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ABSTRAKTI

Vlerésimi i performancés sé punonjésve vazhdon té jeté shumé i diskutueshém. Pér té parén
heré né Kosové formalisht filloi té aplikohet pas vitit 1999. Duke marré pér bazé réndésiné e tij
né organizata dhe mé gjeré, éshté njé céshtje gqé ka nevojé pér shqyrtim dhe hulumtim té
métejshém. Sipas kétij studimi, organizatat e suksesshme e shikojné sistemin e vlerésimit dhe
menaxhimit té performancés si njé proces té ndryshimeve né organizaté. Prandaj, ato duhet té
punojné vazhdimisht né pérmirésimin, pérshtatjen dhe adaptimin e kétyre ndryshimeve sipas
rrethanave dhe nevojave té organizatés, té departamenteve, apo sektoréve. Ky studim tregon se
punonjésit né organizaté marrin pérgjegjésité pér performancén e tyre, ata veprojné sipas
objektivave dhe dimensioneve té réna dakord dhe né vazhdimési pérpigen gé té pérmirésojné
aftésité, sjelljet duke pérmirésuar késhtu veten e tyre. Pérmirésimet béhen duke késhilluar,
propozuar ményra alternative té ndryshimit té sjelljes pérmes kurseve, trajnimeve, pérmes
ofrimit t¢ mundésive zhvillimore, gé té kontribuojmé né pérmirésimin e punés sé tyre, gjithnjé
duke i vlerésuar paraprakisht nevojat e tyre zhvillimore. Hulumtimet tregojné se sistemi i
vlerésimit t& performancés éshté njé proces kompleks, i cili pérfshin identifikimin e nevojave té
punonjésve, nxitjen dhe pérkrahjen e tyre né drejtim té pérmirésimit t€ vazhdueshém, si dhe
aplikimin e shpérblimeve pérmes vlerésimit té performancés.

Punimi trajton aspektet, perspektivat dhe ndikimin e vlerésimit té performancén, si dhe jané
dhéné rekomandime té cilat mund té jené té dobishme pér menaxhimin e organizatave té
hulumtuara.

Tematika e studimit, “Vler€simi i performancés s€ punonjésve né organizatat publike né Kosové
- Rasti Posta e Kosovés dhe Vala”, ka njé rendési té vecanté pér té gjithé até gé déshirojné té

béjné ndryshime apo analiza né vlerésimin e performancés sé punonjésve né organizatat e tyre.



Abstract

Performance evaluation of employees continues to be very controversial. It for the first time in
Kosovo formally began to apply after 1999. Considering the gravity of its organization and
beyond, it is a matter that needs further review and investigation. According to this study,
successful organizations evaluation system and performance management see it as a process of
change in the organization. Therefore, they should work constantly improving, adapting and
adopting these changes in the circumstances and needs of the organization, departments or
sectors. This study shows that employees in the organization take responsibility for their
performance, they operate according to agreed objectives and dimensions, and constantly try to
improve; skills, behaviours and thereby improve themselves. Improvements made by advising,
proposing alternative ways of changing behaviour through courses, training, through the
provision of development opportunities, in order to contribute to the improvement of their work,
always appreciated advance their development needs. Research shows that the performance
appraisal system is a complex process, which involves identifying the needs of employees, their
encouragement and support in terms of continuous improvement, and the application of prizes
through performance evaluation.

In this study we were treated aspects, perspectives and impact assessment of performance and
recommendations are made and which may be useful for the management of the organizations
surveyed.

Topics of study / research, "Evaluation of the performance of employees: The case of Kosovo",
may be of particular importance for all that want to make changes or analysis in evaluating the

performance of employees in their organizations.
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KAPITULLI -I-

1. HYRJA

Ndryshimet e shpejta, gé kané ndodhur né fund té shekullit té kaluar dhe né fillim té Kkétij
shekulli, kané ndikuar né krijimin e modeleve té reja né menaxhimin e burimeve njerézore né
vecanti dhe té organizatave, né pérgjithési. Kéto ndryshime té shpeshta kané gené té pranishme
né ekonominé kombétare dhe né até globale. Pér kété, menaxhimi i burimeve njerézore éshté
béré njé nga sfidat mé té médha, me té cilat sot pérballen menaxherét né organizatat
bashkékohore. Me géllim té menaxhimit sa mé té miré, né ményré sa mé efikase dhe mé
profesionale té burimeve njerézore, menaxherét duhet té zbatojné forma té caktuara té nxitjes sé
motivimit né organizaté. Njé prej roleve kryesore té burimeve njerézore éshté veprimi i tyre, si
faktor i ndryshimeve dhe i transformimeve organizative dhe kulturore. Modelet e organizatave
bashkékohore, sot, jané té orientuara nga metodat dhe mentaliteti i ri. Mentalitet, i cili kérkon
njohuri né menaxhimin e burimeve njerézore, trajtimin e tyre si kapital té€ vecanté, né drejtim té
zhvillimit dhe rritjes sé géndrueshme té organizatés. Zhvillimi i teknologjisé sé re e ka ndaré
njeriun mjaft nga procesi i drejtpérdrejté i prodhimit, duke e zévendésuar punén fizike me até
teknologjike. Mirépo, pavarésisht késaj rritjeje, né nivelin e teknologjisé dhe informatikeés,
faktori njeri prapé éshté vendosur né gendér té proceseve né organizaté. Tani, faktori njeri ka njé
rol té ri, né ményrén e re té veprimit dhe té sjelljes sé tij né organizaté. Késhtu, kérkohet nga
punonjésit shtim i aktivitetit mendor, né kérkim té ideve té reja, me géllim té arritjeve t& médha
né organizaté. Pra, ndryshimi i natyrés sé punés, krijoi sfida té reja, duke kérkuar edhe angazhim
té€ shtuar pér t’i rritur rezultatet né organizaté. Kéto rezultate arrihen pérmes dijes, mésimit ose
edukimit té vazhdueshém, si kérkesé e vazhdueshme dhe e domosdoshme né ekonominé e re.

Menaxhimi i burimeve njerézore pérballet me sfida, gé kané sjellé ndryshime né mentalitetin dhe
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ideté e menaxhimit. Burimet njerézore jané njé promotor i inovacioneve dhe hapjes sé shtigjeve
té reja té punés né organizata. Késhtu gé, ato domosdoshmérisht duhet t’i pérshtaten tregut dhe
konkurrencés globale, e cila éshté né rritje té vazhdueshme. Me géllim té pércjelljes sé
aktiviteteve, té arritjeve té punonjésve, organizata zbaton format unike té vlerésimit té
performancés. Vlerésimi i performancés sé punés sé punonjésve né organizata éshté njé vlerésim
formal, i cili rrjedh né ményré sistematike. Vlerésimi i performancés sé punés béhet né ményré té
caktuar pér punén, sjelljen dhe potencialin e treguar nga punonjésit né organizaté.

Vlerésimi i performancés sé burimeve njerézore né Postén e Kosovés, si dhe né Operatorin
Publik “Vala”, formalisht pér her€ t€ par€ filloi t€ zbatohet pas vitit 2000. Organizatat e zbatojné
vlerésimin e performancés, me qgéllim té zhvillimit té organizatés né njé afat mé té gjaté dhe té
nxitjes sé zhvillimit té inovacioneve né mesin e té punésuarve.

Né fokus té hulumtimeve kané gené dhe jané sfidat, me té cilat sot pérballen organizatat publike
né Kosové. Efektet e vlerésimit jané té shuméllojshme, pasi menaxherét pérmes vlerésimit té
performancés, né ményré té vazhdueshme i rishikojné dhe i udhéheqin politikat e tyre té
vlerésimit té punés, né drejtim té arritjes sé objektivave té pércaktuara mé paré.

Té punésuarit né organizata marrin pérgjegjési pér performancén tyre. Ata veprojné sipas
proceseve té dakorduara mé paré dhe drejtojné sjelljet e tyre né pérmirésimin e vazhdueshém,
duke e mobilizuar veten me arritjen e rezultateve, sa mé té larta. Vlerésimi i punés sé stafit, éshté
njé vlerésim formal dhe sistematik, gé béhet né ményré té caktuar, pér punén, sjelljen e
punonjésve dhe pér ta identifikuar potencialin, pér té cilin ato bien dakort ta derdhin né

organizaté.
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Pérgjaté procesit té vlerésimit té punonjésve, mbikéqgyrésit jo vetém gé e japim gjykimin ndaj
tyre, por edhe i ndihmojné ata gé ta pérmirésojné vetveten si nga aspekti i ngritjes profesionale
ashtu edhe né ndryshimin e sjelljes sé tyre, né rezultatet e punés dhe mé gjeré.

Kniggendorf, F. (1998), mendon se vlerésimi i performances sé punés éshté njé céshtje e
réndésishme pér té gjithé punédhénésit. Performanca pozitive nuk arrihet menjéherg, ajo éshté e
ndérlidhur edhe me menaxhimin sa mé té miré té saj. Sipas tij, menaxhimi i performancés
pérbéhet nga procese gé ndérlidhet ndérmjet strategjisé dhe té rezultateve té organizatés. Né kété
rast, strategjia e organizatés ndérlidhet me praktikat e menaxhimit té performancés, si:
identifikimi i pritjeve dhe niveli i performancés, matja e performancés individuale dhe vlerésimi
i performanceés, sigurimi i asistencés dhe nevojave, si dhe shpérblimi dhe disiplina té bazuara né
performancé. Sipas tij, né performancén e punonjésve pérfshihen: zhvillimi, produktiviteti,
avancimi, disiplina, pagesa, dhe analizimi i rezultateve té punés, nése jané plotésuar ose nuk jané
plotésuar ato. Fletcher, C. (2001), né punimin e tij, shqyrtoi konceptin e vlerésimit té
performncés, pérdorimin e vlerésimit prej 360 shkallésh, shuméllojshmériné kulturore dhe
ndikimin e teknologjisé sé avancuar né performancén e punonjésve. Vlerésimi i performancés
dikur ishte njé term, qé ndérlidhte njé proces mjaft themelor, ku pérfshinte edhe njé menaxher té
linjés, i cili zakonisht por jo gjithmoné, kompletonte njé raport vjetor mbi performancén e
vartésve té tij. Ky pérshkrim ende zbatohet né njé numér té organizatave. Por, vlerésimi i
performancés éshté zgjeruar si koncept. Ai éshté béré pjesé e njé strategjie pér t’i integruar
aktivitetet e burimeve njerézore dhe politikat e biznesit. Sipas tij, natyra e vlerésimit duhet té
paragesé se c¢faré éshté vlerésuar dhe procesi si éshté vlerésuar. Pér sa i pérket praktikave né
organizata, duket se fokusi i vlerésimit do té vazhdojé edhe né té ardhmen e afért pér t'u

pérgendruar né arritjen e géllimeve ose objektivave dhe né vlerésimin e kompetencave. Pér té
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shkuar pértej késaj, né aspektin e analizimit dhe vlerésimit té sjelljeve, atéheré nuk duhet l1éné te
menaxherét e linjés, pér té béré gjykime té tilla gjaté vlerésimit, duke pérdoré vlerésimin 360
shkallé. Vlerésimi i performancés prej 360 shkallésh krijon njé pasqyré mé té garté, ai mund té
jeté mé i miré se vlerésimi nga lart-poshté. Diskutimi i kontekstit té vlerésimit pérgendrohet edhe
né diferencén kulturore dhe ndikimin e teknologjisé sé re. Né shqyrtimin e kétyre fushave té reja
té kérkimit, studimi pérpiget t’i shqyrtojé disa nga implikimet pér praktikén e vlerésimit né té dy
nivelet, organizative dhe individuale. Pérderisa, né tregun e SHBA-ve kemi njé rritje té
punétoréve amerikané me prejardhje: spanjolle, aziatike a afrikane, diversiteti kulturor éshté mé i
vogél né vendet e BE-sé. Fletcher, C. mendon se zhvillimi i teknologjisé informative, luan njé rol
pozitiv né rritjen e performanceés, pasi mund ta b&jé monitorimin elektronik té performancés dhe
ofron mundési pér té regjistruar njé sasi té madhe té té dhénave. Nga monitorimi kompjuterik i
performancés, ka potencial pér té dhéné mé shumé informacion dhe mé shpejt, pa pasur nevojé
pér té pritur gjaté pér informatat e caktuara. Sipas Waal, A. (2007), kriteret e vlerésimit dhe té
shpérblimit jané té lidhura me objektivat strategjike té organizatés, pasi ato jané mjete, gé
mbéshtesin realizimin e strategjisé sé organizatés. Shanset mé té médha, né arritjen e objektivave
do té pérmirésoheshin ndjeshém kur té gjitha nivelet e menaxhimit jané né pajtim me njéra
tjetrén. Pérvec késaj, Waal, A. sugjeron gé té gjithé anétarét e organizatés duhet té diné se cfaré
éshté e réndésishme pér organizatén dhe cka pritet nga ata. Megenése, performanca e kénagshme
nuk mund té gjykohet apriori, nevojitet njé sistem i vlerésimit té performancés, qé bazohet né
objektiva reale dhe mundésisht té arritshme dhe té matshme.

Pér té gené sa mé efikas né vlerésimin e performancés sé burimeve njerézore, menaxherét e
organizatés duhet t’i zbatojn€ praktikat mé té mira té mundshme, né ményré gé barrén e

proceseve té vlerésimit ta bartin te ekspertét e specializuar té késaj fushe. Mendohet se koncepti |
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vérteté i performancés éshté i lidhur ngushté me géllimin e krijimit té vizionit dhe géllimit té
pérbashkét né organizaté, duke ndihmuar ¢cdo punonjés ta kuptojé dhe ta pranojé pjesén e tij té
kontributit dhe duke e béré kété, ia arrin ta rrisé performancén e individit dhe té organizatés. Pér,
Armstrong, M. (2006), menaxhimi i performancés duhet té shikohet si njé proces fleksibél dhe jo
si njé sistem. Pérdorimi i termit “sistem” nénkupton njé gasje té ngurté, té standardizuar dhe
burokratike, gé éshté né kundérshtim me konceptin e menaxhimit té performancés, si njé koncept
fleksibél dhe evolutiv, i aplikuar nga menaxherét gé punojné me ekipet e tyre, né pérputhje me
rrethanat né té cilat ata veprojné. Si e tillé, ai pérfshin menaxherét dhe punonjésit, duke vepruar
si partneré, por brenda njé kornize gé e pércakton até se si ata mund té punojné mé miré sé
bashku.

Nga shqgyrtimi i literaturés rezulton se njé céshtje e tillé nuk éshté shqyrtuar edhe aq. Prandaj,
edhe pyetjet kérkimore do té jené né shérbim té identifikimit dhe té avancimit té métejshém té

vlerésimit té performancés né organizatat bashkékohore.

Objektivat e hulumtimit

Ky punim éshté mbéshtetur né pérmbushjen e disa objektivave, si:

- Informimi mbi aplikimin e vlerésimit té€ performancés dhe ndikimin e saj né identifikimin,
avancimin profesional t¢ BNJ dhe ndikimi i tyre né zhvillimin e organizatave té hulumtuara;

- Trajtimi teorik i vlerésimit té performancés dhe i motivimit;

- Pérshkrimi i ndikimit gé vlerésimi i performancés ka né identifikimin e nevojave pér
trajnimin dhe zhvillimin personal té punonjésve;

- Studimi i formave té vlerésimit dhe té motivimit né dy organizatat e hulumtuara;
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- Identifikimi i ndikimit té vlerésimit té performancés né ngritjen e motivimit, té drejtave,

pérgjegjésive dhe obligimeve té personelit.

Qéllimi i punimit

Ky punim synon pérmbushjen e géllimeve té méposhtme:

T’i vlerésojé faktorét qé ndikojné né modelimin e performancés sé burimeve njerézore;

- Ta analizojé ndikimin e vlerésimit té performancés dhe té motivimit te punonjésit e

organizatés;

- Ta vlerésojé ndikimin e vlerésimit t€ performancés né pérmirésimin dhe avancimin e

punonjésve;

- T’ivlerésojé efektet e faktoréve materialé dhe jomaterialé né motivimin e punonjésve.
Pérmes anketés do té identifikohet roli dhe réndésia e vlerésimit té performancés né puné.
Vlerésimi i performancés ndikon né identifikimin e nevojave pér trajnime, edukim té
vazhdueshém né zhvillimin profesional té€ punonjésve né organizaté. Vlerésimi i performancés sé
burimeve njerézore, si temé e studimit, po ashtu ka réndési né identifikimin e véshtirésive, me té
cilat pérballen burimet njerézore dhe organizatat/bizneset. Pas pérfundimit t€ hulumtimit jané
pérgatitur rekomandimet, gé do té jené té dobishme pér punonjésit dhe organizatat. Zbatimi i
ndryshimeve organizative do té ndikojé né nxitjen dhe zhvillimin e burimeve njerézore, si dhe do

té keté ndikim pozitiv né géndrueshmériné dhe né té ardhmen e organizatés.

Pyetjet kérkimore
Pyetjet kérkimore té ngritura né themel té studimit jané:

1. Cili &shté ndikimi i vlerésimit té performancés né zhvillimin e personelit né organizaté?
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2. Andikon vlerésimi i performancés né motivimin e punonjésve?

Hipotezat
Hipotezat e studimit né kété temé mbéshtetur né pyetjet kérkimore té ngritura me sipér
jané:
1. Aplikimi i vlerésimit té performancés sé burimeve njerézore né organizaté mundéson
identifikimin e potencialeve njerézore dhe ndihmon né avancim té tyre;
2. Vlerésimi efektiv i performancés sé punonjesve dhe pérdorimi i rezultateve né motivimin

e punonjésve ndikojné né zhvillimin dhe rritjen ekonomike té organizatés.

Njé véshtrim i shkurtér mbi metodologjiné e kérkimit
Ky studim shtrihet né organizatat té cilat operojné né tregun e Kosovés. Té dhénat jané
mbledhur gjaté vitit 2014 dhe té anketuarit né organizata jané pérgjigjur pérmes pyetésoréve
pér ndikimin e vlerésimit té performancés. Né metodologjiné e hulumtimit jané pérdorur
metoda bashkékohore, si¢ jané:
1) Metoda dytésore e studimit kritik té literaturés, ku éshté punuar né sigurimin dhe
zgjedhjen e literaturés shkencore; si dhe
2) Metoda parésore ose empirike e hulumtimit, duke pérfshiré pérdorimin e instrumenteve
hulumtuese si pyetésorét dhe analiza e dokumenteve té publikuara.
Pérpunimi i té dhénave éshté realizuar pérmes programit SPSS, analiza pérshkruese dhe tabelave
té krygézuara, té cilat e pérbéjné komponentin kryesor té analizés sé rezultateve té Kkétij

hulumtimi, té testimit té hipotezave dhe nxjerrjes sé pérfundimeve.
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Shtrirja e kontestit hulumtues

Shtrirja e kontestit hulumtues né lidhje me sistemin e vlerésimit té performancés sé burimeve
njerézore né organizatat publike, mundéson identifikimin e potencialeve né organizaté dhe
ndihmon né ngritjen né karrieré. Hulumtimi do ta keté si synim ta identifikojé, se pse vlerésimi i
performancés duhet té zbatohet né té gjitha njésité, gé veprojné si pjesé integruese e organizatés
sé hulumtuar. Mé pas, do té identifikohet se si dhe sa ndikon vlerésimi i performancés né ngritjen
e njé procesi t&€ motivimit, té kuptimit dhe pércaktimit té té drejtave, t€ pérgjegjésive dhe
obligimeve pér té gjithé punonjésit né organizaté.

Punimi teston ndikimin e vlerésimit té performancés né harmonizimin e objektivave té
punonjésve me objektivat e njésisé, ku ata jané té angazhuar. Me kété nénkuptojmé nése
objektivat individuale té€ punonjésve jané krijuar, duke u bazuar né objektivat e njésisé ose té
organizatés né pérgjithési. Pra, sa jané ato né harmoni me misionin dhe vizionin e organizatés.
Né Kkété plan, duke u bazuar né performancén e punés, shikohet sa vérehen aftésité, dobésité ose
té metat e punonjésve dhe si té veprohet me té punésuarit me performanceé té dobét, me géllim té
zhvillimit té tyre pér ta ngritur dhe pérmirésuar performancén e tyre. Pastaj, studiohet se si
ndikon vlerésimi i performancés dhe sa ndihmon né identifikimin e nevojave pér trajnim dhe
zhvillim personal té punonjésve, gé éshté pjesé e integruar e sistemit né fjalé. Mbledhja e té
dhénave ndihmon né testimin e hipotezave, lidhur me gjendjen aktuale té subjekteve té studimit,
duke studiuar faktorét gé ndikojné né ngritjen e performancés sé individit ose té departamentit si
njé i téré. Analizimi i rezultateve té vlerésimit té performancés sé punonjésve i jep pérgjigje
pyetjeve té tilla, si: sa éshté ajo reale né organizatat e hulumtuara publike? Sa merren pér bazé
rezultatet e performancés né organizatat publike, shikuar nga aspekti i motivimit material ose jo-

material? Si éshté béré avancimi/promovimi i té punésuarve, a éshté bazuar né rezultatet e
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vlerésimit té performancés? Nése edukimi i vazhdueshém i té punésuarve hyn si pjesé e
objektivave té vlerésimit té performances, nése po/jo, sa dhe si ajo ndikon né kété drejtim? Sa
jané marré pér bazé apo analizuar ato nga zyrtarét e burimeve njerézore né organizaté, te
menaxherét apo te individét? Si ndikon vlerésimi i performancés né pérmirésimin dhe avancimin
e personelit? A ka ndikim vlerésimi i performancés né identifikimin e trajnimeve dhe né
zhvillimin profesional té personelit? Si kontribuon zhvillimi i personelit né vlerésimin e
performancés? Si ndikojné trajnimet dhe avancimet né vlerésimin e performances? A ndikon

pozitivisht motivimi material dhe jo-material né performancén e personelit?

Pérmes testimit té hipotezave identifikohet se ¢ka duhet pérparuar né vlerésimin e performancés

sé punonjésve, né kontestin e avancimit dhe stimulimit té punonjésve.

Rezultatet e hulumtimit

Rezultatet e hulumtimit japin njohuri té€ géndrueshme lidhur me vlerésimin e performancés. Ato
jané té ndérlidhura me njé céshtje aktuale, si dhe ndihmojné né krijimin e mundésive té reja té
gasjes ndaj burimeve njerézore, me ndikim pozitiv né aspektin afatgjaté né organizatat
bashkékohore. Gjithashtu, hulumtimi krijoi mundésiné e studimit té faktoréve ndikues né rritjen
ose uljen e performancés; krahasimin e rezultateve té dala nga analiza statistikore e té dhénave
né organizata; krahasimin e variablave té varura dhe té pavarura, gé ndihmojné né krijimin e njé

pasqyrimi sa mé té garté pér hulumtimin né fjalé.
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Historiku i shkurtér i zhvillimit t&é ndérmarrjeve publike né Kosovés

Zhvillimi ekonomik i Kosovés

Si pasojé e politikés diskriminuese dhe koloniale té Jugosllavisé sé paré, Kosova ishte 1€né jashté
cdo procesi té industrializimit dhe zhvillimit ekonomik e social. Prandaj, pérfundimi i Luftés sé
Dyté Botérore, Kosovén e gjeti né njé pozite mjaft té véshtiré ekonomike, e cila ishte njé vend
tipik agrar, pa industri té zhvilluar. Deri né vitin 1965, Kosova ishte krejtésisht jashté
aktiviteteve inventive nga fondet shtetérore pa kthim, fonde té cilat jepeshin nga buxheti
federativ.

Pas kétij viti, Kosova krijoi infrastrukturén zhvillimore me burime té pavolitshme financiare, me
cikle té gjata investuese dhe strukturé té pavolitshme té investimeve. Gjaté viteve 1965-‘70,
Kosova mbeti rajon me njé zhvillim ekonomik simbolik, né saje té aktivizimit té disa
kapaciteteve té industrisé bazé. Pas vitit 1971, ekonomia e Kosovés realizoi shkallén mé té larté
té rritjes ekonomike dhe té ndryshimeve cilésore né strukturén e prodhimit. Sistemi ekonomik e
politik né ish-Jugosllavi u decentralizua, kurse pozita kushtetuese e Kosovés ishte plotésisht e
barabarté me Republikat e tjera. Ndryshimi i pozités kushtetuese ndikoi gé né até periudhé té
realizohen projekte té réndésishme né industri dhe infrastrukturé ekonomike, duke Kkrijuar
pjesémarrje té larté né nivel té ish Jugosllavisé (Ministria e Mjedisit dhe Planifikimit Hapésinor,
2004). Pas vitit 1989, Kosova u zhyt né njé krizé politike, ekonomike dhe sociale. Largimi me
dhuné i punétoréve shqgiptaré nga ndérmarrjet, ndikoi né paralizimin e té gjitha proceseve
zhvillimore dhe aktiviteti ekonomik. Kjo rénie shénoi fundosjen e konceptit komunist té
zhvillimit ekonomik té Kosovés. Ndérsa, ekonomia private né Kosové filloi té zhvillohet né
pjesén e dyté t€ viteve t&€ ‘90-ta té shekullit XX. Pas njé zhvillimi té hovshém té ekonomis

private, ajo fillon té bie. Njé rénie e tillé kulmon me kolapsin e ploté edhe té ekonomisé private
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né Kosové né periudhén pas vitit 2006-1999 (periudha e luftés), kur shumica e ndérmarrjeve té
vogla dhe té mesme falimentojné dhe shuhen, kurse themelimi i ndérmarrjeve té reja gati bie né
zero.! N& vitin 1999, né Kosové instalohet administrata ndérkombétare e cila merret edhe me

rregullonin funksionimin e ekonomisé sé Kosovés.

Administrimi ndérkombétar i ekonomisé sé Kosovés

Né gershor té vitit 1999, pas miratimit té rezolutés s¢ OKB 1244, Kosova vendoset nén
administrimin e pérkohshém ndérkombétar.> Administrata e pérkohshme ndérkombétare kishte
pér detyré gé ta sigurojé administrimin kalimtar té Kosovés, ta themelojé dhe ta mbikéqyré
zhvillimin e institucioneve té pérkohshme demokratike, vetégeverisése. Nga administrata
ndérkombétare u morén masa té caktuara pér tejkalimin e situatés sé véshtiré ekonomike dhe
sociale. Kjo kérkoi krijimin e njé kornize ligjore, pérmes nxjerrjes sé rregulloreve té ndryshme,
né mesin e tyre edhe ato gé rregullonin funksionimin e ekonomisé sé vendit. Veprimet e tilla
shiheshin si fillim i miré pér krijimin e kushteve té nevojshme pér funksionimin e miréfillté té
ekonomisé sé tregut dhe té ndértimit té strukturave té reja ekonomike. Problem i vecanté, me té
cilin u ballafaqua administrata ndérkombétare, qé né fillim dhe mé pas, éshté céshtja e pronés
shogérore pérkatésisht ndérmarrjet né pronési shogérore dhe aktivizimi i tyre. Ndérkombétarét

kishin shprehur géndrimin e tyre se zhvillimi i ardhshém i Kosovés duhet té bazohet né

! Kosovo aktuell (2013), Kronologjike e zhvillimit politik té Kosovés, Baotuar nga: Aktuelles aus Prishtine,
Verdffentlicht am Montag, 08. Juli 2013, Geschrieben von Max Brym, Pasqyré Tesxt in Albanisch von Max Brym
zur Geschichte Kosovas. Marre nga http://www.kosova-
aktuell.de/index.php?option=com_content&view=article&id=2327:kronologjike-e-zhvillimit-politik-te-
kosoves&catid=10&Itemid=113 (paré me 23.11.2015).

2 Pas pérfundimit t& luftés né bazé té Rezolutés t& Késhillit t& Sigurimit t&8 OKB 1244 té vitit 1999, Kosova u vendos
nén administrimin e pérkohshém ndérkombétar, UNMIK.
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zhvillimin e ndérmarrjeve private dhe né transformimin e ndérmarrjeve shogérore dhe té atyre
publike (RIINVEST, 2001).

Procesi i privatizimit t¢ ndérmarrjeve

Nga rreth 600 ndérmarrje shogérore, sa figurojné té kené gené né pronési shogérore, deri mé tani
Agjencia Kosovare e Privatizimit ka arritur t’i privatizojé shumicén dérmuese té tyre. Duke
krijuar nga ndérmarrjet shogérore njé ose mé shumé ndérmarrje té reja private.

Privatizimi éshté béré pérmes dy metodave kryesore:

- Metoda e Spin-Off-it, si dhe

- Metoda e Likuidimit ose shitjes sé aseteve.

Deri mé tani, jané mbajtur 59 valé té privatizimit dhe 23 shitje té aseteve té ndérmarrje shogérore
né likuidim. Né privatizim jané pérfshiré 406 ndérmarrje shogérore, prej té cilave jané krijuar
dhe tenderuar 834 ndérmarrje té reja. Nga kéto privatizime, deri mé tani jané grumbulluar né
fondet e mirébesimit rreth 600 milioné euro (Agjencia Kosovare e Privatizimit, 2014).
Privatizimi i ndérmarrjeve shogérore ka arritur pérparim té konsiderueshém, por né disa raste ka

gené njé proces i pasigurt.

Roli i ndérmarrjet publike pér ekonominé e Kosovés
Ndérmarrjet publike né Kosové jané pronési e publikut. Né kété kontekst, Qeveria e Republikés
sé Kosovés ka kompetencat ekskluzive pér ushtrimin e té drejtave té aksionarit né ndérmarrjet
publike.
Pér nga aspekti i pronésisé, ndérmarrjet publike né Kosové, ndahen né:

a) ndérmarrje gendrore me aksionar Qeveriné e Kosovés (né emér té Republikés sé

Kosovés), si dhe
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b) ndérmarrjet publike lokale, nén pronésiné e komunave (Ligji pér Ndérmarrjet Publike, nr.
03/L-087).

Qeverisja e ndérmarrjeve publike né Kosové rregullohet né bazé té Ligjit pér Ndérmarrjet
Publike. Sipas kétij ligji, ndérmarrjet publike jané shoqéri aksionare dhe funksionojné né
pérputhje me Ligjin mbi Shogérité Tregtare, nr. 02/L-123. Né Kosové kemi 17 ndérmarrje
publike gendrore dhe 43 lokale (Instituti pér Studime té Avancuara, 2015). Gjashté nga
ndérmarrjet gendrore jané kompani rajonale né fushén e ujésjellésit dhe kanalizimit. Ndérmarrjet
e tjera gendrore veprojné né fushat e energjisé, telekomunikacionit, postés, transportit
hekurudhor, mbeturinave dhe ujérave. Prej 43 ndérmarrjeve lokale, sa jané gjithsej, 23 jané
stacione té autobuséve, teté ndérmarrje veprojné né fushén mbledhjes sé mbeturinave, tri
ndérmarrje jané kompani té ujésjellésit dhe mbeturinave (njéra vetém ujésjellés), dy ngrohtore
(té gyteteve), tri ndérmarrje pér banim dhe nga njé ndérmarrje né fushat, si: gjelbérim, tregti,
rekreacion, trafik urban (Ndérmarrjet Publike, ligjet nr. 04/L-111 dhe 03/L-087). Ndérsa,
minierat jané nén administrimin e AKP-sé (Agjencia Kosovare e Privatizimit, 2015).
Ndérmarrjet publike jané me réndési strategjike pér vendin, pesha e disa nga ndérmarrjet publike
né jetén ekonomike éshté mjaft e madhe. Ato ofrojné shérbime vitale pér gytetarét dhe punésojné
14 463 punétoré, prej té ciléve 88% jané meshkuj dhe vetém 12% femra (Ndérmarrjet Shogérore
dhe Publike né Republikén e Kosovés, 2012). Té punésuarit, me pagat e tyre, e ndihmojné
mirégenien e familjes sé tyre pér afér 14 mijé familje, me afér 75 mijé anétaré (Ministria e
Zhvillimit Ekonomik, 2010). Ndérmarrjet publike ofrojné mundési, paga dhe kushte mé té mira
pér puné, né raport me ndérmarrjet private. Né disa ndérmarrje publike, si; KOSTT-i, Posta e
Kosovés, Telekomi, KEK-u, Aeroporti, etj., menaxherét kané paga mjaft té larta, né disa raste

ato jané mé té larta ose té péraférta me udhéheqésit shtetéroré té Kosovés, ose té agjencive té
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ndryshme shtetérore (Agjencia Kundér Korrupsionit, 2015). Gjaté vitit 2012, PTK-ja ka gené
ndérmarrja publike gendrore gé ka deklaruar dhe ka shpérndaré dividendé,® pér aksionarin, né
shumén prej 45 milioné eurosh (Ministria e Zhvillimit Ekonomik, Republika e Kosovés, 2012).
Ndérsa, Operatori i Sistemit té€ Transmetimit dhe Tregut té Energjisé Elektrike (KOSTT Sh.a), si
ndérmarrje publike ka performuar me njé afarizém pozitiv gjaté vitit 2012, ku ka arritur njé rritje
né fitim prej 1.2 milioné eurosh né vitin 2011, né njé rritje té fitimit né 2.7 milioné euro né vitin
2013. Ndérmarrja publike KOSTT, si rezultat i njé afarizmi pozitiv né vitin 2012, pas auditimit
té pasqyrave financiare, né korrik té vitit 2013, ka deklaruar disidenté pér aksionarin né vleré
prej 3.0 milioné eurosh.* (Ministria e Zhvillimit Ekonomik, Republika e Kosovés, 2012).
Ndonése, Qeveria ka subvencionuar disa nga ndérmarrjet publike (NP). Né bazé té dhénave, né
periudhén 2009-2013, NP kané pérfituar grante nga MZHE-ja me vleré rreth 260 milioné euro.
Nga kjo shumé, 78% e shpenzimeve jané dhéné né formé té subvencioneve, ndérsa vetém 22%

né formé té investimeve (Instituti pér Studime té Avancuara, 2015).

Organizatat publike té pérzgjedhura né hulumtim
Né kété studim, organizatat gé jané pérzgjedhur pér hulumtim jané:
- Posta e Kosovés, Sh.A, si dhe

-Telefonia Mobile “Vala”, qé vepron né kuadér té Posté Telekomit t& Kosovés, (PTK Sh.A).

®  Dividendét jané pjesé e fitimit, e cila shpérndahet nga kompanité. Duke marré parasysh késhillat e menaxhimit,

Bordi i Drejtoreve, éshté organi qé pércakton se sa mjete nga fitim vjetor duhet t&¢ mbeten né Ndérmarrje pér ri-
investime dhe sa mund té shpérndahen né formén e dividendét.

* Ministria e Zhvillimit Ekonomik e Republika e Kosovés (2012), “Raporti vjetor i performancés sé Ndérmarrjeve
publike”, Performanca individuale e ndérmarrjeve publike gendrore, publikuar né Prishtiné 2013, f. 27.
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Organizata publike Posta e Kosovés, Sh.A

Né kété studim éshté hulumtuar organizata Posta e Kosovés. PTT/Telefoni dhe Telegrafi i
Kosovés, éshté themeluar né vitin 1959. Né vitin 1999 éshté ndryshuar emértimi nga PTT né
PTK (Posté Telekomi i Kosovés) dhe tani ajo paraget njé entitet té€ ndaré nga PTK Sh.A. dhe
vepron nén firmén Posta e Kosovés (PK, Sh.A).°

Posta e Kosovés ofron produkte té ndryshme, si: shérbime postare, shérbime pér biznes, si dhe
ofron shitjen e produkteve dhe shérbimeve té telefonisé mobile dhe asaj fikse t&¢ PTK Sh.A, né
gjithé territorin e Republikés sé Kosovés. Kéto shérbime i ofron pérmes 155 zyrave postare né
shtaté rajone té Kosovés.

Numri i pérgjithshém i t& punésuarve né Postén e Kosovés (PK Sh.A)° éshté rritur nga 946 né
988, dhe né vitin 2015 numri i té punésuarve ishte 1000.2 Nga momenti i ndarjes dhe themelimit
té PK Sh.A., si ndérmarrje publike, deri mé tani jané béré transferime té ndryshme, duke
pérfshiré edhe ato organizative (té brendshme). Kéto ndryshime jané béré me géllim té rritjes sé
cilésisé, efikasitetit dhe té disiplinés né puné.® Ndryshimet gé jané béré dhe gé jané né proces
kané gené mé se té€ nevojshme, sepse pér t’u zhvilluar procesi i punés duhej té plotésoheshin
zbrazétirat, gé jané krijuar me rastin e ndarjes nga PTK-ja (PTK, Raporti Vjetor, 2013).

Tabela 1: Struktura e Punétoréve né PK Sh.A (PTK, Raporti Vjetor, 2015).

Posta e Kosovés Sh.A. Posta e Kosovés Sh.A. 01.01.2015 Posta e Kosovés Sh.A. 31.12.2015

Numri i punétoréve Numri i punétoréve meshkuj (M) 761  Numri i punétoréve meshkuj (M) 768

> Posta e Kosovés, marré nga: http://www.postaekosoves.net/en/index.php. (paré mé 29.12.2014).
® posta e Kosovés Shogéri Aksionare http://www.postaekosoves.net/en/index.php. (paré mé 29.12.2014).

'Raporti vjetor (2014), http://www.mzhe-
ks.net/npmnp/repository/docs/Raporti_Vjetor 2014 Posta e Kosoves_sha.pdf (29.12.2014).

® Posta e Kosoves, raporti i vjetor (2015), i publikuar me 20..03.2015, marré nga:
http://www.mzheks.net/npmnp/repository/docs/PK _Raporti Vjetor 2015 opt.pdf.

° Posta e Kosovés Sh.A, marré nga: http:/www.postakosoves.com (paré mé 23.06.2015).
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Numri i punétoréve femra (F) 227

214

31

689

54

988

Numri i punétoréve femra ( F) 232

233

31

687

49

1000

Burimi: Posta e Kosovés 2015.

Tabela 2: Struktura sipas sektoréve té punésimit (PK, raporti vjetor, 2015).

29



Burimi: Posta e Kosovés 2015.

Operatori publik “Vala” (PTK Sh.A)

Operatori “Vala” éshté operatori i vetém publik i licencuar pér telefoni mobile né Kosové, gé
vepron né kuadér té PTK-s&.*° Arsyeja pse éshté marré né hulumtim vetém Operatori “Vala” nga
kompania PTK, gé né kuadér té saj, ka edhe njésiné tjetér organizative e gé éshté Telekomi i
Kosovés, gé ofron shérbime té telefonisé fikse, internet dhe televizion pérmes internetit (IPTV),
ka gené se PTK si organizaté éshté né procesin ¢ privatizimit. Prandaj, si operator mobil “Vala”
do té mund té hulumtohet dhe té analizohet mé lehté, edhe pas procesit té privatizimit.* Nga viti
2007-2010 numri i punonjésve né organizaté éshté rritur nga 2 547 né 3 384 punonjés né vitin
2010 (Vijetari i PTK-s&, 2008, 2011). Po ashtu, né vitin 2013 Operatori Publik “Vala” kishte
realizuar té ardhura né vleré prej 128,851,000 euro, kurse né vitin 2014, té ardhurat e organizatés
ishin 99 511 000 euro, ndérsa né vitin 2015 kemi 84,060,000 euro (Raporti i Auditorit té Pavarur,
2015).*2

Tabela 3: Pérdoruesit e telefonisé mobile Vala®® dhe ndarja e tyre:

Pérshkrimi Numri i pérdoruesve
Pérdoruesit me parapagim (Prepaid) 977,843
Pérdoruesit me kontraté (Postpaid) 11,884
Totali i pérdoruesve né biznese 52,667

Posta dhe Telekomi i Kosovés Sh.A (PTK), marré nga: http://www.valamobile.com/ptk/perne.php (paré mé
23.06.2015).

Posta dhe Telekomi i Kosovés Sh.A (PTK), marré nga http://www.valamobile.com (paré mé 23.06.2015).

Raporti i auditorit t& pérgjithshém i publikuar me 15.03.2015, mrré nga; hhttp://www.mzhe-
ks.net/npmnp/repository/docs/Raport_Vjetor 2015 Vala opt.pdf (paré mé 04.05.2016).

3 Marré nga: http://www.kosovotelecom.com/ptk/upload/vjetari_2014.pdf (paré me 04.05.2016).
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Burimi: Vjetari, 2014.

Nga 500 pyetésorét e shpérndaré, té cilat jané shpérndaré né ményré elektronike ose iu jané
dhéné respondetéve drejtpérdrejt, jané marré né kthim gjithsej 199 pyetésoré.

Qéllimi i kétij studimi &éshté g€ t’i mbledhé dhe t’i analizojé rezultatet e ndikimit té vlerésimi té
performancés sé punonjésve né Operatorin Publik “Vala”, dhe mé pas, té japé rekomandime
lidhur me sfidat, kénagésité dhe pakénaqgésité, me té cilat pérballen punonjésit. Né kété kapitull
jané paragitur gjetjet né terren, té ndérlidhura me hulumtimin né Operatorin Publik “Vala”.

Té anketuarit jané nga departamente té ndryshme. Kéto hulumtime do té jené té ndérlidhura me
njé céshtje mjaft aktuale dhe si studim kérkimor do té ndihmojé né ngritjen dhe avancimin e
vlerésimit té performancés né organizatat e hulumtuara dhe mé gjeré, si domosdoshméri dhe

kérkesé e nevojés né pérgjithési.

Kufizimet né punim

Kufizimet né punim kané gené té shumta.

Mungesa e seriozitetit té njé pjese té té anketuarve, duke mos e kuptuar ose duke e kegkuptuar
rendésiné e kétij studimi.

Punonjésit e kané interpretuar hulumtimin si njé proces, gé mund té keté pasoja té ndryshme pér
ta, nga aspekti i avancimit, me pasoja t&¢ democionit dhe mosavancimit personal. Pengesat
administrative né organizatat né studim, krijimi i véshtirésive duke kérkuar aprovime paraprake,

deri te arsyetimet mé té panevojshme.
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Kushtézimet dhe pengesat e tilla kané ndikuar né shtyrje ose zgjatje kohore, si dhe sasiore, pasi
gé nga 500 pyetésoré té dérguar jané marré mbrapa vetém 200 né PTK dhe po aq né Operatorin
Publik “Vala”.

Njé pjesé e caktuar e té punésuarve, duke pérfshiré edhe nivelet menaxheriale, nuk i kané
plotésuar formularét e anketés, si rezultat i frikés se mund té pérballen me probleme té caktuara,
duke gjetur justifikime nga mé té ndryshmet, edhe pse insistimi dhe kérkesat nga hulumtuesi
kané gené té vazhdueshme, si pérmes formave té kérkesés pérmes adresés elektronike, thirrjeve
telefonike, dorézimit té formés sé anketés fizikisht, etj. Ka munguar gatishméria e pjesémarrjes
dhe e deklarimit né hulumtim, edhe pse formulari i hulumtimit ka gené anonim, gé do té thoté pa
identifikim té informacionit personal.

Njé kufizim tjetér éshté edhe mungesa e studimeve té méparshme té késaj fushe né Kososvé.

Por, nga ana tjetér, ky studim do té keté réndési teorike dhe praktike né dizajnimin e politikave

mé efektive té vlerésimit té performancés sé punonjésve.

Réndésia e hulumtimit té temés

Hulumtimi ka réndési shkencore dhe praktike pér projektimin e politikave sa mé efektive pér
vlerésimin e performancés sé punés sé punonjésve, me géllim té nxitjes sé konkurrencés dhe
arritjes maksimale té rezultateve né organizatat e hulumtuara dhe mé gjeré. Studimi paraget té
dhéna empirike mbi vlerésimin e performanceés, duke ofruar evidencg, ¢faré aktualisht ndodh dhe
tenton té hedhé drité mbi até se cilat politika duhet ndjekur né identifikimin, ngritjen dhe
avancimin e burimeve njerézore. Hulumtimi éshté i lidhur me ¢éshtje aktuale dhe ofron njohuri
dhe praktika té géndrueshme pér rolin e vlerésimit té performancés sé punés, motivimit dhe

zhvillimit té burimeve njerézore, si domosdoshméri e daljes nga tranzicioni i gjaté dhe i
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mundimshém, si dhe nevojés pér njé zhvillim sa mé té shpejté té€ burimeve njerézore. Tema e
hulumtuar ka njé réndési té vecanté, duke marré parasysh se éshté njé studim kérkimor,
relativisht i ri te ne, por gé ka nevojé pér njé hulumtim edhe mé té gjeré, mé té thellé, me géllim
té ngritjes sé vetédijes individuale dhe té pérbashkét mbi réndésiné e burimeve njerézore, pér
rolin e vlerésimit té performancés sé punés dhe ndikimin e motivimit te punonjésit, si dhe pér

organizatén.

Pérmbledhja e kapitullit

Né kété kapitull u diskutua lidhur me géllimet dhe objektivat e studimit. Pasi jané shtjelluar
pyetjet kérkimore dhe hipotezat, éshté béré njé véshtrim i shkurtér mbi metodologjiné e kérkimit.
Po ashtu, éshté béré njé pérshkrim mbi zhvillimin e ndérmarrjeve publike dhe rolin e tyre né
ekonominé e Kosovés, si dhe jané paragitur té dhéna mbi organizatat publike, t& marra né
hulumtim. Né kété studim, organizatat gé jané pérzgjedhur pér hulumtim jané: “Posta e

Kosovés ”, Sh.A, si dhe Operatori Mobil “Vala”.
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KAPITULLI -I11-

2. RISHIKIMI | LITERATURES

2.1 Zhvillimi historik i konceptit té Menaxhimit té Burimeve Njerézore pérmes shkollave
té ndryshme

Fjala menaxhim rrjedh nga fjala angleze “management”, e cila né disa gjuhé nuk ka kuptim unik
pérkatés. Né kuptimin e pérgjithshém té fjalés, ajo paraget kéto sinonime: vendosje, rregull,
planifikim, kontroll, organizim, drejtim, arritje e géllimeve (John R. Schermerhorn., et. al. 2002).
Menaxhimi i Burimeve Njerézore (MBN]) ka njé histori té gjaté. Ai daton qé nga periudhat e
hershme té zhvillimit t€ shoqérisé njerézore. Saatci, E. (2014), mendon se konceptet e
menaxhimit i hasim gé né Egjipt, Greqi, Romé, Indi, Kiné, e né Babiloniné e lashté, e qé sot
njihet edhe si periudha parahistorike. Né Greqiné e lashté ishte zbuluar strategjia organizative,
ndarja e punés, menaxhimi i burimeve njerézore dhe dimensionet e udhéhegjes. Njohuri
vizionare rreth koncepteve menaxheriale kishin paraqitur edhe filozofét e famshme, si: Aristoteli,
Platoni e Sokrati. Sipas Allen, R. (2006), shogéria njerézore ka evoluar mé ngadalé deri né shek.
XVIII, kur ndodhi njé zhvillimi i shpejté i disa vendeve té Evropés Peréndimore. Vendi qé
pérjetoi ndryshime mé té thella ishte Anglia, e cila u transformua né njé shoqgéri industriale.
Revolucioni industrial ishte rezultat i zhvillimit té teknologjisé, gé ndikoi né nevojén pér
menaxhimin sa mé racional té burimeve njerézore. Zhvillimi ekonomik dhe pagat e larta né
gendrat industriale ndikuan né akumulimin e kapitalit njerézor dhe nxitén té paguarit pér arsim
dhe njohuri. Pér Byrnes, W. (2009), zhvillimi i shkencés dhe teknologjisé, ndryshimet né
politikat e geverisjes, rritja e popullsisé, pérmirésimi i kushteve shéndetésore dhe rritja e
produktivitetit té tokés bujgésore, ishin pjesé e ndryshimeve gé kané ndodhur gjaté shekujve

XVII, XVIII dhe XIX. Ndérmarrésve té hershém, duke pérdorur teknologjité e reja té kohés, u
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nevojitej mbikéqgyrja e punétoréve gjaté pérdorimit té pajisjeve dhe kjo ndikoi né paragitjen e
nevojés pér menaxhim. Prandaj, ndryshimet né menaxhimin e vendit t& punés jané atribut i
revolucionit industrial, pasi ai ndikoi né ndryshimin e mekanizimit té punés, centralizimin e
prodhimit, krijimin e klasés punétore dhe né krijimin e punés sé menaxherit. Paraardhésit e
hershme té njé qasjeje mé té ndritur pér menaxhimin ishin: Robert Owen, Charles Babbage,
Daniel C. McCallum, Henry V. Poor.

Né zhvillimin e menaxhimit si shkencé dhané kontribut shumé studiues, ndér ta edhe Owen, R., i
cili konsiderohet edhe si paraardhés i Shkollés Klasike té Menaxhimit. Né shekullin XVIII,
Owen (1813), kishte paragitur réndésiné e investimeve né burimet njerézore, si faktor i rritjes sé
fitimeve né€ organizaté. Owen, né librin e tij “Njé véshtrim 1 ri 1 shoqéris€” propozoi arsyet e
krijimit té njé orari té rregullt té punés, dhe té krijimit t€ njé ligji pér punén e fémijéve né
organizata. Sipas tij, arsimimi publik, ishte celési pér njé shogéri mé té lumtur dhe harmoni
universale. Ai kishte studiuar praktikat ose format e ashpra t€ menaxhimit té burimeve njerézore
né organizatat skoceze, ku edhe argumentonte se njé nga format mé té mira té menaxhimit do té
ishte qé drejtuesit ta bénin pérmirésimin e kushteve té punés dhe té shtohej kujdesi ndaj
punonjésve. Kjo do t’i rriste fitimet pér menaxherét, por dhe do ta lehtésonte jetén e punonjésve.
Morrison, T. (2015), mendon se Owen si afarist, ka gené personi i paré, i cili ka studiuar efektet
e produktivitetit. Ai e kishte shkurtuar orarin e punés né dhjeté oré, pérderisa mé paré ishte
shumé mé i gjaté. Ideté e tij ishin shumé mé té avancuara, né raport me hulumtuesit shkencoré té
kohés, teorité klasike dhe parimet gé rrjedhin nga kéto teori, vazhdojné té jené té njohura dhe té
diskutueshme edhe né ditét e sotme. Teorité e para té plota mbi menaxhimin dolén né fillim té
shekullit XX. Késhtu, gjaté késaj periudhe u krijuan kushte pér njé trajtim mé sistematik té

menaxhimit. Pérpjekjet e shkencétaréve té ndryshém u kristalizuan né krijimin e tri shkollave té
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menaxhimit: shkolla klasike, shkolla e sjelljes dhe shkolla kuantitative (Chandan, 2007: 24-27).
Pérndryshe, shkollat e menaxhimit paragesin edhe korniza teorike pér studimin e menaxhimit, ku
secila prej tyre éshté e bazuar né supozime, disi t€ ndryshme, rreth menaxhimit té burimeve
njerézore dhe organizatave. Studiuesit dhe praktikuesit, gé punuan né periudha té ndryshme
kohore, u fokusuan né ata faktoré gé ata besonin se jané aspekte té réndésishme té menaxhimit té
burimeve njerézore. Me kalimin e kohé&s, mendimtarét e menaxhimit kan€ kérkuar ményra pér t’i

organizuar dhe klasifikuar informacionet né lidhje me menaxhimin.

2.1.1 Shkolla Klasike e Menaxhimit

Shkolla Klasike e Menaxhimit u shfag né fund té shekullit XIX, respektivisht né fillim té
shekullit XX dhe u pérgendrua né dy drejtime kryesore: né até té menaxhimit shkencor, gé ka si
objekt studimi ose hulumtimi punén e individit, si dhe, né até té menaxhimit administrativ, ku
objektivat e hulumtimit pérgendrohen né organizatén, si njé e téré.

Shkolla Klasike e Menaxhimit éshté shkolla mé e vjetér formale e mendimit té menaxhimit té
burimeve njerézore. Né pérgjithési, ajo ka té béjé me hulumtimin dhe gjetjen e ményrave té té
menaxhuarit sa mé efikas té punonjésve dhe organizatave, duke pércaktuar esencén dhe format
funksionale t& menaxhimit té burimeve njerézore. Pér kontributin e tij t& vecanté né zhvillimin e
késaj rryme, Taylor (1910) konsiderohet themelues i Shkollés sé Menaxhimit Shkencor. Né
punén e tij si inxhinier né “Midvale Steel Company” té Filadelfias, ai vérejti se punétorét
punonin me njé ritém té ngadalté, prandaj e studioi nga afér kété fenomen, duke menduar se
ekziston njé metodé mé e miré pér kryerjen e ¢cdo pune. Nisur nga Ky synim, ai u pérpoq, gé
pérmes punés eksperimentale, duke besuar né metodat shkencore do ta zévendésonte até
empirike. Puna e Taylor-it dha rezultate té larta, jo vetém né kompaniné e tij, por edhe né

kompanité e tjera, ku mé voné ai punoi si konsulent i pavarur. Sipas Rakicevik, G. (2007),
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Taylor identifikoi ményrat se si t€ punésuarit t€ béhen mé efikasé dhe puna té jeté mé pak e
lodhshme pér ta. Megjithaté, kjo nuk analizohet nga aspekti i kujdesit ndaj njerézve, por me
géllim té rritjes sé produktivitetit né puné. Né até periudhé, kushtet e punés né pérgjithési kané
gené shumé té véshtira. Kérkimet e kohés sé Taylor-it kané mundésuar avancimin e metodave
pér trajnim, zhvillim té njé sistemi té pérbashkét té pagave dhe shprehjes sé réndésisé sé
zgjedhjes sé procedurave té pérshtatshme dhe gasje mé humane té menaxhimit. Ndérsa, Price, A.
(2007), shprehet se Taylor, ishte ai gé pérshkroi sistemin se si té nxirret maksimalja nga
punétorét, duke Kkrijuar njé ndarje té re té punés, té detyrave dhe koordinimin e tyre né role té
ndryshme. Mé voné, metodat e tij u prezantuan si parimet e menaxhimit shkencor. Né fushén e
menaxhimit shkencor ka dhéné njé kontribut té ¢muar edhe Gantt, H. (1919). Ai njihet si
inxhinier i mekanikés, por edhe si bashképunétor i Taylor-it. Kontributi i Gantt-it ka gené
projektimi 1 asaj qé€ njihet si ”Diagrami 1 Ganttit”, q€ sot éshté njé mjet shumé i pérdorshém i
planifikimit. Pér ta siguruar njé pasqyré té efikasitetit dhe produktivitetit té punonjésve né
organizate, ai zhvilloi sistemin e matjes sé pagave té punés, duke u bazuar né kohén e kryerjes
sé punéve. Sipas Wren, D., dhe Bedeian, A. (2009), Fayol ka meritén pér té gené personi i paré, i
cili i identifikoi dhe i ka pérshkruar elementet ose funksionet, gé pérbéjné punén e menaxhimit.
Ku sipas tij, menaxhim do té thoté planifikim, organizim, komandim, koordinim dhe kontroll.
Pér menaxhim jané béré dhe publikuar shumé hulumtime nga autor t€ ndryshém. Dhe prapé,
mbetet né gendér té debateve, kérkimeve shkencore dhe até si rezultat i dinamikés, konkurrencés,
integrimeve dhe globalizmit.

Pra, shikuar nga analiza e punimeve té autoréve té shkollave klasike t&é menaxhimit, kuptojmé se
ideté e tyre, ata i zhvilluan né bazé té pérvojave té tyre, si drejtues ose konsulenté, né organizatat

e caktuara. Si shembull, mund té marrim Taylor-in ose edhe Fayol-in, ideté e té ciléve mbi
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menaxhimin e burimeve njerézore dhe organizatave iu erdhén kryesisht nga pérvojat e tyre né
organizatat ku ata kishin punuar. Por, sot kemi njé situaté krejtésisht tjetér. Burimet njerézore
ballafagohen me ndryshimet e shpeshta teknike, teknologjike, konkurrencés, té tregut té punés,
por edhe pérplasje té civilizimeve né tregun global. Wren, D, dhe Bedeian, A. (2009), theksojné
se veprimtaria shkencore e Weber-it u zhvillua paralelisht me até té Fayol-it dhe Taylor-it.
Kontributi i madh i Weber-it ishte njé skicé nga karakteristikat e asaj gé ai e quajti "burokraci™.
Weber nuk e ka pérdorur termin “burokraci” pér nga aspekti pér¢mues. Pérkundrazi, ai e pérdori
até si njé etiketé, duke iu referuar asaj gé ai e konsideronte si metoda mé moderne dhe efikase e
organizimit. Pér Weber-in, burokracia ishte njé ideal, gé nuk ekzistonte né realitet. Burokracia
ideale e Weber-it éshté e bazuar né autoritetin ligjor. Autoriteti ligjor buron nga rregullat dhe
kontrollet e tjera gé geverisin njé ndérmarrje né ndjekje té objektivave specifike. Menaxheréve u
éshté dhéné autoriteti pér t’i interpretuar dhe zbatuar kéto rregulla dhe kontrollet e tjera, né sajé
té pozités sé tyre. Weber Kishte i identifikuar karakteristikat thelbésore té burokracisé sé tij
“ideale”. Avantazhet e saj qéndrojné né at€ se puna éshté e ndaré né até ményré, gé autoriteti dhe
pérgjegjésia jané pérkufizuar garté, dhe efikasiteti do té rritej népérmjet specializimit. Zyrat ose
pozitat jané té organizuara né njé hierarki autoriteti, zinxhiri i garté i udhéhegjes do té zhvillohej
nga lart deri poshté né nivelin mé té ulét té njé organizate. Té gjithé té punésuarit jané zgjedhur
né bazé té kualifikimit teknik dhe do té punésohen dhe promovohen bazuar né merita dhe
eksperiencé. Késhtu, pérfitojné si punonjésit ashtu edhe punédhénésit. Ata punojné pér paga
fikse dhe ndjekin "karrierat" brenda fushave té tyre pérkatése. Té gjithé té punésuarit jané subjekt
i rregullave formale dhe kontrolleve té tjera né lidhje me kryerjen e detyrave té tyre. Edhe pse
Weber-i e konsideronte burokraciné si mjeti mé efikas té organizatés, si pérvoja e tij ashtu edhe

hulumtimet e mévonshme kané treguar se ajo shpesh rezulton né mangési té caktuara. Ndérsa,
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delegimi i autoritetit né nivele mé té uléta mund té ndikojé né mosarritjen e géllimeve té

pérgjithshme, duke nxitur edhe rénie té efektivitetit né organizaté.

2.1.2 Shkolla e Sjelljes

Ka kontribuar né studimin e menaxhimit népérmjet fokusit té saj né géndrimet, personalitetin,
vlerat, motivimin, sjelljen né grup, udhéhegjen, komunikimin dhe konfliktin, né mesin e
céshtjeve té tjera.

