interesant sipas sé€ cilés “performanca nuk ka nevojé pér
menaxhim. Ka nevojé pér inkurajim, zhvillim, mbéshtetje dhe guxim”. Ké&to pérkufizime
pranojné qé proceset e menaxhimit té performancés duhet té skicohen dhe zbatohen brenda
kontekstit té strukturés dhe kulturés organizative ndérkohé gé njihet roli i réndésishém i
zhvillimit dhe motivimit né té kérkuarit, Guest, 2000):

“té fituarit té angazhimit té punonjésve i cili éshté géndror né arritjen e rezultateve pozitive
organizative té tilla si cilésia e larté e mallrave dhe shérbimeve, té cilat jané né gendér té performancés

organizative”

Ka disa faza gé duhen ndjekur pér té siguruar njé proces té efektshém dhe sistematik té

menaxhimit té performancés, por nuk ka njé rrugé té duhur.
Koncepti i menaxhimit té performancés mund té kuptohet , té njihet i drejté dhe té shihet si

njé ményré e pérshtatshme e menaxhimit té njerézve né ményré té suksesshme, por sfidat

shtrihen né zhvillimin e procesit té menaxhimit té performancés gé funksionojné né praktike.
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Pér té gené i suksesshem menaxhimi i performancés duhet té fokusohet edhe né pérmirésimin e
njerézve edhe né zhvillimin e tyre. Prezantimi i procesit te menaxhimit té performancés éshté njé
element né zhvillimin e kulturés sé performancés sepse kérkon gé punonjésit té ekzaminojné
vazhdimisht proceset e bizneseve té tyre né ményré gé té rrisin cilésiné e jashtme dhe té
rishikojné rregullisht kompetencat e tyre per té pércaktuar nevojat e zhvillimit personal.

Menaxhimi i performancés nuk éshté njé ngjarje vjetore por njé proces i vazhdueshém.

Menaxhimi i performancés, pra, &shté njé proces i planifikuar né té cilin elementet kryesore
jané marréveshja, matja, reagimi, pérforcim pozitiv dhe dialogu. Ajo ka té bé&jé me matjen e
rezultateve né formén e performancés duke u krahasuar me pritjet e shprehura si objektiva. Né
kété drejtim, menaxhimi i performancés fokusohet né objektivat, standardet dhe masat e
performancés ose treguesve. Ajo éshté e bazuar né marréveshjen e kérkesave, objektivave dhe
pérmirésimit té performancés dhe zhvillimit te planeve pérsonale. Ajo siguron vendosjen pér
dialogun né vazhdim rreth performancés, i cili pérfshin shqyrtimin e pérbashkét dhe té
vazhdueshém e té arriturave kundér objektivave, kérkesave dhe planeve. Por kjo ka té béjé edhe
me inputet dhe vlerat. Inputet jané njohurité, aftésité dhe sjelljet e nevojshme pér té prodhuar
rezultatet e pritura. Nevojat e zhvillimit jané identifikuar duke pércaktuar kéto kérkesa dhe duke
vlerésuar shkallén né té cilén nivelet e pritshme té performancés jané arritur népérmjet
pérdorimit efektiv té njohurive dhe aftésive dhe népérmijet sjelljes sé duhur gé mbéshtet vlerat

thelbésore.

Menaxhimi i burimeve njerézore éshté njé funksion bazé organizativ, gé jep njé kontribut té
réndésishém né arritjen e objektivave jo vetém né fushén e biznesit, por edhe né sferat e tjera té
aktivitetit njerézor.

” Cilésia e kapitalit njerézor dhe intelektual qé zotérojné organiztat pérgjithésisht trajtohet si njé

faktor kyc pér diferencimin e tyre nga rivalét dhe pér arritjen e rezultateve cilésisht té larta” (Amstrong

dhe Brown 2001).
2.3. Koncepti i performancés

Performanca referohet kryerjes sé detyrave té caktuara me saktésing, plotésiné dhe me

kosto té kursimit. Pér mé tepér, performanca konsiderohet té jeté pérmbushje e pérgjegjésisé né
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até ményré gé interpretuesi té liron ekzekutuesin e njé detyre nga té gjitha detyrimet né bazé té
kontratés.

McKinsey dhe Company (2011) menduan se menaxherét mund té pérmirésojné
performancén nése e kuptojné plotésisht até gé e shtyn até. Pér mé tepér, autoritetet geveritare
duhet té kuptojné réndésiné relative té secilit faktor té performancés si njé mjet pér té
pérmirésuar performancén dhe ruajtjen e burimeve. Sipas Van Dooren et al. (2015) koncepti i
performancés ka kuptime té ndryshme dhe mund té shogérohet me njé numér aktivitetesh. Pér
mé tepér, performanca ka té béjé me sjelljen e punonjésve né njé organizaté dhe cilésiné e
performancés e cila gjykohet né bazé té asaj nése é&shté e miré apo e keqe. Pér mé tepér,
performanca vlerésohet pér sa i pérket cilésisé sé veprimeve gé lidhen me kompetencén. Prandaj,
termi performanceé ka té béjé me programin e ndryshimit dhe pérmirésimit.

Koncepti i performancés éshté shprehur nga Brumbach (1998), si vijon:

"Performanca nénkupton té dyja, sjelljet dhe rezultatet. Sjellja buron nga interpretuesi e

transformuar nga performanca dhe mund té gjykohet, sipas rezultateve"

Ky pérkufizim i performancés con né pérfundimin se né menaxhimin e performancés
duhet té merren dy inpute (sjellja) dhe (rezultatet). Kjo nuk éshté njé pyetje e thjesht duke pasur
parasysh arritjen e objektivave duke pérdorur skemen e menaxhimit me ané té objektivave. Kjo
éshté ashtu-quajtur 'modeli i pérzier "i menaxhimit té performancés, i cili mbulon edhe arritjen e

niveleve té pritshme té kompetencés, si dhe vendosjen e objektive dhe rishikimin.

Dinnen (2015) citoi qé performanca nuk duhet té jeté mé njé ngjarje por njé aktivitet i
vazhdueshém né dobi té organizatés pér té arritur objektivat. Singh (2010) pérmendi se
mangésité e vlerésimit té performancés jané si rezultat i pjesémarrjes sé pavullnetshme; si

rezultat performanca konsiderohet si njé ngjarje dhe jo njé aktivitet i vazhdueshém.

2.3. Menaxhimi i pérformancés burimeve njerézore si proces
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Menaxhimi i performancés éshté njé proces i natyrshém i menaxhimit. Si¢ pércaktohet nga
eksperti i menaxhimit te cilésisé totale (TQM) William Deming pérbéhet nga kéto aktivitete
themelore (cituar nga Armstrong, 1998):

Plani: té vendoset se ¢faré té béjné dhe si té béhet Kkjo,

Veprimi: té kryejé punén e nevojshme pér zbatimin e planit,

Monitorimi: té kryejé kontrolle té vazhdueshme né até qé éshté duke u béré dhe matur
rezultatet pér té vlerésuar pérparimin né zbatimin e planit,

Rishikimi: e konsiderojné até qé éshté arritur dhe, né rezultatin e késaj, té vendosé se cfaré
duhet béré mé shumé pér té béré dhe ¢do veprim korrigjues i nevojshém nése performanca nuk
éshté né pérputhje me planin. (Deming & Edwards 1989)

Kjo sekuencé e aktiviteteve mund té shprehet si njé cikél té vazhdueshém si¢ éshté treguar

né figurén mé poshté.

—

Plani Veprimi
Rishikimi Monitorimi

—

Figura 1. Cikli i menaxhimit té performancés

Menaxhimi i performancés nuk duhet té trajtohet si njé sistem mekanik i bazuar né
vlerésimet periodike formale dhe dokumentacion té detajuar. Aktivitetet e pérshkruara mé sipér
duhet té jené koherent né kuptim pér té kontribuar né njé gasje té pérgjithshme sistematike né té
cilin té gjitha aspektet e procesit t€ menaxhimit té performancés jané té theksuara. Késhtu nuk
duhet té jeté njé deklaraté e géllimit, i cili thoté arsyeja pse menaxhimi i performancés éshté e

réndésishme, se si punonjési punon dhe se si njerézit do té preken prej saj.
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Deklarata duhet té keté mbéshtetjen e dukshme dhe té vazhdueshém té menaxhimit té larté
dhe duhet té theksojé se géllimi éshté gé té zhvillojé njé kulturé té larté té performancés dhe té
integruar me qéllimet organizative dhe individuale. Zhvillimi dhe operimi i menaxhimit té
performancés éshté i nevojshém pér té siguruar se ajo éshté konsideruar nga té gjithé té
interesuarit si njé proces né té cilin planifikimi i performancés dhe zhvillimi i regjistruar né njé
marréveshje té performancés gon né monitorimin e vazhdueshém té performancés. Kjo nga ana
tjetér formon bazén e shgyrtimeve formale dhe joformale (jo vetém njé ngjarje vjetore) té cilat
informojné pérpara planifikuar si pjesé e njé marréveshjeje té pértériré té performancés
(Armstrong, 1998).

2.3.1. Rolii rekrutimit dhe seleksionimit né procesin e menaxhimit té performancés

Rekrutimi éshté procesi i identifikimit, shgyrtimit, pérzgjedhjes dhe punésimit té
burimeve potenciale njerézore me géllim té plotésimit té pozicioneve brenda organizatave. Eshté

njé nga funksionet kryesore t& menaxhimit té burimeve njerézore.

Walker et al. (2009) e shpjegojné rekrutimin si procesi i térhegjes sé njé grupi té madh
njerézish té kualifikuar. Seleksionimin Walker et al (2009) nga ana tjetér e shpjegojné si proces
pérmes té cilit organizatat marrin vendime se kush do té jeté pjesé e saj ose kus nuk do té lejohen
té jené pjesé e organizatés. Procesi i seleksionimit ndryshon nga organizata né organizaté, nga
puna né puné dhe nga vendi né vend. Disa nga proceset pérfshijné shqyrtimin e aplikacioneve,

testimin, intervistimi, kontrollimi e referencave dhe prapavijén e kandidatéve té paraqitur.

Pérpara se té shpallin vende té reja té punés, punédhénésit duhet paraprakisht té
zhvillojné objektivat e procesit té rekrutimit dhe seleksionimit. Sipas Society for Human

Resources Management (2009) vendosja e objektivave pér rekrutim duhet té pérfshijé:

e Numri i pozicioneve té hapura gé duhet té plotésohen.
e Data né té cilén pozicionet duhet té plotésohen.

e Numri i aplikacioneve té déshiruara
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e Lloji i aplikantéve té kérkuar:
o Niveli i arsimimit.
o Njohuri, aftési dhe aftési.
o Interesat dhe vlerat.
o Diversiteti.
e Qéllimet e performancés sé punés pér punésime té reja.

e Periudhat e punésimit.

Té gjetura e studimit t& Saviour et al. (2016) tregojné se rekrutimi dhe seleksionimi i
punonjésve pércaktojné né njé masé mé té madhe performancén e njé organizate dhe si proces ka

nje réndési té madhe nése organizatat déshirojné té arrijné géllimet e tyre.

Studimi i Sunday, Olaniyi dhe Mary (2015) tregon se sa mé efektiv té jeté procesi i
rekrutimit dhe seleksionimit, ag mé shumé ka gjasa gé té punésojné dhe mbajné punonjés té
kénaqur. Sipas té té njejtéve autoré, efektiviteti i procesit té seleksionimit brenda njé organizate
mund té ndikojé né rezultatet e té dobta té biznesit, sic jané produktiviteti dhe performanca
financiare (Sunday, Olaniyi dhe Mary, 2015). Prandaj, investimi né zhvillimin e njé procesi

gjithépérfshirés dhe té vlefshém té pérzgjedhjes éshté para e shpenzuar miré.

Mbi réndésiné e procesit té rekrutimit dhe seleksionimi té tjera analiza jané béré edhe nga
Dessler (2000) i cili né gjetjet e tij thekson se rekrutimi dhe seleksionimi kané rol té réndésishém
né performancén e punétoréve dhe rezultatet pozitive té organizatés. Sipas tij, shpesh pretendohet
se zgjedhja e punétoréve ndodh jo vetém pér té zévendésuar punonjésit gé largohen ose pér té
shtuar forcén punétore por synohet té vendosen punétoré té cilét mund té performojné né njé

nivel té larté dhe té demonstrojné pérkushtim brend organizatés.

Studime té shumta tregojné mbi benefitet dhe réndésiné gé ka procesi i rekrutimit dhe
seleksionimit pér organizatat. Gupta dhe Kumar (2014) i kané listuar si mé poshté:

Rekrutimi:
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1. Ndihmon né krijimin e njé grupi talentesh té kandidatéve té mundshém pér pérfitimet e

organizatés

2. Pér té rritur grupin e kandidatéve gé kérkojné puné me kosto minimale;
3. Ndihmon pér té rritur shkallén e suksesit té procesit té pérzgjedhjes;
4. Ndihmon né identifikimin dhe pérgatitjen e aplikantéve té mundshém té cilétdo té jené

kandidat te pérshtatshem pér puné.
5. Pérfundimisht ndihmon né rritjen e organizimit dhe efektivitetit individual té teknikave té

ndryshme té rekrutimi.

Seleksionimi
Seleksionimi éshté procesi i zgjedhjes sé individéve gé kané kualifikime pérkatése pér té
mbushur vendet e punés né njé organizaté. Seleksionimi éshté shumé mé tepér sesa thjesht
zgjedhja e kandidatit mé té miré. Eshté njé pérpjekje pér té arritur njé ekuilibrin e duhur midis
asaj gé aplikanti mund dhe déshirojé té béjé dhe asaj qé organizata kérkon.
Njé proces i suksesshém i seleksionimit do t’i kontribuon organizates né zgjedhjen e kandidatéve
mé té miré nga tregu i punés, té cilét do t’i shprehin aftésité dhe njohurité e tyre né organizaté,

duke i ndihmuar késhtu né Kkrijimin e njé performance té miré organizative.

2.3.2. Roli i trajnimit né procesin e menaxhimit té performancés

Aghan (2005) zgjodhi zhvillimin e trajnimit si njé mjet pér performancén e suksesshme.
Ai mé tej deklaron se mbikéqgyrésit duhet té hartojné njé marréveshje dhe plan zhvillimi pér
punonjésit. Ai shton se plani duhet té bazohet né aftési, njohuri dhe kompetenca pérkatése.
Nevojat e trajnimit duhet té jené relevante dhe té dizajnuara né ményré qé té adresojné mangésité
e performancés. Pér mé tepér, trainimi dhe strategjia e zhvillimit duhet té lidhen me strategjiné e
pérgjithshme organizative. Universiteti i Ndérmarrjeve i Pretoria (2016) e mbéshtet kété; qé
organizatat e sotme e konsiderojné zhvillimin e aftésive si njé mjet pér té pérmirésuar karrierén e
punonjésve. Pér mé tepér, zhvillimi i aftésive do té ndihmojé né pérmirésimin e performancés sé
pérgjithshme té organizatave. Zhvillimi i aftésive do té adresojé gjithashtu nevojat e ardhshme té
trajnimit dhe planifikimin e zhvillimit té aftésive té reja. Pér mé tepér, zhvillimi i aftésive ka pér

géllim pérmirésimin e karrierés sé punonjésve dhe optimizon performancén.
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Armstrong dhe Taylor (2014) theksuan pér réndésiné e trajnimit dhe zhvillimit ku ritja e
aftésive té punonjésve do té kontribuojné né performancén dhe géllimet e pérgjithshme
strategjike té organizatés. Armstrong (2000) béri jehoné gé trajnimi mund té ofrohet né formén e
punétorive né kurse té shkurtra dhe kurse té gjata. Pér mé tepér, aspektet e trajnimit duhet té
formojné bazat e (1) té dakordimit té detyrave (2) pércaktimit té géllimeve dhe objektivave (3)
rishikimit té performancés (4) pérgatitjes sé planeve té punés dhe (5) dakordimit pér planet e
zhvillimit personal. Ai shton se programet e trajnimit duhet té formulohen né até ményré gé
mbulojné aspekte té tilla si pércaktimi i rolit kryesor té detyrés, pércaktimi i objektivave dhe
pérgatitja e zhvillimeve té punés. Késhtu, programi do té pérmbushé kérkesat e performancés.

McNamara (2016) i béri jehoné réndésisé sé trajnimit né organizaté pér zhvillimin e
punonjésve pér té arritur aftési té reja. Pér mé tepér, punonjésit e afté dhe té trajnuar do té rrisin
performancén dhe produktivitetin, késhtu do té kontribuojné né qéllimet e organizatés sé
pérgjithshme. Ai mé tej jep qartési se géllimi kryesor i trajnimit éshté adresimi i mangésive té
punonjésve. Késhtu, trajnimi mpreh punonjésit me aftési té reja dhe rezulton né (1) pérmirésim té

performancés (2) té rritur produktivitetin dhe; (3) punonjésit gé jané té veté-drejtuar.

McNamara (2016) pérmendi mé tej pérfitimet e organizatés si rezultat i trajnimit dhe
zhvillimit té punonjésve dmth;
e Rritja e kénagésisé dhe performancés né puné.
e Rritja e motivimit té punonjésve.
e Rritja e efikasitetit dhe efektivitetit né proceset gqé do té sjellin pérfitimin financiar té
organizatés.
e Kapacitet i rritur pér té adoptuar metoda novatore;

e Reduktuar garkullimin e punonjésve

Kjo mbéshtetet nga McKinsey and Company (2015) gé trajnimi éshté njé nga shtytésit pér té
pérmirésuar aspektet e performancés né njé organizaté. Ai shton se mund té kontribuojé
pozitivisht né aspekte té tilla si inovacioni dhe pérgjegjshméria dhe duhet té lidhet me fushat

kryesore té rezultateve, vlerésimet e performancés dhe mésimin dhe zhvillimin.
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Népérmjet rekrutimit dhe procesit seleksionues, presupozohet gé organizata térheq né
pérbérje té punonjésve té saj kadidatét, pérgatitja e té ciléve u pérgjigjet kérkesava té vendit té
punés. Por pavarésisht nga kjo, ata né ményré té vazhdueshme kané té domosdoshme rritjen e
potencialit té tyre népérmjet mésimit té mjeshterive té reja dhe zhvillimit té aftésive me géllim,
qé té arrihet sa mé miré plotésimi i objektivave té organizatés si edhe permbushja né té njéjtén
kohé edhe e kérkesave e nevojavé té tyre. Studimet kané treguar se né mjaft vende niveli i
pergatitjes sé punonjésve, té cilét fillojné punén rishtazi éshté njé problem serioz. Po késhtu, pér
té gené konkurrues né treg, me réndési té vecanté éshté edhe rritja e produktivitetit té punonjésve
ekzistues. Punonjésit e kualifikuar, nga ana tjetér, jané njékohésisht edhe individé me motive e
kérkesa té larta né punén e tyre.

Arritjen e objektivave té organizatés, manaxherét e burimeve njerézore e realizojné
népérmjet trainimit. Studiuesit, trainimin dhe zhvillimin i trajtojné si dy nocione gé dallohen
midis tyre. Késhtu, trainimi pércaktohet si progesi i té mésuarit té procedurave dhe teknikave pér
té kryer me eficencé punét aktuale, ndérsa zhvillimi karakterizohet si térésia e pérpjekjeve pér té
ndihmuar punonjésit gé té aftesohen né ményrén mé té pérshtatshme pér punét e ardhshme. Duke
gené sé rritja e aftesive té& punonjésve pér té kryer sa mé miré punét aktuale éshté né funksion té
pérmirésimit té perfomancés né té ardhmen, zhvillimi éshté mé i gjeré si koncept. Sidoqofté, né
praktiké, pér shkak té ngjashmérisé midis tyre, té dy kéto koncepte jo rrallé trajtohen si té
pérkémbyeshme. Pjesa kryesore e trainimit realizohet né nivelet e ulta dhe té ndérmjetme té
organizatés (pér shembull, trainimi i punonjésve pér té realizuar nj¢ ményré té re kontrolli mbi
koston, pér té operuar me njé makineri apo pajisje té re, etj.), kurse zhvillimi synon mé tepér né
nivelet e mesme e té larta té saj, si pér shembull, programet e hartuara pér té ndihmuar

manaxherét té pérdorin me efektivitet kohén e punés, etj.

2.3.3. Roli i motivimit né procesin e menaxhimit té performances

Termi motivim éshté pércaktuar né ményré tipike si njé emocion, déshiré, nevojé ose
impuls qé vepron pér té nxitur veprimet. Ai éshté dicka gé vjen nga brenda organizmit, por

njékohésisht njerézit jané té motivuar edhe nga nxitjet e jashtme (Locke, 2008). Megjithaté kjo
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nuk e kundérshton idené se baza motivuese e individit vjen sé brendshmi. Motivimi éshté procesi
gé nxit sjelljen dhe ky proces nuk mund té matet né ményré té drejtpérdrejté ose té vézhguar.

Studiues dhe studime té ndryshme kané dhéné pérkufizime té vecanta mbi motivimin,
duke e paré até té lidhur si me forcén e brendshme té veté individit, ashtu edhe me faktoré té
jashtém shpérblyes gé ndikojné né forcén dhe intensitetin e motivimit.

Paralel me kété mund té thuhet se motivimi né vetvete éshté njé term agregat gé pérfshin
té gjithé faktorét qé ndikojné, intensifikojné apo organizojné sjelljen e njeriut, pra ka té béjé me
njé veprim té limituar, intensitet dhe kohézgjatje, kurse nga ana tjetér, éshté i ndikuar nga faktoré
té shumté me karakter personal, pra me karakteristikat e punés dhe té veté organizatés né térési
(Rahimiz dhe Kozo 2012).

Nxitja e motivimit bazohet te faktorét motivues, ku mosplotésimi i tyre sjell ulje té
nxitshmérisé sé kétij fenomeni. Né lidhje me kété ¢éshtje, Elliot ka pohuar se gasja motivuese
éshté energjizimi i sjelljes ose drejtimi i sjelljes pérkundrejt stimujve pozitivé (Elliot, 2008).
Nisur nga ky fakt, pohojmé se motivimi duhet té nxitet vazhdimisht pér té gené produktivé né
pune.

Motivimi éshté vlerésuar si njé proces gé pércakton se si energjia pérdoret pér té kénaqur nevojat
si dhe koha dhe energjia bashképunojné pér té plotésuar géllimet dhe detyrat (Latham dhe
Pinder, 2004).

Ndérkohé gé Vroom e sheh motivimin té lidhur ngushté me performancén duke pohuar se
motivimi éshté njé proces geverisés, ku zgjedhjet béhen nga individét ose nga organizma té ulét
pérgjaté formave alternative té aktiviteteve vullnetare. Ai pohon se né punén motivuese duhet té
kihen parasysh tri elemente: zgjedhja gé bén njé person pérgjaté roleve té punés, shtrirja e
kénagésisé sé tyre né zgjedhjen e roleve té punés, si dhe niveli i performancés sé tyre né
zgjedhjen e kétyre roleve, duke paré né té trija rastet funksionin e marrédhénies midis motiveve
té personave né zgjedhjet aktuale té roleve té punés (Vroom, 1964)

Motivimi i punés sé njé individi reflekton jo vetém mundésiné pér té pérmirésuar
produktivitetin organizativ, por gjithashtu éshté njé dritare né efektshmériné dhe né menaxhimin
e kapitaleve njerézore né termat e promovimit té performancés, pérshtatjes dhe rritjes personale
né grup apo nivel organizativ Kanfer et al. (2008). Né fillesat e saj éshté paré dhe ndoshta

vazhdon té shihet nga shumé studiues gé motivimi forcén nxitése e ka sé brendshmi.
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Motivimin ne e shohim si njé forcé nxitése, kur e trajtojmé né térési, por nése
hulumtojmé me detaje, shohim se kjo forcé nxitése realizohet nga faktoré té brendshém ose té
jashtém, té cilét arrijné ta nxisin kété fenomen, ku individi arrin té plotésojé géllimet e veta
personale dhe té institucionit/organizatés né térési. Studiuesit Brehm dhe Self né lidhje me
faktorét motivues kané argumentuar réndésiné gé ata kané né madhésiné dhe intensitetin e
motivacionit. Sipas tyre, faktorét e brendshém ose té jashtém ndikojné né rritjen e nivelit té
kénagésisé, duke ndikuar drejtpérdrejt né rritjen e nivelit té motivimit (Brehm dhe Self, 1989)
Motivimi éshté pérkufizuar si proces qé pérbéhet nga drejtimi, intensiteti dhe kémbéngulja e
individit pér té arritur njé géllim. Né kété linjé, lind pyetja: “Cfaré e motivon njé individ?"
Studiues dhe hulumtues té ndryshém kané identifikuar dy lloje té motivimit:

e Motivimi i brendshém i referohet njé déshire té brendshme pér té béré dicka, pra, interes,
sfidé dhe kénagési personale.
e Motivimi i jashtém lidhet me stimujt e jashtém, si paga, bonuset dhe lloje té tjera

shpérblimesh té prekshme Ran (2013).

Né lidhje me motivimin e brendshém, Ryan dhe Deci kané argumentuar se ky motivim shihet si
njé konstrukt i réndésishém, pasi ai pasqyron prirjet e njeriut pér té mésuar dhe asimiluar, si dhe
konceptohet si dicka e natyrshme. Ai ndikon né cilésiné e larté té kreativitetit dhe té té mésuarit,
si dhe éshté pércaktuar si njé aktivitet i bazuar né kénaqési, gé ekziston brenda individéve, né
marrédhéniet midis tyre dhe aktiviteteve, ku individi éshté i motivuar sé brendshmi pér disa
aktivitete po e pér disa jo Ryan dhe Deci (2000). Né kété drejtim duhet theksuar se, edhe pse
motivimi i brendshém éshté i réndésishém, njerézit shpesh kryejné detyra e veprimtari té ndikuar
dhe nga faktoré té jashtém.

Andaj punonjésit e motivuar do té kontribuojné ne organizaté me punén e tyre duke ritur

performancén individuale e cila performance do té dikoj né performance organizative.

2.3.4. Roliivlerésimit té performancés né procesin e menaxhimit té performances

Nga té gjitha aktivitetet gé pérmban menaxhimi i resurseve humane, vlerésimi i
performancés éshté né ményré mé argumentative mé voluminozi dhe mé sé paku i popullarizuari

nga njerézit gé jané inkuadruar né té. Mirépo, megjithaté edhe pse pérshtypja pér vierésim
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brenda organizatés nuk é&shté aq e miré éshté pjesé e aplikueshme né menaxhimin e
ndérmarrjeve, mirépo nevojiten disa rregulla né bazé té cilave performanca do té matet,
monitorohet dhe kontrollohet.

Vlerésimi i1 personelit &shté njé process i vazhdueshém né ndérmarrje, né ményré té
ndérgjegjshme apo jo. Kur vlerésojmé digcka, mundohemi té pércaktojmé vlerén, dobiné dhe
shkallén né té cilén shpalosén cilésité.

Sjellja Arritjae

rrezultateve

Figura.2. Procesi i vlerésimit té punonjésve

Me nocionin performancé kuptojmé dituriné dhe aftésiné e punonjésit qé ta kuptojé dhe ta
kryej né ményré té efektshme punén, njohurité né analizimin dhe sintetizimin e ¢éshtjeve, si dhe
pérvojén dhe karakteristikat tjera. Performancé éshté ajo gé matet dhe béhet Kutllovci (2004).

Fjala performancé pérshkruan digcka kualitative dhe me vleré dhe né vete ka 4 dimensione :
efektivitet, barazi, humanitet dhe efikasitet.

Né praktiké caget kyce ge té arrihet njé vlerésim i suksesshém, sé pari duhet té béhet njé
marréveshje né mes té punonjésve dhe menaxheréve ashtu g€ punonjési té jet€ né€ gjendje t’i
arrijé caget e pércaktuara. Kriteret pra duhet té jené té arritshme gjithashtu edhe té mundshme té
maten, duhet té parashtrohen me shumé kujdes dhe té inkurajojné punonjésit gé ti tejkaloj sfidat.

Ndryshimi né konceptimin e menaxhimit té burimeve njerézore né shekullin e XX, béri gé
menaxhimi i burimeve njerézore t& mos ishte pérgjegjési vetém e manaxheréve té burimeve
njerézoré, por edhe e atyre linearé Guest (2002). Shumé nga politikat dhe procedurat qé
zhvilloheshin pér menaxhimin e burimeve njerézore, ideoheshin nga menaxherét e larté dhe
mundésoheshin nga menaxherét e operacioneve me mbéshtetjen e manaxheréve té burimeve
njerézore.

Vlerésimi i performancés éshté njé element kritik né procesin e menaxhimit té
performancés por nuk éshté veté procesi i menaxhimit té performancés. Vlerésimi i
performancés éshté njé nénvendosje e menaxhimit té performancés dhe lidhet me procesin

formal té vlerésimit dhe té matjes sé performancés sé punonjésve ndaj objektivave té
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bashkévendosura. Vlerésimi formal ndodh rregullisht, zakonisht cdo vit, megjithaté mund té
ndodhé edhe mé shpesh. Njé vézhgim nga Neale (1991) vazhdon té jeté depértues:

“Vlerésimi éshté njé temé mrekullisht e detyrueshme, e mbushur me paradokse dhe
marrédhénie dashurie- urrejtjeje dhe skemat e vlerésimit jané shumé té€ diskutueshme”. Disa
skema jané té njohura, me zell té tejskajshém ungjillist, ndérsa té tjerat jané té paktén té urryera
né ményre té barabarté dhe té véna né loj€ si “kércimi vjetor i shiut”, ““ raporti i fund semestrit”,
etj. Neale (1991)

Njé ¢géllim primar i dimensionit té vlerésimit té performancés sé menaxhimit té
performancés éshté té vlerésoje ose té masé arritjen e individit ose té skuadrés ndaj objektivave
té bashkévendosura. Kjo kérkon ushtrimin e gjykimit menaxhues né pérmbledhje té objektivave
cilésore dhe sasiore, dhe me gjykim vjen potenciali pér subjektivitet dhe anési. Matja e
performancés paraget sfida, dhe procesi i vlerésimit té performancés duhet té njohé kufijté e
progesit dhe té pérpiqet ti drejtojé kéto né dizenjimin e procesit. Armstrong dhe Baron (2004)
tregojné gé standartet e performancés duhet té lidhen me qéllime strategjike, fokusin né
prodhimet, tregojné faktin se éshté e vendosur si baza e matjes dhe jep njé bazé té shéndoshé pér
fidbek. Si rezultat, vazhdon né bashkévendosjen e objektivave né té cilat punonjési duhet té
kuptojé plotésisht se ¢faré evidence do té kérkohet si bazé pér matjen dhe arritjen e objektivave

té performancés.

Vlerésimi i performancés sé personelit mund té shérbej pér shumé géllime dhe nga ajo té
pérfitoj edhe ndérmarrja edhe punonjésit, performanca e té ciléve éshté vlerésuar Sherman,
Bohlaner, (1997). Ato géllime mund té pérmblidhen né: Q& té identifikoi nivelin e performancés
individuale., Té pajis menaxherét me njé mjet pér identifikimin e anéve té forta dhe té dobéta te
performancés sé punonjésve.; Q& té sigurohet njé format gé i jep mundési menaxheréve té
rekomandojné njé program specifik té projektuar pér té ndihmuar njé punonjés pér pérmirésimin
e performancés.; Qé té ofrojé mundési té shpérblehen punonjésit pér kontributin e dhéné pér
géllimet e organizatés.; Té kemi informata né lidhje me planifikimin e métutjeshém Sherman,
Bohlaner (1997).

Qéllimet e vlerésimit synojné gé sé pari té shohim realizimin e punés sé punonjésve dhe
sukseset gé kané arritur gjaté punés sé kryer né krahasim me standardet e performancés brenda

periudhés sé caktuar.Metodat e reja té vlerésimit té performancés véné theksin né trajtimin dhe
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né planet pér zhvillimin dhe rritjen e punonjésve. Trajtimi i vlerésimit synon né pérmirésimin e
sjelljes né puné Sherman, Bohlaner (1997).

Fokus i1 matjeve té performancés ka té béjé me arritien e objektivave, nivelin e
kompetencave, standardet e performancés dhe autputeve té punés gjithashtu edhe dallon edhe ne
nivelet e ndryshme té punéve. Fokusi i matjeve té performancés M. Armstrong, (2003)

Menaxheret

Timlideret/st

afi Professional

Stafi

administrativ

Pérfagésuesit

e shitjeve

Punonjésit e

prodhimit

- S - e

Figura.3. Fokusi i matjeve té performancés

Menaxhmenti duhet té harxhoi njé sasi té duhur té kohés duke analizuar nevojat e
vlerésimit té performancés sé personelit dhe pér té zhvilluar njé sistem efektiv né arritjen e
kétyre nevojave. Njé sistem miré vlerésimit té performancés mund té ndihmoj organizatén té
térheq dhe té mbajé punétorét mé kualifikim té larté. Menaxherét duhet té kuptojné arsyet e
implementimit té sistemit té vlerésimit té performancés, i cili éshté efektiv né shtyrjen pérpara té
géllimeve té organizatés si dhe né zhvillimin e personelit. Né ¢do sistem réndési e veganté anés
humane té vlerésimit, sepse sistemi mund té jeté mé efektiv nése éshté kuptuar drejté nga ana e
punonjésve.

Elementet e njé procesi té vlerésimit té performancés jané:

e mjedisi komunikativ dhe i drejté

respekti ndaj punonjésit

fokusimi ndaj té ardhmes

pjesémarrja e punonjésve

feedback-u i vazhdueshém
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e dokumentimi i performancés

Andaj procesi i vlerésimit té performancés duhet té jeté i vazhdueshém, menaxherét gjithé
kohén duhet té komunikojné me punonjésit pér punén, problemet né arritjen e objektivave té
caktuara mé herét né ményré gé sistemi i VP té sjellé rezultate té& favorshme pér ndérmarrjen.

Né procesin e VP secili punonjés ne ndérmarrje duhet ti keté pérgjegjésit e tyre té gé jané:

Krijon planin strategjik

Kompania ] ) )
Siguron mbéshtetje dhe burime
Vleréson dhe dokumenton performancén
Menaxheri Siguron njé feedback te vazhdueshém

Siguron mbéshtetje dhe burime

) __ldentifikojné géllimet e punés
Menaxheri dhe punonjésit L i o ) o
Krijojné plane pér zbatimin e kérkesave dhe géllimeve
sé bashku ] ] ]
Diskutojné pér performancén e arritur

o Dégjon dhe vepron ndaj feedbackut té menaxherit
Punonjésit ] ) o
Siguron feedback pér menaxherit pér ambientin e punés

Skema.l. Pergjegjesit e procesit té vlerésimit t€ performancés. Burimi: Amy DelPo “The Performance Appraisal
Handbook”,2007, fq.19
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A

4 Plani strategjik i ndérmarrjes

Qéllimet dhe

kérkesat
Menaxheri jap
feedback te
vazhdueshém;

v punonjési jap input
Pérformanca e
personelit

Menaxheri
shikon dhe
dokumenton

Figura.4. Modeli i procesit te vlerésimit te performances. Burimi: Amy DelPo “The Performance Appraisal
Handbook”,2007, fq.10

Duke u bazuar né skemén e paragitur mé larté shohim ndikimin e procesit té vlerésimit té
performancés né ndérmarrje. Si dhe relacionet dhe varshméria e vlerésimit té pandérpreré né
suksesin e njé ndérmarrjeje. Pér vlerésimin e njé performancé duhet té dihet se ¢cka vlerésohet.
Pér kété arsye pérdoren disa kritere gé na sigurojné vlerésimin mé té ploté. Mund té diskutohen
tri lloje té kritereve té personalitetit, sjelljet dhe rezultatet. Kjo tregon se té vlerésosh tiparet e

personalitetit d.m.th vlerésimi i kritereve té personalitetit, sjelljet dhe rezultatet.Me réndési éshté
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té ceket se gjat€ vlerésimit t&é punés sé dikujt duhet ditur se “cka jemi duke vlerésuar” dhe “cka
déshirojmé té arrijmé me até vlerésim” (Amy DelPo , 2007).

Vlerésimi i performancés béhet né kontekste praktike, té cilat né ményré esenciale jané
punét e pérditshme gé behén né njé ndérmarrje. cka hulumtohet né nivelin e pér éshté se
pérformanca e punonjésit né kryerjen e detyrave gjenerale té pozités sé tyre né ndérmarrje, sé
bashku me disa cage té caktuara mé paré. Vlerésimi mund té pérdoret pér mundésin apo aftésiné
e punonjésit pér promovim té métutjeshém, né ményré gjenerale apo né ndonjé puné té caktuar

qé kemi.

2.3.5. Rolii procesit té shpérblimit né procesin e menaxhimit té performances

Ekziston njé fakt themelor gé procesi i shpérblimeve ka njé kontribut pozitiv né motivimin e
performancés sé punonjésve. Prandaj, rezultatet pozitive kontribuojné né té ardhmen e
organizatés. E njéjta piképamje mbéshtetet nga Késhilli Kombétar pér Organizatat Vullnetare
(2017) qgé shpérblimet e performancés mund té luajné njé rol kryesor né inkurajimin e
performancés sé punonjésve. Késhtu, punonjésit do té déshirojné té shkojné large si shtesé kur
kryejné detyrat e tyre nése e kuptojné se do té keté njé shpérblim pér performancén e ardhshme.
Pér mé tepér, performanca mund té jeté né njé formeé té rritjes sé pagave, bonusit té€ performancés
dhe promovimit. Prandaj, njé prices i shpérblimit té performancés do té rrisé besnikériné e

punonjésve dhe do té pérmirésojé mbajtjen e punonjésve.

