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DEKLARATA E AUTORESISE

Ky material nuk éshté prezantuar mé paré né asnjé institucion. Mbledhja, pérpunimi dhe
analizimi i té dhénave té kétij punimi jané térésisht origjinale dhe objektive. Nén

pérgjegjésiné time té ploté, deklaroj se ky punim éshté térésisht i imi.



ABSTRAKTI

Qéllimi i késaj teze doktorale éshté gjenerimi i evidencés empirike mbi efektet negative té
‘tavanit té qelqté’ — njé barrieré e padukshme artificiale né tregun e punés — mbi strukturén
e shpérblimeve (pagat) dhe menaxhimin e karrierés té femrave né gytetin e Shkodrés. Né
vijim té njé té kaluare jo té largét komuniste, tregu i punés né Shqipéri éshté pérballur me
diskriminim gjinor té dukshém né lidhje me rrugétimet e karrierés gé né shumicén e rastéve
jané né favor té meshkujve. Ky studim na lejon té adresojmé njé céshtje té réndésishme qé
nuk éshté hetuar mé paré, dhe té vendoset njé pikénisje pér studime té métejshme mé té
detajuara né kété fushé kérkimore.

Kontributi i kétij kérkimi géndron né propozimin e njé modeli konceptual té ndértuar mbi
baza teorike té miré-pércaktuara. Pérgasja metodologjike e pérdorur éshté anketimi. Metoda
e mbledhjes sé té dhénave, si pasojé, ka géné pyetsori i standardizuar i pérbéré nga katér
shkallé/inventaré té pérdorur pér té operacionalizuar konstruktet si ‘stereotipi i gruas,’
‘konflikti puné/familje,” ‘barrierat organizative,” dhe ‘rritje né karrieré e grave.” Pérgjigjet u
matén né formén e dakordésisé me indikatorét né Shkallé Likert me pesé vlera. Pyetsori
éshté shpérndaré dhe vet-administruar me ané té njé linku té gjeneruar né platformén
Qualtrics. Procedura e kampionimit ishte jo-probabilitare dhe 502 punonjés né institucionet
kryesore publike dhe private té qytetit t¢ Shkodrés u ftuan t& marrin pjesé né studim. U
mblodhén vetém 206 pérgjigje té vlefshme dhe té database u menaxhua me paketén
statistikore SPSS (20.0). Té dhénat u analizuan me ané té statistikave pérshkruese, analizés
korrelacionale dhe asaj té regresionit.

Gjetjet kryesore té kétij punimi konfirmojné gé té tre aspeketet e sipérpérmendura té
‘tavanit té gelqté’ kané ndikim negativ té réndésishém stastikisht né rritjen né karrieré té
femrave, por penalizimi mé i theksuar ishte inga barrierat organizative. Vlerésimi i
ekuacioneve té pagés té ndara sipas gjinive tregoi njé ndikim negativ té barrierave
organizacionale mbi pagat gjithashtu. Kjo nénkupton g€, duke i marré kushtet e tjera té
pandryshueshme, femrat pérballen me penalizme né pagé dhe diskriminohen negativisht si
né rritjen né karrieré ashtu edhe né kompensimin financiar.

Ky hetim é&shté i limituar né lidhje me procedurén jo-probabilitare té aplikuar si dhe
kufizimet gjeografike t¢ mbledhjes sé té dhénave té cilat nuk krijojné mundési krahasimi
me qytetet tjera dhe kryeqytetin.

FJALET KYCE: diskriminimi gjinor, karriera, tavani i gelqté, diferencimi né paga,
gruaja.



ABSTRACT

This scope of this doctoral thesis is to provide an empirical assessment of the negative
effect that the ‘glass ceiling’ — i.e. an invisible and artificial barrier in the labor market —
has on the reward structure (wage) and career management for women in the city of
Shkoder, Albania. Coming from not a distant communist past the labor market in Albania
faces a strongly pronounced a gender segregation of career paths that in most case favor
men. Doing so enables us to address an important issue that so far has not been investigated
before and provide a steppingstone inquiry into more detailed studies in this research area.

The contribution of this research stands in the proposal of a synthesized research design
building upon well established theoretical grounds. The methodological approach employed
was survey methodology. The data collection method by extension was a standardized
questionnaire which was composed of four scales/inventories that operationalized the
‘gender stereotypes,” the ‘work/family conflict,” ‘organisational barriers,” and ‘career
groéth of women’ constructs and responses €ere reported by meant with a 5 (five) point
Likert Scale. The questionnaire was delivered and self-administered by an online link
generated in Qualtrics. A non-probability sampling procedure was applied and 502
employees in the main public and private institutions in Shkoder were invited to participate
in the study. Only 206 valid responses were collected which generated and the data was
managed éith SPSS softéare (20.0). The data éas analyzed by means of descriptive
statistics, correlational and regression analysis to generate the findings.

The main findings confirm that all the three aspects of the ‘glass ceiling’ had significant
negative effects on career growth of women, hoéerver the most striking penalizing impact
was in terms of organizational barriers. The wage equation estimation conducted separately
for men and women revealed a negative effect of ‘organisational barriers’ on wage as well.
This means that all other things being equal, women face wage penalty and are negatively
discriminated in both, career progression and financial compensation.

This research is limited with regard to non-probability sampling procedure applied and the

geographical area where the data was collected which offered no options for comparisons
of results with other cities and the capital city.

KEY WORDS: gender discrimination, careers, glass ceiling, wage differentials, women.
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KAPITULLI I

Né njé dité pa energji, e mbytur nga pesimizmi i njerézve qé té rrethojné, gé duan té té
bindin gé, vetém sepse je vajzé, do e kesh gati t¢ pamundur té arrish aty ku do doje, e
lodhur nga e njéjta pamje, burrat qgé drejtojné gra shumé heré mé té afta sesa ata vetg,
merr pak optimizém, nga théniet e kétyre grave gé kané guxuar té ¢ajné té parat rrugé, ku
mé pas, shumé té tjeré, gra e burra bashké, i kané ndjekur. Ato thoné té vértetat me zé té
larté, ato shembin kliesheté e rreme gé jané ngritur pér graté, ato i shpallin té drejtat e
tyre! (Mere, 2016)

“Nése kérkon vetém fjal€, pyet njé burré; nése kérkon vepra, pyet njé femér.”-Margaret
Thatcher

“Njé femér e forté e kupton se logjika,vendosméria dhe fuqia jané€ po aq femérore sa intuita
dhe lidhja emocionale. Ajo i vleréson dhe i pérdor té gjitha kéto dhunti.”-Nancy Rathburn

HYRJA

Qé nga periudha e Revulucionit Industrial né Evropé, me shfagjen e fabrikave, mé shumé
mundési ka pasur pér punésimin e gruas. Né até periudhé graté nuk punuan me synimin e
avancimit né karrieré, por vetém si pérmbushje e detyrimeve té tyre pér té mbéshtetur té
ardhurat e familjes (Lastrina 2003). Megjithaté, né pak dekada mé paré, shumé punime
shkencore sugjerojné gé, pavarésisht steriotipit té krijuar ndaj gruas, ka njé rritje té numrit
té femrave, vecanérisht atyre té arsimuara qé hyjné né fuginé punétore té paguara qé nga
vitet 1970 (Man 2009; Jayatilake 2013).

Si¢ deklarohet nga Man (2009), Poéell dhe Graves (2003) pérgindja e grave né
nivelet menaxheriale éshté rritur né pothuajse té gjitha vendet. Graté kérkojné mé shumé
barazi né mjedisin e punés. Si rezultat, graté dhe céshtja e dallimeve gjinore filluan té
konsiderohen si té réndésishme né ményré qé té arrihet barazia né vendin e punés (Man
2009; Bombuéela 2013). Megjithaté, pérgindja e femrave né pozicionin e ulét apo té
mesém té menaxhimit jané rritur né ményré té ndjeshme, ndérsa pérgindja e grave qé kané
arritur pozitat e drejtimit té larté ose ngjitjen e larté té shkallave né njé koorporaté ka
mbetur relativisht e vogél (Dreher 2003; Kiaye dhe Singh2013). Besohet gjerésisht se graté
kané mé pak mundési pér té pérparuar karrierén e tyre se sa burrat. Disa nga kéto pengesa
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gé cojné né nén-pérfagésimin e grave né drejtim dhe pozita té larta drejtuese jané
drejtpérsédrejti té lidhura me fenomenin e "tavanit té gelqté" (Smith 2012; Kiaye dhe Singh
2013). Komisioni federal i "Tavanit té Qelqté' e identifikon konceptin e 'Tavanit té Qelqté'
si "barriera artificiale pér avancimin e grave dhe pakicave”. Tavani i gelqté éshté njé
pengesé e padukshme, por e paarritshme gé pengon graté dhe minoritete pér té arritur
nivelet e sipérme té menaxhimit té koorporatés, pavarésisht nga kualifikimet ose arritjet e
tyre (Komisioni federal i tavanit té gelqté 1995, cituar né Cotter 2001). Edhe pse graté qé
punojné po grumbullojné me lehtési pérvojén dhe arsimin e kérkuar, ka shqgetésime se ato
ende ndeshen me até gé éshté quajtur “tavani i gelqté” né vendet e punés. Prandaj, pritet gé
té keté njé ndikim né tavanin e gelqté pér lévizjen lart té femrave né menaxhim.

Historikisht, forma e paré e identifikuar e diskriminimit gjinor né menaxhim ishte
tavani i gelgté. Pérkufizimet e propozuara nga literatura jané mjaft t€ pérgjithshme dhe
mungon analiza e detajuara analitike. Né& ményré gé té evitohen kegkuptimet, jané ngritur
katér kritere ose karakteristika gé mund té pérdoren pér té identifikuar ekzistencén e
‘Tavanit té Qelqté'. Sé pari, 'tavani i gelgté’ mund té krijojé pabarazi dhe diferencime gé
nuk mund té shpjegohen me karakteristika gé jané té réndésishme pér punén e punonjésit
(té tilla si: arsimi, pérvoja profesionale, aftésité ose motivimi), por gé lidhen vetém me
gjininé e punonjésit (Cotter 2001, f.656-658). Edhe pse disa karakteristika té réndésishme
pér puné té punonjésve mund té identifikohen dhe maten lehtésisht (si arsimi, vitet e
pérvojés dhe aftésité), ekzistenca e njé mentori joformal, e ¢éshtjeve familjare ose
prioritizimi i karrierés e késhtu me radhé, mund té ndikojné né punén e punonjésit, por nuk
mund té identifikohen aq lehté dhe té maten (Cotter 2001, f.657). Sé dyti, pabarazité e
shkaktuara nga tavani i gelgté rriten né ményré eksponenciale me strukturén hierarkike -
diskriminimi do té keté pasoja mé té médha né hierarkiné mé té larta - sa mé i larté niveli,
ag mé e véshtiré do té jeté gé njé femér té depértojé né tavanin e gelqté (Cotter 2001,658-
659; Eright, Baxter dhe Birkelund, 1995, 428;Kay dhe Hagan, 1995, 304). Sé treti,
pabarazité e shkaktuara nga tavani i gelqté nuk i referohen vetém raportit té tanishém té
grave ndaj burrave né pozitat e larta té drejtimit, por edhe pér mundésiné e arritjes sé kétyre
pozicioneve (Cotter 2001, f.659). Karakteristika e katért, e tavanit té gelqté éshté ai i
praktikave té pabarabarta (Cotter 2001, f. 661).
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1.1 Sfondi i Problemit dhe Problemi i Studimit

Tavani i gelqté éshté njé koncept bashkékohor i Menaxhimit t¢ Burimeve Njerézore, gé u
konsiderua i réndésishém nga profesionisté t¢ MBNJ rreth tridhjeté vite mé pérpara.
"Tavani i gelqté" éshté njé shprehje e pérdorur pér té pérshkruar barrierat artificiale gé
pengojné individét e kualifikuar gé té avancojné brenda organizatés sé tyre dhe té arrijné
potencialin e tyre té ploté. Shembuj té kétyre pengesave jané: pabarazia né paga pér puné
me vleré té barabarté ose té krahasueshme; stereotipet dhe ngacmimet me bazé gjinore;
politikat e prindérve; dhe mundési té kufizuara pér pérparim né pozitat e larta té
menaxhimit (U. S. Department of Labor (1992) the Glass Ceiling Commission).

Megjithése graté tani po diplomohen né njé numér mé té madh se sa burrat nga
institucionet arsimore dhe mé shumé gra jané pérfshiré né fuginé punétore té paguar, té
gatshme pér té mbledhur pérvojén dhe edukimin e duhur, pér marrjen e roleve
menaxheriale dhe té punojné shumé si homologét e tyre meshkuj, ato mund té pérballen me
njé séré barrierash né zhllimin e karrierés sé tyre. Késhtu qé pérfagésimi i pakét i grave né
nivelet e larta té menaxhimit ekziston pothuajse né ¢do sektor né Shqipéri.

1.2 Qéllimi, objektivat dhe pyetja kérkimore

Diskriminimi né té gjitha format e tij ka gené njé problem i vazhdueshém né shoqériné
shqiptare. Edhe pse para viteve 90 femra kishte njé pozicion mé té pérforcuar né tregun e
punés, pér shkak té ligjeve detyruese gé ekzistonin, reformat e terapisé sé shokut gé u
ndérmorén né vend, pas rénies sé sistemit ekonomik té centralizuar, sollén njé rritje né
nivele shumé té larta té papunésisé sa i pérket gjinisé femérore. Pér shkak té luhatjeve té
herépashershme té trendit ekonomik né vitet e para té ekonomisé sé tregut, tregu i punés
nuk ofronte shumé mundési pér femrat. Edhe pse né kohé, situata ka ndryshuar, sérish ka
njé pabarazi t& genésishme né trajtimin e meshkujve dhe femrave pér sa i pérket zhvillimit
té karrierés.

Qéllimi studimit éshté té analizojé ndikimin e “Tavanit té gelqté” né ngjitjen né
karrierén e menaxhimit té grave né organizatat private apo publike né qytetin e Shkodrés.

Né ményré té vecanté jemi té interesuar té vlersojmé efektin e ‘barrierave organizative’ né
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nivelin e pagws mujore. Synimi kryesor nuk éshté vetém té nxjerré né pah diskriminimin
gjinor, por té studiojé ekzistencén e pabarazisé gjinore jo vetém né aspektin e hendekut té
pagave, por edhe né aspekte té tjera, si p.sh., né pabaraziné né programet e rekrutimit dhe
promovimit si dhe né dominimin e pozicioneve té larta drejtuese, pra, né aspekte té

réndésishme té menaxhimit té karrierés.

Pyetjet kérkimore jané: A ka njé impakt tavani i gelgté né ngjitjen né karrieré né
organizatat private dhe shtetérore né gytetin e Shkodrés?
Cili éshté efekti i barrierave organizative né diferencat né pagé té femrave krahasuar me

meshkujt?

Objektivat e kétij punimi jané:

Sé pari: té identifikojé ekzistencén e "Tavanit té Qelqté"” né organizatat publike dhe private

né Shqipéri.
Sé dyti: té identifkojé faktorét gé ndikojné né Kkrijimin e "tavanit té gelqté".

Sé treti: té vlerésojé diskriminimin gjinor lidhur me kthimet mé té uléta ndaj punés - paga

dhe bonuse — krahasuar né mes dy gjinive né tregun e punés.
Sé katérti: té pérshkruajé faktorét gé ndikojné né diskriminimin gjinor né lidhje me pagat.

1.3 Hipotezat

Si¢ theksohet nga Bombuéela (2013) “tavani i gelqté” mund té ndahet né tre kategori
barrierash, pérkatésisht: individuale, shogérore dhe organizative. Afza and Neéaz (2008)
kané propozuar pesé faktoré kryesoré té cilét ndikojné efektet e tavanit té gelqté né
organizata: perceptimi i menaxhimit, mjedisi i punés, konflikti jeté - puné, ngacmimet
seksuale dhe politikat organizative. Duke konsideruar gjetjet e studimeve té mésipérme dhe
evidencat empirike, Ky studim éshté i bazuar né tre faktoré gé kontibuojné tek “tavani i
gelqté” dhe qgé influencojné rritjen e grave né karrieré, pérkatésisht: steriotipi i grave,
konflikti i punés/ familje dhe praktikat e organizatés.

Mé pas jané ngritur kéto hipoteza:
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H1: Ekziston njé ndikim i stereotipit té grave né rritjen e tyre né karrieré.
H2: Ka njé ndikim té konfliktit puné/ familje né rritjen e grave né karrieré.
H3: Ka njé ndikim té praktikave té pavorshme né organizata pér rritjen e grave né karrieré.

H4: Pagat dhe té ardhurat e gjinisé femérore jané mé té uléta se ajo mashkullore.

1.4 Metoda Kérkimore

Té dhénat sekondare jané bazuar né rishikimin e literaturés dhe artikujve té ndryshém né
lidhje me politikat e punésimit, numrin e té punésuarve né institucione private dhe publike
dhe ndarjen e tyre sipas gjinisé, legjislacionin shqiptar pér politikat e punésimit,
diskriminimin gjinor dhe té drejtave té femrave né puné, pa lIéné ménjané dhe réndésiné e
menaxhimit dhe planifikimit té karrierés. Ndérsa té dhénat primare jané mbledhur nga njé
kampion prej 206 femrave drejtuese né organizata private dhe shtetérore né qytetin e
Shkodrés. Pér té siguruar té dhénat éshté pérdorur instrumenti i pyetésorit i pérbéré nga disa
pohime me Shkallén Likert me 5 (pesé) piké. Té dhénat u analizuan duke pérdorur analizén

univariante, korrelacionin dhe regresionin me softin SPSS (20.0).

1.5 Té rejat dhe kufizimet e punimit

Studime né lidhje me diskriminimin gjinor né paga apo menaxhimi i gruas né karrieré
mund té jené té shumta né boté. Shumé autoré zotohen té analizojné konceptet e mésipérme
népérmjet analizave teorike apo praktike. E reja e kétij punimi éshté trajtimi i njé ¢éshtjeje
mjaft delikate pér shogériné Shqiptare, até té gjinisé femérore dhe té pozicionit té saj né
shogériné toné, pér mé tepér Kjo trajtohet né kontekstin e menaxhimit dhe avancimit né
karrieré té saj. Vlera e kétij studimi ndodhet tek fakti gé éshté punimi i paré né vendin toné
gé trajton népérmjet analizés teorike dhe empirike marrédhénien e tavanit té gelqté dhe
avancimit né karrieré. E reja e kétij punimi éshté sjellja e njé modeli konceptual té ri qé
shpjegon shumé garté marrédhénien e variablave né studim.

Si ¢do punim, edhe ky ka kufizimet e tija, gé jané:

- Marrja né studim e njé kampioni té kufizuar né 206 grave né karrieré. Ky kampion,

nése do ishte mé i madh, do rriste shansin pér té siguruar rezultate edhe mé té besuara.
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Konsiderimi vetém teorik i marrédhénies midis praktikave, klimés dhe kulturés sé
organizatés dhe ndikimit té tyre tek modeli i kompensimit financiar té zgjedhur nga
kompania. Né studime té ardhshme kjo marrédhénie mund té evidentohet edhe
népérmjet analizave empirike.

Mungesa e té dhénave mbi pagat dhe té ardhurat né qytetin e Shkodrés, veganérisht

pértej sektorit publik, e bén vlerésimin e hendekut gjinor té pagave té véshtireé.
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KAPITULLI I1: MODELI KONCEPTUAL

Si¢ theksohet nga Bombuéela (2013) “tavani i gelqté” mund té ndahet né tre kategori
barrierash, pérkatésisht: individuale, shogérore dhe organizative. Afza and Neéaz (2008)
kané propozuar pesé faktoré kryesoré té cilét ndikojné efektet e tavanit té gelqté né
organizata: perceptimi i menaxhimit, mjedisi i punés, konflikti jeté - puné, ngacmimet
seksuale dhe politikat organizative. Duke konsideruar gjetjet e studimeve té mésipérme dhe
evidencat empirike, Ky studim éshté i bazuar né tre faktoré gé kontibuojné tek “tavani i
gelgté” dhe gé influencojné rritjen e grave né karrieré, pérkatésisht: steriotipi i grave,
konflikti puné/familje dhe praktikat e organizatés.