Disa nga kontribuesit kryesoré né kété shkollé té sjelljes jané: McGregor, Chris Argyris, Renais
Likert, Hugo Munsterberg, Frederick Herzberg, Ralph Stogdill, etj. McGregor, D. (1960), né
punimit e tij “Ana humane e ndérmarrjes”, kishte propozuar dy modele t&€ motivimit né puné.
Njé kéndvéshtrim, né thelb negativ, t€ eméruar si teoria “X“ dhe njé kéndvéshtrim, né thelb
pozitiv, t€ eméruar si teoria “Y”. Sipas teorisé sé paré, ju ndiheni rehat me njé stil autoritar té
menaxhimit, preferoni pér t’u treguar njerézve se ¢faré duhet t€ b&jné, duke pérdorur ideté e tyre.
Ndérsa, teoria “Y” e pérshkruan anén pozitive té burimeve njerézore, duke supozuar se individét
jané té vetémotivuar pér t’i arritur objektivat. Si kontribues né zhvillimin e Shkollés sé sjelljes
njihet edhe Argyris, C. (1957). Ai, né publikimin e tij me temén “Personaliteti dhe organizimi:
Konflikti mes sistemit dhe individit”, krijoi teoriné gé do té ndikojé né zvogélimin e konflikteve,
respektivisht tensioneve ndérmjet punonjésve dhe menaxheréve né organizaté dhe do té rezultojé
né rritjen e produktivitetit. Ndérsa, Rensis Likert, ishte njé edukator dhe psikolog organizativ, i
njohur miré pér kérkimin e tij né stilet e menaxhimit né organizaté. Ai, po ashtu, éshté i njohur
pér zhvillimin e shkall€s se njohur si “Shkalla e Likert”, e cila pérfshihet zakonisht né kérkime/
hulumtime, ku pérdoren gjerésisht pyetésorét. Né kuadér té njé hulumtimi té gjeré né organizaté,
Likert, R. (1960), kishte studiuar sjelljen e punonjésve. Sipas tij, efikasiteti i njé organizate a

departamenti ndikohet nga sistemi i menaxhimit té tyre. Sistemet e menaxhimit, ai i klasifikoi si:
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1) Sistemi autoritar. Né kété lloj té sistemit té menaxhimit, té punésuarit ose vartésit nuk marrin
pjesé né vendimmarrje né organizaté. Organizata éshté thjesht e shgetésuar pér kryerjen e punés,
prandaj do té pérdoren mjete té€ ndryshme, si frikén dhe kércénimet, pér ta siguruar realizimin e
punés;

2) Sistemi autoritar mirédashés. Ashtu si né njé sistem autoritar shfrytézues, vendimet jané béré
nga ata né krye té organizatés dhe menaxhimit. Megjithaté, punonjésit motivohen pérmes
formave té ndryshme té shpérblimeve, me géllim té kontributit maksimal té tyre;

3) Sistemi konsultativ. Né kété lloj té sistemit té menaxhimit, vartésit jané t& motivuar nga
shpérblimet dhe né njé shkallé té caktuar pérfshihen né procesin e vendimmarrjes. Menaxhimi do
té pérdoré, né ményré konstruktive, ideté e vartésve dhe opinionet té tyre. Megjithaté, pérfshirja
éshté e paploté dhe vendimet e médha béhen ende nga menaxhimi i larté;

4) Sistemi i pjesémarrjes né grup. Menaxhimi ka besim té ploté né vartésit e tij. Vartésit jané té
pérfshiré plotésisht né procesin e vendimmarrjes. Sipas Likert, menaxhimi gjithnjé éshté njé
proces relativ, prandaj, pér té gené efektivé, udhéheqésit duhet gjithmoné ta pérshtatin sjelljen e
tyre. Nuk ka rregulla té vecanta qé do té funksionojné miré brenda té gjitha situatave, por vetém
parime té pérgjithshme, té cilat duhet té interpretohen, duke marré parasysh pritjet, vlerat dhe
aftésité me té cilat veprojné menaxherét. Mirépérdorimi i kétyre vlerave dhe pritjeve éshté njé
aftési vendimtare e menaxherit, por edhe organizata duhet ta krijojé atmosferén dhe kushtet, gé i
inkurajojné té gjithé menaxherét qé té merren me punonjésit né njé ményré té pérshtatshme. Ai,
mendon se me menaxhim kuptojmé aftésité pér té punuar né ményré efektive, si njé anétar i
grupit dhe pér t’i ndértuar pérpjekjet bashképunuese né ekip. Pér kété arsye kérkohen aftési t&

mira ndérpersonale.
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Munsterberg, H. (1913), né librin e tij “Psikologjia dhe efikasiteti industrial”, paraqget se si duhet
té studiohet né ményré shkencore, sjellja e punonjésve né organizaté, né ményré qé té
identifikohen modelet e pérgjithshme dhe té shpjegohen ndryshimet ndérmjet individéve, si dhe
té identifikohen teknikat pér motivimin e punonjésve. Ai, sugjeronte qé té pérdoreshin testet
psikologjike, pér ta pérmirésuar procesin e pérzgjedhjes dhe té motivimit t€ punonjésve.

Teoricienét e Shkollés sé sjelljes merreshin me studimin objektiv té sjelljes sé punonjésve brenda

organizatave.

2.1.3 Shkolla Sasiore

Metoda Sasiore e Menaxhimit, ndryshe njihet edhe me emrin si “kérkime operacionale” ose
“shkenca e menaxhimit”. Pérdorimi i metodave sasiore pér zgjedhjen e problemeve té ndryshme
ka ekzistuar shumé kohé pérpara zhvillimit té€ Shkollés sé Menaxhimit Shkencor. Ishte Taylor, ai
i cili i pérdori ato pér nga kéndvéshtrimi shkencor i menaxhimit. Gjaté Luftés sé Dyté Botérore,
matematicientét, fizikantét dhe shkencétarét e shkencave t€ ndryshme bashképunuan pér t’i
zgjidhur problemet ushtarake, qé nuk mund té zgjidheshin me metodat e méparshme. Kéto
nevoja nxitén daljen e shumé teknikave sasiore dhe lindjen e Shkollés Kuantitative (Sasiore).
Ndér teknikat mé té réndésishme sasiore mund té pérmenden: programimi linear, teoria e radhés,
simulimi, etj. Qasja sasiore pér menaxhimin e pérfshin pérdorimin e teknikave sasiore, té tilla si:
statistikat, modelet e ndryshme té informacionit dhe sistemi kompjuterik, té cilat shfrytézohen
me géllim té pérmirésimit té vendimmarrjes.

Né vitin 1940, njé grup oficerésh, t&€ eméruar me kodin “Whiz Kids”, iu bashkuan kompanisé mé
té madhe né ShBA (Ford motor company). Ata pérdornin metodat statistikore pér ta pérmirésuar
vendimmarrjen né organizaté. Ndérsa, emrat mé té njohur ishin: Robert McNamara, i cili mé

voné u bé President i Organizatés “Ford” dhe mé pas Sekretar i Mbrojtjes s€ ShBA-ve (Robert
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McNamara, 2009). Pas pérfundimit té luftés, shumé metoda sasiore, gé ishin aplikuar pér nevojat
e ushtrisé ishin zhvendosur né sektorin e biznesit. Gjé, qé ndikoi né pérmirésimin e
vendimmarrjes né organizata dhe zhvillimin e metodés sé njohur, sot, si metoda statistikore.
Shfrytézimi i metodave sasiore nga menaxherét éshté ményra mé e miré pér té béré dicka.
Pérdorimi i modeleve ose i aplikacioneve kompjuterike kursen paraté dhe kohén. Parashikimet
matematikore jané té dobishme né procesin e planifikimit, modelimi inovativ ndihmon inovatorét
né kontrollin nga aspekti matematikor, vendosjen se si dhe kur do ta urdhérojné daljen e njé
produkti ose shérbimeve. Po ashtu, ndihmon né pércaktimin e personelit pér ta minimizuar
pritjen e konsumatorit dhe né uljen e kostos sé shérbimeve.

Piképamjet e hulumtimit té asaj periudhe, mé pas ndikuan né inkurajimin e drejtuesve né
pérdorimin e metodave, si atyre statistikore e matematikore, si dhe té teknikave té tjera sasiore,

pér té marré vendime menaxheriale né organizata (Robbins, P.S., dhe De Cenzo, D., 2011).

2.2 Menaxhimi i burimeve njerézore né organizatat bashkékohore

Né temén “Menaxhimi i burimeve njerézore né kontekstin e biznesit”, Price, A. (2007),
shpjegon se industria e shekullit XIX ishte e dominuar nga pronarét individualé, bizneset
familjare dhe partneritetet. Drejtuesit e kétyre kompanive i menaxhonin bizneset e tyre né
ményré té drejtpérdrejté. Menaxhimi i drejtpérdrejté béhej pér shkak se numri i njerézve té
pérfshiré né to ishte i vogél, por té mjaftueshém pér té gené té kontrolluar nga njé ose disa
individé. Me kalimin e kohés bizneset u shndérruan né njé forcé té madhe ekonomike. Disa nga
drejtuesit e kétyre bizneseve té suksesshme i publikuan metodat e tyre té punés né mediat e
kohés. Sipas tij, koncepti i menaxhimit té burimeve njerézore ka evoluar, pasi pér mé shumé se
nj€ shekull jané zhvilluar teorit€ dhe praktikat pér t’i shpjeguar faktorét, qé€ ndikojné né sjelljen e

njeriut né puné, duke zbatuar ide dhe teknika né menaxhimin e burimeve njerézore. Menaxherét

42



duhet té merren me ngjarjet, si zgjerimin ose déshtimin e organizatés, pértéritjet ose ngecjet,
rekrutimin e punétoréve, futjen né pérdorim té metodave té reja, riorganizimin e personelit,
trajnimin, ri-trajnimin ose shkarkimin i tyre, etj. Price, paraget njé pasqyré té historisé sé
menaxhimit, si dhe zhvillimet e réndésishme gé cuan menaxhimin e burimeve njerézore né
modernizém, ku tani roli kryesor luhet nga specialistét e burimeve njerézore.

Menaxherét punojné vazhdimisht né pérmirésimin dhe adaptimin e ndryshimeve né menaxhimin
e burimeve njerézore, sipas rrethanave dhe nevojave, duke iu pérshtatur ekonomisé sé re.
Haslinda, A. (2009), konsideron se burimet njerézore jané pasuria mé e madhe e organizatés,
pasi pa to, funksionet e pérditshme té biznesit, si menaxhimi i rrjedhjes sé parasé, transaksionet e
biznesit, komunikimi népér té gjitha format e mediave dhe kujdesi ndaj konsumatoréve nuk do
mund té pérfundonin. Potencialet, té cilat i kané burimet njerézore jané drejtuesit kyc pér
suksesin e njé organizate. Me globalizimin dhe pérparimet teknologjike, organizatat e sotme jané
né ndryshim té vazhdueshém organizativ, gé ndikojné jo vetém né biznes, por edhe te punonjésit
e tyre. Né ményré qé té rritet efikasiteti organizativ, potencialet njerézore, aftésité e individéve,
koha dhe talentet duhen té menaxhohen dhe té zhvillohen. Pér kété arsye, praktika e Menaxhimit
té Burimeve Njerézore (MBNJ) dhe Zhvillimi i Burimeve Njerézore (ZHBNJ) veprojné pér té
siguruar, gé té punésuarit té jené né gjendje pér t’i pérmbushur géllimet e organizatés. Ajo,
shpjegon mé tej se termi “Menaxhim i Burimeve Njerézore" ka evoluar dhe até nga menaxhimi 1
personelit, gé ishte pérdorur si term, né fillim té viteve 1900, duke kaluar né pérdorimin aktual té
termit “menaxhimi i1 kapitalit njerézor”, 1 pérdorur gjerésisht. Megjithaté, né¢ dekadén e
ardhshme, ose né njé té ardhme té afért, nuk do té jeté e habitshme nése shohim ose dégjojmé
terme té reja qé pérfagésojné MBNJ-né. Termat e reja do té vijné dhe mund té jené té nevojshme

pér té vazhduar me ndryshime, né kushtet e globalizimit dhe pérparimeve teknologjike. Sot,
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politikat dhe praktikat e menaxherit té€ burimeve njerézore jané té drejtuara nga kultura, faktorét
ideologjiké dhe ata institucionalé. Organizatat bashkékohore jané té orientuara né drejtim té
burimeve njerézore. Mu pér kété géllim, organizatat/kompanité e ndryshme, gjithnjé e mé
shumé, e shfrytézojné menaxhimin e burimeve njerézore pér pérkufizimin dhe arritjen e
rezultateve, gé dalin nga ndryshimet né tregun e punés dhe konkurrencés.

Sipas Christensen, R. (2006), menaxheri duhet té€ vazhdojé t’i kushtojé vémendje organizatés dhe
burimeve njerézore. Udhéhegésit organizativé té linjés do ta shohin, gjithnjé e mé shumé,
nevojén pér t’i kushtuar vémendje té vecanté ¢éshtjes sé burimeve njerézore, duke u fokusuar né
gjetjen e talentéve brenda organizatés. Nése kéta talenté nuk gjenden brenda organizatés, atéheré
duhet té kérkohen edhe jashté organizatés. Né té ardhmen, njé vémendije e re do t'u kushtohet
marrédhénieve té punonjésve dhe planifikimit té fugisé punétore.

Akbar, A. (2013), mendon se burimet njerézore kérkojné mé shumé vémendje dhe menaxhim té
kujdesshém se ¢do burim tjetér né njé organizaté. Né mes té viteve 1980 dhe né fillim té 1990-és,
termi menaxhim i burimeve njerézore u paragit né horizontet akademike dhe u pérdor gradualisht
nga praktikuesit dhe hulumtuesit né mbaré botén. Né dy dekadat e fundit éshté paré njé ndryshim
i shénuar né menaxhimin e burimeve njerézore. Vecanérisht, né ato aktivitete, gé pérfshijné:
zhvillimin, motivimin dhe shfrytézimin e burimeve njerézore, né ményré sa mé aktive né biznes.
Né studimin e tij, ai ka pér géllim ta lidhé menaxhimin e burimeve njerézore né kontekst global,
me menaxhimin e burimeve njerézore né kontekst lokal. Menaxhimi i burimeve njerézore merret
me pérgjegjésité, funksionet dhe sjelljet e punétorit. Prandaj, réndésia e menaxhimit té burimeve
njerézore né organizaté éshté njé gjé e mrekullueshme. Mé paré, nuk iu éshté kushtuar edhe aq
vémendje pér t’i menaxhuar punonjésit n€ ményré sa mé t€ organizuar. Por, me kalimin e kohés,

éshté ndjeré nevoja pér formalizmin e praktikave né menaxhimin e burimeve njerézore, drejt
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identifikimit dhe pérmbushjes sé boshllégeve né drejtim té faktorit njeri. Sipas tij, tendencat dhe
sfidat e ardhshme jané ndryshimi i natyrés sé shogérisé, pasi pérparimet teknologjike e kané
transformuar komunikimin dhe gasjen né informacion. Ekonomité jané duke u béré gjithnjé e mé
té ndérvarura, shogéria éshté transformuar, ndarja ndérmjet atyre gé kané dhe atyre gé nuk kané
po zgjerohet. Ky ndryshim i natyrés sé punés, si dhe ndryshimet né shogéri, jané duke ndikuar né
ményré té konsiderueshme mbi natyrén e punés dhe té fugisé punétore. Ndryshimet demografike
globale, po ¢ojné né ndérrime sektoriale, organizatat e sektorit privat jané duke u béré mé té
fugishme dhe me ndikim né zonat e kontrolluara mé paré nga sektori publik, té tilla si transporti,
pensionet dhe kujdesi shéndetésor. Prandaj, edhe pérballja me ndryshimet né menaxhimin e
burimeve njerézore éshté esenciale dhe thelbésore. Ai jep disa prova mbi kontekstin dhe
shqyrtimin e saj, pér ta diskutuar zhvillimin e mundshém dhe té ardhmen e tyre né ekonominé
globale.

Boselie, P. [et al.], (2005), né punimin e tyre arrijné né njé pérfundim se jané katér elemente me
réndési né menaxhimin e burimeve njerézore: pérzgjedhja dhe rekrutimi, trajnimi dhe zhvillimi,
sistemi i shpérblimit dhe menaxhimi i performancés. Bazuar né interesimin e rritur pér
marrédhéniet ndérmjet menaxhimit t& burimeve njerézore dhe performancés, ata analizojné se
cka mund té kené té pérbashkét tendencat e pranuara né perspektivat teorike, konceptet e
burimeve njerézore dhe metodologjité e pérdorura né fushén e menaxhimit té burimeve njerézore
dhe vecanérisht hulumtimin e performancés. Ata kané konstatuar njé rritje té interesit né rolin
dhe kompetencat e menaxheréve té burimeve njerézore, si dhe né vlerésimin e performancés sé
burimeve njerézore. Pér Mercan, M.(2013), edukimi ka njé rol té réndésishém né zhvillim e
punonjésve. Nga njéra ané, ai pérmbush funksionin e tij né ofrimin e punés cilésore dhe sasiore,

té kérkuar né procesin e zhvillimit, ndérsa, né anén tjetér, me pérhapjen e funksionit té dijes ai
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inkurajon pér ta ndjekur zhvillimin e teknologjive moderne, té prodhimit dhe té transferimit té
tyre né procesin e prodhimit. Rritja e nivelit té edukimit ndikon pozitivisht né konkurrencé dhe
lehtéson transparencén. Dallimet né nivelin arsimor jané njé prej arsyeve kryesore té dallimeve
ekonomike ndérmjet vendeve té zhvilluara dhe né zhvillim. Sipas tij, njé nga komponentét mé té
réndésishém té kapitalit njerézor éshté pérmirésimi i statusit t€ edukimit, qé éshté burim i rritjes
sé konsiderueshme té té ardhurave individuale, me kontributet pér jetén e biznesit. Dhe,
pérparésia mé e réndésishme éshté se me pérmirésimet né nivelin arsimor do té ndikohet
pozitivisht né rritjen e njohurive té punonjésve, pagesés sé tyre, mundésive té punésimit té
individéve, si dhe né rritjen ekonomike, duke rritur edhe produktivitetin e punés.
Ulrich, D. (1997), mendon se njé nga rolet kryesore té burimeve njerézore éshté veprimi i tyre si
faktor i ndryshimit né transformim dhe né kulturén organizative.
Sipas tij, BNJ profesionale pércaktohen né katér role kryesore:

a) si partneré strategjiké,

b) si eksperté administrative,

c) si punonjés kampioné, dhe

d) si agjenté té ndryshém.
a) Profesionistét e burimeve njerézore jané "partneré strategjiké", té cilét punojné sé bashku me
drejtuesit e larté pér t’i béré strategjité e biznesit sa mé konkurruese. Po ashtu, pér t’i béré
politikat, praktikat dhe detyrat e BNJ-ve mé té pérshtatshme pér t’i mbéshtetur strategjité e
biznesit.
b) Roli i dyté i BNJ-ve profesionale éshté "eksperté administrativé"”, té cilét duhet té punojné né

ményre mé efektive dhe mé efikase. Kjo mund té arrihet pérmes procesit organizativ, duke I
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pérmirésuar kapacitetet pér té fituar pérparési konkurruese, duke ulur koston, duke ofruar
shérbime mé té mira, si dhe duke ia shtuar vlerén organizatés.

c) "Punonjésit kampioné" éshté delegacion i té punésuarve. Né kété pozicion, gjéja e paré qé
profesionistét e BNJ-sé duhet ta béjné éshté gé t’i kuptojné kérkesat e punonjésve. Né té njéjtén
kohé, ata duhet té sigurojné burime té nevojshme pér té punésuar BNJ. Profesionistét e BNJ-sé
duhet t’i motivojné té punésuarit e tyre, si dhe té sigurojné trajnime dhe programe té caktuara pér
t’i zhvilluar ata. Punonjésit kampiong, pérfagésojné zérin e té punésuarve né organizaté, ata jané
pérgjegjés pér rritjen e angazhimit té punonjésve, zhvillimin e té punésuarve dhe rritjen e aftésisé
konkurruese té organizatés.

d) "Agjentét e ndryshimeve", jané profesionistét e Burimeve Njerézore qé mbéshtesin drejtimin,
transformimin dhe organizimin pér njé afat mé té gjaté. Né procesin e ndryshimit, ata duhet té
krijojné njé kulturé té re, pér t’i ndihmuar anétarét e organizatés né motivimin e mjaftueshém pér
té marré pjesé né situatén e re.

Burimet Njerézore pér nga pesha dhe réndésia shihen si burime té tjera né organizaté, por pér
Chirtoc, E.l. (2010), konsiderohen primare, pasi planifikimi dhe menaxhimi i tyre jané
jashtézakonisht té réndésishme pér organizimin e veprimtarisé ekonomike. Ndérsa, Bontis, N.
(et, al., 1999), BNJ-té i pérkufizojné si kapital njerézor. Faktorin njeri né organizaté, e paragesin
si kombinim té inteligjencés, té aftésive dhe eksperiencés, e gé i jep organizatés karakterin e saj
té vecanté. Sipas tyre, elementet njerézore té organizatés jané ato burime gé jané té afta pér té
mésuar, pér té ndryshuar, pér té sjellé inovacione, pér té shpérndaré kreativitet, né shtytje drejt
motivimit té burimeve njerézore, e qé mund ta sigurojé mbijetesén afatgjaté té organizatés.
Autorét i kushtojné njé réndési té vecanté burimeve njerézore, si faktor i inovacioneve dhe

ndryshimit, si dhe motivimit té tyre né organizaté.
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Mayo, A. (2001), burimet njerézore i definon si kapital njerézor, qé éshté njé komponent
thelbésor né krijimin e vlerave, kompetencave dhe aftésive té tjera té fugisé punétore né
organizaté, pra né krijimin e avantazheve konkurruese. Ndérsa, Harusha, G., dhe Anamali, A.
(2012), burimet njerézore i definon si element mjaft i réndésishém, nga i cili varet suksesi ose
déshtimi i njé organizate.

Sipas Tahilramani, R. (2010), organizatat e suksesshme jané duke u béré mé elastike, mé té
adaptuara dhe mé té shpejta, pér ta ndryshuar drejtimin dhe géndrimin ndaj burimeve njerézore.
Vlerésimi i vazhdueshém i efektivitetit t€ organizatés rezulton né nevojén pér burime njerézore
profesionale dhe njohuri, lidhur me aftésiné pér té ekzekutuar strategji té suksesshme. Aplikimi i
ndryshimeve éshté q€ t’i béjé sa mé profesionale burimet njerézore, t€ cilat lidhen me nevojat
strategjike té organizatés, gé do ta minimizojné pakénagésiné e punonjésve dhe rezistencén ndaj
ndryshimeve. Ndryshimet, né drejtim té profesionalizmit té burimeve njerézore kontribuojné né
promovimin e suksesit té pérgjithshém té organizatés, né identifikimin e misionit, vizionit,
vlerave, objektivave dhe planeve té veprimit. Profesionalizmi i burimeve njerézore ndihmon né
krijimin e kulturés organizative dhe klimés, né té cilén njerézit kané shgetésime, kompetenca dhe
pérkushtim, pér t'u shérbyer mé miré klientéve. Sipas autorit, né kété rol, menaxheri i burimeve
njerézore ofron mundési té zhvillimit, programe té asistencés sé punonjésve, shtim té té
ardhurave dhe té fitimit, strategji té zhvillimit, gasje né procesin e zgjidhjes sé problemeve dhe
zhvillim té mundésive té komunikimit né organizaté.

Cascio, W. F. (2002), né punimin e tij paraget argumentet, né bazé té té cilave pritjet pér
punésim té pérjetshém jané zévendésuar me punésime me afat té shkurtér kohor. Ndérsa,
punédhénésit dikur morén pérgjegjésiné pér zhvillimin e karrierés sé té punésuarve, tani kultura

organizative kété pérgjegjési e ka zhvendosur te individét. Ndryshimet né punén dhe punésimin e
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kufizuar té burimeve njerézore jané thirrje pér inovacione né menaxhimin e burimeve njerézore
né pérgjithési, si dhe né vlerésimin e performancés, duke zbatuar praktikat mé té mira té
zhvillimit, té ngritjes profesionale dhe avancimit té tyre, né ményré sa mé specifike.

Pra, sot, si rezultat i zhvillimit edhe i globalizimit té ekonomisé, nevojitet njé edukim i
pandérpreré ose i vazhdueshém i té punésuarve ose kérkuesve pér puné, pikérisht duke u bazuar
né faktin se fugia punétore éshté ose konsiderohet si mall. Ndérsa, Huselid, M.A. (1995),
shpjegon se rekrutimi i burimeve njerézore pérmes pérzgjedhjes sé besueshme dhe té vlefshme,
do té kété ndikim té réndésishém né cilésiné dhe llojin e aftésive gé kané punonjésit e rinj. Po
ashtu, ofrimi i pérvojave, trajnimeve formale dhe joformale do té ndikojé te punonjésit né
zhvillim dhe performancén e tyre. Sipas tij, trajnimi i miré do té reflektohet né rritjen e
produktivitetit té punés, do t’i reduktojé aksidentet né puné dhe do ta rrisé fitimin, gé éshté edhe
géllimi ose objektivi pérfundimtar i ¢do punédhénési. Hartog, D. (2004), né bazé té perceptimit
té tij, ai mé shumé shqetésohet pér performancén né organizaté dhe shumé pak pér pérfitimet e
punonjésve dhe até gé e pérfitojné ata, nga sistemi i menaxhimit té performancés. Ai thekson se
menaxhimi i performancés merret me sfidat qé pérballet organizata, me pércaktimin, matjen dhe
stimulimin e performancés sé punonjésve, me qéllimin pérfundimtar pér pérmirésimin e
performancés né organizaté. Kumari, P.A., dhe Sita V. (2010), né njé studim té béré né
organizatat indiane rreth rolit té kompetencave né menaxhimin e burimeve njerézore,
kompetencat i paragesin si njé kombinim i vézhgimit dhe i zbatimit té€ njohurisé, aftésisé dhe
sjelljes, qé krijojné njé avantazh konkurrues pér njé organizaté né tregun global. Sipas tyre,
kompetencat krijojné sukses né organizata, ato shtojné vlerén e pérgjithshme, ndihmojné né
menaxhimin e talenteve dhe menaxhimin mé té miré té punonjésve. Organizatat né Indi e kané

kuptuar réndésiné e aseteve njerézore dhe pér té pasur njé menaxhim mé efektiv, ata jané duke
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pérdorur kompetencat si njé mjet pér menaxhimin e talentit té tyre, duke zbatuar rekrutimin si

kompetenca bazé, trajnimin, vlerésimin e performancés dhe té mésuarit.

2.2.1 Menaxhimi i vlerésimit té performancés né organizatat bashkohore

Menaxhimi i performancés éshté njé tipar né dorén e menaxheréve, ajo varet né saje té zbatimit
ose jo té politikave, gé jané paracaktuar paraprakisht nga organizata. Eshté e vérteté gé politikat
né organizaté evoluojné me kalimin e kohés, varésisht nga lloji i veprimtarisé. Por, duhet pasur
parasysh, qé disa nga politikat e organizatés jané standarde dhe té pandryshueshme, té cilat nga
menaxherét duhen ndjekur me rigorozitet, nése kéta té fundit duan gé procesi té jeté sa mé
pozitiv pér suksesin e organizatés/biznesit.

Sipas Armstrong, M. (2009), menaxhimi i performancés filloi té€ aplikohet né vitin 1980, ku né
menaxhimin e performancés u inkorporuan shumé elemente t€ méparshme té vlerésimit, té tilla
si: vlerésimi, vendosja e objektivave, shqyrtimi, pagesa pér performancé dhe vlerésimi i drejté.
Sipas Amstrong, géllimi i pérgjithshém i menaxhimit té performancés éshté krijimi i njé kulture
té larté t€ menaxhimit té performancés sé individéve dhe ekipeve, gé e marrin pérgjegjésiné pér
pérmirésimin e vazhdueshém té proceseve, té biznesit dhe té aftésimit té tyre. Qéllimi i tyre éshté
ngritja e efikasitetit dhe kontributit brenda njé kuadri té€ dhéné nga lideri/menaxheri, né ményré
gé punonjésve t’u qart€sohen géllimet dhe t€ pérqendrohen né arritjen e objektivave. Q&llimi i
menaxhimit té performancés éshté identifikimi i pérparésive ose mangésive té burimeve
njerézore, duke ruajtur njé nivel té larté t& motivimit té tyre, duke pérfshiré nivelet e ndryshme
menaxheriale dhe duke u fokusuar né arritjen e objektivave dhe rezultateve sa mé té larta né
organizaté. Lockett, J. (1992), e paraget menaxhimin e performancés si njé zhvillim efektiv té

individéve, me kompetencé dhe pérkushtim, duke punuar drejt arritjes sé objektivave té
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pérbashkéta kuptimplota brenda njé organizate, gé mbéshtet nxitjen dhe arritjen e tyre. Ndérsa,
Armstrong, M. (2006), e pérkufizon menaxhimin e performancés si njé proces sistematik pér
pérmirésimin e performancés organizative, duke zhvilluar performancén e individit dhe té ekipit.
Ajo, éshté njé mjet gé shfrytézohet nga menaxhimi pér té nxjerré rezultate mé té mira nga
punonjésit. Menaxhimi i performancés éshté njé proces i planifikuar, elementet primare té sé
cilés jané: marréveshjet, matjet, reagimet, pérforcimi pozitiv dhe dialogu. Performanca ka té béjé
me matjen e rezultateve, duke i krahasuar me pritjet e shprehura si objektiva, duke u fokusuar né
objektivat, standardet dhe né matjet e performancés. Menaxhimi i performancés bazohet né
treguesit, si: objektivat, pérmirésimi i performancés dhe planet e zhvillimit té burimeve
njerézore.

Ka pesé céshtje qé duhet t€ merren parasysh pér té marré njé kuptim té ploté pér menaxhimin e
performancés:

- Kuptimi i performancés: éshté njé céshtje jo vetém i asaj cka njerézit kané arritur, por edhe se
si ata e kané arritur até;

- Menaxhimi i performancés dhe vlerat: fokusohet né até, qé njerézit t’i kuptojné vlerat
thelbésore, té tilla si shgetésim pér cilésing, shgetésim pér njerézit, shgetésim pér mundésité e
barabarta dhe gé té veprojné né ményre etike;

- Kuptimi i shtrirjes: pér objektivat duhet dakordim dhe kjo duhet té arrihet pérmes dialogut té
hapur ndérmjet menaxheréve dhe individéve. Kjo duhet té shihet si njé partneritet, né té cilin
pérgjegjésia éshté e pérbashkét dhe pritshmérité reciproke jané té pércaktuara.

- Pritjet e menaxhimit: krijon njé kuptim té pérbashkét té asaj gé éshté e nevojshme pér t’u

pérmirésuar dhe si do té arrihet kjo, duke sgaruar dhe duke réné dakord se si ata duhet té sillen
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dhe si duhet t’i pérdorin kéto marréveshje, si bazé pér matjen, rishikimin dhe pérgatitjen e
planeve pér pérmirésimin e performances;

- Menaxhimi i performancés dhe sjelljes: ka té béjé me nxitjen e sjelljes produktive né
organizateé.

Qéllimi i pérgjithshém i menaxhimit té performancés éshté krijimi i njé performance sa mé té
larté, né té cilén individét dhe ekipet marrin pérgjegjésiné pér pérmirésim té vazhdueshém té
proceseve té punés brenda njé kuadri té dhéné nga udhéhegja efektive. Né ményré té vecanté,
menaxhimi i performancés éshté edhe pérafrimin e objektivave individuale me objektivat
organizative dhe pér té siguruar gé individét pérkrahin vlerat e korporatés. Por, edhe gé t’i
zhvillojé kapacitetet njerézore pérmes trajnimeve, t’i plotésojné dhe t’i tejkalojné pritjet e tyre,
duke arritur potencialin e ploté pér t€ mirén e pérbashkét. Walters, M.(1995), mbéshtetja dhe
drejtimi i punonjésve né puné, né ményré efektive dhe efikase éshté i mundur nése éshté né linjé
me nevojat e organizatés. Sipas autorit, cdo gjé gé ndérlidhet ose éshté né linjé me nevojat a
kérkesat e organizatés duhet t€ mbéshtetet, por jo kérkesat gé jané jashté interesit té saj.
Khourshed, F.N. (2012), mendon se pérdorimi i rregullt i sistemit t&€ menaxhimit té performancés
na ¢on né rezultate mé té mira organizative. Ai propozoi njé koncept té procesit té menaxhimit té
performancés, i cili mund té shihet si proces gé pérfshin planifikimin, matjen dhe pérmirésimin e
performancés. Menaxhimin e performancés e pérkufizon si térési té mjeteve pér stimulimin e
punonjésve, si identifikues i mangésive organizative ose té vrapimit né arritjen e objektivave té
organizatés. Sipas tij, realizimi i kétyre objektivave mund té arrihet né ményra té ndryshme, duke
pérdorur teknika té ndryshme menaxheriale, té cilat kushtézohen edhe nga tregu edhe nga
konkurrenca né rritje. Sipas Ellis, 1., dhe Chinedu, O. (2011), presionet konkurruese né mjedisin

e biznesit global i kané detyruar organizatat ta rishikojné procesin e menaxhimit té performancés.
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Menaxhimi i performancés éshté njé mjet, qé fokusohet né menaxhimin e individit dhe té
mjedisit té punés. Hulumuesit kané kérkuar identifikimin e efekteve, teknikave té shqyrtimit té
performancés sé punonjésve, pér té konstatuar nése ka njé marrédhénie té réndésishme mes
stimulimit té performancés dhe moralit té punonjésve. Té dhénat e mbledhura dhe té analizuara,
duke pérdorur teknika statistikore, treguan se teknikat e shqyrtimit té performancés kané efekte
té réndésishme mbi performancén e punonjésve dhe zbuluan se ka njé marrédhénie té
réndésishme ndérmjet stimulimit té performancés dhe moralit té punonjésve. Studimi pérfundon,
se mungesa e sistemit té menaxhimit té performancés kontribuon né shkallé té larté né déshtimin
e organizatés né sektorin publik. Studiuesit rekomandojné se organizatat né sektorin publik duhet
té krijojné dhe té miratojné nxitje sistematike, qé do t’i motivojé punonjésit pér t&€ punuar mé
miré. Studimi i tyre ka treguar se menaxhimi i performancés éshté gjithépérfshirése, pér
planifikimin, mbajtjen dhe pérmirésimin e performancés sé punonjésve, né ményré gé té
plotésohen standardet. Mungesa e sistemit t& menaxhimit té performancés do té kontribuojé pér
shkallén e larté té déshtimeve né organizata. Autorét rekomandojné gé menaxherét e
departamentit té burimeve njerézore té aplikojné gasje strategjike dhe integruese pér menaxhimin
e performancés, t€ komunikojné dhe t’i pérfshijn€ punonjésit gjaté procesit té€ rishikimit té
performancés. Pér Amstrong, M., dhe Baron, A. (1998), menaxhimi i performancés ka gené i
pércaktuar si njé gasje strategjike dhe e integruar, pér t€ dhéné sukses té géndrueshém pér
organizatat, duke pérmirésuar performancén e punonjésve, té cilét punojné né to, si dhe duke
zhvilluar aftésité e ekipeve dhe kontribuuesve individualé né organizaté. Ndérsa, Rogers, S.
(1990), menaxhimin e performancés e identifikon, si njé sistem pér menaxhimin e performancés
organizative. Sistemet, si ato qé pérfshijné politikén e organizatés, njé grup té detajuar té

planeve, buxhetit, objektivave, synimeve dhe standardeve té performancés sé punés, si dhe
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rishikimi i punén né té gjitha shérbimet, né ményré té rregullt dhe né ményré sistematike. Pér
Esu, B., dhe Inyang, J. (2009), koncepti i menaxhimit té performancés éshté teorikisht nén
mbéshtetjen e teorisé sé motivimit. Vendosja e sistemit t& miré té menaxhimit té performancés
éshté njé gasje gjithépérfshirése pér planifikimin, mbajtjen dhe pérmirésimin e performancés sé
punonjésve dhe ekipeve, né ményré € t’i pérmbushin standardet. Késhtu, vlerésimet jané
pérdorur né menaxhimin e rezultateve té performancés dhe sjelljes, dhe mungesa e aplikimit té
sistemit t€ menaxhimit té performancés ka kontribuar né shkallén e larté t€ déshtimeve té
organizatave né sektorin publik. Miratimi i sistemit té menaxhimit té€ performancés né
organizatat publike do t’i b&jé mé efektive, efikase dhe mé té géndrueshme. Zgjedhja e
strategjisé sé menaxhimit té performancés do té ndikojé né strukturén e organizatés. Pa marré
parasysh se sa e mrekullueshme éshté njé strategji ose njé plan, né gofté se nuk éshté e zbatuar
né ményré efektive, ajo do té ¢ojé né déshtimin e performancés sé individéve, ekipeve dhe
organizatave. Ata japin njé shtjellim té réndésishém mbi rolin e sistemit t&é menaxhimit té
performancés, né rritjen e performancés sé organizatave publike né vendin e tyre. Ndérsa,
Aguinis, H. (2007), menaxhimin e performancés e pércakton si njé proces té vazhdueshém té
identifikimit, matjes dhe zhvillimit té performancén sé individéve. Ai, mé tej shton se ky ndértim
i vazhdueshém i kapaciteteve ka nevojé pér objektiva té garta, duke respektuar edhe matjen e
performancés dhe reagimin e rregullt. Menaxhimi i performancés kryesisht fokusohet né
punonjésit e saj, pér t’i zhvilluar aftésité e tyre. Ai, vé né dukje marrédhéniet pozitive ndérmjet
menaxhimit té performancés dhe performancés mé té miré té biznesit. Pérmes menaxhimit té
performancés mund ta komunikojmé vizionin e pérbashkét t€ organizimit, t’i pércaktojmé pritjet

dhe konsensusin e arritjes.
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Pra, shikuar nga aspekti teorik, por edhe ai praktik, menaxhimi i performancés sé punés mund té
kuptohet edhe si bérthamé e procesit té krijim té mjedisit t€ punés, né té cilin t€ punésuarit
pérpigen ta japin maksimumin nga vetja, ku menaxhimi i performancés ndihmon né ményré
efikase pér t’i menaxhuar punonjésit né arritjen e objektivave. Menaxhimi i performancés
pérkufizohet né ményra té ndryshme. Ai éshté e lidhur ngusht me kéndvéshtrimin nga i cili

studiohet, si dhe me rastet e referuara.

2.2.2 Aplikimi i vlerésimit té performancés sé BNJ né organizatat bashkohore

Latte, A.K. (2008), né studimin e tij paraget se organizatat konkurrojné pér té mbijetuar né njé
mjedis, qé gjithnjé e mé shumé éshté njé treg né rritje té véshtirésive dhe té pagéndrueshmérise.
Sipas tij, duke e aplikuar performancén né ¢do nivel, ajo mund t’i modernizojé qgéllimet dhe
objektivat e ¢cdo individi dhe té ¢do ekipi, duke aplikuar mjete té pérshtatshme motivuese pér ta
pérmirésuar dhe krijuar njé performancé mé té miré organizative. Performanca e punonjésve dhe
motivimi jané mjete té fugishme pér suksesin afatgjaté té njé organizate, ku matja e
performancés éshté njé karakteristiké e réndésishme e menaxhimit té organizatés. Ajo pasqyron
progresin dhe arritjet e organizatés. Sipas té dhénave té mbledhura nga hulumtimi i Covalence-s
né vitin 2007, té cilat ai i paraqiti né grafikun e analizés sé tij, treguan se IBM merr rezultatin mé
té larté pér kushte mé té favorshme né puné. Mé pas, jané té radhitura edhe organizatat, si: Anglo
American, Cisco Systems, Alcoa Inc, Unilever, Ford, Shell and Pepsi Co. Sipas tij, kéto
organizata jané shembull né industrité e tyre pér shkak té investimeve té médha né motivimin
punonjés, né siguriné né puné, pagesat dhe shpérblimet e larta né puné. Rrjedhimisht, punétorét
besniké, té afté dhe té motivuar, patjetér do té béjné fitime t¢ médha ekonomike, duke iu

pérshtatur nevojave dhe kénagésisé sé konsumatoréve. Prandaj, né ményré té pérshtatjes sé
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nevojave té punonjesve dhe organizatés, menaxherét duhet ta peshojné me kujdes strategjiné, pér
njé ecuri pozitive mé afatgjate. Singh, S. (et. al, 2011), né studimin e tyre, paragesin efektet e
vlerésimit té performancés né organizaté dhe te punonjésit. Vlerésimi i performancés éshté
procesi i marrjes, analizimit dhe regjistrimit té informacionit rreth vlerés relative té njé punonjési
né organizaté. Vlerésimi i performancés éshté njé analizues i sukseseve dhe déshtimeve té fundit
té punonjésit. Ajo identifikon pikat e forta dhe dobésité e personelit, si dhe nevojén pér
promovimin ose trajnimin e métejshém. Po ashtu, éshté njé sistem formal i matjes dhe vlerésimit
té sjelljes dhe rezultateve té punés, té lidhura pér té zbuluar se pse dhe si punonjési géndron
aktualisht n€ kryerjen e detyrave n€ puné dhe si punonjésit mund t’i kryejné ato, né ményrén mé
efikase né té ardhmen, me géllim gé té pérfitojné organizata dhe i punésuari. Vlerésimi i
performancés éshté konsideruar si mjeti mé i réndésishém dhe mé i domosdoshém pér njé
organizaté. Pér informacionin qé ajo ofron éshté shumé e dobishme né marrjen e vendimeve
lidhur me aspektet e ndryshme té personelit, té tilla si promovimi me merité, trajnimi dhe
kompensimi. Hulumtimi i tyre tregon se vlerésimi i performancés luan njé rol té réndésishém né
njé organizaté. Vlerésimi i performancés ndihmon né vlerésimin e aftésive te punonjésit. Kjo
ndihmon né pércaktimin e nevojave pér trajnim pér té punésuarit né organizaté. Duke
identifikuar, i véné né dijeni se cfaré jané pérparésité, dobésité dhe pérmirésimet, qé ai/ ajo duhet
té béjé. Vlerésimi i performancés e ndihmon njé individ pér ta pércaktuar rrugén e duhur té
karrierés. Vlerésimi i performancés, éshté njé pjesé e domosdoshme, gé ofron avantazhe té
shumta, si pér individét ashtu edhe pér organizatén. Sipas Elnaga, A. dhe Imran, A. (2013),
trajnimet jané njé domosdoshméri pér mbajtjen e vendit té€ punés. Trajnimi i referohet
programeve gé i ofrohen punétonjésve pér fitimin e aftésive té reja, ose mundésive té zhvillimit

profesional. Si té tilla, trajnimet jané njé proces sistematik, pér t’i rritur aftésité dhe njohurité e
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punonjésve, pér ta kryer punén né ményré efektive. Pér fat té keq, shumica e organizatave
geveritare, private dhe organizatave ndérkombétare nuk kané njohuri pér réndésiné e trajnimeve
dhe ndikimin e tyre né rritjen e produktivitetit. Objektivi kryesor i ¢do trajnimi éshté pér ta
shtuar vlerén e performancés sé punonjésve. Ky studim, kryesisht fokusohet né rolin e trajnimit
né rritjen e performancés sé punonjésve. Gjithashtu, i pérgatit punonjésit ta mbajné pozicionin e
ardhshme né njé organizaté, si dhe ndihmon pér t’i kapércyer mangésité né ¢do fushé té punés.
Vecanérisht, trajnimi zhvillon aftésité, kompetencat dhe né fund té fundit pérmiréson
performancén e punonjésve dhe produktivitetit né organizaté. Hulumtimi pohon propozimin, gé
trajnimi ka ndikim pozitiv né pérmirésimin e performancés sé punonjésve. Marwat, Z. A. [et al.],
(2006), né hulumtimin e tyre, treguan funksionimin e burimeve njerézore né praktikat e
vlerésimit té performancés né organizatat e Telekomit né Pakistan, duke pérfshiré né hulumtim:
seleksionimin, trajnimin, planifikimin e karrierés, kompensimin, vlerésimin e performancés sé
punés dhe pjesémarrjen e punonjésve né puné. Rezultatet e hulumtimit tregojné se té gjithé
variablat jané testuar pozitivisht, por lidhja e kompensimit (gé éshté 0.67) dhe e trajnimit (0.66),
jané shumé mé té larta, e gé nénkuptojmé se trajnimi dhe kompensimi kané njé efekt pozitiv mbi
organizimin dhe punén e punonjésve. Té gjitha ato organizata, gé jané té interesuara pér rritje
organizative, duhet t'i kushtojné vémendje kompensimit t€ punonjésve dhe pjesémarrjes sé
punonjésve pér zhvillimin e politikave né organizaté. Né kété literaturé éshté analizuar ndikimi i
vlerésimit té performancés né burimet njerézore, me theks té vecanté pérfshirja e saj né
seleksionim, trajnim, planifikim té karrierés, kompensim, etj. Islam, R., dhe Rasad, H. Sh.
(2005), theksojné se vlerésimi performancés éshté projektuar pér ta vlerésuar kontributin e ¢do
individi né organizaté. Prandaj, objektivat themelore té vlerésimit té€ performancés jané

shpérblimi i punonjésve pér pérmbushjen e objektivave organizative dhe pér ta identifikuar se
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cilat objektiva nuk jané pérmbushur, me géllim té zhvillimit té planeve, qé té sigurohemi se ato
do t& arrihen né té ardhmen. Né hulumtim, ata e pérdorin Procesin Analitik t& Hierarkisé (PAH)
pér t’i vlerésuar punonjésit, duke u bazuar mbi kritere, té tilla si: sasi dhe cilési té punés,
planifikimin/organizim, iniciativé/angazhim, punén skuadér/bashképunim, komunikimin dhe
faktorét e jashtém. Né kontekstin organizativ, performanca éshté pérkufizuar si shkallg, né té
cilén njé anétar i organizatés kontribuon né arritjen e objektivave né organizaté. Sistemi i
vlerésimit té performancés sé punonjésve né pérgjithési konsiderohet si thelbésor né organizata
dhe kjo pérdoret pér géllime té ndryshme, si pér rritjen e pagesés, té pérmirésimit té€ programeve
té trajnimit, transferimet, kompensimet, promovimet edhe ndérprerjen e punés, etj. Sipas
mendimit té tyre, kéto géllime pérfagésojné arsyet pér pérdorimin e sistemeve té vlerésimit té
performancés né organizata. Sistemi i vlerésimit, gé thekson zhvillimin e vazhdueshém
profesional, rrit né pérgjithési performancén e njé organizate. Megjithaté, vlerésimi i
performancés éshté proces, gé duhet té jeté i vazhdueshém, gjaté gjithé vitit. Por, gé té keté
efekt, vlerésimi duhet t¢ monitorohet nga afér dhe reagimet duhet t€ merret pér bazé né
vazhdimési. Pér kété arsye, organizata ka nevojé pér njé proceduré objektive matése, gé éshté e
aft€ pér t’i inkorporuar faktorét objektivé dhe subjektivé, q€ t€ sigurojé matjen e duhur té
performancés sé punonjésve.

Mullins, J.L. (1999), mendon se procesi i vlerésimit té performancés éshté proces i njé vlerésimi
té vazhdueshém mbi sjelljen e stafit. Kur performanca aktuale déshton, ajo éshté kryesisht
rezultat i stafit dhe pér arritjen e saj duhet t’i kushtohet kujdes dhe réndési mjedisit té& punés,
aplikimit té sistemeve té duhura té motivimit, si kénagésisé né puné dhe shpérblimeve. Sipas tij,

éshté e réndésishme qé pérmirésimi i performancés organizative do té vijé vetém né sajé té

1% Procesi analitik i hierarkisé.
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njerézve. Kur performanca aktuale déshton nga ajo e déshiruara ose performanca ideale éshté
kryesisht rezultat i asaj se si stafi e percepton até. Prandaj, punonjésit duhet té jené té njoftuar se
cka pritet prej tyre, si do té maten rezultatet e performancés sé tyre. Formalizmi sistematik i
vlerésimit té performancés do ta mundésojé njé vlerésim té rregullt t& punés sé individit, ta
nxjerré né pah potencialin, nevojén pér trajnim dhe zhvillimin e tij, ku pérmes skemés sé
vlerésimit do ta mundésojé krijimin e bazés pér rishikim té shpérblimit financiar dhe pérparimit
né karrieré. Ndérsa, Sonnentag, S., dhe Frese, M. (2001), japin njé pérmbledhje té€ hulumtimit
mbi performancén e punés, e cila éshté shumé e réndésishme pér organizatén dhe individin.
Performanca, nga njé aspekt, pérfshin sjelljen dhe nga aspekti tjetér, rezultatet e individit. Ajo
éshté me karakter multidimensional dhe éshté njé koncept mjaft dinamik. Ndryshimet aktuale né
natyrén e punés, té tilla si fokusi i vazhdueshém né té mésuarin pro-aktiv, rritja e punés né ekip,
teknologjia né pérmirésim dhe tendencat drejt globalizimit kané njé ndikim té ndjeshém mbi
konceptin, si dhe té kérkimeve pér performancén né té ardhmen.

Né hulumtim e tyre ata paragitén tri kéndvéshtrime mbi performancén individuale:

- dallimet dhe perspektivat, me njé fokus mbi karakteristikat individuale, si burime pér variacion
né performancé;

- njé perspektiveé e situatés me njé fokus né aspekte lehtésuese pér performancén; si dhe

- njé rregullore té performanceés, perspektivé me njé fokus né procesin e performanceés.

Secila nga kéto kéndvéshtrime éshté e lidhur me zgjerimin dhe ndérhyrjet specifike té
performancés. Ata sugjerojné njé integrim té té tri kéndvéshtrimeve té ndryshme mbi
performancén, qé éshté mé se e nevojshme. Vecanérisht, lidhja e dallimeve individuale dhe
perspektiva e situatés, pér njé perspektivé té performancés té jeté mé premtuese. Ndryshimet e

vazhdueshme né organizatat e sotme mund té kené implikime pér konceptimin dhe pérpjekjet
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kérkimore mbi performancén. Mé konkretisht, hulumtimet e ardhshme té performancés duhet t’i
kushtojné mé shumé vémendje pér té mésuar mbi ndryshimet. Sipas tyre, globalizimi i proceseve
té punés dhe rritja né pérdorimin e sistemeve komplekse teknologjike, sugjerojné gé performanca
individuale nuk mund té kuptohet plotésisht. Ajo ka nevojé pér hulumtim té métejshém.
Ndérsa, Aslam, H.D. (2010), me géllim té zbatimit té praktikave mé té mira té vlerésimit té
performancés, né hulumtimin e tij éshté pérpjekur té identifikojé probleme dhe sfida, me té cilat
pérballen organizatat né Pakistan. Rezultatet e hulumtimit té tij, kané treguar se ka nivel té larté
té pakénagésisé né puné dhe si rezultat i mungesés sé motivimit éshté krijuar njé boshllék
ndérmjet punonjésve dhe menaxheréve, gé ka ndikuar né rénien e performancés né organizaté.
Sipas tij, organizata mund t’i zgjidhé ¢éshtjet e pakénaqésisé né puné, duke zbatuar hapat drejt
procesit t&€ menaxhimit té performancés, si:

- vendosjen e objektivave,

- trajnimin dhe shqyrtimin e pérformancés, si dhe

- aplikimin e sistemit té shpérblimit né kéto organizata.
Pra, ka nevojé pér njé rishikim té madh té politikave organizative, duke filluar nga vizioni dhe
caktimit té objektivave me géllim té motivimit té punonjésve dhe produktivitetit. Autori shqyrton
aplikimin e trajnimeve, réndésiné e shqgyrtimit t€ performancés, aplikimin e sistemit té
shpérblimit, etj. Por, nuk shgyrton rezultatet e performancés, qgé merren né shqyrtim nga zyrtarét
e burimeve njerézore, pér avancimin, edukimin e vazhdushém, pérgatitjen e kuadrove, etj.
Vlerésimi i performancés, pérve¢ gé éshté njé hallké e réndésishme ndérmjet politikave té
menaxhimit té performancés, éshté njé mjet shumé i fugishém, qé nése pérdoret né ményré
korrekte, mund t’i motivojé punonjésit e njé organizate pér té ecur pérpara dhe pér t’u

pérkushtuar sa mé shumé né puné. Procesi i vlerésimit té performancés duhet té jeté shumé

60



objektiv dhe té bazohet né meritén e punonjésve, si dhe té menaxheréve. Rotundo, M., dhe
Sackett, P.R. (2002), né studimin e tyre, pérformancén e punés e kané grupuar né tri dimensione
té gjera, si:

a) detyrat e performancés,

b) sjellja e gytetéruar organizative dhe

c) sjellja kundérproduktive né puné.
Ky studim, mé shumé u pérgendrua né shtjellimin e dy dimensioneve té fundit té€ performancés,
si dhe té ndikimit té tyre né performancén e punés né organizaté. Performancén e punés e
definojné si matés, gé tregon sjelljen e punonjésve dhe ndihmon né arritjen e objektivave té
organizatés. Schwartz, SH.H. (1992), i konsideron vlerat pércaktues kyc té zgjedhjeve strategjike
té vlerésimit té performancés né organizaté. Ai pérmend dhjeté lloje té vlerave, gé pérfagésojné
formén e géllimeve, si: dashamirésing, universalizmin, bindjen, traditén, siguring, energjing,
arritjet, kénagésiné (hedonizmin), stimulimin dhe vetédrejtimin. Si dhe, tri kérkesa gé jané
universale pér ekzistencén njerézore: nevojat biologjike, kushtet e ndérveprimit social té
koordinuar dhe kérkesat e funksionimit té grupit. Sipas Drucker, P., (2008), géllimi i njé
organizate éshté gé pérmes performancés sé burimeve njerézore t’ju mundésojé atyre pér té béré
gjéra té jashtézakonshme. Né té njéjtén kohé, éshté detyré e organizatés pér t’i neutralizuar
dobésité individuale té anétareve té saj. Shpirti i performancés kérkon gé ta keté géllimin e ploté
pér pérsosméri individuale. Fokusimi duhet té jeté né pikat e forta, mbi até gé punonjésit mund té
béjné dhe jo né até gé ata nuk mund té béjné. Marrédhéniet njerézore, gé nuk jané té bazuara né
kénaqgésing, né performancén e miré té punés, né té vérteté jané marrédhénie té dobéta njerézore.

Né ményreé té vecanté:
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1. Fokusi i organizatés duhet té jeté i bazuar né performancé. Kérkesa e paré e shpirtit té
performancés éshté arritja e standardeve mé té larta té performancés, pér grupin, si dhe pér ¢do
individ. Organizata duhet t’i kultivojé né vetvete rezultatet e arritjes;

2. Fokusi i organizatés duhet té jeté mundési;

3. Vendimet, gé ndikojné te njerézit e tyre dhe té paguajné vendosjen, promovimin, dhe ndarjet,
duhet t’i shprehin vlerat dhe besimet e organizatés. Ata jané kontrollorét e vérteté té njé
organizaté;

4. Né vendime, menaxhimi duhet t€ demonstrojé se realizon integritetin, qé éshté njé kérkesé
absolute e menaxheréve, té cilén ata duhet té sjellin me vete dhe nuk mund té pritet pér ta bleré
ME VONe.

Migiro, S. O. dhe Taderera, M. M. (2010), synuan ta hulumtojné sistemin e vlerésimit té
performancés né Bankén e Botswanas. Nga hulumtimi u konstatua se vlerésimi i performancés
éshté thelbésor pér njé menaxhim sa mé efektiv té stafit. Q&llimi i procesit té vlerésimit té punés
éshté pér ta gjykuar punén e té punésuarve né organizaté. Vlerésimi u mundéson menaxheréve
monitorimin dhe kontrollin e standardeve, té bien dakord me pritjet dhe objektivat, si dhe t’i
delegojné pérgjegjésité dhe kryerjen e detyrave. Sipas tyre, vlerésimi i performancés éshté
thelbésor pér karrierén dhe planifikimin mbi edukimin né vazhdimési, pér motivimin, zhvillimin
e stafit, si dhe pér nxitjen e marrédhénieve pozitive ndérmjet menaxhimit dhe stafit. Megjithaté,
pérgjigjja né pyetjen kérkimore pér procesin e vlerésimit né banké ka marré rezultate té pérziera.
Menaxherét dhe vartésit e tyre besonin se procesi i vlerésimit shérben pér disa géllime:

- g€ punonjésit ta japin kontributin, lidhur me punét e tyre;

- pér t’1 informuar ata se ku dhe si géndrojné;

- pér t’i ndihmuar punonjésit pér té sqaruar punén dhe objektivat; si dhe
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- pér ta lehtésuar diskutimin né zhvillimin e punonjésve.

Duke u bazuar né rezultatet e vrojtimit, ata rekomandojné se cfaré duhet té ndérmerret né
pérmirésimin e métejshém; té sigurohen trajnime pér sistemin e vlerésimit; organizata t’i
shpérblejé materialisht punonjésit pér t’i shmangur mospérputhjet; t€ ndérmerren masa
disiplinore né mbikéqyrésit, té cilét nuk ofrojné reagime té vazhdueshme pér té punésuarit; té
shqyrtohet dhe té miratohet njé sistem i ri i vlerésimit té performanceés, i tillé si vlerésimi 360
shkallé. Armstrong, M. (2006), mendon se njerézit jané burim ky¢c né organizaté, prandaj
performanca organizative né masén mé té madhe varet dhe bie mbi ta. Vlerésimi i performancés
paraget njé aktivitet, pérmes sé cilit vlerésohet puna e individit ose edhe e departamentit né
organizaté. Ai paraget disa ményra pér vlerésimin e performancés: analizimi i pérgjithshém i
performanceés, vlerésimi me shkrim i performancés, vlerésimi vizuel, etj. Risher, H. (2003),
konsideron se né dekadat e fundit jané béré ndryshime té médha né organizimin dhe menaxhimin
e punés, né aplikimin e praktikave té reja dhe té pérvojave té kompanive té shquara né
menaxhimin e punés. Ndryshimet organizative kishin njé géllim, pérmirésimin e performancés.
Teoria dhe praktika e menaxhimit té performancés kané ndryshuar né dy ose tri dekadat e fundit,
me qéllim té zhvillimit té njé sistemi té ri té performancés. Tani, menaxherét dhe punonjésit e
kuptojné mé miré até gé duhet béré, si ndikojné ndryshimet e organizimit né puné dhe te veté ata
dhe mund ta béjné njé gjykim mbi sjelljet dhe kompetencat e réndésishme pér kéto ndryshime.
Lidhja ndérmjet ndryshimeve dhe sistemit té performancés éshté njé céshtje kyce né planifikim,
gé e bén sistemin e performancés njé komponent té njé strategjie mé té gjeré pér pérmirésimin e
performancés. Ajo duhet té jeté e vazhdueshme gjaté gjithé vitit, ku detyrat né puné dhe pritjet e
performancés, do té jené subjekt ndryshimi. Fleksibiliteti dhe gatishméria pér ndryshim jané

vlera té réndésishme. Sipas autorit, performanca e dobét, mé shumé shihet si njé proces ose
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problem, pér té cilin pérgjegjés éshté punonjési dhe menaxheri. Pér Chowdhury, B. S. (2010),
menaxhimi i ndryshimeve organizative varet si nga faktorét e brendshém ashtu edhe ata té
jashtém. Menaxhimi i ndryshimeve béhet pjesé integrale e organizatés. Ndryshimet jané té
nevojshme, kur menaxheri konstaton se géllimet ose rezultatet e déshiruara nuk kané té ngjaré té
arrihen. Pastaj, kur performanca dhe objektivat nuk mund té arrihen, morali i té punésuarve né
organizaté mund té jeté i ulét, komunikimi dhe zgjidhja e konflikteve ndérmjet departamenteve
nuk funksionon. Ai, mendon se ndryshimet mund té jené radikale, si né ri-pérkufizimin e
misionit té organizatés, ashtu edhe né ristrukturimin e gjithé sistemit té saj. Rezistenca ndaj
ndryshimeve éshté e ndryshme. Nése punonjésit e kuptojné se me ndryshimet do té kené
pérfitime, atéheré do té mirépriten ndryshimet e reja. Nga ana tjetér, ndryshimet mund ta rrisin
rezistencén pér shkak té arsyeve té ndryshme, si nga frika e humbjes sé autoritetit dhe statusit,
sigurisé ekonomike, sociale, nevojés pér pérpjekje té tjera shtesé, shgetésimet rreth strukturimit
té burimeve njerézore, mungesés sé zérit pjesémarrés né ndryshimet e paragitura dhe frika nga e

panjohura.

2.3 Teorité mbi motivimin e burimeve njerézore né organizaté

Né kété pjesé prezantohen teorité mbi motivimin e punonjésve né organizaté. Motivimi si term
ka prejardhjen e tij nga fjala latine "movere” e gé do té thoté me lévizé, me nxité (Albert J.
Millis, et. al. 2006: 209). Motivimi pércaktohet si njé arsye pér té vepruar ose pér t’u sjellé, né
njé ményré té vecanté dhe njé déshiré ose vullnet pér té béré dicka. Motivimi paraget forcén e
brendshme ose té jashtme, qé vepron dhe e detyron até, gé té sillet né ményré té caktuar, si dhe ta
detyrojé até drejt gqéllimeve ose objektivave té caktuara. Me géllim té motivimit té punonjésve,
menaxherét fusin né pérdorim praktika dhe teori t€ motivimit, duke u pérpjekur qé t’i

identifikojné faktorét qé€ i motivojné t€ punésuarit pér t’i kryer punét sa mé miré. Po ashtu,
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pérgjaté periudhave té ndryshme kohore, autorét dhe studiuesit e ndryshém kané béré hulumtime,
né pérpjekje pér té sjellé njé lidhje korelative ndérmjet performancés dhe motivimit.