Hurd et al. (2017) mendoi se shpérblimet e performancés jané mjeti mé thelbésor dhe
menaxherét duhet té zgjedhin procesin e shpérblimeve dhe té planifikojné si duhet kriteret pér
ményrén e zbatimit té tij. Pér mé tepér, shpérblimet si sistem mund té adresojné aspekte té
réndésishme té pérgjegjésive té menaxherit né lidhje me inkurajimin e punonjésve. Prandaj,
procesi i shpérblimeve do té promovojé, inkurajojé dhe forcojé performancén e punonjésve.
Procesi i shpérblimeve mund té inkurajojé rritjen dhe zhvillimin personal té punonjésve dhe té
pérdoré ato aftési té vecanta pér pérfitimin e organizatés. Né tezén e Robertit (2005) pérmendet
fakti gé pér té arritur njé performancé té larté, organizatat duhet té shpérblejné punonjésit gé
prodhojné rezultate mé té mira té performancés. Mé tej, ajo shton se organizatat mund té
realizojné géllimet dhe objektivat e performancés duke rekrutuar dne mbajtur punonjés gé jané té
afté dhe té ditur.
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Arritja e rezultateve superiore né krahasim me konkurrentét kérkon, ndér té tjera, té gjendet
edhe fokusi i duhur:

"Fokusi éshté né zhvillimin e strategjive té biznesit pér arritjen e objektivave afatgjaté dhe né pjesa
gé luajné strategjité e burimeve nejrézore né pérgjithési dhe strategjité e shpérblimit né veganti né
mbéshtetjen e kétyre arritjeve, éshté tashmé e njohur gjerésisht™ (Armstrong dhe Brown, 2001)

Shpérblimi, né njé kuptim té gjeré, ka té béjé me pagén e punonjésve pér punén e kryer si
dhe pérfitimet e tjera gé ata marrin nga organizatat né té cilén jané punésuar. Aktualisht termi
"shpérblim™ i cili reflekton njé trajtim mé dinamik dhe mé fleksibél. Né kéndvéshtrimin e sotém
shpérblimi pérfshin té gjithé ato gé pérmendém pak mé lart si edhe aspekte jo financiare dhe té
motivimit dhe té aplikuara né njé kontekst bashkékohor té burimeve njerézore. Né njé séré
vendesh peréndimore, duke pérfshiré kétu vecanérisht Amerikén dhe Britaniné pér té béré kété
dallim né konceptimin e shpérblimit né krahasim me té kaluarén pérdoren termat “paga e vjetér"
dhe "paga e re". Paga e vjetér ka gené e karakterizuar nga administrimi burokratik i pagave,
organizimi hierarkik, vlerésim strik i punés dhe sisteme té shkallézuara (grade systems), rritje
graduale té tyre si edhe ndarje té pagés nga objektivat strategjiké té organizatés. Preokupimi
primar 1 pagés “s€ vjetér” kané gené pérgjithésisht barazia, drejtésia dhe transparenca. Ky traitim
pérkonte mé tepér me strukturat tradicionale té organizimit si edhe me relacionet industriale té
viteve '70- té dhe '80-té té shekullit té kaluar.

Qéllimi i pérgjithshém i sistemeve té shpérblimeve éshté térheqja dhe ruajtja e burimeve
njerézore kur kushtet e pagés perceptohen nga punémarrési si té barabarta dhe né lidhje me
pérmirésimin e performancés sé tyre. Organizatat mund té pérdorin shpérblime jo financiare, si
tarifa e transportit, skema stimuluese pér té rritur performancén (Armstrong 2006).

Pér mé tepér, organizatat duhet té adoptojné sisteme shpérblimesh gé jané té ngjashme
me industriné né té cilén ata operojné, ose organizatat mund té zhvillojné sisteme pagash té
bazuara né performanca né ményré qé té shpérblejné punonjésit sipas standardeve té pércaktuara
té performancés dhe qéllimeve té pérfitimit. Prandaj, pér té pérmirésuar performanceén,
organizatat duhet té krijojné dhe mbajné njé ndjenjé té drejtésisé dhe géndrueshmérisé né

strukturat e tyre té pagave (Davar 2006).

40



Qéllimi kryesor i procesit té shpérblimit té njé organizate éshté té mbajé punonjésit e saj
té motivuar né ményré gé ata té performojné vazhdimisht mé miré né detyrat e tyre (Davaren
2017)

Shpérblimet mund té jené monetare dhe jo monetare. Studiuesi McCoy (2018) né
studimin e tij thekson se shpérblimet e brendshme jané té réndésishme pér performancén e
punonjésve né njé organizaté. Gjetjet e tij tregojné se shpérblimet e brendshme jané té natyrés sé
brendshme dhe jané té pérgendruara né gjéra gé sjellin ndjenja té kénagésisé personale,
vlerésimit, autonomisé, vetéaktualizimit, rritjes personale, ndjenjés sé arritjes ose ndjenjés sé

besimit (McCoy, 2018) pa pasur nevojé gé punonjésit té shpérblehen financiarisht.

2.3.6. Roli i zhvillimit té karrierés né procesin e menaxhimit té performances

Né njé té kaluar jo shumé té largét, ishte normé pér shumé individé gé té kalonin pjesén
mé té madhe ose téré jetén e tyre té punés me té njéjtén kompani dhe rruga e zhvillimit té
karrierés sé tyre né thelb u hartua dhe zakonisht pérfshinte pérparimin brenda organizatés (Lee &
Lee, 2018). Gjetjet Rowold, Hochholdinger dhe Schilling (2008) tregojné se zhvillimi i karrierés

éshté parashikues i miré i performancés né puné dhe pérmiréson klimén brenda organizatés.

Rezultatet e studimit té Noe (1996) sugjerojné qé pér té lehtésuar zhvillimin dhe karrierén
organizatat mund té pérdorin mé sé miri burimet e tyre pér té trajnuar menaxherét né aftésité e
nevojshme pér té mbéshtetur zhvillimin e punonjésve té tyre (aftési késhilluese, referuese dhe

reagime).

Njé studim tjetér trajtoj praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore dhe ndikimin qé kéto
praktika kané né performancén e organizatave (Amin et al. 2013). Sipas rezultateve té studimit té
tyre menaxherét duhet té kuptojné planet e karrierés sé punonjésve né ményré qé ato té
pérputhen me aspiratat e karrierés sé punonjésve dhe nevojave té organizatés. Gjithashtu, sipas
tyre (Amin et al, 2013) té& mésuarit dhe rritja éshté njé nga dimensionet gé pérfshijné pérparimin

e punonjésve pér té ngritur shkallét e karrierés, prandaj réndésia e planifikimit té karrierés pér
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pérmirésimin e performancés konsiderohet e réndésishme. Berggren dhe Bernshteyn (2007) né

punimin e tyre Transparenca organizatés e udhéheq até drejt performancés’ theksojné:

“Ajo gé shohim nga puna me organizata té suksesshme, nga baza joné né rritje e klientéve me mé
shumé se 1000 kompani, éshté se ata gé zbatojné ose pérforcojné modelin “paguaj pér performancé”, té
cilét integrojné vendosjen e géllimit, mundésojné zhvillimin e karrierés dhe kompensimit jané té lidhura

drejtpérdrejt me rezultatin nga vierésimet e performancés”

Njé karrieré nuk éshté vetém njé puné, por sillet rreth njé procesi, njé géndrimi, sjelljeje
dhe njé situate né jetén e punés sé njé personi pér té arritur géllimet e pércaktuara né karrieré.
Edhe pse karriera éshté proné e individéve, por pér té punésuarit, jané organizatat ato qé duhet té
planifikojné dhe menaxhojné karrierén e punonjésve (Patrick and Kumar, 2011). Né& botén né
zhvillim té sé tashmes dhe té ardhmes, praktikat e zhvillimit té karrierés po sfidohen pér té gjetur
paradigma té reja dhe baza té reja shkencore. Me planifikimin e duhur té karrierés dhe
menaxhimin e saj, njé individ pret té korré rezultatin e njé investimi té tillé duke arritur

zhvillimin e karrierés (Patrick and Kumar, 2011).

Pra, menaxhimi i karrierés, nga studimet, shihet té jeté njé shtytés i pérmirésimit té
performancés né organizata. Pér té gené konkurruese né treg organizatat duhet té motivojné

punonjésit e tyre me géllim té zhvillimit té karrierés dhe perspektivés sé tyre.

2.4. Metodat e menaxhimit té performancés individuale

Synimi pér té gjetur nj¢ ményré optimale té vlerésimit té performancés sé punonjésve ¢oi
né zhvillimin e njé numri metodash. Metodat ndryshojné né aspektin e punés sé tyre, kérkesave
né kohé, kostove dhe pérdorshmérisé. Njé kriter i réndésishém pér dallimin e metodave dhe
pérshtatshmériné e tyre pér situata specifike éshté koha ose nése metoda synon vlerésimin e
punés sé kryer tashmé ose parashikimin e rezultateve té ardhshme. Mé tej, éshté e mundur té
klasifikohen metodat e vlerésimit. Mé poshté jané cekur disa prej metodave kryesore té

menaxhimit té performancés.
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2.4.1. Menaxhimi sipas objektivave

Menaxherét duhet té delegojné role té garta pér secilin punonjés, né ményré gé té marrin
rezultate pozitive. Pér mé tepér, menaxheréve iu besohen rolet si mentoré dhe ata duhet té
shfaqin cilési té mbéshtetjes dhe frymézimit té& miré pér punonjésit. Mulder (2010) i bén jehoné
bindjes se menaxhimi sipas objektivave éshté njé gasje e menaxhimit té performancés e
pérgendruar né adresimin e sekuencés midis objektivave té punonjésve dhe objektivave té
institucionit. Qé&llimi i objektivave té menaxhimit éshté té vlerésojné objektivat e organizatave
dhe té japin informacion mbi rezultatet. Pé&r mé tepér, menaxhimi sipas objektivave éshté i lidhur
ngushté me pérfitimet e performancés, njohjen e performancés dhe rritjen dhe zhvillimin e
punonjésve. Prandaj, menaxhmenti duhet té hartojé dhe zhvillojé planin e performancés né té
gjitha nivelet brenda organizatés. Késhtu, késhillohet gé menaxherét té ndjekin planin e
géllimeve inteligjente kur hartojné menaxhimin sipas planit té objektivave. Pér mé tepér, formati
i planit duhet té sigurojé informacion té detajuar se si mund té arrihen géllimet dhe objektivat e

organizatés.

Sipas Kotelnikon (2017) menaxhimi me objektiva éshté njé mjet sistematik i drejtuar né
arritjen e géllimeve dhe objektivave té organizatés. Ai mé tej shton se pér té siguruar qé procesi
éshté efektiv; punonjésit duhet té japin informacione dhe sugjerime pér té identifikuar rolet dhe
kornizat e tyre kohore. Prandaj, pasi administrimi sipas objektivave éshté njé proces i
vazhdueshém, menaxherét duhet té japin raporte né ményré gé té arrijné objektivat e organizatés.
Barrow (2017) e mbéshtet kété, gé menaxhimi sipas objektivave duhet té jeté i garté dhe
specifik, i matshém dhe té sigurojé kornizat kohore se si do té arrihen géllimet dhe objektivat e

organizatés.

Menaxhimi sipas objektivave pércaktohet si "parameter i planifikimit strategjik gé do té thoté
se éshté harmonizimi i synimeve té menaxherit me punonjésit né ményré gé té arrijé objektivat e
prezantuara nga organizata” pra, éshté njé proces gé motivon punonjésit pér té realizuar objektivat

e organizimit Islami, Mulolli, & Mupunonjésa, 2018).

43



2.4.2. Vlerésimi 360 shkallé

Aguinis (2013) shpjegoi se vlerésimi 360 shkallé éshté mjeti mé efektiv dhe i besueshém
pér té ndihmuar punonjésit, vecanérisht né nivelin mbikéqyrés, pér té pérmirésuar performancén.
Prandaj, pér té marré rezultate mé té mira té performancés, informacioni merret nga individé té
ndryshém. Ai mé tej sgaron se megjithése procesi drejtohet né nivelin mbikéqyrés, té gjithé
punonjésit jané té angazhuar né proces. Pér mé tepér, punonjésve u éshté dhéné njé mundési pér
té vlerésuar veten sipas perceptimit té tyre pér performancén. Késhtu, informacioni i mbledhur
ndihmon né hartimin e planit t& zhvillimit. Njé mjet vlerésimi 360 shkallé &shté i dobishém pér
géllime zhvillimi dhe administrative. Organizatat pérdorin vlerésime 360 shkallé pér t& mbledhur

informacion dhe pér té zvogéluar shkresat, gé éshté né pérputhje me teknologjiné.

Bersin (2017) pércaktoi vlerésimin 360 shkallé si informacion gé punonjési i dérgon
mbikéqyrésit té tij/ saj. Pé&r mé tepér, vlerésimi 360 shkallé si njé mjet éshté té vlerésojé
performancén dhe té sigurojé informacione pér trainime té nevojshme pér performancé mé té
larté te punonjésve. Késhtu, ajo siguron informacion né té gjitha aspektet dhe njohuri pér fushat
te cilat kan nevojé pér pérmirésim dhe zhvillim. Kjo mbéshtetet nga Instituti i Shkencave té
Biznesit Gordon (2017) gé mbikéqyrésit pérdorin vilerésime 360 shkallé si njé metodé pér té
mbledhur informacion. Pér mé tepér, parimet e késaj metode ndihmojné né marrjen e vendimeve

té réndésishme né performancén e individit.

Mayo (2016) pérmendi vlerésimin 360 shkallé si njé sistem shumé géllimesh pér vlerésimin e
performancés i cili kombinon reagime nga performanca e punonjésve. Ai deklaroi se procesi
shfrytézohet pér punonjésit né nivelin e mesém dhe té larté. Késhtu, véshtirésia e pérgjegjésive té
tyre lejon organizatat té krijojné mé shumé informacion pér vlerésim. Ai shton, se vlerésimi 360
shkallé éshté njé mjet i dobishém pér zhvillimin e punonjésve dhe duhet té béhet ¢do vit si njé
proces i vazhdueshém pér té monitoruar pérparimin e punonjésve.

Pér mé tepér, menaxherét duhet té pérgéndrohen né fushat e méposhtme:

» Zhvillimi i vlerésimit té performancés.

» Pérgendrimi né reagimet e punonjésve qé do té ndihmojmé né veté-zhvillimin.

» Rritni pérgjegjshmériné né punén e punonjésve.

» Kombinoni ideté gé do té kontribuojné né vlerésimin e suksesshém.
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» Mblidhni informacione nga punonjésit e menaxhimit té mesém.

Gluck (2017) beson se vlerésimi 360 shkallé éshté njé proces vlerésimi gé éshté i drejtuar pér
té vlerésuar performancén e punonjésve té menaxhimit t& mesém dhe menaxherit; piképamjet e
saj nuk jané té ndryshme nga ato té Mayo. Ajo mé tej deklaron se njé sistem i detajuar i
vlerésimit té performancés ofron rezultate né performancén e menaxherit t& marré nga

mbikéqyrésit e drejtpérdrejté, punonjésit dhe palét e drejtpérdrejta.
2.4.3. Vetévlerésimi

Shepherd (2016) komentoi se vetévlerésimi éshté njé nga mjetet e dobishme té treguesve
kryesoré té performancés me ané té té cilit njé punonjés vleréson vlerésimin e tij/saj. DPSA
(2007) e mbéshtet kété, pérmes sé cilés gjaté vlerésimit té performancés, punonjésve té shérbimit
publik u ofrohet njé mundési pér té vlerésuar veten e paré, si vetévlerésim bazuar né
performancén. Pér mé tepér, né kété fazé, njé punonjés duhet té vlerésojé progresin e tij / saj né
drejtim té planit té marréveshjes sé performancés gé i éshté futur dhe té sigurojé rezultatet e tij /
saj té performancés. Pér mé tepér éshté e réndésishme té paralajméroni mbikéqyrésit e
menjéhershém né lidhje me inputet jashtézakonisht té zakonshme té referuara si performancé té

larté dhe konsiderohen si arritje e jashtézakonshme.

Vetévlerésimi i punonjésve ofron njé mundési pér ¢cdo punonjés pér té treguar veté-
reflektim né detyrat e kryera gjaté gjithé vitit. Prandaj, vetévlerésimi lejon komunikimin
ndérmjet mbikégyrésve dhe punonjésve. Nése punonjésit i kuptojné objektivat e tyre dhe kriteret
e pérdorura pér vlerésim, ata jané né gjendje té miré pér té vlerésuar performancén e tyre. Shumé
njeréz e diné se cfaré béjné miré né puné dhe cfaré duhet té pérmirésojné. Nése ata kané
mundési, ata do té kritikojné performancén e tyre né ményré objektive dhe té marrin masa pér ta

pérmirésuar até. Paul Falcone, nénkryetar i Burimeve Njerézore né Nickelodeon, tha:

"Gjéja magjepsése éshté gé punonjésit zakonisht jané mé té ashpér se sa duhet me veten dhe se sa

menaxherét mund té jené me ta”
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2.4.4. Vlerésimi i bazuar né kompetencé

Termi kompetencé i referohet tipareve themelore té njé personi té cilat béjné qé té arrihet
njé performancé superiore (Armstrong, 2012). Kompetencat kané té béjné me njohurité, aftésité
dhe sjelljet gé njerézit tregojné gjaté punés sé tyre dhe jané té nevojshme pér performancé té
suksesshme. Zakonisht personat té cilét zotérojné aftési té tilla jané mé té prirur té kené rezultate

mé té larta té performancés né vendin e punés.

Asheville-Buncombe College Community (2014) theksoi se vlerésimi i bazuar né
kompetenca éshté i lidhur me zhvillimin profesional dhe éshté né pérputhje me objektivat e
planit strategjik té organizatave. Prandaj, menaxherét duhet té inkurajojné punonjésit té
pérmirésojné aftésité e tyre pér té mbéshtetur menaxhimin e performancés. Mwaniki (2016)
pérmendi rishikimin e performancés bazuar né kompetencat si kompetenca dhe njohuri té
pérdorura pér pérfitimin e organizatés pér té arritur rezultate té suksesshme. Mé tej, ai shton, se
vlerésimi i bazuar né kompetenca ka pér géllim vlerésimin e sjelljes sé punonjésve dhe sa
kontribuojné né qéllimet dhe objektivat e performancés sé organizatés. Schilling (2016)
komentoi se menaxherét duhet t'i kushtojné vémendje elementeve té vlerésimit té bazuar né
kompetenca, né ményré qé té arrijné rezultate né performancé, pérkatésisht; rezultatet e

organizatave, rezultatet e performancés sé punonjésve dhe aftésité dhe kompetencat.

2.5. Pjesémarrésit ky¢ né menaxhimin e performancés

Seksioni i méparshém shpjegoi matjen e performancés ku u diskutuan ményra, metoda
dhe mjete té& ndryshme pér té pérmirésuar performancén e burimeve njerézore né organizata.
Eshté thelbésore gé menaxherét té kuptojné aspektet e matjes sé performancés né ményré qé té
arrijné géllimet e performancés dhe objektivat e njé organizate. Kjo pjesé do té pérgendrohet né

rolet e pjesémarrésve né menaxhimin e performancés.

2.5.1. Roli i menaxheréve né menaxhimin e performancés

Menaxheré nuk e pélgejné vlerésimin ndaj punonjésve dhe punonjésit shpesh nuk e

pélgejné marrjen e tyre. Kjo kryesisht ndodh pér shkak té problemeve né sistemet e vlerésimit té
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performancés sé organizatave dhe gjithashtu ndodh pjesérisht si rezultat i véshtirésive té
genésishme gé njerézit kané né dhénien dhe marrjen e feedback (Clifton, 2012)

Megjithaté, vlerésimi i performancés éshté domosdoshméri dhe i nevojshém pér secilén
organizaté. Kjo mbéshtetet nga Pote (2016) gé menaxherét duhet té zbatojné menaxhimin e
performancés si njé sistem mjetesh pérmes mbéshtetjes, rritjes dhe zhvillimit té punonjésve.
Menaxherét duhet té organizojné rregullisht takime pér té komunikuar pérparimin dhe
pérmirésimin e synimeve dhe géllimeve té performancés. Takime té tilla duhet té identifikojné
problemet dhe té ofrojné zgjidhje. Menaxherét gjithashtu duhet té rishikojné dhe géllimet e
performancés. Tibco dhe Mashery (2016) treguan gé ka shpérblime té menaxhimit té
performancés kur zbatohen né ményré korrekte. Prandaj, menaxherét duhet té udhéhegin me
performancén dhe té komunikojné qgéllimet e performancés pér té siguruar gqé punonjésit té

kuptojné pritjet e punédhénésit dhe rolet dhe pérgjegjésité e tyre.

Hughes (2017) pérmendi gé njé nga mangésité e menaxherit &shté se ata priren té
pérgéndrohen né rezultatet e déshiruara té performancés né vend té punonjésve té tyre. Ai shton
se menaxherét duhet té kené role té sakta me kualifikime qé pérputhen sepse nése ato jané né

role té gabuara, menaxhimi i performancés nuk do té jeté i suksesshém.

2.5.2. Roli i mbikéqyrésve né menaxhimin e performancés

Udhézuesi i Studimit té Menaxhimit (2016) citoi gé mbikéqyrésit si menaxheré t& mesém luajné
njé rol jetésor né sigurimin e lidershipit. Pér mé tepér, mbikéqyrésit duhet té luajné rolet e
méposhtme né performancé:

- Sigurojné udhéheqje dhe udhézim pér punonjésit.

- Ndérlidhjen me menaxherét mbi réndésiné e performanceés si nxités té suksesit.

- Té sigurojné gqé menaxhimi i performancés té jeté njé proces i vazhdueshém duke

pérfshiré menaxherét e linjés pér té hartuar plane té menaxhimit té performanceés.

Departamenti i Shérbimit Publik dhe Administratés (2007) thekson se mbikéqyrésit duhet té
sigurojné gé vlerésimi i performancés té zhvillohet né ményrén mé té miré t¢ mundshme me
géllim té realizimit té objektivave té vendosura nga organizata. Késhtu, mbikéqyrésit duhet té

marrin pjesé né elementé té brendshém dhe té jashtém té menaxhimit té performancés.
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Mbikéqyrésit duhet té vlerésojné punonjésit pér sa i pérket kontributit né géllimet organizative
dhe té identifikojné elementét e pérmirésimit. Shérbimet jofitimprurése CompassPoint (2012)
pérmendén gé roli i mbikéqyrésit éshté té mbéshtesé dhe inkurajojé punén e punonjésve. Pér mé
tepér, inkurajohet qé duhet té keté respekt reciprok midis mbikéqyrésit dhe punonjésit. Prandaj,
mbikéqyrési duhet té tregojé mbéshtetje dhe besim né aftésité e punonjésit pér té pasur sukses.

2.5.3. Roli i punonjésve né menaxhimin e performancés

Né vlerésimin e performancés njé vend té réndésishém e zéné edhe veté punonjésit.
Bashképunimi i punonjésve me menaxherét té cilét jané pérgjegjés pér vlerésimin e
performancés duhet té merret né konsideraté gjithashtu. Ky bashkéveprim i ndérsjellté do té
bénte qé udhézuesi pér vilerésim té performancés té ishte mé i sakté dhe i pranueshém nga té
gjithé. Komunikimi i vlerésimit pér performancén e punonjésve éshté i dobishém pér arsye se
bén g€ punonjésit té reflektojné mbi pikat e dobéta té tyre dhe t’i pérmirésojné dhe té ndihen té
kénaqur pér pikat e tyre té forta dhe vlerésimin qé marrin pér to.

DPSA (2007) e mbéshtet faktin gé secili punonjés éshté pérgjegjés pér zhvillimin e planit
té performancés dhe mbikéqyrési duhet té komunikojé planin e zhvillimit. Halogen (2017)
gjithashtu e mbéshtet kété fakt dhe thekson performanca luan njé rol jetésor pér punonjésit né

ményré gé té sigurohetarritja e géllimeve organizative dhe veté-zhvillimit.

2.6. Ciklet e menaxhimit té performancés

Cikli i menaxhimit té performancés éshté njé proces, i vazhdueshém dhe i pandérpreré.
Menaxhimi i performancés duhet planifikuar, implementuar, monitoruar dhe vlerésuar gjaté
gjithé vitit. Menaxhimi i performancés duhet béré né linj¢ me objektivat e organizatés dhe éshté
detyré e menaxhmentit té caktojé edhe ciklet ¢ menaxhimit té performancés dhe ato t’i b&jé
transaparente pér té gjithé anétarét e organizatés.

Pér mé tepér, menaxherét luajné njé rol vendimtar né drejtimin e secilit aspekt té ciklit té
menaxhimit té performancés duke siguruar:

- té pércaktuarit e pritjeve té performancés dhe té sigurojné qé objektivat jané té dobishéme

pér secilin punonjés;
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- té mbéshtesin zhvillimin e punonjésve duke ofruar aftési t& nevojshme trajnimi dhe
mundési zhvillimi;

- té zhvillojné takime té vlerésimit té performancés pér té siguruar pérparim né
performancén;

- té monitorojné dhe vézhgojné pérparimin drejt arritjes sé njé standardi té performancés sé

organizatave.

Né tezén e Pailes (2012), identifikohen aspektet e ciklit t¢ menaxhimit té performancés;
pérkatésisht; planifikimi i performancés, komunikimi i performancés, vlerésimi i performancés
dhe reagimet e performancés.

Figura 5: Cikli i menaxhimit t& performancés (Paile, 2012).
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2.6.1. Cikli i planifikimit té performancés.

Planifikimi i performancés nénkupton formulimin e pritieve dhe qéllimeve té
performancés pér individét dhe inkurajimin e tyre pér té kanalizuar pérpjekjet e tyre né arritjen e

objektivave institucionale (Hartle 1995, cituar nga Paile, 2012).

Procesi i planifikimit té performancés pérgendrohet né vendosjen e géllimeve objektive
né ményré qé cdo punonjés té marré drejtim dhe komunikim né lidhje me até qé pritet té béjé.
dhe pérgendrohet né planet e veprimit, zhvillimin personal dhe diskutimet e vazhdueshme né
lidhje me qgéllimet organizative (Gramen foundation, 2012). Pér kété arsye organizatat duhet t’I
japin réndésiné e duhur planifikimi té performancés, té kené géllime té garta dhe té orientojné

punonjésit drejt pérmbushjes sé objektivave. Planifikimi i performancés, né térésiné e tij, éshté
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domosdoshméri pér té pasur sukses gjaté procesit té vlerésimit té performancés dhe fokusi
kryesor i ¢do organizate.

2.6.2. Komunikimi i performancés

Komunikimi luan njé rol kryesor né funksionimin e duhur té jetés. Eshté njé art i cili
lehtéson arritjen e objektivave té pércaktuara né kapacitetin individual, si dhe né organizata:
prandaj, éshté e domosdoshme qgé secili anétar i shogérisé té fitojé aftési né komunikim.

Komunikimi i performancés éshté njé mjet i domosdoshém pér arritjen e njé cilésie té
larté té performancés dhe mbajtjen e marrédhénieve té forta té punés brenda organizatés dhe
besimi midis punonjésve mund té rritet nése té gjithé angazhohen né njé komunikim té qgarté
(Hee et al, 2019). Pra, komunikimi efektiv ndihmon dhe inkurajon punonjésit né kryerjen me

efektivitet té punéve té marra.

2.6.3.  Vlerésimi i performancés

Termi vlerésim i performancés i referohet metodave dhe proceseve té pérdorura nga
organizatat pér té vlerésuar nivelin e performancés sé punonjésve té tyre. Ky proces zakonisht
pérfshin matjen e performancés sé punonjésve ofrimin e feedback lidhur me nivelin dhe cilésiné

e performancés sé tyre (DeNisi & Kluger 2000).

Pér Dubinsky et al. (2010) vlerésimin e performancés éshté njé mijet sistematik té
vlerésimit té punonjésve se si mund té pérmirésohet performanca né aftésité e punonjésve. Tibco
Mashery API Solutions (2016) pérmend vlerésimin e performancés si njé mjet té performancés
gé ofron drejtim se si duhet té maten arritjet e punonjésve dhe sjellja e tyre né drejtim té pikave
té forta dhe té dobéta. Kjo me géllim qé té pérmirésohen pikat e dobta té identifikuara tek

punonjésit.

Pér mé tepér, vlerésimi i performancés ofron njé mundési pér ekipin menaxhues gé té
vlerésojé punonjésit né drejtim té performuesve té miré dhe jo té miré. Aguinis (2013) mendoi se

vlerésimi i performancés éshté takimi midis menaxherit dhe punonjésit, pérmes té cilit sigurohet
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komunikim zyrtar mbi punén e punonjésve dhe feedback-un. Ai mé tej deklaroi se shumica e
menaxheréve nuk kané déshiré té japin reagime nése performanca e punonjésve nuk éshté e

kénagshme.

2.6.4. Pérgjigjet (feedback) e performancés

Feedback (pérgjigjet) jané béré njé fjalé e zhurmshme né njé organizaté dhe praktika e
pérdorimit té reagimeve formale ose joformale éshté gjithnjé né rritje (Sen, 2017). Busser (2012)
tregoi se éshté detyré e menaxheréve té diskutojné pérparimin e punonjésve né ményré qé té
zbatojné kulturén dhe vlerat e organizatés. Pér mé tepér, sigurimi i reagimeve té punonjésve
gjithashtu mund té keté njé ndikim negativ né organizaté; si rezultat i punonjésve duke u béré
mbrojtés pér menaxhimin e dobét. Prandaj, menaxherét késhillohen té strategjizojné zgjidhje mé
té mira dhe té angazhojné punonjésit né zgjidhje té reja. Pér mé tepér, menaxherét duhet té lidhin
reagimet e punonjésve me strategjiné e pérgjithshme organizative. Suder (2017) komentoi
réndésiné e reagimit té performancés; gé shton vleré dhe korrektési kur zbatohet né ményré
korrekte. Prandaj, feedback-u i performancés inkurajon punonjésit té rishikojné té metat e
performancés. Ajo siguron njé mundési pér punonjésit gé té zhvillohen né punén e tyre dhe té

ndérmarrin hapa pér té treguar gé ata kujdesen pér punén e tyre.

Griffin (2017) e pércaktoi reagimin e performancés si proceduré e vazhdueshme e
komunikimit ndérmjet mbikéqyrésve dhe punonjésve. Pér mé tepér, ekipi i larté i menaxhimit ka
njé detyrim té sigurojé reagime mbi punén e punonjésve. Késhtu, ajo ofron njé mundési pér
mbikéqyrésit dhe punonjésin pér té diskutuar problemet gé lidhen me punén, né ményré gé té
zgjidhin cdo c¢éshtje. Pér mé tepér, pasi feedback-u éshté aktiv, késhillohet gé menaxherét té
njoftojné punonjésit pér azhurnimet e shpeshta. Pér mé tepér, éshté e réndésishme qé menaxherét
té mbajné konfidencialitetin e punonjésve. Kjo mbéshtetet nga Universiteti i Indianés (2006)
reagimi i performancés éshté njé proces i pafund midis mbikéqyrésve dhe punonjésve. Prandaj,
menaxherét duhet té ushtrojné procesin si mjet zhvillimi g¢ mund té tregojé vlerésim pér

performancén e miré dhe si njé masé korrigjuese pér performancén e dobét.
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KAPITULLI 111

3. Suksesi i organizatave si rezultat i menaxhimit té performancés sé
burimeve njerézore

3.1. Pérkufizimi i burimeve njerézore né organizaté

Ka shumé pérkufizime rreth menaxhimit té burimeve njerézore né organizata. Shpesh
dégjojmé termin e menaxhimit té& burimeve njerézore dhe menaxhimit té personelit té pérdorur
né literaturé té ndryshme, si dhe nga eksperté té industrisé. Por ¢faré kuptojmé me "Menaxhimin
e burimeve njerézore™? A éshté njé filozofi apo praktika qgé mund té ndikojné tek individét qé
punojné né njé organizaté? A éshté njé politiké gé mund té coj¢ né shfagje mé té mira

organizative?

Sipas Noe et al. (2010), menaxhimi i burimeve njerézore i referohet politikave,
praktikave dhe sistemeve qé ndikojné né sjelljen, géndrimet dhe performancén e punonjésve. Ne
mund ta pérshkruajmé menaxhimin e burimeve njerézore si proces i administrimit té njerézve né
organizata gé pérfshin punésimin e njerézve, trajnime dhe zhvillime, kompensime, marrédhénie
té punonjésve, motivim, mbajtje té njerézve, menaxhim té pagave dhe performancés. Késhtu gé
mund té themi se menaxhimi i burimeve njerézore pérfshin gjithcka dhe gjithcka gé lidhet me

menaxhimi i marrédhénieve té punonjésve né organizaté (Boxall & Purcell, 2011).

Njé perspektivé tjetér e menaxhimit té burimeve njerézore pérfshin menaxhimin e
njerézve né organizata nga njé perspektivé makro, d.m.th. menaxhimin e njerézve né formén e
nj¢ marrédhénie kolektive midis menaxhimi dhe punonjésit. Kjo qasje pérgendrohet né
objektivat dhe rezultatet e funksionit nenaxhimit té burimeve njerézore. Cfaré do té thoté kjo
éshté se funksioni i burimeve njerézore né organizatat bashkékohore ka té b&jé me nocionet e
njerézve g€ mundésojné, zhvillimin e njerézve dhe pérgendrimin né pérmbushjen e
"marrédhénies sé punés" si pér menaxhmentin ashtu edhe pér punonjésit. Pérdoret né kété
ményré menaxhimi i burimeve njerézore gjithashtu sugjeron njé filozofi dalluese drejt kryerjes sé
aktiviteteve organizative té orientuara nga njerézit: nj¢ gqé mbahet pér t'i shérbyer biznesit

modern né ményré mé efektive sesa menaxhimi i personelit "tradicional” (Pranit, 2010).
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Sipas Khatri (1999), njerézit jané njé nga faktorét mé té réndésishém qgé ofrojné
fleksibilitet dhe pérshtatje pér organizatat. Rundle (1997) argumenton se duhet té kihet parasysh
se njerézit (menaxherét) dhe jo firma, jané mekanizmi adaptues né pércaktimin se si firma do t'i
pérgjigjet mjedisit konkurrues. Burimet njerézore, njohurité, aftésité dhe aftésité e tyre jané duke
u béré rrénja mé e réndésishme pér ndértimin e avantazhit konkurrues té organizatave né treg
(Rahimi¢, 2007).

Menaxhimi i burimeve njerézore éshté njé gasje strategjike, e integruar dhe koherent pér
punésimin, zhvillimin dhe mirégenien e njerézve gé punojné né organizata (Armstrong, 2011).
Beer et al. (1984) e shihte menaxhimin e burimeve njerzore si té gjitha vendimet e menaxhimit

gé ndikojné né marrédhéniet midis organizatés dhe punonjésve - burimet e saj njerézore.

MBNJ éshté njé gasje e vecanté pér menaxhimin e punésimit gé kérkon té pérfitojé
konkurrencé pérmes vendosjes sé njé fugie punétore shumé té pérkushtuar dhe té afté, duke
pérdorur njé grup teknikash (Storey, 1995). MBNJ paraget njé seri vendimesh té integruara qé
formojné marrédhénien e punés; cilésia e tyre kontribuon drejtpérdrejt né aftésiné e organizatés

dhe té punonjésve pér té arritur objektivat e tyre (Milkovich & Boudreau, 1991).

Pér shkak té ndryshimeve dinamike dhe gjithépérfshirése né mjedisin e biznesit dhe
shogériné né pérgjithési, burimet njerézore jané béré burim pér biznesin dhe zhvillimin e
organizatés. Kérkesat pér sa i pérket aktiviteteve t¢é MBNJ-sé gjithashtu kané ndryshuar sé
bashku me ndryshimet né mjedis. Né recesionin e fundit, shumé organizata kané ristrukturuar
funksionin e tyre té burimeve njerézore né ményré gé té mundésojné menaxherét e burimeve
njerézore té béhen njé kontribues mé strategjik. Drejtorét e burimeve njerézore dhe menaxherét e
mesém duhet té hartojné strategji dhe politika njerézore dhe té ofrojné mbéshtetje pér

menaxherét e tyre té linjés.

Sipas Armstrong (2006), burimeve njerézore i referohet politikave, praktikave dhe sistemeve
gé ndikojné né sjelljen, géndrimet dhe performancat e punonjésve dhe karakteristikat kryesore té

burimeve njerézore jané:
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1. Theksi né menaxhimin strategjik té njerézve (kapitali njerézor i organizatés) i cili arrin
"pérshtatje™” ose integrim midis biznesit dhe strategjisé sé burimeve njerézore;

2. Njé gasje gjithépérfshirése dhe koherente pér sigurimin e politikave dhe praktikave gé
mbéshtesin reciprokisht punésimin, gé éshté zhvillimi i politikave dhe praktikave té
integruara té BNJ;

3. Réndésia e vendosur né angazhimin ndaj misionit dhe vlerave té organizatés, e cila quhet
"e orientuar nga angazhimi*;

4. Trajtimi i njerézve si pasuri dhe jo si kosto - ata vlerésohen si njé burim i avantazhit
konkurrues dhe si kapital njerézor pér t’u investuar pérmes sigurimit t€ mundésive té
mésimit dhe zhvillimit;

5. Njé qgasje né marrédhéniet e punonjésve qé éshté unitare dhe jo pluraliste - besohet se
punonjésit ndajné té njéjtat interesa si punédhénésit (parimi i ndérsjellésisé) né vend se
kéto interesa nuk do té pérkojné domosdoshmeérisht;

6. Performanca dhe shpérndarja e burimeve njerézore si pérgjegjési e menaxhimit té linjés.

Disa studiues kané vérejtur se menaxhimi i njerézve éshté mé i véshtiré sesa menaxhimi i
teknologjisé ose kapitalit (Lado & Wilson, 1994). Sidoqofté, ato firma gqé kané mésuar se si té
menaxhojné miré burimet e tyre njerézore, do té kishin njé avantazh ndaj té tjeréve pér njé kohé
té gjaté, sepse marrja dhe vendosja e burimeve njerézore né ményré efektive éshté e réndé dhe
kérkon shumé mé gjaté (Wright & Snell, 1991).

3.2 Réndésia e burimeve njerézore pér organizata

Burimet njerézore té njé organizate jané faktorét kryesoré qé ndikojné né
géndrueshmériné dhe zhvilimin e asaj organizate. Menaxhimi i burimeve njerézore fillon me
rekrutimin e kandidatéve pér punésim, ku organizata bén pérzgjedhjen e personave gé i sheh si té
duhurit pér punét e kérkuara. Mé pas, fillohet me procesin e zhvillimit té aftésive té tyre dhe

pérgatites pér punét q€ duhet t’i kryejné né organizatén q€ jané punésuar me ané té trajnimeve.

Zhvillimi i punonjésve ka té béjé me pérmirésimin e aftésive té tyre, me qéllim té
realizimit té detyrave té punés né organizaté. Njé program i miréfillté i trajnimit dhe zhvillimit té

burimeve njerézore ndihmon né rritjen e performancés sé individéve brenda saj dhe si rrjedhojé
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edhe né rritjen e veté performancés sé organizatés. Nga hulumtimet e fushés sé trajnimeve éshté
vértetuar tashmé se trajnimet e duhura ndikojné né rritjen e performancés individuale té

punonjésve dhe né rritjen e performancés sé organizatés.