ME pas jané ngritur hipotezat:

H1: Ekziston njé ndikim i stereotipit té grave né rritjen e tyre né karrieré.

H2: Ka njé ndikim té konfliktit puné/ familje né rritjen e grave né karrieré.

H3: Ka njé ndikim té praktikave té pavorshme né organizata pér rritjen e grave né karrieré.
H4: Pagat dhe té ardhurat e gjinisé femérore jané mé té uléta se ajo mashkullore.

Ky model konceptual kryesisht thekson marrédhénien e dy variablave, p.sh., “tavanin e
gelgté” dhe rritjen né karrieré té gruas. Variabli i pavarur kétu éshté “tavani i qelté” i cili
matet duke pérdorur tre faktoré kontribues: steriotipi i grave, konflikti puné/familje dhe
praktikat e organizatés. Variabli i varur éshté rritja né karrieré e gruas. Eshté analizuar edhe
marrédhénia midis pagés dhe gjinisé. Eshté identifikuar nga literatura gé paga dhe
kompensimi financiar i punonjésve ndikohet nga praktikat, klima dhe kultura e organizatés.
Né qofté se kéto elemente ndikojné né kompensimin jo té duhur financiar té gruas né
krahasim me gjininé mashkullore, nxisin diskriminim gjinor me ané té pagave. Ndikimi i
kétyre elementéve té tillé si: praktikat, kultura dhe klima tek kompensimi financiar éshté
analizuar vetétm me ané té té dhénave sekondare té siguruara nga literatura, ndérsa
marrédhénia e gjinisé dhe pagés éshté vértetuar me ané té analizimit t& rezultateve té

pyetésorit té shpérndaré. Modeli konceptual i punimit éshté paragitur né figurén njé.
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Tavani i Qelqté
Barriera Individuale

Steriotipi i Gruas

H1

Konflikti puné/ Familje H?2
»| Rritja né Karrieré e Gruas

Barrierat Organizative
Hs

A. Mungesa e Praktikave H4
té Mira té Organizatés

B. Kultura e Organizatés | — Diskriminimi né paga

C. Klima e Organizatés

Figura 2.1 Modeli Konceptual i Studimit.

2.1 Matésit

Tre dimensionet e variablit t& pavarur “tavani i qelqté”; steriotipi i grave, konflikti
puné/familje dhe praktikat e pafavorshme té organizatave jané matur népérmjet pyetjeve té
pyetésorit me 5 (pesé) shkallé Likert, té cilat jané plotésuar nga veté té anketuarit. Variabli i
varur i modelit kérkimor éshté matur me njé instrument té pérbéré nga 7 (shtaté) pohime.

Rritja e gruas né karrieré éshté matur né termat e dy dimensioneve si: pérgéndrimi né
karrieré dhe géndrimi ndaj organizatés (Afza and Neéaz 2008). Kéto dimensione pérbéhen
nga 7 (shtaté) aspekte té pérgéndrimit né karrieré (gatishméria pér té marré risk, té zotérojé

evidenca & vértetojné arritjet, té génurit sipérmarrés dhe té pasurit té trajnimeve té
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specializuara), géndrimi ndaj organizatés (té zotérojé njé stil kooperues dhe jo kércénues té
lidershipit, i interesuar né pérgjegjési dhe detyra sfiduese e té véshtira, anétarésim né
struktura profesionale). Rritja né Kkarrieré e gruas éshté matur népérmjet pyetjeve me 5
(pesé) shkallé Likert; nga " nuk jam aspak dakord, nuk jam dakord, nuk kam opinion, jam
dakord, jam térésisht dakord".

"Tavani i qelqté”, po ashtu, éshté matur népérmjet 13 pohimeve té pyetésorit, duke
konsideruar tre dimensionet si: stereotipi i grave té siguruara nga Komisioni i Tavanit té
gelqgté (graté nuk jané aq té angazhuara ndaj karrierés sé tyre aq sa burrat, graté nuk duan té
punojné oré té gjata ose té pazakonta), konflikti puné/ familje té siguruar nga Doble dhe
Supriya (2010) (mungesé e kohés sé mjaftueshme pér familje, humbja e pérgjegjésisé ndaj
familjes) dhe praktikat e pafavorshme té organizatés Cooper (2001) dhe Schmidgall (1999)
(mungesa e rekrutimit, mungesa e mundésive pér kérkim dhe zhvillim, mungesa e
udhézimit). Secila nga tre dimensionet, si: stereotipi i gruas, konflikti puné/ familje dhe
mungesa e praktikave té mira jané matur me pohime me 5 (pesé ) shkallé Likert nga nuk
jam aspak dakord, nuk jam dakord, nuk kam opinion, jam dakord, jam térésisht dakord. Né
pyetésor jané realizuar edhe pyetje té pérgjithshme né lidhje me gjininé, moshén, té
ardhurat né formé page, kompaniné gé ato punojné etj, pér té siguruar lidhjen mé pas midis
gjinisé dhe faktorit pagé.

2.2 Pengesat (barrierat) e efektit té tavanit té qelqté

Ekzistojné disa lloje té barrierave gé bllokojné graté nga rritja né pozicionet mé té larta né
botén e organizatave (Madichie 2009). 'Barrierat mund té pérkufizohen si njé faktor, ngjarje
apo fenomen gé pengojné hyrjen e individéve né arritjen e progresit dhe pengesat mund té
jené té prekshme ose té paprekshme, aktuale ose té perceptuara nga marrési' (Ismail &
Ibrahim 2008, f.54). Pérkufizimi i pengesave gé ¢ojné né efektin e tavanit té gelqté éshté
pérmbledhur né tabelén e méposhtme.
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Tabela 2.1. Pérkufizimi i pengesave qé ¢ojné né efektin e tavanit té gelqté.

Barrierat Pérkufizimi Burimi
Barrierat Shkalla né té cilén faktorét individualé | Bombuéela& De
Individuale gé vijné nga vetvetja, té cilat ndikojné Aléis(2013, p. 9).
né avancimin e karrierés sé tyre.
Mungesa e tipareve themelore, aftésive
dhe géndrimeve pér té pasur sukses né | Singh &Terjesen(2008).
pozitat udhéhegése.
Barrierat Shkalla né té cilén punonjésit e shohin | Bombuéela& De

Organizative

organizatén  si  pérgjegjése  pér
mungesén e performancés sé punonjésit
ose shkallén né té cilén pengesat
organizative @& vijné nga struktura
organizative dhe praktikat ndikojné né

zhvillimin e punonjésve.

Kultura organizative, praktikat e
organizatave dhe klima organizative, si

pengesé organizative.

Kultura organizative, praktikat ndaj
burimeve organizative dhe humane,
rrjetet organizative dhe marrédhéniet

ndérpersonale.

Algis(2013, p. 9).

Dimovski, Skerlavaj and
Kimman (2010).

Tlaiss and Kauser (2010).
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Studime té ndryshme rreth ndikimit té ""Tavanit té gelqté" né zhvillimin e karrierés
sé gruas

Galloéay (2012) theksoi se Tavani i gelqté po parandalon graté kompetente pér té ndértuar
karrierén e tyre. Njé perceptim i zakonshém se disa profesione té vecanta jané té
pérshtatshme pér graté dhe ato nuk mund té lévizin né té gjitha fushat. Ky studim vleréson
stereotipin gjinor né menaxhimin e sportit me kontekstin e karakteristikave té lidershipit.
(Bombuéela, 2013) identifikoi njé marrédhénie negative midis zhvillimit té karrierés sé
grave dhe tavanit té gelqté. Ky studim u krye né sektorin privat té Sri Lanka. Teknika e
pérdorur pér té mbledhur té dhéna ishte pyetésoré té veté-administruar. Té dhénat u
mblodhén nga 150 gra gé ishin né nivelin mé té larté té organizatave. Té dhénat u analizuan
nga statistikat deskriptive dhe inferenciale té cilat zbuluan se tavani i gelqté, etnia dhe
faktorét familjaré ndikojné negativisht né avancimin e karrierés sé grave. Si pér (Chima,
2014) graté jané duke u pérballur me sfida pér t& marré pozitat e tyre kompetente né
organizata. Ky studim u krye né Nigeri. Qasja eksploruese cilésore u pérdor pér té
mbledhur té dhéna. U kryen intervista me 72 menaxherét e larté pér té gjetur rezultate. U
gjet njé marrédhénie e réndésishme né stereotipin gjinor dhe avancimin e karrierés sé grave.
Serdar (2014) zbuloi se graté po pérballen me tavan té gelqté jo vetém né organizatat e
biznesit, por edhe né institucionet e arsimit té larté. Njé perceptim i zakonshém se
profesioni i pérshtatshém pér graté éshté mésimi, por studimi gjeti se edhe né kété
profesion atyre nuk u jané dhéné pozita té larta. Ato luftuan shumé pér té marré pozicionet
e tyre né kété shogéri dominuese mashkullore. Ky studim u krye né Universitetin Seljuk,
Konia/Turgi dhe mjeti i mbledhjes sé té dhénave ishte pyetésor i zhvilluar me punonjés gra
dhe burra.

Sipas Quinlan (2012), zhvillimi i karrierés sé grave lidhet ndjeshém me mundésité
profesionale, mbéshtetjen kulturore e familjare dhe mbéshtetjen e kolegéve. Ky studim
kualitativ u krye né universitetet e Kanadasé dhe té dhénat u grumbulluan duke intervistuar
individé. Pérgindja e ulét e presidentéve té grave tregoi se ato pérballen absolutisht me
probleme negative gjinore, problemet familjare dhe kulturore, modelin tradicional té
karrierés mashkullore. Megjithaté, studimi zbuloi se kjo pérgindje po rritet pér shkak té

pérpjekjeve té grave dhe ndryshimit té perceptimeve rreth gjinive.
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Abuna (2010) e kreu studimin né organizatat private té Arabisé Saudite pér té zbuluar se
tavani i gelqté éshté njé mit apo realitet. Pérparimi i kufizuar i grave né sektorin privat dhe
publik éshté pér shkak té faktoréve té padukshém. Té dhénat sasiore jané mbledhur duke
shpérndaré pyetésoré tek punonjésit femra dhe té dhénat cilésore jané mbledhur nga
intervista gjysmé té strukturuara té drejtuesve té burimeve njerézore té organizatave private
dhe publike. Rezultatet treguan se karriera e grave éshté ndikuar nga barriera té padukshme
dhe né Arabiné Saudite. Karriera e tyre, po ashtu, ndikohet nga faktoré fetaré sé bashku me
faktorét kulturorg, tradicionalé, familjaré dhe perceptimet rreth karrierés sé grave.

Sipas (Pollard, 2005), graté pérballen me sfida té tilla si: ndarja e vendeve té punés, normat
e uléta té pagave, ¢éshtjet e ngacmimit seksual, mospérfillja e mundésive pér avancim né
karrieré, vlerésime té dobéta té performancés, mundési té uléta té performancés, perceptim
té shoqgérisé, pengesa kulturore, pengesa né vendin e punés, mbéshtetje té ulét nga kolegét
dhe menaxherét e nivelit té larté. Té dhénat jané analizuar duke pérdorur SPSS dhe
hipotezat jané testuar duke pérdorur t-Test dhe Chi Square. Rezultatet e kétij studimi gé
organizatat duhet t&¢ mbéshtesin punonjéset femra pér té thyer tavanin e qelqté dhe pér té
pérmirésuar performancén e tyre né vendin e punés duke kompensuar baraziné, mundési té
barabarta promovuese dhe duke i motivuar ata pér njé performancé mé té miré. Organizatat
mund té pérmirésojné performancén e tyre duke promovuar graté kompetente né vendin e
punés.

Hughes (2012) shpreh qé pabarazia gjinore éshté, gjithashtu, e pranishme né organizatat
kanadeze. Ky studim u krye né industriné minerare té Kanadasé pér té eksploruar
pjesémarrjen e grave né kété sektor. Vetém 14% e grave jané té angazhuara né kété sektor
né nivel kombétar, ndérkohé qé pak prej tyre ofrojné shérbime udhéhegése. Té dhénat u
grumbulluan né internet, té cilat zbulojné se graté jané, gjithashtu, kompetente pér kété
fushé, por ka mundési shumé té uléta pér graté. Perceptimi i pérbashkét pér graté punonjése
né kété sektor éshté se ngarkesa e punés né industriné minerare nuk mund té trajtohet nga
graté, ata nuk jané mé té forta dhe mé té pérshtatshme né krahasim me meshkuijt.

Othman (2015) theksoi se diskriminimi gjinor mund té gjendet né pozitat e larta té
menaxhimit mé shumé né krahasim me pozicionet menaxheriale té nivelit t&¢ mesém dhe té

ulét. Ky studim u krye né Malajzi dhe konkludoi se tavani i gelqté éshté i pranishém né
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botén e pérgjithshme. Qeveria e Malajzisé béri shumé pérpjekje pér té thyer tavanin e
gelqté, por ende ekziston. 75 pér qgind e femra zgjodhén perceptimin gjinor si njé nga
faktorét mé té réndésishém qé i penguan ne karrieren e tyre.

Hansatit (2014) heton se deklaratat dramatike dhe artificiale zbuluan se nuk ka tavan gelqi,
éshté vetém perceptimi i grave. Ndérsa studimet tregojné se né té gjitha shtetet ekziston
sipas kulturés sé tyre. Ka nevojé pér mé shumé studime dhe puné pér kété temé pér té
eksploruar problemet reale dhe sfondin e tyre. Ky studim u krye né Tajlandé. U zhvillua
intervisté cilésore kérkimore me 20 menaxherét e pozicionit té larté (meshkuj dhe femra)
pér té zbuluar nése ka tavan gelgi dhe diskriminimi gjinor né organizatat e Tajlandés.
Hulumtimet treguan se drejtuesit mé té larté femra ishin né pozita té larta vetém pér shkak
té punés sé tyre shumé té véshtiré. Nuk kishte asnjé strukturé mbéshtetése pér to pér shkak
té diskriminimit gjinor.

Achira (2015) zbulon se roli i geverisé, barrierat organizative, stimulimi i shogérisé, veté-
pérpjekjet e grave jané faktoré pér avancimin e Kkarrierés sé grave. Ky studim u krye né
sektoré té ndryshém té Ganés pér té gjetur faktorét gé shkaktojné probleme né suksesin e
grave. Té dhénat u grumbulluan duke shpérndaré pyetésoré tek punonjésit e nivelit té larté
dhe jané zhvilluar edhe intervista. Rezultatet treguan se ka pengesa pér grate, se ato jané né
numér shumé té vogél né pozicionet mé té larta.

Rana (2007) zgjodhi strukturén kérkimore eksploruese, mostra kérkimore ishte 200
punonjés (100 meshkuj dhe 100 femra) té zgjedhur rastésisht nga studiues nga organizatat
private té Bokhara. Rezultatet treguan se 31% e grave ishin té kénaqura nga organizatat e
tyre dhe thané se posti i tyre pérputhet me aftésité e tyre, ndérsa té tjerét nuk ishin té
kénaqur. 10% meshkujve jané shprehin fort se nuk i pélgejné graté né pozita té larta
drejtuese. Sepse nuk mund té marrin vendime té forta. Ka géndrime optimiste ndaj
zhvillimit té gruas dhe zhvillimit profesional. Por ende disa aspekte socio-kulturore jané té
pranishme pér te penguar karrierén e grave. Grupmoshat mé té reja dhe punétorét femra
jané mé kompetente dhe mé té vendosura pér té pranuar puné té reja sfiduese sesa ato mé té
vjetra.

U bé njé hulumtim pér té pércaktuar gé diskriminimi gjinor ekziston aktualisht né njé

mjedis gé ndryshon. Shumé studime zbuluan se diskriminimi né gjini éshté ende i
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pranishém, por disa e neglizhojné até. Ky studim éshté béré pér té shqyrtuar realitetin. Pér
kété géllim, njé pyetésor u shogérua nga 546 punonjés meshkuj dhe femra né nivele té
ndryshme té pozitave drejtuese né drejtorité publike dhe private té shéndetésisé dhe arsimit.
Rezultatet tregojné garté se né organizatat private graté jané té nénpérfagésuara, ndérkohé
gé burrat dominojné. Raporti i diskriminimit ishte mé i larté né sektorin privat, se até né
sektorin publik. Diskriminimi gjinor ndikon negativisht né nivelin e performancés dhe
motivimit (Zahid, 2011).

Dean (2009) kreu njé studim pér té shgyrtuar rolin e grave né nivelin menaxherial dhe
véshtirésité me té cilat ballafagohen né zhvillimin e tyre. Studimi i kryer né Shtetet e
Bashkuara, gjithashtu, hulumtoi marrédhéniet e rolit udhéhegés dhe efektivitetit. Né kété
studim eksplorues jané realizuar tre lloje té pyetésoréve nga 700 té anketuar. 50% e té
anketuarve, shumica e udhéhegésve femra perceptohen se ka barriera né formén e tavanit té
gelgté né organizata. Barrierat organizative, pengesat né procesin e pérzgjedhjes,
marrédhéniet né vendin e punés, stereotipet, konfliktet e stilit té jetesés, hendeku i pagave
jané pengesa pér té parandaluar graté nga pozicionet mé té larta.

Sipas (Shah, 2011), né kété boté teknologjike ka mé shumé mundési pér puné pér shkak té
zgjerimit té teknologjisé, por kéto mundési jané mé shumé pér burrat se sa pér graté.
Perceptimi éshté zhvilluar gé né ndryshimet e teknologjisé nuk mund té menaxhohen nga
punonjésit e gjinisé femérore. Pér shkak té kétij perceptimi, nj& numér shumé i vogél i
grave jané né kété sektor.

Lukaka (2012) kreu njé studim pérshkrues né gytetin Eldora. Teknika e marrjes sé mostrave
té géllimshme éshté pérdorur pér té dhéné shans té barabarté pér té gjithé té anketuarit. Té
dhénat u grumbulluan nga 58 té anketuar té qytetit pér té ditur faktin se tavani prej gelqi po
imponon ndikime té kégija né karrierén e grave dhe performancén e tyre. Mjeti analitik
pérshkrimi éshté pérdorur dhe té dhénat tregohen né tabelat e frekuencave. Rezultatet e
hulumtimit treguan se ka njé nivel té larté té diskriminimit gjinor.

Akinyi (2014) theksoi se, shogérisht dhe ekonomikisht, graté po luajné rol aktiv pér té rritur
ekonominé Keniane. Por disa forca né shoqéri po shpérfillin kété pjesémarrje té grave dhe
krijojné pengesa né zhvillimin e tyre. Graté béné shumé pérpjekje pér té ardhur né krye, jo

vetém né organizata, por edhe né jetén praktike. Té dhénat u grumbulluan nga pyetésorét.
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Té dhénat cilésore jané analizuar tematikisht dhe té dhénat sasiore jané analizuar pérmes
SPSS. Ky studim arriti né pérfundimin se tavani prej gelgi dhe faktorét e tij jané pengues

pér pérparimin e grave.