Kemi disa teori mbi motivimin e punonjésve né organizaté. Teoria mé e njohur e motivimit éshté
ajo e Maslow-it, A. (1943). Kjo teori éshté bazuar né té dhénat nga studimet e tij né kliniké mbi
njé grup pacientésh neurotiké. Maslow A. (1954), e zhvilloi teoriné e tij té motivimit, té njohur si
teoria e nevojave, duke e shpjeguar nga piképamja psikologjike se njerézit kané disa nevoja dhe
sjelljet e tyre lidhen me kéto nevoja. Ai pérdori njé piramidé, pér t’i pérshkruar nivelet ¢
nevojave, ku i identifikoi pesé lloje kryesore té nevojave, si:

a) Nevojat fiziologjike, té cilat sipas tij, jané nevoja té ndérlidhura me gjendjen
fiziologjike, duke pérfshiré edhe veté ekzistencén e individit. Po ge se kéto kérkesa nuk
plotésohen, trupi i njeriut thjesht nuk mund té vazhdojé té funksionojé. Pér mé tepér, ai i
referohet nevojave mé elementare, qé jané jetike pér mbijetesé, té tilla si: nevoja pér ajér, ujé,
ushgim, gjumé. Ai shpjegon réndésiné gé ka ushgimi pér individin dhe e konsideron até si nevoja
mé e madhe sesa té tjerat. Sipas tij, kéto nevoja jané mé té réndésishme se té gjitha nevojat e
tjera. Prandaj, ushqgimi, ajri dhe uji jané kérkesat pér mbijetesé, ndérsa veshja dhe strehimi té
siguron mbrojtjen e nevojshme;

b) Nevojat pér siguri personale, ku pérfshihen nevojat pér mbrojtjen dhe siguriné.
Nevojat e sigurisé jané té réndésishme pér mbijetesé, por ato nuk jané aq té kérkuara sikurse
nevojat fiziologjike. Shembuj té nevojave té sigurisé pérfshijné njé déshiré pér punésim té
géndrueshém, pér sigurim shéndetésor, strehim dhe mjedis té sigurt. Nivelet e sigurisé dhe ato
psikologjike té hierarkisé pérbéjné até, gé éshté pérmendur shpesh si nevoja themelore;

¢) Nevojat pér t'u shoqgéruar, ku béné pjesé nevojat sociale/shoqérore, duke pérfshiré

gjéra té tilla, si: dashuri dhe pérkatési. Né kété nivel, nevoja pér marrédhénie emocionale drejton
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sjelljen njerézore. Disa nga gjérat qé e plotésojné kété nevojé pérfshijné miqgésing, familjen,
grupet sociale, komunitetin dhe organizatat fetare. Pér t’u shmangur problemeve té tilla, si:
depresioni, vetmia dhe ankthi, éshté e réndésishme pér njerézit t€ ndjehen té dashur dhe té
pranuar nga njerézit e tjeré. Marrédhéniet personale me miqgté, familjen dhe dashamirésit luajné
njé rol té réndésishém, si¢c bén pérfshirja e tyre né grupet ¢ tjera, qé mund t’i pérfshijné grupet
fetare, sportive, ekipe, klube librash dhe aktivitete té tjera né grup;

d) Nevojat pér nderim/respekt. Pas tri nevojat té lartcekura, nevoja pér nderim béhet
gjithnjé e mé e réndésishme. Kéto pérfshijné nevojén pér gjérat qé reflektojné né vetévlerésim,
né vlerén personale, né njohjen sociale dhe né arritje. Pra, kur nevojat né té tri nivelet e
lartcekura jané té plotésuara, nevojat pér nderim fillojné té luajné njé rol mé té spikatur né
motivimin e sjelljes. Pérve¢ nevojés pér ndjenjat, realizimin dhe prestigjin, nevojat pér nderim
pérfshijné gjéra té tilla, si: vetérespekt dhe vleré personale. Njerézit kané nevojé té ndjehen té
vlerésuar edhe nga té tjerét. Pjesémarrja né veprimtarité profesionale, té arriturat akademike,
pjesémarrja atletike ose ekipore dhe kénagésia personale mund té luajné njé rol né pérmbushjen e
nevojave t€ nderimit. Njerézit, q€ jané né gjendje t’i kénaqin nevojat e nderimit, duke arritur
miré vetébesimin dhe njohjen e té tjeréve, kané tendencé té ndihen té sigurt né aftésité e tyre.
Ata, t€ cilét nuk e kané vetébesimin dhe respektin e té€ tjeréve mund t’i zhvillojné ndjenjat e
inferioritetit. Sé bashku me nivelet e tjera, ajo pérbén até gé njihet si nevoja psikologjike e
hierarkisé;

e) Nevoja e veté-aktualizimit. Pra, "Ajo gé njé njeri mund té jeté, ai duhet té jeté", ka
sgaruar Maslow, duke iu referuar nevojés gé njerézit kané pér ta arritur potencialin e tyre si genie
njerézore. Sipas pérkufizimit té Maslow-it, veté-aktualizimi: “Mund t€ pérshkruhet si pérdorimi i

ploté dhe shfrytézimi i talenteve, aftésive, e potencialeve, etj. Njeréz té tillé duket ta kené
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pérmbushur veten dhe pér t'u béré mé té miré se ata jané té afté pér té béré. Ata jané njeréz, té
cilét jané zhvilluar ose jané duke u zhvilluar né lartésiné e ploté té aftésisé”. Maslow-i ka
studiuar biografité e individéve té famshme té historisé, gé ai besonte se ishin shembuj té miré té
veté-aktualizimit, duke pérfshiré: Albert Einstein, Eleanor Roosevelt, Abraham Lincoln dhe
Frederick Douglass.

Herzberg, F. (1954 ishte njé psikolog klinik, gé paraqiti njé teori ku shpjegon sjelljen mé té
pérshtatshme né vendin e punés. Ai niset nga besimi se marrédhéniet e punonjésve me punén gé
kryejné dhe géndrimi i tyre ndaj punés mund ta pércaktojé suksesin ose déshtimin né organizateé.
Né studimin e tij, ai u bazua né analizat e asaj se ¢cka duan ose ¢ka i motivon punonjésit né punég,
gjithashtu, ai shkoi drejt identifikimit té faktoréve, gé ¢ojné né kénagésiné dhe pakénagésiné e
punonjésve né vendin e punés. Gjaté hulumtimit té tij, ai vuri re se ishin faktoré té ndryshém ata
gé i bénin punonjésit t& ndiheshin miré ose keq. Ai konstatoi disa nga faktorét gé cojné né
kénagésiné e té punésuarve, té tilla si: rritjen e pérgjegjésisé, mirénjohjen dhe mundésiné pér
arritje, té cilat i quajti si faktoré motivues duke marré parasysh ndikimin e tyre né performancén
e punonjésve né puné, ndérsa, faktorét gé shkaktojné pakénaqési, té tilla si: paga, siguria né
puné, politikat e organizimit, marrédhéniet me pérgjegjésit, ai i quajti faktoré té higjienés, se
sipas tij nuk japin kénagésiné e punés dhe nuk mund té konsiderohen si motivues, por i quajti si
faktoré parandalues té pakénagésive. Herzberg, studioi efektet e faktoréve té higjienés dhe
efekteve té motivimit né performancé. Ai besonte né até se ¢ka duhet té shihet te faktorét
motivues si vlerésimi pér punén e béré, pérmbushja e detyrave personale, si njé ndjenjé e
arritjeve pér té kryer njé puné, apo mundési ose shans pér ta guar karrierén pérpara. Faktorét gé
Herzbergu i kishte identifikuar si motivues realé jané: arritja, pérparimi, zhvillimi, etj., gé

pérfagésojné njé nivel shumé mé té thellé té kuptimit dhe pérmbushjes sé kénagésisé. Shembuj té

67



nevojave 'té higjienés' ose faktoré té mirémbajtjes né vendin e punés jané: marrédhéniet me
mbikéqyrésin, kushtet e punés, paga, statusi né puné, siguria, marrédhéniet me vartésit, jeta
personale, etj. Kjo teori ka pasur lulézimin e vet sidomos gjaté viteve ‘60-’70-té té shekullit té
kaluar.

Alderfred, C. (1969), krijoi teoriné e tij, t& quajtur teoria ERG™. Ai e riorganizoi Teoriné e
nevojave té Maslow-it né tri klasé mé té thjeshta dhe mé té gjéra té nevojave.

Teoriné e nevojave e paragiti shumé mé thjeshté sesa Maslow, duke e pérmbledhur até né tri
nevoja, té cilat sipas ndarjes sé tij ishin: nevojat e ekzistencés, nevojat lidhjes dhe nevojat e
rritjes.

1) Nevojat pér ekzistencé pérfshijné té gjitha nevojat gqé lidhen me aspektet fiziologjike té njé
individi, té tilla si: nevoja pér ekzistencé, ku hyn ushqgimi, uji, veshmbathja, strehimi etj. Kjo
kénagési, né vendin e punés mund té arrihet népérmes pagesés sé mjaftueshme, bonusit dhe
kushteve té pérshtatshme pér puné.

2) Nevojat pér shogérizim, pérfshijné té gjitha ato nevoja, gé ndérlidhen me njerézit/ individét e
tjeré. Kénagésia né puné arrihet duke pasur marrédhénie té mira né relacionin me individét dhe
grupet né vendin e punés.

3) Nevojat pér rritje jané produkt i kérkesés sé brendshme té punonjésve. Ato jané produkt i
déshirave pér zhvillimin e tyre personal, ndjenja e té genit unik, prirjet pér rritje personale, etj.
Teoria ERG shmang hierarkiné né arritjen e nevojave. Pra nése njé punonjés pengohet né arritjen
e njé nevoje té kénagésisé, ai mund té mos preokupohet mé tej me até nevojé, por, i kthehet

plotésimit té njé nevojé té njé niveli mé té ulét té hierarkisé.

> Shkurtesat “ERG” jané shkurtesa, & né gjuhen angleze kané kuptimin si: Existence needs (nevojat pér
ekzistencé), Related needs (nevojat e lidhjes), dhe Growth needs (nevojat e rritjes).
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McGregor, D. ( 1960), na paraget ekzistencén e dy modeleve té motivimit né puné. Kéto dy
modele té motivimit t€ punonjésve, ai i paraget si Teoria “X“, sipas sé cilés punonjési ndihet
rehat me njé€ stil autoritar, preferon t’u tregojé té tjeréve se ¢faré duhet t€ béjn€, duke pérdorur
iniciativat e tyre. ai niset me supozimin se roli i menaxherit €sht€ qé t’i detyrojé dhe t’i
kontrollojé té punésuarit, pasi gé njerézit kané njé antipati t€ natyrshme pér puné dhe do ta
shmanggé até, kur éshté e mundur. Njerézit duhet té jené té detyruar, té kontrollohen, té drejtohen,
ose té kércénuar me dénim, né ményré qé té arrihen objektivat né organizaté. Pastaj, njerézit
preferojné té drejtohen, nuk duan pérgjegjési, dhe kané pak ose aspak ambicie. Njerézit e tillé
kérkojné siguri mbi gjithgka tjetér. Ndérsa, Teoria “Y” pérshkruan anén pozitive té njeriut, duke
supozuar se individét jané té vetémotivuar pér t’i arritur objektivat. Né kété teori ai niset nga
supozimi se roli i menaxherit éshté q€ ta zhvillojé potencialin e punonjésve dhe t’i ndihmojé ata,
gé ta lirojné até potencial drejt géllimeve té pérbashkéta. Pasi gé, puna éshté natyrale, njerézit do
té ushtrojné veté-drejtim-né gofté se ata jané té angazhuar me objektivat. Angazhimi pér arritjen
e objektivave éshté njé funksion i shpérblimit, gé lidhet me arritjen e tyre. Njerézit mésojné té
pranojné dhe té kérkojné pérgjegjési, kreativitet, zgjuarsi dhe imagjinaté, qé jané té shpérndara
né mesin e popullatés. Njerézit jané t& afté pér t’i pérdorur kéto aftési dhe kané potencial pér ta
zgjidhur njé problem organizativ.

Ndérsa, McClelland, D. C. (1961), ishte njé psikolog nga ShBA-té i shquar pér punén e tij né
Teoriné e nevojave. Né hulumtimin e tij, né librin “Arritjet né shoqéri”, ai paraqiti rolin dhe
réndésiné e motivimit brenda organizatés, si dhe karakteristikat e personalitetit. Me kété rast, ai
propozoi tri nevoja, té cilat i motivojné punonjésit pér puné.

a) Nevojat pér arritje gé paraget shtytjen individuale pér zgjidhjen e problemeve. Njeriu ka njé

nevojé t& forté pér t’i vendosur dhe pér t’i realizuar qéllimet sfiduese, merr rrezige pér t’i
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pérmbushur géllimet e tij, ku edhe i pélgen té marré reagime té rregullta pér progresin dhe arritjet
e tij, dhe shpesh i pélgen té punojé vetém;

b) Nevojat pér pushtet gé jané faktorét gé nxisin angazhimin e punonjésve, té cilét paragesin
déshirén pér té pasur ndikim dhe pér té gené me influencé; si dhe,

c) Nevojat pér shogérizim gé ka té béjé me déshirén pér marrédhénie té ngushta ndérpersonale
dhe migésore. Pra, déshira pér té gené i pélqyer ose i pranuar nga té tjerét.

Pérmes teorisé sé tij, McClelland ka dhéné njé kontribut té ¢cmuar pér ta shtjelluar dhe kuptuar
motivimin brenda organizatés, duke u pércaktuar né studimin e aspekteve té karakteristikave té
personelit. Sipas teorisé sé tij, disa individé i motivon nevoja pér arritje, té tjerét i motivojné
faktorét pér pushtet, ndérsa njé pjesé tjetér t€ punonjésve i motivon migésia dhe pranushméria
nga anétarét e tjeré té organizatés.

Njé tjetér ményré, pér ta shpjeguar motivimin, éshté qé té zbulohet se si njerézit jané té& motivuar
pér té béré gjéra dhe ata presin rezultatin e caktuar prej veprimit té tyre. Prandaj, Vroom, V. H.
(1964), i pérdori kéto parime themelore né zhvillimin e njé modeli pér té shpjeguar se si njerézit
jané t&€ motivuar pér puné. Ai né librin e tij “Puna dhe motivimi” paraqiti Teoriné e pritjes, ku
pérfshinte variablat, si: Valenca ose preferenca, qé shpjegon se sa kénagési do té marré individi
nga njé rezultat i caktuar; né bazé sé té cilés valenca e njé rezultati éshté produkt i
instrumentalitetit, si dhe variabli i treté, pritshméria. Sa ka gjasa gé individi do té marré
rezultatin. Motivimi pér té béré dicka éshté njé produkt i pritjes dhe valencés. Sipas Vroom-it,
motivimi éshté rezultat i identifikimit ose njohjes sé pérfitimit t¢ mundshém pér té béré dicka
dhe ai ka njé shans t&¢ miré né realizimin e tyre. Teoria e pritjes né vendin e punés, sipas Vroom-

it mund té jeté né dy nivele té rezultateve:
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a) Né nivelin e paré: rezultati i drejtpérdrejté i pérpjekjeve, ku pritja paraget besimin e
punonjésit/individit, se njé masé e caktuar e pérpjekjeve do té ndiget nga njé realizim i detyrave,
né njé masé té caktuar; dhe

b) Né nivelin e dyté: rezultatet jané drejtpérdrejt té lidhura me kénagésiné. Pra, valenca
ndérlidhet drejtpérdrejt me performancén toné. Cdo punonjés ofron lloje t& ndryshme té
shérbimeve, gé shihen dhe analizohen ose vlerésohen né ményra té ndryshme nga individét e
ndryshém, varésisht nga personaliteti ose nevoja. Punonjésit, né pérgjithési, si valencé pozitive e
konsiderojné pagén, sigurimet, shpérblimet, mundésit€ pér t’i paraqitur aftésit€ ose talentet e
tyre, ndérsa, si valencé negative konsiderojné mbikéqyrjen e rrepté, shgetésimin, stresin, lodhjen,
riskun pér t’u pushuar nga puna etj. Sipas Teorisé€ s€ pritjes, q€ njerézit t€ jené t& motivuar, ata
duhet té diné se cili éshté niveli i rezultatit, t€ kené besim né vetvete pér rezultatet qé do té jené
né nivelin e dyté dhe té shihet lidhshméria ndérmjet nivelit té paré dhe té dyté. Sikurse Teoria e
nevojave, ashtu edhe Teoria e Vroom-it nuk trajton marrédhéniet ndérmjet kénaqésisé dhe té
performancés.

Porter, L.W. dhe Lawler, E. E. (1968) né punimin e tyre me titull “Qéndrimi menaxherial dhe
performanca”, pérdorén Teoriné e Vroom-it, até té pritjes, si bazé pér ta zhvilluar modelin e tyre.
Ngjashém si Teoria e Vroom-it, po ashtu edhe ajo e Porter-it dhe Lawler-it paragitén se né
motivimin e njé individi pér té pérfunduar njé detyré, éshté shpérblimi qé ai pret ta marré pér
plotésimin e detyrés sé dhéné. Megjithaté, Porter dhe Lawler prezantuan aspekte té tjera né
Teoriné e pritjes. Ata, motivimin e karakterizuan si motivim té brendshém dhe motivim té
jashtém. Motivimi i brendshém paraget ndjenjat pozitive nga pérvojat individuale, té tilla si
detyrat e dhéna, si dhe kénagésia e ndjenjés né arritjen dhe kryerjen e atyre detyrave. Ndérsa,

motivimi i jashtém buron nga jashté, si nga pagesa shtesé, bonuset dhe format e tjera té
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stimulimit. Po ashtu, sipas Porter-it dhe Lawler-it motivimi éshté i ndikuar ose i prekur edhe nga
aftésia e individit pér ta kryer detyrén e tij, si dhe perceptimi i punonjésit ndaj detyrés sé tij. Ata
mendojné se menaxheri duhet té masé sa mé miré, relacionin ndérmjet kénaqésisé dhe
performancés.

Si kontribues kryesoré i Teorisé sé barazisé njihet Adams J.S. (1965), gjaté punés sé tij né
“General Electric” dhe si hulumtues shkencor pér sjelljen organizative té individéve. Sipas
teorisé sé tij, cdo individ duhet té vlerésohet pér eksperiencén, arsimimin dhe pérpjekjet e tij né
organizaté. Varet nga perceptimi i tij se cka éshté e pérshtatshme pér ta gjykuar baraziné ose
mosbarazime. Né vlerésim mund té pérfshihen: orari i punés, shkalla e zotérimit té njé pune té
caktuar. Ndérsa, né rezultate mund té hyjné: pagesa, bonuset, si dhe stimulimet e tjera. Sipas tij,
kur njeriu mendon se ka barazi né shpérblim, atéheré ai motivohet mé shumé dhe né rastin e
njéjté, kur ai mendon se shpérblimi i tij éshté jo i barabarté, né raport mé té tjerét, ai do té
motivohet pér té ndryshuar dicka. Sipas teorisé sé tij, barazia arrihet kur raporti i rezultateve té
punonjésve mbi inputet e cila éshté e barabarté me rezultatet e punonjésve té tjeré mbi inputet e
té gjithéve. Ndérsa, Goleman, D. (1995), u pérpoq ta identifikojé ndérgjegjésimin personal, i cili
éshté celési i kompetencave té niveleve té menaxhimit né realizimin e suksesit né vendin e
punés. Sipas tij ndérgjegjésimi personal, pérfshin aftésiné né njohjen e emocioneve té individit
dhe efektet e tyre né forcimin e njohjeve dhe limitimeve tuaja. Pra, pikat e forta emocionale dhe
aftésité sociale shpesh kontribuojné né suksesin social dhe profesional, né vendin e punés dhe mé
gjeré. Goleman i identifikoi pesé fusha té ndikimit té inteligjencés, si: vetémotivimi, njohuria
mbi emocionet tuaja, menaxhimi i emocioneve tuaja, njohuria dhe té kuptuarit e emocioneve té

njerézve té tjere.
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2.3.1 Faktorét e motivimit té punonjésve

Né kété néntitull prezantohen faktorét e motivimit té burimeve njerézore né organizaté. Duke u
bazuare né teorité e motivimit, té cekura mé larté, vijmé né pérfundim se shumé autoré kané béré
pérpjeke té vazhdueshme né pércaktimin e konceptit té motivimit.

Martocchio, J.J. (2006), konsideron se sistemi i kompensimi éshté njé nga komponentét kryesoré
i burimeve njerézore, shpérblimet gé marrin punonjésit pér kryerjen e njé puné éshté pércaktuar
si kompensim monetar dhe jo-monetar. Por, Robbins, P. S. dhe DeCenzo, D. (2011), motivimin e
pérkufizojné si gatishméri pér té ushtruar nivel mé té larté pérpjekjesh, pér ta arritur géllimin e
organizatés. Motivimi paraget funksionin e tri elementeve kryesore: elementin e pérpjekjeve,
elementin e géllimeve té organizatés dhe elementin e nevojave.

Smith, G. P. (1994), mendon se arsyeja pse kemi nevojé pér t’i motivuar punonjésit €shté
mbijetesa. Punonjésit e motivuar jané té nevojshém né vendet e punés, qé ndryshojné me
shpejtési. Si té motivuar, ata e ndihmojné organizatén té mbijetojé, pasi gé jané mé produktive.
Andaj, pér té gené sa mé efektivé, menaxherét duhet ta kuptojné se ¢faré i motivon punonjésit
brenda kontekstit té roleve, qé ata kryejné. Ndérsa, Frederik Herzberg thekson se jané dy
elemente vendimtare, gé ndikojné né motivimin dhe de-motivimin e punonjésve. Mungesa e
pakénagésisé lidhur me mijedisin e punés dhe pagat ose té ardhurat personale, krijoné njé
géndrim neutral ndaj angazhimit né puné.

Zameer, H. (et. al. 2014), konsideron se motivimi luan njé rol té réndésishém né té gjitha
organizatat gofshin ato publike dhe private. Qéllimi i studimit ishte té eksplorohet ndikimi i
motivimit mbi performancén punonjésit. Nga rezultatet e studimi kuptojmé se motivimi luan njé
rol jetik né drejtim té performancés sé punonjésve. Si variabla té pavarura autori merr; faktoré

monetaré dhe jo-monetare. Ndérsa, si variabel té varur merr performancén e punés. Analiza
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tregon se motivimi ndikon pozitivisht né performancen e punonjésve. Paga e arsyeshme dhe
nxitésit e tjera shtesé, kané ndikim té menjéhershém né performancén punonjésve. Sipas tij, pa
motivimin e punonjésve organizatat nuk mund té arrijé géllimet e tyre. Topper, E. F. (2009),
pretendohet se shpérblimet financiare mund ta zvogélojné motivimin e punonjésve. Ai
argumenton se shpérblimet monetare nuk té ¢ojné né ngritjen e performancés dhe produktivitetit
né njé afat té gjaté. Né vend té kétyre shpérblimeve, Topper pretendon se ato jo-financiare mund
ta ngrené motivimin e punonjésve né organizaté, pasi ato kané karakter motivues mé afatgjaté.
Sipas Winer, L. (1982), motivimi i punonjésve, gjithnjé éshté né interes t¢ menaxhimit. Sistemi i
vlerésimit té performancés dhe kompensimi duhet té ndérlidhen me interesat e punonjésve dhe
organizatés. Kjo éshté vecanérisht e réndésishme pér menaxherét, qé té hartojné dhe zbatojné njé
sistem efektiv té kompensim. Prandaj, efektiviteti i njé sistemi motivues varet né aftésiné e tij pér
té premtuar dhe pér ta dhéné kénagésiné e nevojés, si njé shpérblim pér performancé pozitive. Ai
propozon sistemin e kompensimit sipas shitjes, e cila sipas tij, rrit motivimin dhe organizatén.
Ndérsa, Werner, S. [et al.], (2005), mbéshtetet né teoriné e kapitalizmit menaxherial, tema
gendrore e sé cilés éshté se si menaxhimi i larté duhet té hartojé skemat e kompensimit, né
ményré qé t’1 motivojé grupet pér t€ punuar né interes té€ aksionaréve té kapitalit dhe qé kéto
skema té mos shérbejné né veté shpérblimin e tyre. Sipas késaj perspektive teorike kérkohet gé
kompensimi/pagesa té ndérlidhet me rezultatet e performancés né organizaté.

Hanif, 1. M. (2011), né studimin e tij synon ta analizoj¢ menaxhimin e kompensimit,
respektivisht ¢éshtjet lidhur me kompensimin dhe lidhjen me punén e punonjésve dhe rezultatet e
pérgjithshme té organizatés. Autori ka pérdorur pyetésorét dhe intervistat si dy ményra té
suksesshme dhe efektive pér té mbledhur té dhénat. Rezultatet shpjegojné marrédhéniet ndérmjet

kompensimit té punonjésve, kénagésiné e punés, punén dhe rezultatet e organizatés. Studimi ka
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pasur objektiva kryesore té analizojé dhe té kuptojé faktorét problematiké lidhur me sistemin e
menaxhimit t& kompensimit né organizatat/korporatat e sigurimeve né Pakistan (SLIC),
kuptimin e bazés sé kompensimit dhe t'i rekomandojé zgjidhjet e mundshme té problemeve
aktualisht ekzistuese té menaxhimit té kompensimit. Né bazé té gjetjeve kuptojmé se
kompensimi dhe performanca, e bazuar né sistemin e pagave mund té ¢ojé né kénagésiné e
punonjésve dhe pérmirésimin e ecurisé sé organizatés/korporatés. Studimi ka zbuluar se
menaxhimi mund té pérdoré taktika t&€ ndryshme pér t’i inkurajuar punonjésit dhe pér té€ rritur
performancén e tyre, pér té arritur rezultatet e biznesit, ku disa punonjés jané té€ motivuar nga
rritja e pagave, ndérsa té tjerét kané nevojé pér promovim. Sipas tij, organizatat duhet t’i
identifikojné punonjésit e talentuar, né ményré gé ata mund té jené té trajnuar dhe té promovohen
né té ardhmen, né vendin e duhur dhe né kohén e duhur. Ai propozon gé promovimet dhe
shpérblimet duhet té jené té drejta dhe té bazuara né performancé; té rinjté e talentuar,
profesionistét duhet té inkurajohen dhe té ruhen; mjetet motivuese duhet té pérdoren pér t’i
motivuar menaxherét dhe anétarét e stafit; numri i té€ punésuarve duhet té rritet pér ta zvogéluar
barrén dhe stresin né puné te punonjésit; pérve¢ pérvojés, promovimi gjithashtu duhet té bazohen
mbi bazén e edukimit dhe punén e té punésuarve dhe duhet té keté mé shumé programe té
zhvillimit té karrierés pér punonjésit.

Anindita, B. G. (2011), pérpiget gé ta hulumtojé ndikimin e motivuesve financiaré dhe jo-
financiaré né rritjen dhe zhvillimin e punonjésve, ku éshté testuar/matur aspekti i njohurive,
shkathtésive dhe aftésive. Analiza e faktoréve éshté pérdorur pér identifikimin e grupeve té
ndryshme té motivimit dhe regresionit té shumté pér testimin e marrédhénieve ndérmjet

motivuesve dhe ndikimit té tyre né zhvillimin e punonjésve. Studimet tregojné se si njohurité dhe

1° State Life Insurance Corporation.
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aftésité mund té zhvillohen nga nxitja e nevojave sociale, personale, egoja dhe siguria e
punonjésve. Té gjitha motivuesit jo-financiaré kané njé kontribut té réndésishém pozitiv né
zhvillimin e aftésive te punonjésve. Ndérsa, motivuesit financiaré, edhe pse nuk kané treguar
ndonjé€ ndikim né aftésimin e punonjésve, ata mund t€ pérdoren pér t’i zhvilluar njohurité e tyre.
Punédhénésit, duke siguruar mbéshtetje financiare mund t’i motivojné individét pér t’u
kualifikuar mé shumé, ku né terma afat té gjaté, do té sigurojné pérfitime jo vetém pér individét,
por edhe pér organizatén. Anétarét e organizatave jané pérgjegjés pér zhvillimin dhe mbijetesén
e organizatés né€ pérgjithési, andaj pérfitimet nga zhvillimi i punonjésve nuk duhet t’i kénaqé
vetem palét, ku ata mésojné pér té marré vendim, rritin aftésité pér udhéhegje, duke zhvilluar njé
kulturé té miré pune, por duhet shihet si njé pérfitim né afat mé té gjaté nga organizata. Studimi
reflekton se ndérveprimi shogéror ndihmon né rritjen dhe shkémbimin e njohurive dhe zhvillimin
e aftésive, ku gjithashtu njerézit tani jané té mé té hapur pér kritika. Studimi éshté i kufizuar né
hulumtimin e aftésive dhe njohurive né lidhje negative me burime té ndryshme té motivimit, si
ato sociale, personale, ego, financiare dhe siguri.
Harris, M. M. (1994), ka si géllim né punimin e tij, té analizojé dhe té pérshkruajé njé model té
shkageve dhe efekteve té normés sé motivimit, né kontekstin e vlerésimit té performancés. Ai
mendon se norma e motivimit &shté njé faktor ky¢ pér t’i kuptuar ¢éshtjet e vlerésimit té
performancés. Ai ofron njé model, ku kuptohen aktivitetet dhe reagimet e dhéna vlerésuesve.
Vlerésuesit mund té japin komente mjaft té€ dobishme pér vartésit. Ky model paraget praktikat
pér pérmirésimin e proceseve té vlerésuar né organizata e qé ndérlidhen me motivimin.

Pra, faktorét e motivimit né organizaté mund té jené monetar dhe jo-monetar. Q&éllimi i
stimulimit/shpérblimit monetar ose jo-monetar éshté q€ t’i shpérblejé punonjésit né organizaté

pér punén e béré, né ményré té shkélqyer. Autorét e ndryshém kané bére pérpjekje té
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vazhdueshme né hulumtimin dhe identifikimin e faktoréve motivues, me géllim té pérmirésimit

té performancés sé punonjésve né organizaté dhe mé gjeré.

2.3.1.1 Ndikimi i motivimit monetar né performancén e punonjésve

Motivimi monetar paraget hapin e paré drejt stimulimit té punonjésit né organizaté. Né
motivimin monetar hyjné: pagesa bazé, pagesa shtesé, kompensimet dhe shpérblimet e tjera
monetare né organizateé.

Rees, R. (1985), mendon se njé nga objektivat kryesore té pérdorimit té sistemit té vlerésimit, té
bazuar né performancé éshté kompensimi pér t’i motivuar punonjésit, gé t’i shtojné pérpjekjet e
tyre pér puné. Ndérsa, Holmstrom, B. dhe Shavell, Sh. (1979), mendojné se ndérlidhja e pagesés
me vlerésimin e performancés i motivon punonjésit té ushtrojné pérpjekje mé té madhe pér té
pérmirésuar punén, pasi rritja e performancés do té rezultojé né rritjen e pagesés. Ata mendonin
se punonjésit e motivuar do t’i rrisin pérpjekjet e tyre pér puné, vetém atéheré kur ata presin
performancé té pérmirésuar pér ta kthyer até né kompensim. Por, sipas Armstrong, M. (2006),
shpérblimi dhe pérfitimi ka t& b&jé me formulimin dhe zbatimin e strategjisé dhe té politikés
organizative. Kéto kané pér géllim t’i shpérblejné njerézit né ményré té drejté, té barabarté dhe té
vazhdueshme, né pérputhje me vlerén dhe rezultatet e tyre né organizaté. Né kété ményré, e
ndihmojné organizatén né arritjen e objektivave té saj strategjike. Né lidhje me motivimin né
puné na paraget dy tipe té motivimit: sé pari, njerézit mund ta motivojné vetveten, duke kérkuar
gjetur dhe duke u kujdesur pér puné gé i motivon ata; dhe motivimi i tyre nga menaxheri pérmes
formave té motivimit, promovimeve, pagesés, etj.

Sipas Blanchard, G. A. [et al.], (1986), efekti i paragjykimit tolerues é&shté i krahasueshém me
uljen e objektivave té performancés, gé redukton stimulimin e punonjésve. Sipas Colquitt, J. A.

(et., al., 2001), nése njé punonjés e ndjen ose e percepton se vlerésimi i tij/i saj ka gene i
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padrejté, atéheré ai/ajo do té reagojé negativisht ndaj sistemit t&¢ kompensimit dhe do té jeté i/e
de-motivuar me aplikimin e tij né organizaté. Vlerésimi i performancés né bazé té influencés
ndikon né drejtésiné/paanésiné e sistemit t& kompensimit, pasi gé ndikon né ndryshimin
rezultateve té shpérndarjes sé kompensimit sipas planit. Por, sipas tij, efekti i animit éshté nése
vlerésimi i performancés éshté nén mesataren e kérkuar.

Studimi i Gana, B. A. dhe Bababe, B. F. (2011), ka si géllim gjetjen e ndikimit t& motivimit né
performancén e punonjésve, né rritjen e produktivitetit dhe té identifikimit t& ndryshimeve qé
drejtpérdrejt ose jo jané pérgjegjés pér ecuriné e punonjésve né organizaté. Sipas rezultateve té
hulumtimit té tyre vérehet se shumica e politikave té motivimit né organizaté nuk funksionojné
né ményré adekuate, si dhe ato politika gé funksionojné né organizaté ishin né kundérshtim, apo
té paréndésishme pér nevojave dhe e déshirat e punonjésve. Studimi synonte té pércaktojé
shkallén me té cilén motivimi do té ndikojé né performancén. Sipas tyre, né ¢do organizaté
stimulimet motivuese kané luajtur njé rol shumé té réndésishém né punén e pérditshme té
punonjésve, pra éshté e garté se performanca éshté né funksion té nxitjes, té pérmirésimit dhe
rritjes sé produktivitetit t€ punonjésve. Nga analizat e materialit u kuptua se performanca nuk
varet nga sjellja e punonjésve té tjeré né organizaté, por ajo varet nga politikat e motivimit té tyre
né organizaté. Ndérsa Adams, J. S. (1963), né bazé té parashikimit té tij né “Teoriné e barazisé”,
individét i krahasojné raportet e tyre dhe ata té cilét kané vlerésime mé té uléta dhe do té ndihen
té pakénaqur me vlerésimin e performanceés sé tyre. Sipas tij, nése njé punonjési i éshté dhéné njé
rritje page dhe kolegéve iu éshté dhéné njé rritje mé e madhe né pagé, pér té njéjtén sasi té punés,
punonjési i paré do ta vlerésojé kété ndryshim dhe do ta perceptojé si njé pabarazi. Por, né qofté
se situata do té ishte e tillé gé punonjési i paré ka marré njé rritje mé té madhe né pagé, atéheré

punonjési i paré mund ta vlerésojé ndryshimin dhe do té arrijé né pérfundim se nuk kishte asnjé
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humbje né statusin e barazis€ dhe nuk do t’iu rezistojé ndryshimeve né€ organizaté. Kjo teori
argumenton até se menaxherét duhet ta gjejné njé ekuilibér té drejté ndérmjet inputeve, gé jep njé
punonjés, si dhe rezultatet e marra.

Nandanwar, M. V. [et al.], (2010), kishin hulumtuar faktorét qé ndikojné né marrédhéniet
ndérmjet stimulimit dhe motivimit té punonjésve. Hulumtim ishte kryer né tri njési organizative
farmaceutike, né Indi. Sipas tyre, objektivi kryesor i ¢do pakoje éshté pér t’i motivuar ose pér t’i
detyruar punonjésit pér t’i arritur objektivat e pércaktuara, ku stimulimi né€ njé organizaté mund
t’i motivojé disa té punésuar, ndérsa pér disa té tjeré do té jeté thellésisht de-motivues. Sot,
stimulimet si nxités jané duke fituar réndési shumé té larté né organizatat, gé po rriten shpejt.
Pagat mund t’i mbajné punonjésit e miré n€ organizaté, por stimulimet inkurajojné punonjésit ta
béjné punén mé miré. Punimi kishte si objektiv pér té kuptuar perceptimin e punonjésve né
stimulimet e ndryshme; vlerésimi dhe identifikimi i marrédhénieve ndérmjet stimulimeve
monetare dhe jo-monetare; t’i identifikojé faktorét, qé ndérhyjné né€ pércaktimin e marrédhénieve
ndérmjet stimulimit dhe motivimit dhe me géllim té nxitjes sé pérmirésimeve e pakove/skemave
pér efektshmériné e veprimit. Té dhénat né hulumtim treguan se né moshé té re, punonjésit
preferojné stimulimet jo-monetare, ndérsa punonjésit e moshés sé mesme preferojné stimulimet
monetare. Po ashtu, studimi zbulon se meshkujt preferojné stimulime jo-monetare, kurse femrat
preferojné stimulime monetare. Né pérgjigje té disa pyetjeve specifike, lidhur me motivimin,
népérmjet stimulimeve monetare dhe jo-monetare, rezultatet e méposhtme jané: 91% e té
anketuarve ishin shprehur se mungesat e tyre kané gené té uléta, pas futjes sé skemave
stimuluese; 78% e punonjésve mendonin pér t’i motivuar ata mé shumé; 69% mendonin se mé
shumé jané kénaqur me punén e tyre, pas futjes sé skemave stimuluese. Né anén tjetér, 83% e té

anketuarve mendonin se puna ekipore dhe bashképunimi ndérmjet punonjésve u rrit dhe se 89%
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e té anketuarve mendonin se cilésia éshté pérmirésuar me zbatimin e skemave motivuese.
Rezultati mé sipér tregon se shumica e té anketuarve jané té mendimit se pakot e stimulimeve
kané ndikim né motivimin e punonjésve dhe skemat nxitése ishin té pranishme si njé mjet pér ta
pérmirésuar motivimin e punonjésve né rritjen e rezultateve.

Garland, H. (1973), mendon se ndikimi negativ i vlerésimit do ta ulte performancén e
punonjésve, né ményré té rivendosjes sé njé ndjenje té drejtésisé né organizaté. Pearce, J. L. dhe
Porter, L. W. (1986), mendojné se vlerésimi i performancés nén mesatare, me vlerésimin e
vérteté té tyre krahasues, mund té jeté produktiv né motivimin e punonjésve né organizaté.
Megjithése, ata mendojné se kompensimi nuk rezulton te té vlerésuarit me nén mesatare.
Kompensimin pér performancé e marrin ata, té cilét jané vlerésuar mbi mesatare, e té cilét e kané
merituar até. Kjo, ka gjasa té keté efekt shumé pozitiv, rrjedhimisht punonjésit, gé jané té
vlerésuar me nén mesatare do té reagojné meé pak negativisht pasi ata tanimé jané t€ mendimit se
nuk e kané merituar kompensimin. Tealdi, L. dhe Bruni, T. (2005), né punimin e tyre “Motivimi
dhe mbajtja e fuqisé s€ re punétore né industri”, shpjegojné se njé nga elementet kyce té mbajtjes
sé fuqisé punétore né industri &shté motivimi i tyre.

Vijayakumar, J. (et., al.,, 2012), né temén “Ruajtja e té punésuarve”, kishin pér objektiv
hulumtimin dhe pércaktimin e strategjive pér mbajtjen e punonjésve né industriné e TI-sé. Pastaj,
pércaktimin e praktikave né arritjen e kénagésisé né puné, né mesin e punonjésve té industrisé,
shqyrtimin e korrelacionit ndérmjet kénagésisé né puné dhe mbajtjen e punonjésve né industri,
né organizatat né Indi. Sipas tyre, ruajtja e burimeve njerézore né industriné indiane éshté
jashtézakonisht e réndésishme pér suksesin e njé organizate té biznesit, e sidomos né sektorin e
teknologjisé sé informacionit. Departamentet duhet té luajné njé rol jetik né hartimin e

politikave, praktikave dhe strategjive, t& cilat mund t€ mund€sojé njé organizaté€ t’i mbajé
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burimet njerézore, duke rritur ndjeshém kontributin e tyre né organizaté. Menaxhimi dhe mbajtja
né puné e punonjésve mund té jeté e véshtiré, ashtu si nuk ka asnjé pérkufizim té vetém se si té
mbahen punonjésit, pra njé pérkufizim qé i pérshtatet té gjitha rrethanave. Ata, pérfundojné se né
programet e mbajtjes sé punonjésve, shpesh déshtojné pér shkak se menaxherét nuk veprojné né
fusha té réndésishme, gé ndikojné né moslargimin e punonjésve. Organizatat e ndryshme kishin
ndérmarré hapat e tyre pér t’i mbajtur punonjésit e tyre, t& cilét ishin t€ ndryshém nga njé
organizaté né tjetrén. Tre deri katér pér gind e organizatave i kané zbatuar strategjité financiare,
té tilla si: nxitjet e bazuar né performancé, motivimin dhe shpérblimet. Por, ruajtja éshté shumé
mé efektive kur té vendoset personi i duhur né vendin duhur, i cili e njeh ose e di punén.
Prandaj, menaxhimi duhet té investojé shumé né forma té ndryshme né strategji, né mbajtjen dhe
njohjen publike té arritjeve ose té rezultateve, qé nuk duhet té kushtojé shumé. Sipas
hulumtimeve té tyre, del se 46% e njerézve kané léné punén e tyre, sepse jané ndier té
pavlerésuar né organizatén e tyre. Ndérsa, Nicholson, N. (2003), né punimin e tij “Si t’i motivoni
njerézit tuaj problematiké”, thekson se ndér gabimet e zakonshme, qé b&jné¢ menaxherét, éshté
besimi i tyre qé punonjésit kané té njéjtin proces té té menduarit, ofrimin né té njéjtén ményré
ndaj té gjithé punonjésve; dhe vendosja e njé géllimi té€ pamundur/té déshtuar, gé ta kuptojné se
nuk mund ta ndryshojé karakterin e njerézve. Andaj, nevojitet njé qasje e re pér t’i motivuar
punonjésit, duke pérfshiré até se ¢do i punésuar ka njé energji motivuese. Kjo energji shpesh
éshté e bllokuar né vendin e punés dhe kjo do té ndodh kur udhéhegésit braktisin teknikén e
shtyrjes né zgjidhjen e problemit. Ai mendon se motivimi nuk ka té béjé me detyrimin e njerézve
té béjné digcka, por ka té béjé me krijimin e ambientit pér puné, ku punonjésit do té jené té

vetémotivuar.
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Ferguson, E. (1994), motivimin e pasqyron si dicka gé té con né nxitjen, kémbénguljen,
energjiné dhe drejtimin e sjelljes. Kjo mund té duket se pérfshin ¢do gjé, gé do té ndikojé né
sjellje ose motivim té punonjésve. Ryan, R. M. (et., al., 1996), mendojné se fusha e kérkimit té
motivimit ka véné njé dallim té réndésishém ndérmjet motivimit té jashtém dhe atij té
brendshém. Sipas tyre, motivimi i brendshém éshté kur individi ndjek njé géllim pér hir té vetes
sé tij, pra, qé éshté i lidhur ngushté me kénagésiné si nevojé themelore. Ndérsa, motivimi i
jashtém éshté kur géllimi éshté njé hap pérpara. Pra, drejt njé géllimi té métejshém, e gé jané té
tillé si: arritja e géllimeve, fama dhe imazhi. Mé tej, Richard, M. R. dhe Deci, E. L. (2000), né
analizat e tyre né drejtim té motivimit té brendshém dhe té jashtém, konsiderojné se motivimi i
brendshém mbetet njé konstrukt i réndésishém, duke reflektuar prirje té natyrshme té njeriut pér
té mésuar dhe pér té pérvetésuar njohuri. Por, motivimi i jashtém éshté argumentuar se ndryshon,
né ményré té konsiderueshme, dhe si té motivuar nga jashté, né thelb éshté mé pak i
réndésishém. Té jesh i motivuar do té thoté té lévizésh pér té béré dicka, dhe, njé person gé nuk
ndien asnjé shtytje ose frymézim pér veprim, éshté karakterizuar si i pamotivuar. Kurse, ai qé
éshté i aktivizuar drejt njé fundi, éshté konsideruar si i motivuar. Teorité e motivimit e
pasgyrojné motivimin si njé fenomen unik. Motivimi i brendshém pércaktohet si njé lloj i
réndésishém i motivimit né organizaté. Motivimi i jashtém éshté né kundérshtim me motivimin e
brendshém. Né kété kontest, sipas Kasser, T. dhe Ryan, R. M. (2001), bilanci i strukturés
motivuese té njé individi, pavarésisht nése motivi i individit éshté i brendshém a i jashtém, éshté
i lidhur me ndjenjat e pérgjithshme té mirégenies, kénagésisé pér jetén dhe punén.

Golshan, N. M. (et. al., 2011), hulumton marrédhéniet ndérmjet faktoréve té higjienés dhe té
kénaqgésisé né puné, si faktoré té motivimit té punonjésve. Rezultatet e hulumtimit zbuluan se

motivuesit e punétoréve jané té lidhur né ményré té konsiderueshme me kénagésiné né puné.
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Ndérsa, faktorét e higjienés nuk jané té lidhur, né ményré té konsiderueshme pér kénagésiné e
tyre né puné. Né kété kontekst, faktoré té tjeré si ata té higjienés mund té jené té réndésishém pér
ta rritur nivelin e kénagésisé pér puné né mesin e té punésuarve né organizaté. Né bazé té
rezultateve tregohet se té anketuarit, gé punojné si administratoré dhe zyrtaré diplomatiké, né
Malajzi, jané té kénaqur me punén e tyre aktuale né Qeveri. Studimi éshté kufizuar né
hulumtimin dhe analizén vetém té faktoréve té motivimit dhe kénagésisé né puné.

Sipas Flannery, Th.P. [et al.], (1996), pavarésisht réndésisé sé kompensimit dhe stimulimit
financiar pér punonjésit dhe firmat, ka pasur njé mungesé té habitshme té hulumtimit té efektit té
saj né performancé. Pér mé tepér, praktikat tradicionale t¢ kompensimit kané hasur né kritika,
pasi gé punonjésit sot pritet qé té punojné né ekipe, mé tepér se vetém. Ata, pritet t¢ mbajné
mésim pér aftési té reja dhe pér ta marré pérsipér njé rol mé té gjeré. Waal, A. (2007), mendon se
kriteret e vlerésimit dhe té shpérblimit jané té lidhura me objektivat strategjike té organizatés,
pasi ato jané mjete, té cilat e mbéshtesin realizimin e strategjisé sé organizatés. Aftésia e
punonjésve, pér ta paré lidhjen e tyre me objektivat strategjike té organizatés do té arrihet pérmes
formulimit dhe pérdorimit té objektivave personale, gé rrjedhin nga strategjia e organizatés e qé
do té ndikojé né definimin e qgarté té kritereve té vlerésimit. Ky pércaktim i garté i kritereve té
vlerésimit té performancés sé punonjésve, mund té cojé né njé ndryshim pozitiv kulturor, né
angazhimin e té punésuarve né arritjen e objektivave né organizaté. Né bazé té studimit empirik
té Kampkotter, P. dhe Sliwka, D. (2011), vijmé né pérfundim se arsyeshméria ekonomike
sugjeron se dallimi né pagesé duhet ta rrisé performancén, pasi gé kjo nénkupton njé nxitje mé té
larté. Pra, efekti pozitiv i dallimit né pagesén e bonusit &shté mé i fugishém né nivelet mé té larta
né hierarkiné organizative. Por, kjo mund té jeté e démshme né nivelet mé té uléta té hierarkisé

organizative.
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Murphy, J. M. (1998), né pérmbledhjen hulumtimit té tij teorik dhe empirik té praktikave té
kompensimit ka treguar se praktikat e ekzekutimit té kompensimit ndryshojné, varésisht nga
madhésia e organizatés, industrisé, apo edhe té vendit. Sipas analizave té tij, ai ka shpjeguar se te
organizatat e médha, nivelet e pagesés jané mé té larta, kurse pagesa pér performancé, ndjeshém
éshté mé e ulét. Duke i krahasuar minierat, organizatat prodhuese dhe shérbimet financiare, ai ka
konkluduar se té ardhurat jané mé té médha né dy té parat sesa né shérbimet financiare. Por,
pagesa e punonjésve pér performancé (bonus) éshté mé e larté se né organizatat prodhuese dhe
né miniera. Duke krahasuar té ardhurat dhe bonusin e Shefit Ekzekutiv, né shérbimet komunale
dhe né industrité e tjera, né bazé té hulumtimit né terren, ai konstaton se shefi ekzekutiv né
shérbimet komunale merr pagé mé té larté né krahasim me industrité e tjera, por bonusin ose
pagesén pér performancé e ka mé té ulét. Mé rastin e analizimit t¢ humtimit, t& analizimit té
pagesés dhe té bonusit pér performancé kemi njé dallim té theksuar ndérmjet ShBA-ve, shteteve
té BE-sé, vendeve té Amerikés Latine, si dhe vendeve té Lindjes sé largét. Té ardhurat dhe
pagesat pér performancé, ndjeshém jané mé té larta né ShBA sesa né vendet e tjera. Nivelet e
pagave dhe té pagesave pér performancé, sipas autorit, u rritén ndjeshém gjaté dekadés sé kaluar,
si rezultat i kuptimit té motivimit té punonjésve, duke i pérfshiré nga nivelet e uléta e deri ato mé
té larta menaxheriale.

Sipas Lazear, E. P. (1 1989), dallimi brenda organizatés, pér pagesén e pagés ose bonusit, éshté
njé pengesé potenciale gé mund ta démtojé bashképunimin ose udhéhegjen dhe do té ¢ojé né njé
pérpjekje té sabotimit té objektivave, e gé do té ndikojé negativisht né ecuriné e organizatés.
Lekiqi, B. (2011), i ndan instrumentet e motivimit té burimeve njerézore né nxités financiaré té
drejtpérdrejté, si¢ jané: paga, pérfitimet, dhe nxités jo té drejtpérdrejté, ku béjné pjesé: sigurimet,

shpenzimet e udhétimit, pushimet e organizuara, shfrytézimi i hapésirave dhe pajisjeve té
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organizatés, etj. Sipas rezultateve té hulumtimit té tij, paga éshté motivimi kryesor pér puné.
Motivimi luan njé rol mjaft té réndésishém né organizaté, sidomos instrumentet materiale té
motivimit, gé kané ndikim té drejtpérdrejté né motivimin dhe nxitjen e punonjésve pér puné.
Aplikimi i instrumenteve materiale té motivimit né ndérmarrjet pérpunuese né gytetin e Ferizajt,
sipas hulumtimit té Lekiqit paragesin kundérshpérblimet pér punén e béré dhe maksimumin e
dhéné nga i punésuari né organizaté. Por, sipas tij, né kéto organizata ende nuk gjejné aplikim
shumé instrumente té tjera materiale té motivimit té punonjésve. Lekiqi, shqyrton réndésiné e
motivimit té punonjésve né organizaté, ku prioritet jané faktorét materialé té motivimit. Kufizimi
i literaturés éshté se autori nuk e shgyrton ndikimin e faktoréve jo-materialé, te punonjésit, si:
ndikimi i trajnimeve, edukimi i vazhdueshém, zhvillimi i Kkarrierés, dhe format e tjera té
shpérblimeve jo-materiale. Po ashtu, autori ka kufizuar hulumtimin e tij edhe te faktorét e tjeré
materialé dhe ndikimin e tyre te punonjésit, sidomos format e stimulimit qé aplikon organizata,
si: paga shtesé, bonusi, etj. Armstrong, M. ( 2009), mendon se motivimi éshté njé arsye pér té
béré dicka. Termi “motivim” mund t’u referohet ndryshimeve pér géllimet qé kané individét,
ményrat né té cilat individét zgjedhin, géllimet e tyre dhe ményrat me té cilat té tjerét pérpigen
qé t’1 ndryshojné sjelljen e tyre. Motivimi mund té pérshkruhet si géllim drejtuar sjelljes. Njerézit
jané té motivuar kur ata presin, gé njé kurs i veprim, ka té ngjaré té cojé né arritjen e njé géllimi

dhe njé shpérblimi me vleré.

2.3.1.2 Ndikimi i motivimit jomonetar né performancén e punonjésve

Qéllimi 1 motivimit jo-monetar nuk éshté i ndryshém nga géllimi i motivimit monetar, por
ndryshimi éshté né mjetet e pérdorura pér arritjen e kétij motivimi. Kovach, K. (1999), né
hulumtimin e tij tregon se nga menaxherét kérkohet ta kuptojné se ata kané té béjné me genie

njerézore dhe jo me makina. Prandaj, duhet t’i pérdorin stimulimet e duhura pér t’i arritur
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rezultatet e déshiruara. Motivimi pérfshin nxitjen e njerézve pér té béré dicka, dhe pér punen e
béré miré, menaxherét dhe bashképunétorét produktivé duhet té shpérblehen. Sipas tij,
menaxherét shpesh mendojné se stimulimet monetare jané ményra mé ¢ miré pér t’i motivuar
bashképunétorét. Por, né temén e tij, ai e argumenton se mé shpesh motivimi jo-monetare éshté
mé i miré. Né motivuesit jo-monetaré hyjné: mundésité profesionale té zhvillimit, karriera,
njohja e rezultateve né puné me njé falénderim né fund té dités ose né fund té arritjes sé njé
rezultati, pér mbéshtetjen shtesé, gjaté kohéve té véshtira, etj. Pra, autori shqyrton réndésiné e
burimeve njerézore né organizaté, si dhe shfrytézimin e stimulimeve pér té arritur rezultate, por
nuk shqyrton pjesén e stimulimeve dhe ndikimin e tyre. Ai e shgyrton vetém pjesén e motivimit,
si até material ashtu edhe até jo-material, por jo edhe aplikimin, ndikimin e performancés sé
punonjésve né ngritjen e pérgjegjésisé dhe zotésisé, si dhe té obligimeve né organizaté.

Kohn, A. (1993), né temén e shqyrtuar “Pse planet stimuluese nuk mund t&€ funksionojné”
paraget rolin e stimulimeve né motivimin e punonjésve, duke e argumentuar até se stimulimet, né
té vérteté pengojné dhe ndikojné né uljen e motivimit ndérmjet bashképunétoréve, pastaj té
interesit dhe kénagésisé né puné. Ai propozon pérdorimin e njé ekuilibri ndérmjet stimulimeve
monetare dhe jo-monetare, pér t’i kénaqur nevojat dhe interesat e ndryshme t€ bashképunétoréve.
Pra, ai parashihte kémbimin e té dy faktoréve, me géllim té nxitjes dhe arritjes sé objektivave né
organizaté. Mansoor, H. (2007), né studimin e tij kishte pér qéllim gé t’i identifikojé se cilét jané
faktorét e vérteté t€ motivimit te individét né industriné e naftés dhe té gazit né Oman dhe
renditjen e tyre sipas réndésisé, si dhe rolin e menaxherit ose mbikéqyrésve né motivimin ose né
de-motivimin e punonjésve né organizaté. Duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit, sipas tij,
faktorét kryesoré gé i motivojné punonjésit jané: faktorét jo-monetar, vlerésimi i miré i

performancés, njohjet, fugizimi dhe stili i miré i mbikéqgyrjes. Rezultatet e studimit vértetojné
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praktikén aktuale dhe nevojén pér t’i inkurajuar punonjésit né€ organizaté, me q¢llim t&
pérdorimit té faktoréve jo-materialé, si mjete té motivimit, pér t’i mbajtur, si dhe pér t'u dhéné
njé avantazh konkurrues punonjésve. Gjetjet tregojné se faktorét jo-monetaré kontribuojné mjaft
shumé né de-motivimin e punonjésve né organizaté. Prandaj, menaxherét kané mundési, qé kéta
faktor€ t’1 pérdorin n€ ményré sa mé t€ arsyeshme, pasi ata kané ndikim motivues pér njé afat mé
té gjaté né organizaté, né krahasim me faktorét monetarg, té cilét kané ndikim motivues me afat
mé té shkurtér. Pérvec késaj, rezultatet e hulumtimit tregojné se faktorét jo-monetaré kané
réndési shumé mé tepér pér té punésuarit sesa faktorét monetaré. Ai mendon se menaxherét
duhet té fokusohen, mé tepér né faktorét jo-monetaré, si mjete pér t’i motivuar punonjésit e tyre.
Né bazé té rezultateve té publikuara tregohet garté se 87 % e té punésuarve besojné se burimi
kryesor i motivimit dhe de-motivimit éshté menaxheri i tyre duke theksuar shumé garté, se kané
gené té de-motivuar nga menaxherét, pasi ata as nuk i kuptojné nevojat e punonjésve té tyre.
Mbikéqyrésit nuk ofrojné gasje né informatat e organizatés/kompanisé, nuk e inkurajojné
iniciativén gé duhet t€ merret pér rrezikun. Kéto rezultate theksojné nevojén pér t’i trajnuar
mbikéqyrésit gé té jené menaxheré té miré, dhe gjithashtu, gé té jené njé burim Kkryesor i
motivimit té vartésve té tyre. Rezultatet, né matjen e vlerésimit té performancés dhe rolin e saj né
motivimin e punonjésve tregojné se vlerésimi i performancés éshté duke kontribuar shumé pér t’i
de-motivuar punonjésit. Kjo éshté njé dobési né kompani, gé ka nevojé té analizohet dhe té
pérmirésohet, duke u bazuar né rezultate, ku: 55% e sheh punén e vlerésimit si té padrejté, 19%
neutral dhe 26% si té drejté. Rezultatet e hulumtimit tregojné se: 15% e té anketuarve preferojné
motivimin me para, dhe kjo nénkuptohet si njé renditje e tyre e paré; pasuar nga promovimi i

punés me 14%; dhe né zhvillim profesional me 12%.
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Eshté interesante té pérmendet se edhe pse format monetare té njohjes jané té réndésishme,
megjithaté kjo nuk mund t’1 pérgjithésojé t€ gjithé individét né kompani. Shumé do t€ synojné
pérfitime jo-monetare, si: zhvillim profesional, falénderim publik, rritje té pérgjegjésisé,
promovim etj. Ky studim arrin né pérfundimin se ndonése paraté jané té réndésishme né njé
mjedis té tregu konkurrues, edhe faktorét jo-monetare luajné, gjithashtu, njé rol té réndésishém
né organizaté.

Davidson, C., dhe Mazibuko, E. N. (2010), né hulumtimin e tyre né pjesémarrjen e punétoréve
né vendin e punés, si objektiv té studimit kishin hulumtimin e faktoréve, gqé kontribuojné né
kénagésiné e té punésuarve né puné né njé organizaté. Burimet njerézore, pér ¢cdo organizaté jané
pasuri dhe jané pjesé e njé avantazhi konkurrues, qé éshté thelbésor pér organizatén. Prandaj,
pjesémarrja aktive e punonjésve éshté njé koncept i réndésishém pér drejtuesit, gé shpresojné pér
t’1 arritur objektivat né organizatat e tyre. Nga hulumtimi kuptojmé se shpérblimet monetare dhe
jo-monetare nuk jané té lidhura, né ményré té konsiderueshme pér kénagésiné e punés dhe rritjen
e performancés sé punés. Edhe pse, punonjésit e konsiderojné shpérblimin monetar si njé shenjé
té vlerésimit pér punén e tyre té véshtiré, ai nuk ndikon domosdoshmérish né kénagésiné e
punés. Pér mé tepér, ata i kané perceptuar shpérblimet jo-monetare si shumé mé té réndésishme
dhe me ndikim né performancén e tyre. Té tilla si vlerésimi verbal nga mbikéqyrési éshté
konsideruar si motivim i mjaftueshém pér ta rritur pjesémarrjen e punonjésve né puné. Né kété
literaturé jané shqgyrtuar ndikimi i faktoréve materialé dhe jo-materialé né kénagésiné e
punonjésve né organizaté. Pastaj, ndikimin e faktoréve materialé si paga dhe bonusi, si dhe
faktorét jo-materialé si format e stimulimeve gé aplikon organizata, radhitja e tyre pér nga
réndésia dhe analizimi i tyre. Azir, B. (2011), né hulumtimin e tij té kénagésisé né puné, ishte

fokusuar né analizimin e ndikimit té kénagésisé né puné né organizatat e Magedonisé. Sipas tij,
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kur éshté fjala pér menaxhimin e punonjésve, kénagésia né puné pérfagéson njé nga zonat mé
komplekse me té cilat sot pérballen menaxherét. Shumé studime kané treguar njé ndikim
jashtézakonisht té¢ madh né kénagésiné e punés né motivimin e punétoréve, ndérkohé gé niveli i
motivimit ka njé ndikim mbi produktivitetin dhe késhtu edhe né ecuriné e organizatave té
biznesit. Provat e analizés né kété studim tregojné se nuk ka asnjé lidhje té forté ndérmjet
kénagésisé dhe produktivitetit. Ndérsa, besnikéria e punonjésve éshté njé nga faktorét mé té
réndésishém gé menaxherét e burimeve njerézore, né vecanti, duhet té kené né mendje. Sipas
autorit, kompensimi financiar ose material ka njé ndikim té madh né kénaqgésiné e pérgjithshme
té punonjésve pér puné.