Menaxhimi i burimeve njerézore (MBNJ) pérfshiné punésimin e njerézve, trajnimin dhe
zhvillimin e tyre, konpenzimin, motivimin dhe zhvillimin e njé numri té madh té strategjive pér
t’i mbajtur ata punonjés né organizaté. Me fjalé té tjera, MBNJ fokusohet né sigurimin,
mirémbajtjen dhe shfrytézimin e njé forcé pune efektive gé ndikon né zhvillimin e organizatave.
Né ményré qgé¢ MBNJ té arrij¢ objektivat e saj, menaxherét duhet té kryejné njé numér
funksionesh themelore, té cilat njihen si procesi i menaxhimit té njerézve. Funksionet themelore
gé u referohen mé sé shumti jané: planifikimi, organizimi, personeli, drejtimi dhe kontrolli i

burimeve njerézore.

Menaxhimi i burimeve njerézore paraget problematiké, té paktén kéto vitet e fundit, né
organizatat private né Kosové. Organizatat né Kosové, né pérgjithési, nuk jané té interesuara pér
njé menaxhim bashkékohor té burimeve té tyre dhe si rezultat ballafagohen me probleme té
llojeve té ndryshme (Lokaj, 2018)

Probleme té tjera, té cilat paragiten né menaxhimin e burimeve njerézore né organizatat
kosovare dhe té cilat ndikojné negativisht né rritjen e kapaciteteve té tyre Lokaj (2018), mund té
listohen si mé poshté:

e Rekrutimi i burimeve njerézore, si njé ndér sfidat kryesore, pér té pranuar njeréz té dijes;
e Ngurrimi né investime pér burimet njerézore (trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve)

e Motivimi i punonjésve brenda organizatés nuk béhet né bazé té meritave;

e Kompensimi/shpérblimi;

e Menaxhimi i karrierés;

e Organizatat i japin jo shumé réndési departamentit té Burimeve Njerézore;

e Véshtirésité né matjen e performancés.

Arritjet e organizatave shpesh pércaktohen nga cilésia e burimeve njerézore té tyre dhe
arritja e njé punonjésvit té kualifikuar e té gatshém pér té kryer detyrat pérkatése béhet me ané té

trajnimit dhe zhvillimit té vazhdueshém té tyre. Késhtu, personat gé i udhéhegin organizatat
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duhet ta kené parasysh se produktiviteti i tyre mund té rritet vetém duke e rritur cilésiné e
njerézve gé punojné né ato organizata, duke investuar né sigurimin e njé pérgatitjeje pér punét
dhe aftésimin e tyre pér ¢cdo ndryshim gé ndodhé né ndérmarrje apo né vend.

Pérsa i pérket ményrés sé organizimit té trajnimeve, nga hulumtimet e SEECEL doli se
né vitin 2013, 49% e ndérmarrjeve né Kosové, kané organizuar trajnime té brendshme (me
eksperté brenda ndérmarrjes) ndérsa raporti i tanishém tregon se trajnimet e brendshme marrin
pjesé me 15.3% né totalin e pérgjithshém té trajnimeve té realizuara. Nga numri i pérgjithshém i
trajnimeve, 61.3% prej tyre jané organizuar me eksperté jashté ndérmarrjes (46.0% trajnime té
jashtme me eksperté vendoré; 15.3% trajnime té jashtme me eksperté ndérkombétaré), ndérsa
sipas hulumtimit té realizuar nga SEECEL, né vitin 2013 kjo shifér né Kosoveé ishte 26%.5

3.3. Standardet e performancés sé burimeve njerézore

Standardet e performancés béhen pér t’i siguruar punonjésit njé pritje specifike pét
secilén detyré té dhéné. Ato pérfshijné sjellje dhe veprime né njé fare forme vézhguese pér té
shpjeguar detajisht se si duhet té kryhet njé puné si dhe cilat jané rezultatet gé priten dhe
konsiderohen té kénagshme pér até lloj pune.

Qéllimi i pércaktimit té standardeve té performancés éshté njoftimi i punonjésit se si
duhet té béhet njé puné né ményrén mé té mire dhe cfaré pritet prej tij. Né kété ményré krijohet
njé bazé e vlerésimit té performancés sé tij duke u bazuar né standardet e pércaktuara nga
organizata.

Analiza e performancés sé punés béhet pér té kontrolluar nése géllimet dhe objektivat e
njé pune té caktuar jané pérmbushur apo jo. Kjo shérben si kriter vlerésimi i rezultateve té
punonjésve. Mbi kété bazé, matet pérformanca e pérgjithshme e njé punonjési dhe ai punonjés
vlerésohet né pérputhje me arritjet e tij.

Né rastet mé té pérgjithshme standardet e performancés jané té shprehura mé shumé né
terma té sasisé, cilésisé, afateve kohore dhe rezultateve té arritura. Pérvec krijimit té standardeve
duke u bazuar né procedura teknike, ka organizata gé né standarde té pérformacés pérfshijné
edhe sjellje apo géndrime té caktuara. Sjelljet apo géndrimet e vlerésuara mund té pércaktojné

nése éshté arritur pérformanca e déshirueshme apo jo.
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Sipas Morrinson et al. (2008), standardet e performancés ndihmojné punonjésit té
kuptojné pritshmérité e organizatave pér pérgjegjésité kryesore, njohurité dhe aftésité e
nevojshme pér t’i kryer ato detyra. Studime té shumta i vlerésojné standardet e performancés si
mjet pér vlerésimin e drejté té punonjésve gé i béjné té njejtat detyra pune, duke mundésuar
késhtu vlerésim té paanshém dhe meritor.

3.4. Ndryshimet organizative

Organizatat mund té pérballen me ndryshime teknologjike, ku mund té ndryshohet struktura
e saj, njerézit dhe elemente tjera. Kur ndodhin ndryshime organizative, patjetér qé kérkohen edhe
ndryshime né sjelljen e punonjésve. Organizatat mbijetojné, rriten ose prishen né varési té
ndryshimit té sjelljes sé punonjésve. Shkaget e ndryshimit organizativ sipas Sindhuja (2015)
jané:
1. Presionet e jashtme:
o Ndryshimi né teknologji dhe pajisje: Pérparimet né teknologji jané shkaku kryesor
(d.m.th., presioni i jashtém) i ndryshimit. Cdo alternativé teknologjike rezulton né
forma té reja té organizimit pér té pérmbushur kryerjen e detyrave né ményra té
ndryshme.

o Situata e tregut:

Ndryshimet né situatén e tregut pérfshijné ndryshimin e shpejté té géllimeve, nevojave dhe
déshirave té konsumatoréve, furnitoréve, sindikatave etj. Nése njé organizaté duhet té mbijetojé,
ajo duhet té pérballet me ndryshimet né situatat e tregut.

- Ndryshimet sociale dhe politike:Njésité organizative nuk kané kontrollé mbi ndryshimet
shogérore dhe politike né vend. Marrédhéniet midis geverisé dhe biznesit ose pérpjekja
pér barazi shogérore jané disa faktoré gé mund té detyrojné ndryshimin organizativ.

2. Presionet e brendshme (presionet pér ndryshime brenda oranizatés):

o Ndryshimet né punonjésit menaxherial: Njé nga arsyet mé té shpeshta pér
ndryshime té médha né organizaté éshté ndryshimi i shpeshté i punonjésve
menaxhues.

o Mangésité né organizatén ekzistuese: Shumé mangési vérehen né organizata me
kalimin e kohés. Njé ndryshim éshté i nevojshém pér té hequr mangési té tilla si

mungesa e uniformitetit né politikat, pengesat né komunikim, ¢do pagartési etj.
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o Faktoré té tjeré:

Disa faktoreé té tjeré, si¢ jané renditur mé poshté, gjithashtu kérkojné njé ndryshim né organizaté.
o Déshira e punonjésve pér té marré pjesé né vendimmarrje;
o Déshira e punonjésve pér njé normé mé té larté page;

o Pérmirésimi i kushteve té punés, etj

FAKTORET QE SHKAKTOJNE NDRYSHIME

Faktort e jashtm Faktort e brendshm

- Globalizimi - Ndrshyshimet

- Teknologjia organizative

- Ndryshimet - Rilokimi
makroekonomik - Ulja e kostove n
e krahasim me

- Veprimete konkurrencén
konkurrencs

- Faktorte
mjedisit

Tabela 1. Faktorét gé ndikojné né ndryshimet organizative. Burimi: Unit 1 — Business Organisation & Environment Change and
the management of change HL ONLY.

3.5. Lidhja né mes té burimeve njerézore dhe performancés sé organizatés

Si rezultat i pérgendrimit té shtuar né kontributin e MBNJ né performancén organizative,
hulumtimi né dispozicion pér kété temé éshté i gjeré. Né kété pjesé synoj té eksplorojé nése
angazhimi i larté ose praktika mé e miré MBNJ mund té ¢ojé né pérmirésimin e performancés
organizative. Cilido sistem i MBNJ duhet té mbéshtetet nga praktikat e menaxhimit te
performanves sepse ekziston nj¢ mendim gé ato organizata gé pérmirésojné vazhdimisht

praktikat e tyre t& menaxhimit té burimeve njerézore (MBNJ) arrijné avantazh té géndrueshém

58



konkurrues, rrisin pérfitimin e tyre dhe pérmirésojné performancén organizative dhe
konkurrencén. ldeja themelore éshté gé njé paketé e veganté e praktikave té burimeve njerézore
ka potencialin pér té kontribuar né pérmirésimin e géndrimeve dhe sjelljeve té punonjésve,
nivelin mé té ulét té mungesave dhe garkullimit té punés. Kéto praktika t¢ MBNJ gjenerojné
nivele mé té larta té produktivitetit dhe pérfitimit.

Studimet né lidhje me lidhjen midis MBNJ dhe performancés u synuan sé pari né
ndikimin e praktikave té vecanta t&¢ MBNJ né performancén individuale, studime té tilla nga
Delaney & Huselid (1996); Delery & Doty (1996); dhe Bowen & Ostroff (2004).

3.5.1. Lidhja midis praktikave t¢ MBNJ dhe performancave organizative

Megjithése profesioni i BNJ é&shté zhvilluar rreth supozimit se praktikat e BN ndikojné
drejtpérdrejt né performancén organizative, ka shumé polemika né lidhje me kété céshtje BNJ.
Pjesa mé e madhe e hulumtimeve empirike mbi vlerén e shtuar t¢ MBNJ demonstrojné prova gé
MBNJ ka réndési, megjithaté gasja e kundért ekziston gjithashtu: provat pér lidhjen MBNJ-
Performancé duhet té trajtohen me kujdes (Chew, 2004).

Studimet e para empirike sistematike té lidhjes sé Performancés MBNJ u botuan né 1994
dhe 1995 nga autoré té ndryshém si: Arthur, 1994; MacDuffie dhe Huselid. Megjithése pjesa mé
e madhe e literaturés duket se pranon gé praktikat e MBNJ-sé kané njé ndikim té réndésishém né
performancén organizative, duhet té merret né konsideraté gé ekzistojné dy gasje té ndryshme né
literaturén shkencore: pohimi se egziston lidhja e MBNJ dhe performancés organizative dhe

dyshimi pér kété lidhje apo edhe mohimin.

Pér té spjeguar lidhjen MBNJ-Performancé organizative i referohemi konceptit te "kutisé sé
zez&" (Chew, 2004).

3.5.2. Koncepti i "kutisé sé zezé"

Kutia e zezé i referohet proceseve shpesh té pagarta gé ndodhin kur inputet shndérrohen

né rezultate té dobishme. "Kutia e zezé" pérshkruhet gjithashtu si "boshllék", "aspekt kryesisht i
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pashpjeguar™ ose "i pavlefshém™ pér sa i pérket shpjegimit té proceseve dhe mekanizmave me té
cilét vepron ndikimi i MBNJ - Performancé organizative (Savaneviciene & Stankeviciute, 2010)

Né studimet kryesore té reja studiuesit po eksplorojné "kutiné e zezé" té praktikave té
burimeve njerézore dhe ndikimin e tyre né géndrimet e punonjésve dhe rezultatet organizative.
Kénagésia né puné, angazhimi organizativ, mungesa dhe praktikat e menaxhimit té& burimeve
njerézore jané vetém disa nga variablat qé maten nne Kk, pérve¢ informacionit themelor
demografik si grupet e profesionit dhe statusi i sindikatés.

Njé nga céshtjet e para gqé duhet té zgjidhet né pérpjekjen pér té kuptuar se si praktikat e
burimeve njerézore ndikojné né performancé éshté teorizimi i mjeteve pérmes té cilave ndodh
kjo marrédhénie, né thelb duke specifikuar variablat ndérhyrése midis masés sé praktikave té

BNJ dhe masés sé performancés sé miré (Wright & Gardner, 2000).

3.5.3. Modelet e "Kutisé sé zezé"

Ekzistojné shumé modele teorike, té cilat shpjegojné mekanizmat pérmes té cilave
funksionon marrédhénia midis MBNJ dhe performancés organizative dhe ato jané krijuar pér
hapjen e "kutisé sé zez€". Modelet mé té réndésishme jané paragitur mé poshté dhe shpjegimet

vijojné (Savaneviciene & Stankeviciute, 2010):

Modeli i Becker et al. (1997) sugjeron gé strategjité e biznesit té drejtojné hartimin e
procesit BNJ. Praktikat e MBNJ ndikojné drejtpérdrejt né aftésité e punonjésve, motivimin e
punonjésve dhe modelin e punés gé rrjedhimisht ndikon né krijimtariné, produktivitetin dhe
sjelljen diskrecionale té punonjésve. Kéto ndryshore, nga ana tjetér, rezultojné né performancén
operacionale, e cila ka té béjé me pérfitimin dhe rritjen, duke pércaktuar pérfundimisht vlerén

tregut.

Vizitori (1997) model. Sipas Vizitorit, teoria e parashikimit t&¢ motivimit ofron njé bazé té
mundshme pér zhvillimin e njé arsyetimi mé koherent né lidhje me lidhjen MBNJ-Performancé.
Teoria propozon qé performanca né nivelin individual varet nga motivimi i larté, zotérimi i
aftésive dhe aftésive té nevojshme dhe njé rol i duhur dhe kuptimi i kétij roli. Ky pérfundim

éshté njé motiv pér té zgjedhur praktika té tilla t¢ MBNJ gé inkurajojné aftési, motivim dhe njé
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strukturé té pérshtatshme rolesh. Vetém kéto praktika t¢ MBNJ ndikojné né rezultatet e MBNJ.
Kéta faktoré ndikojné né rezultatet e sjelljes, té cilat pérkthehen né rezultate té performancés, té

cilat rezultojné né rezultate financiare.

The People-Performancé framework (Korniza e performancés sé individéve) nga
Purcell et al. (2003). Kjo kornizé éshté e bazuar né dy supozime thelbésore pér “zhbllokimin e
kutisé sé zezé" té lidhjes MBNJ-Performancé: 1) korniza pérparon konceptin e sjelljes
diskrecionale duke sugjeruar qé praktikisht té gjithé punonjésit kané aftési té pérfshihen né sjellje
diskrecionale;

2) roli kritik i menaxheréve té linjés sepse ata kané diskrecion né ményrén se si ata aplikojné
MBNJ dhe ményrén se si ata sillen ndaj punonjésve.

Modeli i Wright dhe Nishii (2006). Wright dhe Nishii ekzaminuan disa nga proceset
ndérmjetésuese gé mund té ndodhin né marrédhéniet MBNJ-Performancé duke ekzaminuar
marrédhéniet né nivele té shumta té analizés. Ata paragesin modelin gé pérfshin praktikat e
synuara té burimeve njerézore, praktikat aktuale t& BNJ, praktikat e BNJ té perceptuara, reagimet
e punonjésve dhe performancén. Sipas modelit, praktikat aktuale t¢ BNJ ekzistojné né ményré
objektive dhe duhet té perceptohen dhe interpretohen subjektivisht nga secili punonjés. Né kété
ményré, praktikat e perceptuara t& MBNJ-sé dhe reagimet e punonjésve jané dy ndryshore té
nivelit individual gé jané thelbésore pér shtigjet shkakésore dhe thelbésore pér hapjen e "kutisé

Sé zeze",

Pérkundér modeleve té ndryshme té "kutisé sé zez€", ngjashméria ndér té gjitha éshté se
ata té gjithé kané bazén e tyre né njé proces linear kauzal. Né kété ményré, vendosja e shumé
kutive né model nuk do té "hap kutiné e zezé", dhe vendosja e proceseve té tepérta né kuti nuk

do ta béjé modelin mé depértues.
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Tabela 2. Propozimet pér konceptin "kutia e zez&"

Autori Deklaratat
Beck Ekziston njé mungesé e té kuptuarit pér procesin (si dhe pse) pérmes té cilit
ecker, MBNJ krijon vlera organizative dhe rrit performancén.
Gerhart,
(1996)
MBNJ i dizajnuar dhe i vendosur si¢ duhet paraget njé pasuri té réndésishme
ekonomike pér njé organizaté. Sidoqofté, ai nuk jep prova té drejtpérdrejta se
si njé sistem i tillé krijon até vleré. Deri mé tani ka shumé pak hulumtime gé
_ "heq gepén™ dhe pérshkruan proceset pérmes té cilave MBNJ ndikon né
Huselid, ndryshoret kryesore té ndérmjetme qé ndikojné pérfundimisht né
Becker, performancén e organizatés.
(1996)
Ekziston njé kuptim i vogél i mekanizmave pérmes té cilave praktikat e MBNJ
Delery, ndikojné né efektivitet.
(1998)
Shumé studime té méparshme kané ekzaminuar lidhjen midis praktikave té
MBNJ dhe performancés dhe treguan se ekziston njé marrédhénie pozitive, por
Purcell et asnjéra nuk ka shpjeguar natyrén e késaj lidhje - si dhe pse praktikat e MBNJ
al., (2003) ndikojné né performancén.
Pjesa mé e madhe e hulumtimit ka demonstruar marrédhénie statistikisht
domethénése midis praktikave té burimeve njerézore dhe pérfitimit té firmés.
Ndérsa kéto studime kané gené té dobishme pér té demonstruar vlerén e
Wright et mundshme té krijuar pérmes praktikave t¢ BNJ, ato kané zbuluar shumé pak
al., (2003) né lidhje me proceset pérmes té cilave krijohet kjo vleré.
Midis inputit (d.m.th. njé formé e ndérhyrjes MBNJ) dhe rezultatit (d.m.th.
disa tregues té performancés) - i moderuar ndoshta nga ndryshimi i
ndérhyrjeve - géndron ajo gé bén MBNJ pér té pérmirésuar performancén, si
Boselie et dhe pse, por vémendje e pakét i kushtohet ekzaminimit té ""mekanizmave
al., (2005) lidhés "Dhe" efektet ndérmjetésuese té ndryshoreve kryesore 'né kété
marrédhénie.
Lytras, Ekziston njé hendek gé shpjegon se si MBNJ kontribuon né Kkrijimin e njé
Ordonezde | avantazhi té géndrueshém konkurrues.
Pablos
(2008)
Theriuo, Megjithé sasiné dhe larminé e studimeve empirike, duke ekzaminuar ndikimin
Chatzoglou e praktikave té ndryshme té¢ MBNJ né performancén organizative, vémendja e
(2009) vogél éshté pérgendruar né konceptin ose té kuptuarit e mekanizmave pérmes

té cilave praktikat e MBNJ ndikojné né performancén. Duket se ekziston vetém
njé sasi e kufizuar e hulumtimeve gé pérpigen té hulumtojné se si praktikat e
MBNJ-sé funksionojné né thelb dhe, prandaj, pér té identifikuar proceset
pérmes té cilave kéto praktika mund té ¢ojné né avantazh konkurrues.

Burimi: A. Savaneviciene, & Z. Stankeviciute, The Models Exploring the “Black Box” between MBNJ and
Organizational Performancg, 2010.




Tabela 3. Krahasimi i modeleve té "kutisé sé zezg"

. Variablat Rezultatet e Rezultatet e
Author Praktikat e lidhura me organizatés
BNJ BNJ
Shkathtésié P&rmirésimi i
e Kreativiteti, performancé
Becker et - punonjésve, Produktiviteti operuese,
Pa specifikuar . e .
al. (1997) motivimi, pérpjekja profitit dhe
modelimi i diskreciale rritjes se
punés, vlerés sé
Struktura e tregut
punés
Seleksionimi, Rezultatet e
Trajnimi, performancés
Vlerésimi, Shkathtésité e | (produktiviteti,
Shpérblimet, punonjésve, A“ngz?lzh_lm, cilési, | cilésia, inovacioni;
. aftésité, njé rol | pérpjekje mungesa,
Hartimi | té duhur dhe | fleksibiliteti / qarkullimi,
Guest Plﬂnés,_ _ kuptimi i atij motivim. ko_nfll_ll<t|, ankesat e
Pérfshirja, roli bashkéouni klientéve)
(1997) Statusi dhe ashepunim, Rezultatet
o pérfshirje, financiare
Siguria
Siguria né puné,
mundésia e
karrierés,
vlerésimi i AMO
performances, kornizé: Angazhimi
Purcell et ;ﬁ\J/?Illl}nr:]ic'lhe Aftésiteé, R/rl gzta\_ni_zat_iv Rezultatet e
; L otivimi
al. (2003) | Rekrutimi/ MOtIVlIerTI, " Kenagésia né puné performancs
Pérzgjedhja, Mundésia pér
Paguaj kénagésinég,| té marré pjesé
Bilanci i jetés sé
punés, Sfida e
Punés / Autonomia
e Punés, Puné
Ekipi, Pérfshirje,
Komunikim
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. Reagimet e
Wright, Praktikat e punonjésve (sjellja Dert
i ' iohé erformanca
Nishii S}/nuara/aktlve"/ Menaxherét e E_f:hitélsvee, njohése,  Orcanoatss
(2006) té p_erceptuara € | injes J ) g
burimeve
njerézore

Source: A. Savaneviciene, & Z. Stankeviciute, The Models Exploring the “Black Box” between MBNJ and Organizational
Performancé, 2010, p. 431.

3.6. Menaxhimi i performancés sé burimeve njerézore dhe performanca
organizative

Menaxhimit i performancés éshté proces i ndérlidhur me menaxhimin e burimeve njerézore.
Né njé analizé organizacionale, supozohet se njé organizaté gé ka njé performancé té miré, éshté
ajo qgé i realizon objektivat e saj me sukses, me fjalé té tjera ajo qé po implementon me

efektivitet njé strategji té pérshtatshme.

Modeli AMO éshté propozuar nga Bailyw (1993) pércakton performancén si njé funksion
té Aftésisé, Motivimit dhe Oportunitetit té€ punonjésit pér té gené pjesémarrés. Kjo do té thoté, gé
njé organizaté do té kishte mé shumé pérfitim, nése do e organizonte procesin e punés né njé
ményré, gé punonjésit e thjeshté té kené oportunitetin (O) té kontribuojné dhe kjo arrihet duke u
dhéné atyre mundésing, gé té marrin vendime, duke pasur komunikim té pérshtatshém dhe duke
e béré pjesémarrés né grupe puné té drejtuara ose jo nga ai. Né pérpjekjet e tyre pér té gené
efektivé, punonjésit duhet té kené aftésité (A) e pérshtatshme dhe njohurité e duhura. Organizatat
mund ta arrijné kété, duke béré té mundur afrimin e punonjésve, té cilét i disponojné kéto njohuri
ose duke trajnuar punonjésit e saj me trajnime formale ose informale. Né fund, organizata duhet

t’i motivojé (M) punonjésit, qé t’i véné aftésité e tyre né shérbim té kompaniseé.

Otley (1999) vleréson se menaxhimi i performancés merr me shqyrtimin e problemeve si:
Cilat jané objektivat kryesore té cilat ndikojné né njé organizim té sukseshém dhe né té
ardhmen? Si do té béhet vlerésimi i pérmbushjés sé objektivave? Cilat jané strategjité dhe planet
e pérdorura nga organizatat dhe mé ané té cfaré procesésh dhe aktivittesh do té arrihet
implementimi i sukseshém i tyre? Si do té vlerésohet dhe matet performanca e kétyre

aktiviteteve? Cili éshté niveli i performancés gé synohet té arrihet nga organizata, dhe si do té
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vendosen objektivat e pérshtatshmé pér to, pra péshtatja e objektivave me kapacitetet e
organizatés. Cilat jané shpérblimet qé do té pérfitojné punonjésit dhe menaxheret né rast se
arrijné pérmbushjen/déshtimin e objektivave (Otley, 1999). Cilat jané informacionet gé do té
béjné té mundur gé organizata té mésojé nga eksperiencat e saj dhe ta pérshtasé sjelljen aktuale
né kontekstin e késaj eksperience?

Sipas Fletcher (2001), menaxhimi i1 performancés se Burimeve Njerézore, &shté
“pérpjekje pér té krijuar njé€ vizion té pérbashkét pér qéllimét dhe objektivat e organizatés, duke
kaluar sfidat e organizatés, dhe duke ndihmuar punonjésit gé té kuptojné rolin dhe réndésin e
secilit prej tyre né rritjen e performancés sé té dyja paléve, punonjésve dhe organizatés.”. N&
ményré té ngjashme, menaxhimi i performancés éshté njé proces, i cili na ndihmon gé té
sigurohemi, se punonjési po fokusohet né punén e tij né ményré gé organizata té arrijé objektivat
e veta. Dhe ky proces realizohet né 3 faza: (a) vendosja e nivelit té performancés gé pritet té
arrihet nga punonjésit, (b) Nje bashképunim né mes mbikqyrésit dhe punonjésit pér té mbajtur
performancén né nivelin e duhur, (c) Gjetja e rezultateve duke paré performancén aktuale né

krahasim me pritshmerité.

Menaxhimi i performancés éshté njé aktivizim edhe i punonjésve por edhe i menaxhéreve
pér te arritur rezultate té mira duke shfrytézuar té gjitha mundésité, aktivitetet, standardet dhe
njohurité, aftésité si dhe shkathtésite e kérkuara. “Menaxhimi i performancés éshté njé element
figurimi dhe ekzekutimi i shumé strategjive té lidhura me motivimin, gé ndikon né objektivin pér
té transferuar potencialin e burimeve njerézore né performancé. Té gjithé individét posedojné
potenciale né njé fushé ose né disa fusha té caktuara. Megjithaté, aktivizimi, pérshtatja si dhe
pérdorimi i kétyre potencialeve né performancé, zhvillohet né disa kushte té ndryshueshme.
Menaxhimi i performancés funksionon si njé element gé ndihmon né pérshtatjen e aftésive qé
ndikojné direkt né arritjen e performancés duke larguar késhtu pengesat gé paragiten si dhe
ndikon né motivimin e burimeve njerézore. Bacal (1999) e pérkufizon menaxhimin e
performanceés si njé proces té vazhdueshém komunikimi, mes njé punonjési dhe mbikqyrésit tij
direkt, qé si bazé ka vendosjen e pritshmerive si: funksionet e punés , kontributi i aktivizimit té
punonjésve né realizimin e objektivave, ményra si punonjési dhe mbikqyrési do té punojné

bashké pér té mbéshtetur, pérmirésuar ose ndértuar mbi performancén aktuale té punonjésit; si do
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té matet menaxhimi i performancés dhe identifikimi i barrierave té performancés dhe hegja e

tyre.

Qe secila organizate té arrijé té kété njé géndrueshmeri dhe rritje, i duhet njé performancé
e miré dhe arritje e objektivave. Pér té arritur kéto gé u pérmenden mé larté mund té kété shumé
meényra, e njé nga kéto sipas, (Byrmo, 2015) &shté menaxhimi i burimeve njerézore né ményré gé
ata té rrisin performancén dhe té pérmirésojné rezultatet e organizatés. Nga hulumtimet e
deritanishme nuk shihet té keté njé teori té garté mbi praktikat e BNJ té cilat analizojné lidhjen
ndérmjet burimeve njerézore dhe performancés sé organizatés (Boselie et al., 2005). Qéndrimet,
sjelljet dhe perceptimet e punonjésve jané I&né pas dore né hulumtimet e méparshme té
performancés sé burimeve njerézore (Guest, 2011). Delaney dhe Huselid (1996) testuan
hipotezén se praktikat e burimeve njerézore si aftésité, motivimi dhe struktura e punés jané té

lidhura pozitivisht me performancén e organizatés.

Né pérgjithési, performanca e individéve éshté i lidhur ngushté me rekrutimin,
seleksionimin, trajnimin, zhvillimin, motivimin, drejtimi i karrierés, kompensimin/shpérblimin,
vlerésimi i performancés. Shumé individé, performancén individuale e shohin si trajnim ose
zhvillim té burimeve njerézore. Performanca njé komponent shumé i réndésishém, megjithaté, né
qofté se menaxherét, kané nevojé pér mé shumé se vetém aftésité e tyre, né ményré gé té punojné

me kapacitet té ploté.

Peter Morgan (2006) thoté se kapaciteti éshté fugizimi dhe identiteti i organizatés, veti té
cilat i mundésojné organizatés té mbijetojé, té rritet. Kapaciteti ka té béjé me njerézit qé, duke
vepruar sé bashku, té marrin kontrollin mbi jetén e tyre (Morgan, 2006). Duke paré réndésiné
relative té rritjes sé kapaciteteve té burimeve njerézore, shumé organizata gjithnjé e mé shumeé
synojné té rekrutojné punétoré, té cilét kané aftési dhe pérvojé. Nga kjo mund té themi se
organizatat nuk udhéhigen nga vet po udhéhigen nga njerézit. Sipas Morgan ndértimi i
kapaciteteve éshté aftésia e individéve, grupeve, institucioneve dhe organizatave pér té
identifikuar dhe zgjidhur problemet e zhvillimit me kalimin e kohés. Ndértimi i kapaciteteve
éshté njé proces i vazhdueshém pérmes té cilit individét, grupet, organizatat dhe shoggérité rrisin

aftésiné e tyre pér té identifikuar dhe pér té pérmbushur sfidat e zhvillimit (Morgan, 1996).
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3.7. Procesi i menaxhimit té performanceés té burimeve njerézore dhe performanca
organizative.

Duke paré hulumtimet e méparshme mund té gjejmé mjaft modele t& menaxhimit té
performancés. Secili nga modelet ka njé réndési né menaxhimin e performancés sé punonjésve
dhe organizatés si dhe né pérmiésimin e performancés sé té dyja paléve. Menaxhimi i
performancés shihet si njé proces gé pérfshiné disa nivele té analizés, gjithashtu ka njé ndérlidhjé
me menaxhimin afatégjate té buriméve njerézore. Ka disa terma té cilat i referohen menaxhimit
té performancés né njé organizaté, psh. buxhet i bazuar né performancé, pagesé pér performanceg,

planifikim, programim dhe buxhet, dhe menaxhim sipas objektivave.

Procesi i menaxhimit té performancés shihet si njé mjet ge ndikon né rregullimin dhe
integrimin e marrédhenieve té burimeve njerézore té njé organizate mesynimet e sajé, ku kéto
aktivitete kombinohen sé bashku né menyré gé té orjentojné sjelljet e individéve brenda dhe
jashté organizatés ne arritjen e géllimeve té organizatés. Gjithashtu, ajo ¢faré éshté mjafté e
réndésishme éshté dhe pérputhja & kulturés organizative me procesin e e menaxhimit té
performancés. Menaxhimi i procesit té performancés éshté njé akter gé ndikon né performancés

sé pérgjithshme té organizatés.

Né njé proces efektiv i menaxhimit té performancés, kérkohet gé secili punonjés duhet té
jeté plotésisht i vetédijshém pér rolin e tij né organizaté. Duke kuptuar se cfaré lloj prodhimi
pritet prej tyre dhe c¢faré rolesh themelore luajné né arritjen e vizionit, misionit dhe strategjise,
kontributi i punonjésve mund té maksimizohet. Nén krizén globale ekonomike, performanca e
pérmirésuar vazhdimisht éshté béré njé sfidé e madhe pér ¢cdo organizaté, né njé ményré ose né

njé tjetér.

Trajnimi dhe zhvillimi luan njé rol té réndésishém né zhvillimin e burimeve njerézore pér
té arritur té dyja objektivat e individéve dhe organizatés. Trajnimi dhe zhvillimi thuhet se kané

domethénie ndikimi né performancén e punonjésve si dhe performancén organizative. Né
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pérgjithési, termi performancé éshté njé koncept mé i gjeré i bazuar qé pérfshin efektivitetin,
efikasitetin, ekonominé, cilésinég, sjelljen e géndrueshmérisé dhe masat normative. Sipas Cooke F
L., (2000), pérkufizimi i performancés éshté arritja e specifikave detyré e cila matet né krahasim
me standardet e paracaktuara té saktésisé, plotésisé, shpejtésisé dhe kostos. Ai gjithashtu shtoi se,
né njé kontraté pune, performanca konsiderohet té jeté njé arritje e punonjésit angazhim gé cliron
kryerésin nga té gjitha detyrimet gé jané hartuar sipas kontratés. Efikasiteti dhe efektiviteti jané
komponentét kryesoré té performancés, té cilat mund té theksohen pérmes trajnimit dhe zhvillimi

pér té rritur performancén e individit.

Performanca organizative nga ana tjetér gjithashtu mund té pérkufizohet si aftésia e
organizatés pér té arritur até géllimet duke pérdorur burimet njerézore né njé ményré efektive
dhe efikase. Prandaj suksesi ose déshtimi i organizatat e biznesit varen nga performanca e
punonjésve. Sipas Rothwell dhe Kazanas (2006), trajnimi efektiv i punonjésve ¢on né pérfitimet
e méposhtme: njé rritie né mallra dhe shérbime cilésore si rezultat i gabimeve mé té paketa.
Rrjedhimisht, saktésia, efektiviteti, puna e miré, praktikat e sigurisé dhe shérbimi i miré i klientit
mund té pritet, nj¢ forcé punétore inteligjente dhe e trajnuar miré éshté thelbésore si pér
produktivitetin ashtu edhe pér suksesin e njé personi organizimi. Organizatat mund té kursejné
para duke mbajtur punonjés té vlefshém: kostot e rekrutimit dhe trajnimi i hyrjeve té rinj mund té
shmanget pér shkak té niveleve mé té uléta té garkullimit té punonjésve. Né pérputhje me kété
temé, éshté puna e Khawaja F. L, et al. (2013) né té cilén ata thané se, trajnimi i dhéné pér
punonjésit do té rezultojé né rritjen e nivelit té kénagésiné e punéve té tyre aktuale. Kjo sipas tyre
nénvizon nevojat e ndérmarrjes pér tu pérgéndruar ndértimi i aftésive dhe zhvillimit té

punonjésve pér té arritur kénagésiné né puné.

Produktiviteti mund té pérkufizohet si njé masé e pérgjithshme e aftésisé pér té prodhuar
njé té miré ose shérbim. Mé shumé konkretisht, produktiviteti éshté masa se si burimet e
specifikuara menaxhohen té realizohen né kohé objektivat si¢c thuhen né aspektin e sasisé dhe
cilésisé. Trajnimi dhe zhvillimi mund té konsiderohen si faktori kryesor né krijimin e kapitalit
njerézor té punonjésve, i cili pércakton produktivitetin afatgjaté té njé sjellja e punonjésit Nel
dhe té tjerét (2004). Ngjashém me kété éshté studimi i H. Singh (2012), né té cilin ai shqyrtoi

rolin e trajnimit dhe zhvillimi si njé pércaktues i shquar pér pérmirésimin e produktivitetit té
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burimeve njerézore. Ai punésoi pyetésorét dhe intervistat personale me menaxherét e burimeve
njerézore; dhe oficerét e trajnimit dhe vendosjes. Ai zbuloi né studimin e tij se trajnimi dhe
zhvillimi luan njé rol shumé té réndésishém né pérmirésimin e produktiviteti i burimeve

njerézore.

Studiues té tjeré si Graig (1996), vézhguan dobiné e trajnimit dhe zhvillimi né njé
organizaté dhe identifikoi funksionet e trajnimit si mé poshté: rrit produktivitetin; pérmiréson
cilésiné e punés; rrit aftésité, njohurité, té kuptuarit dhe géndrimin; krijon pérdorimin e mjete dhe
makineri; zvogélon mbeturinat, aksidentet, garkullimin, vonesén, mungesat e punés dhe kostot e
tiera té pérgjithshme; eliminon vjetérsimin né aftésité, teknologjité, metodat, produktet,
menaxhimin e kapitalit; rrit t& zbatimi i politikave dhe rregulloreve té reja; pérgatit njerézit pér

arritje, pérmiréson fuginé punétore zhvillimin dhe siguron mbijetesén dhe rritjen e ndérmarrjes.

Pér mé tepér Nankervis dhe té tjerét (1999) ishin té mendimit se trajnimi efektiv jo vetém
gé do té pajisé punonjésit me shumicén e njohurive dhe aftésive té nevojshme pér té pérmbushur
puné, do té ndihmonte gjithashtu pér té arritur objektivat e pérgjithshme té organizatés duke
kontribuar né kénagésiné dhe produktivitetin e punonjésve. Ndonjéheré, argumenti i mésipérm
mund té mos qgéndrojé i sakté. Kétu studiues si Nwachukwu (1992) éshté i mendimit se njé
organizaté mund té keté punonjés me aftési dhe vendosméria, me pajisje té pérshtatshme dhe
mbéshtetje menaxheriale, megjithaté produktiviteti mund té bjeré mé poshté standardet e
pritshme. Kjo lidhje gé mungon shpesh shkaktohet nga mungesa e blerjes dhe nga pérdorimi i
zgjerimit té aftésive dhe njohurive adekuate, si dhe géndrimit pozitiv té punés nga punonjésit, té
cilat normalisht jané té fituara pérmes mekanizmit efektiv té trajnimit dhe zhvillimit té fugisé
punétore. Mungesa e njé personeli té tillé programet e trajnimit dhe zhvillimit né njé organizaté
shpesh shfaqgin probleme trepaléshe té paaftésisé, joefikasiteti dhe joefektiviteti dhe rrjedhimisht

duke kontribuar negativisht né aktivitetet individuale dhe té firmave.
AKinpoju (1999) parashikon gé trajnimi dhe zhvillimi nuk éshté rezervuar ekskluzivisht

pér personelin e sapo rekrutuar, por gjithashtu éshté njé domosdoshméri pér punonjésit e

moshuar. Prandaj, me géllim té rritjes sé performancés individuale, éshté e réndésishme gé té
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béhet trajnimi dhe zhvillimi njé proces i vazhdueshém qé duhet té zgjasé gjaté gjithé jetés sé

pUnés sé njé punonjési.