2.3 Marrédhénia né mes té efektit té tavanit té qelqté dhe barrierave

Si¢c shprehet nga Jayaéardane dhe Sajeeéani (2017) edukimi, eksperienca mund té
konsiderohen si barriera individuale. Por kemi njé tendencé né rritje gé njé numér meé i
madh i grave po diplomohen nga institutet arsimore dhe po sigurojné pérvojén e kérkuar si
homologét e tyre meshkuj. Sipas Myers (2010) ka njé pjesémarrje né rritje té grave né
arsimin e larté dhe éshté pothuajse i ngjashém ose mé i madh se meshkujt, por ka pabarazi
né arritjen e pozitave udhéhegése. Dhe, gjithashtu, nése graté kané mungesé té tipareve
themelore, shkathtésive dhe géndrimeve pér té patur sukses né pozicionet udhéhegése,
atéheré atyre u mungonte ambicia dhe besimi té cilat jané cilési kritike pér mbajtjen e
pozitave udhéheqgése né njé organizaté (Singh dhe Terjesen 2008). Si¢ éshté théné nga
Smith, Crittenden dhe Caputi (2012) graté jané dashamirése, simpatike, mbéshtetése,
ndérsa burrat jané té bindshém, ambiciozé, té pavarur, té fugishém dhe té sigurt, té cilét
jané shumé té réndésishém pér té mbajtur pozicionet udhéhegése.

Si¢ thuhet nga Bombuéela dhe De Aléis (2013) pengesa individuale éshté faktori mé me
ndikim pér pérparimin e grave. Pér mé tepér, Edirisinghe dhe Thalgaspitiya (2016)
shpjegojné se ekziston njé korrelacion mesatar i forté pozitiv midis pengesés individuale
dhe efektit t& tavanit té gelqit. Eorrall et al (2010) theksoi se vetébesimi dhe besimi mé i
ulét kané ndikuar negativisht né avancimin e karrierés sé grave.

Pérparimi né Kkarrieré i grave pengohet nga struktura organizative dhe praktikat (Tlaiss dhe
Kauser 2010). Tlaiss dhe Kauser (2010) shpjegojné gé kultura organizative, praktikat e
organizimit dhe burimeve njerézore, rrjetet organizative dhe marrédhéniet ndérpersonale

identifikohen si faktoré té barrierés organizative.
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2.3.1 Seksioni I: Barrierat Individuale

A. Stereotipi

Stereotipet jané besime té pambéshtetura gé njerézit pérdorin pér té kategorizuar njeréz té
tjeré (Komisioni i Tavanit té gelqté,1993). Nése niveli mé i larté i menaxhimit bazon
piképamjet e tij pér punonjésit né stereotipe ose besime diskriminuese, formohen
paragjykimet e rrezikshme. Kéto paragjykime pérjashtojné dhe shpérfillin grupe té caktuara
ose individé nga avancimi né pozitat e ardhshme menaxheriale té nivelit té larté. Kéto
paragjykime mund té ndikojné negativisht mé shumé graté se sa se meshkujt (Garica, 2009,
£.7).

Lidershipi efektiv shpérblen kémbénguljen, agresivitetin dhe pavarésing, té cilat, zakonisht,
njihen si karakteristika "mashkullore”. Graté pritet té jené té lehta, t€ varura dhe té
edukuara. Studiuesit kané veérejtur se njerézit i lidhin karakteristikat mashkullore me
menaxherét e suksesshém (Burton & Parker, 2010; Frey, James, & Eitzen, 1991). Graté qé
kané nje nivel te larte vetébesimi, ge jane agresive, veprojne né ményré té pavarur, shihen
si sjellje jashté shogérisé normale (Burton & Parker, 2010). Burra gé jané paré si udhéheqés
té forté né organizatat e tyre shpesh shihen si "té drejtpérdrejté"”, por femra gé posedojné
stilin e njéjté té komunikimit, shihen si "ndéshkuese”. Né njé meta-analizé qé krahason
efektivitetin e udhéhegésve femra dhe meshkuj, burra dhe gra u gjetén té jené po aq
udhéheqgés efektivé, por shumé mendonin se ato ishin mé efektive né rolet e lidershipit qé
ishin né harmoni me gjininé e tyre (Karau, & Makhijani, 1995).

Eagly dhe Carli (2003) sugjerojné qé udhéhegéset femra té jené jashtézakonisht té afta dhe
kompetente, ndérsa i sigurojné té tjerét gé ata jané né pérputhje me pritjet e sjelljes sé duhur
"femérore”. Standardi i dyfishté i kérkuar ndaj grave pér té shfaqur kompetenca shtesg,
duke mbetur "femérore", e bén vecanérisht té véshtiré pér graté gé té vlerésohen pér aftésité
dhe arritjet e jashtézakonshme. Shumé nga véshtirésité gé graté ndeshen rrjedhin nga
mospérputhja e pritjeve shogérore dhe stereotipet kundér grave né udhéheqgje. Tabela 2
paraget disa nga karakteristikat gé, zakonisht, u atribuohen grave dhe burrave né pozita
udhéhegése. Evidentohet qé karakteristikat mashkullore shihen si mé pozitive dhe efektive

né aspektet e udhéhegjes.
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Tabela 2.2.Karakteristikat Menaxheriale Bazuar né Gjini.

Menaxhimi Feméror Menaxhimi Mashkullor
Zhvillon dhe kontrollon Zgjidhés problemi

Vleréson dhe Shpérblen Disiplinues

Komunikon dhe Informon Delegues

Motivon dhe Inspiron Marrés Strategjik 1 Vendimeve
Planifikon dhe Organizon Shpérndarés i Burimeve
Mbéshtet Ndéshkues

Korrigjon

Burimi (Atéater et al., 2004)

B. Konflikti puné/familje

Graté né vendin e punés: Balancimi i Punés dhe Familjes

Sfidat e balancimit té punés dhe té jetés mund té ndikojné né avancimin e grave dhe, nése
nuk trajtohen, mund té kontribuojné né fenomenin e tavanit té€ qelgté (Doble dhe
Supriya2010). Graté, zakonisht, jané kujdestarét kryesoré té familjes pér fémijét dhe /ose té
moshuarit. Supozimet shpesh béhen né lidhje me disponueshmériné e grave pér té béré njé
puné pa ndérhyrje nga pérgjegjésité familjare. Pér mé tepér, disa organizata nuk ofrojné
programe pune /jete gé mbéshtesin angazhimet e jashtme, sidomos pér pozicionet e nivelit
té larté. Si njé zgjidhje e mundshme, ndoshta graté mund té zgjedhin té punojné mé pak oré
se sa meshkujt pér té kaluar mé shumé kohé me familjet e tyre. Graté, gjithashtu, matin
suksesin né vendin e punés ndryshe nga burrat. Burrat tentojné té masin suksesin nga pagat
e larta dhe titujt e réndésishém té punés, ndérsa graté vendosin njé vleré mé té larté
marrédhéniet e tyre me kolegét dhe shérbimin e komunitetit. Prandaj, shumé gra jané né
disavantazh pér té ndérmarré hapa gé do té rriste gjasat pér avancimin né karrieré brenda
organizatés. Té pasurit fémijé sjell shumé pérgjegjési né njé jeté familjare dhe kjo éshté
arsyeja pse shumé gra vendosin té léné karrierén e tyre né ményré té parakohshme, né

ményré qé té rritin mjaftueshém fémijét e tyre. Pér kété arsye, punédhénésit heré pas here
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hezitojné té promovojné grate, sepse kané friké se graté do té zgjedhin sé pari familjen e
tyre. Sidoqofté, njé numr ne rritje kompanishe po e kuptojné faktin se graté kané nevojé
pér mé shumé kohé dhe kané ndérmarré pérpjekje pér té inkurajuar graté té géndrojné mé
gjaté né karrierén e tyre, pasi pjesémarrja e grave éshté jetésore pér diversitetin dhe pér té
suksesin e organizatave (Akpinar, 2012).

Laufer (2003) tregon se "nevojat e ndryshme" té grave i udhéheqin ato pér té krijuar njé
tavan gelqi té veté-imponuar, né kété ményré bllokohet karriera e tyre. Shumé gra gé jané
né pozita té larta drejtuese duket se nuk jané aspak té gatshme té rriten né karrieré, sepse
ato nuk mund té rrezikojné té sjellin konflikte politike, polemiké dhe ambicie né familjen e
tyre ku jetojné. Pérveg késaj, graté shpesh nuk i shohin aftésité e tyre personale dhe talentet
e mjaftueshme pér ato lloj rolesh.

Realizimi i iniciativave organizative rreth konfliktit puné-familje perceptohet si ményré pér
té mbéshtetur graté qé té ecin né karrieré. Programet té tilla si shérbimet e kujdesit pér
fémijét, rregullimet pér pushimet e lindjes ose puna me kohé té pjesshme i mundéson grave
gé té balancojné nevojat e tyre familjare pa sakrifikuar punén (Akpinar, 2012). Poéell
(1999) pérmendi se "punét tipike ekzekutive kané pérgjegjési t¢ médha, kérkojné shumé
kohé, kérkesat dhe presione, té cilat pérfundimisht kérkojné sakrifica té konsiderueshme né
jetén personale ". Si rrjedhojé, graté shpesh jané mé pak té gatshme sesa burrat pér té béré
sakrifica aq té médha kur déshirojné té kené fémijé, kalojné kohé me familjen ose, thjesht,

nuk duan pérgjegjési té madhe né punén e tyre té pérditshme.

2.3.2 Seksioni I1: Barrierat Organizative

Sic éshté raportuar mé lart, tavani i gelgit mund té pasqyrohet né kulturén e organizatés,

praktikat e organizatés dhe klimén e organizatés.
C. Praktikat e organizatés

Né organizaté, mungesa e pérshkrimit té qarté pér pozicione té larta té punés dhe mungesa e

sistemeve formale pér rekrutim, krijojné pengesa pér avancimin né karrieré. Pér mé tepér,
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ekzistenca e rrjeteve joformale mashkullore, ndonjéheré té konsideruara si “rrietet e djemve
té moshuar”, gjithashtu, tenton té pérjashtojé graté nga pozicionet mé té larta (ILO 2002).
Gjetjet e Komisionit té lartpérmendur (Departamenti Amerikan i Punés 1995a, 33, né
Cooper 2001) vuri né dukje gé praktikat e rekrutimit nuk pérfshijné graté dhe minoritetet,
dhe gé shumica e kompanive té anketuara nuk e kishin ndryshuar traditén e tyre né metodat
e rekrutimit. Pasi té punésohen, graté, zakonisht, vendosen fillimisht né pozicione pune gé
lidhen me personelin dhe puné profesionale gé nuk jané té duhurat, pér té kaluar mé pas né
pozicione té larta, duke rezultuar né "tavanin e gelqté”. Politikat organizative duhet gé té
mbéshtesin promovimin e grave té kualifikuara né pozicionet e drejtimit dhe gé, né kété
ményré, pérpigen ta mbajné kété burim té vlefshém (Cooper 2001). Sipas Knuston dhe
Schmidgall (1999), praktikat e organizatave pérfshijné trajnimin dhe zhvillimin,
rrjetézimin, mentorimin, fleksibilitetin né orét e punés dhe iniciativat e tjera familjare, pér
shembull, ofrimi i shérbimeve té cerdheve dhe gendrave té pérkujdesit ditor, shérbimet e
mbéshtetjes familjare, té cilat mund té jené té dobishme né aspektin e krijimit té barazisé
efektive té rolit té shuméfishté té punonjésve. Mondy, Noe dhe Premeaux (2002) mé tej
treguan se trajnimi dhe zhvillimi jané pérvoja té drejtuara né organizaté pér té pérmirésuar

nivelet e kompetencave té punonjésve dhe pér té pérmirésuar performancén organizative.

D.Kultura e Organizatés

Cooper (2001) tregon se nése organizatat jané té interesuara té mbajné graté e talentuara
dhe pakicat, éshté e domosdoshme njé ndryshim né kulturén e organizatés.Organizatat e
dominuara nga burrat ende zotérojné perspektiva qé jané té papajtueshme me avancimin e
grave né nivelet e larta t&é menaxhimit. Rishikimi i politikave dhe praktikave né lidhje me
burimet njerézore, ndryshimi i kulturés organizative dhe géndrimet e drejtuesve mund té
ndihmojné organizatat t& mbajné shumé gra té talentuara. Kultura organizative éshté njé
koncept shumé i pakapshém pér shkak té larmisé e perspektivave gé vijné nén shqyrtim né
literaturén akademike.

Sipas Robbins dhe Coulter (2003), kultura e organizatés i referohet vlerave, besimeve dhe
normave té pérbashkéta nga anétarét organizativé gé drejton sjelljen me njéri-tjetrin dhe me

té huajt. Pér mé tepér, Deal dhe Kennedy (1982) treguan se kultura organizative ndikon né
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até gé punonjésit mund té béjné dhe si e konceptojné pércaktimin, analizimin dhe adresimin
e céshtjeve. Schein (1992) percepton kulturén organizative si njé model bazé supozimesh -
e zhvilluar nga njé grup i caktuar, pasi méson té pérballesh me problemet. Njé model i tillé
ka funksionuar mjaft miré pér t’u konsideruar e vlefshme dhe, pér kété arsye, i mésohet
anétaréve té rinj té organizatés si njé ményré e sakté pér té perceptuar, menduar dhe ndier
né lidhje me kéto probleme. Objektivat afatshkurtra dhe afatgjata t& kompanive duhet té
pérfshijné pérpjekjet pér té arritur diversitetin si né nivelin e larté drejtues, ashtu dhe né té
gjithé organizatén (Cooper 2001). Pér mé tepér, Cooper shpreh Q& vlerésimet e
performancés, stimujt e kompensimit dhe masat e tjera té vlerésimit duhet té pasqyrojné
aftésiné e menaxherit té linjés pér té vendosur standarde té larta dhe pér té demonstruar

pérparim drejt eleminimit té tavanit té gelgté.

E. Klima e Organizatés

Sipas Cooper (2001), klima organizative i referohet perceptimeve mbizotéruese té
organizatés rreth aftésive profesionale té grave dhe pérkushtimit ndaj karrierés sé tyre. Ajo,
gjithashtu, pérfshin géndrimet ndaj grave gé mund té rezultojné né ambiente pune jo
mbéshtetése dhe dekurajuese (Knuston dhe Schmidgall 1999). Klenke (1996) mé tej tregoi
se né shumicén e organizatave gé jané té udhéhequra nga meshkujt, rrjeti mashkullor ende
ekziston, dhe, studimet tregojné se graté jané pérjashtuar kryesisht nga kéto rrjete.
Pérfitimet e rrjeteve informale njihen miré si té réndésishme pér rritjen né karrieré, duke
pérfshiré shkémbimin e informacionit, planifikimin dhe strategizimin e Karrierés,

pérkrahjen dhe inkurajimin profesional dhe dukshméri mé té madhe.

F. Ndikimi i Praktikave, Kulturés dhe Klimés sé organizatés né Kompensimin
Financiar

Praktikat e kompensimit pércjellin aspekte té caktuara té klimés dhe Kkulturés sé
organizatés.Vendi i punés ndonjéheré éshté konsideruar si jomiréprités pér graté pér shkak
té formave té shuméfishta té pabarazive gjinore té pranishme (Abrams, 1991). Disa
shembuj se si diskriminimi né vendin e punés ndikon negativisht né té ardhurat dhe

mundésité e grave, éshté hendeku i pagés gjinore (Peterson dhe Morgan, 1995), mungesa e
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grave né udhéhegje (Eagly dhe Carli, 2007), dhe koha mé e gjaté e kérkuar pér graté pér t'u
rritur né karrierén e tyre (Blau dhe DeVaro, 2007). Me fjalé té tjera, diskriminimi né vendin
e punés kontribuon né njé status mé té ulét socio-ekonomik té grave. Njé diskriminim i tillé
ndaj grave kryesisht mund t'i atribuohet politikave té burimeve njerézore (BNJ) dhe
vendimmarrjes lidhur me burimet njerézore. Pér mé tepér, kur punonjésit bashkéveprojné
me vendimmarrésit organizativé gjaté praktikave t& BNJ, ose kur u thuhet rezultatet té
vendimeve lidhur me BNJ-ng, ato mund té pérjetojné diskriminim personal né formén e
komenteve seksiste. Té dy disavantazhet objektive t€é pagés mé té ulét, statusit dhe
mundésive né puné, ndikojné né stresin psikologjik dhe fizik té grave, shéndetin mendor
dhe fizik (Schmader et al., 2008; Borrel et al., 2010), kénagésiné né puné dhe angazhimin
organizativ (Hicks-Clarke dhe lles, 2000), dhe pérfundimisht, né performancén e tyre
(Cohen-Charash dhe Spector, 2001).

Diskriminimi institucional kundér grave mund té ndodhé né ¢do lloj té praktike té
BNJ-sé gé nga rekrutimi dhe pérzgjedhja e njé individi né njé organizaté, pérmes detyrave
té tij/saj té roleve, trajnimit, pagés, vlerésimeve té performancés, promovimit dhe largimit
nga puna. Diskriminimi gjinor mund té formalizohet né politikén e burimeve njerézore nése
kriteret e pérdorura nga vendimmarrésit organizativé pér té vlerésuar performancén e punés
né ményré sistematike favorizojné meshkujt né vend té grave. Pér shembull, "koha e
fytyrés" éshté njé metriké kryesore e performancés gé shpérblen punonjésit gé jané né zyré
mé shumé se ata gé nuk jané. Duke gené se graté jané ende kujdestarét parésoré (Fuegen et
al.,, 2004), graté pérdorin orare fleksibél té punés mé shumé sesa meshkujt dhe,
rrjedhimisht, ndeshen me dénimet e karrierés, sepse ato shénojné mé pak kohé né puné
(Glass, 2004). Késhtu, kriteret e njéanshme né politikat e vlerésimit té performancés mund
té kontribuojné né diskriminimin gjinor.

Faktori 1 paré kontekstual brenda té cilit pabarazité gjinore mund té
institucionalizohen éshté lidershipi. Udhéhegja ose lidershipi éshté njé proces ku njé individ
(p.sh., CEO, menaxherét) ndikon té tjerét né njé pérpjekje pér té arritur géllimet
organizative (House dhe Aditya, 1997). Udhéheqésit pércaktojné dhe komunikojné se cilat
jané prioritetet e organizatés pér té gjithé anétarét e organizatés. Udhéheqésit jané té

réndésishém, pasi ata ndikojné né strukturat, proceset dhe praktikat e tjera organizative. Né
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ményré té vecant8, udhéheqésit vendosin kulturén, vendosin politika, vendosin strategjiné
dhe jané modele roli pér socializim. Njé ményré e pabarazisé institucionale gjinore né
udhéhegje ndodh kur graté jané té nén-pérfagésuara, krahasuar me burrat, vecanérisht kur
graté jané té pérfagésuara miré né nivele mé té uléta brenda njé organizate.

Njé nénpérfagésim i grave né udhéheqje mund té pérjetésohet lehté, sepse gjinia e
udhéhegésve organizativé ndikon né shkallén e diskriminimit gjinor, politikave mbéshtetése
gjinore dhe njé klime mbéshtetése pér diversitetin gjinor brenda njé organizate (Ostroff et
al., 2012). Anétarét organizativé kané gjasa té kuptojné se klima pér graté éshté pozitive
kur graté mbajné pozita kyce né organizaté (Konrad et al., 2010). N& ményré té vecanté,
prania e grave né pozita kyge shérben si njé simbol i gjallé gé tregon se organizata mbéshtet
diversitetin gjinor. Né pérputhje me kété, industrité qé kané mé pak menaxheré té nivelit té
larté femér kané njé hendek mé té madh pagash gjinore (Cohen dhe Huffman, 2007). Mé
tej, graté gé punojné me njé mbikégyrés mashkull perceptojné mé pak mbéshtetje
organizative, krahasuar me ato gqé punojné me njé mbikéqyrés femér (Konrad et al., 2010).
Pérvec késaj, graté qé punojné né departamentet gé udhéhigen nga meshkujt raportojné se
pérjetojné mé shumé diskriminim gjinor, krahasuar me homologét e tyre né departamentet e
kryesuara nga graté (Konrad et al., 2010). Udhéheqésit krijojné sisteme gé shpérblejné dhe
promovojné individé si ata, gjé gé mund té ¢ojé né diskriminim ndaj grave, kur udhéhegésit
jané kryesisht meshkuj ( Roth et al., 2012). Késhtu, pabarazité gjinore né udhéhegje
ndikojné né pérvojat e grave né vendin e punés dhe gjasat e tyre pér t'u ballafaquar me
diskriminimin.