Qéllimi i studimit té Dennis, J., Moberg (1990) ishte t’i identifikojé sjelljet e vartésve dhe
impaktet ose efektet, gé kané ato te mbikqyrésit. Ai arriti né njé pérfundim se té dyja palét, si
vartésit ashtu edhe menaxherét, pér ¢cdo aktivitet té punés jané té ndérvarur nga njéri tjetri, pasi
gé menaxherét ua béjné pérshkrimin e vendeve té punés vartésve té tyre, rolin né puné dhe
instruksionet e tjera té lidhura me punén. Ndérsa, vartésité jané pérgjegjés pér punén e tyre té
béré né organizaté. Hasan, S.A. dhe Subhan, M. I. (2012), bazuar né té dhénat e mbledhura nga
menaxheret e njésive té ndryshme, paragesin faktorét gé ndikojné né motivimin e punonjésve.
Sipas tyre, né motivimin dhe ndryshimin e sjelljes sé punonjésve ndikon angazhimi dhe
komunikimi. Kéto ndikojné né ngritjen e marrédhénieve té forta dhe pozitive ndérmjet vartésve,
né drejtim té ndryshimit té sjelljes né puné dhe nivelit t&¢ motivimit nga pérgjegjésit. Pra,
bashképunimi i menaxheréve me vartésit e tyre sjell ndryshime né sistemin e vlerave né njé
organizaté. Kéto vlera duhet té jené té dizajnuara pér té hapur rrugé pér vartésit dhe menaxherét,
gé ta tregojné ecuriné e géndrueshmérisé dhe sjelljes sé tyre drejt arritjes sé qéllimit,

respektivisht objektivave té pérbashkéta né organizaté. Reinke, J. S. (2003), né studimin e tij
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“Lidershipi, besimi dhe pranimi 1 procesit t€ vlerésimit t€¢ performancés”, analizon ndikimin e
faktoréve jo-material te té punésuarit. Né studimin e tij, ai paraget se vlerésimi i performancés
tradicionalisht ka dy géllime kryesore, duke e konceptuar até si zhvillimor dhe pérmbledhés. Si
gasje zhvillimore, performanca e punonjésve pérgendrohet né identifikimin dhe mundésité pér
nxitjen e té punésuarve, dhe si pérmbledhés mbi aktivitetet e té punésuarve. Nga analizat
tregohet se nuk Kkishte asnjé dallim té réndésishém statistikor ndérmjet mbikéqyrésve dhe
punonjésve sa i pérket nivelit t& pranimit té sistemit té vlerésimit, té kuptuarit e sistemit té
vlerésimit dhe marrja e trajnimit. Rezultatet e hulumtimit treguan se punonjésit nuk ishin té
kénaqur me sistemin ekzistues té vlerésimit. Vetém 31.4 % e té punésuarve ose mbikéqgyrésve u
pajtuan ose plotésisht u pajtuan se sistemi ekzistues mat né ményré efektive punén e tyre
individuale. Ndérsa, 39.8 % nuk u pajtuan ose nuk u pajtuan fare se sistemi ekzistues mat né
ményré efektive, punén e tyre individuale. Mbikéqyrésit kishin ndjenja edhe mé té forta té
pakénagésisé né raport me punonjésit, ku mbi 55% e mbikéqgyrésve ishin té pakénaqur me
sistemin aktual té vlerésimit dhe vetém 15.6% e tyre ishin té kénaqur me sistemin ekzistues.
Pothuajse, gjysma e té anketuarve, 46.8% nuk u pajtuan ose plotésisht nuk u pajtuan, gé tani, me
sistemin e vlerésimit, i shpérblen pér performancé té miré. Vetém 27.8% ishin pajtuar ose
plotésisht ishin pajtuar se sistemi i vlerésimit i shpérblen pér performancé té miré. Né kété
kontest, 59.8 % e té punésuarve dhe mbikéqyrésve e kuptojné sistemin aktual té vlerésimit dhe
vetém 41.3% e mbikéqgyrésve ishin pajtuar se ata kishin marré trajnime né procesin e vlerésimit.
Pér punonjésit, udhéheqja vetém shérbétor, ishte njé parashikues i réndésishém, qé pérbén 30%
té mospérputhjeve né nivelet e pranimit té procesit té vlerésimit. Sipas literaturés sé shqyrtuar,
udhéheqgja dhe besimi jané té lidhura ngushté po ashtu, edhe rezultatet e analizés sé korrelacionit

sugjerojné se kjo mund té jeté e sakté.. Té gjeturat sugjerojné se udhéhegja pércakton shfagen e
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besimin. Po ashtu, sipas gjetjeve, kuptojmé se niveli i besimit ndérmjet té punésuarit dhe
mbikéqyrésit éshté parashikuesi mé i réndésishém i pranimit té sistemit té vlerésimit.
Aworemi, J. R. (et., al, 2011), né studimin e tyre empirik mbi ndikimin e faktoréve motivues té
punésuarve né Nigeri, paragesin ndikimin e faktoréve materialé dhe jo-materialé né motivimin e
tyre. Qéllimi i kétij hulumtimi ishte gé ta térheqé vémendjen pér réndésiné e faktoréve té
caktuara né motivimin e té punésuarve. Sipas tyre motivimi éshté faktor shumé i réndésishme pér
njé organizaté pér shkak té pérfitimeve gé ajo ofron. Motivimi vé burimet njerézore né veprim,
pérmiréson nivelin e efikasitetit té punonjésve, ndérton marrédhénie migésore dhe ¢on né arritjen
e géllimeve organizative. Ata pérshkruan renditjen e faktoréve motivues sipas réndésinég, si:
kushtet e mira té punés, punét interesante, promovimi dhe rritja né organizaté, pagat e mira,
siguria né puné, vlerésim té ploté i punés sé béré, besnikéria personale. Rezultatet e hulumtimit
tregojné se kushtet e mira té punés, puna interesante, sigurimi né puné, promovimet dhe paga e
miré jané faktoré kyc né performancén e tyre. Nga kjo, 89.6% e té anketuarve ishin motivuar kur
bénin njé puné interesante né organizaté, ndérsa, 82.9% e té anketuarve pajtohen se pagat e mira
rrisin performancén e tyre. Promovimi dhe rritja né organizaté éshté njé motivues i miré dhe i
motivon 70% té anketuarve né organizatén e hulumtuar dhe faktorét e tjeré motivues radhiten si
mé pak té réndésishém. Ky studim ka konfirmuar réndésiné e faktoréve motivues te té
punésuarit, ku népérmjet renditjes identifikohen edhe faktorét dhe ményra se si dhe cka i
motivon punonjésit.

Alshiqi, S. (2012), né punimin e saj paraget hulumtimin pér motivimin si njé faktor né suksesin e
organizatave publike té Kosovés. Motivimi éshté njé proces i réndésishém dhe vendimtar né
menaxhimin e burimeve njerézore. Ai éshté€ forca 1€vizé€se dhe i bén njerézit qé t’i binden t&

tjeréve, éshté njé proces i brendshém gé individéve iu jep energji. Stimulimet kané réndési
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vendimtare pér biznesin, pér té krijuar njé ekip profesional, por edhe pér t’i motivuar punonjésit,
pér té krijuar njé marrédhénie me shpirt biznesi, e gé ka njé ndikim té drejtpérdrejté né rritjen e
produktivitetit né organizaté. Por, gjéja kryesore gé i shtyn shumicén e punonjésve pér té punuar,
pér t’u ndjeré miré né puné dhe pér t’u ndjeré té kénaqur me punén gé ata béjné éshté paga.
Prandaj, kérkesat mé té shpeshta gé iu kané drejtuar menaxheréve kané gené paga personale. Ajo
vazhdon mé tutje, duke analizuar se né organizatat publike, punonjésit paguhen mé shumé sesa
né organizatat private. Por, né organizatat private, si rezultat i kushteve mé té mira té punés dhe
té sigurisé mé té madhe né puné, punonjésit motivohen mé shumé pér puné. Pra, edhe pse paga
éshté mé e larté né organizatat publike, pérderisa punonjésit né organizatat private paguhen mé
pak dhe ajo dallon mjaft nga ato publike, por inkurajimi éshté mé i larté te ato té parat. Rezultatet
e studimit né terren tregojné se ajo Kishte identifikuar se punétorét ishin mé té motivuar né
ndérmarrjet private sesa né ndérmarrjet publike. Né ndérmarrjet private kané arsye té ndryshme
té motivimit. Ata ndjeheshin mé té sigurt né lidhje me punén gé e béjné, kané njé kontratat té
punés me afat té gjaté, puna qé e béjné atyre iu pérshtaten me profesionin gé kané, dhe
funksionimin e biznesit té tyre e shohin pér njé periudhé mé té gjaté kohore. Si faktoré té
motivimit, autorja e merr kontratat e punés dhe siguriné né puné, ku organizatat private punétorét
i shohin si biznese mé té géndrueshme, pér njé afat mé té gjaté. Por, né organizatat publike, si
PTK, Posta etj, jané organizata né té cilat kontratat jané té kufizuara pér punonjésit gé kané grada
mé té larta, si ato me pozita menaxheriale, por punétorét me grada mé té uléta se gradén 11,
punonjésit kané kontrata té pérhershme né kéto organizata. Organizatat publike mund té shihen
nga punonjésit si biznese té kufizuara, sa i pérket funksionimit té tyre si publike, pasi gé ato
tashmé gjenden né listén privatizimit, té pércaktuara nga Agjencioni i Privatizimit t& Kosovés

AKP, 2015). Asim, M. (2013), né modelin e studimit té tij, thekson se motivimi éshté marré si
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njé variabel e pavarur, trajnimi éshté marré si ndérmjetésues i ndryshueshém, ndérsa
performanca e punés éshté marré si variabél e varur. Sipas tij, né motivimin e BNJ ndikojné
drejtpérdrejt: shpérblimet dhe promovimi i punonjésve. Rezultatet tregojné se motivimi ndikon
pozitivisht né performancén e punés me ndérhyrjen e trajnimit. Trajnimi ndihmon pér ta hetuar
performancén e pérgjithshme te té punésuarit. Pérveg trajnimeve, promovimi éshté faktor tjetér, i
cili ndikon né rritjen e motivimit dhe té performancés sé punés. Pér krijimin e njé rezultati mé té
miré, organizata duhet té investojé mé shumé né burimet njerézore, si pér plotésimin e nevojave
pér trajnim dhe promovim, me géllim té pérmirésimit té aftésive té tyre. Procesi i trajnimit té
punonjésve éshté plotésisht i lidhur me konkurrencén, gé promovon pérparési konkurruese, duke
iu referuar kontekstit t€ kénagésisé né puné. Ndérsa, performanca e punés éshté e ndérlidhur
ngushté me motivimin material dhe jo-material. Té anketuarit sugjerojné nevojén e ngritjes sé
nivelit t&€ motivimit té punonjésve pérmes: promovimit, trajnimit dhe vlerésimit té performancés

SE punés.

2.4 Pérmbledhja e kapitulli

Né kété kapitull kemi trajtuar pérkufizimet e ndryshme, té cilat ekzistojné lidhur me konceptin e
vlerésimit té performancés sé punonjésve. Gjithashtu, éshté trajtuar zhvillimi historik i
menaxhimit t& BNJ-ve, shkollat e menaxhimit, menaxhimi i vlerésimit té burimeve njerézore, si
dhe konceptet e autoréve té ndryshém mbi motivimin e punonjésve dhe ndikimin e tij né

performancén e punés.
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KAPITULLI
3. METODOLOGJIA
3.1 Metodologjia e punimit
Pér ta realizuar kété hulumtim éshté pérdorur metoda e kérkimit parésor dhe dytésor. Té dhénat
primare jané bazuar né té dhénat dhe informacionet e marra nga terreni, qé jané mbledhur pérmes
pyetésoréve, té shpérndaré né njési, sektoré, departamente té ndryshme té organizatave. Té
dhénat dytésore jané rezultat i rishikimit té njé literature té gjeré mbi rolin dhe réndésiné e
vlerésimit té performancés sé punés.
Punén hulumtuese té késaj teme mund ta ndajmé né dy pjesé puné parapérgatitore dhe analitike
né zyré, si dhe puné kérkimore né terren.

a) Puna parapérgatitore dhe analitike né zyré ka pérfshiré pjesét, si:

- pérgatitja e pyetésoréve,

- shpérndarja e pyetésoréve (dérgimi i pyetésoréve pérmes adresés elektronike),

- pérpunimit i té dhénave,

- paragitja dhe analizimi i gjetjeve.

b) Puna kérkimore né terren pérfshin pjesét, si:

- shpérndarjen e drejtpérdrejté té pyetésoréve,

- marrjen né kthim té pyetésoréve.
Té rikujtojmé se pyetjet kérkimore mbi té cilat ndértohet studimi jané:

1. Cili éshté ndikimi i vlerésimit té performancés né zhvillimin e personelit né organizaté?

2. A ndikon vlerésimi i performancés né motivimin e punonjésve?

Ndérsa, hipotezat e studimit né kété temé jané:
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3. Aplikimi i vlerésimit té performancés sé burimeve njerézore né organizaté mundéson
identifikimin e potencialeve njerézore dhe ndihmon né avancim;
4. Vlerésimi efektiv i performancés dhe pérdorimi i rezultateve né motivimin e punonjésve
ndikojné né zhvillimin dhe rritjen ekonomike té organizatés.
Burimet kryesore pér testimin e hipotezave té studimit jané:
I- Burimet parésore
a) Té mbledhura drejtpérdrejt me ané té pyetésorit né organizatat e hulumtuara;
b) Analizimi i dokumenteve té publikuara, duke i vendosur ato né analizé me rezultatet e
gjetjeve né terren.
I1- Burimet dytésore
a) Jané burime té shfrytézuara nga literatura ekzistuese dhe studimet e ndryshme, té béra
mbi rolin dhe réndésiné e burimeve njerézore, té vlerésimit té performancés sé punés dhe

motivimit.

3.1.1 Zgjedhja e mostrés

Pérzgjedhja e mostrés éshté bazuar né kriteret e méposhtme:

a) Té jeté organizaté publike,

b) Organizata té keté mé shumé se 100 té punésuar.

Formula e shfrytézuar pér zgjedhjen e mostrés éshté béré duke u mbéshtetur te teoria e marrjes sé

mostrés te Yamane (1967), e cila &shté paraqitur si mé poshté:

" 14+ N xe?

N - numri i elementeve té popullatés
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n - numri i elementeve té zgjedhjes

e - niveli i réndésisé

N¢é Postén e Kosovés jané t€ punésuar gjithsej 928 punonjés, ndérsa né Operatorin “Vala”

jané té punésuar 947 punonjés. Pra, gjithsej 1875.

~ 1875 _ 206
m T T+ 1875%(0.0444)

Duke u mbéshtetur né formulén e = 4.44%, atéheré kjo vérteton 95.56% té besueshmérisé sé
hulumtimit dhe e arsyeton numrin e arritshmérisé sé té anketuarve. Me géllim té besueshmérisé
sé hulumtimit té arsyeshém kemi zgjedhur njé numér prej 399 té anketuarve, té realizuar me

sukses.

3.1.2 Metoda e kérkimit né terren

Studimi parésor éshté mbéshtetur né kérkimin né terren. Eshté pérdorur teknika e zgjedhjes sé
rastit, ndérsa instrumenti i pérdorur pér realizimin e késaj metode éshté pyetésori, i shpérndaré né
ményré t& drejtpérdrejté dhe pérmes postés elektronike,'’ gé mé pas jané analizuar pérmes
programit SPSS.*® Po ashtu, studimi éshté mbéshtetur edhe né dokumentet e publikuara nga
institucionet dhe organizatat e hulumtuara, té cilat mé pas jané analizuar me disa nga gjetjet.

Né ményré gé analiza dhe hulumtimi té jeté mé pérmbajtjesor dhe mé gjithépérfshirés, né kété

punim jané pérdorur metoda té ndryshme, té cilat e plotésojné njéra tjetrén, si né vijim:

17 Ceku, Bardhyl dhe Kola, Forcim (2011), “Metodat e kérkimit”. Tirang, f. 36-40.

18 Mathewes, B., dhe Ross, L., (2010), “Metodat e hulumtimit”. Udhézues praktik pér shkencat sociale dhe humane.
Botuar né Tirang, f. 407-422.
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Metoda sasiore (kuantitative): pérmes trajtimit té€ dhénave parésore jané pérpunuar dhe né bazé
té informacionit té nxjerré kané dalé rezultate konkrete.

Anketimi éshté metoda bazé e kérkimit sasior. Ajo éshté njé nga metodat mé té hershme té
studimit té dukurive shogérore dhe si e tillé pérdoret né shumicén e hulumtimeve té shkencave
shogérore Sokoli, L. (2011). Metoda sasiore, paragitet né formé numerike, gé analizohet
népérmjet pérdorimit té statistikave dhe na paragesin marrédhéniet ndérmjet ngjarjeve Bryman,
A. (2006). Ndérsa, metoda cilésore na mundéson gé pérmes analizés sé drejtpérdrejté, té vijmé
deri te konkluzionet e duhura. Bryman, A. (2006), hulumtimi cilésor éshté jonumerik, té dhénat
nuk mund té paragiten né grafiké pasi ato e pérshkruajné situatén me fjalé.

Hulumtimet sasiore, krijojné pérfundime statistikore, té cilat jané té réndésishme né studimin e
njé mostér pérfagésuese té popullsisé, Creswell, J.W. (2003). Hulumtimet cilésore zakonisht jané
dy lloje: eksperimentale dhe pérshkruese. Hulumtimet eksperimentale testojné saktésiné e njé
teorie, duke pércaktuar nése variabli i pavarur shkakton njé efekt né variablin e varur. Hulumtimi
pérshkrues mat mostrén né njé moment, né kohé, dhe thjesht pérshkruan demografiné e mostrés.
Edhe pse kjo nuk shihet si njé ushtrim statistikisht i fugishém, njé pérshkrim i miré i variablave
ndihmon studiuesin t’i vlerésojé rezultatet statistikore né kontekstin e duhur Campbell, D.T. dhe
Stanley, J.C. (1963). Metoda pérshkruese na ka shérbyer pér t’i pérshkruar dukurité e ndryshme,
lidhur me problematikén e vlerésimit né organizatat publike té Kosovés. Ndérsa, metoda
krahasuese, éshté pérdorur, né ményré gé té pércaktohen ngjashmérité dhe ndryshimet, lidhur me
sistemin e vlerésimit té organizatave tona, me organizatat e vendeve té tjera, né ményré qé té
nxirren ngjashmérité por edhe divergjencat né mes tyre. Né bazé té metodés krahasuese, analiza e
problemeve béhet nga kéndvéshtrimi kohor dhe hapésinor, duke prezantuar njohuri dhe pérvoja

nga autorét e ndryshém dhe raste studimore né organizatat kosovare dhe mé gjeré.
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Metodat matematikore-statistikore na mundésuan ta béjmé grumbullimin, seleksionimin dhe
analizimin e té dhénave, té cilat mé pas i shfrytézojmé si informacione bazé, ku prej tyre nxirren
konkluzionet dhe jepen rekomandimet. Ndérsa, metoda e shqyrtimit dhe analizés sé literaturés
shkencore éshté shfrytézuar né fushén e trajtimit té problemeve té ndryshme, té vlerésimit té
performanceés, né formé té librave té botuara, artikujve, monografive, né revistat prestigjioze té
fushés, etj.

Pjesémarrésit né anketé jané nga departamentet e ndryshme dhe vijné nga nivelet e ndryshme
menaxheriale né organizatat nén vrojtim. Té dhénat e mbledhura dhe pyetésorét jané
konfidencialé. Kéto hulumtime jané studime té ndérlidhura me njé ¢éshtje, gé éshté mjaft aktuale

dhe si studim kérkimor ndihmon né avancimin e vilerésimit té performancés né pérgjithési.

3.2 Mbledhja e té dhénave pérgjaté hulumtimit
Mbledhja e té dhénave né terren si¢c u cek mé lart éshté béré pérmes pyetésoréve, gé jané
shpérndaré né dy forma, pérmes;

- internetit (adresés zyrtare elektronike), si dhe

- né ményré té drejtpérdrejté.
Té dhénat e mbledhura né hulumtim i pérkasin periudhés 2012-2013. Kéto té dhéna jané
mbledhur pérmes pyetésorit té pérbéré nga 46 pyetje. Té dhénat e mbledhura jané hedhur né
programin SPSS, té cilat mé pas jané koduar, né ményré gé té kualifikohet natyra cilésore e
pyetjeve. Nivelet e pérgjigjeve i referohen Shkallés sé Likert si: pajtohem plotésisht, nganjéheré
pajtohem, nuk pajtohem, plotésisht nuk pajtohem, dhe nuk e di. Pyetésorét jané anonim dhe jané

plotésuar nga ¢do individ, né ményré té pavarur. Kthimi i tyre éshté béré né ményré té printuar
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ose pérmes postés elektronike. Pérgjaté hulumtimit, né té dy subjektet e tij jané shpérndaré

pyetésorét, nga té cilét jané marré 399 pyetésoré, né kthim.

3.2.1 Analizimi i gjetjeve né terren

Té dhénat e mbledhura pérmes pyetésorit té pérmendur mé larté, jané hedhur né programin SPSS
né bazé té kodimit pérkatés.

Analizimi i gjetjeve né terren éshté béré pérmes disa fazave té analizés.

Faza e paré e analizés: pérfshin analizén pérshkruese statistikore dhe jep njé pamje té
pérgjithshme té gjetjeve né terren. Né kété pjesé, éshté béré pérshkrimi i gjetjeve né pérgindje.
Pérmes saj éshté béré identifikimi i ndikimit t& vlerésimit té perormancés te punonjésit e
organizatave té hulumtuara. Po ashtu, éshté béré identifikimi i variablave me réndési, té cilat
shpjegojné variablén e varur qé né kété rast éshté “performanca”.

Faza e dyté e analizés: pérfshin analizén pérmes tabelave té krygézuara (crosstabulation).
Pérmes késaj analize shohim mundésité dhe ndérlidhjen ndérmjet variabilés sé varur, e cila né
kété rast éshté ‘Performanca’ dhe ndikimit té variablave té varura né té, si: ngritjen e
pérgjegjésisé, ngritjen e motivimit, zhvillimin e personelit, shpérblimin jo-material, shpérblimin
material, avancimin sipas eksperiencés, zhvillimin e personelit né té ardhurat e organizatés.

Faza e treté e analizés paraget gjetjet empirike: pérmes késaj analize shohim rezultatet mbi
analizén e variabilés sé varur dhe té variablave té pavarura, nése testet statistikore, pérmes
programit SPSS, tregojné se té gjitha variablat e pavarura jané ose nuk jané statistikisht
kuptimplota. Kéto konstatime jané ose nuk jané né pérputhje me té gjeturat nga autorét e

ndryshém, té shqyrtuar né pjesén e kuadrit teorik té hulumtimit.
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3.2.2 Shqyrtimi i variablave ky¢ né strukturén e modelit

Pércaktimi i variablave kyce na mundéson edhe pérkufizimin e strukturés dhe modelit, pérmes té cilave
testojmé performancén e punés dhe motivimin.

Y=L+ B1X1+ BX2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 + B7X7 + ua

Y= Perfomanca variabél e varur.

X= Variablat e pavarura, gé kané filluar nga X; dhe mund té shihen si mé poshté dhe pérfagésojné:
Xi1- Trajnimet né vazhdimési,

Xo- Ngritjen e pérgjegjésise,

X3- Ngritjen e motivimit,

X4~ Zhvillimin e personelit,

Xs- Shpérblimin jo-material,

Xg- Shpérblimin material,

X7- Avancimin sipas eksperiencés,

Xg- Avancimin sipas arsimimit,

Xo- Zhvillimin e personelit né té ardhurat e organizatés,

X1o- Ndikimi i té ardhurave,

e = Gabimi standard.

3.3 Organizatat e pérzgjedhura né hulumtim
Né studim, organizatat gé jané pérzgjedhur pér hulumtim jané:
1. Posta e Kosovés Sh.A.*

2. Telefonia mobile “Vala”, qé vepron né kuadér té Posté Telekomit té Kosovés, (PTK Sh.A).%

9 posta e Kosoves, http://www.postakosoves.com/.
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Mostra e zgjedhur pér hulumtim éshté 1000 té punésuar né Postén e Kosovés dhe né Operatorin
“Vala” (PTK ShA). N¢ kthim jan€ marre 399 pyetésoré.

Pjesémarrésit né anketé jané:

- Nga té gjitha zyrat rajonale té Kosovés;

- Nga departamentet e ndryshme;

- Nga pozita né nivele té ndryshme té organizatés;

- Anonim.

3.4. Piképamjet etike té punés né terren

Piképamjet etike t& punés né terren ndikojné né realizimin me sukses té procesit t& hulumtimit.
Té anketuarit, té cilét kané marré pjesé né hulumtim jané njoftuar pér arsyen e hulumtimit. Ata,
né formé té shkruar, qé né fillim té pyetésorit, jané njoftuar mbi géllimin e pyetésorit, qé éshté
gjetja dhe identifikimi i ndikimit té performancés dhe faktoréve té motivimit te punonjésit. Té
gjitha informatat e ofruara né pyetésor trajtohen si anonime, né ményré etike dhe me
konfidencialitet té larté. Prandaj, géllimi pérfundimtar i kétij hulumtimi éshté qé té sigurohet se

hulumtimi i pérmbahet parimeve té€ domosdoshme etike.

3.5 Pérmbledhje e kapitullit

Né kété kapitull kemi shpjeguar rolin dhe réndésiné e té dhénave parésore dhe dytésore, duke ri-
paragitur pyetjet hulumtuese dhe hipotezat. Eshté paragitur metodologjia e punimit, zgjedhja e
mostrés, metodat e kérkimit né terren. Gjithashtu, né kété kapitull u shpjeguan ményrat e

mbledhjes sé té dhénave, analiza e gjetjeve né terren dhe shqgyrtimi i variablave kyce né

20 Operatori Vala, PTK Sh.a, http://www.kosovotelecom.com/ptk/_internet2gb.php.
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strukturén e modelit. Né pjesén e fundit té kapitullit jané shpjeguar organizatat e pérzgjedhura né

hulumtim, si dhe piképamjet etike té punés né terren.

Ndérkohé, kapitulli vijues konsiston né analizén e té dhénave empirike dhe vértetimin e

hipotezave té studimit.
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KAPITULLI IV

4. PARAQITJA E GIJETJEVE

Pér ta realizuar kété hulumtim éshté pérdorur kérkimi primar dhe sekondar. Té dhénat jané
mbledhur pérmes pyetésoréve, té realizuar né Organizatén Posta e Kosovés, si dhe né Operatorin
Publik “Vala” (PTK Sh.A).

Pyetésorét respektojné anonimitetin e té anketuarve. Pyetésorét jané plotésuar nga té punésuarit
né njési dhe departamente té ndryshme té organizatés. Rezultatet e hulumtimit ofrojné njohuri té
géndrueshme pér ndikimin e vlerésimit té pérformancés, si dhe pér ndikimin e motivimit té
punonjésve né organizatat e hulumtuara. Kéto jané hulumtime, gé jané té ndérlidhura me njé
céshtje, qé éshté mjaft aktuale dhe si njé studim kérkimor ndihmon né avancimin dhe

ristrukturimin e vlerésimit té pérformancés sé BNJ né organizaté.

4.1 Rezultatet pérshkruese té hulumtimit né organizatén Posta e Kosoveés
Né kété pjesé jané paraqgitur rezultatet e hulumtimit, gé jané pérshkruar sipas ményrés se si jané
pérgjigjur té anketuarit. Q&llimi ka gené paraqgitja e gjetjeve té terrenit, né ményré qé né té

ardhmen ato t& mund té krahasohen dhe té analizohen me té dhénat dhe hulumtimet e reja.

4.1.1 VVéshtrim i rezultateve té hulumtimit

Pas pérfundimit t€ mbledhjes sé gjetjeve né terren éshté béré véshtrimi i té dhénave té mbledhura
né organizatén Posta e Kosovés. Eshté hulumtuar organizata publike, Posta e Kosovés,* ku nga
500 pyetésorét e shpérndaré né organizaté, né ményré elektronike dhe té drejtpérdrejt, jané marré

né kthim gjithsej 200 pyetésoré. Pra, madhésia totale e mostrés sé hulumtimit &shté 200 anétaré

21 Ng periudhén e hulumtimit organizata kishte 936 punétoré. Té dhénat e bazuara nga njoftimi i Departamentit té
Burimeve Njerézore, té béra né tetor té vitit 2012.

103



té stafit t¢ PK (mashkull = 55 dhe femér = 45). Rezultatet e pyetésorit fillimisht u koduan dhe
mé pas u hodhén dhe u pérpunuan né programin statistikor SPSS versioni 2.0.

Né pyetésorin e hulumtimit kané qené té pérfshira gjithsej 46 pyetje, me pesé mundési
pérgjigjeje. Hulumtimi né teren éshté béré pérmes pyetésoréve té pérgatitur sipas metodés sé
hulumtimit, té njohur si Shkalla e Likert, ku deklarimi i té anketuarve ka gené né pesé nivele ose
mundési té shprehjes sé mendimit si: nuk e di, plotésisht nuk pajtohem, nuk pajtohem,

nganjéheré pajtohem dhe plotésisht pajtohem.

Gjeneralitet

Né organizatén Postén e Kosovés jané té punésuar 988 punétor, nga té cilét 77% (ose 761
punonjés), jané té gjinisé mashkullore dhe 23% (ose 227 punonjés) e tyre jané té gjinisé
femérore. Numri i punétoréve me pérgatitje superiore éshté 24% (ose 245); numri i punétoréve
me pérgatitje t€ mesme shkollore éshté 70% (ose 689), si dhe numri i punétoréve me pérgatitje té
ulét shkollore éshté 6% (Raporti vjetor, 2015). Gjetjet tregojné se nga numri i pérgjithshém i té
anketuarve: 73% (ose 146) e tyre kané gené me pérgatitje superiore; si dhe me shkollé té mesme
kané gené 27 % e té anketuarve (ose 54 punonjés). Pjesémarrés né anketé kané gené té dy
gjinive. Nga numri i pérgjithshém i pjesémarrésve né anketé: 55% e tyre kané gené té gjinisé
mashkullore dhe 45 % e té anketuarve kané gené té gjinisé femérore.

Né anketé kané marré pjesé punonjés té moshave té ndryshme, ku né bazé té té dhénave té
mbledhura né terren nga numri i pérgjithshém i té anketuarve: 11% (ose 23 punonjés) e té
anketuarave kané gené té moshés 18-25 vjec; numri i pjesémarrésve nga mosha 26-35 vje¢ kané
gené 90 punonjés, ose 45% e té anketuarave; numri i pjesémarrésve nga mosha 36-45 vje¢ kané
gené 64 punonjés, ose 32% e té anketuarave; ndérsa, mbi moshén 46 vjecare, numri i

pjesémarrésve kané gené 23 punonjés ose shprehur né pérgindje, 12% e té anketuarave.
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Analizimi i gjetjeve né terren tregojné se nga numri i pérgjithshém i té anketuarve: 15% e tyre
jané menaxher, nga té cilét 5% jané té moshés 26-35 vjecare, 8% jané t€ moshés 36-45 vjecare
dhe 2% jané té moshés mbi 46 vjecare Ndérsa, nga numri i pérgjithshém i té anketuarve: 29% e
tyre jané koordinator, nga té cilét 3% jané té moshés 18-25 vjecare; 12% jané té moshés 26-35
vjecare; 10% jané té moshés 36-45 vjecare dhe 4% té moshés mbi 46 vjecare. Pérderisa, nga
numri i pérgjithshém i té anketuarve: 56% e tyre jané né pozitén e punétorit: 9% e té anketuare
jané té moshés 18-25 vjecare; 28% jané té moshés 26-35 vjecare; 14% e té anketuarve jané té
moshés 36-45 vjecare; dhe vetém 5% e té anketuarve té moshés mbi 46 vjecare. Gjetjet tregojné
se mosha e té anketuarve né pozitat si menaxher dhe koordinator éshté e mesme dhe premtuese
pér kontributin, gé ata mund ta japin pér té€ ardhmen e organizatés dhe pér veten e tyre.

Pérshkrimi statistikor dhe analizimi i gjetjeve né terren.

1. “Vlerésimit formal i performancés sé punés”.
Ky proces éshté i mundur vetém nése punonjésit i kané format e vlerésimit té tyre. Gjetjet né
terren tregojné se né organizatén Posta e Kosovés: 74% e té anketuarve pajtohen plotésisht ose
nganjéheré pajtohen, gé marrin njé kopje té vlerésimit té performancés sé tyre; 22% e té
anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Rezultatet e hulumtimit tregojné se shumica e té
anketuarve rregullisht marrin njé kopje té vlerésimit.
Me géllim té shikimit se si shihet ajo nga kéndvéshtrimi i té punésuarve, éshté béré njé analizé né
mes té punésuarve sipas pozitave né organizaté dhe pyetjes hulumtuese. Nga numri i
pérgjithshém 1 té anketuarve: 15% e tyre jané menaxheré, nga té cilét 67% jané pérgjigjur
pozitivisht; 29% nga numri i pérgjithshém jané né pozitén e koordinatorit, nga té cilét 72% jané

pérgjigjur pozitivisht; ndérsa, nga numri i pérgjithshém i té anketuarve, 56% jané punétoré, nga
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té cilét 75% jané pérgjigjur se marrin rregullisht njé kopje té vlerésimit formal té performancés
sé tyre. Nga kjo analizé kuptojmé se pa dallim pozite dhe niveli né organizaté, pjesa mé e madhe
e té punésuarve marrin njé kopje té vlerésimit. Por, nga menaxhimi duhet té kérkohet té punohét
mé shumé me nivelet mé té uléta organizative, pasi te ajo pjesé e punétoreve ka njé numér meé té
madh té tyre té cilét nuk e kuptojné, nuk jané njoftuar, ose nuk kané njohuri pér rolin dhe
rendésiné e posedimit té kopjes sé vlerésimit.

Pércaktimi i objektivave. Paraprakisht, pércaktohen objektivat e punétoréve, gé duhet té jené né
pajtim me interesin e sektorit ose departamentit. Ato duhet té jené té akorduara ndérmjet
punétoréve dhe menaxherit. Pérmes vlerésimit té performancés sé punés, synohet gé sé pari té
shihet se si dhe sa punonjésit i kané realizuar detyrat e tyre. Duke i krahasuar ato me standardet e
pércaktuara dhe té dakorduara mé paré ndérmjet menaxherit dhe punétorit pér periudhén e
caktuar té vlerésimit, rezultatet e gjetjeve né terren, tregojné se né organizatén Posta e Kosovés:
78% e pjesémarrésve né anketé pajtohen plotésisht, se objektivat jané caktuar né dakordim me
menaxherin; 19% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Rezultatet e hulumtimit
tregojné se pjesa mé e madhe e té anketuarve i pércaktojné objektivat né dakordim me
menaxherin, por duke i krahasuar gjetjet me pyetjen e njéjté né Operatorin “Vala”, rezulton se né
Postén e Kosovés, rezultatet e gjetjeve jané mé pak pozitivé pér sa i pérket pércaktimin té
objektivave né dakordim me menaxherin. Pasi, né Vala, pjesa me e madhe e té anketuarve jané
deklaruar se objektivat i kané caktuar né dakordim me menaxherin, pérderisa kjo pérgindje éshté
me e vogél te punonjésit e organizatés PK. Prandaj, menaxherét duhet t’i ndihmojé punonjésit
pér té sgaruar kuptimin e objektivave dhe arsyen e caktimit té tyre. Hulumtimi né fjalé jané né
pérputhje me té gjeturat nga Armstrong (2006), sipas sé cilit, pér objektivat, duhet té kemi njé

marréveshje dhe kjo duhet té arrihet pérmes dialogut té hapur né mes té menaxherit dhe
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individéve. Kjo duhet té shihet si njé partneritet né té cilin pérgjegjésia éshté e pérbashkét dhe

pritshmériné reciproke jané té pércaktuara.

Grafiku 1: Caktimi i objektivave
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Burimi; autori 2014.

2. “Ndikimi i performancés né té ardhura, né trajnimin dhe avancimin e punonjésve”
Shikuar nga aspekti kohor, paraja luan rol primar né organizimin e shoqérisé njerézore. Pér
shkak té rolit té saj, ajo paraget njé faktor té réndésishém né nxitjen e punonjésve pér puné. Por
si ndikon ajo te punonjésit né organizatén e hulumtuar? Sipas té dhénave statistikore né
organizatén Posta e Kosovés: 65% e té anketuarve pajtohen, me faktin se té ardhurat pasqyrojné
performancén e tyre né organizaté; 28% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Gjetjet
né terren tregojné se pjesa mé e madhe e té anketuarve pajtohen se me pérmirésimin e
performancés né organizaté rriten edhe té ardhurat e tyre. Duke analizuar moshén dhe ndikimin e
té ardhurave, pasqyrojné apo jo performancén e tyre né organizaté, kuptojmé se nga numri i
pérgjithshém i té anketuarve: 12% jané té moshés 18-25 vjecare dhe vetém 50% nga kéta kané
mendim pozitiv se té ardhurat pasqyrojné performancén e tyre; 45% jané té moshés 26-35
vjecare dhe 67% e tyre kané mendim pozitiv se té ardhurat pasqyrojné performanceén e tyre; 32%
e tyre jané té moshés 36-45 vjecare, ku 62% e tyre kané mendim pozitiv se té ardhurat

pasqyrojné performancén e tyre; dhe 11% nga numri i pérgjithshém i té anketuarve jané té
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moshés mbi 46 vjecare, nga té cilét 82% e tyre kané mendim pozitiv. Nga kjo analizé kuptojmé
se né raport me té tjerét, té anketuarit e moshés 18-25 vjecare jané mé pak té kénaqur me té
ardhurat dhe performancén e tyre, ata mendojné se ato nuk e paragesin performancén e tyre né
organizaté. Por, pér dallim nga té tjerét, punonjésit e moshés mé té vjetér, mendojné se té

ardhurat e tyre pasqyrojné performancén e tyre né organizaté.

Grafiku 2: Ndikimi i performances né té ardhura

= Nuk e di!

B Plotésisht nuk pajtohem
= Nuk pajtohem

® Nganjéheré pajtohem

m Pajtohem plotésisht

Burimi; Autori 2014.

Vlerésimi i punonjésve béhet pér géllime dhe interesa té ndryshme. Por, ato béhen edhe pér ta
identifikuar nevojén e trajnimeve, si dhe pér t’i identifikuar kuadrot me kérkesé t&€ avancimit té
punonjésve me performancé pozitive. Nga gjetjet né terren kuptojmé se: 68% e té anketuarve
pajtohen, se éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés né trajnimin dhe avancimin e
punonjésve; 24% nuk jané dakord me kété pohim. Rezultatet tregojné se pjesa mé e madhe e té
anketuarve mendojné se gjaté procesit té€ avancimit edhe té trajnimit éshté marré pér bazé
vlerésimi i performancés. Madje, ky rezultat éshté mé i larté se te té anketuarit né Operatorin
“Vala”. Ajo ge éshté mé shgetésuese éshté se 8% e té an ketuarve nuk ding, nése éshté marré pér
bazé vlerésimi i performanceés. Por, ¢faré mendojné pér vlerésimin te té punésuarit sipas gjinive,
sa éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés né trajnimin dhe avancimin e tyre? Nga numri i
pérgjithshém 1 té anketuarve: 56% jané té gjinisé mashkullore, 70% e tyre kané mendim pozitiv

pér ndikimin e vlerésimit té performancés dhe 23% e tyre mendojné se nuk éshté marre pér bazé
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vlerésimi i performancés. Nga numri i pérgjithshém: 44% jané té gjinisé femérore, 66% e tyre
mendojné se éshté marre pér bazé vlerésimi i performancés dhe 29% e tyre mendojné se nuk
éshté marre pér bazé vlerésimi i performancés. Ndérsa pjesa tjetér né té dyja rastet jané neutral,

ky neutralitet né pérgindje éshté mé i larté te punonjésit e gjinisé femérore.

Grafiku 3: Sa éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés
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Burimi; Autori 2014.

3. “Ndikimi i vierésimit né identifikimin e potencialit dhe ngritjen profesional té punonjésve .

Vlerésimi i performancés sé punés ka disa géllime, ndér té cilat bén pjesé edhe identifikimi i
potencialit té punonjésve. Bazuar né rezultatet e gjetjeve né organizatén e hulumtuar kuptojmé
se: 93% e té anketuarve pajtohen plotésisht ose nganjéheré pajtohen, se vlerésimi i stafit béhet né
ményré té rregullt dhe identifikon potencialin e punonjésve; ndérsa 7% e té anketuarve nuk
pajtohen me faktin. Duke i analizuar rezultatet e ndikimit té€ performancés né identifikimin e
potencialit t¢ punonjésve dhe asaj se sa éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés né
trajnimin dhe avancimin e punonjésve, kuptojmé se ka njé dallim ndérmjet pérgindjeve, kjo éshté
si rezultat i asaj se punonjésit jané mé pak té kénaqur. Ata mendojné se nuk éshté marré shumé
pér bazé vlerésimi i performancés né trajnimin dhe avancimin e punonjésve, edhe pse

performanca e punonjésve ndikon né potencialin e punonjésve.
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Por si kuptohet ndikimi i vlerésimit té performancés, nga té anketuarit me pérgatitje té ndryshme
né organizaté? Nga analizimi i té dhénave né mes té nivelit té edukimit dhe pyetjes, kuptojmé se
nga numri i pérgjithshém i té anketuarve: gjashté nga ata jané me Doktoraté dhe gé té gjithé kané
mendim pozitiv pér ndikimin e vlerésimit né identifikimin e potencialit t€¢ punonjésve. Nga
numri i pérgjithshém 70% té anketuar jané me Master dhe Bachelor: 96% e tyre kané mendim
pozitiv pér ndikimin e vlerésimit né identifikimin e potencialit té punonjésve dhe gjashté nga ata
nuk pajtohen. Jané 30% té anketuar me edukim té mesém, nga té cilét 23% kané mendim pozitiv
pér ndikimin e performances, nga té cilét gjashté jané neutral, ky neutralitet né pérgindje éshté
mé i larté te punonjésit me edukim té mesém né raport me té anketuarit e niveleve té tjera té

edukimit.

Grafiku 4: Ndikimi i vlerésimit né identifikimin e
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Burimi; Autori 2014.

Pérmes vlerésimit té performancés mund té identifikohen pérparésité dhe t€ metat e punonjésve,
pavarésisht pozités dhe nivelit né organizaté. Pérmes saj identifikohet se sa miré ose keq, ata jané
duke e béré punén e tyre, sa jané pérmbushur géllimet e parapara, sa jané klientét, konsumatorét
té kénaqur me punén e punonjésve, etj. Duke u bazuar né rezultatet e anketés, kuptojmé se: 78%
e té anketuarve pajtohen, se vlerésimi i performancés ndihmon né pérmirésimin dhe avancimin
profesional té stafit; 19% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Por, duke i krahasuar
gjetjet, se sa éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés né trajnimin dhe avancimin e
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punonjésve, si dhe vlerésimi i stafit né organizaté éshté béré apo jo né ményré té rregullt, si dhe
pérmes saj, sa éshté identifikuar potenciali i punonjésve, kuptojmé se punonjésit jané shprehur
shumé mé pozitivisht pér rastin e paré. Prandaj, mbetet te menaxhimi i burimeve njerézore té
merren mé shumé me vlerésimin e rezultateve té performancés té ndihmojné né pérmirésimin
dhe avancimin e stafit, i cili edhe mé shumé duhet té bazohet né vlerésimin e performancés sé
punés. Hulumtimi né fjalé éshté né pérputhje me té gjeturat nga Singh, S. (et. al, 2011), sipas sé
cilit, vlerésimi i performancés éshté konsiderohet si mjeti i réndésishém dhe i domosdoshém pér
njé organizaté, ajo éshté njé analizuese e sukseseve dhe déshtimeve té punonjésve. Kjo ndihmon
né pércaktimin e nevojave pér trajnim pér té€ punésuarit né organizaté. Duke identifikuar, i véné

né dijeni se c¢faré jané pérparésité, dobésité dhe pérmirésimet, gé ai/ ajo duhet té béjé.

Grafiku 5: Ndikimi i performancés né pérmirésimin dhe
avancimin profesional
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Burimi; Autori 2014.

4.“Vlerésimi ndikon né ngritjen e motivimit, pérgjegjésive dhe obligimeve té punonjésve”.
Rezultatet e hulumtimin tregojné se: 80% e té anketuarve pajtohen me faktin, se vlerésimi
ndikon né ngritjen e motivimit, pérgjegjésive dhe obligimeve té punonjésve; 16% nuk jané
dakord me kété pohim. Shikuar nga aspekti i rezultateve e kuptojmé se kemi njé mospajtim té
madh né pérgindje ndérmjet té anketuarve, gé kané mendim pozitiv, pér ndikimin e vlerésimit né

ngritjen e motivimit, pérgjegjésive dhe obligimeve té punonjésve dhe té tjeréve. Ky dallim éshté
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si rezultat se njé pjesé e punonjésve e kané kuptuar rolin e vlerésimit, pérderisa pjesa tjetér nuk
jané té njoftuar mjaftueshém nga mbikéqyrési, ose nuk e kané shikuar me pérkushtim formularin
e vlerésimit té performancés. Analizimi i gjetjeve pér vlerésimin e performancés ndihmon ose jo
né pérmirésimin dhe avancimin profesional té stafit dhe té asaj se sa vlerésimi ndikon né ngritjen
e motivimit, rezulton se punonjésit kané mendime mé pozitive pér ndikimin e vlerésimit né

ngritjen e motivimit pér puné.

Grafiku 6: Ndikimi i verésimit né motivim
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Burimi; Autori 2014.

5. ‘“‘Saofron organizata mundési pér zhvillimin e karrierés”.
Duke u bazuar né pérgjigjen e té anketuarve kuptojmé se: 64% e té anketuarve pajtohen, se
pérmes vlerésimit té performancés identifikohen trajnimet dhe zhvillimi profesional i stafit; 28%
e té anketuarave nuk jané dakord me kété pohim. Rezultatet e hulumtimit né organizatén Posta e
Kosoveés tregojné se vlerésimi i performancés ka ndikim pozitiv né identifikimin e trajnimeve
dhe zhvillimit profesional té stafit. Madje, ky vlerésim éshté shumé mé i larté né raport me té
anketuarit né Operatorin “Vala” né té cilin ka njé pérgindje shumé mé té ulét pér pyetjen. Por,
ajo qé €shté pér t’u shqetésuar €shté se njé pérqindje mjaft e larté e t& anketuarve éshté deklaruar
si neutral, pér rolin dhe ndikimin e performancés né zhvillimin profesional. Pér ¢cka, menaxhimi i
organizatés me kété pjesé té punonjésve duhet té punojé mé shumeé né informimin dhe motivimin
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jomaterial té tyre. Duke analizuar té anketuarit sipas moshés, si mendojné ata pér ndikimin e
vlerésimit né identifikimin e trajnimeve dhe né zhvillimin profesional té stafit, kuptojmé se nga
numri i pérgjithshém i té anketuarve: 57% jané té moshés 18-35 vjecare, 70% nga kéta kané
mendim pozitiv pér ndikimin e vlerésimit né identifikimin e trajnimeve dhe 26% e tyre kané
mendim negative, 4% jané neutral; 43% e té anketuareve jané té moshés 36-46 vjecare, 58% e
tyre kané mendim pozitiv pér ndikimin e vlerésimit né zhvillimin profesional té stafit, 30% kané
mendim negativ dhe 12% jané neutral. Analizat tregojné se punonjésit e moshés mé té vjetér
edhe pse jané né numér mé té pakét se ata t&€ moshés mé té re, kané njé pérgindje mjafté té larté
té neutralitetit, pér sa i pérket ndikimit té vlershmit né zhvillimin profesional té stafit. Prandaj,
menaxhimi duhet t&¢ marré masa né motivimin e punonjéseve té késaj moshe, por me prioritet
duhet té trajtohet mosha mé e re. Por, ajo gé éshté mé shqetésuese éshté se 8% e té anketuarve

nuk diné, nése éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés.
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Burimi; Autori 2014.

Me qgéllim té rritjes sé efikasitetit, organizatat duhet té ofrojné mundési té zhvillimit dhe té
avancimit té punonjésve né organizaté. Prandaj, né fokus té hulumtimit kané gené edhe fakti sa
ofron organizata mundési pér avancimin dhe zhvillimin e karrierés sé punonjésve né organizatat

e hulumtuara. Rezultatet e hulumtimit tregojné se né Postén e Kosovés: 85% e té anketuarve
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pajtohen, se organizata ofron mundési pér avancimin dhe zhvillimin e karrierés; 14% e tyre nuk
jané dakord me kété pohim.

Por cili éshté mendimi i té anketuarit sipas gjinive, pér mundési e avancimin dhe zhvillimit té
karrierés né organizaté?

Duke i krahasuare gjetjet sipas gjinisé sé té anketuarve dhe pyetjes kérkimore kuptojmé se: 89%
e té anketuarve té gjinisé femérore mendojné se organizata ofron mundési té miré pér avancimin
dhe zhvillimin e karrierés, pérderisa 81% e té anketuarve té gjinisé mashkullore mendojné se
organizata ofron mundési pér avancimin dhe zhvillimin e karrierés.?> Bazuar né rezultate,
kuptojmé se té anketuarit e té dy gjinive, né njé pérgindje mjaft té larté kané mendim pozitiv, pér
até se organizata ofron mundési pér avancimin dhe zhvillimin e karrierés. Por, jané punonjésit e
gjinisé femérore ato té cilat kané mendim mé pozitive pér ndikimin dhe mundésit té cilat i ofron

organizata né zhvillimin e karrierés.

Grafiku 8: Sa éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés né
trajnimin dhe avancimin e punonjésve
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Burimi; Autori 2014.
Investimit né stafin vendor kané ndikuar apo jo né zévendésimi i stafit ndérkombétar duke ulur
koston organizative? Me géllim té identifikimit té ndikimit té saj éshté parashtruar edhe pyetja se

zévendésimi i stafit ndérkombétar me até vendor, a éshté béré si rezultat i investimeve né

%2 Tg dhénat statistikore gjenden duke krygézuar gjetjet né mes té gjinisé dhe sa organizata ofron mundési pér
avancimin dhe zhvillimin e karrierés.
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pérgatitje, trajnim, dhe edukimin té stafit vendor, gjetjet tregojné se: 55% e té anketuarve
pajtohen me faktin, gé si rezultat i investimeve né pérgatitje, trajnim dhe edukim té stafit vendor
éshté béré zévendésimi i stafit ndérkombétar me até vendor; 34% e té anketuarave nuk jané
dakord me kété pohim. Pra, pjesa dérmuese e té anketuarve né Postén e Kosovés mendojné se
zBvendésimi i stafit ndérkombétar me até vendor éshté béré si rezultat i investimeve né
pérgatitje, trajnim dhe edukim té stafit vendor. Duke i analizuar gjetjet né organizatén Posta e
Kosovés me té dhénat e té anketuarve né “Vala” e kuptojmé se té Operatori “Vala” zévendésimin
e stafit ndérkombétar me até vendor perceptohet mé ndryshe, pasi gé ata mendojné se stafi
ndérkombétar ka ikur né radhé té paré si rezultat pagave mjaft té larta né raport me ato té
punétoréve vendoré. Duke i krahasuar deklarimet e té anketuarve né bazé té pozitave dhe pyetjes
hulumtuese, kuptojmé se nga numri i pérgjithshém i té anketuarve: 15% jané me menaxheré,
87% nga ata mendojné se zévendésimi i stafit ndérkombétare me até vendore éshté béré si
rezultat i investimeve né edukimin e stafit vendor; 29% nga té anketuarit jané koordinator, 52%
nga ata kané mendim pozitiv pér ndikimin e edukimit né zévendésimin e stafit ndérkombétare,
31% nuk pajtohen dhe 17% jané neutral; 56% nga té anketuarit jané punétoré, 50% nga ata kané
mendim pozitiv pér ndikimin e edukimit né zévendésimin e stafit ndérkombétare, 41% nuk
pajtohen dhe 9% jané neutral.?® Analizat tregojné se punonjésit me pozita mé té uléta né
organizaté kané njé pérgindje mé té larté té mospajtimit dhe neutralitetit pér sa i pérket ndikimit

té edukimit né zévendésimin e stafit ndérkombétare.

2% T& dhénat statistikore gjenden duke krygézuar gjetjet né mes té pozités dhe pyetjes.

115



Grafiku 9: Zévendésimi i stafit ndérkombétare me até

vendore
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Burimi; Autori 2014.

Por, menaxherét sa inkurajojné individét me performancé té dobét?

Gjetjet e paragitura tregojné se: 84% e té anketuarve pajtohen, se menaxherét inkurajojné

individét me performancé té dobét; 11% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; 5% e té

anketuarave jané neutralé. Nga kjo analizé del se té anketuarit njé pérgindje mjaft té larté kané

mendim pozitiv pér rolin e menaxherit né inkurajimin e individéve me performancé té dobét dhe

punén né grupe. Madje, ky vlerésim éshté mé i larté edhe né raport me té anketuarit né

Operatorin “Vala”. Hulumtimi né fjalé é&shté né pérputhje me té gjeturat nga Risher, H. (2003),

sipas sé cilit, performanca e dobét duhet té shihet si njé proces ose problem, pér té cilin

pérgjegjés éshté punonjési dhe menaxheri.

Grafiku 10: Roli i menaxheréve né burimet njerzore
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Burimi; Autori 2014.

Sot organizatat pérballen me sfida té natyrave té ndryshme, por kéto sfida jané mé té médha te

organizatat gé veprojné né tregun e Kosovés. Prandaj, menaxherét duhet té merren edhe me uljen
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e kostos sé shpenzimeve té ndryshme, duke pérmirésuar edhe strukturén organizative. Né
organizatén e hulumtuar: 65% e té anketuarve pajtohen me faktin, se edukimi i stafit vendor i
pérgatitur me standarde ndérkombétare ka kontribuar né uljen e shpenzimeve dhe kostos né
organizaté; 34% nuk pajtohen nuk jané dakord me kété pohim. Nga kjo analizé del se té
anketuarit né njé pérgindje mjaft té larté kané mendim pozitiv pér rolin e edukimit té stafit
vendor né uljen e shpenzimeve dhe kostos né organizaté. Madje, ky vlerésim éshté mé i larté te
punonjésit, qé kané nivelin e paré té edukimit superior,?* nga té cilét: 31% kané mendim pozitiv,

10% e tyre nuk pajtohen, kurse 1% jané neutralé.

Grafiku 11: Edukimi i stafit vendor i pérgatitur me
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Burimi; Autori 2014.

6. “Trajnimet jané té réndésishme pér vendin e punés dhe ngritjen profesionale té
punonjésve né organizaté”.
Trajnimet jané mjaft t€ réndésishme, pasi gé ato mund té ndikojné si né rritjen e moralin té
burimeve njerézore, né rritjen produktivitetin, e po ashtu edhe t’i japin organizatés njé avantazh
domethénés konkurrues. Shikuar nga aspekti i gjetjeve, kuptojmé se: 86% e té anketuarve
pajtohen, se trajnimet jané té réndésishme pér vendin punés dhe ngritjen profesionale; 14% e té

anketuarve nuk jané dakord me kété pohim.

24 T& dhénat statistikore gjenden duke krygézuar gjetjet né mes té nivelit té edukimit dhe pyetjes.
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Duke i analizuar gjetjet e mésipérme me moshén e té anketuarve,® kuptojmé se: nga numri i
gjithmbarshém i té anketuarve t€ moshés 18-25 vjecare, 91% e tyre kané mendim pozitiv pér
rolin e trajnimeve né ngritjen profesionale. Po ashtu, 91% e té anketuarve té moshés 26-35
vjecare kané mendim pozitiv pér ndikimin e trajnimeve né ngritjen profesionale. Ndérsa, 78% e
té anketuarve té moshés 36-45 vjecare jané pérgjigjur pozitivisht pér ndikimin e trajnimeve né
ngritjen profesionale. Pérderisa, 87% e té anketuarve té moshés mbi 46 vjecare kané mendim
pozitiv pér ndikimin e trajnimeve né ngritjen profesionale. Nga kjo nénkuptojmé se shumica e té
anketuarve kané mendim pozitiv pér rolin, réndésiné e trajnimeve pér vendin e punés dhe pér
rolin e ngritjes profesionale té tyre né organizaté, por jané té anketuarit e moshés sé re dhe té

mesme, té cilét e gmojné shumé mé shumé ndikimin e trajnimeve né ngritjen profesionale.

Grafiku 12: Roli i trajnimeve pér vendin epunés dhe
ngritjen profesionale
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Burimi; Autori 2014.

7. * Sa organizata i mbéshtet dhe pérkrahé punétorét né aktivitetet sportive si dhe pér
manifestimet e pérbashkéta pér festa, si ato té fundvitit .
Me géllim té krijimit té njé klime sa mé shogérore né organizaté zbatohen forma té ndryshme té

mbéshtetjes né aktiviteteve sportive té punonjésve sé saj. Por, sa ato i motivojné pér puné ata

% Té dhénat statistikore jané krijuar duke krygézuar gjetjet né mes té moshés té anketuarve dhe pyetjes.
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mund ta kuptojmé pérmes gjetjeve té paragitura né grafik. Rezultatet tregojné se: 87% e té
anketuarve né organizatén e hulumtuar pajtohen, se organizata i mbéshtet dhe i pérkrahé
punétorét né aktivitetet sportive; 12% e tyre nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa, 1% e té
anketuarave jané neutralé. Pra, organizata i mbéshtet dhe i pérkrahé punétorét né aktivitetet
sportive dhe pérkrahja financiare né kéto aktivitete sportive konsiderohet si faktor i réndésishém
né motivimin e tyre pér puné. Prandaj, menaxhimi duhet t’i merr parasysh rezultatet ¢ hulumtimit

dhe t’1 shfrytézojé ato sa mé shumé me qéllim t€ nxitjes s€ motivimit t€ punonjésve.

Grafiku 13: Sa organizata i mbéshtet dhe pérkrahé
punétorét né aktivitetet sportive
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Burimi; Autori 2014.

Por, sa organizata i mbéshtet né manifestimet e pérbashkéta pér festa, si ato té fundvitit? Mé
poshté né grafik jané paraqgitur rezultatet e hulumtimit té faktoréve jomonetaré te punonjésit né
organizatén e hulumtuar. Paragitja e rezultateve té gjetjeve tregojné se né organizatén e
hulumtuar: 81% e té anketuarve pajtohen me faktin se organizata i mbéshtet né manifestimet e
pérbashkéta pér festa, si ato té fundvitit; 17% e tyre nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa, 2%
e té anketuarve jané pérgjigjur neutralé. Duke i analizuar pyetjet se ¢cka i motivon mé shumé
punonjésit né organizaté, pérkrahja e tyre né aktivitetet sportive apo mbéshtetja né manifestimet
e pérbashkéta pér festat e fundvitit, kuptojmé se ata mé shumé i motivon pérkrahja né aktivitetet

sportive. Prandaj, edhe menaxherét duhet té jené mé té vendosur né pérkrahjen financiare té
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aktiviteteve sportive si faktor i réndésishém i motivimit dhe duhet t€ merren mjaft pér bazé nga

menaxhimi né nxitjen e motivimit.

Grafiku 14: Mbéshtetja pér manifestimet e pérbashkéta
pér festa
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Burimi; Autori 2014.

8. “ Menaxheri té éshté falénderuar pér punén e béré miré dhe né ményré profesionale”.
Hulumtimet tregojné se organizata, aplikojné forma té ndryshme té€ motivimit. Qéllimi i vetém i
motivimit éshté gé punét, gé i béjné punétorét té jené sa mé atraktivé dhe mé pak té mérzitshme.
Prandaj, edhe pyetja e parashtruar shqyrtoi até se sa ndikon falénderimi nga menaxheri né
motivimin pér puné. Né hulumtim jané paragitur rezultatet e ndikimit té faktoréve jo-monetaré té
punonjésit né organizatén e hulumtuar. Nga gjetjet né terren del se né organizatén e hulumtuar:
84% e té anketuarve plotésisht, me faktin se menaxheri iu éshté falénderuar pér punén e béré
miré dhe né ményré profesionale, pér rolin e menaxherit né motivimin e tyre; 15% e té
anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa 1% e té anketuarve nuk e diné. Duke i
krahasuar deklarimet e té anketuarve né bazé té gjinisé dhe pyetjes hulumtuese, kuptojmé se nga
numri i pérgjithshém i té anketuarve: 56% jané meshkuj, 80% e té ciléve mendojné se menaxheri
ju éshté falénderuar pér punén e béré profesionalisht; ndérsa, nga numri i pérgjithshém i té
anketuarve 44% jané femra, 91% e tyre, mendojné se menaxheri ju éshté falénderuar pér punén e
béré profesionalisht. Analizat tregojné se punonjésit e gjinisé mashkullore kané njé pérgindje mé
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té larté té mospajtimit dhe neutralitetit pér sa i pérket falénderimit t¢ menaxhereve pér punén e

béré profesionalisht, pérderisa gjinia femérore éshté né njé pozité shumé mé té avancuar.

Grafiku 15: Menaxheri té éshté falénderuar pér punén e
béré miré dhe né ményre profesionale’
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Burimi; Autori 2014.

9. “Organizata fuqishém mbéshtet trajnimin dhe zhvillimin profesional té punonjésve”.
Ekonomia e tregut ka sjellé forma té reja té organizimit dhe t€ menaxhimit té burimeve
njerézore. Me géllim té zhvillimit sa mé té shpejté té tyre, nga menaxherét mund té aplikohen
forma té reja té krijimit, zhvillimit, pérparimit dhe mbajtjes sé€ punonjésve né organizaté. Por, sa
zbatohen kéto standarde né organizatén e hulumtuar, paragiten gjetjet, gé tregojné se né
organizatén e hulumtuar: 83% e té anketuarve pajtohen, se organizata i mbéshtet né trajnimin
dhe zhvillimin profesional té punonjésve; 17% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim.
Té punésuarit né kété organizaté géndrojné né njé pozité me té larté sa i pérket mendimit rreth
mbéshtetjes né trajnime dhe specializime. Duke i analizuar gjetjet ndérmjet pyetjes se sa jané
trajnimet té réndésishme pér vendin punés dhe ngritjen profesionale té tyre e kuptojmé se: 86% e
té anketuarve jané pérgjigjur pozitivisht. Duke e krahasuare até me pyetjen se sa organizata

mbéshtet fugishém trajnimin dhe zhvillimin profesional t& punonjésve kuptojmé se vetém 83% e
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té anketuarve jané pérgjigjur pozitivisht. Nga kjo analizé kuptojmé se punonjésit kané mendim

shumé pozitiv pér ndikimin e trajnimet né ngritjen profesionale.