Prania e a trajnimi dhe zhvillimi i vazhdueshém sipas Kayode (2001) mund té zgjidhé njé
séré problemesh té fuqisé punétore té cilat luftuar kundér produktivitetit dhe performancés
optimale. Kéto probleme pérfshijné nevojén pér: rritje produktiviteti dhe efikasiteti, pérmirésimi
i cilésisé dhe sasisé sé punés, rritja e moralit té punonjésve dhe klima organizative, zbatimi i
politikave ose rregulloreve té reja ose té ndryshuara, té sigurojé mbijetesén dhe rritjen e
organizata, zhvillojné aftési, njohuri, kuptim dhe géndrime té reja, parashikojné planin e
trashégimisé dhe té sigurojé vazhdimésiné e udhéhegjes, té parandalojé vjetérsimin e aftésive
dhe té pérballet me teknologjiné e re avancimi, pérdorimi i sakté i mjeteve té reja, makinave,
proceseve, metodave ose modifikimeve té tyre, zvogélimi i mbeturinave, aksidentet, garkullimi,
vonesa, mungesa e punés dhe kostot e tjera té lartpérmendura dhe i sjellin bartésit né até nivel té

performancé e cila plotéson "100 pérgind té kohés" standardin e performancés pér punén.

Prandaj, mund té konkludojé se trajnimi i siguron Kkritere té pérshtatshme njé individi pér
té kryer mé miré né njé detyré té caktuar dhe mé pas kontribuon né performancén e firmés.
Zhvillimi, inteligjenca, fleksibiliteti, aftésia, kompetencat, fugia punétore efektive dhe e trajnuar

miré jané thelbésore pér performancén, produktivitetin dhe suksesin e organizatave.

Johnson dhe Kaplan (1987) sqarojné se gjithmoné ekziston nevoja pér té pasur njé gasje
té re menaxheriale e cila ndihmon né menaxhimin e performancés organizative, duke besuar se
ményrat tradicionale kané humbur réndésiné e tyre. Prandaj, u pa i nevojshém zhvillimi i procesit
té Menaxhimit té Performancés pér menaxhimin brenda organizatés. Sipas studimit té kryer nga
Hewitt Associates (1994), ndikimi i menaxhimit té performancés né suksesin organizativ
vérteton se procesi i menaxhimit té performancés mund té keté ndikim té réndésishém né
performancén financiare dhe produktivitetin e njé organizate. Simons (2000) shprehet se njé
PMS nuk mund té projektohet dhe zbatohet né ményré efektive pa marré parasysh sjelljen
njerézore. Holloway (1995) gjithashtu theksoi se zbatimi i suksesshém i njé PMS varet nga té
kuptuarit e faktoréve té sjelljes té menaxhimit té performancés. Konsiderohet se sjellja dhe

kultura duhet té pérfshihen né hartimin dhe zbatimin né ményré gé té marrin njé PMS efektive.
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Sipas Roberts (2001), menaxhimi i performancés pérfshin hapa gé zakonisht jané si mé
poshté:

1. Vendosja e objektivave té organizatés si dhe té punonjésve,

2. Pérdorimi i sistemeve té vlerésimit té performanceés, si strategjité dhe skemat e
pérshtatshme té shpérblimit;

3. Strategjité dhe planet e trajnimit dhe zhvillimit

4.Reagimi, komunikimi dhe trajnimi;

5. Planifikimi individual i karrierés; mekanizmat pér monitorimin e efektivitetit té
procesit té menaxhimit té performancés dhe

6. Ndérhyrjet dhe madje menaxhimi i kulturés.

Armstrong dhe Baron (2004) theksuan se Menaxhimi i Performancés éshté njé mjet pér té
siguruar gé menaxherét né ményré efektivepo merren me proceset e menaxhimit. Kjo do té thoté
gé ata té sigurojné gé njerézit ose ekipet gé ata menaxhojné diné dhe kuptojné se ¢faré pritet prej
tyre, pastaj kané aftési pér té pérmbushur kéto pritje, mbéshteten nga organizata pér té pérdorur
kapacitetin pér té pérmbushur pritjet dhe u jepet feedback pér performancén e tyre si dhe kané

mundésiné pér té diskutuar dhe kontribuar né géllimet dhe objektivat individuale dhe ekipore.

Helm et al. (2007) kané vérejtur se PMS éshté jetike pér performancén e njé organizate
pér arsye té ndryshme si: lehtéson organizatén pér té arritur vizionin dhe objektivin e saj. Eshté
njé parakusht pér té zhvilluar njé kulturé té orientuar drejt performancés brenda organizatés. Ai i
harmonizon géllimet e performancés sé punonjésve me géllimet strategjike té organizatés.
Siguron gé individi té keté gartési né lidhje me pritjet e performancés. Pérmiréson performancén
e punonjésve dhe identifikon individé té talentuar pér ngritje né detyré dhe gjithashtu forcon

lidhjen midis pagés dhe performancés.

Sipas Du Plessis (2007), implementimi i sistemeve té menaxhimit té performancés has
rezistencé né pika té ndryshme né té gjithé organizatén. Por, pér té kapércyer rezistencén, duhet
pérgendruar né zbatimin e nén-projekteve té tij gé pérfshin ¢éshtjet kulturore dhe mjedisore né
fjalé né ményré qé PMS té zbatohet me kujdes. Sole (2009) shpjegoi se ekzistojné dy faktoré gé

mund té ndikojné né sistemet e menaxhimit té performancés né njé organizaté publike. Kéta jané
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faktoré té brendshém dhe faktoré té jashtém. Faktorét e brendshém pérfshijné angazhimin e
brendshém té menaxhimit, burimet e brendshme, kulturén e orientuar drejt performancés,
angazhimin e punonjésve né udhéheqje dhe pjekuriné e PMS. Faktorét e jashtém pérfshijné
zyrtarét e zgjedhur, qytetarét, kérkesat ligjore dhe sindikatat e punés. Né vecanti, punonjésit e
shohin até performancé.

3.8. Modeli AMO: Lidhja burime njerézore — performancé organizative

Teoria AMO nga Bailyw (1993), i cili sygjeroj se pér té siguruar pérpjekjet maksimale né
vendin e punés janété nevojshém tre komponenté: punonjésit duhet té kené Aftésité e nevojshme,
ata duhet té kené Motivimin e duhur dhe atyre ju duhet ofruar Mundésia pér pjesémarrje (cituar
nga Garzia & Tomas, 2016).

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

3.8.1. Aftésité

Rekrutimi dhe selektimi

Njé nga proceset mé té kritike né organizata éshté rekrutimi. Né njé ambient ku

konkurrenca béhet gjithnjé e mé e ashpér ku fleksibiliteti né tregun e punés éshté gjithnjé e né
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rritje rekrutimi paraqitet si njé ndér faktorét pércaktues té suksesit té organizatave. Prandaj,
rekrutimi éshté hapi i paré drejt plotésimit té nevojave té organizatés pér té pasur avantazhe
konkurruese dhe pér té arritur objektivat e saj.

Trajnimi dhe zhvillimi

Trajnimet dhe zhvillimi jané zemra e pérpjekjeve té vazhdueshme pér té pérmirésuar
kompetencat dhe performancén e organizatés. Aktivitetet e trajnimeve dhe zhvillimit té
punonjésve kané fuqiné té drejtojné punétorét e organizatés drejt arritjes sé pérmbushjes sé
strategjisé sé organizatés.

Vlerésimi i performancés

Njé tjetér element i réndesishém né organizatat éshté vlerésimi i performancés sé
punonjéve né orgaizaté. Sidomos kur jemi né kohén kur punonjésit kané pérfunduar njé trajnim
pér té paré se sa ka ndikuar trajnimi né ngritjen e njohurive té punonjésve dhe sa ata do té

ndihmojné arritjen e objektivave té organizatés.

3.8.2. Motivimi

Njé nga elementet kryesore pér té rritur kenagésiné e punonjésve né organizata éshté
motivimi i punonjésve. Element ky ge do té ndikonte te arritjen e objektivave organizative dhe
ato personale. Procesi i motivimit pérfshiné né vete shumé elemente qé ndihmojné né
pérmbushjen e synimeve té caktuara, elemente si; stimuj té ndryshém qé rrisin nivelin e
kénagshmérisé né puné, Mirénjohje/falenderime, drejtimi karrierés, kompensimi/shpérblimi pér

punét e béra.

3.8.3. Mundésité

Elemente té rendésishme gé organizatat té marrin rezultate té larta jané pikérisht kushtet e
punés, puna né grupe dhe pérfshirja né vendimarrje e punonjésve. Nese kéto elemente ju ofrohen
punonjéve, mundésité gé punonjésit té japin mé té miren e tyre pér organizatén jané té larta, pasi

ata e shofin organizatén si pjesé e tyre.
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3.9. Pérmirésimi i performanceés

Sipas McCloy, Campbell dhe Cudeck (1994), performanca pérfshin veprime gé lidhen me
géllimet individuale dhe organizative. Mé konkretisht, performanca éshté e lidhur me aftésiné né
kryerjen e punés (Somers & Birnbaum, 1998). Orpen (1985) ka raportuar se performanca éshté
ndikuar nga karakteristikat e punés, perceptimi i roleve té punés, dhe mbéshtetje perceptuar
organizative duke pérfshiré trajnimin dhe zhvillimin. Vroom (1994) shqyrtoi studime gé lidhen
me efektet e grupeve, mbikéqgyrjes, pérmbajtjen e punés, pagat, dhe shtigjet e karrierés. Gjetjet
pérfshijné: (a) punonjésit kryejné punén mé efektive nése ato jane té lidhura me arritjen e
géllimeve te percaktuara dhe (b) punonjésit kryejné punén né ményré mé efektive nése
shpérblimet pérfshijné paga, promovime, dhe njohje sociale. Pé&rmirésimi i performancés éshté
njé pjesé themelore e procesit té vazhdueshém té menaxhimit té performancés. Q&llimi duhet té
jeté maksimizimi pozitiv i njé performance té larté, edhe pse kjo pérfshin marrjen e hapave pér

t'u marré me puné té dobét.

Pérmirésimi né nivel organizativ - Eshté e zakonshme pér menaxhim té thon se
performanca e dobét éshté gjithmoné faji i dikujt tjetér, kurré nuk e tyre. Por performanca e
dobét mund té jeté rezultat i lidershipit t& dobét, menaxhimin e keq apo proceseve joadekuate té
punés. Kjo nuk éshté domosdoshmérisht faji i punonjésve. Déshtimi mund té jeté né krye té
organizatés sepse objektivat e pércaktuara miré dhe garté si dhe pritjet pér ecuriné dhe rezultatet
e proceseve té punés nuk jané krijuar dhe ndjekur si duhet.

Pérmirésimi né nivel menaxherial; Menaxherét, ndonjéheré pérdorin njé shuméllojshméri
té mekanizmave psikologjike si¢c pérshkruhet mé poshté pér té shmangur té vértetén e
pakéndshme né boshlléget e performancés.

e Envazioni pérmes racionalizimit; Menaxherét mund té kérkojné performancé mé té miré
duke bindur veten se ata kané béré té gjitha ato gé mund té krijojné pritjet. Ata kan mundésiné e
marrjes rendimentet mé té médha nga burimet né dispozicion. Kur ata e kérkojné pér mé shumé,
ata jané shumé té gatshém pér té besuar né punonjésit e tyre kur ata pretendojné se ata jané té
mbingarkuara tashmé, dhe ata mund té marrin si negative faktin gé té punojné vet né kohé shtesé.
Ose ata mund té shkojné né ekstremin e kundért dhe té kércénojé punétorét me kérkesat arbitrare,

té pashogéruar nga specifikave té gjitha kushtet dhe afatet pér rezultate.
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e Mbéshtetja né procedurat; Menaxherét mund té mbéshteten né njé larmi procedurash,
programesh dhe sistemesh pér té prodhuar rezultate mé té mira. Menaxherét e larté thoné, né
fakt, 'Le té jeté performancé e lidhur me pagén, ose menaxhim i performancés ose ¢farédo tjetér'
dhe rri duarkryq dhe pret qé kéto ilage té béjné hilen - té cilén, natyrisht, nuk do ta béjné, nése
jané pjesé e njé pérpjekje e géndrueshme, nga lart-poshté, dhe bazohen né njé vizion té asaj gé
duhet béré pér té pérmirésuar performancén.Sulmet né shenjé; Menaxherét mund té vendosin
géllime té véshtira dhe té insistojné gé ato jané arritur, por prapé nuk arrijné té prodhojné njé
ndjenjé té pérgjegjésisé sé punonjésve ose té ofrojné mbéshtetjen e nevojshme pér té arritur
géllimet. (Armstrong, M. 1998, 122)

Strategjia e méposhtme pér veprim ishte sugjeruar nga Schaffer pér t'u marré me kéto
probleme dhe pér té marré rezultate mé té mira (Armstrong, M. 1998, 119):

e Zgjidhni géllimi. Filloni me njé problem urgjent: shpenzimet né njé departament shumé i
larté; njé buxhet serioz; njé specifikim i cilésive té humbura; nj¢ mungesé né njé
objektivi. Gjenerojné njé ndjenjé se arritja e géllimit éshté e domosdoshme, jo vetém e
déshirueshéme.

e Specifikoni pritjet minimale té rezultateve.

e Komunikoni pritjet garté. Ndaje me té gjithé té interesuarve, gojarisht dhe me shkrim,
natyrén e géllimit, ndarjen e pérgjegjésisé pér arritjen e tij, orarin dhe kufizimet.

e TE& ndajné pérgjegjésiné. Té ndajné pérgjegjésiné pér arritjen e ¢cdo qéllimi pér njé person
edhe pse kontributi i ekipit té atij personi mund té jeté thelbésore pér sukses. Té sigurohet
se menaxheri pérgjegjés pér ¢cdo géllim prodhon njé plan té shkruar té punés pér té té
ndérmerren hapa pér té arritur até.Plani duhet té pércaktojé se si do té matet progresi dhe
raportuar. Pastaj té monitoruar projektin.

e Zgjerojné procesin. Pasi suksesi éshté arritur pas njé séré kérkesave, ajo duhet té jeté e

mundur pér té pérséris procesin né bazé té géllimeve té reja.

Pérmirésimi i burimeve njerézore; Pérmirésimi i burimeve njerézore (HRI) éshté
pércaktuar nga Shogéria Amerikane pér Trajnim dhe Zhvillim (Rothwell, 2) si ‘procesi sistematik
i artikulimit té géllimeve organizative. Kéto géllime lidhen me njerézit, zbulimin arsyet pér

mangésité té performanceés, zbatimin e zgjidhjeve, menaxhimin e ndryshimeve dhe vlerésimin e
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rezultateve direkte dhe indirekte '. HRI bazohet né rezultatet, i shtyré nga nevoja e organizatave
dhe performanca. Ajo punon né bazé té sekuencave e méposhtme:
e ldentifikoni njé problem organizativ. | artikulojé njé marrédhénie né mes té problemit
dhe té performancés njerézore.
e Pércaktoni njé hendek performance sasiore midis nivelit té déshiruar té performancés dhe
té nivelit aktual té performancés.
e Sjelljes njé analizé e rrénjés shkakton pér té zbuluar arsyet e hendekut té performancés.

e Zbatimi i njé seri té zgjidhjeve pér té adresuar shkaget rrénjésore

3.10. Menaxhimi i perfomancés né nivel organizativ

Menaxhimi i performancés fillon me njé parashtrim te garté té vlerave dhe besimeve té
organizatés pér té mbéshtetur pérkufizimin e vizionit organizativ dhe pér té mundésuar njé
konstruksion té nevojshém pér kulturén bashképunuese pér té arritur objektivat e organizatés.
Vizioni i organizatés éshté njé komponent i réndesishem i strategjisé bashképunuese né
komunikimin e gendrueshem dhe te garte per punonjesit dhe Klientet, vlerat dhe besimet
drejtojné organizaten. Publikimi i njé vizioni né vetvete nuk éshté fundi. Komunikimi i
efektshem dhe dekretimi i vizionit dhe vlerat e bashkangjitura jané kritike sepse pranimi i
procesit nga ana e punonjésve eshte themelor per zhvillimin e perfshirjes dhe angazhimit. Shpesh
pérkrahet dhe deklarohet suksesi pérmes njerézve, por mund té arrihet vetém nése njerézit e
besojné dhe bashképunojne per ta arritur até. Njé vizion, i cili konsiston vetem ne fjale te bukura

do té deshtojé.

Deklaratat e misionit - Fillimi i procesit té menaxhimit té performancés éshté formulimi i
njé deklarate t& misionit. Ky éshté njé pérkufizim té shkurtér té géllimit té pérgjithshém té
organizatés, duke pércaktuar garté se ¢faré éshté pér té béré dhe pér té arritur. Deklaratat e
misionit duhet té : té pérgendohen né géllimin - cfaré duhet organizata té béjé; té pércjellé
vizionin e menaxhimit té larté dhe rrethit té organizatés; té sigurojé njé bazé mbi té cilén faktorét
kritik té suksesit mund té pércaktohet dhe planet strategjike mund té ndértohet; té ¢ojé né

zhvillimin e deklaratave té qarta gé pércaktojné vlerat thelbésore té organizatés; té veprojé si leva
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pér ndryshim - gé tregojné pikat fillestare pér programet pér zhvillimin, inovacionin dhe
pérmirésimin e performancés (Armstrong, M. 1998, 120).
Ajo éshté, megjithaté, vlen té pérmendet se ajo éshté mé e réndésishme pér njé organizaté

gé té keté njé ndjenjé té misionit sesa njé deklaraté e misionit.

Deklarata e vlerave; Qéllimi i njé deklarate té vlerés éshté té ndihmojé zhvillimin e njé
organizate té vlerés té shtyré dhe té pérkushtuar gqé kryen veprimtariné e saj me sukses duke iu
referuar besimeve té pérbashkéta dhe njé kuptim té asaj gé éshté mé e mira pér ndérmarrjen.

Thelbésore pér suksesin e organizatés jané kéto vlera themelore:

o Njerézit njerézit tané jané burim i forcés soné. Ata ofrojné risi dhe té zbulimit dhe té
pércaktojé reputacionin toné dhe klientéve tané. Si produktet tona jané paré, késhtu gé jemi ne
shikohet.

o Konsumatorét Ne té varet absolutisht nga klientét tané. Ne kemi pér té identifikuar
nevojat e tyre dhe té plotésojé ato.

o Fitimet Fitimet jané masé e fundit e se si né ményré efikase ne té sigurojé klientét me
produkte té kualitetit té larté pér nevojat e tyre. Fitimet jané té nevojshme pér té mbijetuar dhe té
rriten.

Megjithaté, deklarata e vlerés jané té pakuptimta nése menaxhmenti nuk praktikojné até gé
predikon dhe nuk merr hapa, népérmjet zhvillimit té politikave mbéshtetése, pér té siguruar gé
ato té zbatohen. Ajo éshté gjithashtu e nevojshme pér té siguruar gé vlerat jané kuptuar, pranuar
dhe ndjekur gjaté gjithé organizatés, duke pércaktuar standardet e sjelljes dhe duke kémbéngulur
se ata jané té respektohen. Proceset e menaxhimit Performancés né nivel individual mund té béjé
njé kontribut té madh pér té béré kété té ndodhé (Armstrong, M. 1998, 120).

Faktorét Kkritik té suksesit; Faktorét kritik té suksesit jané treguar ato zona té performancés
sé korporatave (€ jané jetike pér pérmbushjen me sukses té misionit té organizatés. Ata
pérshkruajné ¢éshtjet kyce té cilat vémendja duhet té jepen nése organizata vendos té lulézojné
dhe rriten. Ata mund té pérshkruhet si shoferét e performancés organizative (Armstrong, M.
1998, 120).
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Strategjité; Strategjité jané deklaratat e qgéllimit. Ato pércaktojné drejtimin né té cilin
organizata éshté duke shkuar pér té arritur misionin e saj. Né nivel té korporatés ato jané mjetet e
shprehur vizionin e menaxhimit té larté rreth ku ata duan té jené né njé afat mé té gjaté dhe, né
pérgjithési, se si ata duan pér té arritur atje. Pér té pérmbledhur, strategji jané pér vizionin dhe
drejtimin.

Proceset e menaxhimit té performancés jané atje pér té mbéshtetur arritjen e strategjive,
duke siguruar qé objektivat realiste por shtrinen jané té vendosur dhe se planet e veprimit jané té
pérgatitur gé do té zbatojé ato. Strategjité mund té paragiten nén tituj té tillé si:

o strategjité e korporatés pér rritjen afatgjaté, rritien e profitabilitetit, zhvillimin
productmarket, diversifikimin, blerjen, investimeve dhe disinvestment;

o Operacionet - burimet operative té ardhshme dhe sistemet e nevojshme né formén e
teknologjisé sé re dhe sistemeve té tjera pér planifikim dhe prodhimin kontrolluese ose ofrimin e
shérbimeve;

o hulumtim dhe zhvillim - rras e kérkimit dhe zhvillimit aktiviteteve né pérshtatje me
nevojat e vlerésuara té tregut dhe mundésive;

o burimet njerézore - blerja, motivimi dhe zhvillimi i burimeve njerézore té kérkuara nga
organizata dhe hapat e nevojshme pér té krijuar angazhimin dhe marrédhénieve konstruktive dhe
bashképunuese me té punésuarit;

o financave - blerja dhe shfrytézimi i burimeve té nevojshme nga organizata né favor té saj
mé té miré;

o IT - kérkesat e teknologjisé sé informacionit e firmés té nevojshme pér té mbéshtetur

rritjen dhe pérmirésimin e efektivitetit organizativ.

Objektivat mund té jené : financiare - objektivat pér pérfitim, vleré e shtuar, té ardhurat e
shitjes, normat e lart, kthimi mbi kapitalin e punésuar, vlera ekonomike e shtuar, fitimet pér
aksion etj; zhvillimit té produktit / Tregu - projekte pér produkte apo shérbime té reja ose té
pérmirésuara ose tregjeve té reja; zhvillimi operacional - projekte pér zhvillimin e sistemeve té
reja dhe proceseve; pérmirésimit té performancés - caget pér produktivitetit, reduktimin e kostos,
aksioneve nga ana e tij etj; rritjes - blerjet, shkrirje, ndérmarrjeve té pérbashkéta etj; njeréz -

strategji pér té béré té organizatés njé vend bindése pér té punuar (Armstrong, M. 1998, 120).
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Masat organizative té performancés (Armstrong, M. 1998, 126); Eshté e nevojshme pér té
matur arritjet dhe progresin kundér objektivave, dhe organizatat prandaj duhet té vendosni se
cilat masa duhet té pérdoren. Njé disa masa kyce né pronési té mé shumé se njé funksion jané mé
efektive se shumésia e masave - kjo shmang problemin ballafagohen me shumé organizata e
'mbytet né té dhéna'. Jack Welch, kur CEO i kompanisé General Electric, e ndjekur até rregull.
Al thoshte se tri gjérat mé té réndésishme qé ju duhet pér té matur né njé biznes jané kénagésit e
konsumatoréve, kénagésiné e punonjésve dhe rrjedhén e parave.

Masat kryesore jané dhe kané bé&jé me: Performanca financiare - pér shembull shitjet,
fitimet, kthimi mbi kapitalin e punésuar, vlera ekonomike e shtuar, té ardhurat pér aksion, raporti
¢cmim / té ardhurat. Performanca Operative - kéto masa do té jené té lidhura me faktorét kritik té
suksesit. Pér shembull, né njé dygan me pakicé kéto mund té pérfshijné nivelin e shérbimit té
konsumatoréve dhe kénagési té konsumatoréve, disponueshmériné e aksioneve dhe aksioneve
humbje. Njé kompani prodhuese mund té pérdorin masat e cilésisé, xhiros, kontrollin e inventarit
dhe té ofrimit t&. Performanca - Njerézit - pér shembull fitim, shitjes ose té vlerés sé shtuar pér
punétor, shpenzimet e pagave si njé pérgindje e shitjeve, prodhimit pér punétor (produktivitetit),
normat e mbajtjes, kénagésiné punonjés.

Fletnotim balancuar si zhvilluar fillimisht nga Kaplan dhe Norton (4) pérdoret shpesh si
bazé pér matjen. Ata jané t& mendimit se "ajo gé ju té matur éshté ajo gé ju merrni”, dhe ata
theksojné se "asnjé masé e vetme mund té sigurojé njé objektiv té qarté té performancés apo té
pérgendruar vémendjen né fushat kritike té biznesit. Menaxherét e duan njé prezantim té
balancuar té té dy masave financiare dhe operacionale "konceptin e Tyre origjinale té
menaxheréve fleténotim nevojshme pér t'iu pérgjigjur katér pyetjeve themelore, gé do té thoté né
kérkim né biznes nga katér kéndvéshtrime té ngjashme (Armstrong, M. 1998, 126):

1. Si konsumatoréve na shohin ? (Perspektivé e konsumatoreve.)

2. Cfaré duhet té béjmé ne? (Perspektivé té Brendshém.)

3. A mund té vazhdojé pér té pérmirésuar dhe pér té krijuar vleré? (Perspektivé Inovacioni
dhe té mésuarit.)

4. Si na shikojné aksionerét? (Perspektivé financiare.)
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Kaplan dhe Norton theksojn se gasja e fletnotimit tw balancuar, strategji dhe vizion, nuk
kontrollojné né gendér . "Menaxherét e larté mund té di ¢faré duhet té jeté rezultati pérfundimtar,
por ata nuk mund té ja thon té punésuarve saktésisht se si té arrijnw até rezultat.

Kaplan dhe Norton sugjerojné se ndértimi i njé Fletnotimi i mundéson njé organizate pér té
lidhur buxhetet e saj financiare me géllimet e saj strategjike. Ata theksojné se Fletnotimi i
ekuilibruar mund té ndihmojé punonjésit pér té lidhur performancén individuale me strategjiné e
pérgjithshme: "Pérdoruesit e tij zakonisht angazhohen né tre aktivitete:. Komunikimin dhe
edukimin, vendosjen e géllimeve ne lidhje me shpérblimet pér masat e performancés ' Ata
komentojné se:

Shumé njeréz mendojné pér matjen si njé mjet pér té kontrolluar sjelljen dhe pér té
vlerésuar performancén e kaluar..

Pérdorimi i késaj metode ndryshojné né mes té organizatave né varési té nevojave té tyre.
Né Lloyds TSB, Fletnotim ekuilibruar éshté njé pérzierje e treguesve financiare dhe té treguesve
jo-financiare pér té siguruar njé masé té vetme té integruar té performancés qé fokusohet né
treguesit kyc, nga té cilét njé reflektim i vérteté i performancés organizative mund té realizohet.
Fletnotimi i mundéson organizatés gé té pérgéndrohet né njé numér té vogeél té masave kritike gé
krijojné vleré pér organizatén.

Norwich Union Insurance pérshkruan Fletnotimin e ekuilibruar te saj si njé 'mekanizém pér
zbatimin e strategjisé soné dhe matjen e performancés kundrejt objektivave tona dhe faktorét
kritik té suksesit té arritur strategjiné".

Plani i veprimit, matjet dhe rishikimet

Menaxhimi i performancés éshté njé céshtje e zhvillimit té planeve pér arritjen e
objektivave, duke i véné ato né veprim, matjen dhe marrjen e reagimeve pér shqgyrtimin e
rezultateve té arritura né ményré gé té ndryshojé planet ose té ndérmarré veprime korrigjuese

sipas nevojés (Armstrong, M. 1998, 126).

3.10.1. Kushtet e punés dhe performanca né puné

Pérkushtimi i larté né vendet e punés karakterizohet nga njé angazhim i pérbashkét midis
punédhénésve dhe té punésuarve duke krijuar njé mjedis bazuar né komunikimin e hapur, puné

sfiduese dhe shpérblyese, kushte té sigurta té punés, burime té mjaftueshme, pérfitime té
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kénagshme dhe njé shkallé té larté besimi. Kushtet e punés luajné njé rol jetik né pérmirésimin
dhe efikasitetin e fugisé punétore ku pérmirésimi i organizimit t& punés éshté njé nga ményrat

mé té mira pér té rritur produktivitetin Swathi (2013).

Krijimi i kushteve té pérshtatshme né puné sipas Kenneth ka njé réndési t¢ madhe né
efikasitetin, kénagésiné, angazhimin organizacional né moralin dhe stresin e individit né vendin e
punés si dhe ka njé influencé té madhe né performancén e punonjésve dhe njékohésisht né
progesin e mésimdhénies te nxénésit Leithwood (2006). Né kété linjé géndrojné edhe studiuesit
Sheik, Ali dhe Adan, sipas té ciléve termi kushtet e punés i referohet mjedisit té punés dhe
aspekteve né termat e punonjésve dhe kushteve té punonjésit. Nése punonjésit kané njé
perceptim negativ né lidhje me kushtet e tyre té punés punonjési do té pérjetojé stres dhe
produktiviteti dhe angazhimi né puné do té jeté né nivele té uléta dhe kjo do té ndikojé
drejtpérdrejt né performancén e punés sé punonjésve Sheik, Ali dhe Adan (2013).

3.10.2. Orientimi drejt suksesit dhe performanca né puné

Orientimi drejt suksesit éshté njé tjetér faktor motivues gé ndikon né efikasitetin e punés sé
punonjésve. Té orientosh drejt suksesit nénkupton kénagésiné gé ndjen né kété vend pune dhe
déshirén gjithmoné pér té gené produktiv né puné. Orientimi drejt suksesit nga ana e punonjésve
né njé institucion éshté shumé e réndésishme. Kjo pér veté faktin se motivimi pér punén do té
jeté gjithmoné né rritje ku punonjési do té punojé pér té arritur sukses né punén e tij, e cila do té

jeté e dukshme né performancén e punés sé tij.

Studiuesi Ballout (2007) né studimin e tij pohon se suksesi né puné dhe né Kkarrieré te
punonjésit ka njé réndési té madhe pér institucionin/organizatén. Sipas tij mjedisi i punés ndikon
shumé né arritjen e géllimeve duke pérfshiré rritjen e kénagésisé dhe angazhimit té punonjésve, e
cila ka njé efekt té drejtpérdrejté né kénaqgésiné e karrierés individuale dhe avancimit. Q& njé
punonjés té jeté i orientuar drejt suksesit duhet té keté mbéshtetje organizative duke béré qé
punonjési té jeté né harmoni dhe me normat e grupit. Pérshtatja e personit me mjedisin éshté njé

forcé dominuese né pérzgjedhjen e punonjésve dhe né shpjegimin e kénagésisé sé punés sé
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individéve dhe orientimit drejt suksesit né puné qé ndikon edhe né performancén e punonjésve
Ballout (2007).

Né lidhje me orientimin drejt suksesit dhe ndikimin né performancén e punés sé punonjésve
del e réndésishme ményra e shpérblimit té punonjésve. Mulhall e lidhi suksesin né karrieré me
pagén gé merrnin punonjésit kryesisht me ato me kohé té ploté. Por né studimin e tij ai pohoi se
té gjithé punonjésit, si me kohé té ploté apo té pjesshme, paga ndikon né suksesin e tyre, e cila
mund té ndikojé né ardhshémriné e personit duke ia lehtésuar atij piképamjet né lidhje me
procesin e tij ose té saj té vlerave Mulhall (2011).

3.10.3. Orientimi drejt detyrave dhe performanca né puné

Orientimi drejt detyrave ka réndési né performancén e punonjésve pér veté faktin se nése ata
jané té orientuar drejt detyrave té organizatés/institucionit né pérgjithési, do té thoté gé tregojné
interes, i cili éshté né interes té dyanshém si né lidhje me individin, ashtu edhe me institucionin
ku ata punojné. Sipas njé studimi té zhvilluar né lidhje me marrédhénien ndérmjet aspekteve té
kénagésisé me performancén né puné né lidhje me detyrat dhe kontekstin e punés nga té dhénat
rezultoi se punonjésit ishin mé té kénaqur kur ata ishin té orientuar drejt detyrave né organizaté.

Kjo i bénte mé té dobishém dhe mé aktivé né puné Edwars, Bell dhe Decuir (2008).

3.11. Studime empirike mbi praktikat e Menaxhimit té burimeve njerézore dhe
performancén organizative

Analizimi i lidhjeve midis praktikave t¢ MBNJ dhe performancés éshté tani njé fushé
kryesore me interes pér kérkime dhe politika. Pér té hetuar né ményré efektive nése burimet
njerézore jané té afta té kontribuojné né avantazh konkurrues, éshté e réndésishme té
ekzaminohen praktikat e MBNJ né sa mé shumé ambiente té jeté e mundur. Njé numér i
studiuesve hulumtojné praktika té vetme té MBNJ-s&, si punonjésvit, trainimi, pércaktimi i

géllimeve, kompensimi.

Paauwe (2004), paragiti nj¢ model konceptual pérmbledhés té hulumtimit empirik té

disponueshém mbi lidhjen e performancés MBNJ. Figura 6 paraget kété model té aktiviteteve té
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MBNJ né lidhje me rezultatet e MBNJ dhe performancén e firmés. Modeli pérbéhet nga tre
elementé. Elementi i paré pérbéhet nga aktivitete t¢ MBNJ-s&, si¢ jané rekrutimi, shpérblimi dhe

pjesémarrja e punonjésve, duke ndikuar né elementin e dyté.

Ky element pérmban té ashtuquajturat rezultate t¢ MBNJ, té tilla si motivimi dhe
kénagésia e punonjésve. Té dy kéta elementé ndikojné né elementin pérfundimtar té
performancés organizative, i cili pérfshin tregues té performancés né lidhje me efektivitetin,

cilésiné dhe efikasitetin e organizatés.

Figura 6. Modeli konceptual i Paauwe dhe Richardson i lidhjes MBNJ-performancés
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A = |
J [ (
Mml = BN TOM ek 3; Performanca e
Flanifimi i runenjesve Vlera e tregut f2
BNJT organizates.
-Konsultimet -mbaifa e .
Decentralizimi punonjesve -Erodultiviteti
~Trajnimi i ]
emiess i s B i
pomovindt  ne =| runeomjesve dhe = B ia e
-Autonomi  me B .
shume —=2tl s - s
Procedurat runonjesvelojali ardhshms
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| | |
Variablat e kontrollit p&r:
1. Nivelin organizativ
2. Nivelin individual

Burimi J. Paauwe, MBNJ and Performancé: Achieving long term viability, 2004, p. 60.

Disa aktivitete t¢ MBNJ ndikojné drejtpérdrejt né performancén e organizatés (shiko
pjesén e sipérme té ngushté). Shigjeta e kundért e kthyer tregon mundésiné e kauzalitetit té
kundért, né ményré gé performanca organizative té shkaktojé njé ndryshim (shumé shpesh

perceptohet si njé pérmirésim) né praktikat e MBNJ (Paauwe, 2004).
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Né shpjegimin e réndésisé sé burimeve njerézore pér performancén e firmés, shumica e

punés né MBNJ ka adoptuar pamjen e bazuar né burime té firmés. Sipas késaj piképamje njé

organizaté mund té fitojé njé avantazh konkurrues nga burimet njerézore gé zotéron (Daud,

2006). Wright et al. ekzaminoi ndikimin e praktikave té burimeve njerézore (pérzgjedhja,

trajnimi, kompensimi dhe vlerésimi) dhe pjesémarrja e performancés financiare té 190 rafinerive

petro-kimike né Sh.B.A. Rezultatet e tyre konfirmuan ekzistencén e njé marrédhénie té

drejtpérdrejté midis trajnimit dhe kompensimit me motivimin e fuqisé punétore. Sidoqofté, ata

zbuluan se vetém nén sistemet shumé pjesémarrése, praktikat e burimeve njerézore (pérzgjedhja,

kompensimi dhe vlerésimi) jané té lidhura pozitivisht me performancén e firmés (Mansour,

2010)

Tabela 3. Studime empirike mbi praktikat e MBNJ dhe performancén organizative

Gomez- Mejia
(1987)

Kompenzimi

Hulumtuesi Variablat
Praktikat e MBNJ e varura Gjetjet
. Trajnimi
Russell, Trajnimi, ) J
) . .| ishte
Terborg & nbéshtetja Performanca e dyaqnit ozitivisht |
Powers (1985) organizative P
koleruar me
performancé
n e dyganit.
Sistemet e shpérblimit
) me bazé stimuluese
Balkin, ishin mé efektive né

fazén e rritjes

Gerhart &
Milkovich (1990)

Paga e kushtézuar dhe
pagesa bazé

Performanca
financiare e
firmes

Mardhenje positive
ne mes te pages se
kushtezuar dhe
performancés
financiare te firmes

84




Terpstra & Rozell

Fitimi vjetor, rritja
e fitimit, rritja e

Efekt pozitiv,
domethénés i
praktikave té gjera té

Praktikat e - ersonelit né fitimin
(1993) personelit shitjeve dhe \F;jetor, rritjen e fitimit
performanca e dhe performancén e
pérgjithshme pérgjithshme.
Trajnimi formal o
Bartel (1994) Trajnimi i punonjsve| Produktiviteti i punonjesve eliminon
punes zbrastirat e

produktivitetit.

Burimi: B. N. Daud, Human resource management practices and firm performancé: the moderating roles of strategies

and environmental uncertainties, 2006

3.12. Performanca e organizatave né Kosové

3.12.1. Ndermarrjet e regjistruara né Kosové

Sipas ARBK-sé né MTI, numri i ndérmarrjeve té regjistruara ishte mé i madh se
100.000, té cilat punésojné 216.799 punétoré, ose 79.59% té totalit té té punésuarve né

sektorin privat dhe 62.24% té totalit té punésuarve né Kosové. Numri i té punésuarve éshté

kriteri i vetém gé pérdoret pér klasifikimin e ndérmarrjeve sipas madhésisé né Kosové. Kjo

paraget dallimin me vendet e BESE, ku pérve¢ numrit té punétoréve, merret parasysh edhe

garkullimi vjetor. Né tabelé éshté dhéné spektri i ndérmarrjeve té regjistruara né Kosové né

bazé té numrit té punétoréve

Tabela 4. Ndérmarrjet té regjistruara né Kosové né bazé té numrit té punétoréve

Klasifikimi sipas | Numri i [ Numri | Pérgindja né
Madhésisé Punétoréve Ndéemarrjeve Total
Mikro 1-9 102,070 98.37
Té vogla 10 - 49 1,406 1.35
Té mesme 50 - 249 221 0.22
Té médha 250 e mé shumé |58 0.06
Gjithsej 103,755 100.00
Burimi: AKRB
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Nga gjithsej 103.755 ndérmarrje: 102.070 (ose 98.37%) jané mikro-ndérmarrje; 1.406
(1.35%) jané té vogla; 221 (0.22%) jané té mesme dhe vetém 58 (0.06%) klasifikohen si té
médha.