Kultura organizative lidhet me diskriminimin né politikat e BNJ-sé. Kultura
organizative i referohet besimeve, supozimeve dhe vlerave té mbajtura kolektivisht nga
anétarét organizativé (Schein, 2010). Kulturat lindin nga vlerat e themeluesve té
organizatés dhe supozimet rreth ményrés sé drejté té bérjes sé gjérave, té cilat mésohen nga
trajtimi i sfidave me kalimin e kohés (Ostroff et al., 2012). Themeluesit dhe udhéheqésit e
njé organizate jané mé me ndikim né formimin, ruajtjen dhe ndryshimin e kulturés me
kalimin e kohés (p.sh. Hartnell dhe Ealumbéa, 2011). Kultura organizative mund té
kontribuojé né pabarazité gjinore, sepse kultura kufizon ideté e njerézve pér até gé éshté e

mundur: strategjité e tyre té veprimit (Séidler, 1986). Me fjalé té tjera, kur njerézit ndeshen
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me njé problem né vendin e punés, kultura organizative - kush jemi, si veprojmé, c¢faré
éshté e drejté - do té sigurojé vetém njé fushé té caktuar té pérgjigjeve té sjelljes. Pér mé
tepér, né kulturat organizative té karakterizuara nga pabarazia gjinore, vendimmarrésit
organizativé duhet té kené stereotipa gjinore mé pérshkruese: ata duhet té besojné mé
shumé se graté kané mé pak aftési pér té udhéhequr, mé pak angazhim karriere dhe mé pak
stabilitet emocional, krahasuar me burrat (Heilman, 2001).

Aspektet e tjera té kulturés organizative gé jané mé pak té lidhura garté me gjining,
gjithashtu, mund té cojné né diskriminim né praktikat e BNJ-sé. Pér shembull, njé kulturé
organizative gé ka shgetésim né lidhje me meritokracing, mund té udhéhegé anétarét
organizativé pér té kundérshtuar pérpjekjet e burimeve njerézore pér té rritur baraziné
gjinore. Kjo ndodh sepse kur njerézit besojné se rezultatet duhet té shkojné vetém pér ata gé
jané mé té merituar, éshté e lehté qé ata té bien né grackén e besimit se rezultatet aktualisht
shkojné pér ata gé kané merituar (Son Hing et al., 2011 ). Prandaj, njerézit do té besojné se
burrat meritojné statusin e tyre té ngritur dhe graté meritojné statusin e tyre té varur né puné
(Castilla dhe Benard, 2010). Pér mé tepér, sa mé shumé njeréz kujdesen pér rezultatet e
bazuara né merita, ag mé shumé ata kundérshtojné veprimet afirmative dhe iniciativat e
diversitetit pér graté (Son Hing et al., 2011), vecanérisht kur nuk e pranojné se diskriminimi
ndodh kundér grave né mungesé té politikave té tilla (Son Hing et al., 2002). Késhtu, njé
kulturé e vecanté organizative mund té ndikojé né nivelin e diskriminimit ndaj grave né
BNJ dhe té parandalojé miratimin e politikave té BNJ-sé gé do té lehtésonin diskriminimin
gjinor.

Sé fundi, pabarazité gjinore mund té shihen né klimén organizative. Njé klimé organizative
pérbéhet nga perceptimet e pérbashkéta té anétaréve organizativé té praktikave,
procedurave dhe rutinave formale dhe joformale organizative (Schneider et al., 2011) gé
rrjedhin nga pérvojat e drejtpérdrejta té kulturés sé organizatés (Ostroff et al., 2012). Klima
organizative tentohet té konceptohet dhe té studiohet si "klima™ pér njé strategji
organizative (Schneider, 1975, Ostroff et al., 2012). Pabarazité gjinore reflektohen mé qgarté
né dy forma té klimés: klima pér diversitetin dhe klima pér ngacmimin seksual.

Organizimi i kulturés dhe sistemi i kompensimit funksionojné si elementé plotésues né

arritjen e qgéllimeve strategjike té organizatés. Kur sistemet e kompensimit nuk jané né
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pérputhje me kulturén organizative, ajo shkakton shumé pasoja té padéshiruara (Madhani
2014).Carr, Schmidt, Ford dhe DeShon, (2003) parashtruan se kultura e njé organizate ka
marrédhénie té drejtpérdrejta me sistemin e vlerésimit té€ performancés, kompensimin,
motivimin e punonjésve, trajnimin dhe zhvillimin, sistemin fleksibél té kohés, strukturén
organizative, kénagésiné e punonjésve, etj.

Stroh, et al., (1992) shqyrtoi pérparimin e karrierés sé menaxheréve meshkuj dhe
femra té punésuar nga 20 té Pasur né 500 koorporata. Té gjithé pjesémarrésit e studimit
ishin transferuar gjeografikisht pér avancim né karrieré gjaté 2 viteve pér t’i parapriré
studimit. Megjithaté, graté kishin mbetur prapa burrave né lidhje me progresionin e pagave
dhe frekuencén e transfertave té punés. Edhe pse graté kishin béré “té gjitha gjérat e
duhura” (duke marré njé arsim té ngjashém si burrat, duke ruajtur nivele té ngjashme té
pushtetit t& familjes, duke punuar né industri té ngjashme, duke mos lévizur brenda dhe
jashté forcés sé punés) ajo nuk ishte ende e mjaftueshme. Kishte ende dallime té
réndésishme mes burrave dhe grave né progresion, paga dhe 18vizshméri gjeografike.
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Kapitulli 111 - TEORITE E MENAXHIMIT TE KARRIERES

Diskriminimi né té gjitha format e tij ka gené njé problem i vazhdueshém né shoqériné
shqiptare. Edhe pse para viteve 90’ femra kishte njé pozicion mé té pérforcuar né tregun e
punés, pér shkak té ligjeve detyruese gé ekzistonin, reformat e terapisé sé shokut gé u
ndérmorén né vend, pas rénies sé sistemit ekonomik té centralizuar, sollén njé rritje né
nivele shumé té larta té papunésisé sa i pérket gjinisé femérore. Pér shkak té luhatjeve té
herépashershme té trendit ekonomik né vitet e para té ekonomisé sé tregut, tregu i punés
nuk ofronte shumé mundési pér femrat. Edhe pse né kohé, situata ka ndryshuar, sérish ka
njé pabarazi té genésishme né trajtimin e meshkujve dhe femrave pér sa i pérket zhvillimit
té karrierés. Diskriminimi éshté ¢do dallim, pérjashtim ose kufizim mbi baza gjinie, gé ka
pér géllim démtimin, mosnjohjen, mosgézimin dhe mosushtrimin, né ményré té barabarté,
nga secila gjini, té té drejtave té njeriut dhe lirive té parashikuara né Kushtetuté dhe né
ligje, né fushat politike, ekonomike, shogérore, kulturore e civile. (Kuhn, 1990) pohon se
diskriminimi, né pérgjithési, dhe ai me bazé gjinore, né vecanti, éshté njé fenomen
endemik, global dhe rajonal gé cenon thelbin e té drejtave dhe lirive themelore té njeriut.
Fjala “diskriminim” vjen nga latinishtja “discriminare” gé do té thoté “té dallosh midis”.
Kuptimi bazé i “diskriminimit” éshté “ve¢imi” i njé objekti nga njé objekt tjetér, qé pérbén
njé veprim moralisht neutral, dhe jo domosdoshmérisht té gabuar (Cela, 2010). Ky term
pérdoret pér t’iu referuar njé veprimi té gabuar gé lidhet me dallimin e paligjshém midis
njerézve, dallim i cili bazohet né paragjykimet ose né piképamjet individuale té disa
individéve, gé jané moralisht té padrejta. Nocioni i diskriminimit éshté interpretuar né
ményré konsistonte nga Gjykata Evropiane e té Drejtave té Njeriut né praktikén e saj
ligjore, gé ka té béjé me Nenin 14 té Konventés. Né kété Konventé pércaktohet se: “Gézimi
i té drejtave dhe lirive té parashikuara né kété Konventé, do té sigurohet pa diskriminim,
pér ¢do lloj arsyeje si: seksi, raca, ngjyra, gjuha, feja, mendimi politik apo té tjera, origjina
kombétare apo sociale, té shogéruarit me statusin e pakicés kombétare, pronés, lindjes, apo
ndonjé status tjetér” ( Konventa Europiane pér té Drejtat e Njériut , 2008).

Pra, né pérgjithési, diskriminim konsiderohet ¢cdo formé e dallimit, pérjashtimit, kufizimit

ose ndonjé preference, me géllim té mohimit ose refuzimit té té drejtave té barabarta dhe
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mbrojtjes, si dhe paraget mohim té parimit té barazisé dhe fyerje ndaj dinjitetit njerézor. Né
shogéri ka individé gé besojné se nuk ekziston asnjé lloj forme diskriminimi ndaj grave,
pasi ligjet nuk kané tendencé té diskriminojné. McLennan (2005), konsideron qé
diskriminimi duhet véshtruar né njé aspekt mé té thellé, ku format e diskriminimit mund té
jené té hapura dhe té fshehta, té drejtpérdrejta ose té térthorta, t€ kryera me ané té
veprimeve ose mosveprimeve (Australian Human Rights Comission, 2010). Diskriminimi i
drejtpérdrejté vihet re né ato raste kur shteti dhe ligjet e tij nuk u njeh té drejtén grave pér té
pérfituar né ményré té njéjté me meshkujt. Manifestimi diskriminues i térthorté evidentohet
né té gjitha rastet kur njé kusht, né dukje neutral, né té vérteté rezulton me efekt
diskriminues pér graté, pavarésisht faktit gé nuk ka pasur até géllim.

Sipas Barnes (2014) diskriminimi né puné ndodh atéheré kur njé person, apo njé grup i
njerézve né puné, éshté trajtuar si mé pak i favorshém sesa njé person tjetér apo grup pér
shkak té moshés, gjinisé, fesé, origjinés, piképamjeve politike, ekonomike, shogérore,
kulturore, civile ose né ¢do fushé tjetér. Diskriminimi né vendin e punés mund té ndodhé né
rastet e rekrutimit té punonjésve, né ngritjet e detyrés dhe né trajnimet e ofruara.
Shpeshheré, menaxherét e organizatave té biznesit pérpigen té arrijné t’'u pérmbahen
politikave, procedurave dhe akteve té tjera ligjore té vendosura, por veprimet e tyre
nganjéheré nuk u shpétojné praktikave diskriminuese pér punonjésit (Barnes, 2014).
Diskriminimi mbi baza gjinore éshté njé fenomen i cili ka mbizotéruar né ményré té
konsiderueshme shekuj mé paré, duke pércuar késhtu ide, por jo vetém, si dhe role té
ndryshme né shogéri. Mbéshtetur né kéto ndryshime, ekzistonin gjykime dhe sjellje té
caktuara pér sa u pérket gjinive. Késhtu, gruaja konsiderohej njé genie e dobét, e cila kishte
funksion bazé pérkujdesjen ndaj familjes dhe gjithgka tjetér lidhej me té. Por, pértej késaj,
ideté dhe konceptet kané evoluar, femra nuk éshté mé njé mundési nénshtrimi dhe
shfrytézimi, por éshté, gjithashtu, njé individ gé konkurron mbi bazén e aftésive
intelektuale, por dhe aftésive té tjera qé zotéron, duke tentuar gjithnjé e mé shumé poste me
pérgjegjshméri té larté drejtuese, me synim vetépérmbushjen edhe me ané té suksesit né
karrieré.

Qasja ndaj karrierés dhe déshira apo synimi pér sukses éshté krejtésisht njé iniciativé dhe

konsideraté personale, por, kur situatat ndryshojné né favor apo disfavor té njérés apo
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tjetrés palé, né bazé té tipareve gjinore apo cfarédo tipari tjetér, pérballemi me njé situaté
diskriminuese. “Zhvillimi i karrierés éshté njé proces i vazhdueshém qé pérfshin aspekte té
planifikimit dhe strategjive gé ne zbatojmé pér Karrierén, bazuar né informacionet mbi
vetveten, botén e punés, pérputhjen mes tyre dhe veprimet gé ne mund té ndérmarrim pér té
krijuar punén toné gjaté jetés. Zhvillimi i karrierés formale krijohet né shkollén e mesme,
kolegje dhe universitete, programet pér té rritur, biznese dhe industri, ushtri, agjencité e
komunitetit dhe geveritare, shkollat teknike etj”. Né njé ményré tjetér, ajo mund té
pérkufizohet si njé térési e punéve té péraférta, té rregulluara né ményré hierarkike,
népérmjet té cilit njé person léviz né njé organizaté. Pér té gené mé té sakté, karriera mund
té pérkufizohet duke u bazuar tek veté individi ose tek organizata.

Diskriminimi pérkufizohet si: “Praktika e trajtimit né ményré negative diferencuese té njé
individi ose grup njerézish né krahasim me njé individ apo grup tjetér njerézish”.

Ndérsa diskriminimi mbi baza gjinore pércaktohet si: “Trajtimi i njé individi apo grupi
njerézish né ményré negative té dallueshme né krahasim me njé individ apo grup tjetér

njerézish, pér shkak té gjinisé”.

3.1.Teoria e Pérshtatjes né Puné

Né vitin 1964 u prezantua pér heré té paré “Teoria e pérshtatjes né puné”, (Daéis, et al.,
1964). Rishikimi i késaj teorie u bé pérséri né vitin 1968 (Daéis, et al., 1968). Kjo teori
bazohej né konceptet“person™<ambient” dhe pérshtatja e termit “korrespondencé” béhej
duke pasur parasysh ndérveprimin e personalitetit né puné dhe ambientit t& punés
(Rounds, et al., 1987). Teoria e Pérshtatjes né Puné (TPP) éshté njé teori e cila bazohet mbi
zhvillimin e karrierés, gé varet nga tradita té ndryshme individuale té sjelljes profesionale
(Daéis, 2002, 2005) (Daéis & Lofquist, 1984). Kjo éshté njé teori e cila supozon gé ¢do
individ kérkon té keté arritje dhe té€ mbajé njé korrespondencé sa mé té miré me ambientin e
tij t& punés. Njé proces i tillé, qé ka té béjé me punén quhet “Pérshtatje né puné”.
Ekzistojné disa terma lidhur me korrespondencén individuale gé ka personi me ambientin e
punés dhe ato jané: “Mbajtja e vendit té& punés”, “Arritjet” dhe “kénagésia”’(Daéis, et al.,
1968). “Teoria e pérshtatjes né puné” parashtron marrédhénien qé ekziston ndérmjet
personit dhe ambientit, kénagésisé dhe géndrimit né puné. Megjithaté, studimet mé tipike
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dhe té arsyeshme jané mbéshtetur né mjediset profesionale apo pérshkrimet e pérgjithshme
té organizatave. Aftésité dhe nevojat jané né varési té personalitetit té punonjésit shfaqur né
puné, ndérsa kur kemi té b&jmé me ambientin e punés, varésité jané né raport me aftésité e
kérkuara dhe sistemet pérforcuese. Pohimet gé kjo teori bén jané (1) “Pércaktimi i Kkujt
éshté pérshtatja né puné” (2) pércaktimi i arritjes, kénagésisé dhe géndrimit né puné; (3)
roli gé varésité apo (variablat) e ndryshueshém kané dhe (4) “procesi” i pérshtatjes né
puné. Pér mé tepér, TPP tregon se shpérblimet né vendin e punés luajné njé rol moderues
né pércaktimin e kénagésisé né puné, ndérkohé provat, si teorike ashtu dhe empirike,
sugjerojné se marrédhénia person-organizaté mund té keté njé ndikim té drejtpérdrejté mbi
masat jokarakteristike té suksesit né karrieré, si paga dhe arritja e njé niveli té caktuar né
organizateé.
Njé tjetér autor, Leung (2008), e konsideron kété teori si “Teoria e korrespondencés person-
ambient”, gqé e sheh zgjedhjen dhe zhvillimin e karrierés si proces té vazhdueshém
pérshtatjeje né té cilin:

@) Personi (P) kérkon njé organizaté puné dhe Ambient (A) gé i pérshtatet

“kérkesave”té bazuara nga nevoja e tij/saj, dhe
(b)  Ambienti (A) nga ana e tij kérkon individé gé kané mundési pér té arritur
“kérkesat” e organizatés.

Né kété rast termi ‘kénaqési’ pérdoret pér té treguar se né ¢faré shkalle personi (P) éshté i
kénaqur me ambientin (A), dhe, né rastin e ambientit (A) paraget shkallén e vlefshmérisé gé
personi (P) pérbén pér ambientin (A). Pér personin (P) kushtet gé duhet té plotésohen nga
ambienti (A) jané nevojat kryesore té tij/saj, g€ mund té ndahen né: psikologjike dhe fizike.
Ndérsa pér ambientin (A) kushtet gqé duhet té plotésohen jané aftésité operacionale qé
personi (P) duhet té keté, qé té konsiderohen té domosdoshme né njé ambient (A).
Niveli i larté i kénagésisé pér personin dhe vlefshméria e personit pér ambientin do té
tregonin pér ecuriné e punonjésit né organizaté. Formulimet e fundit té Teorisé sé
Pérshtatjes né Puné flasin pér efektet né stilet e ndryshme té pérshtatjes, g¢ mund té
pérdoren pér té shpjeguar se si personi (P) dhe ambienti (A) né ményré té vazhdueshme
arrijné té mbajné korrespondencén mes tyre (Daéis, 2005). Fleksibiliteti, aktivizimi,

reagimi dhe kémbéngulja jané katér elemente gé jané identifikuar si faktoré té pérshtatjes.
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Nése marrim faktorin “lakueshméri” i referohemi tolerancés qé personi (P) ka né
marrédhénien person - ambient (P)-(A), dhe néseai/ajo ka tendencén té béhet i/e pakénaqur
me (A).

“Aktivizimi”konsiderohet si tendenca e personit (P) pér té ndryshuar ose vepruar né
ambientin (A), duke ulur disnivelin né korrespondencé dhe né pakénagési. Né rastin kur
personi (P) do té rregullonte veten pérballé disnivelit té korrespondencés pa ndikuar né
ambient (A), gjendemi pérballé faktorit té“reagimit”. Ndérsa kur kemi té bé&mé me
“kémbéngulje” i referohemi tendencés gé ka personi (P) pér t’u pérshtatur me ambientin
(A) para se té zgjedhé té iké nga ky i fundit. Stile té ngjashme té pérshtatjes ndikojné né
sjelljen e ambientit (A) ndaj disnivelit t& korrespondencés dhe vlerésimit pér personin (P).
Person-ambient (P—A) éshté njé koncept tepér i réndésishém né kérkimin e sjelljes
organizative.

Historikisht inspektimet kérkimore sa i pérket korrespondencés (P-A) kané prodhuar shumé
studime empirike, por, nga ana tjetér, éshté théné shumé pak pér sa i pérket zhvillimit
teorik. Marrédhénia P-A pérfshin teori qé kané pothuajse njé shekull ose me tepér duke
hulumtuar mbi kénagésiné né punég, stresin e punés, zgjedhjet profesionale, rekrutimin dhe
pérzgjedhjen, si dhe klima organizative dhe kultura. Rishikimet e Teorive diktojné gé
kérkimet gé kané té béjné me marrédhéniet P-A kané pésuar rénie dhe qé teorité e kohéve
té fundit nuk jané aq té forta, sa té dekadave mé té hershme. Ndérkohé arsyet e ngecjes sé
kétyre kérkimeve jané evidentuar, gjithashtu, jané diskutuar ményrat pér té arritur njé
pérparim teorik (Edéards, 2008). Hulumtime té ndryshme gé kané té béjné me
korrespondencén ndérmjet P-A kané béré té mundur gjenerimin e gindra studimeve. Kjo
puné e madhe éshté shqyrtuar edhe né pérmbledhje rréfyese (Katzell, 1964); (Pervin, 1968);
(Spokane, 1985); (Edéards, 1991); (Kristof, 1996); (Meglino & Ravlin,1998); (Spokane, et
al., 2000); (Jansen & Kristof-Broén, 2006); (Kristof-Broén & Guay, 2011); (Su, et al.,
2015).