Grafiku 16: mbéshtet trajnimin dhe zhvillimin
profesional té punonjésve

f

B Nuk e di!

B Plotésisht nuk pajtohem
B Nuk pajtohem

® Nganjéheré pajtohem

® Pajtohem plotésisht

Burimi; Autori 2014.

10. “Ndikimi i pagés né motivimin e punonjésve dhe sa jané té informuar ata me sistemin e
shpérblimit material né organizaté”.

Paga paraget kundérvlerén e pérfitimit té punonjésve pér angazhimin e tyre né organizaté. Ajo
shérben pér nxitjen, stimulimin, rekrutimin, mbajtjen dhe motivimin e burimeve njerézore, por sa
jané té kénaqur ata me pagén e tyre né organizaté. Gjetjet e paragitura tregojné se: 59% e té
anketuarve pajtohen me faktin se jané té kénaqur punonjésit me pagén e tyre né organizaté; 34%
e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa 7% e té anketuarave ishin deklaruar se
nuk e diné.

Por, cilét faktoré kané ndikuar né ngritjen e kénagésisé pér pagé te punétorét e Postés sé
Kosovés? Raporti financiar i PK-sé, gjaté vitit 2014 paraget garté se té hyrat e organizatés gjaté
vitit gé lamé pas, kané gené mjaft té larta (9,978,071.00 euro dhe té hyrat e planifikuara ishin
10,471,538.00 euro). Posta e Kosovés, gjaté periudhés janar-dhjetor 2014 pasqyron njé rezultat

afarist negativ (4,353,738.00 euro), kjo gé nénkupton mosrealizim té performancés (Raporti
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vjetor financiar i PK-sé&, 2014). Plani ishte realizuar vetém 95%. Humbja éshté mé e ulét 21 pér
gind se gé éshté planifikuar, ndérsa mé e larté se né periudhén e njéjté té vitit té kaluar pér 1%.
Pra, edhe pse organizata ka bilance negative, pagat e punonjésve ende jané té kénagshme dhe
mjaft motivuese pér ta. Deri mé tani, organizata nuk ka béré ndonjé ulje té ndjeshme té pagave.
Prandaj, kjo éshté njé nga arsyet pse ata jané mé té motivuar se punonjésit e operatorit Vala, té
cilét jané té punésuar né njé organizaté, e cila ende ndan disidente pér aksionarin, por nuk ka pas
rritje té pagés. Ndérsa, té hyrat né periudhén janar-dhjetor 2015, ishin 10,659,048.00 euro, ndérsa

né krahasim me ato té planifikuara ishin mé té uléta pér 9%.2°

Grafiku 17: Jam i kénaqur me pagesén time né
organizaté
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Burimi; Autori 2014.

Sa jané té informuar punonjésit me sistemin e shpérblimit material né puné/organizaté?

Njoftimi mbi format e shpérblimeve né puné mund té ndikojé né rritjen e konkurrencés
organizative. Me rastin e krahasimit té gjetjeve né terren kuptojmé se: 55% e té anketuarve
pajtohen plotésisht ose nganjéheré pajtohen, se jané té informuar punonjésit me sistemin e
shpérblimit material né organizaté; 37% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa,
8% e té anketuarve jané pérgjigjur si neutralé. Ajo, gé mé shumé éshté shgetésuese, éshté numri i
pjesémarrésve, té cilét jané deklaruar si neutralé pér sa i pérket ndikimit té shpérblimit monetar.

Kjo, ngase organizata aplikon disa forma té shpérblimeve né organizaté.

% posta e  Kosovés (2015), publikuar me  25.03.2016, marré nga: http://www.mzhe-

ks.net/npmnp/repository/docs/PK_Raporti_Vjetor 2015 opt.pdf (paré me 10.05.2016).
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Grafiku 18: Sa jané té informuar punonjésit me sistemin
e shpérblimit né organizaté
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Burimi; Autori 2014.

Pér punén e béré miré punonjésit marrin pagé shtesé/bonos?

Me géllim té identifikimit té faktoréve motivues éshté parashtruar edhe pyetja se pér punén e
béré miré, a marrin punonjésit pagé shtesé. Me rastin e paraqitjes sé gjetjeve né terren, kuptojmé
se: 63% e té anketuarve pajtohen me faktin se pér punén e béré miré marrin pagé shtesé; 30% e
té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Duke analizuar pyetjet se sa jané té kénaqur
punonjésit me pagén e tyre né organizaté dhe pér punén e béré miré ata marrin ose jo pagé
shtesé, e kuptojmé se punonjésit shumé mé shumé i motivon paga shtesé né raport me pagén

bazé.

Grafiku 19: Pér punén e béré miré punonjésit marrin
apo jo pagé shtesé
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Burimi; Autori 2014.
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11. “Sa i motivon organizata materialisht punonjésit né zhvillimin e tyre profesional, si né
studime universitare”.

Me paragitjen e gjetjeve né grafik, kuptojmé se: 79% e té anketuarve pajtohen, se organizata i
motivon materialisht punonjésit né zhvillimin e tyre profesional, si né studime universitare; 15%
e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Sipas rezultateve té hulumtimit kuptojmé se
punonjésit jané té kénaqur me mbéshtetjen, gé iu jep organizata né studime pasuniversitare.

Madje, kjo kénagési éshté mé e madhe se te punonjésit né Operatorin “Vala”.

Grafiku 20: Motivimi material i punonjésit né zhvillimin
profesional
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Burimi; Autori 2014.

12. “Motivimi monetar ndikon drejtpérdrejt né arritjen e objektivave né organizaté”.
Me géllim té identifikimit té ndikimit té faktoréve monetaré, éshté parashtruar edhe pyetja se sa
ndikon motivimi monetar né arritjen e objektivave né organizaté. Ndikimi i motivimit monetar te
punonjésit, né arritjen e objektivave né organizatat e hulumtuara, mund té shihet né bazé té
gjetjeve té realizuara né terren. Paragitja né grafik e gjetjeve né terren, tregon se: 88% e té
anketuarve pajtohen me faktin se motivimi monetar i punonjésve ndikon né arritjen e objektivave
né organizaté; 8% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Duke e analizuar pérgindjen e

rezultateve kuptojmé se motivimi monetar ndikon drejtpérdrejt né arritjen e objektivave né
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organizaté. Motivimi material éshté faktor dhe luan njé rol té réndésishém né motivimin e tyre

drejt arritjes se objektivave té pércaktuara.

Grafiku 21: Ndikimi i motivimit monetar né arritjen e
objektivave
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Burimi; Autori 2014.

Por, sa jané jam shpérblyer materialisht punonjésit pér kontributin/punén e béré né organizaté?
Nga paraqitja e gjetjeve né grafik kuptojmé se a jané shpérblyer materialisht punonjésit pér
kontributin/punén e béré né organizaté, ku: 84% e té anketuarve pajtohen plotésisht, ose
nganjéheré pajtohen, se jané shpérblyer materialisht pér punén dhe kontributin e dhéné né
organizaté; 14% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa, 2% e té anketuarave

jané pérgjigjur si neutralé.

Grafiku 22: Roli i shpérblimi material pér punén e béré
né organizaté
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Burimi; Autori 2014.

Pérmes motivimit material ngritjet efikasiteti dhe cilésisé e punés sé stafit né organizaté?
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Organizatat aplikojné forma té ndryshme té motivimit, me géllim té ngritjes sé efikasitetit dhe
cilésisé né puné. Pyetja né hulumtim ka gené se si ndikon motivimi material né ngritjen,
efikasitetit dhe cilésisé sé punés sé stafit né organizaté. Pérmes paragitjes sé gjetjeve kuptojmé
se: 78% e té anketuarve pajtohen me faktin se motivimi material ndikon né ngritjen, efikasitetin
dhe cilésiné e punés sé stafit né organizaté; 18% e té anketuarve né organizatén e hulumtuar nuk

nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa, 4% e té anketuarave jané deklaruar si neutralg.

Grafiku 23: Motivimit material néngritjet efikasiteti dhe
cilésis né puné
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Burimi; Autori 2014.

13. “Sa i motivon punonjésit paga bazé dhe mundésia pér t’i zgjeruar njohurité, si dhe pér t'u
zhvilluar profesionalisht”.

Té ardhurat bazé paragesin pagén bazé, duke mos pérfshiré edhe pjesén e bonuseve dhe té
ardhurat e tjera shtesé. Meqgenése, té ardhurat bazé/paga ka njé réndési té madhe pér punonjésit,
éshté béré njé hulumtim né rolin e saj né motivimin e punonjésve. Pérmes paragitjes sé gjetjeve
né grafik, kuptojmé se: 74% e té anketuarve pajtohen, se paga bazé éshté faktor motivimi; 23% e
té anketuarve nuk pajtohen, se paga bazé éshté faktor motivimi. Nga krahasimi i té dhénave té
anketuarve né bazé té moshés dhe pyetjes hulumtuese, kuptojmé se nga numri i pérgjithshém i té
anketuarve: vetém 73% té moshés 18-25 mendojné se paga bazé éshté faktor motivimi té tyre;

kjo pérgindje éshté mé e lart te punonjésit e moshés 26-35, pasi 76% té tyre i motivon paga bazg;
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punonjésit e moshés 36-45 paga bazé i motivon 75% té tyre; pérderisa, te punonjésit e moshés
mbi 45 paga bazé konsiderohet si faktor mjafte i rendésish né motivimin e tyre, pasi ajo i

motivon 82% té tyre, nga numri i pérgjithshém i té anketuarve té késaj moshe.?’

Grafiku 24: Ndikimi i té ardhurat bazé né motivimin e
punonjésve
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Burimi; Autori 2014.

Por, sa i motivon punonjésit mundésia pér t’i zgjeruar njohurité?

Me zgjerimin e njohurive dhe té zhvillimit profesional, punonjésit i rrisin kapacitetet e tyre
profesionale, e gé ndikon né arritjen e objektivave né organizaté. Prandaj, edhe qéllimi i
hulumtimit ka gené té kuptohet se sa i motivojné punonjésit mundésité pér t’i zgjeruar njohurité
dhe pér t’u zhvilluar profesionalisht. Me rastin e paraqitjes s€ gjetjeve né grafik, kuptojmé se:
86% e té anketuarve pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, se i motivon mundésia pér t’i
zgjeruar njohurité dhe pér t’u zhvilluar profesionalisht; 12% e té anketuarve nuk jané dakord me

kété pohim; ndérsa, 2% e té anketuarave jané deklaruar si neutralé.

Grafiku 25: Mundésit pér ti zgjeruar njohurit dhe pér tu
zhvilluar profesionaliste
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27 T¢ dhénat statistikore gjenden duke krygézuar gjetjet né mes t& moshés dhe pages bazé si faktor i motivimit
PEr puné.
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Burimi; Autori 2014.
14. “Faktorét e motivimit, pér nga réndésia e tyre né organizaté”.

Mé poshté jané paragitur rezultatet e hulumtimit té faktoréve t€ motivimit, pér nga réndésia e
tyre né organizaté. Pra, sa i motivojné punonjésit pérkrahja, respekti dhe besimi i treguar nga
mbikéqyrésit. Me rastin e paraqgitjes té gjetjeve né grafik, kuptojmé se: 87% e té anketuarve
pajtohen me faktin se i motivon pérkrahja, respekti dhe besimi i treguar nga mbikéqyrésit; 12% e
tyre nuk jané dakord me kété pohim dhe 1% jané neutralé. Duke e analizuar kété pyetje, me até
sa i motivon paga dhe mundésité pér t’i zgjeruar njohurité dhe pér t’u zhvilluar profesionalisht,
kuptojmé se pérkrahja, respekti dhe besimi i treguar nga mbikéqyrésit i motivon mé shumé pér
puné. Prandaj, si faktor duhet té merret parasysh nga udhéhegésit, me géllim té nxitjes dhe té

motivimit té punonjésve.

Grafiku 26: Pérkrahja, respekti dhe besimi i treguar nga
mbikéqyrésit
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Burimi; Autori 2014.

Kushtet e punés i konsideroj si faktoré té réndésishém té motivimit? Me rastin e paraqitjes sé
gjetjeve né grafik, kuptojmé se: 94% e té anketuarve pajtohen me faktin se kushtet e punés jané
faktoré té réndésishém té motivimit té tyre; 5% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim.
Nga rezultatet e hulumtimit e kuptojmé se kushtet e punés konsiderohen mjaft té réndésishém pér
motivimin e punonjésve dhe pér funksionimin, rritjen dhe zhvillimin e organizatés. Nga

analizimi i gjetjeve né mes té pagés bazé dhe kushteve té punés si faktoré i motivimit, kuptojmé

129



se pjesén mé té madhe té tyre i motivojné kushtet e punés, madje ky faktoré éshté mé motivues
sesa pagesa bazé e cila pér shumé té punésuare né organizata té ndryshme éshté faktoré i
réndésishém dhe mjaft i ¢muar i motivimit. Rezultatet e hulumtimit tregojné se né kéto
organizata ¢mohen mjaft shumé faktorét jo-material t¢ motivimit. Edhe pse njé dukuri e tillé

éshté e rrallé sidomos pér té punésuarit né organizatat e Ballkanit jugperéndimore.

Grafiku 27: Kushtet e punés si faktor i motivimit
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Burimi; Autori 2014.

Pavarésia né puné si faktor i réndésishém i motivimit.

Pér njé pjesé té menaxheréve, pavarésia né puné nuk kuptohet si duhet. Arsyeja éshté se ata pér
njé periudhé kohore kané gené né pozita té larta t& menaxhimit, ose nuk kané kaluar né rrjedhat
normale té avancimit, duke filluar nga niveli mé i ulét deri te ai mé i larté. Prandaj, edhe nuk
kané hasur né pengesa té caktuara me rastin e zbatimit té ideve, mendimeve té reja. Pavarésia né
puné mund té konsiderohet si faktor i réndésishém i motivimit, né identifikimin dhe krijimin e
kuadrove mé té specializuara. Rezultatet e hulumtimit tregojné se sa i motivon punonjésit
pavarésia né puné, si faktor i motivimit, duke i paraqgitur gjetjet né organizatén e hulumtuar.
Paragitja e gjetjeve na tregojné se: 93% e té anketuarve pajtohen se i motivon pavarésia né puné
dhe e konsiderojné até si faktor té réndésishém né motivimin e tyre; 6% e té anketuarve nuk jané

dakord me kété pohim. Duke e analizuar ndikimin e kushteve té punés dhe mundésisé pér t’i

130



zgjeruar njohurité dhe pér t'u zhvilluar profesionalisht, kuptojmé se punonjésit mé shumé i

motivon pavarésia né puné sesa zhvillimi profesional.?

Grafiku 28: Pavarésia né puné si faktor i réndésishme i
motivimit
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Burimi; Autori 2014.

Mundésia e trajtimit té drejté dhe té barabarté né puné i motivon punonjésit.

Mundésia e trajtimit té drejté dhe té barabarté té punonjésve né puné konsiderohet si faktor me
réndési né organizaté. Kjo éshté karakteristiké sidomos pér organizatat publike, ku punésimi,
krijimi i marrédhénieve té punés, ndonjéheré edhe éshté né kundérshtim me parimet themelore té
menaxhimit té burimeve njerézore. Paragitja e gjetjeve té hulumtimit, tregon se: 93% e té
anketuarve né Postén e Kosovés pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, se ata i motivon
trajtimi i drejté dhe i barabarté né puné; 6% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim;
ndérsa, 1% e té anketuarave jané neutralé. Duke e analizuar ndikimin e kushteve té punés dhe
mundésisé sé trajtimit té drejté dhe té barabarté, kuptojmé se pér punonjésit, qé té dy kéta faktoré

jané té réndésishém dhe i motivojné shumé né organizaté.

28 per me shumé shiko té dhénat statistikore né mes té gjetjeve té mé sipérme.
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Grafiku 29: Trajtimi | drejt dhe i barabarté né puné
1% 6%

H Nuk e di!

M Plotésisht nuk pajtohem
m Nuk pajtohem

B Nganjéheré pajtohem

B Pajtohem plotésisht

Burimi; Autori 2014.

Ndikimi i sigurimit shéndetésor dhe sigurimit pensional né motivimin e punonjésve.

Sigurimi shéndetésor éshté njé faktor i réndésishém i motivimit t€ punonjésve, meqgenése
punonjésit gjaté kryerjes sé detyrave té pérditshme jané té ekspozuar nén kushtet e riskut té
ambientit t€ punés. Mu pér kété arsye, mund ta kuptojmé rolin dhe réndésiné e sigurimit
shéndetésor pér punonjésit. Pra, se cili éshté roli dhe réndésia e sigurimit shéndetésor te
punonjésit né organizatat e hulumtuara, tregojné rezultatet e méposhtme té hulumtimit, ku: 87%
e té anketuarve né organizatén e hulumtuar pajtohen, se sigurimi shéndetésor éshté faktor i
réndésishém i motivimit; 12% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Gjetjet tregojné

se sigurimi shéndetésor é&shté faktor i réndésishém né motivimin e punonjésve pér puné.

Grafiku 30: Sigurimin shéndetésore si faktor i motivimit
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Burimi; Autori 2014.
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Se sa e konsiderojné punonjésit sigurimin pensional si motivim té réndésishém né organizatat e
hulumtuara, e kuptojmé né bazé té rezultateve, gé tregojné se: 88% e té anketuarve né organizaté
pajtohen me faktin se sigurimi pensional éshté faktor i réndésishém né motivimin e tyre; 11% e
té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Duke e analizuar ndikimin e sigurimit shéndetésor
dhe ndikimin e sigurimit pensional né motivimin e punonjésve kuptojmé se kéta faktoré jané
mjaft té réndésishém né motivimin e punonjésve pér puné. Madje, sigurimi pensional, ata i

motivon mé shumé sesa paga bazé.

Grafiku 31: Ndikimi i sigurimit pensionale né motivim
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Burimi; Autori 2014.

Té ardhurat shtesé si dhe motivimi pérmes pérkrahjes financiare né edukimin e vazhdueshém.
Gjetjet tregojné se né organizatén e hulumtuar: 93% e té anketuarve pajtohen, se té ardhurat
shtesé si bonusi dhe kompensimet monetare i motivojné dhe i konsiderojné mjaft té réndésishme;
6% e tyre nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa, né 1% deklarimi i t& anketuarve ishte neutral.
Qéllimi 1 motivimit géndron né ngritjen e pérgjegjésisé, nxitjen e konkurrencés né arritjen e
objektivave té dakorduara mé paré. Paragitja e rezultateve té hulumtimit tregon se sa i motivojné
punonjésit té ardhurat shtesé, kompensimet monetare dhe sa té réndésishme i konsiderojné
punonjésit ato né organizatat e hulumtuara. Duke e véné né analize ndikimin e pagés bazé, si dhe

ndikimin e pagés shtesé si bonusi dhe kompensimet monetare né motivimin e punonjésve,
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kuptojmé se né motivimin e punonjésve mé shumé i motivon pagesat shtesé.” Te ardhurat shtesé
nga té anketuarit konsiderohen si faktor mé i réndésishém né motivimin e tyre. Njé mendim i
tillé éshté edhe si rezultat i asaj se kéto té ardhura nuk jané té rregullta, éshté pagese e cila nuk

éshté llogaritur dhe si e tille shpérndahet vetém né rrethana té afarizmit pozitiv té organizatés.

Grafiku 32: Ndikimi i té ardhurave shtesé né motivim
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Burimi; Autori 2014.

Motivimi pérmes pérkrahjes financiare né edukimin e vazhdueshém. Ndryshimet e shpeshta né
menaxhimin e burimeve njerézore ndikuan né ndryshimin e natyrés sé punés dhe t¢ mendimit
ndaj ményrés sé udhéhegjes sé burimeve njerézore. Kéto ndryshime krijuan rrethana té reja, né
drejtim té kérkimit té ideve dhe metodave mé té avancuara né arritjen e objektivave, té cilat
arrihen pérmes edukimit né vazhdimési si domosdoshméri dhe kérkesé e ekonomisé sé re. Jané
gjetjet né terren, gé tregojné se: 77% e té anketuarve pajtohen me faktin se i motivon pér puné
pérkrahja financiare né edukimin e vazhdueshém universitar; 14% e tyre nuk jané dakord me
kété pohim. Ajo gé éshté me shume shgetésuese éshté se 9% e té anketuarve nuk e diné nése |
motivon pér puné pérkrahja financiare né edukimin e vazhdueshém universitar. Eshté njé
pérgindje mjaft larté me té cilét duhet te punohet me shume ne ngritjen e cilésisé sé stafit né

organizaté. Ajo gé éshté me shume shgetésuese éshté se 9% e té anketuarve nuk e diné nése i

2% pgr mé shumé, shiko té dhénat statistikore mbi pagén bazé dhe ndikimin e pagés shtesé si bonusi dhe
kompensimet monetare.
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motivon pér puné pérkrahja financiare né edukimin e vazhdueshém universitar. Eshté njé
pérgindje mjaft larté me té cilét duhet te punohet me shume ne ngritjen e cilésisé sé stafit né
organizaté.

Duke analizuar té dhénat statistikore,®® kuptojmé se nga numri i pérgjithshém i té anketuarve
75% té gjinisé mashkullore, i motivon, pérkrahja financiare né edukimin e vazhdueshém. Por, te
gjinia femérore kjo pérgindje éshté mé e larté, pra 82% e tyre i motivon pérkrahja né edukimin e
vazhdueshém. Mé géllim té motivimit te punonjésve, ky faktor i motivimit duhet té merret

parasysh nga menaxhimi.

Grafiku 33: Motivimi pérmes pérkrahjes financiare né
edukimin e vazhdueshém
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Burimi; Autori 2014.

Motivimi pérmes pérkrahjes financiare né ngritjen profesionale/specializimet e caktuar.

Ngritja profesionale e punonjésve mund té ndikojé né rritjen e té hyrave dhe minimizimit té
aksidenteve né puné. Ajo reflekton né rritjen e besimit pér té gené dhe pér té béré mé shumeé né
organizaté. Zhvillimi i shpejté i teknikés dhe teknologjisé ka ndikuar né lindjen dhe zhvillimin e
profesioneve, specializimeve, gé kérkojné angazhim dhe njohuri bazé. Gjetjet e paragitura
tregojné se: 82% e t& anketuarve pajtohen me faktin se pérkrahja né ngritjen

profesionale/specializimet e caktuar i motivon ata; 13% e tyre nuk jané dakord me kété pohim,

%0 T4 dhénat statistikore jané krijuar duke krygézuar gjetjet né mes té gjinis dhe pyetjes.
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5% e té anketuarve jané pérgjigjur si neutralé. Rezultatet tregojné se pérkrahja né ngritjen

profesionale, si dhe né ndjekjen e specializimeve té caktuar i motivon shumicén e té anketuarve.

Grafiku 34: Pérkrahja né ngritjen profesionale
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Burimi; Autori 2014.

Pranimi i rezultateve té arritura né puné nga menaxheri.

Aplikimi racional i formave té motivimit ndikon né nxitjen e motivimit té punonjésve né
organizaté. Gjetjet né organizatén e hulumtuar, tregojné se: 93% e té anketuarve pajtohen, se
pranimin e rezultateve té arritura né puné, nga ana e menaxherit, e konsiderojné si motivim té
réndésishém; 19% e tyre nuk jané dakord.

Krahasimi i gjetjeve né mes té dy organizatave té hulumtuara, tregojné se punonjésit né Vala i

motivon mé shumé pranimi i rezultateve nga menaxheri se ata té Postés sé Kosovés.

Grafiku 35: Pranimi i rezultateve nga menaxheri

1% 6%

H Nuk e di!

M Plotésisht nuk pajtohem
B Nuk pajtohem

B Nganjéheré pajtohem

B Pajtohem plotésisht

Burimi; Autori 2014.
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Shqyrtimi i variablave kyce né strukturén e modelit

Pércaktimi i variablave kyce na mundéson edhe pérkufizimin e strukturés dhe modelit, pérmes té cilave
testojmé performancén e punés dhe motivimin.

Variabili i varur (Y) éshté ai variabél i vlerésuar, té cilin déshirojmé ta shpjegojmé; variabli i pavarur (X)
éshté variabli qé siguron bazén pér vlerésime, gé pérdoret pér ta shpjeguar variablin e varur. Paraqgitjen e
statistikave té dy variablave e paragesim me ané té kryqézimit té tabelave (Crosstabulation), pér té
shpjeguar marrédhéniet ndérmjet dy variablave. Ndérsa, Testi Chi Scuar i Koeficientit Person analizon nése
ekziston njé lidhje ndérmjet dy variablave cilésore. Si pjesé e procedurés “crosstabs”, SPSS prodhon njé
tabelé, ku si¢c do té shohim mé poshté pérfshin statistikén Chi Scuar dhe vlerén e saj té réndesés, e cila
ndryshe njihet si “Likelihood Ration”. Statistika Chi-square e Koeficientit Person teston variablin, nése
vlera e réndesés statistikore (e domethénies) éshté mé e vogél se 0.05, atéheré 5% éshté niveli i
besueshmérisé.

Y=L+ B1X1+ BX2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 + B7X7 + ua

Y= Perfomanca, variabél i varur. Ndérsa, mé poshté jané paragitur variablat e pavarura.

Analiza e veriablave

1. “Trajnimet né vazhdimési”.

Gjetjet né terren tregojné se né organizatén Posta e Kosovés: 89% e pjesémarrésve né hulumtim
pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, se né rritjen e pérformancés ndikojné trajnimet né
vazhdimési; 9% e tyre nuk jané dakord me kété pohim; dhe 2% e té anketuarve jané pérgjigjur si
neutralé. Nga té anketuarit, trajnimet shihen si mjaft té réndésishme, por edhe pér menaxhimin

ato duhet té shihen si té réndésishme, dhe até pér njé arsye té vetme, se pérmes trajnimeve
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punonjésit mund té pérfitojné njohuri dhe ide té reja. Pérfitimi i njohurive té reja do té ndikonte
né hapjen e mundésive té pérfitimit t€ aftésive té reja profesionale, me ndikim pozitiv pér
karrierén personale, por edhe pér veté organizatén. Hulumtimi né fjalé jané né pérputhje me té
gjeturat nga Elnaga, A. dhe Imran, A. (2013), sipas sé ciléve, trajnimet jané njé domosdoshméri
pér mbajtjen e vendit té punés, ajo zhvillon aftésité dhe pérmiréson performancén e punonjésve.
Duke i krahasuar gjetjet ndérmjet pagés, moshés dhe pyetjes hulumtuese, kuptojmé se nga numri
i pérgjithshém i té anketuarve: 96% té moshés 18-25 mendojné se trajnimet né vazhdimési kané
ndikim né ngritjen e performanceés sé tyre; Kkjo pérgindje éshté mé e ulét te punonjésit e moshés
26-35, pasi I motivon vetém 71% té tyre; 87% té punonjésve té moshés 36-45, trajnimet né
vazhdimési i konsiderojné si faktoré me ndikim né ngritjen e performancés sé tyre; po ashtu,
87% e té anketuarve té moshés mbi 45, trajnimet i ¢mojné si faktoré té réndésishém, té cilét
ndikojné pozitivisht né avancimin e performancés sé tyre.>! Pra, jané punonjésit e moshés mé té
re, ata té cilét né njé pérgindje shumé mé té larté mendojné se vlerésimi i perfomancés ka ndikim
né trajnimet né vazhdimési. Ndonése, punonjésit e moshés sé mesme jané ata té cilét jané mé pak
pozitivé, sa i pérket ndikimit té performancés né trajnime. Shikuar nga aspekti i paragitjes sé
gjetjeve né terren, vérejmé se éshté pérgindja e larté e té anketuarve né organizatén Posta e
Kosovés, té cilét pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, se né rritjen e performancés
ndikojné trajnimet né vazhdimeési.

Krygézimin e té dhénave “perfomanca” dhe “trajnimet né vazhdimési” po ta trajtojmé
horizontalisht, tregon qarté pérgjigjet nga té anketuarit, lidhur me ndikimin e performancés, qé

nuk e diné/neutralé éshté 6 té anketuar, pérderisa njé nga kéta éshté pérgjigjur se plotésisht nuk

%1 T& dhénat statistikore gjenden duke krygézuar gjetjet né mes té moshés dhe ndikimi i trajnimeve né pagén bazé si
faktor i motivimit pér puné.
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pajtohet dhe té gjithé té tjerét jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen se né
performancé kané ndikim trajnimet né vazhdimési.

Pérderisa, ata qé plotésisht nuk pajtohen ose nuk pajtohen pér ndikimin e performancés sé punés
pérbéjné njé grup prej gjithsej 38 té anketuar. Kurse, 2 nga kéta nuk e diné, 6 nga kéta té
anketuar jané pérgjigjur se nuk pajtohen se né rritjen e performancés kané ndikim pozitiv
trajnimet né vazhdimési. Ndérsa, té gjithé té tjerét jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht
pajtohen se né rritjen e performancés kané ndikim pozitiv trajnimet né vazhdimési. Kurse, té
anketuarit, qé nganjéheré ose plotésisht pajtohen se né rritjen e performancés kané ndikim
pozitiv trajnimet né vazhdimési pérbéhet nga njé grup prej 156 té anketuarish. Pérderisa, 2 nga
kéta jané pérgjigjur se nuk e diné/neutralé, jané 11 té anketuar, té cilét nuk pajtohen ose
plotésisht nuk pajtohen me kété mendim. Ndérsa, 143 té anketuar jané pérgjigjur se pajtohen se
né rritjen e performancés kané ndikim pozitiv trajnimet né vazhdimési (Tabela 6.1.1).

Ndikimi i trajnimeve né performancén punonjésve?

Pérmes analizés “Chi-Square Tests” tregohen marrédhéniet ndérmjet variabilés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Trajnimet né vazhdimési”. Nga té dhénat e paragitura,
kuptojmé se vlera statistikore éshté 44.637° dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001 < 0.05.
Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté =30.515. Ashtu si mé larté
analizojmé p-né, p=0,016 < 0.05. Né kété situaté variablat rezultojné té jené té varura. Testi
statistikor tregon lidhje kuptimplota ndérmijet variablave, konkretisht variablat jané té varura dhe
lidhja né mes tyre éshté e justifikueshme.

Tabela 1: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Trajnimet né vazhdimési”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
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Pearson Chi-Square 44.637° 16 .001

Likelihood Ratio 30.515 16 .016
Linear-by-Linear Association 6.430 1 .011
N of Valid Cases 200

a. 16 cells (64.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .12.

2. “Ngritja e pérgjegjésisé”.

Vlerésimi i performancés aplikohet pér arsye té shumta. Ajo pérdoret jo vetém pér ta identifikuar
kualitetin, konstruktivitetin dhe profesionalizmin e punonjésve, por pérmes saj né ményré té
drejtpérdrejté ose jo té drejtpérdrejté ngritet pérgjegjésia individuale, por edhe ajo organizative.
Prandaj, né hulumtim éshté pércaktuar edhe pyetja se a ngritet pérgjegjésia individuale dhe e
pérbashkét pérmes vlerésimit né organizaté, me té vetmin géllim té identifikimit té ndikimit té
saj te punonjésit né organizaté. Duke u bazuar né rezultatet e gjetjeve né terren, kuptojmé se né
organizatén Posta e Kosovés: 86% e té anketuarve pajtohen se pérmes vlerésimit ngritet
pérgjegjésia individuale dhe e pérbashkét né organizaté; 12% e té anketuarve nuk jané dakord me
kété pohim.

Sipas tabelés sé krygézuar, shihet garté se pérgjigjet, lidhur me ndikimin e performancés gé nuk
e diné/neutralé jané 6 nga té anketuar, pérderisa dy nga kéta jané pérgjigjur neutralé, njé éshté
pérgjigjur se nuk pajtohet me ndikimin e performancés né ngritjen e pérgjegjésisé. Ndérsa, nga
po Ky grup, vetém 4 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen se vlerésimi
I punonjésve ka ndikim né ngritjen e pérgjegjésiseé.

Pérderisa, nga ata gé: plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, me ndikimin e performanceés sé

punés jané gjithsej 38 té anketuar; 10 nga kéta jané pérgjigjur se nuk pajtohen ose plotésisht nuk
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pajtohen; ndérsa, nga po Ky grup, 27 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht
pajtohen se performanca ka ndikim né ngritjen e pérgjegjésisé né organizaté.
Kurse, ata qé nganjéheré ose plotésisht pajtohen se performancés ka ndikim pozitiv né ngritjen e
pérgjegjésisé pérbéjné njé grup prej 156 té té anketuarve. Por, dy nga kéta kané pérgjigje
neutrale, ndérsa 12 té anketuar jané deklaruar se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen, se
performanca ka ndikim né ngritjen e pérgjegjésisé né organizaté. Pérderisa, 142 té anketuar jané
pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né ngritjen e
pérgjegjésisé (Tabela 6.1.2).
Ndikimi i pérgjegjésisé né performancén e punonjésve?
Analiza “Chi-Square Tests” tregon marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur “Perfomanca” dhe
variablés sé pavarur “Ngritja e pérgjegjésisé”. Nga té dhénat e paragitura kuptojmé se vlera
statistikore éshté 22.883% dhe shkalla e lirisé df éshté 8, ku p < 0.004 < 005. Kjo analizé gjen njé
marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe e vérteton marrédhénien ndérmjet
variablave dhe i vérteton marrédhéniet ndérmjet tyre.
Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 89.213. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square Tests” (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme edhe
variablat mund té konsiderohen té varura. Né kété situaté variablat rezultojné té jené té varura.
Testi statistikor tregon lidhje kuptimploté ndérmjet variablave, konkretisht variablat jané té
varura dhe lidhja né mes tyre éshté e justifikueshme.
Si ndikon ngritja e motivimit né performancén e punonjésve?

3. “Ngritja e motivimit”.
Vlerésimi i performancés aplikohet pér t’i identifikuar aftésité, cilésit€é dhe profesionalizmin e

punonjésve né organizaté. Por, pérmes saj, sa ndikohet né motivimin e punonjésve né
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organizaté? Rezultatet e hulumtimit né organizatén Posta e Kosovés tregojné se: 73% e té
anketuarve pajtohen me faktin se vlerésimi i performancés patjetér ndikon né ngritjen e
motivimit né organizaté; 27% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim. Hulumtimi né
fjalé éshté né pérputhje me té gjeturat nga Latte, A.K. (2008), sipas sé cilit, performanca e
punonjésve dhe motivimi jané mjete té fugishme pér suksesin afatgjaté té njé organizate. Ku
punétorét besniké, té afté dhe té motivuar, patjetér do té béjné fitime té médha ekonomike, duke
iu pérshtatur nevojave dhe kénagésisé sé konsumatoréve.

Le t’i shikojmé lidhjen tabelore (crosstable) té disa pyetjeve té marra né shqgyrtim. Krygézimin e
té dhénave “perfomanca” dhe “ngritia e motivimit”, po ta trajtojmé horizontalisht, tregon garté
pérgjigjet nga té anketuarit, lidhur me performancén: gé nuk e diné jané pérgjigjur 6 té anketuar,
pérderisa 2 nga kéta jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen me ndikimin e
performancés né ngritjen e motivimit. Ndonése, nga po Ky grup, vetém 4 té anketuar jané
pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen me ndikimin e performancés né ngritjen e
motivimit.

Pérderisa, té anketuarit gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, me ndikimin e
performancés sé punés jané gjithsej 38, kurse 23 nga kéta jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose
plotésisht nuk pajtohen, ndérsa nga po ky grup 15 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose
plotésisht pajtohen pér ndikimin e performancés né ngritjen e motivimit.

Kurse, té anketuarit qé nganjéheré ose plotésisht pajtohen se vlerésimi i performancés ka ndikim
pozitiv né ngritjen e motivimit pérbé&jné njé grup prej 156 té anketuarish. Ndonése, 29 nga kéta té
anketuar jané pérgjigjur se nuk pajtohet, ose plotésisht nuk pajtohen, 127 té anketuar jané

pérgjigjur se pajtohen, pér ndikimin e performancés né motivim (Tabela 6.1.3).
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Tabela 3: Tregon lidhjen ndérmjet “Performancés” dhe “Ngritjes sé motivimit .

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 116.758% 12 .001
Likelihood Ratio 98.905 12 .000
Linear-by-Linear Association 24.282 1 .000
N of Valid Cases 200

a. 9 cells (45.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .54.

Pérmes analizés “Chi-Square Tests” tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Ngritja e motivimit”. Nga té dhénat e paragitura
kuptojmé se vlera statistikore éshté 116.758 dhe shkalla e lirisé df éshté 12, ku p < 0.001. Kjo
analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave. Testi statistikor
tregon lidhje kuptimploté ndérmjet variablave, konkretisht variablat jané té varura dhe lidhja né
mes tyre éshté e justifikueshme.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté =98.905. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té Chi-Square Tests (p = 0.0000 < 0.05). Me njé vleré té pranueshme dhe

variablat mund té konsiderohen té varura.

4. “Zhvillimi i personelit”.
Gjetjet e paragitura tregojné se: 66% e té anketuarve né Postén e Kosovés, pajtohen se jané té
kénaqur me trajnimet qé i ofron organizata, si pjesé e zhvillimit té karrierés; 22% e té anketuarve

nuk jané dakord me kété pohim; kurse, 12% e té anketuarve jané neutralé. Gjetjet tregojné se
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organizatat e hulumtuara ofrojné trajnime té brendshme, g€ organizohen né kuadér té
organizatés, si dhe trajnime té jashtme, qé pérfshijné trajnimet jashté institucionit organizativ. Po
cka mendojné té anketuarit sipas pozitave, pér ndikimin e zhvillimit té personelit né
performancén e punés? Duke i krahasuar gjetjet né mes té pozités dhe pyetjes hulumtuese,
kuptojmé se nga numri i pérgjithshém i té anketuarve: 71% e koordinatoréve mendojné se
zhvillimi i personelit ka ndikim pozitiv né ngritjen e performancés sé tyre; Kkjo pérgindje éshté
mé e ulét te punonjésit né pozitén e menaxherit, pasi 67% e tyre mendojné se zhvillimi i
personelit ndikon né performancén e punés; ndérsa, vetém 63% e punétoréve mendojné se
zhvillimi i personelit ndikon né performancén e punés.®

Le t’i shikojmé lidhjet tabelare (crosstable) ndérmjet perfomancés dhe zhvillimit té personelit.
Sipas késaj lidhjeje shihet garté se pérgjigjet, qé jané neutralé éshté 6 nga té anketuarit, pérderisa
dy nga kéta jané pérgjigjur si neutralé dhe njé i anketuar nuk pajtohen me ndikimin e
performances né zhvillimin e personelit. Ndérsa, nga po ky grup, vetém 3 té anketuar jané
pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né zhvillimin
e personelit.

Pérderisa, té anketuarit gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, me ndikimin e
performancés sé punés jané gjithsej 38 té anketuar, kurse 6 nga kéta jané pérgjigjur si neutralé,
10 nga kéta té anketuar jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen. Ndérsa, nga
po Ky grup, 22 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se vlerésimi i
performancés ka ndikim pozitiv né zhvillimin e personelit.

Kurse, ata gé nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se vlerésimi i performancés ka ndikim pozitiv

né zhvillimin e personelit pérbéjné njé grup prej 156 té anketuarish. Ndonése, 16 té anketuar jané

% Té dhénat statistikore gjenden duke analizuar gjetjet né mes té pozités dhe ndikimi i zhvillimit t& personelit né
performancén e punés.
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neutralé, 33 nga kéta jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se vlerésimi i
performancés ka ndikim pozitiv né zhvillimin e personelit. Ndérsa, 107 té anketuar jané
pérgjigjur se plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, se vlerésimi i performancés ka ndikim pozitiv
né zhvillimin e punonjésve (Tabela 6.1.4).

Tabela 4: Lidhja ndémijet “Performancés ” dhe “Zhvillimit té personelit .

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 40.199° 16 .001

Likelihood Ratio 40.750 16 .001
Linear-by-Linear Association 4.938 1 .026

N of Valid Cases 200

a. 15 cells (60.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .30.

Pérmes analizés “Chi-Square Tests” tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur "Zhvillimi i personelit”. Nga té dhénat e paragitura
kuptojmé se vlera statistikore éshté 40.199% dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001. Kjo
analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe i vérteton
marrédhéniet ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté =40.750. Ashtu si mé larté do
ta analizojmé p-né, p=0,001 < 0.05. Né kété situaté variablat rezultojné té jené té varura. Testi
statistikor tregon lidhje kuptimplota ndérmjet variablave, konkretisht variablat jané té varura dhe
lidhja né mes tyre éshté e justifikueshme.

5. “Shpérblimit jo-material ”.
Me géllim té ngritjes, zhvillimit dhe nxitjes sé konkurrencés, organizatat aplikojné forma té

ndryshme té motivimit, duke pérfshiré motivimin monetar dhe jo-monetar. Pyetja e parashtruar
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shqyrtoi até se sa aplikohet né organizaté shpérblimi jomonetar pér punonjésit, gé kané
performancé pozitive. Gjetjet né terren tregojné se né organizaté: 57% e té anketuarve pajtohen,
se né organizaté aplikohet shpérblimi jo-material pér punonjésit gé kané performancé pozitive;
40% e té anketuarve nuk pajtohen; kurse, 3% e té anketuarave jané deklaruar neutralé.

Le t’i shikojmé lidhjet nga kryqézimi i té dhénave ‘perfomanca’ dhe ‘shpérblimi jo-material’.
Kjo tregon garté pérgjigjet nga té anketuarit lidhur me ndikimin e performancés, nga ata gé nuk
e diné jané 6 té anketuar, dy jané pérgjigjur se nuk pajtohen me ndikimin e performancés né
shpérblimin jo-material.

Ndérsa, nga po ky grup, vetém 4 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht
pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi jo-material pér punonjésit gé kané performancé
pozitive.

Pérderisa, ata gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen me ndikimin e performancés sé punés
jané gjithsej 38 té anketuar. Kurse, 5 nga kéta jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk
pajtohen. Ndérsa, nga po ky grup, 15 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht
pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi jo-material pér punonjésit qé kané performancé
pozitive.

Kurse, té anketuar qé nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se vlerésimi i performancés ka ndikim
pozitiv né shpérblimin jomaterial pér punonjésit gé kané performancé pozitive pérbéjné njé grup
prej 156 té anketuar. Kurse, 6 nga kéta kané dhéné pérgjigje neutrale, ndérsa 55 té anketuar jané
deklaruar se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi jo-
material pér punonjésit gqé kané performancé pozitive né organizaté. Ndérsa, 95 té anketuar jané
pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, me ndikimin e performancés (Tabela 6.1.5).

Tabela 5: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Shpérblimit jo-material .
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Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 55.358% 16 .001
Likelihood Ratio 62.442 16 .000
Linear-by-Linear Association 4.865 1 .027
N of Valid Cases 200

a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .18.

Pérmes analizés “Pearson Chi-Square” tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé¢ pavarur “Shpérblimi jo-material”. Nga té dhénat e paragitura
kuptojmé se vlera statistikore éshté 55.358% dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001. Kjo
analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe i vérteton
marrédhéniet ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 62.442. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square” (p = 0.0000 < 0.05). Me njé vleré té pranueshme dhe variablat
mund té konsiderohen té varura.

6. “Shpérblimi material”.

Megenése, punonjésit jané genie njerézore, ata nga aspekti i motivimit reagojné né ményra té
ndryshme. Mbetet te menaxhimi i organizatés, gé té ndérmarré masa né drejtim té identifikimit té
faktoréve té motivimit té punonjésve. Por, sa dhe si ndikon motivimi material te punonjésit dhe
si ndikon ajo né ngritjen apo rénien e performancés? Pyetja e parashtruar shgyrton até se sa
ndikon motivimi material i punonjésve né ngritjen e performancés. Kété mund ta vérejmé pérmes
paraqgitjes sé gjetjeve té hulumtimit né terren pér organizatén e hulumtuar, ku: 81% e té
anketuarve pajtohen me faktin se motivimi material i punonjésve ndikon né ngritjen e

performancés né organizaté; 19% e té anketuarve n nuk jané dakord me kété pohim. Rezultatet
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tregojné se pjesa mé e madhe e té anketuarve kané mendim pozitiv pér ndikimin e motivimit
material.

Tabela e krygézuar tregon garté pérgjigjet nga té anketuarit lidhur me ndikimin e performancés,
gé nuk e diné ose jané neutralé jané 6 té anketuar, kurse njé i anketuar nga kéta nuk pajtohen me
ndikimin e performancés né shpérblimin material. Ndérsa, nga po ky grup, vetém 5 té anketuar
jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi jo-
material pér punonjésit, qé kané performancé pozitive.

Pérderisa, nga ata gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, me ndikimin e performancés sé
punés jané gjithsej 38 té anketuar, kurse 13 nga kéta jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose
plotésisht nuk pajtohen. Ndérsa, nga po Ky grup, 25 respondenté jané pérgjigjur se nganjéhere,
ose plotésisht pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi material pér punonjésit gé kané
performancé pozitive.

Kurse, té anketuarit gé nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né
shpérblimin material pér punonjésit gé kané performancé té larté pérbéjné njé grup prej 156
vetash. Ndonése, 4 nga kéta kané pérgjigje neutrale, 13 té anketuar jané deklaruar se nuk
pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi material pér
punonjésit gé kané performancé pozitive né organizaté. Pérderisa, 139 té anketuar jané pérgjigjur
se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi material pér
punonjésit qé kané performancé pozitive, pér kontributin dhe punén e béré (Tabela 6.1.6).

Tabela 6: Lidhja ndérmjet “Performancés ” dhe “Shpérblimit material ”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 63.989% 16 .001
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Likelihood Ratio 44.443 16 .000
Linear-by-Linear Association 13.221 1 .000

N of Valid Cases 200

a. 17 cells (68.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .12.

Analiza “Chi-Square Tests” tregon marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur “Perfomanca” dhe
variablés sé pavarur “Shpérblimi material”. Nga té dhénat e paragitura kuptojmé se vlera
statistikore éshté 63.989° dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001. Kjo analizé gjen njé
marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe i vérteton marrédhéniet ndérmjet
tyre.

Raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté =44.443. Kjo konfirmon rezultatin kryesor té “Chi-
Square” (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme dhe variablat mund té konsiderohen té

varura.

7. “Avancimi sipas eksperiencés’’.
Duke gené se institucionet publike investojné mjaft né edukimin e vazhdueshém té punonjésve,
atéheré éshté béré edhe njé hulumtim lidhur me réndésiné e motivimit pérmes avancimit né bazé
té punés, eksperiencés. Né bazé té gjetjeve, nga punonjésit né organizatat e hulumtuara ato
konsiderohen si mjaft té réndésishme. Paragitja e rezultateve té gjetjeve tregojné se: 87% e té
anketuarve né organizaté pajtohen se avancimi né bazé té punés, eksperiencés éshté faktor i
réndésishém né motivimin e tyre; 23% e tyre nuk jané dakord me kété pohim. Prandaj, gjetjet né
terren tregojné se avancimi né bazé té eksperiencés éshté njé faktor i réndésishém dhe me ndikim
né motivimin e punonjésve né organizaté. Gjetjet tregojné se né organizatén e hulumtuar,

avancimin né bazeé té punés dhe té eksperiencés e konsiderojné si motivim té réndésishém.
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Né bazé té tabelés sé krygézuar, shihet qarté se pérgjigjet nga té anketuarit, lidhur me vlerésimin
e performancés gé nuk e diné/neutralé jané 6 té anketuar, njé éshté pérgjigjur se nuk pajtohet,
kurse gé té gjithé nga ky grup jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se avancimi
né bazé té punés dhe eksperiencés éshté motivim i réndésishém.

Pérderisa, té anketuarit gé nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen, pér ndikimin e
performancés sé punés jané gjithsej 38, ku 6 nga ata nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen,
me ndikimin e vlerésimit né avancimin e burimeve njerézore, ndérsa 32 té anketuar nga po ky
grup jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen se performanca ka ndikim pozitiv né
avancimin né bazé té punés, eksperiencés dhe i cili éshté element i réndésishém pér ta.

Kurse, nga ata qé nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, pérbéjné njé grup prej 156 té té
anketuarve, ku 19 nga ata jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen, dhe gé té
gjithé té tjerét nga po Ky grup jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se avancimi
né bazé té punés, eksperiencés i motivon ata (Tabela 6.1.7).

Tabela 7: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Avancimit sipas eksperiencés ”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 28.588% 12 .005

Likelihood Ratio 24.473 12 .018
Linear-by-Linear Association 1.636 1 .201

N of Valid Cases 200

a. 12 cells (60.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .12.

Pérmes analiz€s “Chi-Square Tests” tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablé€s sé pavarur “Avancimi sipas eksperiencés”. Nga té dhénat e

paragitura kuptojmé se vlera statistikore éshté 28.588% dhe shkalla e lirisé df éshté 8, ku p <
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0.005 < 0.05. Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave
dhe i vérteton marrédhéniet ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 24.473. Ashtu si mé larté do
ta analizojmé p-né, p=0,001 < 0.05. Né kété situaté variablat rezultojné té jené té varura. Testi
statistikor tregon lidhje kuptimploté ndérmjet variablave, konkretisht variablat jané té varura dhe
lidhja né mes tyre éshté e justifikueshme.

8. “Avancimit sipas edukimit”.

Edukimi éshté njé nga faktorét, gé mund té keté ndikim né ndryshimin ose pérmirésimin tong, gé
té jemi mé ndryshe ngase ishim, ose si t’i qasemi zgjidhjes s€ problemeve dhe detyrave té
caktuara né ményré té pavarur. Pér ta pérmirésuar sjelljen, gasjen ndaj sfidave né organizaté dhe
mé gjeré, duhet edukim profesionist. Gjetjet né terren tregojné se né organizatén Posta e Kosovés
kané mendime té ndryshme pér sa i pérket ndikimit té avancimin né bazé té edukimit né
motivimin e tyre. Sipas gjetjeve: 91% e té anketuarve pajtohen me faktin se i motivon fakti i
avancimit né bazé té edukimit; 8% nuk pajtohen se i motivon avancimi né bazé té edukimit;
kurse, 1% e té anketuarve jané neutralé.*

Tabela e kryqézuar ndérmjet ‘performancés’ dhe ‘avancimit né bazé té edukimit’ tregon garté
pérgjigjet nga té anketuarit, lidhur me ndikimin e performanceés, ku nga ata gé nuk e diné jané 6
té anketuar, derisa njé nga kéta éshté pérgjigjur se nuk pajtohet, ose plotésisht nuk pajtohet me
ndikimin e performancés né avancim sipas edukimit. Ndérsa, nga po ky grup, vetém 5 té
anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se avancimin né bazé té nivelit té

edukimit e konsiderojné si motivim té réndésishém.

%3 Provat statistikore té ‘Pearson-Chi-square’ si dhe analizat e kryqézuara gjendet né Tabelén 6.2.44.
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Pérderisa, nga ata gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen me ndikimin e performancés sé
punés jané gjithsej 38 té anketuar, ku dy nga kéta jané pérgjigjur si neutralé dhe nga po ky grup,
16 respondenté jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen me ndikimin e
vlerésimit né avancimin e tyre. Pérderisa, 33 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré, ose
plotésisht pajtohen, me avancimin né bazé té nivelit té edukimit dhe i motivon ata.

Kurse, té anketuarit gé nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, me vlerésimin e performancés,
pérbéjné njé grup prej 156 vetash. Ndérkohé, 12 nga ata jané deklaruar se nuk pajtohen, ose
plotésisht nuk pajtohen, me ndikimin e avancimit né bazé té edukimit, ndérsa 144 té anketuar
jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se i motivon avancimi né bazé té edukimit
(Tabela 6.1.8).

Tabela 8: Lidhja ndérmjet “Performancés”” dhe “Avancimit sipas edukimit”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 36.851°
12 .001
Likelihood Ratio 30.975
12 .002
Linear-by-Linear Association 9.761 1 .002
N of Valid Cases 200

a. 11 cells (55.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .06.

Pérmes analizé€s “Chi-Square Tests” tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Avancimi sipas edukimit”. Nga té dhénat e paragitura

kuptojmé se vlera statistikore éshté 36.851% dhe shkalla e lirisé df éshté 8, ku p < 0.001 < 0.05.
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Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe i vérteton
marrédhéniet ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 30.975. Ashtu si mé larté do
ta analizojmé p-né, p=0,002 < 0.05. Né kété situaté, variablat rezultojné té jené té varura. Testi
statistikor tregon lidhje kuptimploté ndérmjet variablave, konkretisht variablat jané té varura dhe
lidhja né mes tyre éshté e justifikueshme.

9. “Zhvillimi i personelit né té ardhurat e organizatés ”.

Pérmes vlerésimit té performancés identifikohen nevojat pér trajnim dhe zhvillim. Por, sa dhe si
ndikojné ato né té ardhurat e organizatés? Pér ta kuptuar kété, éshté parashtruar edhe pyetja né
hulumtim, pér ta shqyrtuar se sa ndikon trajnimi dhe zhvillimi i personelit né ngritjen e té hyrave
né organizaté. Sipas gjetjeve né terren, né organizatén Posta e Kosovés: 75% e té anketuarve
pajtohen, se trajnimet dhe zhvillimi i personelit ndikojné né ngritjen e té hyrave né organizaté;
derisa, 22% nuk pajtohen me faktin se trajnimet dhe zhvillimi i personelit ndikojné né ngritjen e
té hyrave né organizaté; dhe 3% e té anketuarave jané deklaruar neutralé. Po, cka mendojné té
anketuarit sipas pozitave, pér zhvillimin e stafit dhe ndikimin e tij né té ardhurat e organizatés?
Duke i krahasuar gjetjet ndérmjet pozités dhe pyetjes hulumtuese, kuptojmé se nga numri i
pérgjithshém i té anketuarve: 77% e koordinatoréve mendojné se zhvillimi i personelit ka ndikim
pozitiv né ngritjen e té hyrave té organizatés. Kjo pérgindje éshté mé e ulét te punonjésit né
pozitén e menaxherit, pasi 70% e tyre mendojné pozitivisht pér ndikim né té hyrat e organizatés;
ndérsa, 75% e punétoréve mendojné se zhvillimi i personelit ndikon né rritjen e té hyrave té

organizatés.*

% Té& dhénat statistikore gjenden duke analizuar gjetjet ndérmijet pozités dhe ndikimit té zhvillimit t& personelit né té
hyrat e organizatés.
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Krygézimi i té dhénave “perfomanca” dhe “zhvillimi i personelit né té ardhurat e organizatés”,
tregon pérgjigjet nga té anketuarit, lidhur me vlerésimin e performancés. Nga ata, qé nuk e diné/
neutralé jané 6 té anketuar; kurse dy nga kéta jané pérgjigjur se nuk pajtohen, dhe té gjithé té
anketuarit e tjeré jané pérgjigjur se pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen me ndikimin e
zhvillimit té stafit né té ardhurat e organizatés.

Pérderisa, té anketuarit gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, me ndikimin e
performancés jané gjithsej 38, kurse 2 nga kéta jané pérgjigjur si neutralé, 21 nga kéta té
anketuar jané pérgjigjur se plotésisht ose nganjéheré nuk pajtohen, me ndikimin e performancés
né té ardhurat e organizatés. Ndérsa, nga po ky grup, 15 té anketuar jané pérgjigjur se
nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim né té ardhurat e organizatés.
Kurse, té anketuarit gé nganjéhergé, ose plotésisht pajtohen, ndaj vierésimit té performancés jané
156 veta. Derisa, katér nga kéta jané pérgjigjur se nuk e diné/neutralé, ndérsa 21 nga kéta té
anketuar jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen. Por, nga po ky grup, 131 té
anektuar jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen se trajnimet dhe zhvillimi i
personelit ndikojné né té ardhurat e organizatés, (Tabela 6.1.9).

Tabela 9: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Zhvillimit té personelit né té ardhurat e

organizatés”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 86.229% 16 .001
Likelihood Ratio 68.733 16 .000
Linear-by-Linear Association 17.741 1 .000
N of Valid Cases 200

a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .18.
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Pérmes analizés “Chi-Square Tests” tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Zhvillimi i personelit né té ardhurat e organizatés”. Nga
té dhénat e paragitura kuptojmeé se vlera statistikore éshté 86.229° dhe shkalla e lirisé df éshté 16,
ku p < 0.001 < 0.05. Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet
variablave dhe i vérteton marrédhéniet ndérmjet tyre.
Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté =68.733. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square” (p = 0.0000 < 0.05). Me njé vleré té pranueshme dhe variablat
mund té konsiderohen té varura.

10. “Ndikimi i t& ardhurave”.
Pérmes vlerésimit té performancés, menaxherét i rishikojné rezultatet e punés sé kaluar té
individit. Pérmes saj, ata e vlerésojné dhe e analizojné shkallén e angazhimit, pérpjekjes dhe
nevojave pér zhvillim té métutjeshém té punonjésve né organizaté. Por, si ata e konceptojné
vlerésimin e performancés dhe a ndikon ajo né rritjen e té ardhurave té punonjésve, do té shihet
pérmes rezultateve té€ hulumtimit. Gjetjet e paragitura tregojne se: 75% e té anketuarve pajtohen,
se me pérmirésimin e performancés né organizaté rriten té ardhurat e tyre; 17% e té anketuarve
nuk jané dakord me kété pohim; kurse 8% e té anketuarve jané pérgjigjur si neutralé.
Krygézimi i té dhénave perfomanca dhe ndikimi i performancés né té ardhura tregon qarté se
pérgjigjet e té anketuarve, lidhur me ndikimin e performancés, gé nuk e diné jané 6 persona,
pérderisa dy nga kéta respondenté jané pérgjigjur se nuk e diné/ neutralé, dhe njéherit té gjithé té
tjerét jané pérgjigjur se pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, me ndikimin e
performancés né té ardhura.
Pérderisa, nga ata qé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen jané gjithsej 38 té anketuar, kurse

5 nga kéta jané pérgjigjur si neutralé, dhe 6 nga ta jané pérgjigjur se pajtohen plotésisht, ose
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nganjéheré nuk pajtohen, me ndikimin e performancés né té ardhura. Ndérsa, nga po ky grup, 27
persona jané pérgjigjur se nganjéheré dhe plotésisht pajtohen se performanca ka ndikim né té
ardhura.

Kurse, nga ata gé nganjéheré ose plotésisht pajtohen ndaj vlerésimit té performancés jané 156
veta. Pérderisa, nénté (9) nga kéta jané pérgjigjur se nuk e diné/ neutralé, ndérsa 27 nga kéta té
anketuar jané pérgjigjur se nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen. Ndérsa, nga po ky grup,
120 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré, ose plotésisht pajtohen se performanca ka ndikim
né té ardhura (Tabela 6.1.10).

Tabela 10: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Ndikimit té performancés né té ardhura”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 98.689% 16 .001

Likelihood Ratio 87.730 16 .000
Linear-by-Linear Association 8.638 1 .003

N of Valid Cases 200

a. 15 cells (60.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .12.

Analiza “Chi-Square Tests” tregon marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur “Perfomanca” dhe
variablés sé pavarur “Ndikimi i performancés né té ardhura”. Nga té dhénat e paragitura
kuptojmé se vlera statistikore éshté 98.689° dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001< 0.05.
Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe i vérteton
marrédhéniet ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 87.730. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square” (p = 0.0000 < 0.05). Me njé vleré té pranueshme dhe variablat

mund té konsiderohen té varura.
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4.2 Rezultatet pérshkruese té hulumtimit né Operatorin Publik “Vala”

Né kété pjesé€ t€ hulumtimit jané paraqitur gjetjet n€ Operatorin Publik “Vala”, e cila éshté 100%
publike, e gé vepron né kuadér té PTK-sé.* Numri i pérgjithshém i té anketuarve ka gené 200.
Qéllimi i Kkétij studimi éshté gé té mbledhé dhe t’i analizojé rezultatet e ndikimit té vlerésimi té
performancés te punonjésit ¢ Operatorit Publik “Vala”. Duke hulumtuar ndikimin e faktoréve
motivues, si: motivimin material dhe jomaterial, te punonjésit e organizatés, jané dhéné edhe

rekomandime lidhur me sfidat, kénagésité dhe pakénaqgésité, me té cilat pérballen punonjésit.

4.2.1 Véshtrim i rezultateve té hulumtimit
Pas pérfundimit té mbledhjes sé té dhénave né terren, éshté béré véshtrimi i té dhénave té
mbledhura, me géllim té krijimit té njé pasqyre sa mé té garté lidhur me hulumtimin e béré né

Operatorin Publik “Vala”.

Gjeneralitet

N¢ operatorin “Vala”, jan€ t€ punésuar 947 punétoré. Nga numri i pérgjithshém i té anketuarve:
60% kané qgené té gjinisé mashkullore dhe 40% kané gené té gjinisé femérore. Nga numri i
pérgjithshém i té anketuarve: 8% kané gené menaxherg; 52% koordinatoré dhe 40% e té
anketuarve ishin punonjés. Sipas nivelit t& arsimimit, té anketuarit kané qené me pérbérje té
ndryshme: 4% me Doktoraté; 37% me Master; 43% me Bachelor, si dhe me shkollé té mesme
jané 16% e tyre. Nga numri i pérgjithshém i té anketuarve: nga mosha 18-25 vjec¢ nuk kemi asnjé
pjesémarrés; nga mosha 26-35 vje¢ jané 37% té anketuar; numri i pjesémarrésve nga mosha 36-
45 vjeg, pérbén 57% e té anketuarve; 6% éshté numri i pjesémarrésve né ankete mbi moshén 46

Vjec.