__.—-.-'—_'-'N-___
- 1623

1671
1
1136 1363 924 1081 508

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

e Nd&rmarrje té reja = Ndérmarrje t& shuara

Grafikul. Numri i ndérmarrjeve té regjistruara dhe atyre té shuara sipas viteve

Burimi: Repertori-statistikor-mbi-ndérmarrjet-ekonomike-né-kosové

42,9% ™ Biznes individual
W Ortakéria e pérgjithshme
m Shogéri me pérgjegjési

té kufizuara

W Shoqéri aksionare

M Kompani e huaj

m Kooperativa Bujgésore

Grafiku 2. Ndérmarrjet e regjistruara sipas formés legale té organizimit

Burimi: repertori-statistikor-mbi-ndérmarrjet-ekonomike-né-kosové

3.12.2. Sektori privat né Kosové
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Zhvillimi i sektorit privat éshté i lidhur ngushté me zhvillimin ekonomik né njé vend.
Nj€ sektor privat i forté éshté pasqyré e zhvillimit té njé vendi. Kosova vazhdon té ket¢ rritje
ekonomike mé té larté sesa mesatarja né rajonin e Ballkanit Peréndimor. Sipas Bankés
Botérore, Kosova pritet té keté rritje ekonomike stabile gjaté tri viteve té ardhshme, me 3.9%
pér vitin 2017, 4.2% pér vitin 2018 dhe né vitin 2019 &shté parashikuar té jeté 4.4%.
Sidoqofté, kjo rritje ekonomike buron kryesisht nga investimet publike, konsumi privat dhe té

hyrat e majme nga remitencat.

Pavarésisht nga rritja ekonomike stabile, sektori privat né Kosové ballafagohet me mjaft
sfida, ku niveli i larté i informalitetit dhe njé pjesé e madhe e barrierave né té bérit biznes
mbeten ende té pa adresuara. Prezenca e kétyre barrierave bén qé performanca e sektorit
privat né Kosové té jeté e pa lakmueshme. Mbi gjysma e NVM-ve jané té pérfshira né
sektorin e tregtisé pérderisa sektorét e prodhimit dhe té teknologjisé informative jané té
pazhvilluara. Pjesa dérmuese e NVM-ve jané mikro ndérmarrje dhe té vogla.

Hyrja né fugi e Marréveshjes sé Stabilizim Associmit (MSA) né vitin 2016 éshté
supozuar se do té rrisé produktivitetin e ndérmarrjeve kosovare dhe do té ndikojé pozitivisht
né rritjen ekonomike té Kosovés, mirépo rezultatet mbeten té shihen. Kosova né fund té vitit
2015 ka pasur njé rritje té lehté té Investimeve té Huaja Direkte duke arritur né 287.3 milioné
euro, rritje kjo e madhe krahasuar me vlerén prej 123.8 milioné euro né vitin paraprak (BQK,
2016)%. Sidoqgofté, fugia e Kosovés né térhegjen e IHD mbetet mé e dobét krahasuar me

vendet e rajonit.

! Raporti Vjetor i BQK-sg, 2016
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KAPITULLI IV

4.Metodologjia e hulumtimit

4.1. Metoda e mbledhjes sé té dhénave

Njé nga instrumentat e kérkimit shkencor veg té tjerash éshté edhe analiza népérmjet
vrojtimit me pyetésore pér arsy se:

Siguron njé analizé me té dhéna konkrete nga terreni, na mundéson népérmijet analizés sé té
dhénave pér té argumentuar lidhjen apo korrelimin e variblave midis tyre né njé kohé dhe terren
té caktuar. Nga ana tjetér kjo tekniké siguron edhe mundésiné qé népérmjet analizave statistikore
té japé mundésiné rekomandimeve specifike pér kété temé. Nga ana tjetér edhe kjo tekniké ashtu
si shumé té tjera ka edhe disavantazhet e saj gé lidhen kryesiht me mundésiné financiare té
realizimit té pyetésoréve, kohén e gjaté té pérgatitjes, plotésimit dhe analizizimit t té tyre,
pérfshirjen né té té njé numri té konsiderueshém personash etj.

Sot nuk ka njé metodé specifike unike pér ¢do llojstudimi, pérkundarzi kemi njé ndérthurje té
gjithé metodave té cilat jané efikase né varési té studimit, me géllim arritjen e tij dhe né kété
ményré nuk mund té themi se njé metodé apo strategji éshté mé e miré se tjetra. Pérgjithésisht
kombinimi i tyre e bén analizé, pérfundimet dhe rekomandimet edhe mé bindése duke shérbyer
si model edhe pér studime té tjera né vijim (Khandwalla (1976). Sipas Field (2005) ekzistojné
shumé rregulla pér sa i pérket véllimit té zgjedhjes, por si rregull i pérgjithshém duhen 10-15

pérgjigje pér variabél (ky rregull vlen si pér regresionin ashtu edhe pér analizén faktoriale).

4.2. Popullata dhe kampioni

Kampioni yné ka analizén e 395 punonjésve té 11 organizatave té ndryshme si dhe
intervistat e 155 menaxheréve té tyre. Kéto dy pyetésoré u plotésuan né oganizata té ndryshme
gé operojné né territorin e Kosovés né sektoré té ndryshém té ekonomisé. (Pyetésori dhe pyetjet
e Fokus-grupit gjenden bashkélidhur né ANEKS).
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4.2.1. Teknikat e pérzgjedhjes sé kampionit

Pérzgjedhja e kampionit gjithashtu konsiderohet tepér e réndésishme né rast se pérzgjedhim.
Ato jané dy: pérzgjedhja jo probabilitare dhe pérzgjedhja probabilitare ku secila prej tyre ka
specifikat dhe llojet e veta. Sipas (C.R. Kothari, Research methodology) ka disa kritere gé duhen
patur né konsideraté dhe gé lidhen drejtpérdrejt me pérzgjedhjen e kampionit. Kéto Kkritere jané:

- Té jeté sa mé pérfagésues;

- Té pérzgjidhet né até ményré gé gabimi né rezultat té jeté sa mé i vogél;

- Té jeté i pérshtatshém pér llojin e studimit;

TE jeté i pérshtatshém né lidhje me analizén gé do té realizohet

4.2.2. Madhésia e kampionit

Kampioni yné pérmban analizén e 395 punonjésve si dhe intervistat e strukturuara té 155
menaxheréve té tyre. Referuar informacionin té Institutit té Statistikave té Kosovés lidhur me
numrin total té organizatave gé ushtrojné aktivitetitn e tyre né vend i cili rregjistroni 2251
ndérmarrje dhe me marzh gabimi 4.5% kemi qé Sample Size e kampionit toné do té kishte vlerén
392. Nga ana tjetér duke e llogaritur SS sipas formulés sé méposhtme kemi se pér z=1.96, p= 0.7
, 1-p=0.3 dhe c=4.5% kemi gé SS=395

Z%* (p) * (1-p)
SS=
C 2

Pra, thuajse e njéjté me kampionin toné

4.2.3. Instrumentét e kérkimit parésor

Instrumentat e kérkimit parésor té Kkétij studimi jané: pyetésori i punonjésve té
organizatave si dhe intervistra e strukturuar e menaxheréve gé drejtojné kéto organizata.
Pyetésori i punonjésve pérbéhet nga 8 seksione.

Seksioni | — Informacion i pérgjithshém, pérmban gjithé informacionin e pérgjithshém
lidhur me vendbanimin, moshén, gjininé, pozicioni i punés né organizaté etj.

Seksioni Il - Rekrutimi/Seleksionimi, i cili jep té dhéna né lidhje me procesin e
rekrutimit/seleksionimit, kontratén e punés, numri i konkurentéve pér njé pozicion pune por edhe

pyetje té tjera si: Sistemet e seleksionimit pér punésim né organizatén, Né& organizatén toné,
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marrin pjesé né pérzgjedhje menaxherét e linjés dhe menaxherét e burimeve njerézore, Né
organizaten tone pérdoren testet e vlefshme dhe té standardizuara kur nevojiten né procesin e
pérzgjedhjes etj.

Seksioni 11l — Vlerésimi i performancés individuale i referohet kryesisht analizés sé
punés si dhe pérshkrimit té saj. Gjithashtu jané trajtuar éshtje si Planifikimi i Performancés /
vendosja e qgéllimeve, Vlerésimi i performancés, Coaching dhe / ose Mentoring, Zhvillimi i
lidershipit, shpéblimi etj, Pyetjet maten me shkallén Likert duke filluar nga (1- sgumé i
pakénaqur deri mé 5- plotésisht i kénaqur).

Seksioni 1V — Motivimi, trajton kryesisht ¢éshtje si: Puna qé béj mé lejohet ta béjé sipas
ményrés sime, Mbikqyrésit, menaxherét e mi, i dégjojné dhe respektojné rekomandimet e mia gé
ndérlidhen me punén time, Nése uné do té vazhdoj té punoj miré nuk do té humb punén, Né cdo
rast uné mund té ngritem né puné né ¢cdo moment, si rezultat 1 pérmbushjes sé planeve té punés
dhe pérformacés etj. Sérish matja e kétyre alternativave matet népérmjet shkallés Likert (1-
Aspak dakord deri mé 5- plotésisht dakord).

Seksioni V — Trajnimet, sigurisht trajton ¢éshtje me mundésiné e pjesmarrjes né trajnim,
faktit se nevojat pér trajnim identifikohen pérmes njé mekanizmi formal té vlerésimit té
performancés apo njohurité dhe aftésité e reja pércillen dhe transmetohen tej punonjésit
periodikisht pér té punuar né ekipe etj. Shkalla e matjes éshté Likert (1-Aspak dakord, deri mé 5-
plotésisht dakort).

Seksioni VI — Procesi i shpérblimit i cili trajton kryesisht ményrén e pérfitimit té kétij
shpérbimi népérmjet alternativave: Procesi i pagave né organizatén toné éshté motivues, Procesi
i pagave éshté né pérputhje me rregullat dhe legjislacionin e vendit, Procesi i pagesave té
organizatés toné éshté konkurrues né krahasim me organizatat e tjera, organizata shpérndan
bonuse té diferencuara pér té motivuar punonjésit e saj etj.

Seksioni VIl — Performanca organizative e cila lidhet kryesisht me ato céshtje qé
ndikojné direkt ose indirekt tek performanca e organizata té tilla si: Procesi i vlerésimit né
organizatén toné éshté rritja dhe zhvillimi i orientuar, Punonjésit kané besim né Procesin e
vlerésimit té performancés, Objektivat e Procesit té vlerésimit jané té qarta pér té gjithé
punonjésit etj. Sérish shkalla e matjes és Likert (1-Aspak dakord, deri mé 5- plotésisht dakort).

Seksioni VI — Zhvillimi i karierés si njé tjetér faktor nxités tek performanca individuale

dhe ajo e organizatés. Disa nga ¢éshtjet gé ajo trajton jané: Punonjésit né ndérmarrjes e kané
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rrugén e qarté té zhvillimit té karrierés sé tyre, Aspiratat e punétorit pér Kkarrieré brenda
organizatés jané té njohura nga Menaxhmenti, Ndérmarrja mbéshtet planet pér Kkarrierén dhe
zhvillimin e punonjésve etj si dhe opinionet e tyre me problemet kryesore gé lidhen me
menaxhimin e performancés si dhe rrugét kryesore me géllim permirésimin e e kétij Procesi.

Analiza e strukturuar e menaxheréve trajton gjithashtu té njéjtat éshtje si dhe pyetésori
kryesor i studimit duke e paré tashmé nga pikpamja e menaxhmentit problimin qofté até té
motivimit, apo shpérblimit qofté procesin e seleksionimit apo zhvillimit té karierés dhe té
performancés gjithashtu.

Pra, jané studiuar saktésisht té dy nivelet, edhe niveli ekzekutiv (punétorét) edhe niveli
menaxherial (menaxhmenti) pér té ballafaquar opinionet dhe vlerésimet e tyre pér secilén ¢éshtje
konkrete.

Kjo analizé pérfshin informacionin e 155 menaxheréve té niveleve té ndryshme né
organizata té mesme e té médha dhe qé i takojné sektoréve té ndryshem gjithashtu. Kjo pér arsye

té pasjes sé njé pérfagésimi sa mé gjithspérfsirés dhe njé analize sa mé té ploté dhe reale.

Burimet pér krijimin e pyetésorit

Variablat e studiuara Burimet e referimit pwr Krijimin e
pyetwsorit
Delery & Doty (1996)
Vlerésimi i performancés individuale dhe | Gillani et al. (2018)
organizative Edgar & Geare (2005)
Kim & Ko (2014)
Trajnimi Lopez, Pean & Ordas (2006)

Kim & Ko (2014)

Gillani et al. (2018)

Baselie, Dietz and Boon (2005)
Delery & Doti (1996)

Rekrutimi dhe Seleksionimi Gillani et al.(2018)
Edgar & Geare (2005)
Kim & Ko (2014)
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Delery & Doti (1996)

Procesi i shpérblimit Sejjaaka & Kaawaase (2014)
Perez & Cruz (2015)
Schlechte, Thomspon & Bussin (2015)

Zhvillimi i karrierés Baldwin et al (2014)
Cheng, Chang & Yeh (2004)

4.2.4. Besueshméria dhe vlefshméria e kérkimit dhe instrumenteve

Pérdorimi i pyetésorit si metodé pér mbledhjen e té dhénave lidhet kryesisht me
vlerésimin e vlefshmérisé dhe besueshmérisé sé tyre (Saunders et al. 2009). Sipas Shoqatés
Amerikane té Psikologjisé (1985, cituar tek Hinkin 1995) njésité matése té pyetsorit duhet té
tregojné vlefshméri té pérmbajtjes, vliefshméri té lidhur me kriteret, vlefshméri té konstruktit dhe
géndrueshméri té brendshme. Tre kriteret e para lidhen me vlerésimin e vlefshmérisé sé
brendshme té pyetsorit, e cila tregon aftésiné e pyetsorit pér té matur até gé kérkuesi synon té

masé (Saunders et al. 2009).

Vlefshméria e pérmbajtjes i referohet shtrirjes né té cilén pyetsori ofron mbulimin e
duhur t€ pyetjeve hetuese. Nj&é ményré pér t’a realizuar két€ &sht€ pérdorimi i njé paneli
individésh pér vlerésimin e pyetsorit. Vlefshméria e lidhur me kriteret ka té béjé me aftésiné e
pyetjeve pér té béré parashikimet e duhura. Pér kété mund té pérdoret analiza statistikore e
korrelacionit. Besueshméria (testimi i besueshmérisé) ka té béjé me faktin nése pyetsori do
prodhojé ose jo rezultate té géndrueshme né kohé té ndryshme dhe né zgjedhje té ndryshme. Njé
ményré pér t’a vlerésuar até &shté matja e géndrueshméris€é s€ brendshme p.sh népérmjet
llogaritjes sé Cronbach alfa. Studimi pérfshin dy pyetésoré, i pari pér punétorét e organizatave

dhe i dyti kryesisht pér menaxhmentin e tyre.

Gjaté hartimit té kétyre pyetésoréve u bé kujdes gé té mbaheshin parasysh dy elementé
kryesore si: besueshméria e cila ka té béjé me faktin nése pyetésori do té prodhojé ose jo

rezultate té géndrueshme né kohé té ndryshme dhe pér zgjedhje té ndryshme, si dhe vlefshméria
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e pyetjeve. Pyetjet jané formuluar me géllim gé té jené sa mé té kuptueshme nga té gjithé té
intervistuarit duke zgjedhur pérgjigjen népérmjet alternativave té parashikuara né pyetésor té
cilat jané té shkallézuara ose sipas shkallés Likert por edhe pyetje pohuese apo mohuese si dhe
pyetja té hapura gjithashtu. Gjaté hartimit té pyetésorit njé réndési té vecanté ju kushtua jo vetém
strukturimit té pyetjeve por edhe formulimit té tyre né ményrén e duhur né ményré qé edhe
pérgjigjet té ishin té vlefshme dhe né dobi té synimit.

Lidhur me testin e besueshmérise, njé ményré pér t’a vlerésuar até €sht€é matja e
géndrueshmérisé sé brendéshme p.sh. népérmjet llogaritjes sé Koefigentit Crombach Alfa.
Bazuar né llogaritjet pér koefigcentét Cronbach Alfa pér matjen e géndrueshmérisé sé brendéshme
té pyetésorit u arrit né konkuzionin se vlera e tyre ishte mé e larté se 0.7, (norma e lejuar) duke
treguar géndrueshméri té pyetésorit. Duke ditur se secila nga pyetjet paraget njé variabél i cili
mund té marré mé shumé se njé pérgjigje, éshté menduar gé né pyetjet e mbyllura alterantivat e

pérgjigjeve té jené sa mé reale né ményré gé té merret informacioni i nevojshém.

4.3. Testimi i pyetésorit

Njé element po aqg i réndésishém sa ata gé u pérmendén mé sipér éshté edhe testimi i
pyetésorit. Q&éllimi éshté gé té kupotphet gartésia e pyetjeve, formulimi apo jo né ményrén mé té
miré té mundéshme pér té intervistuarit. Saktésia epyetjeve me géllim marrjen e informacionit té
duhur dhe jo dublikim té tij apo marrjen e informacioneve jo shumé té nevojshme pér studimin.
Matja e parametrave té lidhura ngushté me viefshmériné dhe besueshméring e tij. Pér kéto arsye,
pyetésori pér punonjésit e organizatave u testua fillimisht né 10 organizata. Pas kétoj testimi disa
prej pytetjeve u riformuluan, disa té tjera gé nuk u dukén té réndésishme nga ana e informacionit
u reduktuan si dhe u bé njé rishpérndarje edhe mé e sakté e seksioneve té tij qofté né numrin e

pyetjeve, qofté edhe né renditjen e tyre.

4.4. Procedura e mbledhjes sé té dhénave

Mbledhja e té dhénave népérmjet pyetésoréve, Pyetésorit té punonjésve té kopmpanive

por edhe té menaxheréve u realizua kryesisht népérmjet kontakteve té drejtpédrejtja me ta, por
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edhe népérmjet plotésimit dhe dérgimit té tyre via e-mail ku mé sé shumti u pérdor nga
menaxherét e kopanive.

Ky vrojtim me pyetésoré u realizua né harkun kohor prej 6-7 javé jo vetém pér plotésimin
e tyre por edhe pér pérgatitjen e databazés sé té dhénave duke u punuar njéherésh me plotésim
dhe hedhje té tyre. Realizimi i tyre sipas organizatave té pérzgjedhura u realizuan népérmjet njé

kalendari t¢ mirémenduar mé paré.

4.5. Analiza e rezultateve

Analiza e té dhénave té mara nga plotésimii té dy pyetésoréve u realizua népérmjet
Programve kopmpjuterikeve specifike pér kéto analiza si SPSS 25.0 dhe Excel. Kjo analizé
pérmban jo vetém analizé pérshkruese té paragitur me tabela apo grafiké specifiké por edhe
népérmjet analizave si Testi i pavarésisé Chi Square, Analiza ANOVA, Crosstabs etj.
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KAPITULLI V

5. Paragitje dhe analiza e rezultateve

5.1. Gjetjet statistikore

5.1.1. Analiza e pyetsoréve: Menaxherét

Analiza e kétij studimi sa i takon menaxherérve té organizatave té ndryshme pérmban
informacionin e 155 prej tyre, ku pjesa mé e madhe e intervisstave éshté zhvilluar né organizatat
mé té médha si Devolli, Interex, Dukagjini corporation dhe PTK respektivisht me 17%,
15%,12.9% dhe 12% té numrit té pérgjithshém té kampionit t& menaxheréve. Por gjithashtu edhe
Viva Fresh apo Elkos ka patur njé pérgasésim té dukshém respektivisht me 12% dhe 9% té tyre.
(Tabela 5).

Organizata Pérgindja
Bibita 6
Birra Peja S
Devolli 17
Dukagjini corporation 13
Elkos 9
Interex 15
KEDS 6
KOSTT 5
PTK 12
Vala 1
Viva Fresh 12
Total% 100

Tabela 5. Shpérndarja e numrit t¢ menaxheréve sipas organizatave

Arsyeja pse jané pérzgjedhur kéto organizata éshté sepse ato jané organizata me numér té
larté punonjésish, mbi 100 punonjés, né té cilat funksionon menaxhmenti i ndaré né nivele si dhe

departamenti i menaxhimit té burimeve njerézore.
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Sa i takon vendabanimit shumica e tyre me 91% jané banues né gytet dhe vetém 9% jané
banues né fshat. Kjo pér arsyen se biznesi e zhvillon aktivitetitn e tij kryesisht né zonat urbane

pér shkak té lehtésirave dhe kostove mé té uléta (Grafiku 3).
e N

M Qytet
M Fshat

o
Grafiku 3. Vendbanimi

Pérfagésimi i tyre lidhur me gjininé éshté né raportet 52% me 48% né favor té
meshkujve. Pra njé pérfagésim i miré sidomos pér femrat duke patur parasysh faktin se, disa
profesione jané dominuese kryesisht pér meshkujt. Sa i takon informacionit né lidhje me moshén
e tyre vérehet se mosha e pérfagésimit té tyre né pozicionin e menaxherit fillon nga 25 vjec deri
né maksimumi 62 vjec, pra duke patur njé moshé mesatare pér kété kampion prej 41 vjec (Tabela
6).

Numri Minimumi | Maksimum MG Devijimi standart
mesatare
Mosha 155 25 62 41 11

Tabela 6. Statistika pérshkruese pér moshén

Menaxhimi i miré i organizatés éshté shumé e réndésishém jo vetém pér karrierén
profesionale té punonjésve por edhe té drejtimit té organizatés né té gjithé proceset e saj. Prandaj
shumé i réndésishé konsiderohet edhe niveli arsimor i kétyre menaxheréve. Késhtu referuar té
dhénave té méposhtme kemi se, 44% e tyre kané pérfunduar studimet master , té ndjekur nga
42% té tjeré gé kané pérfunduar studimet si doctor shkencash . Ndérsa pjesa tjetér respektivisht

8% dhe 6% kané edukim bachelor apo nivele té tjera. Shifrat tregojné pér njé nivel té larté té
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arsimimit té trupés menaxheriale gjé e cila reflektohet padyshim edhe né drejtimin e
organizatave dhe si rrjedhim edhe té suksesit té tyre falé edhe eksperincés sé tyre e cila ka njé
vleré mesatare prej 16 vitesh dhe maksimale prej 32 vitesh. Duke treguar késhtu njé kombinim

perfekt té binomit edukim- eksperiencé dhe mé tej jetégjatési dhe sukses (Grafiku 4).
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Grafiku 4. Niveli arsimor i menaxheréve

Pyetjes - A ka njé proces té garté menaxhimi té performancés organizata juaj?- té gjithé
té anketuarit e kané pranuar se Procesi i menaxhimit té performancés né organizatat e tyre éshté i
garté dhe i réndésishém. Madje referuar metodave té kétij procesi menaxhimi té gjithé kané
pranaur se procesi i menaxhimit té performancés zbatohet pér té gjithé punonjésit pa pérjashtim
duke filluar nga menaxhmenti i larté e deri tek punétori mé i thjeshté i organizatés.

Pyetjes se, cili nga grupet éshté pérgjegjés pér zbatimin me sukses té procesit té
menaxhimit té performancés shumica e tyre me 81% jané shprehur se kjo pérgjegjési lidhet
ngushtésisht me njésiné e burimeve njerézore, té ndjekur nga 19% té tjeré gé gjykojné se procesi
i menaxhimit té performancés lidhet ngushtésisht dhe éshté pérgjegjési e menaxheréve té nivelit

té mesém (Grafiku 5).
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M Menaxherét e nivelit té
mesém

M Njésia e Burimebe
Njerézore

J

Grafiku 5. Pérgjegjésia pér procesin e menaxhimit té performancés

Lidhur me teknikat gé jané pérdorur né kéto organizata pér vlerésimin e performancés

sé burimeve njerézore shumica e menaxheréve té pyetur respektivisht me 65%, i referohen

vlerésimit né lidhje me pérgatitjen profesionale, té ndjekur nga 18% té tjeré gé shprehen pér

vlerésimin e prioriteteve dhe né fund me 17% renditen ata gé gjykojné se teknika mé e pérdorur

pér té vlerésuar performancé éshté ajo e vézhgimit (Grafiku 6).

[

M Vézhgimi

H Vlerésimi dhe pérgatitja
profesionale

H Vlerésimii prioriteteve

Grafiku 6 tekinat e vlerésimit té performancés

Sa i takon metodave specifike gé pérdoren nga organizatat né lidhje me procesin e

performacés té dhénat e tabelés mé poshté kané kéto rezultate: Metoda Eseistike, Metoda
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shpérndarja e dhunshme (punonjésit shpérndahen népér sektoré/ projekte brenda organizatés pér

té realizuar performancén mé miré) dhe Karta e bilancit té votive nuk zbatohen aspak né

organizatat e mara né shqyrtim, ndérkohé gé Vlerésimi i sjelljes, Shkallét e vlerésimit grafik,

Vlerésimi 360 shkallé dhe Veté Vlerésimi kané mare aprovimin unanim té gjithé menaxheréve té

anketuar duke shprehur se kéto teknika jané plotésisht té aplikueshme né organizatat e tyre né

lidhje me procesin e performancés. Ndérkaq Metoda e renditjes/ rangimit pranohet se zbatohet

vetém nga 77% ndérsa Metoda krahasimit né dyshe vetém nga 37%.

Alternativat

Po

Jo

Total %

Metoda Eseistike (punonjésit shénojné ese
mbi performancén e tyre si pjesé e BNJ)

100

100

Shkallét e vlerésimit grafik (punonjésit
shénojné né ményré grafike performancén e
tyre si pjesé e BNJ)

100

100

Vlerésimi i sjelljes (punonjésve u vlerésohet
sjellja né puné né funksion té performancés
Sé tyre)

100

100

Metoda e renditjes/ rangimit (punonjésit
renditen rangohen sipas performancés sé

tyre)

77

23

100

Metoda krahasimit né dyshe (punonjésit
krahasohen ndérmjet vete dhe me vetveten
né puné né funksion té performancés sé

tyre)

37

63

100

Vlerésimi 360 shkallé (Drejtoria e Burimeve
Njerézore mbledh opinionet lidhur me
performancén né puné té Punonjésit
/punonjéses nga cilido qé ka pasur
bashképunim me té, duke nisur nga
bashképunétorét, eprorét, vartésit etj. Secili
prej tyre e vleréson pu

100

100

Metoda shpérndarja e dhunshme (punonjésit
shpérndahen népér sektoré/ projekte brenda
organizatés pér té realizuar performancén
mé miré)

100

100

Veté Vlerésimi (punonjésit veté vlerésojné
performancén e tyre né puné)

100

100

Karta e bilancit té votave (punonjésit
vlerésojné me vota performancén e

100

100
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kolegéve si dhe vetén e tyre né pung) ‘ ‘ ‘ ‘

Tabela 7 Metodat e vlerésimit té performancés

Pyetjes se kush i pércakton géllimet e performancés/ kérkesave pér punonjésit? 88% e tyre
shprehen se géllimi i performancés pércaktohet nga specialistét e burimeve njerézore dhe 6%
shprehen se géllimet jané pércaktuar nga menazherét e nivelit té larté dhe po kaq mendojné se
jané menaxherét e nivelit té mesém ata gé pércaktojné géto géllime (Grafiku 7).

90 A
80 A
70 A
60 A
50 A
40 A
30 A
20 A
10 -

Menaxherét e Menaxherét e Specialistéte

nivelitté larté nivelitté mesém Burimeve njerézore
A /

Grafiku 7. Kush i pércakton géllimet e performancés/ kérkesave pér punonjésit?

Pyetjes — Cilat jané arsyet gé keni proces té menaxhimit té performancés né
organizatén tuaj? Menaxherét e organizatave né ményré unanime kané theksuar kéto arsye: -
Strategjia e mbajtjes, Alokimi i shpérblimeve, lIdentifikimi i trajnimeve dhe té nevojave té
zhvillimit, Lehtésimin e promovimit dhe transfereve si dhe vendimeve pér ndérprerje/ largim,
Pér té sgaruar kérkesat e punés sé njé punonjési, Identifikimin e barrierave pér performancé,
Strategjité motivuese, Kaskada e géllimeve (gasja nga larté poshté), Teknologjia, Kompetenca e
punonjésit. Nga ana tjetér ka edhe menaxheré gé i pranojné arsye té tjera pjesérisht. Késhtu,
Krahasimi i performancés sé punonjésve me grupet e punés nuk shérben si arsue pér 71% té
menaxheréve, ashtu sikurse Zotimet dhe zotérimet nuk pranohen definitivisht nga 76% té tjeré.

Gjithashtu nga njé numér | konsiderueshém menaxherét me 93% as géndrimet nuk jané arsye pér
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té pasur apo jo njé system té menaxhimit té performancés gjithashtu. Nga ana tjetér zotésia dhe
kultura organizative gjithashtu nuk pajton respektivisht 18% dhe 14% té tyre. Madje pér 22% té
tjeré as mundésia gé punonjésit té shohin se si puna e tyre kontribuon né objektivat e
pérgjithshme té organizatés népérmjet ndérveprimeve té shpeshta nuk argumenton ndértimin e

procesin té performancés gjithashtu (Tabela 8).

Alternativat Po Jo Total%
Strategjia e mbajtjes 100 0 100
Alokimi i shpérblimeve 100 0 100
Ider_1t|_f|k_|m| I trajnimeve dhe té nevojave té 100 0 100
zhvillimit

Lehtésimin e promovimit dhe transfereve si

dhe vendimeve pér ndérprerje/ largim 100 0 100
Pér té sqaruar kérkesat e punés sé njé

punonjési 100 0 100
Identifikimin e barrierave pér performancén 100 0 100
Strategjité motivuese. 100 0 100
Kaskg_da e ¢éllimeve (gasja nga larté 100 0 100
poshté)

Duke i mundésuar punonjésit té sheh se si

puna e tij kotltrlbuon né objelftlyat e 78 99 100
pérgjithshme té organizatés népérmjet

ndérveprimeve té shpeshta.

Krahasimi i E)erformances sé punonjésve me 29 71 100
grupet e punés

Kultura organizative 86 14 100
Teknologjia 100 0 100
Kompetenca e punonjésit 100 0 100
Zotimet dhe zotérimet 24 76 100
Qéndrimet 7 93 100
Zotésia 82 18 100

Tabela 8. Arsyet gé keni sistem té menaxhimit té performancés né organizatén tuaj

Si jané té lidhura objektivat individuale, ekipore dhe organizative brenda organizatés? Pérgjigjet
pér kété pyetje jané: Alternativa - Duke i mundésuar punonjésit té sheh se si puna e tij
kontribuon né objektivat e pérgjithshme té organizatés népérmijet ndérveprimeve té shpeshta ka

aprovimin e 78% té menaxheréve ndérkohé gé pjesa tjetér prej 22% nuk e konsideron kété fakt.
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Krahasimi i performancés sé punonjésve me grupet e punés ka marré dakortésiné e njé numri i té
vogél menaxherésh duke u llogaritur vetém 29% duke treguar se ky nuk éshté njé element jo
shumé i réndésoshém sipas gjykimit té tyre pér faktin se performaca dhe objektivat lidhen
kryesisht me punén individuale dhe mé pak me punén né grup. Ndérkohé gé dakortésia
maksimale éshté deklaruar me faktin se géllimet jané té lidhura ngushté nga lart - poshté, pra nga

menaxhmenti deri né nivelin ekzekutiv (Tabela 9).

Alternativat Po Jo Total%
Kaskada e géllimeve (gasja nga larté poshté) 100 0 100
Duke i mundésuar punonjésit té sheh se si

puna e tij koptrlbuon ne objelftlyat e 78 99 100
pérgjithshme té organizatés népérmjet

ndérveprimeve té shpeshta.

Krahasimi i Performances sé punonjésve me 29 71 100
grupet e punés

Tabela 9. Si jané té lidhura objektivat individuale, ekipore dhe organizative brenda organizatés?

Pyetjes - Cilat nga opsionet e méposhtme jané pércaktuese pér ecuriné e punés né
organizatén tuaj? Menaxherét e organizatave i jané pérgjigjur késhtu: Faktori teknologji dhe
kopetencat e punonjésve kané marré dakortésiné absolute t€ menaxheréve, ndérkohé qé kultura
organizative pranohet si elemnt i shtuar nga njé shumicé e konsiderueshme e pérfagésuar nga
86% dhe vetém pér 14% té menaxheréve kjo nuk konsiderohet si faktor pércaktues pér ecuriné e
punés né organizaté. Nga ana tjetér zotésia né puné kosiderohet shumé e réndésishme duke
pajtuar né mendim shumicén e tyre pérfagésuar nga 82% té totalit té menaxheréve. Nga ana tjetér
zotimet dhe zotérimet dhe géndrimet jané konsideruar mé ka té réndésihme respektivisht nga
76% dhe 93% e tyre (Tabela 10).

Alternativat Po Jo Total%
Kultura organizative 86 14 100
Teknologjia 100 0 100
Kompetenca e punonjésit 100 0 100
Zotimet dhe zotérimet 24 76 100
Qéndrimet 7 93 100
Zotési 82 18 100

Tabela 10 Cilat nga opsionet e méposhtme jané pércaktuese pér ecuriné e punés né organizatén tuaj?
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Element shumé i réndésishém né procesin e menaxhimit té performancés sé njé
organizate jané edhe takimet e menaxhmentit pér té shqyrtuar dhe diskutuar mbi kété céshtje.
Késhtu pyetjes se sa takime jané planifikuar né njé vit pér té diskutuar performancén e
punonjésve, menaxherét i kané dhéné kété pérgjigje: 77% jané shprehur se zhvillojné 2 takime
né vit pér té diskutuar pér kété céshtje, pra 6 gjashté muaj, ndérkohé qé 15% té tjeré mjaftohen
vetém me 1 takim vjetor. Pjesa tjetér edhe pse e pérfagésuar vetém nga 8% e tyre pranojné se
takimet e tyre lidhur me performancé e punonjésve i béjné ata té mblidhen 3 heré apo edhe mé

shumé gjaté njé viti (Grafiku 8).

M Vetém 1 takim
i 2 takime

i 3 ose mé shumé takime

Grafiku 8. Sa takime jané planifikuar né njé vit pér té diskutuar performancén e punonjésve?

Analiza e punés gjaté procesit ditor té saj konsiderohet shumé e réndésishme nga 90% e
tyre madje vlerésimet e punés kryhen ¢do vit sipas 85% té tyre dhe mesatarisht e réndésishme
nga pjesa tjetér pérfagésaur nga 10% té tjeré. Nga ana tjetér 15% e menaxheréve té kétyre

organizatave jané shprehur se vlerésimet e punér kryehn ¢do 6 muaj. (Grafiku 9).
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M Mesatarisht e
réndésishme

W Shumé e réndésishme

Grafiku 9. Sa e réndésishme éshté analiza e punés tuaj gjaté procesit té punés?

Trajnimi éshté konsideruar njé instrument shumé i dobishém né procesin e punés, pasi
zhvillimi teknologjik apo edhe zhvillimi i procesit menaxherial né térésiné e vet sjell
domosdoshméri pér pérditésim té njohurive dhe aftésive teknike té punonjésve prandaj fakti se
organizata zhvillon programe trajnimi pér punonjésit e saj éshté dakortésuar nga té gjithé
menaxherét e pyetur. Madje duke vijuar mé tej me mekanizmat e pércaktimit té nevojave pér
trajnim gjithashtu té gjithé menaxherét deklarojné se ky process realizohet pérmes njé
mekanizmi formal té vlerésimit té performancés sé punonjésve té tyre, madje njohurité dhe
aftésité e reja pércillen dhe transmetohen tek punonjésit periodikisht pér té punuar me efektivet

né grup.

Nga ana tjetér ata dakortésojné totalisht se, nevojat pér trajnim identifikohen realisht, jané
té dobishme dhe bazohen né strategjiné e biznesit té organizatés.

Duke vijuar me vlerésimin e performancés sé punonjésve 79% e menaxheréve té pyetur
shprehen se jané plotésisht dakort me faktin se, performanca e punonjésve matet né bazé té
rezultateve objektive té llogaritshme dhe po kaq gjithashtu paktohen plotésisht edhe me faktin
tjetér se procesi i vlerésimit ka njé ndikim té forté né sjelljen individuale dhe ekipore. Nga ana
tjetér, palturshméri té larté kané edhe elementét e tjeré si, besimi i punonjésve né procesin e

vlerésimit, apo vlerésimi vlej si rezultat i matjes sé punés, trajnimeve etj, respektivisht me 85%
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dhe 81% té tyre, madje fakti se, objektivat e procesit té vlerésimit jané té qarta pér té gjithé
punonjésit gjithashtu ka marré dakortésiné absolute té 86% té tyre (Tabela 11).

Alternativat Dakord Plotésisht Total
dakord

Performanca e punonjésve matet né bazé té

rezultateve objektive té llogaritshme. 21 7 100
Ff'unonjesn ka[le besim né procesin e vlerésimit 15 85 100
té performancés.

Procesi i vlerésimit ka njé ndikim té forté né 21 79 100

sjelljen individuale dhe ekipore.
Té dhénat e vlerésimit shfrytézohen pér marrjen
e vendimeve té tilla si rotacioni né puné, 19 81 100
trajnime dhe kompensim.
Objektivat e procesit té vlerésimit jané té garta
pér té gjithé punonjésit.

Tabela 11 Vlerésimi i performancés

14 86 100

Sa i takon vlerésimit té procesit té karrierés faktit se, punonjésit né ndérmarrje e kané
rrugén e garté té zhvillimit té karrierés sé tyre ka marré dakortésiné e vetém 45% té menaxheréve
nderkohé qé 41% té tjeré kané preferuar té jené neutral né pérgjgije dhe vetém njé pjesé e vogél e
tyre prej 14% e pranojné dakortésiné e padiskutueshme té kétij fakti. Nga ana tjetér ideja se,
Aspiratat e punétorit pér karrieré brenda organizatés jané té njohura nga Menaxhmenti ka
dakortésuar 67% ku 21% e tyre e pranojné pa diskutim né njé kohé gé faktit tjetér se, té
punésuarit né organizatén toné kané mé shumé se njé pozicion té mundshém pér promovimin e
tyre i jané pérgjgijur pjesérisht dakort njé numér i konsiderueshém i menaxheréve prej 77% gjé
qé tregon se ky element vlen pér t’u pérmirésuar né té ardhmen. Ideja se, organizata mbéshtet
planet pér karrierén dhe zhvillimin e punonjésve pranohet vetém nga 17% e tyre nérkohé gé
pjesa mé e madhe prej 59% nuk jané shprehur duke géndruar neutral dhe 23% té tjeré pajtohen
pjesérisht me faktin. Ndérmarrja preferon njé punonjés té brendshém sa heré gé ekziston njé
vend i lire, ka dakortésaur né mendim 48% té menaxheréve dhe kjo pér arsye se punonjésvit i
brendshém ka mé shumé eksperincé né puné, éshté trajnuar dhe pérgjithésisht ka rrisk té ulét né
proceset e punés etj. Kjo metodé ndgiqget pothuaj kudo sin & organizatat private por edhe né
administratén publike, si né organizatat e médha por edhe né ato té vogla gjithashtu. Ndérkaq

12% e tyre e pranojné kété fakt pjesérish dhe pjesa tjetér ka géndruar neutrale (Tabela 12).
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Pjesérisht

Plotésisht

qé ekziston njé vend i liré.