Duke véné re kéto shgyrtime dhe rishikime té shumta qé jané béré sa i pérket P-A, mund té
themi gé kérkimi ka lulézuar dhe ka gené prodhues, duke arritur né prova konkrete,té cilat
jané pérdorur pér té vlerésuar, modifikuar dhe pérhapur teorité lidhur me P-A. Gjaté kalimit

té disa cikleve dhe pas dekadash pune éshté e pashmangshme té themi gé Teoria dhe
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empirizmi kané béré njé progres shkencor, pér mé tepér teorité mbi P-A jané dukshém
superiore ndaj paraardhésve té tyre. Katér koncepte psikologjike jané ato mbi té cilat
mbéshtetet TPP: aftésia, vlerat pérforcuese, kénagésia dhe korrespondenca person-
ambient. Ekzistojné, gjithashtu, sé paku dy gasje,té cilat demonstrojné ndarjet e Teorive né
zgjedhjen e karrierés dhe zhvillimit (Daéis, 1994). Njé kontribut i madh i Teorisé sé
Pérshtatjes né Puné éshté zhvillimi i matésve pér té vlerésuar variablat e ndryshme né lidhje
me teoring, si matjet e nivelit t€ kénaqgésisé, nevojave e vlerave, té talentit dhe aftésisé, té
vlerésimit dhe indekset e korrespondencés (Spokane & Cruza-Guet, 2005).

Njé numér i madh studimesh kérkimore jané zhvilluar né dekadat e fundit pér té verifikuar
pérfundimet gé dalin nga Teoria e Pérshtatjes né Puné, vecanérisht né lidhjen nevojé/aftési
dhe kénagési/vlerésim dhe ndérmjet pérshtatjes né puné e mbajtjes sé saj (Daéis, 2005).
Njé drejtim i réndésishém pér kérkime té ardhshme mbi Teoriné e Pérshtatjes né Puné éshté
roli i stileve té zbutura té pérshtatjes né ambientet e punés (Rounds & Tracey, 1996). Kjo
éshté arritur né njé studim té béré nga Hesketh & Rounds (1995) me pjesémarrés nga dy
organizata né Australi. Analiza kérkimore u bazua mbi dy té dhéna kryesore (a) vlerésimet
e supervizorit ndaj pérshtatjes sé punonjésve dhe (b) vlerésimet e punonjésve mbi kérkesat
e punés dhe efikasiteti pér t’u pérshtatur me ambientin. Rezultatet treguan njé faktor té
garté aktivizimi dhe reagimi, sipas pérfundimeve té Teorisé sé Pérshtatjes né Puné, por njé
faktor tolerance nuk u duk né té dhénat e kérkimit. Gjithashtu, u vu re gqé pérmbushja e
pérshtatjes lidhej me efikasitetin e ¢dokujt pér t’u pérshtatur me ambientin e punés. Né
njérén nga organizatat, té€ dhénat mbi kérkesat e punés dhe pérshtatshmérisé tregonin pér
njé pérmbushje pozitive, si¢ parashikonteTeoria e Pérshtatjes né Puné. E marré si e téré,
Teoria e Pérshtatjes né Puné kérkon té shpjegojé zhvillimin e karrierés dhe kénagésiné
sipas korrespondencés person-ambient dhe u ofron profesionistéve té késhillimit té
karrierés njé shabllon me té cilin mund té ndihmojné individét né zgjedhjet e karrierés dhe
problemet e pérshtatjes. Pérfundimet e Teorisé sé Pérshtatjes né Puné jané té testueshme né
mjedise ndér-kulturore, edhe pse shumé nga instrumentet pér t’u béré vepruese (Leung,
2008) jané zhvilluar né SHBA dhe duhet béré njé vlerésim edhe né kulturat e tjera para se

té pérdoret si njé hipotezé.
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3.2 Teoria e Holland mbi Personalitetin Profesional né Ambientin e Punés

Teori e Holland éshté béré njé forcé madhore né psikologjiné e aplikuar. Ajo u prezantua né
vitin 1959 duke véné theksin né kérkimin mbi konceptet person-ambient: “Individi bén
zgjedhje té caktuara pér situatat té cilat kénaqin orientimet dhe hierarkiné e tij”(Holland,
1959). Gjithashtu, éshté véné theksi mbi réndésiné qé ka marrja e informacionit mbi
ambientin e punés. “Personat té cilét zotérojné mé tepér informacion rreth ambienteve
profesionale béjné zgjedhje mé té pérshtatshme sesa persona me mé pak informacione” (pp.
40-41). Dhe, né Kkété rast, duhet té vihet re fokusi i forté i ndikimeve té jashtme si¢ jané
prindérit dhe mésuesit gé u japin si suport ashtu edhe informacion kétyre individéve.
Teoria e Holland (1985, 1997) né dekadat e shkuara, ka gené ajo e cila ka drejtuar
vlerésimin e interesit né karrieré né SHBA dhe ndérkombétarisht. Teoria e Holland ofron
njé tipologji té thjeshté mbi ambientin dhe interesin né karrieré dhe gé mund té pérdoret si
késhillim e drejtim né Kkarrieré. Holland thoshte se interesi profesional éshté shprehi e
personalitetit dhe kéto interesa mund té konceptohen né 6 tipe, gé jané: Realiste (R),
Investigative (1), Artistike (A), Sociale (S), Me Iniciativé (MI) dhe Tradicionale (T). Nése
shkalla e personalitetit profesional dhe té interesit té njé personi do vlerésohej sipas gjashté
tipave, atéheré éshté e mundur té gjenerojmé njé kod me tre shkronja (p.sh. SIA, RIA) pér
té treguar dhe pér té pérmbledhur interesin e dikujt né karrieré. Germa e paré e kodit éshté
lloji kryesor i interesit té njé personi, i cili ka té ngjaré té luajé njé rol té madh né zgjedhjen
e karrierés. Germa e dyté dhe e treté jané tema té interesit sekondar dhe ka té ngjaré gé ata
té luajné njé rol mé té vogél, por prapé té réndésishém né procesin e zgjedhjes sé karrierés.

Holland (1985, 1997) pohon se mjediset profesionale mund té organizohen sipas
tipologjive té ngjashme. Gjaté procesit té zgjedhjes dhe zhvillimit té karrierés individét
kérkojné pér mjedise gé do t’i lejonin ata té ushtrojné aftésité dhe shkathtésité e tyre,
gjithashtu, pér té shprehur géndrimet dhe vlerat e tyre. Cdo ambient profesional ka
tendencén pér té Kkrijuar pérbérjen e tij né ményré gé karakteristikat e saj té jené si té
personave dominues atje, dhe, ata persona gé nuk jané té ngjashém me llojet dominante ka
té ngjaré té ndjehen té paplotésuar dhe té pakénaqur. Koncepti “harmoni”éshté pérdorur
nga Holland pér té treguar statusin e ndérveprimit person-ambient. Njé e shkallé e larté

pérputhshmérie mes personalitetit dhe interesave té njé personi dhe llojet dominante né
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mjedisin e punés (qé éshté njé shkallé mé lart se e harmonisé) ka té ngjaré té rezultojé né
kénagési profesionale dhe stabiliteti, dhe, njé shkallé e ulét pérputhshmérie (gé éshté njé
harmoni e ulét) ka té ngjaré té rezultojé né pakénagési dhe jostabilitet profesional.
Perspektiva e harmonisé person-ambient gé paragitet né teoriné e Holland éshté mjaft e
ngjashme me konceptin e korrespondencés né Teoriné e Pérshtatjes né Puné. Gjashté
tipologjité e interesit té Hollande jané té rregulluara né njé gjashtékéndésh dhe
marrédhéniet né mes té llojeve, né aspektin e ngjashmérive dhe ndryshimeve, jané
portretizuar nga distanca né mes llojeve pérkatése né gjashtékéndésh. Teoria e Holland bén
pérshkrimin e natyrés ose vullnetit gé ka punonjési. Ai bén pérdorimin e gjashté llojeve
themelore té personalitetit me interesin dhe i klasifikon ato sipas pérbérjes sé mjediseve te
punés né té cilat funksionojné ata individé. Ndérveprimi i llojeve té caktuara (dhe
kombinime néntip) me mjedise té vecanta parashikon dhe shpjegon sjelljen dhe
ndérveprimet qé ndodhin né ato mjedise (kénagésiné, stabilitetin, pérmbushjen, dhe késhtu
me radhé). Ky model éshté i afté té shpjegojé disa ndryshime dhe pérshtatje gé béjné
individét dhe mjediset né té cilat ata punojné (Holland, 1997 &Spokane, et al., 2000).
Koncepti i kémbénguljes éshté pérdorur si “njé masé e harmonisé sé brendshme apo
koherencé e tipit té njé individi” (Spokane & Cruza-Guet, 2005). Prandaj, llojet gé jané
ngjitur me njéri-tjetrin né gjashtékéndésh kané shkallén mé té larté té ngjashmérisé né
drejtim té karakteristikave té personalitetit dhe orientimet profesionale, llojet gé jané né
kahe té kundérta né gjashtékéndésh kané shkallén mé té vogél té ngjashmérisé, dhe, llojet
gé jané té ndara nga njé interval kané njé shkallé té ulét t& ngjashmérisé. Njé ményré e
thjeshté pér té pércaktuar géndrueshmériné e njé kodi interesi éshté té shohésh distancén
mes dy shkronjave té para té kodit né gjashtékéndéshin Holland (té larté, t¢ moderuar apo té
ulét né géndrueshméri). Pérve¢ harmonisé dhe géndrueshmérisé, njé tjetér koncept i
réndésishém né teoriné e Holland éshté diferencimi. Diferencimi referohet kur llojet e
interesave té larta dhe té uléta jané gartésisht té dallueshme né profilin e interesit té njé
personi. Né vitet 1990 u shfaq njé interes i ri mbi teoriné dhe rishikimin e saj, si dhe né
céshtjen e konvergjencés midis Teorive té karrierés (Savickas & Lent, 1994) - njé program
cuditérisht i fugishém kérkimor né strukturén bazé té interesave profesionale me njé theks

né rritje né vlefshmériné kulturore té teorisé (Day & Rounds, 1998) dhe njé debat né
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ményré té barabarté i fugishém mbi natyrén komplekse té interesave (Hogan & Blake,
1999) (Savickas & Spokane, 1999).

Shqgyrtimet kérkimore té akumuluara mbi teoriné e Holland lidhur me person-
ambient (Devinat, 1999)(Spokane, et al., 2000)(Tinsley, 2000) jané rritur gjithnjé e mé
shumé me njé interes né kontekstin kulturor té teorisé (Spokane, et al., 2001). Puné kjo gé
vazhdon duke u adaptuar gjithmoné né teori, instrumente dhe skema kérkimore. Né té
kundért, njé profil i diferencuar interesi ka pika té larta dhe té uléta, té garta, duke sugjeruar
se kristalizimi i interesit mund té keté ndodhur, dhe gatishmériné pér specifikimin e
zgjedhjes dhe zbatimit té karrierés. Teoria e Holland ka njé ndikim té madh né vlerésimin e
interesit dhe kérkimit né karrieré (Spokane, et al., 2000). Né 40 vjet, gé nga propozimi i
teorisé sé Holland, gindra studime hulumtuese jané botuar pér té shqyrtuar propozimet e
Holland dhe vlefshmériné e instrumenteve té interesit qé jané té bazuar né teoriné e tij, qé
pérfshijné edhe disa studime, duke pérdorur mostra ndérkombétare. Njé pjesé e madhe e
hetimeve né mesin e studimeve ndér-kulturore ishte nése struktura e propozuar e Holland
mbi interesat profesionale ishte e vlefshme né té gjitha kulturat (Rounds & Tracey, 1996).
Pér shembull, Tak (2004) realizoi nje studim tek studentet e kolegjit Korean dhe gjetjet nga
shkallézimi multi-dimensional dhe provat e rastésishme sugjerojné njé pérshtatje té miré
me modelin rrethor té interesit t& Holland, edhe pse forma e marréveshjes sé interesit nuk
ishte gartésisht gjashtékéndore. Né njé tjetér studim nga Sverko & Babarovic (2006), njé
version kroat i Kérkimit t€ Veté-Drejtuar t¢ Holland (SDS), (Self-Directed Search), u
administrua tek adoleshentet kroate 15-19 vjecare. Gjetjet e pérgjithshme duke pérdorur
teste té rastésishme dhe teknikat faktor-analitike ishin pérkrahése té modelit rrethor té
Holland, edhe pse shkalla e aftésisé ka gené mé e larté pér grupmoshat mé té vjetra.
Megjithaté, gjetjet nga disa studime té tjera ndérkombétare sugjeruan se gjashté llojet e
interesit jané té prirur té grumbullohen né forma gé pasqyrojné vlerat ideosinkretike
kulturore e profesionale dhe perceptimet arsimore brenda njé konteksti kulturor (Lag, Eong,
& Leong, 2001) (Leung & Hou, 2005) (du Toit & de Bruin, 2002). Pér shembull, Leung &
Hou ( 2005) administruan SDS-té e studenteve kineze té shkollave t&¢ mesme né Hong Kong
dhe gjetjet nga analiza paraprake dhe faktori konfirmues sugjerojné se ka pasur gjashté

faktoré primaré té grumbulluar né tre grupe, té cilat ishin Realiste-Investigative, Artistike-
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Sociale dhe Sociale-Me Iniciative-Tradicionale. Leung & Hou (2005) sugjeruan se
grumbullimi mund té pasqyrojé karakteristikat e kurrikulés sé shkollés sé mesme né Hong
Kong (gé éshté, caktimi i studentéve né shkencé, art dhe programin mésimor té biznesit), si
dhe marrédhéniet shogérore né kulturén kineze. Né pérmbledhje, ka pasur mbéshtetje té
pérzier pér strukturén e interesave profesionale té Holland né té gjitha kulturat.
Grumbullimi i llojeve u ndikua nga vlerat specifike kulturore dhe perceptimet. Duke pasur
parasysh rritjen e nevojés pér vlerésimin e interesit profesional né kontekste té ndryshme
kulturore, éshté e nevojshme té kryhen mé shumé studime kérkimore pér té shqyrtuar
vlefshmériné ndér-kulturore té teorisé sé Holland dhe instrumentet e ndryshme té vlerésimit
té interesit. Pérveg studimeve mbi strukturén e interesit profesional, studimet kérkimore
duhet té shqgyrtojné aspektet e tjera té propozimeve té Holland, si ato té lidhura me
karakteristikat e tipit, mjedisin e punés dhe vlefshmériné parashikuese té interesit té
karrierés. Mé e réndésishme nga té gjitha, dobia e njé mjeti té vlerésimit té interesit éshté e
varur nése rezultatet e testit t& interesit mund té ndihmojné njé person pér té identifikuar
udhézimet pér eksplorimin profesional dhe arsimor. Né SHBA profesionet dhe mundésité
arsimore (p.sh, diploma kolegji) jané pérkthyer né kodet Holland (Holland, 1996) dhe
personat mund té gjejné kéto kode nga burime té gatshme gé jané né dispozicion, té
shtypura apo té internetit. Megjithaté, resurset profesionale dhe arsimore té klasifikimit té
zhvilluara né SHBA nuk mund té miratohen né ményré té ploté né njé rajon pa pérshtatje
me karakteristikat lokale, profesionale dhe arsimore. Pér kété arsye, sfida pér dijetarét
ndérkombétaré nuk éshté vetém pér té zhvilluar dhe pérshtatur instrumentet, né ményré gé
ato té jené népérputhje me kontekstet e tyre kulturore, por edhe pér té zhvilluar kodet
profesionale e arsimore dhe burimet gé mund té pérfitojné pérdoruesit lokalé (Leung,
2004).

3.3 Teoria e Veté-Konceptimit né Zhvillimin e Karrierés

Teoria nga Super ka marré shumé vémendje né SHBA, si dhe né pjesé té tjera té botés né
mesin e shumé Teorive té zgjedhjes dhe zhvillimit té karrierés. Super ( 1969, 1980, 1990)
sugjeroi se zhvillimi i karrierés dhe zgjedhja e saj éshté né thelb njé proces i zhvillimit dhe
zbatimit té veté-konceptimit té njé personi. Veté-konceptimi sipas Super (1990) éshté njé
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produkt i ndérveprimeve komplekse midis njé numri faktorésh, duke pérfshiré rritjen fizike
dhe mendore, pérvojat personale, karakteristikat mjedisore dhe stimulimin. Ndérkohé gé
Super supozonte se ekziston njé mekanizém organik gé vepron prapa procesit té zhvillimit
dhe maturimit, artikulacionet e fundit (Herr, 1997) (Savickas, 2002) té teorisé sé Super
kané béré thirrje pér njé theks té forté tef efektet e kontekstit social dhe ndikimin reciprok
ndérmjet njeriut dhe mjedisit. Savickas (2002) mori njé perspektivé konstruktive dhe pohoi
se “procesi i ndértimit té karrierés éshté né thelb zhvillimi dhe zbatimi i veté-konceptimit
profesionale né rolin e punonjesit”, ky i fundit duke u bazuar né nocionin e Super se Teoria
e Veté-Konceptimit ishte né thelb njé teori konstrukti personal. Q& né adoleshencén e voné
duhet té shfaget njé veté-konceptim relativisht i géndrueshém pér té shérbyer si njé
udhézues pér zgjedhjen dhe pérshtatjen e karrierés. Megjithaté, veté-konceptimi nuk éshté
njé entitet statik dhe do té vazhdojé té zhvillohet ndérkohé gé personi ndesh pérvojaté reja
dhe avancon népér fazat e zhvillimit. Kénagésia né jeté dhe né puné éshté njé proces i
vazhdueshém i zbatimit té veté-konceptimit gé evoluon pérmes punés dhe roleve té tjera té
jetés. Ai propozoi njé kornizé zhvillimi té jetés me fazat e méposhtme: rritje, eksplorim,
ngritjen, mirémbajtjen (ose té menaxhimit) dhe mosangazhim (Super, 1990).

Theksi kontekstual i teorisé sé tij (Super, 1980, 1990) é&shté paragitur mé garté pérmes
pohimeve té roleve té njeriut né jeté dhe hapésirés sé jetés. Jeta né ¢do moment éshté njé
pérbérje e roleve té tilla si fémijé, nxénés, gytetar, punétor, prind dhe zonjé shtépie.
Réndésia e kétyre roleve ndryshon ndérkohé gé individi pérparon népér fazat e jetés, por,
né ¢do moment dy apo tre role mund té marrin njé vend mé géndror, ndérsa rolet e tjera
mbeten né anén periferike. Hapésira e jetés éshté njé plejadé e roleve té ndryshme té jetés,
gé njeriu éshté duke luajtur né njé kohé té caktuar, né kontekste té ndryshme apo “teatrot”
kulturore, duke pérfshiré shtéping, komunitetin, shkollén dhe vendin e punés.

Konfliktet, ndérhyrjet dhe konfuzionet e roleve kané té ngjaré té ndodhin kur njerézit jané
té kufizuar né aftésiné e tyre pér té pérballuar kérkesat né lidhje me rolet e tyre té shumta.
Rritja e pjesémarrjes sé femrés né forcén e tregut &shté shogéruar me vetédije mé té madhe
nga ana e psikologéve. Té shpjegosh dhe t& modifikosh sjelljen e grave éshté gjéja mé e
papérshtatshme (Vetter, 1978). Pak kérkues do té argumentojné ekzistencén e dallimeve té

médha dhe té réndésishme né modelet e zhvillimit té karrierés sé burrave dhe grave, apo
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zbatueshmériné e dyshimté té Teorive né dispozicion té zhvillimit té karrierés, né njé
kuptim té zhvillimit té karrierés sé grave (Osipog, 1973).