% posta dhe Telekomi i Kosovés Sh.A (PTK), marré nga: http://www.ptkonline.com/ptk/index.php (paré mé
23.06.2015).
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Pérshkrimi statistikor dhe analizimi i gjetjeve né terren.
1. “Vierésimit formal i performancés sé punés dhe pércaktimi i objektivave”

Procesi i vlerésimit té performancés éshté njé proces, i cili luan rol té réndésishém né ngritjen,
zhvillimin dhe avancimin e punonjésve né organizaté. Pyetja e pérpiluar éshté béré me géllim té
identifikimit se ku géndron arsyeja e posedimit té kopjes sé vlerésimit. Pérmes kopjes sé
vlerésimit, punonjésit mund ta pércjellin vlerésimin e tyre dhe ky proces éshté i mundur vetém
nése punonjésit i kané format e vlerésimit té tyre. Pérmes vlerésimit, ata e vézhgojné zhvillimin e
tyre personal, e gé ka si géllim final né avancimin profesional, né karrieré, né rritjen e té
ardhurave personale, etj. Veté avancimi né karrieré sjellé edhe pagé mé té larté, por né té njéjtén
kohé kérkon pérgjegjési dhe angazhim mé té madh té burimeve njerézore. Kété kopje, mé pas
punonjésit veté mund ta analizojné dhe ta krahasojné me periudhat e tjera té vlerésimit. Pérmes
kopjes sé vlerésimit, ata né ményré meé té garté, konstatojné situatén e tyre dhe mundésité pér
ndryshime né té ardhmen.

Bazuar né rezultatet e gjetjeve kuptojmé se né Operatorin Publik “Vala”, 70% e té anketuarve
pajtohen se marrin njé kopje té vlerésimit té performancés sé tyre. Kurse, 23% e té anketuarve
nuk jané dakord me kété pohim dhe 7% nuk e diné/ neutralé. Pas vlerésimit té punés, njé kopje té
vlerésimit e merr i vlerésuari, njé kopje mbetet te vlerésuesi/menaxheri dhe njé kopje dérgohet
né Departamentin e Burimeve Njerézore, e vlefshme pér ta pércjellé zhvillimin e métejshém té
kuadrove, si dhe pér aprovimin e té ardhurave shtesé/bonusit. Pérmes kopjes sé vlerésimit té
performancés, punonjésit personalisht mund ta pércjellin evoluimin e performancés sé tyre
pérgjaté periudhave té ndryshme kohore, qé t’i krahasojné ato, t’i vérejné pérparésité dhe
dobésité pérgjaté periudhave té caktuara, t’i identifikojné avantazhet dhe disavantazhet pérgjaté

periudhave té vlerésimit, me géllim gé té marrin masa né ngritjen, pérmirésimin e sjelljes né dobi
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té organizatés dhe vetes sé tyre. Né té njéjtén kohé, nése menaxheri e ka njé kopje, i mundésohet
edhe rishikimi i vlerésimit, i jepet mundésia pér ta paré dhe analizuar evoluimin, avancimin e
punonjésve né puné pér njé periudhé mé té gjaté kohore.

Pérmes vlerésimit té performancés sé punés, synohet gqé sé pari té shihet se si dhe sa
punonjésit i kané realizuar detyrat e tyre, duke i krahasuar ato me standardet e pércaktuara dhe té
dakorduara mé paré ndérmjet menaxherit dhe punonjésit pér periudhén e caktuar té vlerésimit.
Roli i objektivave éshté se ato paragesin njé rezultat, a specifiké té njé individi, ekipi, ose té téré
organizatés. Pérmes tyre synohet gé brenda njé periudhe té caktuar kohore té arrihen ato dhe
mund té shérbejné edhe si bazé logjike pér krijimin e politikave né vlerésimin dhe té menaxhimit
té performancés. Qéllimi i vlerésimit éshté identifikimi i nevojave té punonjésit pér formimin
dhe zhvillimin e tyre profesional pér puné, gé arrihen pérmes caktimit té objektivave té matshme
dhe reale. Bazuar né rezultatet e gjetjeve kuptojmé se né Operatorin Publik “Vala”, 82% e té
anketuarve pajtohen me faktin se objektivat e punonjésve jané pércaktuar né dakordim me

menaxherin. Kurse, 18% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim.

Grafiku 1: Pércaktimi i objektivav
2%

- =

H Nuk e di!

B Plotésisht nuk pajtohem
m Nuk pajtohem

B Nganjéheré pajtohem

B Pajtohem plotésisht

Burimi; Autori 2014.
Pavarésisht se nén cilat kushte veprojné organizatat, ato duhet ta kené parasysh mbajtjen, rritjen
e efikasitetit dhe té zhvillimit té burimeve njerézore. Prandaj, me géllim té arritjes maksimale té

rezultateve né organizaté, menaxherét duhet té ndérmarrin masa né caktimin e objektivave, né
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dakordim me punonjésit, qé duhet t& jené né harmoni me pérshkrimin e vendit t€ punés dhe
pozicionin e tyre né organizaté. Paragitja né tabelé tregon se éshté pérgindja e larté e té
anketuarve, té cilét pajtohen plotésisht ose nganjéheré pajtohen me faktin se objektivat e
punonjésve jané pércaktuar né dakordim me menaxherin, pérderisa té anketuarit né organizatat e
tjera kané njé pérgindje pak mé té ulét pér rastin. Organizatat aplikojné forma té ndryshme té
caktimit té objektivave té tilla, si ato gé ndikojné né rritjen e fitimit, né uljen e shpenzimeve. Por,
sipas hulumtimeve né terren jané vérejtur raste kur objektivat kané gené té ngjashme me té gjithé
punonjésit né njési ose sektor, edhe pse ata kané gené té ngarkuar me puné dhe detyra té
ndryshme. Sipas mendimit té punonjésve, rastet e tilla ndikojné né demotivimin dhe né rénien e
performancés sé punonjésve né situata té caktuara. Ata mendojné se pér raste té tilla, menaxherét

duhet té jené mé té kujdesshém, profesionalg, té hapur si dhe mé transparenté.

2. “Ndikimi i performancés né té ardhura si dhe né trajnimin e punonjésve”.
Né organizatat moderne, té ardhurat personale duhet ta pasqyrojné performancén individuale né
organizaté. Ajo éshté si kundérvleré pér punén dhe angazhimin e punonjésit né puné, qé bazohet
né kontratén e punés, té lidhur ndérmjet punédhénésit dhe té punésuarit pér kohén e caktuar, ose
té pacaktuar, si punonjés té pérhershém. Pyetja éshté parashtruar me géllim té dokumentimit té
ndikimit se sa té ardhurat pasgyrojné performancén individuale né organizaté. Dhe, té anketuarit

kishin mendime té ndryshme pér pyetjen e drejtuar.
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Grafiku 2: Té ardhurat e mia tashme pasqyrojné
performancen time né organizaté
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Burimi; Autori 2014.

Sipas gjetjeve né terren kuptojmé se 43% e té anketuarve, pajtohen se té ardhurat pasqyrojné
performancén e tyre né organizaté, 47% e té anketuarve nuk pajtohen, dhe 10% jané neutralé
nése té ardhurat pasgyrojné performancén e tyre né organizaté. Duke gené se menaxhimi i
burimeve njerézore ka interes gé punonjésit t€ punojné dhe té jené sa mé efikas, menaxherét
duhet t€ pérpigen ta pérdorin sistemin e pagesés s€ drejté, g€ t’i inkurajojné ata pérmes
shpérblimit té tyre. Por, nga rezultatet e hulumtimit kuptojmé se pjesa mé e madhe e té
punésuarve né organizaté nuk pajtohen se té ardhurat pasqyrojné performancén e tyre. Kéto
rezultate jané edhe si pasojé e asaj se organizata éshté mjaft profitabile dhe meritojné té ardhura
mé té médha. Sipas pasqyrave financiare té audituara pér vitin 2013 té ardhurat e organizatés
ishin 113,131 mil euro.® Por edhe pse organizata ende éshté mjaft fitimprurése, pérgjaté viteve
té fundit nuk ka pasur rritje té ardhurave personale, pérkundrazi ka pasur ulje té té ardhurave, si
té pagés dhe té pérfitimeve té tjera financiare.

Pérderisa, né organizatat e tjera publike ka pasur rritje té€ pagés pérkundér trendeve negative. Nga
viti 2007 deri mé 2013, rritja e pagave ka pérfshijé rreth 82 mijé punétoré té gjitha kategorive.

Kjo rritje e pagave ka gené e ndryshme dhe né varési nga kategoria; pér shérbyesit civilé ka

% posta dhe Telekomi i Kosovés (2013), Raporti i Auditorit té Pavarur dhe Pasqyrat Financiare pér vitin gé ka
pérfunduar mé 31 dhjetor 2013, f. 1-38, Marré nga: http://www.kosovotelecom.com/ptk/_publikime.php
(30.11.2015).
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ndodhur njé rritje prej 43%, pér sektorin e sigurisé 54%, pér sektorin e shéndetésisé 86%, pér
profesorét universitaré mbi 100%, pér punétorét e administratés ka gené njé rritje prej 144%.%’

Si ndikon vlerésimi né identifikimin e potencialit dhe ngritjen profesional t& punonjésve?
Vlerésimi i punonjésve béhet pér géllime té ndryshme, por edhe pér ta identifikuar nevojén e
trajnimeve, si dhe avancimin e punonjésve me performancé pozitive. Organizata e hulumtuar né
formularin e vlerésimit t& performancés, né pjesén e pesté e ka té dizajnuar edhe pjesén e planit
té zhvillimin personal (PZhP). Duke u bazuar né rezultatet e pyetjes dhe pérgjigjes sé punonjésve
né “Vala”, né pyetjen se sa &shté marré pér bazé vlerésimi i performancés né trajnimin dhe
avancimin e punonjésve, té dhénat statistikore tregojné se 65% e té anketuarve pajtohen
plotésisht me até se éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés né trajnimin dhe avancimin e
punonjésve. Ndérsa, 19% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim, si dhe 16% e té
anketuarve jané neutralé. Burimet Njerézore gjaté vitit 2014, pérmes Qendrés pér Trajnim dhe
Zhvillim, kané ofruar trajnime té llojllojshme me géllim té plotésimit té€ nevojave dhe kérkesave

té punétoréve pér té gjitha trajnimet e kérkuara nga Plani i Zhvillimit Personal (Vjetari, 2014).

Grafiku 3: Eshté marré pér bazé vlersimi i performancés
né trajnimin dhe avancimin e punonjésve
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Burimi; Autori 2014.

%" Telegrafi (2014), Rritja e pagave, pérfitojné rreth 82 mijé punétoré, Publikuar me 27 Shkurt 2014, Marré nga:
http://www.telegrafi.com/ekonomi/lajme-ekonomi/rritja-e-pagave-perfitojne-rreth-82-mije-punetore.html
(16.02.2015).
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Shikuar nga aspekti i analizés vérejmé se éshté né njé pérgindje té caktuar, qé éshté pérgjigjur
pozitivisht né organizaté, merret pér bazé vlerésimi i performancés né pérgatitjen, trajnimin dhe
avancimin e punonjésve. Duke i shikuar gjetjet né terren kuptojmé se njé pjesé e punonjésve né
organizaté jané té pakénaqur me formén ose ményrén e organizimit té trajnimeve dhe avancimit
né organizaté. Edhe pse, trajnimet duhet té shihen si té réndésishme pér punonjésit dhe
organizatén, ajo gé éshté mé shqetésuese éshté se njé pérgindje mjaft e larté e punonjésve jané
neutralé rreth rolit dhe ndikimit té saj. Prandaj, duhet té punohet mé shumé me kété pjesé té
punonjésve, té cilét jané deklaruar si neutralé né drejtim té trajnimit, avancimit, té pérfitimit té

kompetencave té reja, duke shtuar edhe vlerén e tyre si kapital njerézor.

3. “Ndikimi i vlerésimit né identifikimin e potencialit dhe ngritjen profesional té punonjésve”.
Vlerésimi i performancés sé punés ka disa géllime, né mesin e té cilave bén pjesé edhe
identifikimi i potencialit t€ punonjésve, té cilét né té ardnmen mund té shfrytézohen nga
menaxhmenti pér rritjen dhe zhvillimin e organizatés. Duke u bazuar né gjetjet né “Vala”, se sa
béhet vlerésimi i stafit né ményré té rregullt dhe identifikon potencialin e punonjésve, statistikat
e hulumtimit tregojné se 90% e té anketuarve, pajtohen me até se vlerésimi i stafit béhet né
ményre té rregullt dhe identifikon potencialin e punonjésve. Kurse, 8% e té anketuarve nuk jané
dakord me kété pohim. Ndérsa, 2% e té anketuarve jané neutralé. Gjetjet tregojné se té anketuarit
kané mendim pozitiv pér ndikimin e vlerésimit té stafit né identifikimin e potencialit té tyre. Por,
duke i krahasuar gjetjet se sa éshté marré pér bazé vlerésimi i performancés né trajnimin dhe
avancimin e punonjésve,® si dhe vlerésimi i stafit né organizaté, sa éshté béré né ményré té

rregullt dhe pérmes saj éshté identifikuar potenciali i punonjésve, kuptojmé se punonjésit jané

% T8 dhénat statistikore jané krijuar duke krygézuar gjetjet né mes té ndikimit t& vlerésimi i performancés né
trajnimin dhe avancimin e punonjésve dhe pyetjes.
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shprehur mé pozitivisht pér rastin e dyté. Konstatimi né fjalé éshté né pérputhje me té gjeturat
nga Mullins, J.L. (1999), sipas té cilit, procesi i vlerésimit té performancés éshté proces i
vazhdueshém, pérmes saj mundésohet vlerésimi i rregullt i punés sé individit, nxjerr né pah

potencialin, nevojén pér trajnim dhe zhvillimin e tij.

Grafiku 4: Vlerésimi i stafit
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Burimi; Autori 2014.

Pérmes vlerésimit té performancés identifikohen avantazhet dhe disavantazhet e punonjésve, se
sa miré ose sa keq ata jané duke e béré punén pér cka jané té thirrur, sa jané pérmbushur géllimet
e paracaktuara, sa jané klientét tané té kénaqur me sjelljen dhe punén e punonjésve. Ajo ndihmon
né identifikimin nése, kur dhe pse, pérmirésimet jané té nevojshme ose t¢ domosdoshme. Por, si
ndikon ajo te punonjésit né organizatén e hulumtuar e shohim né bazé t& t& dhénave, té

paragitura né grafikun e mé poshtém.

Grafiku 5: Vlerésimit i performancés ndihmon né
pérmirésimin dhe avancimin profesional té stafit
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Burimi; Autori 2014.
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Duke u bazuar né rezultatet e gjetjeve né terren, kuptojmé se 78% e té anketuarve pajtohen me
até se vlerésimi i performancés ndihmon né pérmirésimin dhe avancimin profesional té stafit.
Kurse, 14% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim dhe 8% e té anketuarve jané
deklaruar si neutralé. Né formularin e vlerésimit gjendet edhe pjesa e dizajnuar, ku éshté
paraparé zhvillimi i personelit. Prandaj, punonjésit e kané té drejtén e identifikimit té trajnimeve,
gé jané té réndésishme pér ta, e qé do té ndikojné né ngritjen profesionale té burimeve njerézore.
Por, menaxhimi duhet té punojé dhe té béjé mé shumé me pérgindjen e té anketuarve, té cilét

jané deklaruar si neutralé.

4. “Vierésimi i performances ndikon né ngritjen e motivimit, pérgjegjésive dhe obligimeve té
punonjésve”.

Vlerésimi i performancés ndikon né forma té ndryshme te punonjésit, né varési nga pozita,
kéndvéshtrimi i tyre pér punén dhe organizimin. Ajo mund té ndikojé né motivimin, ngritjen e
pérgjegjésive dhe té obligimeve té punonjésve ndaj organizatés. Prandaj, me qéllim té
identifikimit t& ndikimit té vlerésimit té punonjésit né organizatat e hulumtuara éshté parashtruar
edhe kjo pyetje. Duke u bazuar né pérgjigjen e té anketuarve, se sa ndikon vlerésimi né ngritjen e
motivimit, pérgjegjésive dhe té obligimeve té punonjésve jané paraqitur edhe rezultatet e
méposhtme. Ku, 78% e té anketuarve pajtohen me faktin se vlerésimi ndikon né ngritjen e
motivimit, pérgjegjésive dhe té obligimeve té punonjésve. Kurse, 14% e té anketuarve nuk
pajtohen dhe plotésisht nuk pajtohen se vlerésimi ndikon né ngritjen e motivimit, pérgjegjésive
dhe té obligimeve té punonjésve dhe vetém 8% e té anketuarve jané neutralé. Menaxherét duhet

té punojné mé shumé me kété pjesé té punonjésve, té cilét jané deklaruar si neutralé né drejtim té
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ngritjes sé motivimit, pérgjegjésive dhe té obligimeve té punonjésve, né ményré gé ata ta ndiejné

veten si pjesé té organizatés dhe té japin njé kontribut mé t& madh né puné.

Grafiku 6: Vlerésimi i performances ndikon né ngritjen e
motivimit, pérgjegjésive dhe obligimeve
T pergj gh% g

m Nuk e di!

M Plotésisht nuk pajtohem
m Nuk pajtohem

B Nganjéheré pajtohem

B Pajtohem plotésisht

Burimi; Autori 2014.

Pérmes vlerésimit té performancés identifikohen trajnimet dhe zhvillimi profesional i stafit?

Me géllim té identifikimit té rolit, si dhe té ndikimit té vlerésimit té punonjésve éshté parashtruar
edhe kjo pyetje, dhe duke u bazuar né pérgjigjen e té anketuarve, kuptojmé se 42% e té
anketuarit pajtohen me faktin se pérmes vlerésimit t€ performancés identifikohen nevojat pér
trajnim dhe zhvillim profesional té stafit. Kurse, 31% e té anketuarve nuk pajtohen nuk jané
dakord me kété pohim, ndérsa, 27% jané neutralé. Konstatimi né fjalé éshté né pérputhje me té
gjeturat nga Singh, S. (et. al, 2011), sipas té ciléve vlerésimi i performancés ndihmon né
vlerésimin e aftésive te punonjésit, kjo ndihmon né pércaktimin e nevojave pér trajnim pér té

punésuarit né organizateé.

Grafiku 7: Pérmes vlerésimit té performancés
identifikohen trajnimet dhe zhvillimi profesional i stafit
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Burimi; Autori 2014.

Né organizaté aplikohet forma e vlerésimit menaxher-vartés. Atéheré, menaxherét duhet t’i
komentojné rezultatet e performancés sé té vlerésuarit dhe té dakordohen sé bashku pér
trajnimet, gé jané té nevojshme pér ta. Né bazé té rezultateve té hulumtimit kuptojmé se
organizata, né menaxhimin e performancés, ka pérparésité e veta, por edhe mangésité e saj,
sidomos né pjesén e shikimit té rezultateve té vlerésimit té performancés me rastin e trajnimit
dhe avancimit té punonjésve né organizaté. Mé shqetésuese éshté se 27% e té anketuarve nuk e
diné nése pérmes vlerésimit té performanceés identifikohen trajnimet dhe zhvillimi profesional i
stafit. Kjo nénkupton se ata kané njohuri té pakta pér rolin dhe réndésiné e vlerésimit té
pérformancés. Prandaj, menaxherét duhet té punojné mé shumé me kété pjesé té punonjésve,
duke i njoftuar ata pér rolin, réndésiné e vlerésimit té performancés, duke iu mundésuar atyre

trajnime plotésuese né zhvillimin e tyre profesional.

5. “Sa ofron organizata mundési pér zhvillimin e karrierés”.

Me géllim té rritjes sé efikasitetit duhet té ofrohen mundési té zhvillimit dhe té avancimit
personal. Né ményré gé organizata té mos déshtojé né mbajtjen e punonjésve cilésoré, duhet t'i
pérmbushin nevojat individuale té€ punonjésve, ose né té kundértén, do t’i humbasin punonjésit
me vleré. Pyetja e parashtruar pasqyron até se sa organizatat ofrojné mundési pér avancimin dhe
zhvillimin e karrierés sé tyre. Rezultatet e hulumtimit tregojné se 74% e té anketuarve, pajtohen
se organizata ofron mundési pér avancimin dhe zhvillimin e Kkarrierés sé punonjésve, 24% e té
anketuarve nuk pajtohen se organizata ofron mundési pér avancimin dhe zhvillimin e karrierés sé
punonjésve, ndérsa, 2% e té anketuarve jané deklaruar si neutralé. Konstatimi né fjalé éshté né

pérputhje me té gjeturat nga Mullins, J.L. (1999), sipas té cilit, procesi i vlerésimit té
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performancés éshté proces i vazhdueshém, ajo nxjerr né pah potencialin, nevojén pér trajnim dhe
zhvillimin e tij. Pérmes skemés sé vlerésimit do té mundésojé krijimin e bazés pér rishikim té

shpérblimit financiar dhe pérparimit né karrieré.

Grafiku 8: Pérmes vlerésimit té performancés
identifikohen Hgjnimet dhe zhvillimi profesional i stafit
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Burimi; Autori 2014.

Né shekullin XXI éshté thelbésore pér organizatat, gé té vendosin njé vleré té larté né zhvillimin
e karrierés sé burimeve njerézore. Por, ka njé tendencé té re, ku organizata mé shumé trajnon
punonjésit se si ata té merren me menaxhimin e karrierés sé vet, né vend gé té merren me
menaxhimin e Kkarrierés sé punonjésve. Rezultatet e hulumtimit né terren, tregojné se né
organizaté ofrohen mundési pér avancimin dhe zhvillimin e karrierés. Kjo do t’u japé punonjésve
mundési pér t’i pérmbushur nevojat e tyre té zhvillimit t€ karrierés, me ¢ka edhe organizata do té
pérfitojé, duke mbajtur njé numér mé té madh té punonjésve profesionalé né organizaté. Ndonése
edhe hulumtimet e dokumenteve té publikuara, tregojné se Departamenti i BNJ-re, gjaté vitit
2014 pérmes Qendrés pér Trajnim dhe Zhvillim (QTZh), ka ofruar trajnime té ndryshme me
géllim té plotésimit té nevojave dhe kérkesave té punétoréve té PTK Sh.A. QTZh ka ofruar
trajnime, pér té gjitha trajnimet e kérkuara nga Plani i Zhvillimit Personal, si dhe ka ofruar njé
numeér té konsiderueshém té trajnimeve jashté kétij plani, bazuar né nevojat e stafit té¢ kompanisé,

si dhe zhvillimet mé té reja né fushat konkrete me té cilat merret kjo gendér. Pérgjaté késaj
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periudhe, DBNJ éshté fokusuar né aftésimin e stafit pér teknologjité e reja si 3G dhe 4G, ku jané
organizuar trajnime brenda dhe jashté vendit (PTK, Vjetari, 2014).

Ndikimi i investimeve né pérgatitje, trajnim dhe edukim té stafit vendor.

Rezultatet e méposhtme paragesin se sa dhe si ndikon zévendésimi i stafit ndérkombétar me até
vendor, dhe a éshté ajo si rezultat i investimeve né pérgatitje, trajnim dhe edukim té stafit
vendor. Pér shumicén e té anketuarve, zévendésimi i stafit ndérkombétar me até vendor nuk
éshté béré si rezultat i investimeve né pérgatitje, trajnim dhe edukim té stafit vendor, por pér
shkak té pagesés sé tyre. Pagat e stafit ndérkombétar ishin mjaft té larta né raport me ato té
punétoréve vendoré, dhe aprovimi i ligjeve dhe rregulloreve té reja mé nuk lejonin njé dallim té
tillé né paga. Prandaj, kjo ishte arsyeja e largimit té stafit ndérkombétar nga organizatat vendore

dhe jo investimet né burime njerézore.

Grafiku 9: Zévendésimi i stafit ndérkombétare me
até vendor
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Burimi; Autori 2014.

Menaxherét inkurajojné individét me performancé té dobét.

Organizatat kané karakter dinamik. Nga kjo nénkuptojmé se ato jané gjithmoné né zhvillimin
dhe adaptimin e ndryshimeve té tregut. Prandaj, menaxherét jané té thirrur, gé té ndihmojné né
lehtésimin e ndryshimeve, pérmes rolit té tyre si mbikéqyrés, duke kuptuar dhe pranuar nevojén
pér ndryshime, si dhe duke pércjellé kéto ndryshime te punonjésit né organizaté. Komunikimi

dhe inkurajimi i stafit ndikon gé punonjésit té jené mé produktivé. Punonjésit né Operatorin
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“Vala” kané mendime t€ ndryshme sa i1 pérket asaj se sa menaxherét i inkurajojné€ individét me
performancé té dobét dhe punén né grupe. Gjetjet tregojné se 72% e té anketuarve pajtohen, se
menaxherét i inkurajojné individét me performancé té dobét. Ndérsa, 26% e té anketuarve nuk

jané dakord me kété pohim, dhe 2% e té anketuarve jané neutralé.

Grafiku 10: Roli i menaxheréve te burimet njerézore
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Menaxherét kané disa role si ta ¢ojné ekipin e tyre n€ zhvillimin e vazhdueshém. Ata duhet t’1
ndihmojné punonjésit se si ta béjné punén me géllimin e pérgjithshém té organizatés. Duke
kontribuar né inkurajimin e punonjésve pér puné dhe punén né grup, do té ndikojé drejtpérdrejt
ose jodrejtpérdrejt te individi ose grupi, dhe né rritjen e produktivitetit té organizatés, pér cka
pajtohen edhe pjesa mé e madhe e té anketuarve. Megenése, kemi 26% té té anketuarve, té cilét
kané mendim negativ pér rolin e menaxherit né motivimin e punonjésve me performancé té
dobét, atéheré menaxherét, té cilét jané né kontakt me mbikéqyrésit e tyre mé té larté, jané té
vetédijshém pér trendét e reja, g¢ mund té zbatohen né té ardhmen né organizaté ose njési
organizative. Menaxherét duhet ta komunikojné edhe mé shumé informacionin e duhur né kohén
mé té pérshtatshme dhe ta pérzgjedhin formén e njoftimit té vartésve té tyre. Njé rol jetik i
menaxhimit sillet rreth marrédhénieve ndérpersonale té menaxheréve, gé kané me vartésit e tyre,
né nxitjen dhe inkurajimin ei tyre pér puné. Menaxherét zhvillojné njé klimé té besimit, gjejné
ményra mé té lehta pér ta béré punén e tyre dhe jané pérgjegjés pér lehtésimin dhe zhvillimin e
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marrédhénieve té shéndetshme ndérmjet anétaréve té stafit, né inkurajimin e punonjésve me
performancé mé té dobét dhe punén né grupe.

Edukimi i stafit vendor ka kontribuar né uljen e kostos né organizaté.

Nén kushtet ekonomike, ku veprojné sot organizatat, kané marré parasysh zbatimin e veprimeve
té gjera pér t’1 reduktuar shpenzimet dhe pér ta modernizuar strukturén organizative. Pas luftés,
organizatat ekonomike né Kosové jané geverisur nga institucionet ndérkombétare. Me kalimin e
viteve, disa nga kéto organizata e kané reduktuar stafin, duke e zévendésuar até me staf vendor.
Punonjésit né Operatorin “Vala” kané mendime té ndryshme pérsa i pérket asaj se sa ka ndikuar
edukimi i stafit vendor, i pérgatitur me standarde ndérkombétare, né uljen ose jo té shpenzimeve

né organizaté.

Grafiku 11: Edukimi i stafit vendor i pérgatitur me
standarde ndérkombétare
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Burimi; Autori 2014.

Gjetjet né terren tregojné se 64% e té anketuarve plotésisht me faktin se edukimi i stafit vendor, i
pérgatitur me standarde ndérkombétare, ka ndikuar né uljen e shpenzimeve dhe kostos né
organizaté. Ndérsa, 36% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim.

Rezultatet tregojé se né mungesé té njohurive mbi geverisjen e ndérmarrjeve shogérore/publike,
té anketuarit kishin mendime té ndryshme pérsa i pérket asaj se sa edukimi i stafit vendor, i

pérgatitur me standarde ndérkombétare, ka ndikuar né uljen e shpenzimeve dhe kostos sé
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organizatés.® Pas vitit 1999,%° né organizatat e vendit u punésua staf ndérkombétar, i cili me vite
kishin kosto mé té larté se punonjésit vendoré. Kéto burime, mé pas u zévendésuan nga stafi
vendor si rezultat i edukimit té vazhdueshém dhe i njohurive té€ pérfituara nga trajnimet dhe

specializimet e ndryshme, té pérfunduara né vendet e Evropés Peréndimore.

6. “Trajnimet jané té réndésishme né vendin e punés dhe pér ngritjen profesionale té
punonjésve né organizaté”.
Rezultatet e hulumtimit tregojné se 90% e té anketuarve pajtohen plotésisht dhe nganjéheré me
até se trajnimet jané té réndésishme pér vendin punés dhe ngritjen profesionale. Ndérsa, 8% e té
anketuarve nuk pajtohen me faktin se trajnimet jané té réndésishme pér vendin punés dhe

ngritjen profesionale, si dhe 2% e té anketuarve jané neutralé.

Grafiku 12: Roli i trajnimeve pér vendin e punés dhe né

éritjen profesional
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Burimi; Autori 2014.

¥ Kostoja pér mbajtjen né puné té stafit ndérkombétar ishte shumé e larté, pasi ata kishin paga shumé mé t& médha
se stafi vendor. Organizata paguante edhe girané dhe shpenzimet e transportit, né emér té kuadrit deficitar, edhe pse
njé pjesé e kétij stafi nuk kishte njohuri themelore pér punén dhe profesionin gé e ushtronin né organizaté.

% Kosovo aktuell (2013), Kronologjike e zhvillimit politik t& Kosovés, Baotuar nga: Aktuelles aus Prishtine,
Verdffentlicht am Montag, 08. Juli 2013, Geschrieben von Max Brym, Pasqyré Tesxt in Albanisch von Max Brym
zur Geschichte Kosovas. Marre nga http://www.kosova-
aktuell.de/index.php?option=com_content&view=article&id=2327:kronologjike-e-zhvillimit-politik-te-
kosoves&catid=10&Itemid=113 (paré me 11.05.2016).
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Pérmes pyetjes sé parashtruar, éshté béré pérpjekje té identifikohet roli i trajnimeve dhe réndésia
e tyre pér vendin punés dhe ngritjen profesionale té punonjésve. Né organizatén e hulumtuar
rezultatet tregojné se punonjésit i ¢mojné mjaft trajnimet. Ata, jané té vetédijshém pér rolin e
tyre né ngritjen profesionale. Madje, kéta faktoré, ata i ¢mojné mé shumé sesa té ardhurat
personale. Konstatimi né fjalé éshté né pérputhje me té gjeturat nga Elnaga, A. dhe Imran, A.
(2013), sipas té ciléve trajnimet jané njé domosdoshméri pér mbajtjen e vendit té punés, si té
tilla, ato zhvillojné aftésité, kompetencat dhe né fund té fundit pérmiréson performancén e

punonjésve.

7. “ Sa organizata i mbéshtet dhe pérkrahé punétorét né aktivitetet sportive si dhe pér
manifestimet e pérbashkéta pér festa, si ato té fundvitit .
Aktivitetet sportive ndikojné né njohjen dhe krijimin e kulturés komunikuese ndérmjet
punonjésve. Por, sa i mbéshtet dhe i pérkrahé organizata punonjésit né aktivitetet sportive.
Gjetjet né terren tregojné se 92% e té anketuarve pajtohen se organizata i mbéshtet dhe i
pérkrahé punétorét né aktivitetet sportive. Ndérsa, 8% e té anketuarve nuk jané dakord me kété

pohim.

Grafiku 13: Organizata i mbéshtet dhe i pérkrahé

punétoret né aktivitetet sportive
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Burimi; Autori 2014.
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Gjetjet tregojné se organizata i mbéshtet dhe i pérkrahé punonjésit né aktivitetet sportive.
Pérkrahja financiare né aktivitetet sportive, nga ata, konsidero ohet si faktor i réndésishém né
motivimin e tyre pér puné dhe né aktivitetet e tjera.

Né fund té vitit, jo vetém qgé jané festat, por éshté edhe pérfundimi i punés pér njé vit kalendarik,
ku prezantohen edhe rezultatet e arritura brenda njé viti. Prandaj, se sa organizata i mbéshtet kéto
festa, rezultatet tregojné se 85% e té anketuarve pajtohen se organizata i mbéshtet ata né
manifestimet e pérbashkéta pér festa, si ato té fundvitit. Ndérsa, 13% e té anketuarve nuk jané
dakord me kété pohim, kurse 2% e té anketuarve jané neutralé.

Duke i analizuar gjetjet e mésipérme, me pyetjen e katérmbédhjeté kuptojmé se punonjésit mé
shumé i motivon pér puné mbéshtetja dhe pérkrahja né aktivitetet sportive* dhe mé pak i
motivojné manifestimet e pérbashkéta pér festa, si ato té fundvitit. Prandaj, kéto rezultate duhet

té merren parasysh nga menaxhimi i organizatés.

Grafiku 14: Sa organizata ju mbéshtet pér manifestimet
ezq/grbaoshketa pér festa
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Burimi; Autori 2014.
8. “Menaxheri té éshté falénderuar pér punén e béré miré dhe né ményre profesionale’.
Hulumtimet tregojné se organizata aplikon forma té ndryshme té motivimit. Pyetja e parashtruar

shqyrton até se sa ndikon falénderimi nga menaxheri né motivimin pér puné. Né hulumtim jané

“! par mé shumé, shiko té dhénat statistikore mbi mbéshtetjia dhe pérkrahja né aktivitetet sportive dhe
manifestimet e pérbashkéta pér festat e fundvitit.
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paragitur rezultatet e ndikimit té faktoréve jo-monetaré té punonjésit né Operatorin “Vala”. Se sa
menaxheri i falénderon ose i pérgézon punonjésit pér punén e béré miré dhe né ményré
profesionale, rezultatet né terren tregojné se 90% e té anketuarve pajtohen me faktin se

menaxheri iu éshté falénderuar punonjésve pér punén e béré miré dhe né ményré profesionale.

Grafiku 15: Menaxheri té éshté falénderuar pér punén e
béré miré dhe né ményre profesionale
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Burimi; Autori 2014.

Kur menaxheri i miré éshté né vendin e duhur, organizata funksionon pozitivisht. Me njé
udhéheqgje té& miré krijojmé njé kulturé organizative, qé éshté zhvilluar dhe nuk éshté e imponuar.
Komunikimi éshté i pérditshém dhe i hapur, secili i punésuar e kupton vizionin dhe géllimet e
organizatés dhe secili nga ata jep kontributin e vet, né ményré gé ata t¢ mund té pérmirésohen.
Punonjésit mendojné se ata jané njé pjesé e réndésishme e téré organizatés dhe se ¢do ¢éshtje e
punés, né kuadér té organizatés, éshté mjaft e réndésishme edhe pér ta. Prandaj, sjellja pozitive e
menaxherit i motivon ata pér puné dhe mjafton, gé né fund té dités, ose té pérfundimit té orarit té
punés, t’iu falénderohet punonjésve pér punén e béré miré dhe né ményré profesionale. Njé
udhéhegje e miré éshté celési i mbajtjes sé punonjésve té miré dhe né géndrueshméri afatgjate té

organizatés.
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9. “Organizata mbéshtet fugishém trajnimin dhe zhvillimin profesional té punonjésve ”.
Hulumtimet tregojné se 80% e té anketuarve pajtohen se organizata mbéshtet trajnimin dhe
zhvillimin profesional t& punonjésve. Ndérsa, 20% e té anketuarve nuk jané dakord me kété
pohim. Duke i analizuar gjetjet né pyetjen se sa jané trajnimet té réndésishme pér vendin punés
dhe ngritjen profesionale kuptojmé se 90% e té anketuarve jané pérgjigjur pozitivisht, por duke e
krahasuar até me pyetjen se sa organizata mbéshtet fugishém trajnimin dhe zhvillimin
profesional t€ punonjésve kuptojmé se vetém 80% e té anketuarve jané pérgjigjur pozitivisht.
Nga kjo del se organizata i mbéshteté punonjésit né trajnimin dhe né zhvillimin profesional té
tyre, por kjo mbéshtetje nuk éshté e mjaftueshme. Né bazé té hulumtimit t¢ dokumenteve té
publikuara, kuptojmé se Departamenti i Burimeve Njerézore ka ofruar gjithsej 437 dité trajnimi
pér 335 punonjés té njésive té ndryshme té PTK-sé. Shtylla e trajnimeve nga Akademia e Shitjes
dhe Kujdesit ndaj Konsumatoréve ka pérmbushur me sukses trajnimet nga fusha e marketingut,
shitjes dhe kujdesit ndaj konsumatoréve. Jané organizuar trajnime té ndryshme pér té gjithé
punétorét, té cilét kané kontakt té drejtpérdrejté me konsumatorét, operatorét e Qendrés sé
Thirrjeve dhe Kujdesit ndaj Konsumatorit népér té gjitha rajonet e Kosovés. Gjaté vitit 2014,
shtylla e trajnimeve té Teknologjisé Informative, ka ndjekur vijén strategjike té orientimit kah
tregu dhe konsumatori, ka ofruar 169 certifikime né programin ECDL dhe CISCO dhe ka ofruar
gjithsej 11 944 dité trajnimi pér 924 pjesémarrés (Posta dhe Telekomunikacioni i Kosovés Sh.A.,

Vjetari, 2014).
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Grafiku 16: Organizata mbéshtet fugishém trajnimin dhe
zhvillimin profesional té punonjésve
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Burimi; Autori 2014.

10. Ndikimi i pagés né motivimin e punonjésve dhe sa jané té informuar ata me sistemin e
shpérblimit material né organizaté”.

Paga paraget kundérvlerén e pérfitimit t& punonjésve pér angazhimin e tyre né organizaté, por
ajo shérben edhe pér mbajtjen, motivimin dhe rekrutimin e burimeve njerézore. Pyetja e
parashtruar shgyrton até se sa jané té kénaqur punonjésit me pagesén e tyre né organizaté. Né
grafik jané paragitur rezultatet e hulumtimit, té ndikimit t& motivimit monetar dhe sa jané té

kénaqur punonjésit me pagén e tyre né organizaté.

Grafiku 17: Jam i kénaqur me pagesén time
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Burimi; Autori 2014.
Gjetjet né terren tregojné se: 56% e té anketuarve né organizaté pajtohen, se jané té kénaqur me

pagén e tyre né organizaté; 32% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; dhe, 12% e
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pjesémarrésve né anketé jané neutralé. Njé pjesé e té anketuarve mendojné se duhet té paguhen
mé shumé, pasi gé organizata e tyre éshté njéra nga organizatat mé profitabile né vend (PTK,
2013).%

Por, sa jané té informuar ata me sistemin e shpérblimit material né organizaté?

Me géllim té rritjes sé rezultateve té kérkuara, menaxherét né organizaté duhet té ecin né drejtim
té komunikimit sa mé profesional, duke i informuar punonjésit pér té gjitha ndryshimet, ecurité
né té gjitha nivelet, pér sistemin dhe ményrén e shpérblimit né puné. Pyetja e parashtruar
shqyrton até se sa jané té informuar punonjésit me sistemin e shpérblimit material né

puné/organizaté.

Grafiku 18: Sa jané té informuar punonjésit me sistemin e
shpérblimit né organizaté
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Burimi; Autori 2014.
Nga grafiku shohim se: 44% e té anketuarve pajtohen, se punonjésit jané té informuar me
sistemin e shpérblimit material né puné/organizaté; 45% e té anketuarve nuk pajtohen, se

punonjésit jané té informuar me sistemin e shpérblimit material né puné/organizaté.

%2 Pér mé shumé mund té shikoni né adresén e méposhtme

Posta dhe Telekomunikacioni i Kosovés Sh.A. Raporti i Auditorit té Pavarur dhe Pasqyrat Financiare pér vitin gé ka
pérfunduar mé 31 dhjetor. Marré nga http://www.valamobile.com/ptk/_publikime.php (paré mé 29 janar 2015).
BQK (2014), Banka Qendrore e Republikés sé Kosovés, Raporti vjetore, Prishtiné, gershor 2014. Marré nga
http://www.bgk-kos.org/repository/docs/2014/BQK-RV-Shqip-2013.pdf (paré mé 29 janar 2015).
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Ajo qé éshté mé shumé shqetésuese né kété hulumtim éshté numri i pjesémarrésve, té cilét ishin
deklaruar si neutralé pér sistemin e shpérblimit monetar, edhe pse organizata aplikon disa forma
té shpérblimeve né organizaté.

Pér punén e béré miré, punonjésit marrin apo jo pagé shtesé /bonos.

Organizatat aplikojné forma té ndryshme pér motivimin e punonjésve. Kéto forma té motivimit
ndryshojné, né varési nga organizata. Prandaj, me qgéllim té identifikimit té faktoréve motivues
éshté parashtruar edhe pyetja se a marrin pagé shtesé/bonus punonjésit pér punén e béré miré.
Mé poshté, né grafik, jané paraqitur rezultatet e hulumtimit se pér punén e béré miré punonjésit

marrin ose jo pagesé shtesé.

Grafiku 19: Pér punén e béré miré punonjésit marrin
pagesé shtesé
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Burimi; Autori 2014.

Me rastin e paraqgitjes sé gjetjeve né terren, kuptojmé se: 62% e té anketuarve pajtohen, me faktin
se pér punén e béré miré punonjésit marrin pagé shtesé/bonos; pavarésisht se jepet bonus, 28% e
pjesémarrésve né anketé nuk jané dakord me kété pohim; kurse, 10% jané deklaruar si neutralé.
Sipas hulumtimit, Operatori “Vala” aplikon forma té€ motivimit material, por njé pjesé e
punonjésve nuk jané té kénaqur me format dhe shérbimet, gé aplikohen né organizaté. Arsyet e
moskénagésisé jané té shumta, por si themelore éshté se ata mendojné se pagé shtesé duhet té
marrin vetém punonjésit me perfomancé mé té larté pozitive. Ndérsa, né periudhén e hulumtimit,

pothuajse té gjithé punonjésit kané marré pagesé shtesé, ku pérjashtim nga e drejta né bonus kané
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pasur vetém ata punonjés, té cilét kané béré veprime gé kané gené né kundérshtim me Kodin e
Etikés sé Punés dhe kéto shkelje té tyre ishin duke u shqyrtuar nga Zyra Ligjore dhe komisionet

disiplinore.

11. “Sa i motivon organizata materialisht punonjésit né zhvillimin e tyre profesional, si né
studime universitare”.

Megenése, organizatat kané nevojé pér punonjés profesionalé, atéheré sa ato i pérkrahin
punonjésit né zhvillimin e tyre. Pyetja e parashtruar shqyrton até se sa organizata i motivon
materialisht punonjésit né zhvillimin e tyre profesionalg, si p.sh. né studime universitare. Nga té
dhénat kuptojmé se: 68% e té anketuarve pajtohen plotésisht, me faktin se organizata i motivon
materialisht punonjésit né zhvillimin e tyre profesionalé, si né studime universitare; kurse, 30% e
té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; ndérsa, 2% e té anketuareve jané shprehur si
neutralé. Sipas rezultateve té hulumtimit kuptojmé se punonjésit nuk jané shumé té kénaqur me

mbéshtetjen, gé u jep organizata, né studime pasuniversitare.*

Grafiku 20: Motivimi material né zhvillimin profesional
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Burimi; Autori 2014.

** Organizata mbéshtet punonjésit né trajnime, si né vend ashtu edhe jashté vendit, por ajo i ka mbéshtetur edhe njé
pjesé té studentéve né studimet Master, por ky numér éshté mjaft i kufizuar.
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12. “Motivimi monetar ndikon drejtpérdrejt né arritjen e objektivave né organizaté”.
Organizatat aplikojné forma té ndryshme té motivimit, me géllim té nxitjes sé motivimit te
punonjésit. Por, sa dhe si ndikojné kéta faktoré te punonjésit e organizatés sé hulumtuar? Me
rastin e krahasimit té gjetjeve né terren, kuptojmé se: 82% e té anketuarve pajtohen plotésisht,
ose nganjéheré pajtohen, se motivimi monetar ndikon te punonjésit né arritjen e objektivave né
organizaté; ndérsa, 14% e té anketuarve nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen; dhe, 4% e té
anketuarve jané deklaruar si neutralé. Hulumtimi né fjalé éshté né pérputhje me té gjeturat nga
Armstrong, M. (2006), sipas sé cilit, shpérblimi i punonjésve ndihmojné organizatén né arritjen e

objektivave té saj strategjike.

Grafiku 21: Ndikimi i motivimit monetar né arritjen e
objektivave
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Burimi; Autori 2014.

Motivimit material i punonjésve ndikon né ngritjen e performancés sé punonjésve?

Meqgenése, punonjésit jané genie njerézore, ata pér nga aspekti i motivimit reagojné né ményra
té ndryshme dhe i mbetet menaxhimit té organizatés, gé té ndérmarré masa né drejtim té
identifikimit té faktoréve té motivimit té tyre. Pyetja e parashtruar shqyrtoi até se sa dhe si
ndikon motivimi material i punonjésve né ngritjen e performancés. Me rastin e paraqgitjes sé
gjetjeve né terren, kuptojmé se: 81% e té anketuarve pajtohen, me faktin se motivimi material i
punonjésve ndikon né ngritjen e performancés; ndérsa, 10% e té anketuarve nuk pajtohen dhe

9% e té anketuarve jané deklaruar si neutralg.
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Me géllim té shikimit se si shihet ajo nga kéndvéshtrimi i té punésuarve sipas gjinisé. Nga numri
i pérgjithshém i té anketuarve té gjinisé mashkullore; 78% e tyre mendojné se motivimit
material ka ndikim pozitiv né ngritjen e performancés sé punés. Por, éshté gjinia femérore gé ka
mendim edhe mé pozitiv pér réndésiné e motivimit material né ngritjen e performancés sé

punés, madje kjo pérgindje éshté 85% te ato.**

Grafiku 22: Ndikimi i motivimit material né
pérformancés se punonjésve
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Burimi; Autori 2014.

Pérmes motivimit material ngritet efikasiteti dhe cilésia e punés sé stafit né organizaté.
Organizatat aplikojné forma té ndryshme té motivimit dhe ky motivim béhet me géllim té
ngritjes sé efikasitetit dhe cilésisé né puné. Pyetja e hulumtimit éshté béré, me té vetmin qgéllim,
se si dhe sa ndikon motivimi material né ngritjen e efikasiteti dhe cilésisé sé punés sé stafit né
organizaté. Me gjetjet né terren, kuptojmé se: 86% e té anketuarve pajtohen me faktin se
motivimi material ndikon né ngritjen, efikasitetin dhe cilésiné e punés sé stafit né organizaté;
ndérsa, 10% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; dhe 4% e té anketuarve jané
pérgjigjur si neutralé. Me géllim té shikimit se si shihet ajo nga kéndvéshtrimi i té punésuarve
sipas pozitave. Nga numri i pérgjithshém i té anketuarve me pozitén e menaxherit, 100% e tyre

mendojné se motivimi material ndikon né ngritjen, efikasitetin dhe cilésiné e punés sé stafit né

* T& dhenat statistikore jané krijuar duke krygézuar gjetjet né mes té moshés té anketuarve dhe pyetjes.
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organizaté. Por, njé mendim mé té ndryshém e kané koordinatorét, 81% e té ciléve kané mendim
pozitiv pér rolin e motivimit material. Ndérsa, 80% e punétoréve mendojné se motivimi material

ndikon ne ngritjen e cilésisé né puné dhe 5% e tyre jané neutralé.*®

Grafiku 23: Roli i motivimit material né ngrihet efikasiteti dhe
cilésisé né puné
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Burimi; Autori 2014.

13. “Sa i motivon punonjésit paga bazé dhe mundésia pér t’i zgjeruar njohurité dhe pér t'u
zhvilluar profesionalisht”.

Té ardhurat bazé paragesin pagesén bazé, duke mos pérfshiré edhe pjesén e té ardhurat té tjera,
ose shtesat e ndryshme, qé i paguan organizata. Megenése, paga bazé ka njé réndési té madhe pér
té gjithé punonjésit, &shté béré njé hulumtim pér rolin e saj né motivimin e punonjésve. Né bazé
té gjetjeve né terren, kuptojmé se: 92% e té anketuarve pajtohen plotésisht, ose nganjéheré
pajtohen, me faktin se té ardhurat bazé jané faktoré i motivimit; ndérsa, 6% e té anketuarve
plotésisht nuk pajtohen; kurse, 2% e té anketuarve jané pérgjigjur si neutralé. Po ashtu,
hulumtimet e dokumenteve té publikuara, tregojné se PTK-ja mbetet organizata mé atraktive né
Kosové nga aspekti i nivelit t& pagés mesatare, duke krahasuar me nivelin mesatar té pagave né
Kosové. Paga mesatare né Kosové né sektorin publik né vitin 2013 ishte 250-300 euro, si dhe né

sektorin privat paga ishte mbi 300 euro. Pagat mesatare né Operatorin Vala (PTK-sé) ishin disa

*® T& dhénat statistikore jané krijuar duke krygézuar gjetjet né mes té pozités dhe té pyetjes.
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heré mé té larta se mesatarja e vendit. Né vitin 2012 paga mesatare ishte 1.164 euro, ndérsa njé
vit mé voné paga mesatare ishte 1.005 euro (Qendra pér promovimin e zhvillimit (2014). Nén
ndikimin e efekteve té liberalizimit té tregut té€ komunikimeve, fillon té shfagé tendencé té rénies
sé nivelit t€ pagés né kété organizaté. Gjithsesi, niveli i pagave té larta ishte tejet atraktiv dhe
térheqés pér profesionalistét e profileve té larta. Nga numri i profesionalistéve né vitet e fundit

kané kaluar edhe né operatorin tjetér konkurrues.

Grafiku 24: Paga bazé si faktor i motivimin
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Burimi; Autori 2014.

Sa i motivojné punonjésit mundésité pér t’i zgjeruar njohurité.

Pérmes zgjerimit té njohurive dhe zhvillimit profesional, punonjésit rrisin kapacitetet e tyre
mendore, ideore dhe profesionale, e gé kjo mund té ndikojé né arritjen e objektivave né
organizaté dhe mé gjeré. Qéllimi i hulumtimit té késaj pyetjeje ka gené té kuptohet se sa i nxitin
punonjésit mundésité pér t’i zgjeruar njohurité dhe pér t’u zhvilluar profesionalisht. Né bazé té
gjetjeve né terren, kuptojmé se: 98% e té anketuarve pajtohen; 2% e té anketuarave nuk pajtohen
se mundésité pér t’i zgjeruar njohurité dhe pér t’u zhvilluar profesionalist i motivojné punonjésit.
Shikuar nga aspekti i analizés sé kétyre rezultateve, né raport me rezultatet e ndikimit té pagés

bazé si faktor i motivimit t&¢ punonjésve,* kuptojmé se punonjésit mé shumé i motivojné

46 Analizimi i t& dhénave mbi pa_lﬁén bazé si faktor i motivimin t& punonjésve dhe mundésité pér t’i zgjeruar
njohurité dhe pér t’u zhvilluar profesionalisht.
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mundésité pér t’u zhvilluar profesionalisht, andaj kjo edhe duhet té merret mjaft pér bazé nga
menaxherét. Duke krahasuar gjetjet, me hulumtimet e publikuara mé paré, kuptojmé se
organizata kishte rritur shpenzimet pér pérgatitjen e personelit edhe pérgjaté krizés ekonomike
globale, por edhe mé pas. Né hulumtimin e publikuar nga Gjuraj dhe Gjinovci (2012), ku géllim
i hulumtimit Kishte gené analizimi i ndikimit té krizés ekonomike globale né Operatorin “Vala”,
duke pérfshiré edhe zhvillimin profesional té personelit, rezulton se pérgjaté vitit 2010
organizata kishte shpenzuar 726,000 euro. Né vitin 2011 kéto shpenzimet kishin gqené edhe mé té
larta dhe até né vleré prej 748,000 eurosh, e qé nénkupton se organizata kishte rritur shpenzimet
né drejtim té profesionalizimit té€ personelit edhe pse kriza ekonomike kishte goditur organizata
té shumta rajonale. Ndérsa, gjaté vitit 2013, shpenzimet pér trajnime ishin 465,000 euro, né vitin
2014 kéto shpenzime ishin 389,000 euro (Raporti i Auditorit, 2014). Kjo ulje e shpenzimeve

ishte si rezultat i rritjes sé kérkesés pér dividend mé té larté nga aksionari.

Grafiku 25: Mundésit pér ti zgjeruar njohurit dhe pér tu
zhvilluar profesionalisht
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Burimi; Autori 2014.

14. “Faktorét e motivimit, pér nga réndésia e tyre né organizaté’’.
Paraqgitja e gjetjeve né terren, tregojné se: 94% e té anketuarve pajtohen, me faktin se i motivon
pérkrahja, respekti dhe besimi i treguar nga mbikéqyrésit ndaj tyre; ndérsa, 6% e té anketuarve

nuk jané dakord me kété pohim. Rezultatet e gjetjeve tregojné pér ndikimin e kétyre faktoréve té
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motivimit, pér nga réndésia e tyre né organizaté. Njé pasqyrim mé té garté mbi ndikimin e tyre te
punonjésit e pérfitohet me rastin e analizés sé té dhénave né mes té pyetjes dhe motivimit
material. Rezultatet e hulumtimit tregojné se punonjésit mé shumé i motivojné faktorét

jomaterialé sesa ata materialé.

Grafiku 26: Pérkrahja, respekti dhe besimi i treguar nga
mbikéqyrésit
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Burimi; Autori 2014.

Kushtet e punés si faktoré i motivimit. Kushtet e punés konsiderohen mjaft té réndésishme pér
funksionimin dhe zhvillimin e burimeve njerézore, por me ndikim edhe pér veté organizatén.
Por, sa dhe si i kuptojné ato té punésuarit né organizatén e hulumtuar? Rezultatet tregojné se:
94% e té anketuarve pajtohen, ndérsa vetém 6% e tyre, plotésisht nuk pajtohen, se kushtet e
punés i konsiderojné si faktoré té réndésishém té motivimit. Pra, rezultatet e hulumtimit tregojné
se né kété organizaté cmohen mjaft shumé faktorét si kushtet e punés.

Analizat ndérmjet té dhénat statistikore, té krijuar duke krygézuar gjetjet né mes té pozités dhe sa
i motivojné ata kushtet e punés dhe sa i konsiderojné ato si faktoré té motivimit, tregojné se 95%
té koordinatoréve dhe punétoréve mendojné se kushtet e punés jané faktoré té réndésishém té
motivimit. Pérderisa, nga numri i pérgjithshém i té anketuarve, vetém 81% e menaxheréve

mendojné se kushtet e punés jané faktoré té motivimit dhe 19% e tyre nuk pajtohen.*’

" T& dhenat statistikore jané krijuar duke krygézuar gjetjet né mes té pozités dhe sa i motivojné punonjésit kushtet e
punés dhe sa i konsiderojné ato si faktoré t& motivimit.

186



Grafiku 27: Kushtet e punés si faktor i motivimit
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Burimi; Autori 2014.

Pavarésia né puné si faktor i motivimit. Sipas gjetjeve né terren, kuptojmé se: 98% e té
anketuarve pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, me faktin se i motivon pavarésia né
puné dhe até e konsiderojné si faktor mjaft té réndésishém té motivimit; ndérsa, 2% e té
anketuarve nuk pajtohen me até se pavarésia né puné éshté faktor i réndésishém i motivimit. Pra,
sipas gjetjeve, pavarésia né puné konsiderohet si faktor i réndésishém i motivimit, madje ky
faktor konsiderohet mé i réndésishém sesa njé pjesé e faktoréve té tjeré, si ata materialé dhe
jomaterialé; té ardhurat personale ose edhe pérkrahja dhe respekti i treguar nga menaxheri.
Mendohet se pavarésia né puné mund té ndikojé né identifikimin dhe krijimin e kuadrove

profesionale.

Grafiku 28: Pavarésisé né puné si faktor i motivimit
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Burimi; Autori 2014.
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Trajtimit t€ drejté dhe té barabarté si faktor i motivimit né puné. Né bazé té rezultateve té
gjetjeve né terren, kuptojmé se: 98% e té anketuarve pajtohen plotésisht, ose nganjéheré
pajtohen, me faktin se i motivon trajtimi i drejté dhe i barabarté né puné; ndérsa, 2% e té
anketuarve jané deklaruar si neutralé. Hulumtimi tregon se té punésuarit né organizaté i
motivojné faktorét, si pavarésia né puné si faktor i réndésishém i motivimit dhe mundésia e
trajtimit té drejté dhe té barabarté né puné. Kéta faktoré duhet té merret parasysh nga menaxhimi,

me qéllim té ngritjes sé motivimit pér puné né mesin e té punésuarve.

Grafiku 29: Mundésia e trajtimit té drejt dhe té
barabarté né puné
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Burimi; Autori 2014.

Sipas gjetjeve, mundésia e trajtimit té drejté dhe té barabarté e punonjésve né puné konsiderohet
si faktor mjaft me réndési dhe me ndikim te punonjésit né Operatorin “Vala”. Prandaj, ky faktor
duhet té merret né konsideraté né té ardhmen nga menaxhimi.

Ndikimi i sigurimit shéndetésor dhe sigurimit pensional né motivimin e punonjésve.

Sigurimi shéndetésor éshté njé faktor i réndésishém i motivimit t& punonjésve. Organizatat
rajonale dhe ato ndérkombétare i kané zbatuar me kohé skemat e sigurimit shéndetésor. Arsyeja
pse sigurimi shéndetésor nuk éshté duke u zbatuar né shumicén e institucioneve dhe té

organizatave éshté se fondet shéndetésore té gytetaréve té Kosovés jané marré dhe vjedhur gé
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moti nga institucionet e ish-RFJ-sé.*® Ndérsa, institucionet e reja, pas vitit *99 nuk kané mundur
té gjejné ndonjé zgjidhje alternative. Né tregun toné, organizatat gé zbatojné skema té sigurimit
shéndetésor jané té pakta. Por, numri i organizatave private, gé ofrojné sigurim shéndetésor éshté
mé i madh sesa i atyre publike. Megenése, punonjésit gjaté kryerjes sé detyrave té pérditshme
jané té ekspozuar nén kushtet e riskut t€ ambientit t€ punés, mund ta kuptojmé rolin dhe

réndésiné e sigurimit shéndetésor pér punonjésit.

Grafiku 30: Sigurim shéndetésore si faktor i motivimit
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Burimi; Autori 2014.

Por, cili éshté roli dhe réndésia e sigurimit shéndetésor te punonjésit né organizatat e
hulumtuara? Paraqitja e rezultateve t& hulumtimit dhe krahasimi i tyre, tregon se: 94% e té
anketuarve pajtohen, se sigurimi shéndetésor éshté faktor i réndésishém i motivimit; ndérsa, 4%
e té anketuarve nuk pajtohen dhe 2% e té anketuarve jané pérgjigjur si neutralé. Shikuar nga
aspekti i gjetjeve, kuptojmé se sigurimi shéndetésor i punonjésve ndikon né motivimin e tyre né
produktivitet mé té larté, né rritjen e cilésisé dhe té sasisé sé kryerjes sé punéve né organizaté.
Pér shumicén e punonjésve né organizaté, sigurimi shéndetésor éshté njé faktor i réndésishém i
motivimit té tyre. Ai i motivon mjaft shumé, sidomos punonjésit né Operatorin mobil, té cilét

kané edhe pérgindje mé té larté té motivimit.

%8 Zyra Ndérkombétare e Punés (2010), Profili i Sistemit té Sigurisé Sociale né Kosové sipas Rezolutés 1244 [1999]
t¢ KS té OKB-sé. Marré nga: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-
budapest/documents/publication/wcms_168771.pdf (paré mé 29 janar 2015).