Alternativat dakord Neutral | Dakord dakord Total%
Punonjésit né ndérmarrje e kané

rrugén e qarté té zhvillimit té 0 41 45 14 100
karrierés sé tyre.

Aspiratat e punétorit pér karrieré

brenda organizatés jané té 0 34 46 21 100
njohura nga Menaxhmenti.

Té& punésuarit né organizatén

toné kané mé shumé se njé

pozicion té mundshém pér [ 23 0 0 100
promovimin e tyre.

Ndérmarrja mbéshtet planet pér

karrierén dhe zhvillimin e 23 59 17 0 100
punonjésve.

Ndérmarrja preferon njé

punonjés té brendshém sa heré 12 39 48 0 100

Tabela 12 Vlerésimi i karrierés

Lidhur me procesin e pérzgjedhjes apo selektimit t& punonjésve vérehet se pér faktin se

sistemet e seleksionimit pér punésim né organizatén jané shumé shkencore dhe rigoroze apo se

né procesin e pérzgjedhjes sé punonjésve té rinj marrin pjesé kryesisht menaxherét e linjés dhe

menaxherét e burimeve njerézore pranohet dhe dakortésohet madje plotésisht nga té gjithé

nivelet e menaxheréve té pyetur, ndérsa lidhur me idené se né organizaté pérdoren testet e

vlefshme dhe té standardizuara kur nevojiten né procesin e pérzgjedhjes shumica e tyre me 70%

nuk kané preferuar té japin pérgjgije konkrete ndérkohé gé éshté pranaur apo dakortésuar vetém

nga 30% e tyre. Kjo tregon se procesi fillestar aty ky éshté pika e nisjes sé gjithé punés pra

selektimi i punonjésve kérkon mé shumé vémendje dhe teknika specifike me géllim qé

punonjésvit i pérzgjedhur té jeté efiecient dhe i pérgjegjshém né puné (Tabela 13).
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Plotésisht

nevojiten né procesin e pérzgjedhjes.

Alternativat Neutral Dakord Total%
dakord

Sistemet e seleksionimit pér punésim né

organizatén toné jané shumé shkencore dhe 0 34 66 100

rigoroze.

Né organizatén toné, marrin pjesé né

pérzgjedhje menaxherét e linjgs dhe 0 80 20 100

menaxherét e burimeve njerézore.

Né organizatén tone pérdoren testet e

vlefshme dhe té standardizuara kur 70 30 0 100

Tabela 13. Pérzgjedhja

Pyetjes - A béni vlerésime té drejtpérdrejta té pérformaces sé punonjésve tuaj? Té gjithé

menaxherét pa pérjashtim i jané pérgjigjur pozitivisht duke deklaruar se né organizatat e tyre

kryejné vlerésime dhe né méyré té drejtpédrejté duke vlerésuar me 75% té pérgjgijeve se

vlerésimet e kombinuara verbale, numerike etj jané vlerésimet mé té pérdorura pér vlerésimin e

performancés. Ndérkohé 10% kané pranuar se jané vlerésimet verbale pozitive mé té pérhapura

né organizatén e tyre dhe pjesa tjetér respektivisht me 8% dhe 6% i referohen vlerésimeve

numerike dhe vlerésimeve verbale negative, madje dokumnetacioni i kétij vlerésimi éshté pjesé e

departamentit té& burimeve njerézore si njé kopetencé kjo e padiskutueshme dhe e zbatueshme

nga té gjitha organizatat e mara né studim dhe jo vetém (Grafiku 10).

75

70 -

60 -

50 -

40 -

30 A

20 - 15 2

6 -

0 T T
Numerike

Grafiku 10. Metodat e vlerésimeve
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Nga ana tjetér vlerésimi i performancés kryhet jo vetém pér punonjésit e organizatave por
edhe pé nivelin e menaxheréve, kjo konfirmohet nga fakti se té gjithé menaxherét e intervistuar
pavarésimit nivelit té tyre drejtues né organizaté e kané pranuar kété fakt. Kjo gjithashtu éshté
njé reflektim shumé pozitiv pasi jo vetém pjesa teknike dhe operacionale ka réndésiné e vet té
matet né performancé por edhe menaxhmenti i kompnaisé gé i drejton dhe i udhéheq ata né té
gjitha proceset Brenda dhe jashté organizatés. Duke vijuar mé tej pér té renditur shkaget e
déshtimit té procesit t& menaxhimit té performancés shumica e tyre me 79% rendition mungesén
e komunikimit nga ana e eproréve dhe pjesa tjetér me 21% i referohet mungesés sé gartésisé sé
ndarjes sé detyrave té cilat mbeten problem té vazhdueshme si rrjedhim i disa faktoréve si

ndryshimi i menaxheréve, vizioni jo i qarté i tyre etj (Grafiku 11).

[ N

M Mungesa e qartésisé sé
roleve/ detyrave

L Mungesa e komunikimit
ngaana e eproréve

Grafiku 11 Shkaget e déshtimit t& procesit té menaxhimit té performanc

Té pyetur se - Cfaré mendoni se duhet pérmirésuar né té ardhmen né lidhje me
menaxhimin e performancés se burimeve njerézore? Disa nga sugjerimet e tyre jané si mé
poshté, madje té gjitha kéto sugjerime jané drejta dhe duhen pérmirésuar dhe avancuar gjithnjé
dhe sa mé shpejt me géllim pérmirésimin e procesit t€ menaxhimit té performancés dhe si

rrjedhim dhe té suksesit té veté organizatave.

Analiza e vazhdueshme

Informimi
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Kompetencat ne pune te punonjesve

Komunikimi

Kontrolli

Motivim i vazhdueshem

Ristrukturimi i vazhdueshem i procesit

Shtimi i trajnimeve

Transparenca

Zhvillimi i karrierrés

Tabela 14 Cfaré mendoni se duhet pérmirésuar né té ardhmen né lidhje me menaxhimin e performancés se burimeve njerézore?

5.1.2. Analiza e pyetsoréve: Punonjésit

Né kété studim kané marré pjesé 395 punonjés sipas shpérndarjes sé méposhtme, nga ku

vihet rre se kompnaia Devolli corporation ka pérfagésimin mé té madh me 26% té numrit té

pérgjithshém té punonjésve té intervistuar, e ndjekur nga PTK me 17% dhe Dukagjini

corporation dhe Viva Fresh me nga 13% secili. Gjithashtu né studim kané marré pjesé edhe

organizatat té tjera po aq té réndésishme dhe té médha gé kané peshé po aq té réndésishme né

ekonominé e kosovés si Bibita, Birra Peja Elkos, Inerex dhe KEDS duke patur njé pérfagésim né
kampion nga 3% deri né 9% (Tabela 15).

Organizatat Pérgindja
Bibita 9%
Birra Peja 7%
Devolli corporation 26%
Dukagjini Corporation 13%
Elkos 6%
Interex 3%
KEDS 3%
KOSTT 4%
PTK 17%
Viva Fresh 13%
Total% 100%

Tabela 15. Shpérndarja sipas organizatave
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Shumica e punonjésve té intervistuar me 41% jané punonjés gé punojné né administraté, 22% té
tjeré i takojné sektorit té financés dhe pjesa tjetér ndahet midis sektoréve té prodhimit dhe
sektorit té shérbimeve respektivisht me 20% dhe 17% (Grafiku 12).

45 41%
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22%
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_ 17%
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Administraté Financé Prodhim Shérbimeve

L%y ]

Grafiku 12 Shpérndarja sipas departamenteve té oeganizatave

Sa i takon pérfagésimit gjinor ndarja éshté e barabarté 50% jané femra dhe 50% meshkuj, gjé qé
tregon njé trend pozitiv né pérfagésimin e femrave né secilin departament té organizatave

(Grafiku 13).
4 I

m Mashkull = Femér

.
Grafiku 13 Gjinia
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Lidhur me statistikat pérshkruese sa i takon moshés sé tyre vérehet se pér kété kampion shihet se
mosha mesatare e tyre éshté 39 vjeg, ndérsa ajo minimale dhe maksimale varjojné nga 20 vjeg
deri né 65 vjeg (Tabela 16).

Numri Minimumi Maksimumi Mosha Devijimi
mesatare standart
Mosha 395 20 65 39 12

Tabela 16. Statistika pérshkruese té moshés

Sa i takon nivelit arsimor té tyre té dhénat tregojné se njé pjesé e konsiderueshme e tyre
pérfagésuar nga 44% kané arsim té larté, té ndjekur nga 43% té tjeré me arsim té mesém dhe
pjesa tjetér vetém 13% kané arsim mé té ulét 8/9 vjecar (Grafiku 14).

. <il>
40
35
30
25
20 .
iy <ai>
10
5

Arsim 8/9 vijecar Arsim i mesém Arsim | larté

Grafiku 14 Shpérndarja sipas nivelit arsimor

Eksperienca né puné gjykohet se éshté njé elemnt domethénés jo vetém né lidhje me
menaxhimin por edhe me punét operacionale gjithashtu. Késhtu, té pyetur né lidhje me
eksperincén gé kéta punonjés kané né pozicionin aktual té punés véreht se eksperienca mesatare
e tyre éshté 3 vite, ajo minimale 1 vit dhe maksimale 6 vjet. Pra pothuaj punonjésit jané

relativisht té rinj né kéto kompnai (Tabela 17).
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Vjetérsia Devijimi

mesatare standart
VJeFe_S|a né kéte 395 1 6 3 13
pozicion pune

Tabela 17. Statistika pérshkruese té vjetérsisérsisé né kété pozicion pune

Numri Minimumi Maksimumi

Sa i takon vendbanimit té tyre vérehet se njé pjesé e konsiderueshme e tyre me 69%
banojné né qytet dhe pjesa tjeté me 31% né fshat (Grafiku 15). Madje 44% e tyre jané kryesisht
punonjés terreni, ndérsa 43% punojné né njé zyré lokale té organizatés. Pjesa tjetér prej 13%
punojné zyrat géndrore té organizatés dhe kryesisht né administraté.

B Qytet M Fshat

Grafiku 15 Vendbanimi

Informacioni né lidhje me pozicionin e té inervistuarve né organizaté tregon se 42% e
tyre jané punonjés administrate, 31% té tjeré jané menaxher té nivel mesatar. Pjesa tjetér
respektivisht me 17% dhe 10% ndahen midis menaxheréve té nivelit té laré dhe punonjésve té
thjeshté. Duhet theksuar se organizatat e zgjedhura jané té gjitha organizata té médha me njé

numér mbi 100 punétoré (Grafiku 16).
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Grafiku 16 Cili éshté pozicioni juaj né organizata?

Rekrutimi i punonjésve té ri éshté njé proces shumé i réndésishém pér ¢do organizaté
duke gjykuar se kjo shérben si nisje e procesit té ri pér co punonjés. Késhtu pyetjes se cila ka
gené ményra e rekrutimit tuaj né organizatén ku ju punoni aktualisht, shumica e tyre me 69%
kané dekalruar se kané ardhur né kété pozicion pune me konkurs, ndérsa pjesa tjetér me 31%
népérmjet rekomandimeve té miqve apo shokéve (Grafiku 17). Nga ana tjetér ata deklarojné
gjithashtu se pér njé pjesé té konsiderueshme té tyre pérfagésuar me 63% ata kané fituar direkt
kontrata pune duke filluar nga 1 vit deri né disa vite. Ndérsa pjesa tjetér prej 37% kané deklaruar
se fillimisht kané géné né periudhé prove. Madje 24 prej punonjésve qé kané qéné né periudhé
prove kané pranuar se kané kryer trajnime gjaté késaj periudhe, ndérsa pjesa tjetér prej 13% e
punonjésve né periudhé prove jané shprehur se nuk kané kryer trajnime apo pérgatitje

profesionale gjaté késaj periudhe.
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B Me konkurs B Me rekomadim té migve, shokéve et;j

Grafiku 17 Ményra e rekrutimit

Gjaté kohés sé rekrutimit té& anketuarit shprehen se pér pozicionin aktual té tyre ka patur

pa diskutim edh kandidaté té tjeré. Késhtu 27% e tyre shprehen se pér pozicionin e tyre ka patur

deri né 3 kandiaté, ndérsa pér 25% té tjeré numri i tyre ka varjuar nga 3-7 kandidaté. Por nga ana

tjetér nuk pérjashthen edhe faktet e 15% té tjeréve se numri i tyre ka qéné edhe mé i madh deri

né 15 apo mé shumé persona (Grafiku 18).
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Grafiku 18. numri i kandidatéve pér ¢do pozicion pune
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Té pyetur nése ka patur rritje rroge gjaté kohés sé punésimit 71% e tyre jané shprehur se
kané patur rritje rroge gjaté periudhés sé punésimit (Grafiku 19), madje 42% e atyre qé kané
patur rritje rrroge kané géné punonjés administrate, 33% menaxheré té nivelit t¢ mesém dhe 17%
menaxheré té nivelit té larté. Nga ana tjetér rritje rroge kané deklaruar se kané patur edhe 9% té
punonjésve té tjeré. (Tabela 1 né ANEKS).

BPo BJo

Grafiku 19 A ka patur rritje rroge gjaté kohés sé punésimit?

Procesi i selektimi apo pérzgjedhejs sé punonjésve éshté gjithashtu njé komponent i
réndésishém prandaj té pyetur pér dakrtésiné apo jo pér alternativat e méposhtme pérgjigjet e
tyre jané si vijon: 91% e tyre shprehen se jané dakord madje edhe plotésisht dakort me faktin se
né kompnaité e tyre sistemet e seleksionimit pér punésim e punonjésve té ri jané shumé
shkencore dhe rigoroze. Nga ana tjetér 84% gjithashtu kané dakortésuar edhe me faktin tjetér se
kompnai pérdor teste té vlefshme dhe té standardizuara né rastet kur nevojiten né procesin e
pérzgjedhjes né njé kohé gé 10% té tjeré e pranojné kété fakt pjesérisht apo nuk pajtohen aspak.
Fakti se, procesi i pérzgjedhjes pérzgjedh ata kandidaté gé kané njohurité e duhura si dhe
shkathtésité dhe géndrimet ka dakortésuar 81% dhe pér 14% té tjeré Ky fakt nuk pranohet aspak
Si i vérteté ose né rastin mé té miré pranohet pjesérisht. Ndérkaq 73% kané shprehur dakortésiné
e tyre pér faktin se né kété proces pérzgjedhje marrin pjesé kryesisht menaxherét e linjés dhe

punonjésvit i burimeve njerézore gjithashtu ashtu sikundér duhet té jeté pérgjithésisht. 14% té
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tjeré kané preferuar té géndrojné neutralé dhe pjesa tjetér prej sérish prej 14% e pranojné

pjesérisht ose aspak (Tabela 18).

Alternativat

Aspak
dakord

Pjesérisht
dakord

Mesatarisht

Dakord

Plotésisht
dakord

Total

Sistemet e seleksionimit pér
punésim né organizatén toné
jané shumé shkencore dhe
rigoroze.

45

46

100

Né organizatén toné, marrin
pjesé né pérzgjedhje
menaxherét e linjés dhe
menaxherét e burimeve
njerézore.

13

14

24

49

100

Né organizaten tone
pérdoren testet e vlefshme
dhe té standardizuara kur
nevojiten né procesin e
pérzgjedhjes.

38

46

100

Procesi i pérzgjedhjes né
organizatén toné pérzgjedh
ata kandidat qé kané
njohurité e duhura si dhe
shkathtésité dhe géndrimet.

11

34

47

100

Tabela 18. Vlerésimi pér procesin e pérzgjedhjes (né %)

Pyetjes se, sa miré jané té integruara me njéra-tjetrén komponentét e procesit té

menaxhimit té performancés (planifikimi dhe vlerésimi i performancés; zhvillimin dhe

planifikimin e karrierés, Feedback, Coaching, trajnimi dhe zhvillimi, dhe pérfitimet materiale)?

Shumica e tyre me 65% i jané pérgjigjur se kéto komponenté té procesit té menaxhimit té

performancés jané plotésisht té inegruara né organizatat e tyre. Ndérkohé % e punonjésve té

intervstuar se ky integrim i gjithé komponentéve né térési ende éshté né nivel mesatar dhe vetém

10% e kané pranuar se kéto elementé nuk jané aspak té inegruar me njéri-tjetrin pér té patur njé

sistem té géndrueshém té menaxhimit té performancés dhe té gjihté procesit t€ punés dhe

padyshim té suksesit té kétyre organizatave (Grafiku 20).
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Grafiku 20. Vlerésimi pér komponentét e menaxhimit té performancés

Pyetjeve se sa e réndésishme éshté analiza e punés tuaj gjaté procesit té punés dhe
sa shpesh kryhet ajo né kopmani gjaté 1 viti, té intervistuarit i jané pérgjigjur sim é poshté: pér
73% té tyre analiza e puné ose e njohur ndryshe si job analyse konsiderohet si shumé e
réndéshme, kryesisht nga punonjésvit i administratés me 41%, e ndjekur nga menaxherét e
nivelit t& mesém me 32%, ndérkaq vetém 17% e menaxheréve té nivelit té larté e konfirmojné
réndésiné e kétij procesi. (Tabela 2 né ANEKS). Pér 19% té tjeré analiza e punés konsiderohet
ende 8paréndésishme né procesin e punés, e konfirmaur kjo mé sé shumti nga 19% - 32% e
secilés kategori e punonjésve (Grafiku 21).

Nga ana tjetér 82% e tyre shprehen se kjo analizé kryeht kryesisht pér ¢do vit, por ka edhe
organizata té tjera gé njé analizé té tillé pune e realizojné ¢cdo 9 muaj apo 2 heré né vit

respektivisht e shprehur nga 16% dhe 2% e tyre.
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= Aspak e réndésishme = Mesatarisht e réndésishme = Shumé e réndésishme

Grafiku 21. Sa e réndésishme éshté analiza e punés tuaj gjaté procesit té puné?

Vlerésimi i procesit t&¢ menaxhimit té performancés né térésiné e vet konsiderohet i
réndésishém jo vetém nga menaxhmenti i organizatave por edhe nga veté punonjésit né térési té
té gjitha niveleve pasi ata jané pjesé pérbérése e kétij procesi. Késhtu, Planifikimi i
Performancés/ vendosja e qéllimeve ka béré gé 90% e tyre té shprehen se jané té kénaqur dhe
plotésisht té kénaqur, nga ana tjetér edhe zhvillimi i lidershipit éshté vlerésuar me njé vleré
kénagésie té larté me 95% té pérgjigjeve totale. Po ashtu trajnimi dhe mentorimi i tyre sigurisht
gé kané reflektuar kénaqési té padiskutueshmé né radhét e tyre respektivisht 95% dhe 92% gjé qé
tregon se kéto elementé jané konsideruar té padiskutueshém né procesin e menaxhimit té procesit
té performancés. Disiplina né puné ka gjithashtu njé konsideraté té rénésishme té shprehur nga
pérgjigjet e 96% té tyre ashtu sikurse 93% té tjeré gé shhprehur kénagésiné e tyre lidhhur me
planifikimin e zhvillimit. Nga ana tjetér feedback-u 360 shkallé né organizatat e tyre ka béré gé
8% e tyre té jené té pakégaur dhe 2% té tjeré. Nuk kané munguar edhe vlerésimi i njé kénagésie

mesatare me vlera nga 1%-9% (Tabela 19).

. Shumé ife | I/e pa Mesatar | | kénaqur | Plotésisht i | Total

Alternativat N N "
pa kénaqur | kénaqur kénaqur

Planifikimi i
Performancés / 0 3 6 19 71 100
vendosja e géllimeve
Vierésimi ] 3 8 19 69 100
performancés
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Planifikimi i zhvillimit 2 2 3 17 76 100
Feeql_back 360-shkallé (i 9 8 5 18 67 100
ploté)

Feedback informal 2 5 9 21 64 100
Coaching dhe / ose

Mentoring 2 3 2 20 72 100
Trajnimi 1 2 2 12 83 100
Zhvillimi i lidershipit 0 3 2 14 81 100
Shpérblime 0 0 1 10 89 100
Disiplina né puné 1 1 2 32 64 100
Procesi | menaxhimit té 0 3 4 20 73 100
performancés né térési

Tabla 19 Vlerésimi pér procesin e menaxhimit t& performancés (né %)

Pyetjes se secili nga punonjésit mund té diskutojé céshtjet e tyre qé lidhen me
eprorét e tyre ka marré dakortésingé totale té gjithé punonjésve té intervistuar, duke treguar se
komunikimi nuk mungon dhe sjell produktivitet né procesin e punés madje njélloj éshté
perceptimi edhe né lidhje me siguriné e tyre né puné gjithashtu. Nga ana tjetér njohurité, aftésité
apo edhe shkathétsia jané konsideruar té réndésishme dhe té pranuara nga 96% e tyre ashtu
sikurse kénagésia nga puna dhe respekti i menaxhentit dhe kolegéve ndaj puné s sé kryer. Nga
ana tjetér edhe vlerésimi pér aftésiné né kryerjen e punéve gjithashtu ka dakortésuar né total 97%
té tyre ndérkohé gé 96% e tyre gjithashtu e kané pranuar se menaxherét e tyre jo vetém i
kontrollojné pér punén e kryer por edhe i dégjojné rekomandimet e tyre. 80% e tyre shprehen se
puna gé béjé u shpérblehet me pagesé modeste sa pér mbulim té shpenzimeve madje 67% e
pranojné se edhe nése do té shkurtoheshin té ardhurat jané té gatshém té vazhdojné pérséri té
punojne né té njéjtén organizaté ashtu sikurse 94% gjithashtu dakortésojné se nése ata vazhdojné
té punojné miré nuk do té humbasin punén. 17% nuk jané aspak dakort ose pjesérisht dakort me

faktin se ju pélgen puna gé kryejné pasi shprehin kreativitetin e tyre (Tabela 20).

. Aspak Pjesérisht . Plotésisht
Alternativat dakord dakord Mesatarisht | Dakord dakord Total
Mé pélgen puna gé
bejé sepse me jepet 1 16 12 26 45 100
mundésia té shpreh
kreativitetitn tim
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Punén qgé béjg mé
lejohet ta béjé sipas
ményrés sime.

18

16

25

34

100

Mund ta  marré
pérgjegjésité e
lidhura me punén
time sepse nuk ka
ndérhyrje apo
interferenca.

42

46

100

Uné mund t’1
diskutoj céshtjet e
ndérlidhura me
punén  time me
eprorét e mi.

94

100

Mbikqgyrésit,
menaxherét e mi, i
dégjojné dhe
respektojné
rekomandimet e mia
gé ndérlidhen me
punén time

19

77

100

Uné punoj kétu
sepse pagesat ajné té
konsiderueshme.

26

57

100

Puna g€ béjé meé
shpérblehet me
pagesé modeste sa
pér  mbulim  té
shpenzimeve.

12

23

57

100

Nése uné do té
vazhdoj té punoj
miré nuk do té humb
punén.

20

74

100

Nése uné nuk mund
ta pérmbush
planifikimin e punés,
atéheré uné mund té
pushohem nga puna.

36

52

100

Uné punoj mé miré
kur kam siguri né
puné dhe pér punén.

100

100

Né c¢do rast uné
mund té ngritem né
puné né cdo
moment, si rezultat |

11

11

34

42

100
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pérmbushjes sé
planeve té punés dhe
pérformacés.

Mé kékrohet gé ti
zgjeroj nohurité,
aftésité e mia gé té
kem pérformacé mé
té larté.

15

35

42

100

Besoj se kam
njohuri, aftési dhe
shkathétsi té
konsiderueshme pér
té  realizuar me
sukses punén.

44

52

100

Uné kam zotési té
aftésive té vecanta
gé nevojiten pér té
kryer ~me  sukses
detyrat gé lidhen me
punén time.

39

58

100

Né organizaté
egziston gjithnjé njé
mundési zhvillimi té
karierés.

18

30

43

100

Puna e tanishme mé
jep  knagési  té
vazhdueshme, dhe
respektohem si
rezultati i punés
sime.

51

45

100

Punésimin né kété
orgnizaté do té ua
rekomandoja té
gjithé migéve, nése
do té kishte vende té
lira pune.

33

58

100

Edhe nése do té mé
shkurtoheshin té
ardhurat do té
vazhdoj pérséri té
punoj kétu.

12

18

38

29

100

Tabela 20 Vlerésimi i performancés (né %)

Komponenti i trajnimeve gjithashtu ka njé rol té padiskutueshém né procesin e

menaxhimit té performancés, si njé hallké jo vetém e réndésishme por edhe e domosdoshme e tij
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dhe si rrjedhim alternativat e méposhtme gé vlerésojné kété komponent kané vlerésimet si mé
poshté: zhvillimi i programeve té gjera té trajnimit né té gjitha aspektet e tij ka dakortésuar 62%
dhe 17% té tjeré e pranojné absolutisht kété fakt. Nga ana tjetér kryerja e trajnimeve gjaté
procesit té punés té kryera ¢do vit gjithashtu kané dakortésiné madje edhe absolute té& 76% té
punonjésve té intervistuar.Nga ana tjetér fakti se nevojat pér trjnim identifikohen pérmes njé
mekanizmi thjesht formal té vlerésimit té pérformancés ka marré miratimin 85% té tyre, njé
shifér kjo e larté duke treguar se ky éshté njé proces gé duhet riparé dhe pérmirésuar né té
ardhmen me géllim rritjen e eficiencés né puné. Fakti se njohurité dhe aftésité pércillen dhe
transmetohen tek punonjésit periodikisht ka treguar se vetém 36% e tyre jané dakort dhe pjesa
tjeté madje mé shumé se gjysma e tyre gjykojné se ky proces éshté né nivel mesatar ndérsa 11%
té tjeré pajtohen pjesérisht. Fakti se nevojat pér trajnim jané té dobishme dhe bazohen né

strategjiné e organizatés sigurisht qé ka dakortésuar 95% té tyre (Tabela 21).

Aspak | Pjesérisht | Mesatarisht | Dakord | Plotésisht Total

Alternativat dakord dakord dakord
Organizata joné

zhvillon programe té

gjera  trajnimi  pér 1 6 15 62 17 100

punonjésit e saj né té
gjitha aspektet e cilésisé

Punétorét né c¢do puné
normalisht do té
shkojné pérmes 0 4 20 56 20 100
programeve té trajnimit
cdo vit

Nevojat pér trajnim
jané identifikuar
pérmes njé mekanizmi 0 3 13 59 26 100
formal té vlerésimit té
performanceés.

Njohurité dhe aftésité e
reja  pércillen  dhe
transmetohen tek 0 11 53 35 1 100
punonjésit periodikisht
pér té punuar né ekipe.

Nevojat pér trajnim
jané té identifikuara
realisht, té dobishme 0 0 5 43 52 100
dhe bazohen né
strategjiné e biznesit té
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organizatés.

Tabela 21. Vlerésimi pér trajnimet (né %)

Procesi i shpéblimit si njé instrument gjithashtu i posacém dhe motivues pér

punonjésit duke dakortésuar pérgjigjen e 63% té yre, né njé kohé qé pér 74% procesi aktual i

pagave éshté né pérputhje me rregullat dhe legjislacionin né fugi té Kosovés. Nga ana tjeér

kompnaité kané rregulluar procesin e pagave me performancén e tyre e shprehur kjo dakortési

nga 78% e numrit té pérgjithshém. 13% e punonjésve té komopanive shprehan mesatarisht té

kénaqur ndérkohé gé 85% e tyre kané dakortésuar mbi kété fakt madje absolutisht, madje éshté

edhe konkurues né raport me organizatat e tjera. 14% té tjeré e pranojné pjesérisht ose aspak kété

fakt. Respektimi i parimit té drejtésisé sé brendshme té pagave dhe ndihmave finaciare apo fakti

se organizata shpérndan bonuse té diferencuara pér té motivuar punonjésit e saj ka dakortésuar

respektivisht 80% dhe 85% té tyre né njé kohé gé 4% dhe 2% té tjeré e kané pranuar pjesérisht

(Tabela 22).

Alternativat (';‘T’(%arié dee;if(r)'rsdht Mesatarisht | Dakord P:j(;tlfg'rs(’jht Total
Procesi 1 pagave né

organizatén toné éshté 0 12 25 42 21 100
motivues

Procesi i pagave éshté

né peérputhje  me 0 5 20 46 28 100
rregullat dhe

legjislacionin e vendit

Paga e secilit punonjés

té organizatés éshté e

lidhur me 0 4 18 57 21 100
performancén e punés

Sé tyre

Punonjésit e

organizatés né

pérgjithési  jané  té 0 2 13 50 35 100
kénaqur me pagat e

tyre

Procesi i pagessave té

organizatés toné éshté

konkurrues né 3 11 12 46 28 100
krahasim me

organizatat e tjera.

Né biznesin toné 0 4 16 43 37 100
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respektohet  parimi i
drejtésisé sé
brendshme té pagave
dhe ndihmave finaciare
(domethéng, jepet pagé
e njéjté pér punén me
vleré té njéjté)

Organizata shpérndan
bonuse té diferencuara
pér té motivuar
punonjésit e saj.

0 2 13 36 49 100

Tabela 22. Vlerésimi pér procesin e shpérblimit (né %)

Vlerésimi i performancés organiztative gjithashtu ka marré vlerésimin e tij duke
shprehur dakortési apo jo té céshtjeve gé lidhen me to. Késhtu referuar gjithé elemntéve té
méposhtém faktit se, procesi i vlerésimit né organizatén toné lidhet me rritjen dhe zhvillimin e
orientuar ka marré dakortésiné mé té madhe me 94% té pérgjigjeve totale, e ndjekur nga fakti se
performanca organizative matet né bazé té rezultateve objektive té llogaritshme e cila ka
dakortésuar madje plotésisht 88% té tyre ndérkohé qé vetém 6% té tjeré e pranojné pjesérisht até.
84% té tjeré bien dakord madje plotésisht me faktin tjetér se, procesi i vlerésimit ka njé ndikim té
forté né sjelljen individuale dhe ekipore. Nga ana tjetér faki se, objektivat e procesit té vlerésimit
jané té garta pér té gjithé punonjésit. té dhénat e vlerésimit té punonjésve pérdoren pér marrjen e
vendimeve gé lidhen me trajnimet, kompenzimin e tyre etj, si dhe fakti tjetér se procesi i
vlerésimit ka njé ndikim té forté né sjelljen individuale dhe ekipore duke marré késhtu
dakortésiné respektive té 84% dhe 82% té tyre. Té dhénat tregojné se 11% e tyre e pranojné
pjesérisht faktin se atyre u jepen komente lidhur me performancén me baza késhilluese madje po
kaq gjithashtu pranojné pjesérisht edhe faktin tjetér se, punonjésit kané besim né procesin e
vlerésimit té performancés. Sé fundmi, té dhénat e vlerésimit té punonjésve pérdoren pér marrjen
e vendimeve gé lidhen me trajnimet, kompenzimin e tyre etj ka pajtuar né mendim 69% té tyre

ndérsa vetém 9% e pranojné pjesérisht até (Tabela 23).
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Pjesérisht Mesatarisht | Dakord Plotésisht

dakord dakord Total

Alternativat

Pérformanca  organizative
matet né bazé té rezultateve 6 6 36 52 100
objektive té llogaritshme.

Procesi i vlerésimit né
organizatén toné éshté rritja 1 5 45 49 100
dhe zhvillimi i orientuar.

Punonjésit i né ndérmarrjen
toné i jepen komente té
performancés me bazé dhe
késhillime.

11 23 60 7 100

Punonjésit kané besim né
procesin e vlerésimit té 11 21 41 27 100
performancés.

Procesi i vlerésimit ka njé
ndikim té forté né sjelljen 4 13 48 34 100
individuale dhe ekipore.

Té dhénat e vlerésimit
shfrytézohen pér marrjen e
vendimeve té& tilla i 9 23 45 24 100
rotacioni né puné, trajnime
dhe kompensim.

Objektivat e procesit té
vlerésimit jané té qarta pér 3 14 51 33 100
té gjithé punonjésit.

Tabela 23 Vlerésimi pér performancén organizative (né %)

Zhvillimi i Karrierés gjithashtu éshté njé instrument i cili motiovon dhe zhvillon
kapacitetet e burimeve njerézore gjitashtu. Késhtu alternativén se, ndérmarrja mbéshtet planet
pér karrierén dhe zhvillimin e punonjésve e kané dakortésuar madje plotésisht shumica dérmuese
e tyre me 98%, nga ana tjetér edhe mundésia gé organizata ju jep punonjésve té saj pér
promovimin e tyre si dhe integrimet e komponentéve té vlerésimit té pérformacés apo faktit se
punonjésit né ndérmarrjes e kané rrugén e qarté té zhvillimit té karrierés sé tyre gjithashtu kané
marré dakortésiné respektivisht t€ 96% dhe 95% té tyre, vlerésime kéto té pritéshme pasi jané
instrumenta té domosdoshém dhe shogérues té zhvillimit té karrierés sé punonjésve té njé
organizate. Nga ana tjetér, fakti se organizatat pérgjithésisht preferojné punonjés té brendshém
sa heré qé ekziston njé vend i liré éshté pranuar disi nga 39% e punonjésve té intervistuar

ndérkohé gé 26% té tjeré jané shprehur se nuk jané dakort apo e pranojné kété fakt vetém
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pjesérisht. Aspiratat e punétorit pér karrieré brenda organizatés jané té njohura nga menaxhmenti

gjithashtu ka dakortésuar 93% té tyre duke treguar se ky éshté njé proces i cili éshté né vémendje

té drejtuesve té organizatave duke vlerésuar pozitivisht edhe faktin tjetér se secili prej punétoréve

ka mundési té promovohet né mé shumé se njé pozicion pune. Sé fundi fakti se, ¢do punonjés

éshté i vetédijshém pér rrugén e tij / saj té karrierés né organizaté, ka dakortésiné e njé numri té

Vogeél té tyre pérfagésuar nga 27% né njé kohé gé 40% té tjeré ose e pranojné pjesérisht ose nuk

bien aspak dakort me kété fakt, pjesa tjetér me 33% e pranon disi (Tabela 24).

Aspak

Pjesérisht

Plotésisht

Alternativat dakord dakord Mesatarisht | Dakord dakord Total
Punonjésit né

ndérmarrjes e kané

rrugén e garté té 0 0 5 48 47 100
zhvillimit té Kkarrierés

Sé tyre.

Aspiratat e punétorit

pér karrieré brenda

organizatés jané té 0 0 6 37 56 100
njohura nga

Menaxhmenti.

Té punésuarit né

organizatén toné kané

mé shumé se njé 0 3 8 42 48 100
pozicion té mundshém

pér promovimin.

Ndérmarrja mbéshtet

planet pér _ka_rrleren 0 0 1 53 45 100
dhe  zhvillimin e

punonjésve.

Ndérmarrja  preferon

nj¢  punonjés  té

brendshém sa heré qé 2 24 39 27 8 100
ekziston njé vend i

liré.

Cdo punonjés éshté i

vetédijshém pér

rrugén e tij / saj té 6 34 33 26 1 100
karrierés né

organizaté.

Kéto mundési

promovimi s dhe |, 1 4 50 46 100
integrimet e

komponentéve té
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vlerésimit té
pérformacés ndikojné
né sjelljen e
punonjésve té
kualifikuar dhe
kompetent

Tabela 24. Vlerésimi pér zhvillimin e karrierés (né %)

Nga ana tjetér té pyetur se cilat jané disa nga problematikat gé ata vérejné né
procesin e menaxhimit té performnacés dhe cfaré ata propozojné pér pérmirésim né té ardhmen
disa prej kétyre c¢éshtjeve jané si vijon. Pra ashtu si¢ ata jané shprehur analiza reale e punés,
komunikimi i vazhdueshém i rezultateve si dhe pércaktimi i objektivave té garta té organizatés
jané disa prej shgetésimeve kryesore té tyre té cilat duhet té pérmirésohen né té ardhmen ashtu
sikurse mundési mé té médha pér trajnim, vlerésim objektiv i performancés, monitorime mé té
shpeshta si dhe pérmirésimi i kushteve té punés gjithashtu. Jané pikérisht kéto ¢éshtje pér té cilét
i gjithé punonjésvit i pyetur ka sugjeruar pér menaxhmentin e larté té organizatave kua ata
punojné aktualisht me géllim pérmirésimin e punés dhe gjithé procesit t¢ menaxhimit né térési
(Tabela 25).

Realizimi i analizé sé punés

Niveli arsimor

Komunikimi i rezultateve

Konsultime té shpeshta

Pérmirésimi i kushteve té punés

Monitorime té shpeshta

Pércaktimi i objektivave té qarta té punés

Zhvillimi i trajnimeve

Vlerésimi objektiv i performacés

Shpeshtésia e vlerésimit té performancés

Tabela 25 Disa nga problemet dhe ¢éshtjet pér pérmirésim né té ardhmen
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5.2 Analiza e kornizés konceptuale né korelacion me hipotezat e punimit

| gjithé boshti i studimit ngrihet mbi vértetimin e hipotezave té ngritura né pérgjigje té
pyetjeve kérkimore mé poshté:
Hipoteza 1: Zbatimi i procesit t¢ menaxhimit té performancés té burimeve njerézore
ndikon né rritjen e sukesit té organizatés?
Hipoteza 1.a: Performanca organizative né organizata ndikohet nga punonjés té motivuar.
Hipoteza 1.b: Performanca organizative né organizata ndikohet nga procesi i vazhdueshém i
trajnimit té punonjésve.
Hipoteza 1.c: Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet ngushtésisht me
procesin e shpérblimit té studiuar mire.
Hipoteza 1.d: Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet edhe me procesin e
vazhdueshém té trajnimit.

Pyetja kérkimore 1: A ndikohet performanca organizative nga performanca individuale?

Pyetja kérkimore 2: A ndikon njé proces i konsoliduar miré i menaxhimit té performancés né

suksesin e organizatés?

Pyetja kerkimore 3: A dallon procesi i trajnimit nga niveli arsimor i punonjésve té organizatave?

Variablat e pavarur jané:

v Rekrutimi/seleksionimi (i cili matet me 7 pyetje);

v Trajnimi (i cili matet me 5 pyetje);

v Motivimi (i cili matet me 18 pyetje);

v" Procesi i shpérblimit (i cili matet me 7 pyetje);

v Zhvillimi i karrierés (i cili matet me 7 pyetje).
Ndérsa variablat e varur jané:

v Performanca organizative (e cila matet me 7 pyetje);

v Performanca individuale (e cila matet me 14 pyetje).