Késhtu, éshté e garté nevoja pér vémendje té métejshme pér zhvillimin e karrierés sé grave
dhe, né vecanti, pér konceptimet teorike,té afté pér té integruar njohurité ekzistuese, duke
krijuar hipoteza té provueshme kérkimore dhe udhézues ndérhyrjeje (Fitzgerald & Cltites,
1980). Super pohon se éshté me réndési né zhvillimin e punés sé pérbashkét kérkimore
ndérkombétare té quajtur “Studimi i Réndésisé sé Punés” (EIS - Eork Importance Study),
me géllim studimin e rolit té spikatjes dhe vlerave né puné, si dhe né kultura té ndryshme.
Né Studimin e Réndésisé sé Punés jané pérfshiré kombe té shumta né Amerikén e Veriut,
Evropé, Afriké, Australi dhe Azi dhe kané rezultuar masa té ngjashme strukturore té roleve
e vlerave té punés (Super & Sverko, 1995). Shumé aspekte té teorisé sé Super jané té
vlefshme pér udhézuesit e hulumtuesit profesionisté ndérkombétare né karrieré, duke
pérfshiré koncepte té tilla, si: detyrat profesionale té zhvillimit, fazat e zhvillimit, pjekurisé
né karrieré dhe rolet e jetés. Ajo ofron njé kornizé gjithépérfshirése pér té pérshkruar dhe
shpjeguar procesin e zhvillimit profesional gé mund té drejtojé ndérhyrjet e kérkimet né
karrieré. Teorité dhe kérkimet gé jané béré mbi veté-konceptin jané karakterizuar nga
konfuzioni dhe mosdhénie rezultati. Dobia e veté-konceptit si nocion éshté shqyrtuar, duke
pérdorur si fokus teoriné e kompromisit té zhvillimit té karrierés (Gottfredson, 1981).

Tre kérkesa pér njé konceptualizim té pérshtatshém mbi veté-konceptin pércaktohen si: (1)
Veté-koncepti duhet té pércaktohet né terma strukturore. (2) Veté-koncepti nuk duhet té
pércaktohet né termat e marrédhénieve té tij . (3) Megjithaté, pérvojat ndikojné né vetité e
veté-konceptit, veté-koncepti nuk éshté akumulimi i pérvojave té tilla (Pryor, 1985). Teorite
e fundit né kontekstin zhvillimor marrin parasysh ndikimin reciprok midis personit dhe
ekologjiné e tij/saj sociale, duke pérfshiré edhe kulturén. Gjithashtu, konceptimi i zgjedhjes
dhe zhvillimit té Kkarrierés si njé proces i ndértimit personal dhe té karrierés njeh efektet e
vlerave subjektive kulturore dhe besimet né formimin profesional, veté-konceptimet dhe
preferencat. Edhe pse kérkimi ndérkombétar mbi teoriné e Super éshté ende shumé i
nevojshém, ajo do té vazhdojé té luajé njé rol té réndésishém né praktikén ndérkombétare té
zhvillimit té karrierés (Leong & Serafica, 2001); (Patton & Lokan, 2001). Ndikimi i Super

ilustrohet mé sé miri me njé artikull nga Eatanabe-Muraoka, et al. (2001) dhe Herr (1997),
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té cilét komentuan se Teoria Super “ka marré vémendje té gjeré nga praktikuesit japonezé,
jo vetém né mjediset akademike, por edhe né biznes, si njé burim i nocioneve kyce né
rishikimin e marrédhénieve njerézore dhe té punés né njé mjedis gé ndryshon me shpejtési

né Japoniné bashkékohore”.

3.4 Teoria e Gottfredson mbi Kufizimin dhe Kompromisin
Pervec teorive té Super dhe Hollande pér zhvillimin e karrierés, teoria e zhvillimit té

karrierés Gottfredson éshté njé kontribut i kohéve té fundit. Gottfredson (Gottfredson,
1981) (Gottfredson, 1996); (Gottfredson, 2002); (Gottfredson, 2005), supozon se zgjedhja e
karrierés éshté njé proces qé kérkon njé nivel té larté té aftésisé njohése. Aftésia e njé
fémije pér té sintetizuar dhe organizuar informacionin kompleks profesional éshté né
funksion dhe progresion t¢ moshés kronologjike, si dhe té inteligjencés sé pérgjithshme.
Rritja njohése dhe zhvillimi éshté e dobishme pér konceptimin e njé harte njohése té
pushtimit dhe perceptimi mbi veten, gé jané pérdorur pér té vlerésuar pérshtatshmériné e
alternativave té ndryshme profesionale.

Né rishikimet e fundit té teorisé sé saj Gottfredson (Gottfredson, 2002); (Gottfredson,
2005) punoi mbi njé bashkéveprim dinamik midis pérbérjes gjenetike dhe mjedisit. Sipas
késaj té fundit, Kkarakteristikat gjenetike luajné njé rol vendimtar né formimin e
karakteristikave themelore té njé personi, té tilla si: interesat, aftésité dhe vlerat, por
shprehja e tyre moderohet nga mjedisi ndaj té cilit éshté e ekspozuar. Edhe pse pérbérja
gjenetike dhe mjedisi luajné njé rol vendimtar né formimin e personit, Gottfredson pohoi se
personi éshté ende njé agjent aktiv gé mund té ndikojé pér miré ose te perkegesoi mjedisin
gé i rrethon. Pér kété arsye, zhvillimi i karrierés éshté paré si njé proces veté-krijimi, né té
cilin individét kérkojné aventura, pér té shprehur tendencén e tyre gjenetike brenda kufijve
té mjedisit té tyre kulturor. Né kontrast me nocionin e pércaktuar se zgjedhja éshté njé
proces i pérzgjedhjes, Gottfredson (Gottfredson, 1981);(Gottfredson, 1996);(Gottfredson,
2002) solli teoriné se zgjedhja e karrierés dhe zhvillimi i saj mund té shihet si njé proces i
eliminimit ose kufizimit, né té cilin njé person, né ményré progresive, eliminon alternativa
té caktuara profesionale nga konsiderata té tjera. Gottfredson pohoi se aspiratat e karrierés
sé fémijéve ndikohen mé shumé nga publiku (p.sh. gjinia, klasa shogérore), se aspektet

private t& veté-konceptit té tyre (p.sh., aftésité, interesat). Eshté propozuar njé model
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zhvillimor i pérbéré nga katér faza. | pari quhet “Orientimi drejtmadhésisé dhe fuqgisé”
(mosha 3-5) dhe fémija percepton profesione si rolet e marra nga njeréz té médhen; (té
rriturit). Faza e dyté éshté quajtur “Orientimi drejt roleve sipas gjinive” (Leung & Hou,
2005) (mosha 6-8) dhe né kété fazé normat dhe géndrimet e roleve sipas gjinive dalin si
aspekte pércaktuese té veté-konceptimit té fémijés. Fémija vleréson profesionet sipas
pérshtatshmérisé sé tyre me gjininé dhe eliminon nga konsiderata té métejshme alternativat
gé perceptohen té jené té gjinisé sé papérshtatshme (dmth, té gjinisé sé gabuar). Faza e
treté quhet “Orientimi drejt vlerésimit social” (moshat 9-13) si klasa sociale ashtu dhe
statusi béhet 1 dukshém me zhvillimin e veté-konceptimit té fémijés. Prandaj, adoleshenti
né fazat fillestare eliminon nga konsiderata té métejshme profesione gé jané shumé té uléta
(dmth, profesionet me nivele té papranueshme prestigji), ose shumé té larta né réndési
(p.sh., profesionet me paraqitje té larté pérbéjné nivelit té efikasitetit té larte). Faza e katért
quhet “Orientimi i brendshém, vetja unike” (mosha 14 e sipér), né té cilén aspektet e
brendshme dhe private té veté-konceptit té adoleshentit, té tilla si té personalitetit, interesat,
aftésité dhe vlerat, béhen té njohura. Adoleshenti i ri konsideron profesione nga grupi i
mbetur i profesioneve té pranueshme né bazé té pérshtatshmérisé ose shkallés sé arritjeve.
Njé tjetér proces i zhvillimit té karrierés éshté kompromisi. Né pérgjigje té realitetit té
jashtém dhe kufizimeve té tilla, si: ndryshimet né strukturén e tregut té punés, depresionit
ekonomik, praktikat e padrejta té punésimit dhe obligimet familjare, individét duhet té
akomodojné preferencat e tyre profesionale né ményré gé zgjedhjet e tyre eventuale té jené
té arritshme né botén e vértete. Kompromisi éshté njé proces kompleks né té cilin
pérshtatshméria me interesat e dikujt shpesh éshté komprometuar duke e paré né ményré gé
té mbajé njé shkallé mé té madhe té korrespondencés me preferencat e dikujt pér réndési
dhe lloje gjinore. Q& nga fillimi i saj né 1981, teoria e Gottfredson ka marré vetém
vémendjeté kufizuar né literaturén empirike. Pothuajse té gjitha studimet kérkimore té
publikuara gé shqyrtojné teoriné Gottfredson kané pérdorur mostra né SHBA dhe njé
kérkim té literaturés duke pérdorur numrat e kérkimit PSYINFO, me studime kérkimore me
mostra ndérkombétare. Teoria Gottfredson éshté e véshtiré pér t’u provuar empirikisht,
kryesisht pér shkak se shumica e variablave jané té hipotetizuar, té tilla si lloji i gjinisé,

prestigji, kufizimi dhe kompromisi, jané té véshtira pér t'u realizuar dhe (b) njé hipotezé
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zhvillimore né ményre ideale, duhet té testohet me ané té njé hulumtimi, ge kérkon kohé
dhe burime té konsiderueshme. Né njé artikull gqé shqyrton teorité e médha té zhvillimit té
karrierés Séanson & Gore (2000) komentuan se Teoria Gottfredson “&shté njé nga
pérpjekjet pér té studiuar né ményré specifike periudhén gé korrespondon me fazén e larte
té rritjes. Megjithaté, ajo né thelb mbetet mjaft e véshtiré pér té testuar propozimet teorike,
dhe, pér fat té& keq, njé teori e pagéndrueshme nuk éshté vecanérisht e dobishme (f. 243).
Megjithaté, Teoria e Gottfredson ende ofron perspektiva unike té udhézimeve té
profesionistéve pér karrieré ndérkombétare. Pér shembull, né shumé arritjet né jeté matet
me sukseset né arsim dhe provimet publike dhe arritjet né pozicionet e karrierés gé kané
status dhe ndikim té larté social.

Po késhtu, stereotipi gjinor éshté pjesé e shumé kulturave (p.sh., kulturave aziatike) dhe
individét jané té inkurajuar té ndjekin profesionet gé jané perceptuar té jené né pérputhje té
gjininé sé tyre (Leung, 2002). Prandaj, Teoria e Gottfredson ofron njé kornizé né té cilén
ndikimi i prestigjit dhe gjinisé mund té kuptohet né kontekste té ndryshme kulturore.
Ndérkohé gé ndérhyrjet né udhézime né karrieré jané duke u béré mé té réndésishme né
shkollat fillore dhe ato té mesme né mbaré botén (Gysbers, 2000), Teoria Gottfredson
mund té pérdoret si njé udhézues konceptual i programit té zhvillimit.

Teorité e médha té karrierés te Gottfredson (2005) paragesin njé model té ndérhyrjeve né
udhézimet pér karrieré, me géllim pér té& zvogéluar rrezikun e zhvillimit té rritjes, duke
inkurajuar adaptimin pozitiv né lidhje me rritjen e njohjes, veté-krijimit, kufizimit dhe
kompromisit. Modeli i pérbéré nga strategjité késhilluese dhe mjetet gé¢ mund té pérdoren
pér té rritur (a) t¢ mésuarit dhe pérdorimin e informacionit kompleks profesional, (b)
pérvoja dhe aktivitete gé lejojné fémijét dhe adoleshentét pér té kuptuar tiparet e tyre
personale, té lidhura té karrierés (c) vetéshikimi pér té ndértuar dhe konceptuar njé rrugé té
ardhme né karrieré qé éshté reale dhe e realizueshme, dhe (d) urtésia né veté-investim pér té
ngritur me sukses shanset e zbatimit té opsioneve té preferuara tékarrierés. Kéto strategji té
gjera jané té zbatueshme pér njé shuméllojshméri té konteksteve kulturore, né té cilat

ekzistojné mundésité pér futjen e karrierés né mjediset shkollore.
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3.5 Teoria e Karrierés pér Njohjen Sociale

Teoria e Karrierés pér Njohjen Sociale (SCCT) (Lent, Broén, & Hackett, 2002);(Lent,
2005) éshté ndalur né teoriné e Bandura pér veté-efikasitetin (Bandura, 1977); (Bandura,
1997), i cili pércakton njé marrédhénie reciproke ndikimi mes njerézve dhe mjedisit. SCCT
ofron tre modele segmentale, por té ndérlidhura té procesit té zhvillimit té karrierés, gé
kérkojné té shpjegojné (a) zhvillimin e interesit akademik dhe profesional, (b) si individét
béjné zgjedhjet e arsimit té Kkarrierés, (c) pérmbushjen dhe stabilitetin arsimor dhe té
karrierés. Tre modele té vecuara kané thekse té ndryshme, tépérgéndruara rreth tre
variablave kryesore, té cilat jané: veté-efikasiteti, pritja e rezultateve dhe qéllimet
personale. Lent (2005) e ka pércaktuar veté-efikasitetin si “njé grup dinamik té besimeve,
té cilat jané té lidhura me fusha té vecanta té pérmbushjes dhe aktivitetet” (f. 104). Pritja e
veté-efikasiteti ndikon né fillimin e sjelljes specifike dhe ruajtjen e sjelljes né pérgjigje té
pengesave dhe véshtirésive. Né pérputhje me formulimin e hershém nga Bandura (1977)
dhe té tjerét (Hackett & Betz, 1981);(Betz, et al., 1996), SCCT teorizoi se pritjet e veté-
efikasiteti jané formuar nga katér burimet kryesore té informacionit apo té pérvojave té té
nxénit, té cilat jané arritjet e pérmbushjes personale, té mésuarit e deleguar, bindja sociale,
dhe gjendjet fiziologjike dhe afektive. Lent (2005) sugjeroi gé, prej katér burimeve té
informacionit ose pérvojés sé té mésuarit, arritjet e pérmbushjes personale kané ndikim mé
té fugishém mbi statusin e veté-efikasitetit. Lent, Broén, & Hackett (2002) i pérkufizojné
rezultatet si “bindjet personale pér pasojat ose rezultatet e kryerjes sé sjelljes sé vecanté” (f.
262). Pritjet e rezultateve pérfshijné besimet rreth shpérblimit jo karakteristik, shogéruar
me kryerjen e sjelljes sé synuar, pasojat e vetédrejtuara dhe rezultatet gé rrjedhin nga
kryerja e detyrés. Né pérgjithési, ajo éshté hipoteza se pritjet e rezultateve té njé individi
jané formuar nga i njéjti informacion ose pérvoja té té mésuarit, gé formojné besimet e
veté-efikasitetit. Qéllimet personale i referohen géllimit té dikujt pér t’u angazhuar né
aktivitete té caktuara apo pér té gjeneruar njé rezultat té vecanté (Lent, 2005). SCCT
dallohen mes géllimeve me pérmbajtje zgjedhjen, duke iu referuar zgjedhjes sé aktiviteteve
pér té ndjekur dhe géllimet e pérmbushjes, duke iu referuar nivelit té realizimit gé synon té
arrijé njé pritshméri. Modeli i zgjedhjes SCCT e sheh zhvillimin dhe zgjedhjen e géllimeve

té karrierés si funksione té ndérveprimit ndérmjet veté-efikasitetit, pritjes sé rezultateve dhe
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interesit me kalimin e kohés. Zgjedhja e karrierés éshté njé proces i shpalosur né té cilén
personi dhe mjedisi rreh tij/saj ndikojné reciprokisht njéri-tjetrin. Ajo pérfshin specifikimin
e zgjedhjes apo géllimin primar né karrieré, veprimet gé synohen pér té arritur géllimin dhe
pérvojén e pérmbushjes duke siguruar reagime té individit mbi pérshtatshmériné e géllimit.
Pérvec késaj, SCCT parashtroi se kompromiset me interesat personale mund té kérkohen né
procesin e zgjedhjes sé karrierés pér shkage kontekstuale t& menjéhershme té personit (p.sh,
besimet kulturore, barriera sociale, mungesa e mbéshtetjes). Njé faktor aktori i “aftésisé”,e
pérkufizuar si arritje, zotési dhe pritshmériné per te kaluar dike, u theksua né modelin e
pérmbushjes sé SCCT. Aftésia shérben si reagim nga realiteti pér té informuar pritjet e
rezultateve dhe veté-efikasitetin e dikujt, e cila do té& ndikojné pjesérisht né synimet dhe
nivelet e pérmbushjes. Lent (2005) sugjeroi gé mospérputhjet mes efikasitetit dhe aftésisé
objektive (p.sh, vetébesimi, nén-besimi) kané té ngjaré té cojné né pritshméri té
padéshirueshme (p.sh, i papérgatitur pér detyrén, ankth té pérmbushjes). Njé piké optimale
éshté njé gjetje pak mé shumé veté-efikasiteti, e cila do té promovojé shfrytézimin e
aftésive té métejshme dhe zhvillimin. SCCT ofron njé kuadér té ploté pér té kuptuar
zhvillimin e interesit té karrierés, zgjedhje té karrierés dhe pérmbushjes gé éshté e bazuar
né teoriné e veté-efikasitetit. Né dekadén e kaluar, SCCT ka gjeneruar njé numér té madh
studimesh kérkimore, duke pérfshiré edhe disa studime té kryera me mostrat ndérkombétare
(Arulmani, et al., 2003), (Hampton, 2005), (Patton, et al., 2004). Pér shembull, njé studim
nga Nota et al. (2007) pérdori njé kuadér SCCT pér té shqyrtuar zhvillimin e karrierés sé té
rinjve italiané gé ndjekin njé program pérgatitjeje universitare né Provincén e Padovas.
Autorét gjetén njé marrédhénie pozitive midis veté-efikasitetit té pjesémarrésve té kérkimit
né karrierés dhe mbéshtetjes sé familjes dhe njé marrédhénie negative midis veté-
efikasitetit né kérkimit karriere dhe pavendosmérisé, né karrieré. Pér studentét meshkuj,
marrédhénia midis mbéshtetjes sé familjes dhe pavendosmérisé né Kkarrieré éshté
ndérmjetésuar pjesérisht nga veté-efikasiteti i kérkimit. Kéto rezultate ishin né pérputhje me
modelet e pérgjithshme SCCT té zgjedhjes né karrieré dhe ilustruan réndésiné e pérkrahjes

sociale pér vendimin e karrierés dhe efikasitetin.
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3.6 Diskriminimi Gjinor né Tregun e Punés

“Pabarazia gjinore ekziston kur disa njeréz kané pjesén mé té madhe té pushtetit, pasurisé
dhe prestigj se té tjerét” (Robertson, 1980)

Diskriminimi gjinor né vendin e punés vazhdon té jeté njé problem i madh né vendin e
punés. Diskriminimi gjinor né puné ndodh kur njé individ éshté trajtuar ndryshe pér shkak
té gjinisé sé tij dhe mund té ndikojé né punésimin, promovimin dhe trajnimin e
punonjésve.Trajtimi jo i barabarté mund té preké nivelin e pagesés, si p.sh., kur njé grua
paguhet mé pak pér njé puné té njéjté me njé burré (Dessler, 2014). Diskriminimi gjinor
mund té ndodhé, gjithashtu, edhe né terma té mundésive, si edhe té ményrés sé trajtimit né
puné. Konventa Europiane pér té Drejtat e Njeriut (KEDNJ) parashikon se parimi i barazisé
gjinore éshté njé nga parimet themelore té ligjit té té drejtave té njeriut. Gjykata Evropiane
e té Drejtave té Njeriut vazhdimisht éshté shprehur se “barazia e sekseve éshté njé nga
géllimet madhore té Shteteve Anétare té Késhillit t¢ Evropés” dhe kohét e fundit e ka
deklaruar baraziné gjinore si njé nga parimet themelore, thelbésore té Konventés (Konventa
Europiane pér té Drejtat e Njeriut, 2008).