189



http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_168771.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_168771.pdf

Ndikimi i sigurimit pensional né motivimin e punonjésve? Sigurimi i pensionit éshté njé faktor i
réndésishém i motivimit té punonjésve. Organizatat né vendin toné e kané zbatuar até pér disa
dekada. Por, pér njé periudhé ky fond u vodh dhe u shkatérrua mé pas nga regjimi serb.*® Ishte
viti 1999, kur vendi filloi té rilindé né shumé aspekte, por kishte edhe pasojat e saj né ekonomi
dhe mé gjeré. Tanimé, ishin ish-punonjésit ata té cilét kishin mbetur pa pensione dhe ishte krijuar
njé gjendje edhe mé e rénduar sociale né vend. Arsyeja e njé gjendje té tillé shihte se fondet e
sigurimit pensional té punonjésve té Kosovés jané marre® nga institucionet e ish RFJ-sé.** Sot,
pensionet mbulohen nga fondet e Qeverisé sé Republikés sé Kosovés, deri né njé zgjidhje mé té
miré. Po ashtu, né tregun e Republikés sé& Kosovés kemi dy fonde pensionale private: Fondi i
Kursimeve Pensional té Kosovés (FKPK), si dhe Fondi Slloven-Kosovar i Pensioneve. Fondi i
Kursimeve Pensionale t& Kosovés éshté institucion publik, i pavarur, i Republikés sé Kosovés.
Ai éshté institucion i krijuar sipas modelit té kontributeve pensionale té definuar, qé nénkupton
se secili kontribuues kursen pér pension né njé llogari personale. FKPK-ja éshté institucion i
themeluar né dhjetor té vitit 2001 dhe ka filluar aktivitetin né gusht t&€ vitit 2002, pér t'u
administruar dhe menaxhuar kontributet e obligueshme pensionale (dhe vullnetare) té té
punésuarve né Kosové.”?> FKPK-ja éshté institucion i pavarur i Kuvendit t¢ Kosovés, ku
aktivitetin e pérgjithshém té té cilit e mbikéqyré Banka Qendrore e Kosovés (BQK).>® FKPK-ja

éshté e angazhuar né mbajtjen e kontributeve pensionale, té kursyera nga gytetarét e Republikés

“ Deutsche Welle (2011), “Ku jané kontributet e pensionistéve t& Kosovés”. Ajete Beqiraj, 4 gershor. Marré
nga: http://www.peshkupauje.com/node/35194 (paré mé 19.08.2013).

% Deutsche Welle (2011), “Ku jané kontributet e pensionistéve té Kosovés”. Ajete Beqiraj, 4 gershor. Marré
nga: http://www.peshkupauje.com/node/35194 (paré mé 18.02.2015).

* Gazeta telegrafi (2013), “Beogradi e vazhdon lojén me pensionet ¢ Kosovés”. Botuar mé 11 tetor. Marré nga:

http://www.telegrafi.com/ekonomi/lajme-ekonomi/beogradi-e-vazhdon-lojen-me-pensionet-e-kosoves.html (paré mé

29 janar 2015).

%2 Trusti (2013), Trusti pensional i Kosovés. Marré nga: http://www.trusti.org/index.php/sq/legjislacioni (paré mé
20.08.2013).

¥ BQK (2013), “Banka Qendrore e Kosovés”. Marré nga http://www.bgk-kos.org/?cid=1,36 (paré mé 20.08.2013).
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sé Kosovés gjaté marrédhénies sé punés, gé ruhen né llogari individuale té kontribuuesve.
Administrimi i kétyre llogarive individuale éshté pérgjegjési ligjore e FKPK-sé, megjithaté
paraté e kursyera mbeten proné e veté kontribuuesve, dhe ato jané proné private e kontribuuesve.
Mandati i kétyre kursimeve éshté specifik: ato mund té pérdoren vetém pér pension. Kéto mjete
kur jané né kuadér t¢ FKPK-sé investohen sipas parimeve té investimeve té kujdesshme, té
paracaktuara me ligj. Investimet béhen né ményré gé kursimtarét kosovaré, né afate té gjata, té
kené rritje sa mé té madhe té vlerés sé llogarisé, ashtu qé t’iu sigurohet njé pension sa mé i miré.
Investimet e FKPK-sé jané té béra né klasa té aseteve, tregje botérore dhe industri, nga mé té
ndryshmet, né ményré gé té shpérndahet, dhe késhtu, té zvogélohet rreziku i mundshém nga
investimet. Ndérsa, Fondi Slloven-Kosovar i Pensioneve, éshté njé fond i krijuar mé voné, i cili
né tregun e Kosovés vepron gé nga viti 2006. Ky institucion éshté i licencuar nga Banka
Qendrore e Republikés sé Kosovés, pér té vepruar né Shtyllén e Treté té Sistemit Pensional né
Kosové.>

Duke u bazuar né rezultatet e hulumtimit, e kuptojmé se: 94% e té anketuarve pajtohen
plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, se sigurimi pensional éshté motivim i réndésishém; 4% e té

anketuarve nuk jané dakord me kété pohim dhe2% jané neutralé.

> Fondet Pensionale t& Kosovés (2012), *Gazeta Zyrtare ¢ Republikés sé Kosovés, nr. 10 / 8, Prishtiné. Ligji mbi
Fondet Pensionale, nr. 04/L-101, i njohur si Ligji pér Fondet Pensionale né Kosové. Marré nga:
http://www.bgk-kos.org/repository/docs/2012/Ligji%20per%20Fondet%20Pensionale.pdf.
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Grafiku 31: Ndikimi i sigurimit pensional né motivimin e
punonjésve
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Burimi; Autori 2014.

Duke i analizuar rezultatet mbi rolin e sigurimit pensional dhe shéndetésor e kuptojmé se gé té
dyja kané ndikime shumé té réndésishme né motivimin e punonjésve né organizaté. Por, shikuar
nga aspekti i ndikimit té sigurimit pensional né motivimin e tyre, kuptojmé qgé ai luan njé rol té
réndésishém né motivimin e punonjésve. Mendohet se arsyeja e njé reagimi té tillé nga té
anketuarit éshté ndoshta edhe si rezultat i kushteve dhe i rrethanave, me té cilat jané ballafaquar
pensionistét gjaté periudhés sé tranzicionit. Pozita e pensionistéve nuk ishte e zgjidhur pas
ndérhyrjes dhe instalimit t¢ administratés ndérkombétare (UNMIK), Ligji mbi Pensionet u
aprovua me vonesé dhe até si zgjidhje e pérkohshme™, por nuk ishte zgjidhje e duhur, pasi
punonjésit nuk morén kontributet e tyre, té krijuara me vite.

Té ardhurat shtesé si faktor i motivimit.

Me géllim té nxitjes sé konkurrencés sé brendshme, menaxhimi i organizatés aplikon forma té
ndryshme té motivimit. Esenca e motivimit géndron né ngritjen e pérgjegjésisé, té gatishmérisé
dhe té vrapimit né arritjen e objektivave, té dakorduara mé paré. Paragitja e rezultateve té

hulumtimit tregon se sa i motivojné punonjésit té ardhurat shtesé si bonusi dhe kompensimet

* UNMIK (2001), "Rregullorja nr. 2001/35, mbi pensionet e Kosovés, dhjetor 22, Prishtiné. Marré nga: http://bgk-
kos.org/repository/docs/korniza_ligjore/shqip/UNMIK/Mbi%20Pensionet%20ne%20Kosove%20-%202001-
35.pdf.
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monetare, dhe sa té réndésishme i konsiderojné punonjésit ato né organizatat e hulumtuara.
Gjetjet tregojné se 94% e té anketuarve pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, me faktin
se té ardhurat shtesé si bonusi dhe kompensimet monetare i motivojné mjaft dhe i konsiderojné
ato si shumé té réndésishme.

Por si ndikon paga bazé dhe pagesa shtesé né motivimin e punonjésve? Duke i krahasuar gjetjet
mbi ndikimin e pagesés bazé, né motivimin e punonjésve, si dhe té ndikimit té pagesés shtesé né
motivimin e punonjésve, e kuptojmé se: né rastin e paré, 59% e té anketuarve kishin mendim
pozitiv pér rolin dhe ndikimin e saj né motivimin e tyre; pérderisa, né rastin e dyté, 94% e té
anketuarve i motivon pagesa shtesé. Nga kjo analizé kuptojmé se punonjésit mé shumé i motivon
pagesa shtesé dhe kompensimet e tjera monetare sesa pagesa bazé. Konstatimi né fjalé éshté né
pérputhje me té gjeturat nga Zameer, H. (et. al. 2014), ata konsiderojné se motivimi luan njé rol
té réndésishém né té gjitha organizatat qofshin ato publike dhe private. Paga e arsyeshme dhe

nxitésit e tjera shtesé, kané ndikim té menjéhershém né performancén punonjésve.

Grafiku 32: Ndikimi i té ardhurave shtese te punonjésit
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Burimi; Autori 2014.
Motivimi pérmes pérkrahjes financiare né edukimin e vazhdueshém universitar. Ndryshimet e
shpeshta, gé kané ndodhur né fund té shekullit té kaluar dhe né fillim té kétij shekulli, ndikuan né

ndryshimin e natyrés sé punés dhe mendimit ndaj ményrés sé geverisjes sé burimeve njerézore.
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Kéto ndryshime krijojné dhe kérkojné sfida té reja, duke kérkuar nga punonjésit gé té jené mé
aktivé, né kuptimin e shtimit té aktiviteteve né arritjen e objektivave, gé arrihen pérmes edukimit
né vazhdimési, si domosdoshméri dhe kérkesé e ekonomisé sé re. Rezultatet e hulumtimeve
tregojné se 94% e té anketuarve pajtohen, se pérkrahja financiare né edukimin e vazhdueshém
universitar éshté motivim i réndésishém. Rezultatet tregojné se njé pérgindje mjaft e larté e té
anketuarve e ¢mojné pérkrahjen materiale né edukimin e vazhdueshém, prandaj ky faktor duhet

té merret parasysh né organizaté, si faktor i réndésishém i motivimit.

Grafiku 33: Pérkrahja financiare né edukimin e
vazhdueshém si formé e motivimit
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Burimi; Autori 2014.

Motivimi pérmes pérkrahjes financiare né ngritjen profesionale/specializimet e caktuar. Ngritja
profesionale e punonjésve ndikon né rritjen e produktivitetit, té té hyrave dhe né minimizimin e
aksidenteve né puné. Ajo reflekton né rritjen e besimit, pér té béré mé shumé pér veten dhe pér
organizatén. Zhvillimi i shpejté i teknikés dhe teknologjisé ka ndikuar né lindjen dhe zhvillimin e
profesioneve dhe specializimeve té ndryshme, qé éshté véshtiré pér t’i kryer né vend ose edhe né
vendet e rajonit. Njé pjesé e punonjésve, si rezultat i specializimeve té caktuara jané té obliguar,
qé té sigurojné kredi t& mjaftueshme (CPE)>® brenda periudhés sé caktuar, e gé kérkojné

investime té vazhdueshme. Nga aspekti i analizés, pérkrahjen né ngritjen

%8 Edukimi né vazhdimési (CPE, Contcontinuing professional education).
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profesionale/specializime té caktuara, e konsiderojné si motivim té réndésishém 100% e té
anketuarve, té cilét pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen. Duke analizuar rezultatet e
hulumtimit, si té ndikimit té pérkrahjes financiare né edukimin e vazhdueshém, si né até
universitar dhe pérkrahjen né ngritjen profesionale/specializimet e caktuara, tregojné se
punonjésit mé shumé i motivon pérkrahja né specializimet e caktuara. Mendohet se pérkrahjen
né ngritjen profesionale, si né ndjekjen e specializimeve té caktuara, i motivojné shumicén
absolute té té anketuarve né organizaté, éshté si rezultat i asaj se telefonia mobile éshté né
zhvillim té vazhdueshém dhe ky zhvillim kérkon mé shumé specialisté té caktuar sesa pérgatitje
universitare. Hulumtimet e dokumenteve té publikuara, operatori i paré mobil i licencuar né
Kosové Vala (ish- Vala 900) operon né tregun e Kosovés gé prej vitit 2000. Q& prej atéheré Vala
ka kaluar né faza té ndryshme té zhvillimit; pérmes rritjes sé kapaciteteve, shtimit té numrit té
konsumatoréve, ofrimit té vazhdueshém té shérbimeve, uljen e gmimeve pér shérbimet e ofruara,

operatori mobile sot mbulon 98% e territorit t¢ Kosovés (Vjetari, 2014).

Grafiku 34: Pérkrahja né ngritjen profesionale
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Burimi; Autori 2014.
Pranimi i rezultateve té arritura né puné nga menaxheri. Né menaxhim ekzistojné forma té
ndryshme té motivimit, gé ndikojné né nxitjen e konkurrencés dhe té identifikimit t& kuadrove

profesionale né organizaté. Por, sa e konsiderojné si motivim pranimin e rezultateve té arritura né
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puné nga menaxheri, kété e kuptojmé nga té dhénat e publikuara. Gjetjet né terren tregojné se
100% e té anketuarve né Operatorin “Vala” pajtohen plotésisht, ose nganjéheré pajtohen, me
faktin se pranimi i rezultateve té arritura né puné, nga ana e menaxheréve, konsiderohet si
motivim i réndésishém. Duke i analizuar rezultatet e ndikimit té faktoréve monetaré® dhe té
faktoréve jo-monetaré té motivimit, si pranimi i rezultateve té suksesit nga menaxheri, e
kuptojmé se punonjésit mé shumé i motivojné faktorét jo-monetaré. Kéto pérgindje jané edhe si
rezultat i pakénagésive, gé jané krijuar me vite nga emérimet e individéve me pérgatitje jo té

duhur pér pozitén gé mbajné né organizaté, por edhe menaxhimi i dobét i burimeve njerézore.

Grafiku 35: Pranimi i rezultateve nga menaxheri
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Burimi; Autori 2014.

% pgr mé shumg, shiko té dhénat statistikore mbi ndikimit té faktoréve monetaré dhe t& faktoréve jo-monetaré né
motivimin e punonjésve
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Shqyrtimi i variablave
Pércaktimi i variablave kyce na mundéson edhe pérkufizimin e strukturés dhe modelit, pérmes té cilave

testojmé performancén e punés dhe motivimin.

1. “Trajnimet né vazhdimési”.

Qéllimi i trajnimeve éshté fitimi i njohurive, diturive, aftésive té caktuara pér ta kryer punén
sipas standardeve té pércaktuara dhe té kérkuara. Praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore
kané treguar se ofrimi i trajnimeve té punonjésve do té ndikojé né zhvillim dhe né ngritjen e
performancés sé tyre. Pér shumé menaxheré, pérfitimi i njohurive té reja ndikojné né
profesionalizimin dhe efikasitetin e burimeve njerézore né organizaté. Trajnimet jané té
réndésishme pér organizatén, por ato mund té shihen si té réndésishme edhe pér veté punonjésit.
Punonjésit, pérmes trajnimeve mund té pérfitojné njohuri té reja, té cilat do té ndikonin né hapjen
e mundésive té reja, né drejtim té pérfitimit t& vendit té ri t& punés, pér té pérfituar aftési té reja
profesionale, mundési mé té médha té pagesés dhe pér njé shpérblim mé té miré. Gjetjet né
terren, tregojné se: 90% e pjesémarrésve né hulumtim pajtohen plotésisht, se né rritjen e
performancés ndikojné trajnimet né vazhdimési; kurse, 6% e té anketuarve nuk jané dakord me
kété pohim, dhe 4% nuk e diné/neutralé.

Sipas hulumtimit, arsyeja pse punonjésit né Operatorin “Vala” kané reaguar né ményré té tillé
éshté se mungon komunikimi ndérmjet niveleve té ndryshme menaxhimit, pasi gé shumica e

punonjésve, pérgjaté njé viti kalendarik, pérfshihen né trajnime té shumta, si né ato qé
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organizohen brenda kompanisé né Qendrén pér Trajnim dhe Zhvillim (QTZh)%®, né té njéjtén
kohé edhe specializimet e jashtme, gé jané mjaft té theksuara.™

Ndikimi i trajnimeve éshté evident, pasi gé ai reflekton né rritjen e produktivitetit t€ punés,
redukton aksidentet né puné dhe rritjen maksimale té profitit, i cili éshté edhe qéllimi i ¢do
punédhénési (aksionari). Por, nga aspekti i paraqitjes sé rezultateve, kuptojmé se té anketuarit i
kuptojné dhe i vlerésojné trajnimet si faktoré té réndésishém né performancén organizative.
Gjetjet né terren tregojné se éshté pérgindje mjaft e larté e punonjésve, té cilét mendojné se
trajnimet ndikojné né rritjen e performancés. Ata jané té vetédijshém se trajnimi paraget njé
element té réndésishém né suksesin e tyre. Ai ndikon né pérparimin, rritjen dhe progresin e tyre
si individé, ekip dhe né veté organizatén.

Krygézimi i té dhénave, ‘perfomanca’ dhe ‘trajnimet né vazhdimési’, tregojné qarté se pérgjigjet
nga té anketuarit lidhur me performancén, gé nuk e diné/neutralé éshté gjashtémbédhjeté (16),
pérderisa gjashtémbédhjeté nga kéta jané pérgjigjur se pajtohen nganjéheré, ose plotésisht
pajtohen se né rritjen e performancés kané ndikim trajnimet né vazhdimési.

Té anketuarit, gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, pér ndikimin e performancés sé
punés, pérbéjné njé grup prej gjithsej 28 té anketuarish, kurse 4 té anketuar nuk e diné. Ndérsa, té
gjithé té tjerét jané pérgjigjur se pajtohen nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se né rritjen e
performancés ndikim pozitiv kané trajnimet né vazhdimési.

Ndérkag, té anketuarit gé pajtohen nganjéheré, ose plotésisht pajtohen, se né rritjen e
performancés ndikim pozitiv kané trajnimet né vazhdimési pérbéjné njé grup prej 156

respondentésh. Teté (8) nga kéta jané pérgjigjur se nuk e diné, ose nuk pajtohen, kurse vetém se

% posta dhe Telekomunikacioni i Kosovés Sh.A. (2013), Qendra pér Trajnim dhe Zhvillim, Marré nga:
http://www.ptkonline.com/gtzh/ (paré mé 15.08.2013).

% Gjuraj, E., and Gjinovci, A., (2012),”The impact of economic crisis in Vala”. First International Scientific
Conference: “Corporate Albania- The Past, the Present and the Future”, European University of Tirana.
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nuk pajtohen me kété mendim jané pérgjigjur teté (8) té anketuar. Por, 140 té anketuar jané
pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se né rritjen e performancés kané ndikim pozitiv
trajnimet né vazhdimési (Tabela 6.2.1).

Tabela 1: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Trajnimet né vazhdimési .

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 67.440° 16 .001

Likelihood Ratio 57.955 16 .000

Linear-by-Linear Association 6.150 1 .013

N of Valid Cases 199

a. 18 cells (72.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .24.

Pérmes analizés “Chi-Square Tests”, tregohen marrédhéniet ndérmjet “Performancés”, si
variabél e varur dhe variablés sé pavarur “Trajnimet né vazhdimési”, nga té cilat kuptojmé se
vlera statistikore éshté 67.440% dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001 < 0.05. Kjo analizé
gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe vérteton marrédhénien
ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 57.955. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square Tests” (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme dhe

variablat mund té konsiderohen té varura.

2. “Ngritjen e pérgjegjésisé”.
Vlerésimi i performancés aplikohet jo vetém pér ta identifikuar kualitetin, konstruktivitetin dhe
profesionalizmin e punonjésve, por pérmes saj, né ményré té drejtpérdrejté ose jo té

drejtpérdrejté ngritét pérgjegjésia individuale, si dhe ajo organizative. Prandaj, né hulumtim
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éshté pércaktuar edhe pyetja se pérmes vlerésimit ngritét pérgjegjésia individuale dhe e
pérbashkét né organizaté. Qéllimi i vetém ka gené identifikimi i ndikimit té saj. Duke u bazuar
né rezultatet e gjetjeve né terren, kuptojmé se: 84% e té anketuarve pajtohen, me faktin se
pérmes performancés ngritét pérgjegjésia individuale dhe e pérbashkét né organizaté; ndérsa,
16% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; 6% e té anketuarve jané neutralé.
Punonjésit né organizatén e hulumtuar jané té njoftuar pér rolin dhe ndikimin e vlerésimit né
pérgjegjésiné personale dhe organizative.

Krygézimi i té dhénave, ‘perfomanca’ dhe ‘ngritja e pérgjegjésisé’, tregon qarté pérgjigjet nga té
anketuarit lidhur me vlerésimin e performancés, gé nuk e diné ose jané neutralé éshté
gjashtémbédhjeté (16). Pérderisa, shtaté nga té anketuarit jané pérgjigjur se nuk e diné, kurse
vetém nuk pajtohen, ose plotésisht nuk pajtohen jané pérgjigjur 2 persona. Ndérsa, nga po ky
grup, shtaté (7) té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen se vlerésimi i
performancés ka ndikim né ngritjen e pérgjegjésise.

Té anketuarit gé nuk pajtohen pér ndikimin e performancés sé punés jané gjithsej 28. Pérderisa,
nga po Ky grup, njé nga ta nuk e di pér ndikimin e performancés, ndérsa 4 nga ta jané pérgjigjur
se nganjéheré ose plotésisht nuk pajtohen dhe 23 té anketuar jané pérgjigjur se pajtohen ose
plotésisht pajtohen se vlerésimi i performancés ka ndikim pozitiv né ngritjen e pérgjegjésiseé.
Kurse té anketuarit, qé nganjéheré ose plotésisht pajtohen, pérbéjné njé grup prej 156 personash.
Pérderisa, teté (8) nga kéta jané pérgjigjur se nuk e diné, teté (8) té anketuar jané pérgjigjur se
plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, me kété mendim. Jané 138 té anketuar, té cilét jané
pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen se vlerésimi i performancés ka ndikim pozitiv né
ngritjen e pérgjegjésisé (Tabela 6.2.2).

Tabela 2: Lidhja ndérmjet “Performancés ” dhe “Ngritjes sé pérgjegjésisé .
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Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 81.522° 16 .001
Likelihood Ratio 76.055 16 .000
Linear-by-Linear Association 24.932 1 .000
N of Valid Cases 199

a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .24.

Pérmes analizés “Chi-Square Tests”, tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Ngritja e pérgjegjésisé”, nga té cilat kuptojmé se vlera
statistikore éshté 81.522° dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001< 0.05. Kjo analizé gjen njé
marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe vérteton marrédhéniet ndérmjet
tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 76.055. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square Tests” (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme dhe

variablat mund té konsiderohen té varura.

3. “Ngritjea e motivimit”.
Vlerésimi 1 performancés duhet t&€ aplikohet jo vetém pér t’i identifikuar aftésité, cilésité dhe
profesionalizmin e punonjésve, por pérmes tij ndikohet né motivimin e punonjésve né
organizaté. Rezultatet e hulumtimit tregojné se: 79% e té anketuarve pajtohen, se vlerésimi i
performancés ndikon né ngritjen e motivimit né organizaté; ndérsa, 21% e té anketuarve nuk jané
dakord me kété pohim, 4% e té anketuarve jané neutralé.
Krygézimi i té dhénave ndérmjet ‘performancés’ si varabél e varur dhe ‘ndikimit té motivimit’ Si

variabél e pavarur, tregon garté se pérgjigjet nga té anketuarit lidhur me performancén, qé
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plotésisht nuk pajtohen jané 16. Pérderisa, 8 nga té anketuarit jané pérgjigjur gé nuk pajtohen,
ndérsa nga po ky grup, vetém 8 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen
se performanca ka ndikim né ngritjen e motivimit né organizaté.

Pérderisa té anketuarit, gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, pér ndikimin e
performancés sé punés jané gjithsej 28. Nga po ky grup, 8 nga ata jané pérgjigjur se plotésisht
nuk pajtohen ose nuk pajtohen se performanca ka ndikim né ngritjen e motivimit né organizateé,
ndérsa 20 té anketuar mendojné se nganjéheré ose plotésisht pajtohen me ndikimin e
performancés né ngritjen e motivimit né organizaté. Kurse, ata gé nganjéheré ose plotésisht
pajtohen pérbéjné njé grup prej 156 té anketuarish, pérderisa 26 nga kéta jané pérgjigjur se nuk
pajtohen dhe plotésisht nuk pajtohen. Pérderisa, jané 130 té anketuar, té cilét jané pérgjigjur se
nganjéheré ose plotésisht pajtohen se performanca ka ndikim pozitiv né ngritjen e motivimit né
organizaté (Tabela 6.2.3).

Tabela 3: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Ngritjes sé motivimit”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 59.254% 12 .001

Likelihood Ratio 52.069 12 .000
Linear-by-Linear Association 12.694 1 .000

N of Valid Cases 199

a. 11 cells (55.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .48.

Pérmes analiz€s “Chi-Square Tests”, tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés s€ pavarur “Ngritjia e motivimit”, nga té cilat kuptojmé se vlera

statistikore éshté 59.254% dhe shkalla e lirisé df éshté 12, ku p < 0.001 < 0.05. Kjo analizé gjen
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njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe vérteton marrédhéniet
ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté =52.069. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square Tests” (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme dhe

variablat mund té konsiderohen té varura.

4. “Zhvillimi i personelit”.
Organizatat e hulumtuara ofrojné trajnime té brendshme dhe té jashtme. Trajnimet e brendshme
organizohen pérbrenda organizatés, kurse ato té jashtme pérfshijné trajnimet jashté organizatés,
si dhe jashté vendit. Dhe, pyetja e parashtruar shqyrtoi até se sa jané té kénaqur punonjésit me
trajnimet, gé i ofron organizata, si pjesé e zhvillimit té karrierés. Kété mund ta vérejmé né
paragitjen tabelore dhe shqgyrtimin e méposhtém. Gjetjet né terren tregojné se: 50% e té

[3

anketuarve né organizaté * pajtohen me trajnimet, qé i ofron organizata, si pjes¢ e zhvillimit té
karrierés; ndérsa, 29% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; kurse, 21% e té
anketuarve kané gené neutralé.

Bazuar né gjetjet né terren kuptojmé se njé nga arsyet e dhénies sé pérgjigjes, né formé té tillé
nga punonjésit né “Vala” éshté qé pér kryerjen e punéve zyrtare nevojitet njé pérgatitie mé e
larté. Prandaj, specializimet, trajnimet ose kurset, q&€ duhet t’i ndjekin ata, gjenden jashté shtetit,
pérderisa ato vendore nuk jané té mjaftueshme. Dobité e trajnimeve pér organizatén jané se ato
do té ndikojné né produktivitetin mé té larté, do té ndikojné né pérgatitjen e stafit té talentuar né
organizaté, né ngritjen e moralit né puné, dhe né té kuptuarit dhe pérkushtimin e individit ndaj
organizatés. Ndérsa, pér individét, trajnimet do té kené ndikim té drejtpérdrejté né pérmirésimin

e performanceés, né rritjen e motivimit dhe té moralit pér ta béré punén mé miré, né ngritjen e
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vetédijes dhe pérkushtimin ndaj individit, ekipit si dhe organizatés. Po ashtu, ajo do té duhej té
ndikonte né rritjen e té ardhurave personale.

Krygézimi i té dhénave ndérmjet “Performancés” si varabél e varur dhe “Zhvillimi i personelit”
si variabél e pavarur tregon qarté pérgjigjet nga té anketuarit, lidhur me vlerésimin e
performanceés, gé nuk e diné éshté 16, pérderisa 7 nga kéta jané pérgjigjur se nuk e diné/neutralé,
kurse plotésisht nuk pajtohen ose nuk pajtohen éshté pérgjigjur vetém njé (1) i anketuar. Ndérsa,
nga po Ky grup, 8 persona jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se performanca
ka ndikim pozitiv né zhvillimin e personelit. Pérderisa, té anketuarit qé plotésisht nuk pajtohen,
ose nuk pajtohen, me ndikimin e performancés sé punés pérbéjné njé numér prej gjithsej 28 té
anketuar, kurse 11 nga kéta jané pérgjigjur se nuk e diné dhe njéherit 10 nga ata jané pérgjigjur
se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, ndérsa nga po Ky grup, 7 persona jané pérgjigjur se
nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né zhvillimin e personelit.
Kurse nga ata gé nganjéheré ose plotésisht pajtohen se performanca ka ndikim pozitiv né
zhvillimin e personelit pérbéjné njé grup prej 156 té té anketuarve dhe 24 nga kéta kané pérgjigje
neutrale, ndérsa 47 e té anketuarve jané deklaruar se plotésisht nuk pajtohen ose nuk pajtohen.
Pérderisa, 85 e té anketuarve jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se
performanca ka ndikim pozitiv né zhvillimin e personelit (Tabela 6.2.4).

Tabela 4: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Zhvillimit té personelit .

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 45,950 16 .001

Likelihood Ratio 52.273 16 .000
Linear-by-Linear Association 20.866 1 .000

N of Valid Cases 199
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a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .72.

Pérmes analizés “Chi-Square Tests”, tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Performancés” dhe variablés sé pavarur “Zhvillimi i personelit”, nga té cilat kuptojmé se vlera
statistikore éshté 45.950% dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001 < 0.05. Kjo analizé gjen
njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe vérteton marrédhéniet
ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté =52.273. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square” (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme dhe variablat

mund té konsiderohen té varura.

5. “Shpérblimit jo-material ”

Me qéllim té ngritjes, zhvillimit dhe nxitjes sé konkurrencés, organizatat aplikojné forma té
ndryshme té motivimit. Dhe, pyetja e parashtruar shqyrtoi até se sa aplikohet né organizaté
shpérblimi jo-material pér punonjésit, gé kané performancé pozitive. Gjetjet né terren tregojné se
né€ Operatorin “Vala”: 42% e t€ anketuarve plotésisht, se n€ organizaté aplikohet shpérblimi jo-
material pér punonjésit gé kané performancé pozitive; ndérsa, 47% e pjesémarrésve nuk pajtohen
ose plotésisht nuk pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi jo-material pér punonjésit gé
kané performancé pozitive; dhe 11% jané neutralé.

Mé poshté jané trajtuar té dhénat e hulumtimit, duke i kryqézuar ato ndérmjet “Performancés ” si
varabél e varur dhe “Shpérblimit jo-material”, si variabél e pavarur. Nga kjo, shihet garté se
pérgjigjet nga té anketuarit, gé nuk e diné jané 16, pérderisa 10 nga kéta jané pérgjigjur se nuk
pajtohen ose plotésisht nuk pajtohen, me ndikimin e performancés né shpérblimin jomaterial.

Ndérsa, nga po ky grup, vetém 6 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht
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pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi jo-material pér punonjésit qé kané performancé
pozitive.

Pérderisa, ata gé plotésisht nuk pajtohen ose nuk pajtohen, me ndikimin e performancés sé punés
jané gjithsej 28 té anketuar. Ndonése, 5 nga kéta jané pérgjigjur se nuk pajtohen ose plotésisht
nuk pajtohen, ndérsa nga po Ky grup, 8 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht
pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi jo-material pér punonjésit qé kané performancé
pozitive dhe ajo ka ndikim né motivimin e tyre.

Kurse, té anketuar gé nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se vlerésimi i performancés ka ndikim
pozitiv né shpérblimin jo-material pér punonjésit, qé kané performancé pozitive dhe pérbéhet
nga njé grup prej 156 vetash. Kurse, 22 nga kéta kané pérgjigje neutrale, ndérsa 64 té anketuar
jané deklaruar se nuk pajtohen ose plotésisht nuk pajtohen, se né organizaté aplikohet shpérblimi
jo-material pér punonjésit, gé kané performancé pozitive né organizata. Pérderisa, 138 té
anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se né organizaté aplikohet
shpérblimi jomaterial pér punonjésit, gé kané performancé pozitive (Tabela 6.2.5).

Tabela 5: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Shpérblimit jo-material .

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 86.745% 16 .001

Likelihood Ratio 100.223 16 .000
Linear-by-Linear Association 1.274 1 .259

N of Valid Cases 199

Pérmes analizés “Chi-Square Tests”, tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur

“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Shpérblimi jo-metarial ”, ku nga té dhénat e paragitura
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kuptojmé se vlera statistikore éshté 86.745° dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001< 0.05.
Kjo analizé tregon njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe e vérteton
marrédhénien ndérmjet variablave.
Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 100.223. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té Chi-Square (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme dhe variablat
mund té konsiderohen té varura.

6. “Shpérblimit material”
Me géllim té hulumtimit té ndikimit t¢ motivimit material t€ punonjésve éshté béré edhe njé
hulumtim, ku me rastin e krahasimit té gjetjeve né terren, kuptojmé se: 77% e té anketuarve
pajtohen me faktin se jané shpérblyer materialisht pér kontributin dhe punén e béré né
organizaté; ndérsa, 21% nuk jané dakord me kété pohim; kurse, 2% e té anketuarve jané
deklaruar si neutralé.
Krygézimi i té dhénave tregon garté pérgjigjet nga té anketuarit, lidhur me vlerésimin e
performanceés, nga ata, gé nuk e diné jané 16 té anketuar, pérderisa 8 nga kéta jané pérgjigjur se
nuk pajtohen me ndikimin e performances né shpérblimin material. Ndérsa, nga po ky grup,
vetém 8 respondenté jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se vlerésimi i
performancés ka ndikim pozitiv né shpérblimin material.
Pérderisa, té anketuar plotésisht nuk pajtohen ose nuk pajtohen, me ndikimin e performancés sé
punés jané gjithsej 28, kurse 20 nga kéta jané pérgjigjur se nuk pajtohen ose plotésisht nuk
pajtohen, ndérsa nga po Ky grup, 8 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht
pajtohen, se vlerésimi i performancés ka ndikim pozitiv né shpérblimin material.
Kurse, nga ata qé nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se vlerésimi i performancés ka ndikim

pozitiv né shpérblimin material, pérbéjné njé grup prej 156 té anketuar, dhe 4 nga kéta kané
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pérgjigje neutrale. Ndérsa, 14 té anketuar jané deklaruar se nuk pajtohen ose plotésisht nuk
pajtohen. Pérderisa, 138 respondenté jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen se
vlerésimi i performancés ka ndikim pozitiv né shpérblimin material (Tabela 6.2.6).

Tabela 6: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Shpérblimit material ”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 154.005° 16 .001

Likelihood Ratio 117.834 16 .000
Linear-by-Linear Association 25.968 1 .000

N of Valid Cases 199

a. 13 cells (52.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .24.

Pérmes analizés “Chi-Square Tests”, tregohen marrédhéniet ndérmjet variabilés sé wvarur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Shpérblim metarial”, ku nga té dhénat e paragitura
kuptojmé se vlera statistikore éshté 154.005% dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001. Kjo
analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté =117.834. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square” (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme dhe variablat

mund té konsiderohen té varura.

7. “Avancimit sipas eksperiencés”.
Megenése, organizatat publike investojné mjaft né edukimin e vazhdueshém té punonjésve,
atéheré éshté béré edhe njé hulumtim lidhur me réndésiné e motivimit pérmes avancimit né bazé
té punés, eksperiencés. Paragitja e rezultateve t& hulumtimit, tregon se 100% e té anketuarve,

pajtohen se avancimi né bazé té punés éshté faktor i réndésishém né motivimin e tyre.
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Shikuar nga gjetjet dhe rezultatet né terren, kuptojmé se avancimi né bazé té eksperiencés éshté
njé faktor i réndésishém dhe me ndikim né motivimin e punonjésve. Prandaj, organizatat e
hulumtuara dhe té tjera, duhet ta kené parasysh ndikimin e faktorit t¢ avancimit né bazé té
pérvojés, eksperiencés, me qéllim té ngritjes sé kapaciteteve té saj né sistemin shumé
dimensional té zhvillimit.

Duke i krygézuar té dhénat ndérmjet “Performancés” si varabél e varur dhe “Avancimit né bazé
té eksperiencés”, si variabél e pavarur, shihet garté se pérgjigjet nga té anketuarit, gé nuk e
diné/neutralé jané 16, dhe njéherit gé té gjithé nga Ky grup, jané pérgjigjur se nganjéheré ose
plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né avancimin né bazé té eksperiencés.
Pérderisa, té anketuarit gé nuk pajtohen ose plotésisht nuk pajtohen pér ndikimin e performancés
Sé punés jané gjithsej 28, kurse gé té gjithé nga ky grup jané pérgjigjur se nganjéheré ose
plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né avancimin né bazé té eksperiencés.
Kurse, ata gé nganjéheré ose plotésisht pajtohen pérbéjné njé grup prej 156 té té anketuarve,
ndonése qé té gjithé nga ky grup jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se
performanca ka ndikim pozitiv né avancimin e punonjésve (Tabela 6.2.7).

Tabela 7: Lidhja ndérmjet “Performancés”” dhe “Avancimit sipas experiencés .

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 2.951° 4 .566

Likelihood Ratio 4531 4 .339
Linear-by-Linear Association 1.156 1 .282

N of Valid Cases 199

a. 5 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .48.
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Pérmes analizés “Chi-Square Tests”, tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Avancimi sipas experiencés”. Nga té dhénat e
paragitura kuptojmé se vlera statistikore éshté 2.951% dhe shkalla e lirisé df éshté 4, ku p < 0.566.
Kjo analizé nuk e vérteton marrédhénien ndérmjet variablave.
8. “ Avancimit sipas edukimit”.

Edukimi éshté njé nga faktorét, gé mund té keté ndikim né ndryshimin ose pérmirésimin toné, té
jem mé ndryshe ngase ishim ose si t’1 qasemi zgjidhjes s€ problemeve dhe detyrave t€ caktuara,
né ményré té pavarur. Pér ta pérmirésuar sjelljen, gasjen toné ndaj sfidave né organizaté dhe mé
gjeré, duhet té edukohemi profesionalisht. Njé nga pyetjet e hulumtimit ka gené edhe avancimi
né bazé nivelit t& edukimit si faktor i motivimit, ku rezultatet tregojné se si ndikon avancimi né
bazé nivelit t€ edukimit né motivimin e punonjésve né organizatén e hulumtuar. Gjetjet né
Operatorin “Vala” tregojné se: 98% e té€ anketuarve pajtohen, se avancimi né bazé t€ edukimit 1
motivon ata; kurse, 2% nuk jané dakord me kété pohim. Té dhénat tabelare paragesin nivelin mé
té ulét dhe mé té dallueshém né ndarjen e mendimit pér ndikimin e avancimit, bazuar né edukim.
Po ge se e analizojmé ndikimin e avancimit né bazé té eksperiencés dhe té edukimit, vérejmé se
punonjésit né organizatat e hulumtuara, mé shumé i motivon avancimi, bazuar né eksperience.
Paraqitjet e rezultateve tregojné se avancimi né bazé té nivelit té edukimit ndikon né motivimin e
punonjésve né organizatat e hulumtuara.

Né bazé té tabelés sé krygézuar, shihet garté se pérgjigjet nga té anketuarit lidhur me ndikimin e
performancés, gé nuk e diné jané 16 persona. Ndérsa, nga po Ky grup, gé té gjithé jané pérgjigjur
se nganjéheré ose plotésisht pajtohen se performanca ka ndikim pozitiv né avancimin e

personelit sipas edukimit.

210



Pérderisa, té anketuarit gé plotésisht nuk pajtohen ose nuk pajtohen, pér ndikimin e performancés
Sé punés jané gjithsej 28, kurse nga po ky grup, gé té gjithé jané pérgjigjur se nganjéheré ose
plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né avancimin e personelit sipas edukimit.
Kurse, ata qé nganjéheré ose plotésisht pajtohen pérbéjné njé grup prej 156 té anketuar, ku 4 nga
ata jané pérgjigjur se nuk pajtohen dhe jané 152 té anketuar, té cilét jané pérgjigjur se nganjéheré
ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né avancimin e personelit sipas
edukimit, pérderisa 4 nga kéta nuk pajtohen me kété mendim (Tabela 6.2.8).

Tabela 8: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Avancimit sipas edukimit”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 22.883% 8 .004

Likelihood Ratio 27.340 8 .001
Linear-by-Linear Association .094 1 .760

N of Valid Cases 199

a. 9 cells (60.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .24.

Analiza “Chi-Square Tests”, tregon marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur “Perfomanca” dhe
variablés s€ pavarur “Avancimi sipas edukimit”, ku nga t€ dhénat e paragitura, kuptojmé se vlera
statistikore éshté 22.883% dhe shkalla e lirisé df éshté 8, ku p < 0.004 < 0.05. Kjo analizé gjen njé
marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe vérteton marrédhéniet ndérmjet
tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 27.340. Ashtu si mé larté do
ta analizojmé p-né, p=0,001 < 0.05. Né kété situaté variablat rezultojné té jené té varura. Testi
statistikor tregon lidhje kuptimploté ndérmijet variablave, konkretisht variablat jané té varura dhe

lidhja né mes tyre éshté e justifikueshme.
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9. “Zhvillimi i personelit né té ardhurat e organizatés”.

Pérmes performancés identifikohen nevojat pér trajnim dhe zhvillim. Por, sa dhe si ndikojné ato
né té ardhurat e organizatés? Sipas hulumtimit, trajnimet dhe zhvillimi i personelit ka njé réndési
té madhe pér organizatén dhe até si rezultat i paraqgitjes sé konkurrencés globale, shpejtésisé sé
ndryshimeve teknologjike, e qé burimet njerézore tashmé i vé né njé theks té réndésishém pér
organizatén. Pyetja e parashtruar shqyrtoi até se sa trajnimi dhe zhvillimi i personelit ndikon né
ngritien e té hyrave né organizaté. Rezultatet e gjetjeve né terren, tregojné se: 63% e té
anketuarve pajtohen, se trajnimet dhe zhvillimi i personelit ndikon né ngritjen e té hyrave né
organizaté; ndérsa, 35% nuk jané dakord me kété pohim; kurse, 2% e té anketuarve jané
deklaruar si neutralé.

Njé nga arsyet pse éshté pérgindja kaq e larté e té anketuarve, té cilét plotésisht ose nganjéheré
pajtohen, se trajnimet dhe zhvillimi i personelit ndikon né ngritjen e té€ hyrave né organizaté,
éshté konstatuar se Operatori “Vala”, qé nga periudha e themelimit e deri mé sot, ka kaluar né
disa faza té zhvillimit, e qé krahas investimeve né pajisje domosdo éshté investuar edhe né dije.
Tani, operatori éshté né fazén e gjashté té zhvillimit, zbatimi i sé cilés kérkon angazhime dhe
dije, dhe shumé nga té punésuarit tanimé e kané kuptuar gé krahas investimeve teknologjike
nevojiten edhe investime né zhvillimin dhe avancimin e burimeve njerézore, me géllim té
ngritjes sé té hyrave né organizaté. Njohurité e burimeve njerézore tashmé né shumé organizata
jané duke u konsideruar si kapitali primar dhe shkaktar i zhvillimit ose i déshtimit té tyre. Mé
paré, organizatat jané ndértuar mbi themelet gé kané burime specifike dhe kosto té uléta. Por,
tani konkurrenca e larté, e cila éshté mjaft e pranishme, ka ndikuar qé té bazohemi edhe né

njohurité gé kané punonjésit, si dhe menaxhimi efikas i atyre njohurive. Prandaj, edhe
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organizatat e hulumtuara, si organizata moderne, pérdorin burimet e tyre si: paraté, kohén,
energjing, informacionin, eksperiencén, etj., pér trajnim té pérhershém té punonjésve. Dhe,
organizatat, gé jané vazhdimisht duke krijuar njohje té reja, pérmes teknologjive té reja, e
shtrijné horizontin e veprimit té tyre, duke zhvilluar produkte ndér mé té mirat dhe shérbime té
shkélgyera né treg. Prandaj, menaxherét qé e kuptojné mé miré rolin dhe réndésiné e té mésuarit,
ndikojné né krijimin e njohurive té reja. Njohurité, gé tashmé jané duke u béré celési i suksesit
né tregun ku veprojné, sidomos operatorét mobilé.

Né bazé té tabelés sé krygézuar, shihet garté se pérgjigjet nga té anketuarit lidhur me ndikimin e
performancés, gé nuk e diné jané pérgjigjur 16 persona, ku 4 nga kéta jané pérgjigjur se nuk
pajtohen ose plotésisht nuk pajtohen, ndérsa nga po ky grup, 12 respondenté jané pérgjigjur se
nganjéheré ose plotésisht pajtohen se performanca ka ndikim pozitiv né zhvillimin e personelit
dhe né té ardhurat e organizatés.

Pérderisa, té anketuarit qé nuk pajtohen ose plotésisht nuk pajtohen, pér ndikimin e performancés
Sé punés jané gjithsej 28, kurse 0 nga kéta jané pérgjigjur se nuk e diné, njéherit gé plotésisht nuk
pajtohen ose nuk pajtohen jané pérgjigjur 8 respondenté, ndérsa nga po Ky grup, 14 té anketuar
jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen se vlerésimi i performancés ka ndikim
pozitiv né zhvillimin e personelit dhe né té ardhurat e organizatés.

Kurse, respondentét gé nganjéheré ose plotésisht pajtohen se performanca ka ndikim pozitiv ka
né zhvillimin e personelit dhe né té ardhurat e organizatés pérbéjné njé grup prej 156 vetash.
Njéherit, 4 nga kéta jané pérgjigjur si neutralé, pérderisa 54 té anketuar jané pérgjigjur se
plotésisht nuk pajtohen ose nuk pajtohen. Ndérsa, 98 té anketuar jané pérgjigjur se nganjéheré
ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv, né zhvillimin e personelit dhe né té

ardhurat e organizatés (Tabela 6.2.9).
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Tabela 9: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Zhvillimit té personelit né té ardhurat e

organizatés”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 58.504% 16 .001

Likelihood Ratio 56.782 16 .000
Linear-by-Linear Association 3.146 1 .076

N of Valid Cases 199

a. 15 cells (60.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .24.

Analiza “Chi-Square Tests”, tregon marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur “Perfomanca” dhe
variablés sé pavarur “Zhvillimi i personelit né té ardhurat e organizatés”, ku nga té dhénat e
paragitura kuptojmé se vlera statistikore éshté 58.504% dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p <
0.001< 0.05. Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe
vérteton marrédhéniet ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 56.782. Kjo konfirmon
rezultatin kryesor té “Chi-Square” (p = 0.0000 < 0.05) Me njé vleré té pranueshme dhe variablat

mund té konsiderohen té varura.

10. “Ndikimi i té ardhurave”.
Pérmes performancés, menaxherét i rishikojné rezultatet e punés sé kaluar té individit, duke e
vlerésuar dhe analizuar shkallén e angazhimit, pérpjekjes dhe nevojave pér zhvillim té
métutjeshém té tij né organizaté. Por, se si ata e konceptojné vlerésimin e performancés dhe sa

ndikon ajo né rritjen e té ardhurave té punonjésve, shihet pérmes rezultateve té hulumtimit.
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Té dhénat statistikore tregojné se: 81% e té anketuarve pajtohen plotésisht, me faktin se me
pérmirésimin e performancés né organizaté ndikon né rritjen e té ardhurave té punonjésve;
ndérsa, 11% e té anketuarve nuk jané dakord me kété pohim; kurse, 8% e tyre nuk e
diné/neutralé nése pérmirésimi i performancés né organizaté ndikon né rritjen e té ardhurave té
punonjésve. Rezultatet tregojné se ekziston njé komunikim i kufizuar ndérmjet menaxheréve dhe
punonjésve pér kuptimin, rolin dhe réndésiné e performancés dhe ndikimin e saj né té ardhurat e
tyre. Pasi gé éshté pérgindja mjaft e larté e punonjésve, té cilét deklarohen si neutralé, nése
pérmirésimi i performancés rrit t€ ardhurat e tyre, kjo ndoshta éshté edhe si rezultat i
konkurrencés né rritje brenda organizatés. Pra, jané 8% e té anketuarve, té cilét ishin deklaruar se
nuk e diné nése pérmirésimi i performancés sé tyre né organizaté ndikon né rritjen e té
ardhurave. Pérmirésimi i gjendjes né terren, pér rolin e vlerésimit té performancés dhe ndikimit
té saj, do té keté kuptim vetém nése punonjésit pérfitojné nga pérmirésimi i performancés. Por,
pérfitimet e punonjésve nuk duhet ta anashkalojné interesin e organizatés si térési.

Krygézimi i té dhénave ndérmjet “Performancés” si varabél e varur dhe “Ndikimi i performancés
né té ardhura” Si variabél e pavarur, tregon garté se pérgjigjet nga té anketuarit lidhur me
ndikimin e performancés, gé nuk e diné éshté 16 veta, pérderisa 6 nga kéta jané pérgjigjur se nuk
e diné/neutralé pér ndikimin e performancés dhe njéherit, gé plotésisht nuk pajtohen ose nuk
pajtohen jané pérgjigjur 0 persona. Ndérsa, nga po Ky grup, vetém 10 persona jané pérgjigjur se
nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né rritjen e té ardhurave.
Pérderisa, té anketuarit gé plotésisht nuk pajtohen, ose nuk pajtohen, pér ndikimin e
performancés sé punés jané gjithsej 28, ndérsa 5 nga kéta jané pérgjigjur si neutralé dhe njéherit,
gé nuk pajtohen jané pérgjigjur 4 té anketuar. Ndérsa, nga po ky grup, 19 té anketuar jané

pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né rritjen e té

215



ardhurave. Kurse, nganjéheré ose plotésisht pajtohen éshté njé grup prej 156 té anketuar.
Pérderisa, 5 nga kéta jané pérgjigjur se nuk e diné/neutralé dhe né té njéjtén kohé 18 té anketuar
nuk pajtohen ose plotésisht nuk pajtohen me kété mendim. Megjithése, 133 té anketuar, té cilét
jané pérgjigjur se nganjéheré ose plotésisht pajtohen, se performanca ka ndikim pozitiv né rritjen
e té ardhurave (Tabela 6.2.10).

Tabela 10: Lidhja ndérmjet “Performancés” dhe “Ndikimit té performancés né té ardhura”.

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 42.017° 16 .001

Likelihood Ratio 37.525 16 .002
Linear-by-Linear Association 15.227 1 .000

N of Valid Cases 199

a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .24.

Pérmes analizés “Chi-Square Tests”, tregohen marrédhéniet pozitive ndérmjet variablés sé varur
“Perfomanca” dhe variablés sé pavarur “Ndikimi i performancés né té ardhura”, nga té cilat
kuptojmé se vlera statistikore éshté 42.017° dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p < 0.001< 0.05.
Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe vérteton
marrédhéniet ndérmjet tyre.

Analizat tregojné se raporti i mundésisé (Likelihood Ratio) éshté = 37.525. Ashtu si mé larté do
ta analizojmé p-né, p = 0,002 < 0.05. Né Kkété situaté variablat rezultojné té jené té varura. Testi
statistikor tregon lidhje kuptimploté ndérmijet variablave, konkretisht variablat jané té varura dhe

lidhja né mes tyre éshté e justifikueshme.
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Gjetjet empirike pérmes programit SPSS

Testet statistikore, pérmes programit SPSS, tregojné se té gjitha variablat e pavarura, statistikisht
jané kuptimplota.

Xi1- Variabla e pavarur “Trajnimet né vazhdimési”, éshté statistikisht kuptimploté dhe me
ndikim pozitiv né rritjen e performancés. Trajnimet jané faktoré té réndésishém té motivimit, ato
kané ndikim té drejtpérdrejté né pérmirésimin e performancés sé punonjésve. Konstatimi né fjalé
éshté né pérputhje me té gjeturat nga shumé autoré, té cilét konstatojné se trajnimet né
vazhdimési jané me ndikim né performancén e punés. Konstatime té tilla i gjejmé te autorét
Elnaga, A. dhe Imran, A. (2013).

Xo- Hulumtimi tregon, lidhjen ndérmjet “Performancés” dhe “Ngritjes sé& pérgjegjésisé”.
Analiza “Chi-Square Tests” tregon marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur “Perfomanca” dhe
variablés sé pavarur “Ngritja e pérgjegjésisé”. Nga té dhénat e paragitura kuptojmé se vlera
statistikore éshté 22.883% dhe shkalla e lirisé df éshté 8, ku p < 0.004 < 005. Kjo analizé gjen njé
marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe e vérteton marrédhénien ndérmjet
ndérmjet tyre. Variabla e pavarur “Ngritja e pérgjegjésisé ”, éshté statistikisht kuptimploté dhe
me ndikim pozitiv né rritjen e performancés. Hulumtimi tregon se ngritja e pérgjegjésisé éshté
faktor i réndésishém dhe ka ndikim té drejtpérdrejté né pérmirésimin e performancés sé
punonjésve. Testi statistikor tregon lidhje kuptimplote ndérmjet variablave, konkretisht variablat
jané té varura dhe lidhja né mes tyre éshté e justifikueshme.

X3- Variabla e pavarur “Ngritja e motivimit”, éshté statistikisht kuptimploté dhe me ndikim
pozitiv né rritjen e performancés. Pakot e motivimit kané ndikim nxités né motivimin e
punonjésve dhe kjo ndikon né ngritjen e performancés. Konstatime té ngjashme i gjejmé te

autorét Hanif, 1. M., (2011); Nandanwar, M. V. (et al., 2010).
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X4~ Sipas rezultateve analizés, variabla e pavarur “Zhvillimi i personelit”, éshté statistikisht me
shenjé pozitive. Pra, zhvillimi i personelit ka ndikim té drejtpérdrejté né pérmirésimin e
performancés. Konstatime té ngjashme mund té gjejmé edhe te autorét Migiro, S. O. dhe
Taderera, M. M., (2010);

Xs -Variabla e pavarur “Motivimi jo-material ”, éshté statistikisht kuptimploté dhe me ndikim
pozitiv né rritjen e performancés. Motivimi jo-material éshté faktor shumé i réndésishém i
motivimit dhe ka mjaft ndikim né motivimin e punonjésve. Ky faktor jep njé kontribut té
réndésishém né zhvillimin e aftésive té punonjésve. Konstatimi né fjalé éshté né pérputhje me té
gjeturat nga shumé autoré, té cilét konstatojné se motivimi jo-material éshté me ndikim né
performancén e punés. Anindita, B. G. (2011); Mansoor, H. (2007); Zameer, H. [et al.], (2014);
Davidson, C., dhe Mazibuko, E. N. (2010); Aworemi, J. R. [et al.], (2011).

Xg- Variabla e pavarur “Motivimi material ” éshté statistikisht kuptimploté dhe me ndikim
pozitiv né rritjen e performancés. Motivimi material éshté faktor i réndésishém i motivimit dhe
ka ndikim pozitiv né motivimin e punonjésve, me kété edhe né rritjen e performancés. Kjo gjetje
éshté né harmoni té ploté me gjetjet e autoréve Zameer, H. [et al.], (2014); Aworemi, J. R. [et
al.], (2011); Azir, B. (2011), si dhe pér rastin e organizatave né Kosové, mund t’i gjejmé te
Lekiqi, B. (2011).

Xzs- Variabla “Avancimet e punonjésve” éshté statistikisht kuptimploté dhe me ndikim pozitiv
né rritjen e performancés, por avancimi sipas eksperiencés né “Vala”, statistikisht nuk éshté
kuptimploté. Avancimi, respektivisht promovimi i punonjésve éshté faktor i réndésishém i
motivimit dhe ka ndikim pozitiv né motivimin e punonjésve, me kété edhe né rritjen e

performancés. Konstatime té ngjashme gjejmé te autorét Aworemi, J. R. [et al.], (2011).
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Xo- Variabla e pavarur “Zhvillimi i personelit né té ardhurat e organizatés” éshté statistikisht
kuptimploté dhe me ndikim pozitiv né rritjen e performancés. Gjetjet né terren tregojné se
zhvillimi i personelit ka ndikim shumé domethénés né té ardhurat e organizatés. Pérmes analizés
“Chi-Square Tests” tregohen marrédhéniet ndérmjet variablés sé varur “Perfomanca” dhe
variablés s€ pavarur “Zhvillimi i personelit né té ardhurat e organizatés”. Nga té dhénat e
analizés kuptojmé se vlera statistikore éshté 86.229% dhe shkalla e lirisé df éshté 16, ku p <
0.001< 0.05. Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht domethénése ndérmjet variablave dhe
i vérteton marrédhéniet ndérmjet tyre. Konstatim té ngjashme nuk gjejmé te autorét e studiuar.
Hulumtimi tregon se zhvillimi i personelit ndikon né té ardhurat e organizatés, ajo ka ndikim té
drejtpérdrejté né pérmirésimin e performancés sé punonjésve. Testi statistikor tregon lidhje
kuptimplote ndérmjet variablave, konkretisht variablat jané té varura dhe lidhja né mes tyre éshté
e justifikueshme.

Xio- Variabla e pavarur “Ndikimi i t& ardhurave” éshté statistikisht kuptimplote dhe me ndikim
pozitiv né rritjen e performancés. Paga bazé éshté faktor i réndésishém i motivimit dhe ka ndikim
té drejtpérdrejté né pérmirésimin e performancés né puné. Konstatimi né fjalé éshté né pérputhje
me té gjeturat nga shumé autoré, té cilét konstatojné se paga bazé dhe pagesat e tjera jané me
mjaft ndikim né performancén e punés. Konstatime té ngjashme i gjejmé te autorét Islam, R.,

dhe Rasad, H. Sh., (2005).
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KAPITULLIV
5. PERFUNDIM DHE REKOMANDIME

5.1 Pérfundim
Hulumtimi i temés “Vierésimi i performancés sé punonjésve.: Rasti i Kosovés” na sjell té dhéna
shkencore mbi rolin e vlerésimit té performancés, réndésiné dhe ndikimin e motivimit monetar
dhe jomonetar te punonjésit né organizatat e hulumtuara. Hulumtimet né kété temé kané gené né
shérbim té identifikimit dhe té avancimit té métutjeshém té vlerésimit té performancés né
organizatat e hulumtuara. Duke marré parasysh gjetjet né terren kuptojmé domosdoshmériné e
aplikimit té vlerésimit té performancés sé punés né organizatat e hulumtuara, por edhe mé gjeré.

Hipotezat e studimit né kété temé jané:

Hipoteza e paré. Aplikimi i vlerésimit té performancés sé burimeve njerézore né organizaté
mundéson identifikimin e potencialeve njerézore dhe ndihmon né avancim té tyre.
Ka njé pérgindje mjaft té larté té punonjésve, té cilét jané shprehur pozitivisht pér rolin e
vlerésimit té performancés né identifikimin e potencialeve. Pér pjesén mé té madhe té té
anketuarve, pérfitimi i njohurive té reja ndikon né specializimin dhe efikasitetin e punonjésve né
organizaté. Qéllimi i trajnimeve éshté fitimi i njohurive, diturive dhe aftésive té caktuara
profesionale, pér ta kryer punén sipas standardeve té pércaktuara dhe té kérkuara. Bazuar né
rezultatet e provés statistikore “Pearson-Chi-square”®, si dhe nga analizat e tabelave té
krygézuara, éshté vértetuar hipoteza e paré. Vértetimi i saj paraget até se shumica e té anketuarve
mendojné se pérmes performancés identifikohet potenciali i punonjésve, si dhe trajnimet
ndikojné né rritjen e performancés. Ata jané té vetédijshém se trajnimet paragesin njé element té

réndésishém né suksesin e tyre dhe se ai ndikon né pérparimin, rritjen dhe progresin e tyre si

% provat statistikore gjendet né ‘Pearson-Chi-square’ (grafiku 4/5/6/, tabelat 4/7/ dhe tabela e krygézuara 7.1.1,
7.1.2,7.1.7,7.2.7,7.1.8,7.1.8).
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individ, ekip dhe né veté organizatén. Rezultatet tregojné se organizata ofron mundési pér
avancimin dhe zhvillimin e karrierés,®* mundéson identifikimin e potencialeve dhe ndihmon né

avancim.

Hipoteza e dyté. Vlerésimi efektiv i performancés dhe pérdorimi i rezultateve té tij né
motivimin e punonjésve ndikojné né zhvillimin dhe rritjen ekonomike té organizatés.

Bazuar né rezultatet e provés statistikore né “Pearson-Chi-square”®® dhe nga analizat né tabelat e
krygézuara éshté vértetuar hipoteza e dyté. Pérmes analizés tregohet marrédhénia pozitive
ndérmjet variablés sé varur “vlerésimi i performancés” dhe variablés sé pavarur “ngritja e
motivimit”. Pra, motivimi ndikon né ngritjen e performancés dhe pérmes motivimit ngritet
efikasiteti dhe cilésia e punonjésve né organizaté. Po ashtu, analizat tregojné marrédhéniet
pozitive ndérmjet variablés sé varur “performancés” dhe variablés sé pavarur “zhvillimit té
personelit” né té ardhurat e organizatés. Kjo analizé gjen njé marrédhénie statistikisht
domethénése ndérmjet variablave dhe i vérteton marrédhéniet ndérmjet tyre. Vértetimi i
hipotezés tregon se kemi njé pérgindje mjaft té larté té punonjésve, té cilét jané shprehur
pozitivisht pér rolin performancés né ngritjen e té hyrave né organizaté. Shikuar nga aspekti i
analizés sé rezultateve pérfundojmé se rezultatet e vlerésimit té performancés duhet té pérdoren

pér motivimin e punonjésve dhe kjo ndikon né zhvillimin dhe rritjen ekonomike té organizatés.