Fillimisht shohim peshat faktoriale dhe koeficientét e besueshmérisé Alpha pér secilin prej
tyre e cila i referohet metodés Principal Component Analysis. Té dhénat e tabelés s&€ méposhtme
tregojné se peshat faktoriale té té gjitha pyetjeve gé matin kété variabél jané mé té médha se se

vlera kufi e tyre prej 0.4, prandaj ato mabhen té gjitha né analizén e métejshme té tyre. Madje
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koeficienti Cronbach Alpha i tyre ose théné ndryshe koeficienti i besueshmérisé ka vlerén 0.675

njé vleré relativisht e larté (Tabela 26).

Alternativat

Pesha faktoriale

Cila ka gené ményra e rekrutimit tuaj né
organizatés ku ju punoni aktualisht?

0,658

A e keni fituar menjéheré kontratén e punés apo
keni gené fillimisht né periudhé prove?

0,584

Sa ka gené numri i konkurentéve pér pozicionin
ku ju punoni aktualisht?

0,657

Sistemet e seleksionimit pér punésim né
organizatén toné jané shumé shkencore dhe
rigoroze.

0,659

Né organizatén toné, marrin pjesé né pérzgjedhje
menaxherét e linjés dhe menaxherét e burimeve
njerézore.

0,702

Né organizaten tone pérdoren testet e vlefshme
dhe té standardizuara kur nevojiten né procesin e
pérzgjedhjes.

0,678

Procesi 1 pérzgjedhjes né organizatén toné
pérzgjedh ata kandidat gé kané njohurité e
duhura si dhe shkathtésité dhe géndrimet.

0,664

Tabela 26. Peshat faktoriale té variablit té pavarur Rekrutimi/seleksionimi

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Njélloj shohim edhe peshat faktoriale dhe koeficientin Alpha pér variablin tjetér té

pavarur, trajnimi. Nga té dhénat e méposhtme vérehet se pérvec pyetjes sé treté gjithé pyetjet e

tjera e kané peshén faktoriale mé té madhe se 0.4 prandaj vetém koto pyetje vazhdojné analizén e

métejshme. Ndérsa vlera e koeficinetit té besueshmérisé pér pyetjet e tjera éshté 0.778 (Tabela

27).

Alternativat

Pesha faktoriale

Organizata joné zhvillon programe té gjera

trajnimi pér punonjésit e saj né té gjitha aspektet 0,443
e Cilésisé
Punétorét né ¢do puné normalisht do té shkojné
pérmes programeve té trajnimit ¢do vit 0,460
Nevojat pér trajnim jané identifikuar pérmes njé

jat p jnim | p J 0,334

mekanizmi formal té vlerésimit té performancés.
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Njohurité dhe aftésité e reja pércillen dhe

transmetohen tej punonjésit periodikisht pér té 0,547
punuar né ekipe.

Nevojat pér trajnim jané té identifikuara realisht,

té dobishme dhe bazohen né strategjiné e 0,555

biznesit té organizatés.

Tabela 27. Peshat faktoriale té variablit té pavarur trajnimi

Extraction Method: Principal Component Analysis.

| referohemi tashmé variablit tjetér té pavarur motivimi i cili matet me 18 pyetje por

sipas té dhénave te analizés pér peshat faktoriale pyetja e treté, e dhjeté dhe pyetja e fundit nuk

kané peshat e duhurua pér té vijuar mé tej analizén dhe si rrjedhim né analizén vijojné té jené

pyetjet e tjera pér té cilat vlera e Alpha éshté 0.862 (Tabela 28).

Alternativat

Pesha faktoriale

Mé pélgen puna gé béjé sepse mé jepet mundésia té shpreh

kreativitetitn tim 0,568
Punén gé béjé mé lejohet ta béjé sipas ményrés sime. 0,483
Mund ta marré pérgjegjésité e lidhura me punén time sepse nuk ka 0.380
ndérhyrje apo interferenca. :
Uné mund t_’i diskutoj ¢éshtjet e ndérlidhura me punén time me 0.649
eprorét e mi. ’
Mbikqyrésit, menaxherét e mi, i dégjojné dhe respektojné 0.446
rekomandimet e mia gé ndérlidhen me punén time ’
Uné punoj kétu sepse pagesat ajné té konsiderueshme. 0,618
Puna gé béjé mé shpérblehet me pagesé modeste sa pér mbulim té 0.569
shpenzimeve. ’
Nése uné do té vazhdoj té punoj miré nuk do té humb punén. 0,628
Nése uné nuk mund ta pérmbush planifikimin e punés, atéheré uné 0.591
mund té pushohem nga puna. ’
Uné punoj mé miré kur kam siguri né puné dhe pér punén. 0,236
Né cdo rast uné mund té ngritem né puné né cdo moment, si rezultat 0635
| pérmbushjes sé planeve té punés dhe pérformacés. ’
Mé kékrohet qé ti zgjeroj nohurité, aftésité e mia qé té kem 0.562
pérformacé mé té larté. ’
Besoj se kam njohuri, aftési dhe shkathétsi té konsiderueshme pér té 0.490
realizuar me sukses punén. ’
Uné kam zotési té aftésive té vecanta qé nevojiten pér té kryer me

r: A 0,595
sukses detyrat gé lidhen me punén time.
Neé organizaté egziston gjithnjé njé mundési zhvillimi té karierés. 0,487
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Puna e tanishme mé jep knagési té vazhdueshme, dhe respektohem

té punoj kétu.

. A 0,559
si rezultati i punés sime.
Punésimin né kété orgnizaté do té ua rekomandoja té gjithé migéve,

N L - 0,609
nése do té kishte vende té lira pune.
Edhe nése do té mé shkurtoheshin té ardhurat do té vazhdoj pérséri 0.339

Tabela 28. Peshat faktoriale té variablit té pavarur Motivimi
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Sa i takon instrumentit tjetér i cili éshté gjithashtu variabél i pavarur, té dhénat e

tabelés mé poshté tregojné se té gjitha pyetjet gé matin kété variabél kané pesha mé té médha se

0.4, ndérsa koeficienti i besueshmérisé sé tyre ka vlerén 0.698 (Tabela 29).

Alternativat

Pesha faktoriale

punonjésit e saj.

Procesi i pagave né organizatén toné éshté motivues 0,900
Procesi i pagave éshté né pérputhje me rregullat dhe legjislacionin e 0.739
vendit ’
Paga e secilit punonjés té organizatés éshté e lidhur me 0.520
performancén e punés sé tyre ’
Punonjésit e organizatés né pérgjithési jané té kénaqur me pagat e 0.558
tyre ’
Procesi i pagesave té organizatés toné éshté konkurrues né

. X ; 0,630
krahasim me organizatat e tjera.
Né biznesin toné respektohet parimi i drejtésisé sé brendshme té
pagave dhe ndihmave finaciare (domethéné, jepet pagé e njéjté pér 0,539
punén me vleré té njéjté)
Organizatat shpérndan bonuse té diferencuara pér té motivuar 0.605

Tabela 29 Peshat faktoriale té variablit t& pavarur Shpérblimi
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Sa i takon variablit zhvillimi i karierés, analiza e méposhtme tregon se pérveg

pyetjes sé pare e cila ka peshé faktoriale mé té vogél se 0.4, gjithé pyetjet e tjera mbahen né

analizé duke vlerésuar se Alpha e tyre ka vlerén 0.833 (Tabela 30).

Alternativat

Pesha faktoriale

Punonjésit né ndérmarrjes e kané rrugén e qarté té zhvillimit té

mundshém pér promovimin.

S 0,297
karrierés sé tyre.
Aspiratat e punétorit pér karrieré brenda organizatés jané té njohura 0.492
nga Menaxhmenti. ’
TE punésuarit né organizatén toné kané mé shumé se njé pozicion té 0.599
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Ndérmarrja mbéshtet planet pér karrierén dhe zhvillimin e

kualifikuar dhe competent

punonjésve. 0,612
Ndérmarrja preferon njé punonjés té brendshém sa heré gé ekziston 0530
njé vend i liré. ’
Cdo p_unonjés éshté i vetédijshém pér rrugén e tij / saj té karrierés né 0.466
organizaté. ’
Kéto mundési promovimi si dhe integrimet e komponentéve té

vlerésimit té pérformacés ndikojné né sjelljen e punonjésve té 0,609

Tabela 30. Peshat faktoriale té variablit té pavarur zhvillimi i karrierés
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Njélloj veprojmé edhe me analizén pér pyetjet gé matin performancén individuale,

ku vérehet se té gjitha pyetjet kané peshé faktoriale mé té madhe se 0.4 dhe pér kété arsye

mbahen né analizén e métejshme. Alpha e tyre ka vlerén 0.759 (Tabela 31).

Alternativat

Pesha faktoriale

Sipas mendimit tuaj, sa miré jané té integruara me njéra-tjetrén
komponentét e procesit t¢ menaxhimit té performancés (planifikimi

dhe vlerésimi i performancés; zhvillimin dhe planifikimin e 0,588
karrierés, Feedback, Coaching, trajnimi dhe zhvillimi, dhe pérfi

Sa e réndésishme éshté (job analysis) analiza e punés tuaj gjaté 0.680
procesit té punés? ’

Sa shpesh kryhen vlerésimi/analiza e punés né organizatén tuaj? 0,605
Planifikimi i Performancés / vendosja e géllimeve 0,676
Vlerésimi i performances 0,593
Planifikimi i zhvillimit 0,531
Feedback 360-shkallé (i ploté) 0,664
Feedback informal 0,542
Coaching dhe / ose Mentoring 0,764
Trajnimi 0,454
Zhvillimi i lidershipit 0,481
Shpérblime 0,721
Disiplina né puné 0,611
Procesi i menaxhimit té performancés né térési 0,606

Tabela 31. Peshat faktoriale té variablit té pavarur performanca individuale
Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Ndérsa sa i1 takon performancés organizative gjithashtu pyetjet qé matin kété
variabél kané pesha té gjitha mé té médha se 0.4 dhe koefiecienti i besueshmérie 0.872 (Tabela
32).

Alternativat Pesha faktoriale
Pérformanca e punonjésve matet né bazé té rezultateve objektive té 0.622
llogaritshme. '

Pr_ocesi I vlerésimit né organizatén toné éshté rritja dhe zhvillimi i 0.580
orientuar. ’

Punonjésit i né ndérmarrjen toné i jipen dhéné komente té

performancés me bazé dhe késhillime. 0,590
Punonjésit kané besim né procesin e vlerésimit té performanceés. 0,786
Procesi i vlerésimit ka njé ndikim té forté né sjelljen individuale dhe 0.715
ekipore. ’

Té dhénat e vlerésimit shfrytézohen pér marrjen e vendimeve té tilla 0773
si rotacioni né puné, trajnime dhe kompensim. ’

Obijektivat e procesit té vlerésimit jané té qarta pér té gjithé 0.567

punonjésit.
Tabela 32. Peshat faktoriale té variablit té pavarur performanca organizative
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Né ményreé té pérmbledhur tabela e méposhtme paraget té gjithé koeficinetét

Cronbach Alpha té variablave té pavarur dhe té varur gjithashtu.

Variablat e pavarur Cronbach's Alpha Numri i pyetjeve
Rekrutimi/seleksionimi 0,765 7
Trajnimet 0.778 4
Motivimi 0.862 15
Shpérblimi 0.698 7
Zhvillimi i karrierés 0.833 6

Variablat e varur

Performanca individuale 0.759 14

Performanca organizative 0.872 7
Tabela 33 Koeficientét Cronbach Alpha
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Hipotezat dhe pyetjet kérkimore gé do té analizohen né kété studim jané:

Hipoteza 1: Zbatimi i procesit t¢ menaxhimit té performancés té burimeve njerézore
ndikon né rritjen e sukesit té organizatés?

Hipoteza 1.a: Performanca organizative né organizata ndikohet nga punonjés té motivuar.
Hipoteza 1.b: Performanca organizative né organizata ndikohet nga procesi i vazhdueshém i
trajnimit té punonjésve.

Hipoteza 1.c: Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet ngushtésisht me
procesin e shpérblimit té studiuar mire.

Hipoteza 1.d: Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet edhe me procesin e
vazhdueshém té trajnimit.

Pyetja kérkimore 1: A ndikohet performanca organizative nga performanca individuale?

Pyetja kérkimore 2: A ndikon njé proces i konsoliduar miré i menaxhimit té performancés né

suksesin e organizatés?

Pyetja kerkimore 3: A dallon procesi i trajnimit nga niveli arsimor i punonjésve té organizatave?

Analizojmé hipotezat si mé poshté:

Hipoteza 1.a: Performanca organizative né organizata ndikohet nga punonjés té motivuar.

Pér té analizuar kété hipotezé i referohemi testit té pavarésisé Chi Square i cili mat lidhjen apo
korrelimin ose jo té variablave. Referuar té dhénave té koeficientit Pearson, Asymptotic
Significance (2-sided) vérehet se kjo vleré éshté 0.030<0.05, gjé e cila na lejon té themi se kéto
dy variabla jané té varura, pra performanca organizative ndikohet prej procesit té motivimit té

punonjésve té saj pavarésisht llojit té kétij motivimi.(Tabela 3 né ANEKS).

Hipoteza 1.b: Performanca organizative né organizata ndikohet nga procesi i vazhdueshém i
trajnimit té punonjésve.

Sérish i referohemi analizés sé kétij korrelimi népérmijet testit Chi square i cili edhe né kété rast
ashtu sikundér edhe pritej dhe éshté analizuar edhe né literaturat e posacme, vlera e Asymptotic
Significance (2-sided) = 0.017 sérish mé e vogé se p=0.05 tregon se trajnimet e vazhdueshme té
punonjésve té organizatave gofshin ato né nivelin e larté menaxherial apo né nivelin ekzekutiv

padyshim gé rrisin jo vetém performancén e tyre né rezultate por edhe té veté organizatés né
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térési, pasi dhe rrjedhimisht ky proces trajnimesh ndikon drejtpédrejt edhe né performancén e
pérgjithéshme té organizatés (Tabela 4 né ANEKS).

Deri tani i kemi analizuar elementét e procesit menaxherial njé nga njé pér ndikimin e tyre
drejtpédrejt né performancén organizative. Por referuar faktit se kéto procese shkojné zinxhir dhe
plotésojné njéri — tjetrit analizojmé tashmé kéto elemente té marra sé bashku ashtu sikundér éshté
edhe procesi praktik i organizatave népérmjet hipotezés sé méposhtme né té cilin po aq réndési
kané edhe faktoré té tjeré si rekrutimi dhe karriera gjithashtu.
Hipoteza 1: Zbatimi i procesit t¢ menaxhimit té performancés té burimeve njerézore ndikon né
rritjen e sukesit té organizatés?
Pér té analizuar kété hipotezé duhet té ndértojmé ekuacionin e regresionit té& shumfishté linear i
cili ka trajtén e pérgjithéshme si mé poshté.

Yi=bo +b1X1 +b2X2 +.....bnXn +ei.
Njé element i réndésishém gjaté ndértimit t& ekuacionit té regresionit té shumfishté linear éshté
analiza e ndérveprimit té variablave té pavarur midis njéri-tjetrit i njohur ndryshe me emértimin
“multikolinearitet”. Multikolineariteti ndodh atéheré kur njé variabél i pavarur ka korrelacion té
larté me njé grup variablash té tjeré té pavarur (Geralis & Terziovski, 2003). Ekzistenca e tij
mund té ¢ojé né konkluzione jo plotésisht té sakta né lidhje me faktin se cili nga variablat e
pavarur éshté statistikisht domethénés (Lind et al. 2002). Prandaj analizohet fillimish ky korrelim
midis tyre i cili duhet té jeté Brenda intervalit ] -0.7;0.7 [. Referuar té& dhénave té tabelés sé
méposhtmevérehet se vlerat e korrelimit té variablave té pavarur midis tyre jané brénda kufijve
té lejuar dhe si rrjedhim nuk kemi problem né pérfundimet e analizés sé késaj hipoteze. Madje,
vlerat pérkatése té VIF (variance inflation factor) variojné nga 1.039 deri né 1.055 kur dihet gé
kufiri éshté VIF=5, apo vlerat e Tolerancés jané té gjitha mé té médha se 0.2 (Tabela 5 né
ANEKS).

Rekrutimi Trajnimi | Motivimi | Shpérblimi Karriera
Rekrutimi 1
Trajnimi 566" 1
Motivimi 6117 635" 1
Shpérblimi 492" 558" 508" 1
Karriera 4917 451" 478" 483" 1

Tabela 34 Korrelacioni midis variablave té pavarur

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

135



Nisur nga kéto té dhéna tashmé mund té ndértojmé kété ekuacion té regresionit té shumfishté
linear duke filluar me analizén e variancés ANOVA, nga ku vérehet se pér df (5;389) dhe
F=4.782 kemi se vlera e Sig.=0.000<0.05, qé do té thoté se ka kuptim nga ana statistikore pér njé
korrelacion midis variablit té varur performanca organizative dhe variablave té pavarur (Tabela
35).

Tabela 35 Analiza ANOVA

Model SS;l:zlrzz Df Sl\éljgpe F Sig.
Regression 2.003 5 0.401 4,782 .000°
Residual 32.579 389 0.084

Total 34.582 394

a. Dependent Variable: Performanca Organizave
b. Predictors: (Constant), Karriera, Rekrutimi, Shperblimi, Motivimi, Trajnimi

Nga té dhénat e méposhtme vérehet se, nga té gjithé variablat e pavarur pérmbushja e té ciléve
apo maksimizimi i vlerave té tyre con né dobi té suksesit té organizatés vetém dy faktorét
(variabla) kané mé tepér ndikim tek performanca organizative e organizatave. Ata jané trajnimi
dhe motivimi. Faktorét e tjeré jo se nuk jané té réndésishém por né kété rast ndikimi i tyre éshté
mé pak i ndjeshém né raport me dy variablat e tjeré, prandaj ekuacioni i regresionit té& shumfishté
linear do keté trajtén:

(Performanca organizative) = 4.163 + 0.118(Trajnimi) + 0.161 (Motivimi)

Modeli R? rregj”'uar t Sig.
Kostantja 0.058 0.046 9.042 0.000
Rekrutimi -1.654 0.099
Trajnimi -2.729 0.007
Motivimi 2.386 0.018
Shpérblimi -1.618 0.107
Karriera 0.675 0.500

Tabela 36. Analiza e regresionit té shumfishté midis variablave té pavaur dhe variablit té varur performanca organizative
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Nga ekuacioni véreht se motivimi ka ndikim mé té larté se trajnimi referuar
koeficientit p=0.161. Pra, sa mé shumé té motivuar punonjésvit i organizatave ag mé e larté
performanca organizative e veté organizatve madje ndikimi i saj éshté mé i madh né raport me
rritjen e nivelit té trajnimeve té tyre. Sa i takon faktoréve té tjeré (variablave té tjeré té pavaur),
ndikimi i tyre né ké rast ishté tepér i ulér por jo i paréndésishém, théné kjo pér arsye se njé pjesé
e tyre ishin punonjés i nivelit té larté dhe ndoshta ndikimi i shpéblimit, rekrutimit apo dhe i
zhvillimit té karrierés nuk ka até ndikim té dukshém tek performanca organizative pasi mendohet
gé té gjithé kéto elementé elcin paralele me performancén organizative apo me faktin tjetér se
jané pikérisht menaxhmenti i organizatave qé vleréson nevojén pér trajnim, vlerésim té zhvillimit
té karrierés sé punonjésve tjetér apo edhe té shpérblimit gjithashtu.

Analizojmé tashmé variablin tjetér t& varur me variablat e pavarur si shpérblimi dhe trajnimet si
dy procese dhe njéherésh si dy faktoré doemthéné qé lidhen drejtpédrejt me punonjésit e
organizatave dhe performancén e tyre népérmijet hipotezave té méposhtme.

Hipoteza 1.c: Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet ngushtésisht me
procesin e shpérblimit t¢ menduar mire.

Analiza e testit té pavarésisé edhe né kété rast tregon lidhjen e varésisé midis variablit té varur
performnca individuale dhe procesit té shpérblimit duke treguar lidhjen e drejté té tyre, e
konfirmuar prej vlerés sé koeficienit Pearson népérmjet Asymptotic Significance (2-
sided)=0.027<0.05 (Tabela 6 né ANEKS). Pra edhe ky korrelim éshté pérvecse domethénés edhe
i réndésishém gjithashtu né gjithé procesin e menaxhimit té burimeve njerézore dhe
performancén né térési.

Hipoteza 1 d: Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet edhe me procesin e
vazhdueshém té trajnimit.

Analiza tregon se vlera e Asymptotic Significance (2-sided)=0.010<0.05 (Tabela 7 né ANEKYS),
gjé e cila tregon se procesi i trajnimeve té punonjésve té organizatave éshté sa i domosdoshmém
kryesisht né pérditésimin e njohurive né aspekte ekonomike, ligjore, teknike etj gé jané rrjedhim
i evoluimit té jetés social ekonomike por edhe i vlefshém dhe i dukshém né treguesit e
performancés sé tyre individuale.

Nése i analizojmé té elementét sé bashku té cilat edhe né kété rast veprojné njéherésh né

mjedisin organizativ i referohemi analizés sé méposhtme.
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Pér té analizuar mé tej kéto nénhipoteza sérish i referohemi ndértimit té ekuacionit
té regresionit té shumfishté linear nga ku fillimisht analizojmé ANOVA. Té dhénat e késaj
analize tregojné se pér df (5;389) dhe F=4.588 kemi se vler a e Sig.=0.00<0.05, gé tregon se
realisht ka lidhje té réndésishme nga ana statistikore midis kétyre variablave. Kjo na lejon té

vijojmé me analizén e métejshme.

Tabela 37 Analiza ANOVA

Model Sum of Squares Df Mean F Sig.
Square

Regression 0.734 5 0.147 4.588 .000°
Residual 12.451 389 0.032
Total 13.185 394

a. Dependent Variable: Performanca Individuale

b. Predictors: (Constant), Karriera, Rekrutimi, Shperblimi, Motivimi, Trajnimi

Késhtu referuar té dhénave té regresionit linear kemi se variabli i varur,

performanca individuale varet kryesisht nga trajnimi dhe shpérblimi, dy faktoré kéta vértet té
réndésishé dhe té pritshém pér té géné té réndésishém né kété mardhénie, pasi vlerat e tyre té
Sig. jané respektivisht 0.001 dhe 0.025, té dy mé té vegjél se 0.05. Si rrjedhim trajta e ekuacionit
té regresionit té shumfishté linear éshté:

(Performanca individuale) = 4.057 + 0.087(Trajnimi) + 0.059 (Shpérblimi)

Ekuacioni tren se té dy variablat kané koeficiente pozitive dhe respektivisht koeficientét
jané 0.087 dhe 0.059 nga ku vérehet se trajnimi ka vleré mé té larté té koeficientit B duke treguar
se ndikimi i tij &shté mé i larté né raport me shpérblimin lidhur me vlerésimin e performancés
indiviaduale té tyre. Sigurisht gé kéta dy faktoré ishin té pritshém té Kishin ndikim tek
performanca individuale, madje edhe faktorét e tjeré si rekrutimi, motivimi dhe karriera sigurisht
gé jané elementé shumé domethénés, por nérastin toné té studimit, ndikimi i tyre ka géné mé i
ulét (Tabela 38).

R? i

Modeli R?
rregulluar
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Kostantja 0.056 0.044 14.253 0.000
Rekrutimi -0.755 0.451
Trajnimi 3.269 0.001
Motivimi -1.695 0.091
Shpérblimi 2.253 0.025
Karriera -0.057 0.955

Tabela 38 Analiza e regresionit té shumfishté midis variablave té pavaur dhe variablit t& varur performanca individuale

Element shumé i réndésishém pér kété studim jané edhe analiza e bashkéveprimit té
faktoréve midis tyre népérmjet pyetjeve kérkimore té cilat konsiderohet si njé analizé shtesé dhe
pérplotésuese e tij. Nga ana tjetér u tregua se procesi i trajnimit éshté njé faktor kyq jo vetém si
tregues né performancén individuale por edhe né até organizative prandaj pér té theksuar
réndésiné e kétij procesi e edhe né nivelin hierarik lidhur me nivelin arsimor té punonjésve

brenda organizatave buron pyetja kerkimore si mé poshté:

Pyetja kerkimore 3: A dallon procesi i trajnimit nga niveli arsimor i punonjésve té organizatave?

Pér té analizuar pjesén e paré késaj pyetje kérkimore i referohemi analizés ANOVA e cila
pérdoret pér té treguar nése ka apo jo dallime midis mé shumé se dy grupimeve té ndryshme té
njé variabli, sin & rastin tone té niveleve té arsimit.

Késhtu referuar késaj analize té paraqitur né tabelén 4 né ANEKS, ku vérehet se vlera e
Pearson Chi-Square e matur népérmjet Asymptotic Significance (2-sided)=0.028<0.05, gjé e cila
na lejon té themi se ka lidhje varésie midis procesit té trajnimit dhe nivelit arsimor. Por té shohim
a ka dallime midis secilit nivel. Analiza e krahasimit té mesatareve népérmjet ANOVA (Tabela 8
né ANEKS), tregon se pér df (2;392) dhe F=1.317 kemi se vlera e Sig.=0.269>0.05. Pra, mund té
themi se vértet ka lidhje varésie midis trajnimit dhe nivelit arsimor té punonjésve por midis tyre
nuk vérehet dallime doemthése nga ana statistikore. Kjo vértetohet gjithashtu edhe nga analaiza e
testit Post Hoc sipas procedures Tukey ku véreht se vlera e Sig. (Vlera e doemthénies /
Signifikancés) né krahasimin midis secilit grup dy e nga dy éshté ndjeshém é e madhe se 0.05
(Tabela 9 né ANEKS). Nga ana tjetér mesataret e llogaritura pér ¢cdo krahasim midis grupeve
jané pothuajse té njétja, duke e treguar sérish se nuk ka dallim midis kétyre grupeve (Tabela 10
né ANEKS).
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Pyetja kérkimore 1: A ndikohet performancé organizative nga performancé individuale?

Pér té analizuar kété pyetje kérkimore i referohemi analizés népérmijet testit té pavarésisé
Chi Square. Té dhénat e kétij testi tregojné se clera e Sig.=0.021<0.05. Kjo na lejon té shprehemi
se midis kétyre variablave ka lidhje té réndésishme statistikore. Pra, théné ndryshe, performanca

organizative varet nga performanca individuale e punonjésve (Tabela 11 né ANEKS).

Pyetja kérkimore 2: A ndikon njé proces i konsoliduar miré i menaxhimit té performancés né

suksesin e organizatés?

Analiza népérmjet testit té pavarésisé tregon se suksesi i organizatés népérmjet treguesve té
performancés dhe arritjes sé géllimeve dhe objektivave té saj lidhet ngushtésisht me njé proces té
konsoliduar té menaxhimit edhe té burimeve njerézore krahas faktoréve té tjeré si strategjité et.
Statistikisht vlera e Asymptotic Significance (2-sided)=0.008<0.05 (Tabela 12 né ANEKS) e
konfirmon kété fakt.

Pra, mund té themi se funksionimi né ményré té sakté i té gjitha hallkave té procesin e
menaxhimit té pérformancés njéherésh con padyshim né rezultate té réndésishme dhe drejé njé

suksesi té padiskutueshém té organizatés.
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KAPITULLI VI

6.Konkluzione dhe rekomandime

6.1 Konkluzionet

Qéllimi kryesor i kétij studimi éshté té hulumtoj ndikimin e procesit té menaxhimit té
performancés se burimebe njerezore ne suksesin e organizatave. Pér té arritur kété géllim, u krye
njé rishikim i literaturés gé shérbeu si bazé mbi té cilén mund té bazohej hulumtimi.

Rishikimi i literaturés me ndihmoj ne krijimin e pyetsoreve pér mbledhjen e té dhénave dhe
hulumtimin né terren. Analizat dhe interpretimet e rezultateve té punés né terren cuan né gjetjet
dhe njohurité kyce. KEéto gjetje dhe njohuri jané kristalizuar né rekomandime dhe né hartimin e
njé procesi té integruar té€ menaxhimit té performancés dhe jané paraqitur méposhté.

Problemet orientohen nga analiza, dizajnimi, zbatimi, monitorimi dhe vlerésimi i procesit té
menaxhimit té performancés se burimeve njerezore ne organizata. Problemet me kulturén dhe
strukturén organizative té shérbimit publik duhet té adresohen pér té krijuar njé mjedis mé té
favorshém pér menaxhimin e performancés se burimeve njerzore ne organizata. Proceset ne
organizata kané tendencé té jené tepér burokratike dhe jo mbéshtetése pér menaxhimin e
performancés. Politikat dhe strategjité e organizatave jané té lavdérueshme, por ato déshtojné né

zbatim.

Zgjidhja kérkon njé sistem gé do té frymézojé dhe motivojé njerézit, sepse performanca
organizative pérfundimisht varet nga punonjésvit i motivuar. Zgjidhja kérkon njé ndérhyrje qé
éshté térésore dhe e afté pér té krijuar sinergji ndérmjet proceseve té ndryshme organizative,

sistemeve dhe nénsistemeve.

Menaxhimi i performancés se burimeve njerezore duhet té trajtohet nga njé perspektivé e
integruar. Synergjia duhet té krijohet midis procesit t& menaxhimit té performancés se burimeve
njerzore dhe planifikimit strategjik, proceseve té menaxhimit té burimeve njerézore, kulturés
organizative, strukturés dhe té gjitha sistemeve dhe proceseve té tjera organizative t& médha.

Synimet strategjike individuale, ekipore dhe organizative duhet té harmonizohen
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Procesi i menaxhimit té performancés sé burimeve njerézore duhet té jené té dizajnuara
pér té adresuar nevojat e veganta té organizatave me gellim te arritjes se suksesit ne organizata .
Procesi i dizajnimit duhet té pérfshijé konsultime té thella me palét e perfshira dhe vecanérisht
me pérdoruesit e ardhshém té procesit. Konsultimi dhe bashkéveprimi jané té nevojshme pér té
ndértuar besimin dhe marrédhéniet me punonjésit dhe pjesmaresit pérkatés ne procesin e
menaxhimit te performancés se burimeve njerezore. Besimi éshté njé kérkesé absolute pér

suksesin e procesit té menaxhimit té performancés se burimeve njerezore.

Nje procesi i ri i menaxhimit té performancés duhet té pilotohet dhe testohet plotésisht
para se té zbatohet né organizaté. Aplikimi i njé procesi té paploté con né humbjen e
kredibilitetit, humbjes sé kohés, burimeve financiare dhe njerézore, dhe rrit rezistencén ndaj
ndryshimeve dhe pranimit té ulét té procesit té ri t& menaxhimit té performancés. Njerézit e
pérfshiré né hartimin e procesit duhet t& kené ekspertizé né menaxhimin e performancés se

burimeve njerezore dhe né kuptimin e kontekstit té organizates.

Aspekti i menaxhimit té ndryshimit t& menaxhimit té performancés se burimeve njerezore
duhet té menaxhohet né ményré strategjike. Udhéhegja e larté e departamentit duhet té nxisé
procesin e ndryshimit. Rezistenca ndaj ndryshimeve duhet t€ menaxhohet né ményré proaktive.
Duhet té krijohet njé proces komunikimi, i cili do té shpjegojé pérfitimet e procesit té
menaxhimit té performancés, do té komunikojé progresin me zbatimin dhe do té reduktojé
pasigurité, frikérat dhe ankthet. Menaxherét duhet té inkurajohen gé té angazhohen né
planifikimin e kujdesshém, sistematik dhe profesional dhe zbatimin e procesit té menaxhimit té
performancés se burimeve njerezore. Afatet kohore té zbatimit duhet té respektohen. Té gjithé
dokumentacioni dhe formularét duhet té plotésohen sic duhet dhe né ményré profesionale,

vecanérisht marréveshjet e performancés dhe planet e zhvillimit personal.

Mekanizmat duhet té vendosen pér té siguruar objektivitetin e vlerésimeve té
performancés dhe duhet zvogéluar favorizimet dhe paragjykimet. Menaxhimi i performancés
duhet té jeté njé proces i vazhdueshém dhe jo njé aktivitet i kryer njé ose dy heré né vit. Raportet

e performancés duhet té jené né kohé dhe té vazhdueshme. Njé sistem shpérblimi, gé pérfshin
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shpérblime monetare dhe jomonetare, duhet té zhvillohet pér té shpérblyer interpretues té larté.

Mekanizmat duhet té vihen né vend pér t'u marré me ata gé nuk kryejné puné.

T& gjithé ata gé jané té pérfshiré né procesin e menaxhimit té performancés duhet té kené
njohuri, géndrime dhe aftési té pérshtatshme pér shfrytézimin e procesit. Né vijim jané té
nevojshme aftésité kryesore:

* Zhvillimi 1 treguesve t€ performancés, fushat kryesore té rezultateve, kompetencat kryesore té
menaxhimit dhe marréveshjet e performanceés

* Matja e treguesve té performancés

» Komunikimi 1 rezultateve dhe reagimeve

* Monitorimi dhe vlerésimi i procesit t& menaxhimit té performancés.

Ndérhyrjet proaktive té trajnimit dhe zhvillimit duhet té zbatohen pér té siguruar qé pérdoruesit e
procesit té menaxhimit té performancés té zhvillohen né ményré té vazhdueshme. Theks i

vecanté duhet t'i kushtohet aftésive aspekteve té sjelljes sé performancés.

Njé sistem shpérblimi qé shpérblen performancén e larté dhe dekurajon ecuriné e ulét dhe
mediokér duhet té vihet né vend. Duhet té zhvillohet njé sistem gjithépérfshirés dhe térésor i
sshpérblimit, i cili pérfshin shpérblime té ndryshme si shpérblime financiare, mirénjohje publike,
shpérblime meritore, promovime, pérgjegjési mé té médha té punés, mundési mésimi dhe

studimi. Njé theks mé i madh duhet t'i kushtohet shpérblimeve jo-monetare.

Implementimi i procesit t€ menaxhimit té performancés duhet té monitorohet né ményré
té vazhdueshme. Problemet duhet té zbulohen né njé fazé té hershme pér té mundésuar veprime
té menjéhershme Kkorrigjuese. Sistemet e monitorimit duhet té zhvillohen pér té mbledhur
sistematikisht informacion, pér té analizuar dhe interpretuar até dhe pér ta pérdorur até pér
vendimmarrje. Procesi i vlerésimit duhet té kryhet né intervale té rregullta pér té mundésuar
zbulimin e problemeve né njé fazé té hershme. Problemet e identifikuara duhet té kthehen né
fazén e projektimit. Kjo do té sigurojé gé té ndérmerren veprime té menjéhershme korrigjuese
pér té adresuar problemet e identifikuara. Kjo gjithashtu do té sigurojé gé geveria té kuptojé
ndikimin e politikave, programeve dhe projekteve té saj mbi gytetarét e saj dhe né zhvillimin e

géndrueshém té vendit.
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Pér té siguruar integritetin e procesit té vlerésimit, éshté e késhillueshme gé njé person
0se grup i pavarur té kryejé procesin e vlerésimit. Pér té gené i suksesshém, procesi i menaxhimit
té performancés duhet té vlerésohet dhe pérmirésohet vazhdimisht.

Ne duhet té fillojmé té besojmé né transparencén dhe té jemi té hapur pér shgyrtim né gjithcka qé

b&jmé né organizaté.

Aplikimi i njé procesi té paploté ¢con né humbjen e besueshmérisé, humbjes sé kohés,
burimeve financiare dhe njerézore dhe rritjen e rezistencés ndaj ndryshimeve dhe pranimit té ulét
té PMS. Ndérhyrjet proaktive té trajnimit dhe zhvillimit duhet té zbatohen pér té siguruar gé
pérdoruesit e procesit té menaxhimit té performancés té zhvillohen né ményré té vazhdueshme.
Komunikimi éshté njé nga faktorét mé té réndésishém té suksesit té té gjithé procesit té
menaxhimit té performancés. Shérbimi publik duhet té sigurojé nivele té larta té frymézimit dhe
motivimit té punonjésve.

Prandaj mund té konkludojmé se:

1. Performanca organizative e organizatave varet kryesisht nga motivimi i punonjésve té saj
si dhe nga trajnimi i vazhdueshém i tyre;

2. Performanca individuale e punonjésve té organizatave lidhet ngushtésisht me procesin e
aplikuar té shpérblimit té tyre por edhe me zhvillimin e trajnimeve individuale gjithashtu;

3. Procesi i trajnimit varet nga niveli arsimor i punonjésve té organizatave por midis kétyre
kategorive té ndaré sipas nivelit arsimor nuk vérehen dallime domethénése midis tyre;

4. Performanca organizative varet nga performanca individuale e punonjésve;

5. Motivimi i punonjésve nuk bén dallim nga pozicioni aktual i punés sé tyre, si tek
menaxherét e larté apo té mesém ashtu edhe tek punonjésit e thjeshte, pra motivimi

ekziston né ¢do kategori punonjésish té organizatés duke e rritur késhtu performancén e

organizatave né térési.
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6.2 Rekomandimet

Kéto rekomandime trajtojné njé séré céshtjesh kritike t& menaxhimit té performancés se

burimeve njerezore ne organizata, si vijon:

e Proces mé i géndrueshém menaxherial;

Pérshtatja e strategjive té reja né pérputhje me ndryshimet e procesit menaxherial dhe
performancés me géllim gé té jené bashkékohore dhe té favorshme pér organizatén;

e Organizatat duhet te rishikojne sistemet aktuale dhe nese eshte e nevojshme te ndertojne
sisteme te reja.

e Organizatat duhet té krijojé njé njési té vecanté pér mbéshtetjen e menaxhimit té
performances sé burimeve njerzore , e cila do té ndihmojé té gjitha departamentet pér té
hartuar, zbatuar dhe trajnuar personelin né sistemet e menaxhimit té performancés. Kjo
njési duhet té pérbéhet nga personel shumé té kualifikuar dhe me pérvojé né fushat e
menaxhimit té performancés sé burimeve njerezore, menaxhimit strategjik dhe
operacional.

e Procesi i menaxhimit te performancés se burimeve njerezore duhet te jete i thjesht dhe i
adaptuar me burimet dhe nevojat e organizates

e SMPBNJ duhet te interpretohet me kujdes tek te gjithe punonjesit ne organizate ne
menyre ge ky sistem te pranohet si pozitiv nga punonjesit .

e Implementimi i procesit té menaxhimit té performancés duhet té nxitet nga lidershipi dhe
menaxhimi i larté. Nuk duhet té delegohet né menaxhimin e nivelit mé té ulét ose té jepen
jashté konsulentéve té jashtém. Zbatimi i procesit t&é menaxhimit té performancés kérkon
ndryshime té médha organizative dhe pa mbéshtetje dhe pérfshirje nga lidershipi i larté,
zbatimi nuk ka njé shans té miré pér sukses. Zbatimi i procesit t& menaxhimit té
performancés nuk duhet té reduktohet né procesin e vlerésimit té performancés.
Vlerésimi i performancés éshté vetém njé element i procesit té pérgjithshém té
menaxhimit té performancés.

e Nése éshté e nevojshme, mbéshtetja né hartimin dhe zbatimin e sistemeve té menaxhimit

té performancés duhet té kérkohet nga ekspertét. Rekomandohet qé ekspertiza e
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brendshme té pérdoret sa heré gé té jeté e mundur pérpara se té angazhohen konsulenté té

jashtém.