Edhe Kodi i Punés né Shqipéri parashikon ndalimin e diskriminimit, ndalimin e ngacmimit
seksual, shéndetin dhe sigurimin né vendin e punés.Njé instrument i réndésishém pér
respektimin e parimit té barazisé gjinore luan edhe Ligji “Mbi baraziné gjinore né
shogéri” [Ligji Nr.9970/28.7.2008]. Nga veté objekti i tij duket se ligji rregullon c¢éshtjet
themelore té barazisé gjinore né jetén publike, t€ mbrojtjes dhe trajtimit té barabarté té
grave e burrave, pér mundésité dhe shanset e barabarta pér ushtrimin e té drejtave, si dhe
pér pjesémarrjen e ndihmesén e tyre né zhvillimin e té gjitha fushave té jetés shoqérore.
Duke gené se jeta publike ka njé ndikim té drejtpérdrejté né jetén familjare, si p.sh,
mosdiskriminimi né marrédhéniet e punés, mosdiskriminimi né arsim, trajnime, etj, me té
drejté themi se respektimi i kétyre parimeve né rekrutim etj., sjell avantazhe ekonomike pér
graté dhe, automatikisht, rritjen e té ardhurave té tyre dhe té autonomisé sé administrimit té
tyre sipas interesit té familjes dhe vetjak.

Barazia gjinore né tregun e punés éshté njé céshtje e réndésishme, gqé ka ndikim si né

perceptimin individual rreth arritjeve profesionale dhe zhvillimit né karrieré, ashtu edhe né
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suksesin e organizatave. Megenése burimet njerézore né ditét e sotme konsiderohen si
burimi mé i gmuar né organizata, trajtimi i tyre si té tillé dhe, sidomos, trajtimi i barabarté
pér nga ana e gjinisé dhe moshés éshté njé céshtje gé ka ngritur polemika né té gjithé botén
(Komisioni pér Mbrojtjen nga Diskriminimi, 2012). Sipas Baxter ndarja gjinore né tregun
e punés éshté njé nga faktorét mé té réndésishém qé kontribuon né pabarazi né tregun e
punés dhe manifestohet né dy ményra: direkt, né formén e politikave dhe praktikave gé
haptazi mohojné shanset individuale té individéve né bazé té gjinisé sé tyre ose indirekt,
praktika dhe politika té cilat duken si neutrale, pér nga ana e gjinisé, por gé gjithmoné cojné
né mohimin e mundésive ose privilegjeve té njérés prej gjinive (Baxter, 2015).

Nga sa mé sipér, né lidhje me pabaraziné gjinore né tregun e punés ekzistojné njé séré
rastesh praktike né jetén e pérditshme qé ndeshemi ¢do dité.

Né mundésiné e punésimit ka njé mungesé tekritereve dhe standardeve profesionale
gé vlerésojné aftésité e punésimit té grave dhe burrave gé paragiten né té njéjtin vend pune.
Ndodh gé né kété situaté graté té jené mé pak té favorizuara se meshkujt, ato paragjykohen
se jané ose mund té béhen néna dhe kjo gjé mund t’i pengojé né mbarévajtjen e punés, né
orare, puné té zgjatur, mungesa né puné. Edhe kétu evidentohet pagartésia e legjislacionit
social dhe mentaliteti i shogérisé gé ka krijuar té tillé stereotipa, qé jané kultivuar brez pas
brezi deri né ditét tona.

Normat e papunésisé pér graté jané mé té larta se ato té burrave. Shkalla zyrtare e
punésimit éshté mé e larté pér burrat se pér graté. Konkretisht, gjaté periudhés kohore
2012-2015 (INSTAT, 2015), shkalla e punésimit té grave pati njé rénie nga 52.4% né
45.1%. Mirépo, dinamika e kohéve té fundit e punésimit ka rezultuar né zgjerimin e
vazhdueshém té hendekut té punésimit midis grave dhe burrave (INSTAT, Perspektiva
gjinore né Shqiperi, 2014).

Sterotipet gjinore vazhdojné té jené té forta né tregun e punés. Shumica e femrave té
punésuara vazhdojné té punojné né profesione té cilat, tradicionalisht, kané gené mé té
pérgendruara: né arsim, shéndetési, etj. Po ashtu, burrat vazhdojné tradicionalisht t€ mbajné
pozicionet drejtuese dhe vendimmarrése né té gjitha organizmat gé rregullojné tregun e
punés. Kéto fshehin pjesémarrjen e vérteté té gruas né forcat e punés, nuk shprehin

angazhimet e saj dhe prekin té drejtat e saj, sepse nuk u sjellin atyre té ardhurat e duhura,
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duke e nxjerré jashté skemés sé sigurimeve shoqgérore. Fakti qé femrat nuk zéne pozicione
drejtuese lidhet me faktin se meshkujt jané mé té prirur pér sjellje bashképunuese. Njé
matés i réndésishém i efektivitetit t& bashképunimit éshté ményra sesi veté individi e
vleréson dhe e percepton Kkarrierén e tij. Meshkujt synojné pozicione gendrore dhe kané
tendencén té jené mé influencues, mé instrumental dhe mé té fugishém sesa femrat.

Paragjykimi ndaj femrave éshté mé i zakonshém kur graté aspirojné té ngrihen né njé nivel
té larté drejtues apo edhe kur ato e kané arritur kété nivel. Gjithashtu, ky paragjykim
shfaget mé tepér nga njeréz qé kané mendime tradicionale ndaj roleve té femrave né
shogéri. Edukimi, gjithashtu, mund té ndikojé né mendimet ndaj femrave, njé person me
njé arsimim té larté shfaq mé pak mendime tradicionale sesa njé tjetér gé nuk e ka kryer
kété shkollim. Nga literatura kérkimore ne mund té dalim né pérfundimin se ky paragjykim
mund té minimizohet kur njeréz me mendime jo tradicionale kundrejt grave mund té
vlerésojné njé grua té mirékualifikuar, duke respektuar né kété rast sjelljet dhe interesat e
saj gjinore g& mund té lidhen me njé pérkatési gjinore té caktuar. Nga ana tjetér,
paragjykimi ndaj femrave mund té maksimizohet kur njeréz me mendime tradicionale ndaj
roleve te grave vlerésojné njé aplikante pér njé vend pune jo te zakonshme pér njé ngritje

né pérgjegjési (Basoé, 2008).
3.7 Hendeku gjinor né paga

Nga pabarazia né puné rrjedh njé tregues emblematik, pabarazia né shpérblimin e punés.
Kéto kané gené gjithmoné njé shénjestér e privilegjuar e politikave publike gé synojné
baraziné. Hendeku gjinor né paga éshté njé nga fenomenet gé po vérehet né shumé
organizata gqé ne mund ta pérdorim si njé tregues i diskriminimit gjinor. Hendeku gjinor né
paga éshté dallimi mes té ardhurave té femrave dhe té ardhurave té meshkujve e shprehur si
pérgindje e té ardhurave té meshkujve (M.Kahne, 2012). Ndérsa, njé tjetér pércaktim e
shpjegon kété term si njé diferencé mes té ardhurave mesatare bruto pér oré pune té
paguar pér meshkujt dhe oré puné té paguar pér femrat, e shprehur si pérgindje e té
ardhurave mesatare bruto pér oré puné té paguar té meshkujve (Commission, 2015).

Pavarésisht ndryshimeve gé kané pasuar zhvillimin e gruas sot, jo vetém né Shqipéri, por

edhe né boté, ende vihet re njé hendek gjinor edhe né paga. Edhe brenda té njéjtés puné ose

56



té njéjtit profesion, graté dhe burrat paguhen né ményré té ndryshme, dhe kjo, ose pér shkak

té pagave mé té larta té burrave né tregun e punés, ose pér shkak se brenda té njéjtit

profesion, graté kané pozicione puné mé té uléta se burrat. Gjithashtu, diskriminimi gjinor

né pagé ndodh kur njé femér paguhet ndryshe nga njé mashkull, edhe pse béjné té njéjtén

puné. Faktorét gé ndikojné né diferencimin né pagé e poste té ngjashme jané:

Njé faktor gé kontribuon né ndryshimin né pagesé éshté diferencimi profesional né
bazé té pérkatésisé gjinore. Pjesa mé e madhe e burrave dhe grave nuk jané té
punésuar né té njéjtat profesione. Graté jané té pérgendruara né njé numér té vogél
profesionesh,té cilat kané paga mé té uléta. Rreth 25% e ndryshimeve né paga
ndérmjet grave e burrave i atribuohet diferencimit profesional né bazé té pérkatésisé
gjinore. I lidhur me kété té fundit éshté edhe fakti se, deri voné, burrat vazhdonin mé
tej arsimimin né shkolla dhe merrnin mé tepér trajnim profesional sesa graté, gjé gé i
pérgatiste ata pér poste pune té paguara mé mireé.

Pagat kané tendencé té rriten me rritjen e shkallés sé arsimimit, si pér burrat ashtu
edhe pér graté. Megjithaté, ndyshimet né arsimim nuk shpjegojné dot plotésisht
pabaraziné né paga, pérderisa femrat e diplomuara me arsim té larté dhe té punésuara
me orar té ploté, me véshtirési arrijné té fitojné agq sa meshkujt gé kané mbaruar
shkollén e mesme e gé jané punésuar me orar té ploté.

Njé faktor qé kontribuon né diferencimin né paga né poste té ngjashme pune éshté
numri né rritje i grave gé jané né nivelin e hyrjes pér né kéto poste.

Njé tjetér faktor mund té jeté shpenzimi i kohés sé grave pér t’u kujdesur pér fémijét
e, pér rrjedhojé, mosakumulimi i pérvojés né puné me té njéjtén shpejtési me burrat.
Gjithashtu, pérgjegjésité né punét shtépiake bé&jné gé graté té hasin mé tepér
véshtirési se burrat pér té punuar me orar té zgjatur, megjithése ky ndryshim
ndérmjet burrave dhe grave po zhbéhet dhe, pér mé tepér, shpjegon vetém 8% té

diferencimit né paga né bazé té pérkatésisé gjinore (Basog, 2008).

Sipas njé studimi té publikuar nga Instituti i Statistikave, i cili tregon pér raportin gjinor

sipas gargeve dhe duke u bazuar né té dhénat e marra nga tatimet, del né pah edhe diferenca

e pagave meshkuj-femra né Shqipéri, ku vihet re se, pér té njéjtén puné, femrat paguhen mé
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pak se burrat. Té ardhurat e femrave né puné jané mé té uléta se ato té meshkujve.
Pavarésisht nga njohja e sé drejtés themelore “pagé té barabarté pér puné té barabarté,
hendeku i pagave tani éshté 10 % né disavantazh té grave, saktésisht, pér té punésuarit
meshkuj paga mesatare mujore bruto éshté 47.664 leké dhe pér femrat 42.852 leké, pra
burrat kané paga 10% mé té larta se femrat (INSTAT, Perspektiva gjinore né Shqipéri,
2014).

Né té vérteté kjo pabarazi shkaktohet nga diskriminimi i gjaté ndaj grave, nga dallimet né
mundésité e tyre pér té ndjekur arsimin, trajnimet, nga veté tregu i punés, nga vlerésimi i
paragjykuar, nga sistemet e pagés, ngritjes né detyré, nga stereotipat diskriminues gjinoré
dhe rolet e vjetéruara gjinore.

Pérmes ligjeve té ndryshme, legjislacioni shqgiptar rregullon pagat né sektorin
publik. Neni 115/1 i kodit té Punés i Republikés sé Shqipérisé (ligji.nr.7961) legjitimon
pagé té barabarté pér graté dhe burrat, pér té€ njéjtén puné. Burrat, pér té njéjtén puné,
paguhen mbi 35 pér gind mé shumé se graté (Leest, 2011).

Nga studimet e ndryshme rezulton se ka pabarazi né pagesén midis grave dhe burrave pér
puné té barabarte. Ndryshimet né té ardhurat vijné pér arsye te ndryshme:

1.Graté punojné kryesisht né poste pune me pagé té ulét.

2.Graté hyjné né forcén e punés me nivele mé té uléta page se burrat.

3.Graté kané mé pak eksperiencé dhe arsimim se burrat.

4. Graté kané tendencé té punojné mé pak jashté orarit sesa burrat. (Goldin, 1990)

Kéto konkluzione e shpjegojné pjesérisht problemin, pasi ato nuk analizojné faktorét e

pageseés jo té barabarté té burrave dhe grave pér nivel té njéjté arsimimi dhe eksperience.

3.8 Gjinia dhe paga né standardet e BE-sé

Kriteret e BE-sé kérkojné qé vendet gé aspirojné anétarésimin, té kené institucione qé, ndér
té tjera, garantojné demokracinég, shtetin ligjor, té drejtat e njeriut, respektin dhe mbrojtjen e
pakicave. Megenése e drejta e Bashkimit Europian (BE-sé) dhe praktikat ligjore gé rrjedhin
nga Gjykata Europiane e sé Drejtés vendosin standarde dhe mbrojtje né fusha té politikave
shogérore, té ndihmés ekonomike, té arsimit dhe té gjinisé, kéto jané edhe qéllimet e
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réndésishme qé duhet té pérmbushen nga vendet gé pérpigen té plotésojné standardet e
hyrjes né Bashkimin Europian. Né kété kuadér pérfshihen edhe detyrimet e Shqipérisé.
Shqipéria do té harmonizojé né ményré progresive legjislacionin e saj me até té
Komunitetit Europian né fushén e kushteve té punés, vecanérisht t& shéndetit dhe sigurisé
né puné, dhe mundésive té barabarta. Né Traktatin e Komunitetit Ekonomik Europian
(KEE) [1957], u pérfshi njé dispozité e vetme (Neni 119 iTraktatit t¢ KEE-sé, tani Neni 141
i Traktatit t&¢ KE-s€) pér té luftuar diskriminimin gjinor, pra, parimi i pages sé barabarté
midis burrave dhe grave pér puné té barabarté. Né lidhje me marrédhénien hierarkike midis
legjislacionit bazé dhe legjislacionit dytésor, té gjitha ligjet e miratuara nga legjislatorét e
Bashkimit Europian (BE) nuk duhet té bien ndesh me kété dispozité. Gjykata Europiane e
Drejtésisé (GJED), si i vetmi institucion pér té interpretuar né ményré autentike té drejtén e
BE-sé, ka nénvizuar se Neni 119 i KEE-sé kishte jo vetém géllim ekonomik, por edhe
social. Mé pas, GJED-ja vendosi se géllimi ekonomik éshté dytésor ndaj géllimit social.
Ajo, gjithashtu, deklaroi se parimi i pagés sé barabarté éshté shprehje e njé té drejte
njerézore themelore. Me hyrjen né fuqi té Traktatit t¢ Amsterdamit (1999), nxitja e
barazisé midis burrave dhe grave né mbaré Komunitetin Europian éshté béré njé nga
detyrat e genésishme té Komunitetit (Neni 2, Komuniteti Evropian).
Sipas praktikés sé GJED-sé pér problemin e “pagés”, paga pérfshin jo vetém pagén bazé,
por edhe — pérshembull — shtesat e punés jashté orarit, shpérblimet e vecanta té paguara nga
punédhénési, lehtésirat e udhétimit, kompensimin pér pjesémarrje né kurse trajnimi dhe
lehtési trajnimi, pagesat e ndérprerjes sé punés né rast hegje nga puna dhe pensionet
profesionale.
Ndér direktivat e BE-sé né kété drejtim rendisim: Direktiva 75/117/e KEE-sé pér pagé té
barabarté pér burrat dhe graté si ndér mé kryesoret e cila éshté shfugizuar me Direktivén e
Ndryshuar ose té ashtuquajturén Direktivén e Riformuluar 2006/54/té KE-sé.Qéllimi i
Direktivés sé riformuluar éshté té sqarojé dhe bashkojé né njé tekst té vetém dispozitat pér
punésimin, duke pérfshiré ngritjen né detyré dhe trajnimin profesional, si edhe kushtet e
punés, dhe duke pérfshiré pagén dhe skemat profesionale té sigurimeve shogérore. Ajo
shfugizon késhtu Direktivat 75/117/téKEE-sé, 76/207/té KEE-sé, 86/378/t¢ KEE-sé dhe
97/80/t¢ KE-sé. Pothuaj té gjitha nenet e Direktivés sé Riformuluar u korrespondojné
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neneve ekzistuese né njérén apo mé shumé prej direktivave té lartpérmendura. Direktiva e
Riformuluar 2006/54/ e Parlamentit Europian dhe e Késhillit e datés 5 korrik, pér zbatimin
e parimit t& mundésive té barabarta pér burrat dhe graté né céshtje t€ punésimit dhe
profesionit (e ribéré), ndahet né katér tituj.

* Titulli i paré pérfshin dispozitat e pérgjithshme dhe bén njé pérshkrim té géllimit té
Direktivés dhe pérkufizimet e koncepteve té ndryshme si: diskriminimi i drejtpérdrejté dhe
i térthorté, ngacmimi dhe ngacmimi seksual.

« Titulli i dyté pérfshin dispozita pér pagé té barabarté dhe pér trajtim té barabarté né lidhje
me gasjen né punésim, trajnim profesional dhe ngritje né detyré dhe né kushtet e punés.

« Né titullin e treté bashkohen dispozitat pér dénimet, barrén e provés, viktimizimin, nxitjen
e trajtimit té barabarté népérmes organeve té barazisé, dialogut shogéror dhe dialogut me
OJF. Ky titull, gjithashtu, pérfshin dispozita té pérgjithshme, pér shembull, pér
parandalimin e diskriminimit, pérfshirjen e kéndvéshtrimit gjinor dhe pérhapjen e
informacionit.

« Titulli i katért pérmban dispozitat e fundit (shfugizimin e direktivave té tjera dhe hyrjen
né fuqi) dhe pércakton detyrimet raportuese si edhe afatet kohore pér zbatim nga Shtetet
Anétare (SHA).

* T€ tjera direktiva jané: Direktiva e Punétoreve Shtatzéna 92/85/e KEE-sé; Direktiva e
Lejes Prindérore 96/34/e KE-s&; Direktiva e Barrés sé Provés 97/80/e KE-sé pérmes sé
cilés pércaktohet se i takon té paditurit té provojé se nuk ka pasur ndonjé shkelje té parimit

té barazisé (Aleanca Gjinore pér Zhvillim 2012).

3.9Diskriminimi mbi bazat gjinore

Né njé kuptim mé té gjeré, diskriminimi gjinor né puné ndodh kur njé person ose grup
personash trajtohen jo né ményré té barabarté né kontekstin e punés pér shkak té
pérkatésisé gjinore. Trajtimi jo i barabarté mund té preké nivelin e pagesés, si p.sh., kur njé
grua paguhet mé pak pér njé puné té njéjté me njé burré. Diskriminimi gjinor mund té
ndodhé, gjithashtu, edhe né termat e mundésive, si edhe t& ményrés sé trajtimit né puné.