Aplikimi i vlerésimit té performancés éshté njé proces, pérmes sé cilit organizata pérpiget té

pérfitojé njé pasqyré sa mé reale pér efikasitetin, cilésing, zotésiné dhe profesionalizmin e

%1 provat statistikore gjenden né f. 112-127 (grafiku 8/16).
82 Provat statistikore t& ‘Pearson-Chi-square’ (gjenden né tabelat 6/7/12 dhe tabelat e kryqézuara 7.1.1, 7.1.7, 7.1.7,
7.21,7.27,7.2.8).
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punonjésve né kryerjen e detyrave dhe realizimin e objektivave té pércaktuara. Kéto té dhéna nga
menaxherét dhe stafi mbikéqyrés duhet té analizohen dhe té pérdoren pér marrjen e vendimeve
né zhvillimin, avancimin dhe promovimin e punonjésve né pajtim me performancén e treguar.
Sistemi i vlerésimit t& punés sé punonjésve duhet té jeté i pranueshém dhe té pérdoret né ményré
té drejté nga departamenti administrativ dhe departamentet e tjera. Pérmes vlerésimit té drejté
krijohen figura té sakta mbi performancén individuale, si né identifikimin e arritjeve, pengesat e
mundshme, domosdoshmérité dhe nevojat pér edukim, si dhe motivimin e tyre né organizaté.
Pra, né kété studim, hulumtimi éshté béré nga fusha e menaxhimit té burimeve njerézore, né
aplikimin e sistemit té vlerésimit té€ performancés sé burimeve njerézore, efektet e performancés
né motivim e tyre, roli dhe réndésia e motivimit monetar dhe jo-monetar pér punonjésit dhe pér
organizatén. Prandaj, né pyetjet hulumtuese, ka gené hulumtimi dhe analizimi i ndikimit té
performancés né té ardhurat, né rritjen ekonomike té organizatés, ndikimi i trajnimeve dhe
zhvillmi profesional né ngritjen e té ardhurat né organizaté dhe analizimi i ndikimit té motivimit
né organizaté.

Hulumtimi ka pérfshiré ndikimin e vlerésimit té performancés te punonjésit, si dhe ndikimi i
motivimit monetar dhe jo-monetar. Sipas rezultateve té anketés, kuptojmé se né té dy
organizatat, pjesa dérmuese e punonjésve pajtohen se marrin njé kopje té vlerésimit té
performancés sé punonjésve, pérmes sé cilés mé pas ata do té mund ta pércjellin zhvillimin e tyre
personal. Po ashtu, né objektivat qé jané pércaktuar né dakordim me menaxherét®® dhe né rritjen
e performancés sé punés ndikojné trajnimet né vazhdimési. Té punésuarit né organizatat e
hulumtuara mendojné se pérmes vlerésimit té punés pérmirésohet avancimi profesional. Sipas

tyre, vlerésimi i stafit béhet né ményré té rregullt dhe identifikon potencialin e punonjésve né

% provat statistikore gjenden né f. 105-159 (Grafiku 1).
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organizaté.** Prandaj, edhe trajnimet kané ndikim pozitiv né ngritjen e té hyrave. Zévendésimi i
stafit ndérkombétar me até vendor éshté béré si rezultat i investimeve né pérgatitjen, trajnimin
dhe edukimin e stafit vendor, ku sipas hulumtimit kjo ka ndikuar né uljen e shpenzimeve té stafit
e po ashtu ka pasur ndikim pozitiv edhe né koston e organizatés.®

Né rrethanat e sotme ekonomike, gjithnjé e mé shumé, jané duke u rritur nevojat pér menaxhimin
sa mé profesional té burimeve njerézore, burime té cilat tashmé po konsiderohen si faktor ky¢ i
ndryshimeve né organizaté. Si rezultat i ndryshimit té natyrés sé punés sé burimeve njerézore, u
paragit kérkesa pér krijimin e formave dhe ményrave té reja té menaxhimit sa mé té suksesshém
té po kétyre burimeve né organizaté. Pérderisa, kéto ndryshime né organizatat e disa vendeve
peréndimore u zbatuan dekada mé herét, e g€ né ményré graduale u vuné né praktiké te ne.
Prandaj, edhe ndryshimet e késaj natyre né organizatat, qé veprojné né kete treg ishin mé té
theksuara né fund té shekullit té kaluar dhe sidomos né fillim té kétij shekulli, e gé ndikuan né
krijimin e ideve, modeleve té reja té geverisjes, té pérkushtimit ndaj menaxhimit sa mé té miré té
burimeve njerézore, si kapital i réndésishém pér organizatén. Prandaj, sot menaxherét e burimeve
njerézore, gjithnjé e mé shumé, duhet té luajné rol konstruktiv né strukturimin dhe avancimin e
burimeve njerézore né organizaté. Ky rol i ri nuk éshté déshiré, por éshté domosdoshméri dhe até
si: rezultat i konkurrencés sé ashpér né treg, tregtisé sé liré, dhe globalizimit té ekonomisé
ndérkombétare. Pra, jané faktorét globalé ata té cilét po ndikojné né ményré té drejtpérdrejté né
imponimin e formave té reja organizative. Menaxhimi i burimeve njerézore, tashmé pérbén njé
sistem té konsoliduar né organizaté dhe fazat pérbérése té saj ndalen né aspekte té ndryshme té

menaxhimit té suksesshém té njerézve, pér arritjen e njé pérformance sa mé té larté organizative.

% Provat statistikore gjenden né f. 108-164 (Grafiku 4 dhe 5).
% provat statistikore gjenden né f. 114-127 ( Grafiku 9 dhe 11).
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Menaxhimi i burimeve njerézore, sot, paraget faktorin primar pér organizatén, pasi gé tashmé ato
gjithnjé e mé shumé po konsiderohen edhe si burim i réndésishém né suksesin e organizatés. Nga
organizatat gé veprojné né tregun e Kosovés, kohéve té fundit, kéto burime kané filluar té
konsiderohen dhe vlerésohen si aset i réndésishém, qé mund té keté rol primar né arritjen e
suksesit, por edhe né déshtimin e arritjes sé objektivave, géllimeve té organizatés. Prandaj, mu
pér kété, politikat e menaxhimit dhe vlerésimit té burimeve njerézore, duhet té jené té lidhura
ngushté me njéra tjetrén, me qgéllim té arritieve maksimale té rezultateve té parapara né
organizaté. Né menaxhimin e organizatés duhet té ndérmerren hapa konkreté né nxitjen e
punonjésve pér puné dhe kreativitet organizativ. Nga departamentet e burimeve njerézore té
kérkohet sjellje e njerézve profesionalé, pérmes formave ligjore/zyrtare té rekrutimit,
pérzgjedhjes, dhe avancimit, gé né disa raste mungojné. Departamenti i BNJ-s&, pérmes
vlerésimit té performancés, né ményré té vazhdueshme pércjell dhe identifikon pérparimet e
aftésive té punonjésve dhe identifikon té metat/mangésité e punonjésve. Me kété rast, duhet té
identifikohen nevojat pér trajnim dhe edukim té métejmé. Hulumtimi si objektiv ka pasur si
objektiv: analizimin e rezultateve se sa organizatat e mbéshtesin vlerésimin e performancés sé
punés, zbatimin e stimulimeve motivuese, duke pérfshiré motivimin monetar dhe jo-monetar té
punonjésve, investimet né zhvillimin profesional té punonjésve, dhe se sa jané kéto burime té
shfrytézuara né dobi té organizatés, si dhe cila éshté dobishméria ekonomike ose jo ekonomike e
punonjésve, nga pérgatitja profesionale, ose profesionalizmi i tyre. Duke u bazuar né gjetjet né
terren, menaxhimit pérmes formave té organizimit té trajnimeve pérpiget ta pérmirésojé punén e
deritanishme dhe nxitjen né zhvillimin profesional, por jo edhe té Karrierés sé individit.
Organizimi i trajnimeve té brendshme, pastaj pérmes organizimit té trajnimeve dhe

specializimeve jashté organizatés, si dhe edukimi né vazhdimési, konsiderohen té réndésishme, si
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dhe té vlefshme pér nxitjen e konkurrencés brenda organizatés dhe mé gjeré. Duke ndikuar
késhtu, rritjen e produktivitetit dhe rritjen e entuziazmit pér puné. Por, né té njéjtén kohé, ajo
ndikon né motivimin pér puné, duke rritur siguriné dhe moralin e punés né pérfitimin e njohurive
té reja dhe pérgatitjen pér pérgjegjési mé t€ médha. Prandaj, rezultatet e tilla organizative,
arrihen pérmes vlerésimit té vazhdueshém té punés, pérmes formave té tilla si té pércaktimit té
objektivave né dakordim me punonjésit, pastaj pérmes komunikimit, publikimit dhe interpretimit
té rezultateve, sé bashku me punonjésit. Pérmes transparencés dhe objektivitetit mund té
identifikohen pérparésité dhe dobésité e funksionalitetit organizativ. Objektivat e punonjésve,
duhet té jené né harmoni me pérshkrimin e vendit té punés, sipas kontratés sé lidhur ndérmjet
punédhénésit (aksionarit) dhe té punésuarit. Menaxherét, me rastin e caktimit té objektivave
caktojné kritere matése, té pérshtatshme, gé do té ndikojné né pérmirésimin e punés sé tanishme.
Dhe, pérmes saj, identifikohet potenciali gé duhet té avancohet, e gé né té ardhmen té ndikojé né
zhvillimin afatgjaté t€ organizatés, ta identifikojé nevojén pér trajnim té pérhershém, t’i
planifikojé trajnimet, qé do té jené té dobishme pér té ardhmen e organizatés, si dhe mundésiné e
sigurimit té pérgatitje mé té larté té punonjésve.

Si rezultat, jo vetém i globalizmit, por edhe i njé séré faktoréve té tjeré, si¢c jané ndryshimet e
shpejta teknologjike dhe vjetérimi i njohurive me njé rritém mé té shpejté, nevojitet njé shkollim
dhe edukim i vazhdueshém i té punésuarve. Mu pér kété arsye, edhe shumé organizata e
praktikojné edukimin né vazhdimési. Por, edhe né organizatat e hulumtuara duhet té parashihet
edhe si objektiv edukimi i vazhdueshém. Dhe, kjo duhet bazuar dhe paragitur né té dhénat dhe
rezultatet reale, qé paragesin vértetésiné né terren, pa imponime dhe ndikime anésore. Né té
kaluarén jo té largét, ka mjaftuar njé pérgatitje profesionale pér ngritje né pozita té caktuara, deri

né pérfundim té karrierés. Gjé, e cila tani ka filluar té konsiderohet si e kaluara. Tani, si rezultat i
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konkurrencés sé liré né rrafshin e tregut kombétar, rajonal dhe até ndérkombétar, nevojitet njé
investim edhe mé i madh te té punésuarit, por gqé ky investim duhet té jeté i arsyeshém dhe i
planifikuar. Pérgjaté hulumtimit éshté vérejtur se njé pjesé e punonjésve, me vetinciativé
investojné né pérgatitjen e tyre, respektivisht né zhvillimin personal dhe profesional. Kéto
investime, ata i béjné me géllim té avancimit personal, kérkimit t€ kushteve dhe pagés mé té
miré. Dhe, nése kéto kushte, ata nuk i arrijné né organizatén e tyre, atéheré tentojné qé ato t’i
gjejné né ndonjé organizaté tjetér, e cila do té ofronte mundési mé té mira. Caktimi i objektivave
dhe pjesés sé edukimit té vazhdueshém éshté dicka qé duhet té béhet né dakordim me
mbikéqyrésit, ose menaxherin. Por, objektivat duhet té jené té matshme dhe té pércaktuara sipas
standardeve. Pérgjaté studimit, ka pasur edhe formularé ku objektivat e caktuara jané vlerésuar
deri 40%, edhe pse maksimumi ishte 25%. Pra, menaxherét dhe mbikéqyrésit, duke u bazuar né
eksperiencén, pérvojén e méhershme, né pérshkrimin e vendit t& punés, konkurrencén né treg,
duke iu pérshtatur kérkesave té njésisé, gjithnjé duke u bazuar né até se disa departamente kané
objektiva, krejtésisht té ndryshme, por gé me géllimin final ato pérbéjné njé térési brenda
organizatés, pércaktohen dhe objektivat e vartésve. Nén kushtet normale té funksionimit té
sistemit té vlerésimit, vlerésimi i objektivave dhe konstatimi i pérmbushjes sé tyre, nga ana e té
punésuarve, béhet nga menaxheri, njé kopje e formularit mé pas dérgohet né Departamentin e
Burimeve Njerézore, ku mé pas ajo mund té jeté pjesé e analizés dhe konstatimeve té métejme.
Rezultatet e hulumtimeve tregojné se né organizatat e hulumtuara ofrohen mundési té mira pér
avancimin dhe zhvillimin e Karrierés.® Por, si disavantazh mund té jeté se njé pjesé e

menaxheréve ose koordinatoréve kané edukim mé té vogeél, né raport me punonjésit.

% provat statistikore gjenden né f. 117,118, 173 dhe 174 (Grafiku 13 dhe 12).
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Studimi i temés ka dhéné disa njohuri té dobishme né praktikat e menaxhimit té perfomancés sé
burimeve njerézore, té vlerésimit té performancés sé burimeve njerézore, si dhe té ndikimit té
faktoréve té motivimit monetar, né arritjen e objektivave né organizaté. Pra, gjetjet e kétij punimi
kané véné né pah rolin dhe réndésiné e variablés sé motivimit dhe té ndikimit té saj né ngritjen e
performancés dhe jané analizat e gjetjeve, gé tregojné marrédhéniet pozitive ndérmjet variablave.
Por, faktorét e motivimit né organizaté mund té jené jo vetém monetaré, por edhe jo-monetaré,
ku géllimi i stimulimit monetar ose jo-monetar éshté qé t’i shpérblejé punonjésit né organizaté
pér punén e béré né ményré té shkélgyer. Po ashtu, motivimi material dhe jo-material ndikon né
ngritjen e performancés individuale dhe até té pérbashkét. Rezultatet e hulumtimit tregojné se
punonjésit mé shumé i vlerésojné faktorét jo-materialé t€ motivimit sesa ata materialé (Gjinovci,
2013: 977). Njé dukuri e tillé éshté e vecanté né organizatat e hulumtuara. Por, vlerésimi mé i
larté i faktoréve jo-materialé té motivimit, ndoshta éshté edhe si rezultat i asaj qé organizatat e
hulumtuara ofrojné paga mjaft té larta, né raport me organizatat e tjera si né vend ashtu edhe né
rajon. Po ashtu, gjaté vitit kalendarik, organizatat e hulumtuara ofrojné forma té ndryshme té
stimulimit material, si paga shtesé, bonuset, etj. Kjo ka ndikuar qé té kérkohen ose té vlerésohen
lart motivuesit jo-materialé, si: pranimi i rezultateve té punés nga menaxheri, trajtimi i drejté dhe
i barabarté i punonjésve, pérkrahja, respekti dhe besimi i treguar nga mbikéqyrési, mundésité pér
t’i zgjeruar njohurit€ dhe pér t’u zhvilluar profesionalisht. Autorét e ndryshém jané pérpjekur
vazhdimisht, gé né hulumtime ta identifikojné ndikimin e faktoréve motivues, me géllim té
pérmirésimit té performancés dhe arritjes maksimale té rezultateve té punonjésve né organizaté.
Prandaj, edhe menaxhimi né organizatat e suksesshme, sistemin e vlerésimit té performancés
duhet ta shikojé si njé proces i thirrjes pér ndryshime, si té natyrés teknike, ose edhe té atyre

organizative. Késhtu gé, duhet té punohet vazhdimisht né pérmirésime dhe adaptimin e
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ndryshimeve né organizaté, duke iu pérshtatur kushteve dhe rrethanave té tregut, né té cilin
veprojné ato. Punonjésit pavarésisht pozités né organizaté duhet té veprojné sipas proceseve té
dakorduara. Ata, né ményré té vazhdueshme, duhet t’i drejtojné sjelljet né pérmirésimin e
vazhdueshém té vetes sé tyre, e gé drejtpérdrejt ndikon né pérmirésimin e performancés
personale dhe organizative. Eshté e kuptueshme, gé studimi shton vlerén e pérgjithshme pér
organizatén, ndihmon né pasurimin né té miré té njohurive, pér nevojén e menaxhimit dhe
ndihmon né menaxhimin mé té miré té burimeve njerézore né organizatat e hulumtuara, por edhe

mé gjere.

Pérfundime
Duke u bazuar né rezultatet e gjetjeve pérgjaté hulumtimit, pérfundojmé se:

- Hulumtimi i temés ka gené né shérbim té identifikimit dhe té avancimit té métutjeshém té
vlerésimit té performancés né organizatat e hulumtuara;

- Pyetjet kérkimore kané gené té pérpiluara me géllim té identifikimit té faktoréve
influencues né pérmirésimin, rritjen e performancés sé punés dhe rolin e vlerésimit té
performancés, né motivimin e punonjésve né organizaté;

- Rezultatet tregojné sé né rritjen e performancés ndikojné trajnimet né vazhdimési, (ku
punonjésit pérmes edukimit té vazhdueshém pérvec pérfitimit té diturive, pérvojave té
reja, do té mund té kené ndikim edhe né hapjen e mundésive té reja né ngritjen
profesionale);

- Hulumtimet tregojné se organizatat aplikojné vlerésim té rregullt, dy heré né vit;

- Shikuar nga aspekti i gjetjeve, kuptojmé se vlerésimi i punonjésve béhet né ményré té

rregullt dhe pérmes saj identifikohet potenciali i punonjésve né organizatg;
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Vlerésimi i performancés ndihmon né pérmirésimin dhe avancimin profesional té
punonjésve né organizaté;

Vlerésimi i performancés ndikon né ngritjen e pérgjegjésisé individuale dhe até
organizative;

Formularét, gé i aplikojné organizatat e hulumtuara, tregojné se pérmes tyre identifikohen
kérkesat, nevojat e punonjésve pér trajnim dhe zhvillim;

Sipas rezultateve, pérmes trajnimeve dhe zhvillimit profesional té punonjésve ndikohet
né ngritjen e té ardhurave né organizaté;

Me ané té vlerésimit té performancés jané identifikuar nevojat pér trajnim dhe edukim té
vazhdueshém, e qé mé pas, ato do té ndikojné né uljen e kostos né organizaté;

Pérmes vlerésimit té performancés sé punés identifikohet roli dhe réndésia e motivimit
material (si t& ardhurat bazé, si pagesé mujore, dhe té ardhurat e tjera shtesé, si bonusi
dhe kompensimet e tjera materiale ose jo-materiale, né motivimin dhe ngritjen e
performancés sé punés);

Rezultatet tregojné se avantazhi i vlerésimit té performancés éshté se identifikohet
réndésia e trajnimeve pér pozitén dhe vendin e punés, e gé mé pas, do té ndikojé né
ngritjen profesionale;

Pérmes saj, identifikohet roli dhe ndikimi i motivimit jo-monetar te punonjésit si: kushtet
€ punés, nevoja pér pérkrahje, respekti dhe besimi, pavarésia né puné, trajtimi i drejté dhe
I barabarté, avancimi né bazé té edukimit dhe eksperiencés;

Pranimi i rezultateve té punés nga menaxheri, gé jané faktoré té réndésishém, gé mund té

ndikojné né rritjen e potencialit organizative dhe té veté organizatés;
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- Pérmes saj, identifikohet roli dhe ndikimi i motivimit monetar te punonjésit, si: té
ardhurat personale, paga shtesé, bonusi, etj., gé né organizatat e hulumtuara

¢mohen/vlerésohen mé pak né raport me faktorét materialé.

5.2 Rekomandime
Me rastin e pérpunimit té gjetjeve né terren, konstatojmé kéto rekomandime:

- Menaxhimi duhet t€ béjé pérpjekje t’i pérmirésojé géndrimet, né té kuptuarit e vlerésimit
té performancés, qé nuk éshté njé proces, gé vetém duhet pér ta béré. Por, té kuptohet mé
né thellési, si njé proces i réndésishém dhe me ndikim né pérmirésimin dhe avancimin
profesional té punonjésve. Duke marré né konsideraté ndikimin e saj, né ngritjen e
motivimit, si dhe né cilésité e punonjésve né organizatg;

- Te& rriten investimet dhe mbéshtetja financiare pér punonjésit profesionalé, me qgéllim té
mbajtjes sé tyre sa mé gjaté né organizaté;

- Motivimi té béhet né forma té ndryshme pér punonjésit, qé kané edukim té avancuar, si
dhe pérvojé té punés. Pasi gé né té kundértén trajnimi dhe edukimi i kuadrove nuk do té
keté kuptim, ajo do té ndikojé né dekurajimin dhe demotivimin e punonjésve. Kjo do ta
nxiste né humbjen e profesionistéve;

- Né sistemin e vlerésimit té performances té parashihen dhe té zbatohen format e
trajnimeve dhe edukimit té vazhdueshém (CPE), té parapara sipas formave té kredive, qé
jané té domosdoshme pér specialisté té fushave té caktuara;

- Aplikimi i sistemit té vlerésimit té performancés té ndikojé né dobi edhe mé té madhe né

ngritjen e té ardhurave individuale, por edhe té organizatés;
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- Pérdorimi i njé kombinimi té duhur i faktoréve materialé dhe jo-materialé pér motivimin
e punonjésve, duke ditur gé motivimi éshté njé variabél shumé e réndésishme né arritjen
e pérformancés sé larté individuale;

- Shfrytézimi i faktoréve monetaré dhe jo-monetaré té jené né drejtim té nxitjes sé
konkurrencés né ekip, si dhe rritjes sé bashképunimeve ekipore dhe organizative;

- Pérfshirja e menaxheréve né trajnime, pér ta kuptuar mé thellésisht, rolin dhe
perspektivén e burimet njerézore;

- Zbatimi i formave té avancimit té punonjésve, né bazé té pérgatitjes profesionale, si dhe
aplikimi i metodave té avancimit té punonjésve, né bazé té eksperiencés, duke ndikuar né
njé masé edhe mé té madhe né nxitjen e motivimit dhe té kérkesés pér riedukim;

- Menaxherét t'i kushtojné vémendje, shumé té vecanté, sistemit té vlerésimit té
perfomancés pérmes rishqyrtimit té vlerésimit té performancés né organizaté;

- Aplikimi i formave té mbéshtetjes financiare, né pérkrahje monetare dhe asaj jo-
monetare, pér punonjésit gé kané potencial dhe shprehi né puné, si dhe interesimi pér
vazhdimin e studimeve ose ngritjes profesionale do té ndikojé né rritjen e potencialit
organizativ dhe né ardhurat e saj;

- Hulumtimet kané treguar se éshté njé pérgindje mjaft e larté e rasteve, kur pérgatitja e
mbikéqyrésit ka qené mé e dobét se e vartésve. Kjo ka gené karakteristiké pér organizatat
e ndryshme publike, e gé drejtpérdrejt ndikon né demotivimin e punonjésve dhe cilésiné

organizative;®’

o7 Gjinovci, A., (2013), “Trendet né menaxhimin e resurseve humane: Rast studimor organizatat publike gé
veprojné né tregun toné”. Botues: Kolegji Universitar “Pjetér Budi’, Instituti pér Studime, Prishtiné.
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Pérdorimi i kujdesshém i vlerésimit té performancés né organizaté dhe konsideromi i saj
si njé proces gé pérmiréson, jo vetém pozitén e punonjésve, por pérmiréson edhe veté
situatén né organizaté;

Rekomandohet gé organizatat té béjné pérpjekje mé té madhe né aplikimin praktik té
vlerésimit té performancés dhe té formave té motivimit té punonjésve, me té vetmin

géllim arritjen maksimale té rezultateve né organizaté dhe mé gjeré.
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7. SHTESAT
7.1.1 Paragitja e gjetjeve empirike me krygézimin e té dhénave né organizatén Posta e
Kosovés

Mé poshté jané té paragitura rezultatet e hulumtimit té trajtuara pérmes SPSS.

Tabela 7.1.1: Krygézimi i té dhénave; Perfomanca * Trajnimet_né vazhdimési
Trajnimet_né_vazhdimési Gjithsej
INuk e [Plotésisht nuk [Nuk Nganjéheré |Plotésisht
di! pajtohem. pajtohem |pajtohem  [pajtohem
Numri 0 1 0 2 3 6
Nuk e di!
Perfomance % né total |0.0% [0.5% 0.0% 1.0% 1.5% 3.0%
S Plotésisht nuk  Numri 2 0 3 2 3 10
pajtohem. % né total |1.0% [0.0% 1.5% 1.0% 1.5% 5.0%
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Numri 0 0 3 4 21 28
Nuk pajtohem
% né total |0.0% [0.0% 1.5% 2.0% 10.5% 14.0%
Nganjéheré Numri 0 1 4 22 48 75
pajtohem % né total |0.0% [0.5% 2.0% 11.0% 24.0% 37.5%
Plotesishte Numri 2 2 4 11 62 81
pajtohem % né total |1.0% |1.0% 2.0% 5.5% 31.0% 40.5%
Numri 4 4 14 41 137 200
Gjithsej
% né total |2.0% [2.0% 7.0% 20.5% 68.5% 100.0%
Chi-Square Tests Value  [df  |Asymp. Bar Chart R
Sig. (2- o M Em Ponem
sided)
Pearson Chi-Square  |44.637* |16 |.001 g
Likelihood Ratio 30.515 |16 [016
Linear-by-Linear I
o 6.430 |1 [011
Association | ||
N of Valid Cases 200 e e P:::E‘::‘;a A L
a. 16 cells (64.0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is .12.
Tabela 7.1.2: Krygézimi i té dhénave; Perfomanca * Ngritja_e_ Pérgjegjésisé
|Ngritja_ e_ pérgjegjésisé Gjithsej
INuke |Plotésisht nuk |Nuk Nganjéheré [Plotésisht
di! pajtohem pajtohem [pajtohem  |pajtohem
Numri 2 0 1 2 1 6
Nuk e di!
% né total J1.0% [0.0% 0.5% 1.0% 0.5% 3.0%
Plotésisht nuk ~ Numri 0 4 1 4 1 10
pajtohem. % né total J0.0% [2.0% 0.5% 2.0% 0.5% 5.0%
Numri 0 1 5 8 14 28
Perfomanca Nuk pajtohem
% né total J0.0% 0.5% 2.5% 4.0% 7.0% 14.0%
Nganjéheré Numri 2 3 0 53 17 75
pajtohem % né total J1.0% [1.5% 0.0% 26.5% 8.5% 37.5%
Plotésisht Numri 0 2 7 16 56 81
pajtohem % né total J0.0% [1.0% 3.5% 8.0% 28.0% 40.5%
Gjithsej Numri 4 10 14 83 89 200

247




|7.0%

|41.5%

|44.5%

|100.0% |

% né total |2.0% |5.0%

Chi-Square Tests Value [df  |Asymp.

Sig. (2-

sided)
Pearson Chi-Square |118.134% |16 |.001 =
Likelihood Ratio 89.213 |16 ].000 8
|Linear—by—Linear
Association 27.467 [1 .000
IN of Valid Cases 200

a. 17 cells (68.0%) have expected count less than

5. The minimum expected count is .12.

Bar Chart

&0

50

40

30-]

20

Nuk e dil

Plotesisht nuk  Muk pajtohem
paitohem.

Pé&rfomanca

Nganjeher
paftohem

Plotesishte
paitohem

Ngritia_e_
pérgjeaiEsise

Tabela 7.1.3: Krygézimi i té dhénave; Perfomanca * Ngritja_e_motivimit
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|Ngritja_e_motivimit Gjithsej
Plotésisht nuk |Nuk Nganjéheré  [Plotésisht
pajtohem pajtohem |pajtohem pajtohem
Numri 0 2 2 2 6
Nuk e di!
% nétotal ]0.0% 1.0% 1.0% 1.0% 3.0%
Plotésisht nuk Numri 6 1 1 2 10
pajtohem % nétotal 3.0% 0.5% 0.5% 1.0% 5.0%
Numri 11 5 5 7 28
Perfomanca Nuk pajtohem
% nétotal J5.5% 2.5% 2.5% 3.5% 14.0%
Nganjéheré ~ Numri 1 10 55 9 75
pajtohem % né total ~ |0.5% 5.0% 27.5% 4.5% 37.5%
Plotésisht Numri 0 18 24 39 31
pajtohem % nétotal ]0.0% 9.0% 12.0% 19.5% 40.5%
Numri 18 36 87 59 200
Gjithsej
% nétotal [9.0% 18.0% 43.5% 29.5% 100.0%
Chi-Square Tests \Value df  [Asymp.
Sig. (2-
sided)




Pearson Chi-Square
Likelihood Ratio
|Linear-by-Linear
[Association

IN of Valid Cases

116.758% |12
98.905 [12
24.282 [1
200

.001
.000

.000

Bar Chart

Count

a. 9 cells (45.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .54.

Muk & cit

Plotesisht nuk  Nuk pajtohem  Maanisher
paftohem paftohem

Perfomanca

Plotesishte
paftchem

Mgritja_e_motivimit
I Piotesisht
I Nuk paitol
I nganjeher pafiohem
B Pictesishte pajtohem

paitohem

Tabela 7.1.4; Krygézimi i té dhénave; Perfomanca * Zhvillimi_i_personelit

Zhvillimi_i_personelit Gjithsej
INuk e [Plotésisht nuk [Nuk Nganjéheré [Plotesishte
di! pajtohem pajtohem |pajtohem  [pajtohem
Numri 2 0 1 1 2 6
Nuk e di!
% né total |1.0% [0.0% 0.5% 0.5% 1.0% 3.0%
Plotésisht nuk Numri 4 1 4 0 1 10
pajtohem % né total |2.0% [0.5% 2.0% 0.0% 0.5% 5.0%
Numri 2 0 5 16 5 28
Perfomanca Nuk pajtohem
% né total |1.0% [0.0% 2.5% 8.0% 2.5% 14.0%
Nganjéheré ~ Numri 3 2 9 26 30 75
pajtohem % né total |4.0% |1.0% 4.5% 13.0% 15.0% 37.5%
Plotésisht Numri §] 7 15 15 36 81
pajtohem % né total |4.0% [3.5% 7.5% 7.5% 18.0% 40.5%
Numri 24 10 34 58 74 200
Gjithsej
% né total |12.0% [5.0% 17.0% 29.0% 37.0% 100.0%
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Chi-Square Tests Value [df [Asymp. Sig. (2- Bar Chart . .
sided)
B eneanaree amerm
] 40.199°% a0-]
Pearson Chi-Square 16 001
o o750 &
|Likelihood Ratio 16 (001
|Linear-by-Linear
o 4938 [1 .026
Association T Nt Pl pdenen  Mgalener  Roelome
Perfomanca
IN of Valid Cases 200
a. 15 cells (60.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .30.
Tabela 7.1.5: Krygézimi i té dhénave; Perfomanca * Shpérblimi_jo_material
Shperblimi_jo_matrial Gjithsej
|Nuk e di![Plotésisht nuk [Nuk Nganjéheré  [Plotésisht
pajtohem pajtohem  [pajtohem pajtohem
Numri 0 0 2 3 1 6
Nuk e di!
% né total |0.0% 0.0% 1.0% 1.5% 0.5% 3.0%
Plotésisht nuk Numri 0 4 2 3 1 10
pajtohem. % nétotal J0.0%  [2.0% 1.0% 1.5% 0.5% 5.0%
Numri 0 1 16 11 0 28
Perfomanca Nuk pajtohem
% né total |0.0% 0.5% 8.0% 5.5% 0.0% 14.0%
Nganjéheré ~ Numri 2 10 15 28 20 75
pajtohem % né total |1.0% 5.0% 7.5% 14.0% 10.0% 37.5%
Plotésisht Numri 4 0 30 16 31 81
pajtohem % né total [2.0%  [0.0% 15.0% 8.0% 15.5% 40.5%
Numri 6 15 65 61 53 200
Gjithsej
% né total |3.0% 7.5% 32.5% 30.5% 26.5% 100.0%
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Chi-Square Tests Value [df [Asymp. Sig. Bar Chart
(2-sided) ) B, e
- el
Pearson Chi-Square
55.358% |16 [.001
|Likelihood Ratio 3 =
62.442 |16 |.000
|Linear-by-Linear "
Association 4.865 [1 [027 | ||
pajtohem oertomanca patohem patohem
IN of Valid Cases 200
a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is .18.
Tabela 7.1.6: Krygézimi i té dhénave: Perfomanca * Shpérblimi_material
Shpérblimi_material Gjithsej
INuk e di![Plotésisht nuk{Nuk Nganjéheré |Plotésisht
pajtohem pajtohem  [pajtohem  |pajtohem
Numri 0 0 1 3 2 6
Nuk e di!
% né total  ]0.0% 0.0% 0.5% 1.5% 1.0% 3.0%
Plotésisht Numri 0 4 2 1 3 10
nuk
. % né total  ]0.0% 2.0% 1.0% 0.5% 1.5% 5.0%
pajtohem
Perfomanca Nuk Numri 0 3 4 15 6 28
pajtohem % né total 0.0% 1.5% 2.0% 7.5% 3.0% 14.0%
Nganjéheré  Numri 2 0 7 30 36 75
pajtonem 9% né total 1.0%  [0.0% 3.5% 15.0% 18.0%  [37.5%
Plotésisht Numri 2 0 6 25 48 81
pajtohem % né total 1.0% 0.0% 3.0% 12.5% 24.0% [40.5%
Numri 4 7 20 74 95 200
Gjithsej
% né total 2.0% 3.5% 10.0% 37.0% 47.5%  [100.0%
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Chi-Square Tests  [Value df [Asymp. Sig.
(2-sided)

Pearson Chi-Square
63.989° |16 [001

|Likelihood Ratio 3
44.443 |16 000

|Linear-by-Linear

o 13.221 (1 000
LAssociation
IN of Valid Cases  J200

a. 17 cells (68.0%) have expected count less than

5. The minimum expected count is .12.

Bar Chart

40—

20—

Nuk @ it

Plotes)

isht Nk Muk pajtehem

paftohem.

Perfomanca

Shperblimi_metarial

Plotesishite
paftohem

Tabela 7.1.7: Kryqgézimi i té dhénave; Perfomanca * Avancimi_sipas_eksperiencés

Avansimi_sipas_eksperiencés Gjithsej
Plotésisht nuk |Nuk pajtohem[Nganjéheré  |Plotésisht
pajtohem pajtohem pajtohem
Numri 0 1 0 5 6
Nuk e di!
% né total ]0.0% 0.5% 0.0% 2.5% 3.0%
Plotésisht nuk Numri 0 2 5 3 10
pajtohem % né total [0.0% 1.0% 2.5% 1.5% 5.0%
Numri 2 2 2 22 28
Perfomanca Nuk pajtohem
% né total J1.0% 1.0% 1.0% 11.0% 14.0%
Nganjéheré ~ Numri 0 8 11 56 75
pajtohem % né total ]0.0% 4.0% 5.5% 28.0% 37.5%
Plotésisht Numri 2 9 4 66 81
pajtohem % né total J1.0% 4.5% 2.0% 33.0% 40.5%
Numri 4 22 22 152 200
Gjithsej
% né total |2.0% 11.0% 11.0% 76.0% 100.0%
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Chi-Square Tests Value df |JAsymp. Sig.
(2-sided)

Pearson Chi-Square [28.588° [12 ].005
|Like|ihood Ratio 24473 (12 018
Linear-by-Linear

o 1.636 1 |201
Association
IN of Valid Cases 200

a. 12 cells (60.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .12.

Count

Bar Chart

80

20

MNuk e it

Plotesisht nuk  Nuk paitohem
pattohem

HNaanicher
pajtohem

Perfomanca

Plotesishte
pajtohem

Tabela 7.1.8: Krygézimi i té dhénave: Perfomanca * Avancimi_sipas_edukimit

Avansimi_sipas_edukimit Gjithsej
INuk e di! Nuk pajtohem|Nganjéheré  |Plotésisht
pajtohem pajtohem
Numri 0 1 2 3 6
Nuk e di!
% né total ]0.0% 0.5% 1.0% 1.5% 3.0%
Plotésisht nuk ~ Numri 0 2 7 1 10
pajtohem % né total 0.0% 1.0% 3.5% 0.5% 5.0%
Numri 2 1 6 19 28
Perfomanca Nuk pajtohem
% né total ]1.0% 0.5% 3.0% 9.5% 14.0%
Nganjéheré Numri 0 5 17 53 75
pajtohem % né total 0.0% 2.5% 8.5% 26.5% 37.5%
Plotésisht Numri 0 7 10 64 81
pajtohem % né total ]0.0% 3.5% 5.0% 32.0% 40.5%
Numri 2 16 42 140 200
Gjithsej
% né total ]1.0% 8.0% 21.0% 70.0% 100.0%
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Bar Chart

Chi-Square Tests Value [df |JAsymp. Sig.
(2-sided)
] 36.851°
Pearson Chi-Square 12 |.001
o ~ |oors z |
|Likelihood Ratio 12 [002
|Linear-by-Linear N
o 9.761 |1  [002
LAssociation
_ 200 ’
IN of Valid Cases

The minimum expecte

d count is .06.

a. 11 cells (55.0%) have expected count less than 5.

Nuk & dit

Perfomanca

it

Plotesisht nuk MUk paftohem  Nganjeher Plotesishte
pajtohem paitohem paitohem

Tabela 7.1.9: Krygézimi i té dhénave: Perfomanca * Zhvillimi_i_personelit né té ardhurat e organizatés

zhvillimi_i_personelit né té ardhurat e organizatés Gjithsej
INuk e [Plotésisht nuk |Nuk Nganjéheré [Plotésishté
di! pajtohem pajtohem |pajtohem pajtohem
Numri 0 2 0 1 3 6
Nuk e di!
% né total |0.0% [1.0% 0.0% 0.5% 1.5% 3.0%
Plotésisht nuk Numri 2 0 4 2 2 10
pajtohem % né total |1.0% [0.0% 2.0% 1.0% 1.0% 5.0%
Numri 0 12 5 3 3 28
Perfomanca Nuk pajtohem
% né total |0.0% [6.0% 2.5% 1.5% 4.0% 14.0%
Nganjéheré  Numri 1 3 5 30 36 75
pajtohem % né total |0.5% [1.5% 2.5% 15.0% 18.0% 37.5%
Plotésisht Numri 3 3 10 10 55 81
pajtohem % né total |1.5% [1.5% 5.0% 5.0% 27.5% 40.5%
Numri 6 20 24 46 104 200
Gjithsej
% né total |3.0% [10.0% 12.0% 23.0% 52.0% 100.0%
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Value |df |Asymp. Sig. Bar Chart
(2-sided)

Pearson Chi-Square “7
86.229° |16 [.001

30

Count

ILikelihood Ratio
68.733 |16 [.000 o

|Linear-by-Linear 10
LAssociation 17.741 {1 000

Muk edil  Plotesisht nuk  Muk pajtohem  Nganjeher Plotesishte
paftohem patohem patohem

Perfomanca

IN of Valid Cases 200

a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .18.

Tabela 7.1.10: Kryqgézimi i té dhénave, Perfomanca * Ndikimi_ i té ardhurave
|Ndikimi_ i_performancés_ né_ té ardhura Gjithsej
INuk e di[Plotésisht nuk|[Nuk Nganjéheré [Plotésisht
pajtohem pajtonem  [pajtohem [pajtohem
Numri 2 0 0 2 2 6
Nuk e di!
% nétotal J1.0% 0.0% 0.0% 1.0% 1.0% 3.0%
Plotésisht ~ Numri 5 2 2 0 1 10
nuk
. % né total J2.5% 1.0% 1.0% 0.0% 0.5% 5.0%
pajtohem
Perfomanca Nuk Numri 0 2 0 6 20 28
pajtohem % nétotal [0.0%  [1.0% 0.0% 3.0% 10.0% 14.0%
Nganjéheré Numri 1 0 20 36 18 75
pajtohem 9% ngtotal 0.5% 0.0% 10.0% 18.0% 9.0% 37.5%
Plotésisht ~ Numri 3 0 7 22 44 81
pajtonem 9% né total  |4.0% 0.0% 3.5% 11.0% 22.0% 40.5%
Numri 16 4 29 66 85 200
Gjithsej
% né total  8.0% 2.0% 14.5% 33.0% 42.5% 100.0%
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Chi-Square Tests Value |df [Asymp. Sig. Bar Chart

S0 i_pedfarmancés_ ne_

_cl & ardhura
(2-sided) L
esisht nuk pejtohem

a0

Pearson Chi-Square
08.689% |16  |.001

30

Count

ILikelihood Ratio
87.730 [16 |.000

|Linear-by-Linear 104
LAssociation 8.638 L  [003

Mukedi  Plotesisht nuk  Muk paitohem  Mganjeher Plotesishte
paitohem paitohem pajftohem

Perfomanca

IN of Valid Cases 200

a. 15 cells (60.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .12.

7.2 Paragqitja e gjetjeve empirike me krygézimin e té dhénave né Operatorin “Vala”
Mé poshté, jané paraqitur rezultatet e hulumtimit, té trajtuara pérmes SPSS-it.

Tabela 7.2.1: Krygézimi i té dhénave; Perfomanca* Trajnimet_né vazhdimési
INuke [Plotesisht Nuk Nganjéheré  [Plotésisht
di! nuk pajtohem | pajtohem |pajtohem pajtohem  [Gjithsej
Numri 0 0 0 8 8 16
Nuk e di!
% né total 0.0% 0.0% 0.0% 4.0% 4.0% 8.0%
Plotésisht Numri 4 0 0 5 3 12
nuk pajtohem 9 né total 2.0% 0.0% 0.0% 2.5% 1.5% 6.0%
Nuk Numri 0 0 0 2 14 16
Perfomanca
pajtohem % né total 0.0% 0.0% 0.0% 1.0% 7.0% 8.0%
Nganjéheré ~ Numri 4 2 0 11 43 60
pajtohem % né total 2.0% 1.0% 0.0% 5.5% 21.5% 30.0%
Plotesishte Numri 0 2 8 8 77 95
pajtohem % né total 0.0% 1.0% 4.0% 4.0% 39.0% 48.0%
Numri I8 4 3 34 145 199
Gjithsej
% né total 4.0% 2.0% 4.0% 17.0% 73.0% 100.0%
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Chi-Square Tests [Value [df JAsymp.
Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-

67.440° (16 [001

Square

|Like|ihood Ratio [57.955 [16 [000

Linear-by-Linear

o 6.150 |1  [013

LAssociation

IN of Valid Cases 199

a. 18 cells (72.0%) have expected count

less than 5. The minimum expected

Bar Chart

80—

Count

40—
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mmmmmmmm

K MUk paftohem

Nganjeher
Phonem

Perfomanca

Trainimet_né_vazhdimési

count is .24.
b.
Tabela 7.2.2: Krygézimi i té dhénave; Perfomanca * Ngritja_e_ pérgjegjésisé
INuk e [Plotésisht nuk [Nuk Nganjéheré [Plotésisht
dit pajtohem pajtohem  |pajtohem  |pajtohem [Glithsej
Numri 7 0 2 2 5 16
Nuk e di!
% né total 3.5% [0.0% 1.0% 1.0% 2.5% 8.0%
Plotésisht nuk Numri 1 0 0 2 ¢ 12
pajtohem. % né total J0.5% [0.0% 0.0% 1.0% 4.5% 6.0%
Numri 0 0 4 9 3 16
Perfomanca Nuk pajtohem
% né total J0.0% [0.0% 2.0% 4.5% 1.5% 8.0%
Nganjéheré ~ Numri 8 4 4 27 17 60
pajtohem % né total [4.0% [2.0% 2.0% 13.5% 8.5% 30.0%
Plotésisht Numri 0 0 2 34 59 95
pajtohem 9% né total 0.0% [0.0% 1.0% 17.0% 30.0% 48.0%
Numri 16 4 12 74 93 199
Gjithsej
% né total §8.0% [2.0% 6.0% 37.0% 47.0% 100.0%
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Chi-Square Tests |Value [df |Asymp. Sig.
(2-sided)
Pearson Chi-
81.522

Square L 16 |.001
|Like|ihood Ratio [76.055 (16 [.000
Linear-by-Linear

o 24.932(1 000
LAssociation
IN of Valid Cases [199

Count

&0

50

40—

30

20

Bar Chart

Nuk & dil
paftohem

Plotesisht nuk  Nuk patahem

a. 14 cells (56.0%) have expected count less

than 5. The minimum expected count is .24.

Nganjeher
pajtohem

Perfomanca

Platesishte
pajtohem

Magritja_e_
pergjegjEsiss

Tabela 7.2.3: Krygézimi i té dhénave; Perfomanca* Ngritja_e_motivimit
[Plotésisht nuk Nuk Nganjéheré [Plotésisht
pajtohem pajtohem |pajtohem  |pajtohem Gjithsej
Numri 0 8 2 6 16
Nuk e di!
% né total 0.0% 4.0% 1.0% 3.0% 8.0%
Plotésisht Numri 4 4 4 0 12
nuk
. % né total 2.0% 2.0% 2.0% 0.0% 6.0%
pajtohem
Perfomanca Nuk Numri 0 0 6 10 16
pajtohem % né total 0.0% 0.0% 3.0% 5.0% 8.0%
Nganjéheré  Numri 0 11 24 25 60
pajtohem % né total 0.0% 5.5% 12.0% 12.5% 30.0%
Plotésisht Numri 4 11 26 54 95
pajtohem % né total 2.0% 5.5% 13.0% 27.5% 48.0%
Numri 8 34 62 96 199
Gjithsej
% né total 4.0% 17.0% 31.0% 48.0% 100.0%
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Chi-Square Tests Value [df [Asymp. Sig. Bar Chart
(2-sideq)
o] [l Plotesishte pajtohem
Pearson Chi-Square
59.254% |12 |.001 o
|Likelihood Ratio 8 «f
52.069 [12 [.000
|Linear-by-Linear o
[Association 12.694 |1 .000
o Muk e dil P\x;teej.tstl;?"lglnvuk Muk pajtohem I\'I’gairgre‘gne‘\ P'\;;tﬁeg'!‘selzl‘s
Perfomanca
IN of Valid Cases 200
a. 11 cells (55.0%) have expected count less
than 5. The minimum expected count is
A48.
Tabela 7.2.4: Kryqgézimi i té dhénave; Perfomanca * Zhvillimi_i_personelit
INuke [Plotésisht nuk  [Nuk Nganjéheré  |Plotésisht ~ [Glithse]
di! pajtohem pajtohem |pajtohem pajtohem
Numri 7 1 0 4 4 16
Nuk e di!
% nétotal [3.5% [0.5% 0.0% 2.0% 2.0% 8.0%
Plotésisht Numri 7 2 3 0 0 12
nuk pajtohem. % né total |3.5% |1.0% 1.5% 0.0% 0.0% 6.0%
Perfoma- Numri 4 0 5 3 4 16
Nuk pajtohem
nca % né total 2.0% [0.0% 2.5% 1.5% 2.0% 8.0%
Nganjéheré ~ Numri 13 6 19 7 15 60
pajtohem % né total [6.5% [3.0% 9.5% 3.5% 7.5% 30.0%
Plotésisht Numri 11 3 19 14 48 95
pajtohem % nétotal [5.5% [1.5% 9.5% 7.0% 24.5% 48.0%
Numri 42 12 46 28 71 199
Gjithsej
% né total |21.0% [6.0% 23.0% 14.0% 36.0% 100.0%
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Bar Chart

Chi-Square Tests  [Value [df |Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square

45.950% [16 .001
|Likelihood Ratio

|52.273 [16 (000
|Linear-by-Linear
[Association 20.866 |1 [000
IN of Valid Cases 200

40

30

Count

a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .72.

Mu

paft

kedi  Plotesisht nuk  Muk paftohem  Nganjsher
aftohem paftahen

it
Perfomanca

Zhwillimi_i_persenslit

I uk
I Plot:
I Nuk
| ES

Plotesishte
patahem

itone
O Pictesishte pajtohem

Tabela 7.2.5: Krygézimi i té dhénave: Perfomanca * Shpérblimi jo matrial Gjithsej
Nuk e [Plotésisht nuk|Nuk Nganjéheré  [Plotésisht
di! pajtohem pajtohem |pajtohem pajtohem
Numri 0 7 3 0 6 16
Nuk e di!
% né total |0.0% [3.5% 1.5% 0.0% 3.0% 8.0%
Plotésisht nuk ~ Numri 0 5 7 0 0 12
pajtohem. % né total 0.0% [2.5% 3.5% 0.0% 0.0% 6.0%
Numri 0 0 8 0 8 16
Nuk pajtohem
% né total |0.0% [0.0% 4.0% 0.0% 4.0% 8.0%
Nganjéheré Numri 14 13 11 9 13 60
pajtohem % né total [|7.0% [6.5% 5.5% 4.5% 6.5% 30.0%
Plotésisht Numri I8 1 39 31 16 95
pajtohem % né total |4.0% [0.5% 19.5% 15.5% 8.5% 48.0%
Numri 22 26 68 40 43 199
Gjithsej
% né total |11.0% |13.0% 34.0% 20.0% 22.0% 100.0%
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Chi-Square Tests [Value [df  |Asymp. Sig.
(2-sided)

Bar Chart

ILikelihood Ratio

|Linear-by-Linear

IN of Valid Cases [200

PearsonChi-Square |86.745* |16 [.001

100.223 [16 [.000

[Association 1.274 1 .259

Count

N organizate
aplikohef shFelbllml
jo matrial par
punonjésit qé& kang
performancé pozitive

(B Mk e clit
IH Piotesi:

Il Nganjeher pajtohem
IC] Pictesisite pajtohem

Nukedi  Plotesisht nuk  Nuk paitohem  Nganjsher Plotesishte
pajtohem pajtohem paitohem

Perfomanca

a. 13 cells (52.0%) have expected count less than

5. The minimum expected count is 1.32.

Tabela 7.2.6: Krygézimi i té Shpérblimi_material Gjithsej
dhénave; Perfomanca * INuk e [|Plotésisht nuk  [Nuk Nganjéheré [Plotésisht
Shpérblimi_material di! pajtohem. pajtohem |pajtohem  [pajtohem
Numri 0 0 8 2 6 16
Nuk e di!
% né total J0.0% [0.0% 4.0% 1.0% 3.0% 8.0%
Plotésisht nuk Numri 0 8 4 0 0 12
pajtohem % né total J0.0% [4.0% 2.0% 0.0% 0.0% 6.0%
Perfoma- Numri 0 0 8 8 0 16
Nuk pajtohem
nca % né total J0.0% [0.0% 4.0% 4.0% 0.0% 8.0%
Nganjehere  Numri |4 3 7 20 26 60
pajtohem % né total J2.0% [1.5% 3.5% 10.0% 13.0% 30.0%
Plotésisht Numri 0 1 3 56 36 95
pajtohem % né total J0.0% [0.5% 1.5% 28.0% 18.0% 48.0%
Numri 4 12 30 86 67 199
Gjithsej
% né total J2.0% [6.0% 15.0% 43.0% 34.0% 100.0%
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Chi-Square Tests Value df [Asymp. Sig.
(2-sided)

Pearson Chi-Square
154.005% (16 001

ILikelihood Ratio
117.834 (16 |.000

|Linear-by-Linear
LAssociation 25.968 (1 [000

IN of Valid Cases 200

a. 13 cells (52.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .24.

Bar Chart

Count

Shpérblimi_material

(I ruke & it
Il Piotesisht nuk paftohem.

Mukedl  Plotesisht nuk Muk paftohem  Nganjeher Plotesishte
atohem. paitohen patahem

at

ite

Perfomanca

Il Mgani P
IC]Piotesishte pajtohem

Tabela 7.2.7: Krygézimi i té dhénave; Perfomances JAvansimi_sipas_eksperiencés Gjithsej
* Avancimi_sipas_eksperiencés INganjéheré pajtohem  [Plotésisht pajtohem
Numri 0 16 16
Nuk e di!
% né total 0.0% 8.0% 8.0%
Plotésisht nuk Numri 0 12 12
pajtohem. % né total 0.0% 6.0% 6.0%
Numri 0 16 16
Perfomanca Nuk pajtohem
% né total 0.0% 8.0% 8.0%
Numri 4 56 60
Nganjéheré pajtohem
% né total 2.0% 28.0% 30.0%
Numri 4 91 95
Plotésisht pajtohem
% né total 2.0% 46.0% 48.0%
Numri I8 191 199
Gjithsej
% né total 4.0% 96.0% 100.0%
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Chi-Square Tests  [Value [df  [Asymp. Sig. Bar Chart T

100
WNganjeher pajtohem

(2—S|ded) Erictesishie pajtohem

=0

Pearson Chi-Square [2.951* |4 .566

ILikelihood Ratio o]
4531 |4 .339

Count

40

|Linear-by-Linear
[Association 1.156 |1 .282

20—

Nukedi  Plotesisht nuk  Nuk pajtohem  Nganjsher Plotesishte
patohem patohem

IN of Valid Cases 200 Perfomanca

a. 5 cells (50.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .48.

[Tabela 7.2.8: Krygézimi i té dhénave; Avancimi_sipas_edukimit Gjithsej
|Perfomanca * Avancimi_sipas_edukimit INuk pajtohem Nganjéheré  [Plotésisht
pajtohem pajtohem
Numri 0 1 15 16
Nuk e di!
% né total 0.0% 0.5% 7.5% 8.0%
Plotésisht nuk  Numri 0 3 9 12
pajtohem % né total 0.0% 1.5% 4.5% 6.0%
Numri 0 0 16 16
Perfomanca  Nuk pajtohem
% né total 0.0% 0.0% 8.0% 8.0%
Nganjéheré Numri 4 0 56 60
pajtohem % né total 2.0% 0.0% 28.0% 30.0%
Plotésisht Numri 0 12 83 95
pajtohem % né total 0.0% 6.0% 42.0% 48.0%
Numri 4 16 179 199
Gjithsej
% né total 2.0% 8.0% 90.0% 100.0%
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Bar Chart

100

80

[Association
IN of Valid Cases 200

Chi-Square Tests Value [df  |JAsymp.
Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square [22.883% [8 .004

|Likelihood Ratio

27.340 8 .001
|Linear-by-Linear
094 |1 .760

50|

Count

40

20

a. 9 cells (60.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .24.

Mukedi  Plotesisht nuk  Nuk pajtohem
pafiohem

Perfomanca

Nganjeher Plotesishte
paftohem

paitohem

Tabela 7.2.9: Krygézimi i té Zhvillimi_i_personelit né té ardhurat e organizatés Gjithsej
dhénave; Perfomanca™ INuk e |Plotésisht nuk|Nuk Nganjéheré [Plotésisht
Zhvillimi_i_personelit né té di!  [pajtonem  [pajtohem [pajtohem  |pajtohem
ardhurat e organizatés
Numri 0 2 2 9 3 16
Nuk e di!
% né total 0.0% [1.0% 1.0% 4.5% 1.5% 8.0%
Plotésisht ~ Numri 0 8 0 1 3 12
nuk
. % né total 0.0% }4.0% 0.0% 0.5% 1.5% 6.0%
pajtohem
Perfoma- .
erfoma Nuk Numri 0 0 4 4 8 16
nca .
pajtohem 9 né total 0.0% [0.0% 2.0% 2.0% 4.0% 8.0%
Nganjéheré Numri 2 11 14 24 9 60
pajtohem % né total 1.0% [6.5% 7.0% 12.0% 4.5% 30.0%
Plotésisht ~ Numri 2 11 18 16 48 95
pajtonem 9% né total 1.0% [5.5% 9.0% 8.0% 24.5% 48.0%
Numri 4 32 38 54 71 199
Gjithsej
% né total 2.0% [16.0% 19.0% 27.0% 36.0% 100.0%
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Chi-Square Tests Value [df [Asymp.
Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square

58.504% |16  |.001
|Likelihood Ratio

56.782 |16 [000
|Linear-by-Linear

[Association 3.146 |1 |.076

IN of Valid Cases 200

a. 15 cells (60.0%) have expected count less than

5. The minimum expected count is .24.

Count

Bar Chart

50

30

Mukedil  Plotesisht nuk  Nuk pajtohem  Nganjeher
pajtohem paitohem

Pperfomanca

Zhillimi_i_personelit

[ Muk e it

Plotesishte
paitohem

M né té hyrat e
organizatés

[El Fictesisht nuk paitohem.
ICIMuk pajtohem

Ml Mganjeher paftohem

IO Pictesishte pajtohem

Tabela 7.2.10: Krygézimi i té dhénave; Perfomanca * Ndikimi_ i_té ardhurave

INuk e  [Plotésisht nuk|Nuk Nganjéheré  [Plotésisht  [Gjithsej
di! pajtohem pajtohem |pajtohem pajtohem
Numri 6 0 0 5 5 16
Nuk e di!
% né total 3.0% 0.0% 0.0% 2.5% 2.5% 8.0%
Plotésisht  Numri 1 0 1 4 6 12
nuk
. % né total 0.5% [0.0% 0.5% 2.0% 3.0% 6.0%
pajtohem.
Perfomanca Nuk Numri 4 0 3 7 2 16
pajtohem % né total 2.0% [0.0% 1.5% 3.5% 1.0% 8.0%
Nganjéheré Numri 4 3 6 21 26 60
pajtohem % né total 2.0% [1.5% 3.0% 10.5% 13.0% 30.0%
Plotésisht ~ Numri 1 1 8 43 42 95
pajtohem % né total 0.5% [0.5% 4.0% 21.5% 21.5% 48.0%
Numri 16 4 18 80 81 199
Gjithsej
% né total 8.0% [2.0% 9.0% 40.0% 41.0% 100.0%
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MNdikimi,

Chi-Square Tests ~ [Value |df  |Asymp. Sig. Bar Chart
(2'Sided) i_performanc2s ns_ts

Wk e dit

W Piote Ht nuk pajtohem .
i

Pearson Chi-Square

B rganie pi em
DOlPictesishte paitchem

42.017% |16 [001

Count

ILikelihood Ratio
37.525 |16 [002 20|

|Linear-by-Linear 10
Association 15.227 [1 .000

Mukedil  Plotesisht nuk  Muk paitohem  Nganjsher Plotesishte
paftohem. paitohem paitohem

Perfomanca

IN of Valid Cases 200

a. 14 cells (56.0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is .24.

Pyetésori

1) Pyetésorét e vlerésimit té performancés sé punonjésve.
2) Pyetésorét e motivimit monetar.
3) Pyetésorét e motivimit jo-monetar.

4) Pyetésorét pér nga réndésia e faktoréve té motivimit.

1) Pyetésorét e vlerésimit té performances sé punonjésve

Qéllimi i kétij pyetésori éshté pér té gjetur/ identifikuar ndikimin e vlerésimit té performancés
dhe faktoréve t& motivimit te punonjésit, me géllim té pérmirésimit té pérformancés sé punés.
Té gjitha informatat e ofruara nga intervista do té trajtohen si anonime, né ményre etike dhe me
konfidencialitet té larté.

1. Gjinia:

a) M b) F

2. Niveli i juaj i arsimimit:
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a) Bachelor b) Fakulteti c)Master d) PHD e) Kualifikime
te tjera

3.Mosha e juaj:

a) 18-25, b) 26-35, c) 36-45, d) Mbi 46

4. Pérvoja e juaj e punés:

5. Pozita e juaj né organizaté:

Ju lutem lexoni me kujdese ¢do pyetje dhe plotésojeni pérgjigjen me té pérshtatshme pér ju

me (x, V, ,apo rrethojeni até ).

Pyetésor nr -1- | VLERESIMI | PERFORMANCES SE PUNONJESVE NE ORGANIZATE

1 | Uné rregullisht marré njé kopje té vlerésimit
formal té performancés sé punonjésve?

Trajnimet né vazhdimési ndikojné né rritjen e

performancés sé punonjésve?

Té ardhurat e mia tashmé e pasqyrojné

performancén time né organizaté?
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7 | Vlerésimi i stafit béhet né ményre té rregullt dhe

identifikon potencialin e punonjésve?

Pérmes vlerésimit ngritét pérgjegjésia individuale

dhe e pérbashkét né organizaté?

Vlerésimi ndikon ne ngritjen e motivimit,

pérgjegjésive dhe obligimeve té punonjésve?

Jam i kénaqur me trajnimet gé i ofron organizata

e ime si pjese e zhvillimit né karriergé?

Zévendésimi i stafit ndérkombétaré me até
vendore éshté béré si rezultat i investimeve né

pérgatitjen,trajnimin, edukimin e stafit vendor?

Edukimi i stafit vendor i pérgatitur me standarde
ndérkombétare ka ndikuar né uljen e

shpenzimeve dhe kostos né organizaté?




Organizata mbéshtet dhe pérkrahé punétorét né

aktivitetet sportive?

miré dhe profesionalisht?

Né organizaté aplikohet shpérblimi jo material

pér punonjésit gé kané performancé pozitive?

I Menaxheri té &shté falénderuar pér punén e béré

Jam i kénaqur me pagsén time né organizaté.

Pér punén e béré miré marr pagé shtesé /bonus.

Motivimit material i punonjésve ndikon né

ngritjen e pérformancés?

25
29 | Motivimi monetar ndikon drejtperdrejté né
arritjen e objektivave né organizaté?

33 | Té ardhurat bazé jané faktor i motivimit tim?
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Pérkrahja, respekti dhe besimi i treguar nga

mbikéqgyrésit mé motivon?

Pér mua pavarésia né puné éshté faktor i

réndésishém i motivimit?

Sigurimi shéndetésore e konsideroi si motivim

té réndésishém?

Avancimi né bazé té punés, eksperiencés e

konsideroi si motivim té réndésishém?

monetare i konsideroi si motivim té

réndésishém?

Pérkrahja né ngritjen profesionale
/specializimet e caktuar i konsideroi si motivim

té réndésishém?
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