6.3. Pérfundim

Organizata sot po i kushton mé shumé vémendje performancés sé punonjésve dhe
produktivitetit se kurré mé paré, né njé pérpjekje pér té mos mbetur vetém konkurruese por pér té
mbijetuar (Abu-Doleh dhe Weir, 2007). Roli i punonjésit né menaxhimin e performancés duhet
té marré njé rol aktiv pér té arritur pérsosmériné e performancé. Roli i punonjésit duhet té
iniciojé objektiva sfiduese, por realiste, g&¢ mbéshtesin strategjité e organizatave dhe géllimet e
departamenteve, né ményré gé té jené né gjendje té krijojné plane veprimi dhe té ndjekin pérmes
arritjes sé objektivit dhe duke i lejuar menaxhuesit té diné kur kané nevojé pér informacion,
ndihmé ose késhilla pér t'u takuar me objektivat e tyre. Duke monitoruar performancén e tyre
duke kérkuar né ményré aktive reagime nga té tjerét pér performancén gjaté gjithé vitit dhe
inicimin e sugjerimeve pér pérmirésim. Kjo duhet té jeté e informuar pér progresin drejt arritjes

sé objektivave té tyre dhe demonstrimit t& kompetencave.

Faktorét e suksesit kritik pér procesin e menaxhimit té performancés burimeve njerezore
gé té jené efektive né organizata duhet té respektojné shumé gjéra, té gjithé aktorét duhet té
kuptojné dhe mbéshtesin vizionin, misionin dhe strategjiné e organizatés. Ky hulumtim mbi
procesin e performancés se burimeve njerezore e béri té garté se sfidat mé té médha nuk kané té
béjné me zhvillimin e modeleve adekuate te procesit te menaxhimit te performancés se burimeve
njerezore ne organizata. Mirepo keto sisteme nuk mund te funksionojne apo nuk mund té keté
performancé té larté pa punonjés té motivuar dhe té pérkushtuar. Megjithaté, punonjésvit i
motivuar mund té gjenerojé performancé té larté, pavarésisht nga ndonjé sistem i menaxhimit té
performancés. Logjika e thjeshté éshté se njerézit e motivuar béjné organizata me performancé té
larté. Né fund té fundit, roli i lidershipit éshté té frymézojé burimet njerézore dhe té krijojé
pérkushtim ndaj vizionit té organizates dhe té krijojé njé kulturé organizative té bazuar né
themelin e etikés dhe pérgjegjésisé sé fugishme té punés. Njé rol tjetér i lidershipit éshté té

harmonizojé dhe kanalizojé energjité individuale, ekipore dhe organizative.
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Né pérfundim, ndonése rezultatet sugjerojné se shumica e té anketuarve jané té kénaqur
me cilésiné e pérgjithshme té procesit aktual té menaxhimit té performancés, éshté argumentuar
se organizatat me performanceé té larté duhet té pérpigen pér pérsosméri dhe jo mediokritete né
lidhje me sistemet e menaxhimit té performancés qé ata pérdorin. Megjithaté, rezultatet tregojné
se respondentét kané identifikuar njé numér fushash qé kérkojné pérmirésime té konsiderueshme.
Pérmirésimi i njé procesi té menaxhimit té performancés kérkon dizajn mé té miré, angazhim mé
té larté pér zbatim, aftési dhe njohuri té zgjeruara, udhéhegje té afté, monitorim té rregullt dhe
vlerésime. Menaxhimi i performancés nuk éshté njé ngjarje - éshté njé proces i vazhdueshém, i
cili kérkon té mésuarit dhe pérmirésimin e vazhdueshém. Nuk ka receté té menaxhimit té
performancés ose formulé magjike pér sukses. Pér té krijuar njé sistem té suksesshém té
menaxhimit té performancés, organizatat duhet t¢ marrin njé gasje shumédimensionale pér té

adresuar problemet e performancés.

Organizatat duhet té harmonizojné procesin e tyre té menaxhimit té performancés me
strategjiné, strukturén, proceset, kulturén dhe kapacitetin organizativ. Duhet té keté ekuilibér dhe
theks mbi aspektet teknike dhe njerézore té menaxhimit té performancés. Organizatat duhet té
harmonizojné objektivat, nevojat dhe aspiratat individuale, ekipore dhe organizative. Duke iu
afruar menaxhimit té performancés nga njé kéndvéshtrim i integruar dhe holistik, organizatat do
té kené njé shans mé té miré pér té ndértuar njé sistem té suksesshém dhe té géndrueshém té
menaxhimit té performancés - njé sistem i cili do té jeté né gjendje té shfrytézojé potencialin
njerézor dhe t'i mbajé njerézit t&¢ motivuar dhe té pérkushtuar ndaj misionit té departamentit.
Menaxhimi i performancés, si nj¢ metodologji ndérsektoriale e menaxhimit, e integruar me
metodologji té ngjashme, si¢c éshté planifikimi strategjik, menaxhimi i burimeve njerézore,
menaxhimi financiar dhe menaxhimi i cilésisé, duhet té konsiderohet si njé mjet kritik pér

pérmirésimin e performancés sé individéve, ekipeve dhe organizatave ne pergjithesi.

Procesi i ri i Menaxhimit té Performancés i propozuar né kété studim éshté informuar nga
sfidat kryesore té menaxhimit té performancés té identifikuara ne hulumtim. Modeli adreson kéto
sfida né ményré sistematike dhe ofron zgjidhje té géndrueshme. Zgjidhjet pér kéto sfida jané
mbéshtetur nga themele té forta teorike té informuara nga njé rishikim i literaturés sé fushén e

menaxhimit té performancés. Zbatimi i njé procesi té ri té menaxhimit té performancés dhe
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procesi pasues i menaxhimit té ndryshimeve gé shogéron zbatimin e tij. Dhe nuk éshté njé betejé
pér t'u fituar dhe pér t'u shpallur fitore. Eshté njé proces i vazhdueshém mésimi. Suksesi i
menaxhimit té performancés kérkon

Né njé treg operues gjithnjé e mé global dhe konkurrues, pérmirésimi i performancés
éshté njé sfidé e madhe, vecanérisht pér departamentet e gytetit qé veprojné brenda kufizimeve té
burokracisé, rregullave dhe paléve té ndryshme. Megjithaté, performanca e larté éshté ményra e
vetme pér té arritur suksesin e géndrueshém té ¢do individi, organizate ose shogérie.
Shpresoj gé gjetjet dhe njohurité e zhvilluara né kété studim do té ndihmojné organizatat pér té

pérmirésuar performancén e burimeve njerezore te tyre dhe te arrijn sukses sa me té larté.
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Aneks

Tabela 1 Shpérndarja e rritjes sé rrogés né varési té pozicionit té punés né organizaté

A keni patur rritje page
gjaté periudhés sé
Cili éshté pozicioni juaj né organizaté? punésimit tuaj? Total
Po Jo
Menaxher i nivelit té larté 47 21 68
% 17% 18% 17%
Menaxher i nivelit mesatar (sektorial) 91 33 124
% 33% 28% 31%
Administraté, 116 48 164
% 42% 41% 42%
Punonjés i thjeshté 25 14 39
% 9% 12% 10%
Total 279 116 395
% 100% 100% 100%
Tabela 2 Réndésia e analizés sé punés sipas pozicionit té punés né organizaté
Sa e réndésishme éshté (job analysis)
analiza e punés tuaj gjaté procesit té
Cili éshté pozicioni juaj né punés?
organizaté? Mesatarisht Total
' Aspak e o Shumé e
réndésishme | . .. réndésishme
réndésishme
Menaxher i nivelit té larté 6 13 49 68
% 19% 18% 17% 17%
Menaxher i nivelit mesatar 10 20 94 124
(sektorial)
% 32% 27% 32% 31%
Administraté, 9 35 120 164
% 29% 47% 41% 42%
Punonjés i thjeshté 6 6 27 39
% 19% 8% 9% 10%




Total 31 74 290 395
% 100% 100% 100% 100%
Tabela 3 Testi i pavarésisé pér performancén organizative dhe motivimit
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2.4122 2 0.030
Likelihood Ratio 2.996 0.224
Linear-by-Linear 0.407 0.524
Association
N of Valid Cases 395
Tabela 4 Testi i pavarésisé pér performancén organizative dhe trajnimit
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4.881% 4 0.017
Likelihood Ratio 7.645 4 0.105
Linear-by-Linear 0.987 1 0.321
Association
N of Valid Cases 395
Tabela 5 Vlerat e kolinearitetit
Collinearity Statistics
Tolerance VIF
0.961 1.040
0.948 1.055
0.962 1.039
0.952 1.051
0.962 1.039

Tabela 6 Testi i pavaresise se performancés individuale dhe shperblimi

Chi-Square Tests
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Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2.5822 2 0.027
Likelihood Ratio 2.338 0.311
Linear-by-Linear 2.129 0.144
Association
N of Valid Cases 395
Tabela 7 Testi i pavaresise se performancés individuale dhe trajnimit
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1.346° 2 0.010
Likelihood Ratio 1.505 0.471
Linear-by-Linear 1.223 0.269
Association
N of Valid Cases 395

Tabela 8 Chi Square midis trajnimit dhe nivelit arsimor té punonjésve té organizatave

Chi-Square Tests
Asymptotic
Value Df Significance
(2-sided)
Pearson Chi-Square 10.852% 4 0.028
Likelihood Ratio 11.916 4 0.018
Lmear_—by-Lmear 1,976 1 0.259
Association
N of Valid Cases 395
Tabela 9 Analiza e krahasimit té mesatareve népérmjet ANOVA
ANOVA
Trajnimi
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 0.354 2 0.177 1.317 0.26
Within Groups 52.644 392 0.134
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Total

52.997 394

Tabela 10 Post Hoc Tests

Multiple Comparisons

Dependent o
Variable: Trajnimi
Tukey HSD
Mean Difference 95% Confidence Interval
() Cili &shté niveli juaj arsimor? (1-3) Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
Arsim i
N 0.029 0.058 0.866 -0.11 0.17
Arsim 8/9 vjecar | mesem
Arsim i larté -0.035 0.058 0.817 -0.17 0.10
S | Asim8i 10.029 0.058 | 0.866 017 0.11
Arsim i mesém vjecar
Arsim | larté -0.064 0.040 0.237 -0.16 0.03
Arsim 8/9 0.035 0.058 0.817 0.10 0.17
e vjecar
Arsim i larté ArSim i
) 0.064 0.040 0.237 -0.03 0.16
mesém
Tabela 11 Mesataret e grupeve pér nivelin arsimor
Homogeneous Subsets
Trajnimi
Tukey HSDap
Cili &shté niveli juaj N Subset for alpha =
Ly 0.05
arsimor 1
Arsim i mesém 170 3.97
Arsim 8/9 vjecar 53 4.00
Arsim i larté 172 4.03
Sig. 0.437

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 98.154.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type |

error levels are not guaranteed.

176




Tabela 12 Testi i pavarésisé | suksesit té organizatés dhe procesit menaxherial né térési

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square .2482 2 0.883
Likelihood Ratio 0.476 0.788
Linear-by-Linear 0.001 0.975
Association
N of Valid Cases 395
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PYETESOR
Pérshéndetje,une quhem Mimoza Luta, dhe po pergatis temen e studimit t& doktoraturés mbi Ndikimin e procesit té
menaxhimit t& pérformancés sé Burimeve Njerézore né suksesin e organizatés né Kosové. Ju jeni pérzgjedhur pér té
plotésuar kété pyetésor. Pérgjigjet tuaja do t& mbeten konfidenciale dhe do té prezantohen vetém rezultatet nga
analiza e tyre. Faleminderit.

SEKSIONI | INFORMACION I PERGJITHSHEM
P1. Emri i organizatés:
P2. Departamenti ku ju punoni:

P3. Gjinia: 1.Mashkull, 2.Femér (1) (2)

P4. Mosha juaj: vjet

P5. Cili éshté niveli juaj arsimor? 1.Arsim 8/9 vjecar, 2.Arsim i mesém, 3.Arsim | larté, 4.
Tjetér (specifiko) 1)@ 3 @)

P6. Cila éshté vjetérsia juaj né puné (totale)? vite

P7. Venbanimi juaj: 1.Qytet, 2.Fshat 1) (@

P8. Vendi i punés tuaj aktuale: 1.Zyra géndrore e organizatés, 2.Zyré lokale, 3.Terren
(punonjés tereni, nuk keni zyre tuajén) 1) 2 3
P9. Cili éshté pozicioni juaj né organizaté? 1.Pronar, 2.Menaxher i nivelit té larté, 3.Menaxher
i nivelit mesatar (sektorial), 4. Administraté, 5.Punonjés i thjeshté IAIOIOIO)
P10. Cili éshté viti i krijimit té organizatés tuaj? Nuk kishin njohuri te sakt dhe

pergjigjet ishin te ndryshme nga punonjesit e te njejtes organizaté
P11. Aférsisht sa punonjés ka té punésuar né organizatén tuaj? 1.10- 19 punonjés, 2.20-39
punonjés, 3.40-59 punonjés, 4.60-99 punonjés, 5.Mé shumé se 100 punonjés:

SEKSIONI 11 REKRUTIMI/SELEKSIONIMI
P12. Cila ka gené ményra e rekrutimit tuaj né organizatén ku ju punoni aktualisht? 1.Me
konkurs, 2. Me rekomadim té miqve, shokéve etj, 3.Tjetér (Specifikoni) (1) (2) (3)

P13. A e keni fituar menjéheré kontratén e punés apo keni gené fillimisht né periudhé
prove? 1. Me kontraté njé e mé shumé vjecare menjéheré, 2. Kam gené né periudhé prove
(specifiko sa muaj): muaj 1) (2)

P14. Gjaté periudhés sé provés, a keni ndjekur ndonjé trajnim apo pérgatitje profesionale
pér pozicionin tuaj té punés? 1. Po, 2.Jo 1) (2)

P15. Sa ka gené numri i konkurentéve pér pozicionin ku ju punoni aktualisht? 1.Deri né 3
persona, 2. 3-7 persona, 3.8-15 persona, 4.Mé shumé se 15 persona, 5.Nuk e di (1) (2) (3) (4) (5)

P16. A keni patur rritje page gjaté periudhés sé punésimit tuaj? 1.Po (specifiko % e rritjes sé
pagé né raport me pagesén fillestare) %, 2.Jo 1) (2

P17. Ju lutem jepni opinionin tuaj né lidhje me faktin se, gjaté 12 muajve té fundit
Performanca e punonjésit né organizatén toné é&shté pérmirésuar né raport me
efektshmériné sa i takon rekrutimit té€ punonjésve.

1. Aspak dakord, 2.
Pjesérisht dakord,
3.Mesatarisht, 4.Dakord,
5.Plotésisht dakord

Nr | Alternativat

1 | Sistemet e seleksionimit pér punésim né organizatén (1) 2) 3) (4) (5)
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toné jané shumé shkencore dhe rigoroze.

Né organizatén toné, marrin pjesé né pérzgjedhje
2 | menaxherét e linjgés dhe menaxherét e burimeve (1) (2) (3) (4) (5)
njerézore.

Né organizaten tone pérdoren testet e vlefshme dhe té
3 | standardizuara kur nevojiten né procesin e 1) (2 (3) 4) (5
pérzgjedhjes.

Procesi i pérzgjedhjes né organizatén toné pérzgjedh
4 | ata kandidat gé& kané njohurité e duhura si dhe 1) (2 (3) 4) (5
shkathtésité dhe géndrimet.

SEKSIONI 111 VLERESIMI | PERFORMANCES INDIVIDUALE

P18. Sipas mendimit tuaj, sa miré jané té integruara me njéra-tjetrén komponentét e
procesit té menaxhimit té performancés (planifikimi dhe vlerésimi i performancés;
zhvillimin dhe planifikimin e karrierés, Feedback, Coaching, trajnimi dhe zhvillimi, dhe
pérfitimet materiale)? 1. Nuk jané té integruara, 2.Mesatarisht, 3.Plotésisht té integruara

1@ B
P19. Sa e réndésishme éshté (job analysis) analiza e punés tuaj gjaté procesit té punés?
1. Aspak e réndésishme, 2. Mesatarisht e réndésishme, 3.Shumeé e réndésishme 1) (2) (3)

P20. Sa shpesh kryhen vlerésimi/analiza e punés né organizatén tuaj? 1.Cdo 3 muaj, 2.Cdo 6
muaj, 3.Cdo 9 muaj, 4.Cdo vit, 5.Asnjéheré, 6. Tjetér (specifiko) (1) (2) (3) (4) (5) (6)

P21. Ju lutem, jepni vlerésimin tuaj pér alternativat e méposhtme, lidhur me procesin e
menaxhimit té performancés tuaj:

1. Shumé i/e pa kénaqur, 2.

. I/e pa kénaqur, 3.Mesatar,

Nr | Alternativa 4.1 kénaqur, 5.Plotésisht i

kénaqur
1 | Planifikimi i Performancés / vendosja e géllimeve (1) @) 3) @) (5)
2 | Vlerésimi i performancés (1) (2) (3) (4) (5)
3 | Planifikimi i zhvillimit (1) (2) (3) (4) (5)
4 | Feedback 360-shkallé (i ploté) (1) (2) (3) (4) (5
5 | Feedback informal (1) (2) (3) (4) (5)
6 | Coaching dhe / ose Mentoring (1) (2) (3) (4) (5)
7 | Trajnimi (1) (2) (3) (4) (5)
8 | Zhvillimi i lidershipit (1) (2) (3) (4) (5
9 | Shpérblime (1) (2) (3) (4) (5
10 | Disiplina né puné (1) (2) (3) (4) (5)
11 | Procesi i menaxhimit té performancés né térési (1) (2) (3) (4) (5)
SEKSIONI IV MOTIVIMI
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P22. Ju lutem jepni dakordésiné tuaj né lidhje me alternativat e méposhtme:

Nr

Alternativa

1. Aspak dakord, 2.
Pjesérisht dakord,
3.Mesatarisht, 4.Dakord,
5.Plotésisht dakord

1 Mé pélgen puna _qé péjé sepse mé jepet mundésia té 1) (2) (3) (4) (5)
shpreh kreativitetitn tim

2 | Punén gé béjé mé lejohet ta béjé sipas ményrés sime. (1) (2) (3) (4) (5)
Mund ta marré pérgjegjésité e lidhura me punén time

3 sepse nuk ka ndérhyrje apo interferenca. (1) (2) (3) (4) ()
Uné mund t’i diskutoj ¢éshtjet e ndérlidhura me punén

4 time me eprorét e mi. (1)(2)(3) (%) )
Mbikqyrésit, menaxherét e mi, i dégjojné dhe

5 | respektojné rekomandimet e mia qé ndérlidhen me (1) (2) (3) (4) (5)
punén time

6 | Uné punoj kétu sepse pagesat ajné té konsiderueshme. (1) (2) (3) (4) (5)
Puna gé béjé mé shpérblehet me pagesé modeste sa

! pér mbulim té shpenzimeve. (1)(2)(3) () )
Nése uné do té vazhdoj té punoj miré nuk do té& humb

8 | punen. 76 pHIo) (1) (2) (3) (@) (®)
Nése uné nuk mund ta pérmbush planifikimin e punés,

d atéheré uné mund té pushohem nga puna. (1) (2) (3) (4) ()
Uné punoj mé miré kur kam siguri né puné dhe pér

I S e P P (1) () (3) (4) (5)
Né cdo rast uné mund té ngritem né puné né c¢do

11 | moment, si rezultat | pérmbushjes sé planeve té punés (1) (2) (3) (4) (5)
dhe pérformaceés.
Mé kékrohet gé ti zgjeroj nohurité, aftésité e mia gé té

12 kem pérformacé mé té larté. (1) (2) (3) (4) ()
Besoj se kam njohuri, aftési dhe shkathétsi té

13 konsiderueshme pér té realizuar me sukses punén. (1)(2) 3) (4) ()
Uné kam zotési té aftésive té vecanta qé nevojiten pér

14 té kryer me sukses detyrat gqé lidhen me punén time. (1)(2) (3) (4) ()
Né organizaté egziston gjithnjé njé mundési zhvillimi

15 | & Karierés. (1) (2) 3) (4) (5)
Puna e tanishme mé jep knagési té vazhdueshme, dhe

16 respektohem si rezultati i punés sime. (1) () (3) (4) ()
Punésimin né kété orgnizaté do té ua rekomandoja té

17 gjithé migéve, nése do té kishte vende té lira pune. (D@ ®E)
Edhe nése do té mé shkurtoheshin té ardhurat do té

18 (1) (2) B) (4) (5)

vazhdoj pérséri té punoj kétu.
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SEKSIONI V TRAINIMET

P23. Ju lutem jepni opinionin tuaj né lidhje me faktin se, gjaté 12 muajve té fundit
Performanca e punonjésit né organizatén toné éshté pérmirésuar né raport me efektshmeériné sa i
takon trajnimeve:

1. Aspak dakord, 2.
. Pjesérisht dakord,
Nr | Alternativat 3.Mesatarisht, 4.Dakord,
5.Plotésisht dakord
1 O"rganizatgnjgné z_hvillqn programe té gje_rglt _trgjnimi (1) (2) (3) (4) (5)
pér punonjésit e saj né té gjitha aspektet e cilésisé
Punétorét né c¢cdo puné normalisht do té shkojné
2 pérmes programeve té trajnimit ¢do vit (1) (2) (3) (4) ()
Nevojat pér trajnim jané identifikuar pérmes njé
3 mekanizmi formal té vlerésimit té performancés. (1)(2)(3) (%) )
Njohurité dhe aftésité e reja pércillen dhe
4 | transmetohen tej punonjésit periodikisht pér té punuar (1) (2) (3) (4) (5)
né ekipe.
Nevojat pér trajnim jané té identifikuara realisht, té
5 | dobishme dhe bazohen né strategjiné e biznesit té (1) (2) (3) (4) (5)
organizatés.
SEKSIONI VI PROCESI | SHPERBLIMIT

P.24 Ju lutem jepni opinionin tuaj lidhur me menaxhimin e shpérblimit té punonjésve né
organizaten tuaj duke plotesuar alternativat e meposhtme:

1. Aspak dakord, 2.
Pjesérisht dakord,

Nr Alternativat 3.Mesatarisht, 4.Dakord,
5.Plotésisht dakord

1 Procesi i pagave né organizatén toné éshté motivues (1) (2) (3) (4) (5)
Procesi i pagave éshté né pérputhje me rregullat dhe

2 legjislacionin e vendit (D@ ®E)
Paga e secilit punonjés té organizatés éshté e lidhur

3 meg performan(?én e qunés Sé E?yre (D@ ®E)
Punonjésit e organizatés né pérgjithési jané té

4 kénagqur me pagat e tyre (1)(2) (3) (4) )
Procesi i pagessave té organizatés toné é&shté

S konkurrues né krahasim me organizatat e tjera. (1) () (3) (4) ()
Né biznesin toné respektohet parimi i drejtésisé sé
brendshme té pagave dhe ndihmave finaciare

6 (domethéng, jepet pagé e njéjté pér punén me vleré (1)(2) @) (4) ()
té njéjté)
Organizata shpérndan bonuse té diferencuara pér té

O : P (1) () (3) (4) (5)

motivuar punonjésit e saj.
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SEKSIONI VII

PERFORMANCA ORGANIZATIVE

P25. Ju lutem jepni opinionin tuaj né lidhje me faktin se, gjaté 12 muajve té fundit
Performanca e punonjésit né organizatén toné &shté pérmirésuar né raport me
efektshmériné sa i takon vlerésimit té performancés.

1. Aspak dakord, 2.
Pjesérisht dakord,

Nr | Alternativat 3.Mesatarisht, 4.Dakord,
5.Plotésisht dakord

1 | Performanca e punonjésve matet né baze té rezultateve (1) (2) (3) (4) (5)
objektive té llogaritshme.
Procesi i vlerésimit né organizatén toné éshté rritja

2| dhe zhvillimi i orientuar. (D23 ® 6)
Punonjésit i né ndérmarrjen toné i jipen dhéné komente

3 té performancés me bazé dhe késhillime. (D@ E)#E)
Punonjésit kané besim né procesin e vlerésimit té

4 performancés. (D@ G)#6)
Procesi i vlerésimit ka njé ndikim té forté né sjelljen

5 | individuale dhe ekipore. (1) (2) (3) (4) ()
Té dhénat e vlerésimit shfrytézohen pér marrjen e

6 | vendimeve té tilla si rotacioni né puné, trajnime dhe (1) (2) (3) (4) (5)
kompensim.
Objektivat e procesit té vlerésimit jané té qarta pér té

7| o : Jane feaanap (1) (2) (3) (@) (®)

gjithé punonjésit.

SEKSIONI VI ZHVILLIMI | KARRIERES
P26. Ju lutem jepni opinionin tuaj né lidhje me faktin se, gjaté 12 muajve té fundit
Performanca e punonjésit né organizatén toné éshté pérmirésuar né raport me

efektshmériné sa i takon planifikimit té karrierés.

1. Aspak dakord, 2.
Pjesérisht dakord,

té karrierés né organizaté.

Nr | Alternativat 3.Mesatarisht, 4.Dakord,
5.Plotésisht dakord

L e e T < e ) @) 9 )
e IR
o e . | 0@@®E
4 zNh(i/ﬁleri:rrﬁa plT]%é:jgtse\}e, planet pér karrierén dhe 1) (2 @) @) ©5)

P A i BT

5 Cdo punonjés éshté i vetédijshém pér rrugén e tij / saj (1) 2) (3) (4) (5)
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Kéto mundési promovimi si dhe integrimet e
7 | komponentéve té vlerésimit té pérformacés ndikojné né (1) (2) (3) (4) (5)
sjelljen e punonjésve té kualifikuar dhe kompetent

P.27 Sipas opinionit tuaj cilat jane tre nga problemet kryesore ge lidhen me menaxhimin e
performancés se burimet njerezore ne pergjithesi né organizatén tuaj:
1.

2.
3.

P28. Sipas opinionit tuaj, cilat jané 3 nga ményrat kryesore gé duhet ndérmerren nga
menaxhmenti i kopmanisé me géllim pérmirésimin e performancés se burimeve njerézore?
1.

2.
3.

Faleminderit!
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PYETESOR PER MENAXHERET

Pérshéndetje,une quhem Mimoza Luta, dhe po pergatis temen e studimit t& doktoraturés mbi Ndikimin e procesit té
menaxhimit t& pérformancés sé Burimeve Njerézore né suksesin e organizatés né Kosové. Ju jeni pérzgjedhur pér té
plotésuar kété pyetésor. Pérgjigjet tuaja do t¢ mbeten konfidenciale dhe do té prezantohen vetém rezultatet nga
analiza e tyre. Faleminderit.

P1. Emri i organizatés

P2. Venbanimi juaj: 1.Qytet, 2.Fshat 1) @
P3. Gjinia: 1.Mashkull, 2.Femér 1) (2
P4. Mosha juaj: vjet

P5. Cili éshté niveli juaj arsimor? 1.Arsim i mesém, 2.Arsim i larte, 3.Master, 4.Doktorature,
5.Tjetér (specifiko) 1) (2) (3) (4) (5
P6. Cila éshté eksperienca juaj (totale)? vite

P7. Prej sa vitesh punoni né kété organizaté? vite

P8.Aférsisht sa punonjés ka té punésuar né kompnité tuaj? 1.10- 19 punonjés, 2.20-39
punonjés, 3.40-59 punonjés, 4.60-99 punonjés, 5.Mé shumé se 100 punonjés: (1) (2) (3) (4) (5)
P9. Sa menaxheré té té gjitha niveleve jané né organizatén ku ju punoni

aktualisht? menaxheré .

P10. A ka njé proces té garté menaxhimi té performancés organizata juaj? 1.Po, 2.Jo (1)
)

P11. Né pérgjigja juaj éshté Po, pér cilat nga grupet e méposhtme té punésuarve zbatohet
ky proces? 1.Menaxherét e nivelit té larté, 2.Menaxherét e nivelit t& mesém, 3.T€ gjithé
punonjésit, 4.Punonjésit e thjeshté 1) (2 (3) (4

P12. Cili nga grupet e méposhtme éshté pérgjegjés pé zbatimin me sukses té kétij procesi?
1.Pronari/ét, 2.Bordi drejtues, 3.Menaxherét e nivelit té larté, 4.Menaxherét e nivelit t& mesém,
5.Njésia e Burimebe Njerézore. 6. Tjetér (specifiko) (1) (2) (3) (4) (5) (6)
P13. Cilat jané teknikat gé jané pérdorur né organizatat tuaj pér vlerésimin e
performancés sé BNJ? 1.Vézhgimi, 2.Vlerésimi dhe pérgatitja profesionale, 3.Vlerésimi i
prioriteteve, 4.Tjetér (specifiko) 1) (2 (3) (4
P14. Tregoni cila nga metodat e méposhtme té vlerésimit té performancés aplikohen né
organizatén gé ju menaxhoni/ drejtoni? (Ju lutemi shénjoni \ pér ag opsione gé pérshtaten
me opinionin tuaj)

Nr | Alternativat 1.Po, 2.Jo

1 Metoda Eseistike (punonjésit shénojné ese mbi performancén e 1) (2)
tyre si pjesé e BNJ)

2 Shkallét e vlerésimit grafik (punonjésit shénojné né ményré 1) (2)
grafike performancén e tyre si pjesé e BNJ)

3 Vlerésimi i sjelljes (punonjésve u vlerésohet sjellja né puné né 1) (2)
funksion té performancés sé tyre)

4 Metoda e renditjes/ rangimit (punonjésit renditen rangohen Q) (2
sipas performancés sé tyre)
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Metoda krahasimit né dyshe (punonjésit krahasohen ndérmjet
vete dhe me vetveten né puné né funksion té performancés sé

tyre)

1))

Vlerésimi 360 shkallé (Drejtoria e Burimeve Njerézore mbledh
opinionet lidhur me performancén né puné té& Punonjésit
/punonjéses nga cilido gé ka pasur bashképunim me té, duke
nisur nga bashképunétorét, eprorét, vartésit etj. Secili prej tyre e
vleréson punonjésin/en mbi bazén e pérshtypjeve té krijuar gjaté
punés me té.)

1) ()

Metoda shpérndarja e dhunshme (punonjésit shpérndahen népér
sektoré/ projekte brenda organizatés pér té realizuar
performancén mé miré)

1) @)

Veté Vlerésimi (punonjésit veté vlerésojné performancén e tyre
né puné)

1) @)

9

Karta e bilancit té votave (punonjésit vlerésojné me vota

1) @)

10

performancén e kolegéve si dhe vetén e tyre né puné)
Tjetér (specifiko) .

O10)

P15. Kush i pércakton géllimet e performancés/ kérkesave pér punonjésit? 1.Menaxherét e
nivelit té larté, 2. Menaxherét e nivelit té€ mesém, 3.Udhéhegésit e ekipeve /menaxherét e linjés,
4.Specialistét e Burimeve njerézore, 5.Tjetér (specifikoni)
P16. Si mendoni cilat jané arsyet gé keni sistem té menaxhimit té performancés né
organizatén tuaj? (Ju lutemi shénjoni ¥ pér aq opsione qé pérshtaten me opinionin tuaj)

(1) (@) (3) 4) ()

Nr | Alternativat 1.Po, 2.Jo
1 Strategjia e mbajtjes (1) (2)
2 Alokimi i shpérblimeve (1) (2)
3 Identifikimi i trajnimeve dhe té nevojave té zhvillimit (1) (2)
4 Lehtésimin e promovimit dhe transfereve si dhe 1) (2)
vendimeve pér ndérprerje/ largim
5 Pér té sqaruar kérkesat e punés sé njé punonjési 1) (2)
6 Identifikimin e barrierave pér performancén (1) (2)
7 Strategjité motivuese. 1) (2)

P17. Si jané té lidhura objektivat individuale, ekipore dhe organizative brenda
organizatés?

punés

Nr | Alternativat 1.Po, 2.J0
1 Kaskada e géllimeve (gasja nga larté poshté) 1) (2)
Duke i mundésuar punonjésit té sheh se si puna e tij 1) (2)
2 kontribuon né objektivat e pérgjithshme té organizatés
népérmijet ndérveprimeve té shpeshta.
3 Krahasimi i performancés sé punonjésve me grupet e 1) (2)

P18. Cilat nga opsionet e méposhtme jané pércaktuese pér ecuriné e punés né organizatén

tuaj?
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Nr | Alternativat 1.Po, 2.Jo0
1 Kultura organizative (1) (2)
2 Teknologjia (1) (2)
3 Kompetenca e punonjésit (1) (2)
4 Zotimet dhe zotérimet (1) (2)
5 Qéndrimet (1) (2)
6 Zotési (1) (2)
; Tjetér(specifikoni) 1) (2

P19. Sa takime jané planifikuar né njé vit pér té diskutuar performancén e punonjésve?

1.Vetém 1 takim, 2.2 takime, 3.3 ose mé shumé takime 1) (2 (3)
P20. Sa e réndésishme éshté (job analysis) analiza e punés tuaj gjaté procesit té punés?
1. Aspak e réndésishme, 2. Mesatarisht e réndésishme, 3.Shumeé e réndésishme 1) (2) 3)

P21. Sa shpesh kryhen vlerésimi/analiza e punés né organizatén tuaj? 1.Cdo 3 muaj, 2.Cdo 6
muaj, 3.Cdo 9 muaj, 4.Cdo vit, 5.Asnjéheré, 6. Tjetér (specifiko)

(1) () (3) (4) (5) (6)
P22. A zhvillon kampnia juaj programe trajnimi pér punonjésit e saj? 1.Po, 2. Jo
(1) (2
P23. A pércaktohen nevojat pér trajnim pérmes njé mekanizmi formal té vlerésimit té
performancés? 1.Po, 2. Jo 1) (2)
P24. Njohurité dhe aftésité e reja pércillen dhe transmetohen tek punonjésit periodikisht
pér té punuar né ekipe. 1.Po, 2. Jo 1) (2)
P25. Nevojat pér trajnim jané té identifikuara realisht, jané té dobishme dhe bazohen né
strategjiné e biznesit té organizatés.1.Po, 2. Jo 1) (2)

VLERESIMI | PERFORMANCES
P26. Ju lutem jepni vlerésimin tuaj né lidhje me alternativat e méposhtme:

Alternativat 1.Aspak dakord, 2.Pjesérisht

Nr dakord, 3.Neutral,

4.Dakord, 5.Plotésisht
dakord

Performanca e punonjésve matet né bazé té

1 rezultateve objektive té llogaritshme. (1) (2) 93) (4) (5)
Punonjésit kané besim né procesin e vlerésimit té

2 performanceés. (1) (2) 93) (4) (5)
Procesi i vlerésimit ka njé ndikim té forté né sjelljen

3 individuale dhe ekipore. (1) (2) 93) (4) (5)
Té dhénat e vlerésimit shfrytézohen pér marrjen e

4 vendimeve té tilla si rotacioni né puné, trajnime dhe (1) (2) 93) (4) (5)
kompensim.
Obijektivat e procesit té vlerésimit jané té garta pér té

S gjithé punonjésit. (1) (2) 93) (4) ()
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ZHVILLIMI | KARRIERES
P27. Ju lutem jepni vlerésimin tuaj né lidhje me alternativat e méposhtme:

1.Aspak dakord, 2.Pjesérisht
dakord, 3.Neutral,

Nr | Alternativat 4.Dakord, 5.Plotésisht
dakord

Punonjésit né ndérmarrje e kané rrugén e qarté té

L | Zhvillimit t& karrierés sé tyre. (1) (2)93) (4) (5)
Aspiratat e punétorit pér karrieré brenda organizatés

2 jané té njohura nga Menaxhmenti. (1) (2)93) (4) (5)
Té punésuarit né organizatén toné kané mé shumeé se

3| D e e (1) (2) 93) (4) (5)
njé pozicion t& mundshém pér promovimin e tyre.
Ndérmarrja mbéshtet planet pér Kkarrierén dhe

4 zhvillimin e punonjésve. (1)(2)93) (4) (5)
Ndérmarrja preferon njé punonjés té brendshém sa

> heré gé ekziston njé vend i liré. (1) (2)93) (4) (5)

PERZGJEDHJA/ SELEKSIONIMI
P28. Ju lutem jepni vilerésimin tuaj né lidhje me alternativat e méposhtme:

1.Aspak dakord, 2.Pjesérisht
dakord, 3.Neutral,

Nr | Alternativat 4.Dakord, 5.Plotésisht
dakord

Sistemet e seleksionimit pér punésim né organizatén

! toné jané shumé shkencore dhe rigoroze. (1) (2) 93) (4) ()
Né organizatén toné, marrin pjesé né pérzgjedhje

2 menaxherét e linjés dhe menaxherét e burimeve (1) (2) 93) (4) (5)
njerézore.
Né organizatén tone pérdoren testet e vlefshme dhe té

3 standardizuara kur nevojiten né procesin e (1) (2) 93) (4) (5)
pérzgjedhjes.

P29. A béni vlerésime té drejtpérdrejta té pérformaces sé punonjésve tuaj? 1.Po, 2.Jo (1) (2)
P30. Nése pérgjigja éshté Po, ju lutem cilat nga metodat e méposhtme pérdorni pér
vlerésimin e performancés? 1.Numerike, 2.Verbal pozitive, 3.Verbal negative, 4.Té

kombinuara, 5.Tjetér (Specifiko) 1) (2 (3) (4) (5)
P31. Dokumentacioni i komenteve té performancés éshté funksion i:1.Departamenti i
Burimeve Njerézore, 2. Menaxherét e linjave, 3. Tjerér (specifiko) 1) (2 (3)
P32. A keni njé sistem té vecanté té vlerésimit pér vlerésimin e ekipeve/ menaxhmentit?

1.Po, 2.Jo 1) (2

P33. Sipas opinionit tuaj, cilat jané shkaget pér déshtimin e procesit té vlerésimit té
performancés? 1. Mungesa e gartésisé sé roleve/ detyrave, 2.Periudha e vlerésimeve, 3.
Mungesa e komunikimit nga ana e eproréve, 4. Tjetér (specifiko) (1) (2) (3) (4
P34. Cfaré mendoni se duhet pérmirésuar né té ardhmen né lidhje me menaxhimin e
performancés se burimeve njerézore? Ju lutem pércaktoni 3 ¢éshtjet mé té réndésishme:

1.

2.
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3.

Faleminderit!
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