Kodi i Punés né Shqipéri parashikon: ndalimin e diskriminimit, ndalimin e ngacmimit
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seksual, shéndetin dhe sigurimin né vendin e punés. Eshté fakt gé punésimi i grave éshté
njé problem diskriminimi né Shqipéri. Niveli i t& papunéve éshté i larté, pavarésisht
programeve té nxitjes sé punésimit té ndérmarra nga zyrat e punésimit. Té dhénat e
INSTAT tregojné se graté jané mé té ndikuara nga papunésia. Rreth 21% e femrave té afta
pér puné jané té papuna. Graté hasin ende diskriminim né té dyja format e vecimit
horizontal dhe vertikal. Shumica e tyre vazhdojné té jené té punésuara né sektoré ku,
tradicionalisht punojné gra, si shéndetésia dhe arsimi. Njé masé e réndésishme pér
pérmirésimin e gjendjes sé gruas éshté ekzistenca e punéve té cilésisé sé miré pér graté, né
pozicione drejtuese apo nivele té larta drejtimi, me norma mé té larta pjesémarrjeje. Sipas
statistikave t& INSTAT, vetém 17% e drejtuesve té biznesit privat jané gra dhe vajza, ku
numri mé i madh i tyre éshté i pérgendruar né zonat urbane 85% dhe mé pak né zonat rurale
me 15%. Njé pérfagésim kaq i ulét éshté i kushtézuar nga shumé lakoré social-kulturorg,
por edhe nga ndikimi i ulét i institucioneve shtetérore dhe financiare, té cilat nuk i krijojné
mundési apo mbéshtetjen e duhur favorizimit té sipérmarrjes sé biznesit nga femrat (Libri

“Kodi i Punés”).
3.10 Diskriminimi mbi bazat e pamjes sé jashtme

Sot, né njé boté ku konkurrenca éshté kthyer né motor I8vizés, gara pér té gjetur njé vend
puné po béhet gjithmoné dhe mé e ashpér. Disa tentojné té ngrihen né pérgjegjési, té tjeré e
nisin karrierén nga e para dhe shumé jané né pritje pér intervistén e radhés. CV e gjaté,
kualifikimet, rezultate té shkélgyera akademike, letra reference e shumé tregues te tjeré jané
njé armé e forté pér té réné né sy gé né takimin e paré. Kjo ka shumé réndési. Ata gé sot
gézojné njé karriere brilante pranojné se éshté shumé e vlefshme etika né takimin e parg,
sidomos kur i referohemi veshjes. Pra, ményra sesi vishemi, gé éshté kontakti i paré, mbetet
njé prové shumé e forté pér té vendosur nése do té pranohesh ose jo né puné. Njé intervisté
pune, njé pérmbushje né publik, njé njohje e rastit ose me réndési pér jetén e njeriut, shpesh
bazohen né njé masé té madhe né até qé quhet efekti i pérshtypjes sé paré. Sa mé e miré kjo
pérshtypje, ag mé e suksesshme ecuria e métejshme e karrierés, marrédhénies, suksesit.

Pamja e jashtme ka mé shumé réndési né vendin e punés dhe ményrén se si kolegét té

trajtojné sesa mosha, gjinia apo pérvoja e punés. Njeréz pa ndonjé vleré intelektuale, té
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paafté pér té dhéné, madje gjaté gjithé karrierés sé tyre, qofté edhe njé produkt té vlefshém
né dobi té njerézve, merren né konsideraté si njeréz me vleré, promovohen, zéné vend né
politiké, né media, ecin pérpara pa asnjé lloj kontributi konkret, thjesht né sajé té kétij
efekti sipérfagésor té njé fytyre né pamje té miré, disi té ndrojtur a qé I1& pérshtypjen gé jo
vetém nuk bén kurré keq, por veg rrezaton dashamirési. Eshté dhe koha gé po jetojmé e
promovimi gé iu bén media fytyrave “té mira” g€ ndikon fuqishém qé nj€ pjesé e miré€ e
njerézve té vlerésohen né bazé té karakteristikave fizike pozitive, té kéndshme, pér fat té
keq shpesh te marra si bazé pér té vlerésuar cilésité a vecorité pozitive intelektuale.

Nuk éshté cudi té themi se individét térheqés me njé pamje profesionale jané gjetur té jené
mé efektive né ndikimin e njerézve, té cilat mund té cojné né njé rritje te shitjeve.
Gjithashtu, nuk éshté sekret se paraqgitja e njé individi formon bazén e njé pérshtypje té
paré. Né kété shogéri njerézit jané té diskriminuar né bazé té térheqgjes sé tyre fizike. Kjo
ményré diskriminimi rezulton né rritje té ardhurash dhe mundési mé té médha pér
punonjésit térheqés dhe paga té uléta dhe mundési té rritjes, té varférisé pér punonjésit jo
térheqés. Por studimet tregojné se pamja éshté e lidhur me suksesin. Pér shembull, njerézit
gé jané térheqés supozohet té kené nivele mé té larta té profesionlizmit te shérbimit,
motivimit, arsimimit dhe té jené mé efektivé né ndikimin e njerézve.

Cdo dité né televizion dhe né revista ne shohim modele té bukura né shitjen e produkteve
dhe duke e béré até me sukses. Punédhénésit duan pér té siguruar gé forca e tyre e punés
pérfagéson né ményreé té pérshtatshme géllimet dhe déshirat e tyre dhe nxisin besnikerine e
klienteve té tyre. Nuk éshté habi gé ata té kené mé shumé gjasa pér té punésuar fizikisht
individét térhegés dhe pérjashtojné individét té cilét nuk duket se “pérshtaten”. Nése
punédhénésit kuptojné se klientela e tyre ndikohet nga punonjési, atéheré ata marrin
vendime subjektive bazuar né pamjen e tyre, ata mund té duan pér té zbatuar edhe politika
gé, né njé faré mase, do té kontrollojné se si punonjésit e tyre té duken kur ata vijné pér té
punuar. Ndérsa punédhénésit dhe klientét né botén e biznesit rregullisht marrin vendime né
bazé té paragitjes, nuk ka ligj qé ndalon né ményré té garté pérdorimin e paraqgitjes si njé
konsideraté né marrjen né puné ose vendimeve té tjera té punésimit (Jennifer Foéler-
Hermes, 2001).
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3.11 Pamja Fizike dhe Tregu i Punés

Pér shumé mallra dhe shérbime ¢mimet e tregut jané té karakterizuara nga njé zoné e
véshtiré. Né kéto raste rezultatet jané ndikuar nga forcat e tregut dhe negociatat. Si pasojé,
disa njeréz do té paguajné mé shumé ose pér té marré mé pak pér té njéjtat mallra ose
shérbime. Pér shembull, persona té ngjashém té vendeve té punés mund t’u ofrohen paga té
ndryshme pér té kryer te njéjtén puné. Disa nga kéto ndryshime mund té rezultojné nga
dallime individuale té dukjes fizike (Prior éork ka identifikuar njé “¢mim bukurie,”
Hammermesh & Biddle, 1994).

Historikisht, bukuria e njé femre éshté konsideruar pikérisht vlera e saj si njé resurs natyral
i cili mund té “blihet” nga njé mashkull. Dhe prapé sot, graté qé konsiderohen “té bukura”
mund t& marrin avantazhe té ndryshme né shogéri edhe puné. Njerézit vérejné bukuriné dhe
térhegjen fizike si né meshkuj edhe né femra, gé nuk éshté ndesh me té genét té afté. Por
femrat, shumé mé tepér se meshkujt, jané pjesé e njé loje té humbur né té cilén déshirat e
meshkujve mé shumé sesa aftésité e tyre, jané kryesorja qé pérkufizon mundésité gé i
hapen né jeté. Kjo éshté normale edhe pér femrat né publik edhe kur pamja e tyre éshté
totalisht pa lidhje me punén gé kryejné.

Graté térhegése mund té pérjetojné diskriminim kur aplikojné pér puné gé konsiderohen
tradicionalisht “mashkullore” dhe ku pamja nuk konsiderohet e réndésishme, thoté
hulumtimi i udhé&hequr nga Universiteti i Kolorados Denver Business School. Kjo pérfshin
pozitat si menaxhere e kérkimit dhe zhvillimit, drejtoreshé e financave, inxhiniere
mekanike dhe mbikqyrése e ndértimit etj. Njé diskriminim i tillé nuk pérjetohet nga burrat
térheqgés (Randall Collins &Janét Saltzman Chafez, 2004).

“Né kéto profesione té genit térhegése éshté e démshme pér graté. Né cdo lloj tjetér té
punéve, graté térhegése jané té preferuara.” Dikush mund té thoté se, né kushte té caktuara,
pamja fizike mund té jeté njé bazé legjitime pér punésimin. Né puné gé pérfshijné kontaktin
ballé pér ballé me klientét, té tilla si shitja, femrat mé térhegése mund té kryejné mé miré
kéto puné se ato gé jané mé pak térheqése. Megjithaté, éshté e réndésishme gé térheqgja
fizike té peshojé né ményré té barabarté pér burrat dhe graté pér té shmangur diskriminimin

ndaj grave.”
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3.12 Anatomia e atraktivitetit (térhegjes) fizik

Standardet pér pamjen fizike zbulojné se ne nuk i vlerésojmé njerézit dhe situatat né
ményré té drejté dhe objektive. Ajo gé i komplikon gjérat éshté se ne kemi kritere specifike
pér até qé e ciléson si “fizikisht térheqés” dhe qé shpesh jemi té gatshém pér té modifikuar
kéto Kkritere né situata té vecanta. Karakteristikat fizike jané themelet e atraktivitetit fizik
dhe térhegja fizike né ményré specifike. Shumica prej nesh jané té térhequr nga kéto
karakteristika fizike pér shkak se ato jané gjéja e paré gé ne perceptojmé kur sé pari
ballafagohemi me diké. Ekzistojné disa faktoré gé mund té béjné gé njé person té duket né
ményré té konsiderueshme mé pak fizikisht térheqés edhe nése personi né té vérteté nuk
éshté i tillé (Eddy M.Elmer & Jim, 2008):

e Shqetésimi i tepruar mbi pamjen fizike. Pér shembull, njé person mé té vérteté i
bukur vazhdimisht kérkon té dijé se ¢faré té tjerét mendojné pér pamjen e tij.

e Mungesa e besimit mbi pamjen fizike: Edhe pse né té vérteté éshté njé person i
thjeshté, besimi né pamjen se dikush tjetér éshté mé i pjekur se ai mund té béjé njé
person té duket me pak i thjeshté.

e Veté-zhvlerésimi i cilésive personale. Pér shembull, “Uné jam aq i pazakonté”.

e Disa cilési personale. Ndonjéheré njerézit té gjejné fizikisht té shémtuar, sepse atyre
nuk u pélgejné cilésité personale apo cilésité tona gé mund ose mund té mos jené
“té kéqija” dhe qé, pér kété arsye, jo domosdoshmérish duhet té synohet qé t’i
ndryshojné.

e Shprehjet e pasigurisé sociale. Duke i kérkuar ne personit né vijim: “Pse nuk ju
pélgej uné” ose “ Pse ju pélgejné bashképunétorét e tjeré mé shumé se uné”

Studime té shumta té béra heré pas here tregojné se njerézit béjné bashké té bukurén me té
mirén, pra mendojné se ajo ¢faré éshté e bukur éshté edhe e miré. Né njé libér gé trajton
céshtjet e psikologjisé sé estetikés publikuar né Britaniné e Madhe, “Psikologjia e térheqjes
fizike”, autorét kané dalé né pérfundimin se, sa mé térheqés té jesh, ag mé té shumta i ke
mundésité pér té fituar vendet e preferuara té punés apo té vijné rrotull njeréz gé sillen miré
me ty. Po sipas studimit, femrat t€rheqése kané mé shumé shanse pér t‘u paragjykuar, né

krahasim me meshkujt, kur pretendojné pozicione drejtuese né ndérmarrje, por jo nése do te
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aplikonin pér pozicione mé té uléta. Procesi i perceptimit té personit ka té béjé edhe me
pérdorimin e informacionit gé grumbullojmé pér té formuar pérshtypje pér njerézit dhe pér
t’i vlerésuar ata. Personat qé udhétojné pér géllime pune né vende té tjera pérgatiten dhe
studiojné historiné e vendit gé do vizitojné, me géllim qé&, kur té bisedojné té tregohen té
kujdesshém dhe té 1éné pérshtypje te bashkébiseduesi, sikundér ndodh dhe me pritésin gé
mundohet té dijé sa mé shumé rreth vendit nga vjen personi gé do takojé.

Pér té pércaktuar se ¢faré ka mé shumé réndési né formimin e pérshtypjeve gé veprojné pér
njé kohé té gjaté, pérshtypja e paré apo pérshtypja e fundit, sociologét mendojné se fjalét e
para qé dégjojmé pér personin gé interesohemi ndikojné mé shumé mbi perceptimin dhe
sjelljen toné ndaj tij. Prezantimi i paré éshté themeli i njohjes gé krijon bazén e sjelljes né
shogéri. Vecori e njerézve éshté se, kur krijojmé njé pérshtypje té pérgjithshme pér njé
person tjetér ende pa e njohur miré, priremi ta interpretojmé gjithé informacionin pér até
person né pérputhje me pérshtypjen toné té pérgjithshme. Por, ndodh dhe té zhgénjehemi,
prandaj njerézit nuk duhet té shpejtohen né dhénien e opinionit té pérshtypjeve me personin
tjetér gé né takimin e paré. Né pérgjithési, njerézit priren té shfaqgin predispozité né
perceptimin e personit dhe kété e béjné duke béré mé shumé vlerésime pozitive sesa
negative. Ne simpatizojmé njeréz dhe késhtu i vlerésojmé ata mé lart kur jané individé sesa
kur jané grup. Njé faktor tjetér gé ndikon né formimin e njé pérshtypjeje pér diké éshté
edhe paraqgitja e jashtme fizike e personit, ményra se si vishet, si krihet etj. Ky person gé
vishet bukur dhe zotéron potencial intelektual, pélgehet nga shumé njeréz, qofshin femra
apo meshkuj. Mos harrojmé se veshja bukur, higjena trupore dhe paraqgitja fizike jané
elemente gé njé person té gézojé respekt né rrethin shogéror ku ai jeton dhe punon.
Psikologét mendojné se njerézit e bukur perceptohen edhe si njeréz mé inteligjenté. Pérvoja
na tregon se shumé heré ne duam té dimé nése sjellja e njé personi shpjegohet me shkage té
jashtme apo té brendshme. Njerézit kané shumé tipare té pérbashkéta, por ne jemi té prirur
té pérgendrohemi né tiparet e ndryshme ose té papérséritshme. Né pérgjithési, njerézimi
éshté i prirur té pérgendrohet né ato sjellje gé kané njé motiv gé mund té jeté i brendshém
ose i jashtém. Njé zbulim interesant éshté se gabimi themelor i cilésimit éshté i vérteté
vetém kur vézhgojmé té tjerét, por jo kur perceptojmé sjelljen toné personale. Ne jemi té

prirur ta shpjegojmé sjelljen e njerézve té tjeré me shkage té brendshme, ndérsa sjelljen
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toné ia atribuojmé shkageve té jashtme. E théné ndryshe, jemi té prirur ta shpjegojmé
suksesin me shkage té brendshme dhe déshtimin me shkage té jashtme (Saliasi, 2012).

Pamja fizike mund té keté njé ndikim shumé té gjeré né jetén profesionale te individit. Kjo
ndikon se si punédhénésit i trajtojné dhe sa klientét véné né dukje aftésité, pavarésisht nga
niveli aktual. Edhe né qofté se kompania mund té mos keté njé politiké té botuar, réndésia

kushtuar pamjes mund té ndihmojé né zhvillimin e karrierés né:

3.13 Profesionalizmi

Pamja fizike jep té dhéna té menjéhershme né lidhje me nivelin e profesionalizmit té
punonjésve né vendin e punés. Njé nivel rregulli i caktuar pritet né shumicén e bizneseve.
Kujdesi pér punén, ményra e paragitjes mund té ndikojé né ményrén se si njerézit

komunikojné dhe tregojné respekt.

3.14 Imazhi i kompanisé

Ményra se si punonjésit paragiten ka, gjithashtu, ndikim edhe né vendimet e punésimit,
veganérisht kur pamja e tyre shkon kundér vlerave thelbésore té njé biznesi. Punonjésit e
rinj mund t’i japin kompanisé njé pérshtypje jo serioziteti ndryshe nga punonjésit formalé,

té cilét komunikojné njé ndjenjé vendosmeérie dhe pérvoje.
3.15 Perceptimi i klientit

Pamja e punonjésit ka njé réndési té vecanté dhe né momentin e takimit me klientin
vecanérisht, négofté se té punésuarit duken shumé ndryshe nga ajo c¢faré klienti sheh
zakonisht. Shumé punonjés té rinj, té cilét nuk paragiten ashtu si¢c duhet, mund té
shqetésojné klientét e vjetér té cilét jané té besuarit e kompanisé.

Késhtu, “Buxhetimi i Pérgjegjshém Gjinor pranon se graté dhe burrat kané marrédhénie te
ndryshme me ekonominé. Po ashtu, kjo ka té béjé edhe me faktin se, nése duam té arrijmé
progres té genésishém pér barazin€ gjinore, politikat pa buxhetet nuk mjaftojn€” (Ministria
e Financave, 2013: 25).
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3.16 Gjinia dhe Tregu i Punés

Fakti gé femrat nuk zéné pozicione drejtuese lidhet me faktin se meshkujt jané mé té prirur
pér sjellje bashképunuese. Njé matés i réndésishém i efektivitetit té& bashképunimit éshté
ményra sesi veté individi e vleréson dhe e percepton Karrierén e tij. Meshkujt synojné
pozicione gendrore dhe kané tendencén té jené mé influencues, mé instrumentalé dhe mé té
fugishém sesa femrat” (Forret & Dougherty, 2008).

Barazia gjinore né puné éshté njé ¢éshtje e réndésishme gé ka ndikim si né perceptimin
individual rreth arritjeve profesionale dhe zhvillimit né karrieré, ashtu edhe né suksesin e
organizatave. Megenése burimet njerézore né ditét e sotme konsiderohen si burimi mé i
¢cmuar né organizata, trajtimi i tyre si té tillé dhe, sidomos, trajtimi i barabarté pér nga ana e
gjinisé éshté njé ¢éshtje gé ka ngritur polemika né té gjithé botén.

Né té gjitha shoqérité njéri ndér faktorét mé té réndésishém pér pércaktimin e shanseve
jetésore té njerézve ka gené gjinia e tyre. Nuk ka asnjé shogéri ku burrat t&¢ mos kené mé
shumé pasuri, status dhe ndikim se graté né disa aspekte té jetés sociale. Né gati secilin rast
femrat shénohen si inferiore ndaj meshkujve né gasjen e tyre né pasuri, fugi autonomi dhe
né fushat tjera té vlefshme né asnjé rast té€ njohur nuk jané superioré.

Njéri ndér autorét qé ka dhéné opinione lidhur me ¢éshtjen gjinore éshté edhe Randall
Collins, i cili thoté: ~Statusi mé i ulét i pérgjithshém i femrave rezulton prej déshirés sé
madhe té genieve njerézore pér plotésimin seksual dhe prej faktit & meshkujt, né masén
mé té madhe, jané mé té médhenj dhe mé té fugishém.”

Megjithaté ekzistojné ndryshime dhe dallime ndérmjet shoqgérive, pavarésisht prej vendit ku
jetojné, formave té jetés gé ata aplikojné, determinizmi i kulturave, traditave etj. P.sh., né
shoqériné strikte islamike femrat mbahen té mbuluara, ndérsa né shogérité fisnore té
thjeshta gjahtare femrat mund té gézojné barazi relative. Njé numér i teoricienéve feministé
nuk jané pajtuar me argumentin e Collins-it gé fugia mashkullore éshté né rrénjé té statusit
mé té ulét té femrés, si Janet Saltzman Chafez dhe Ral Lesser Blumberg pohojné gé éshté
roli biologjik i femrés, si fémijébartése qé éshté kyc (...). Efekti i saj mund té minimizohet,
mirépo jo té eliminohet. Té gjitha shoqérité e kané gjetur si mé efektive gé ato gé jané
shtatzéné dhe gé jané duke rritur fémijé, té béjné edhe kujdesin. Né asnjé shogéri nuk

ndodh gé femrat “si kategorité specializohen vetém né njé sektor té prodhimit apo publik.”
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Po ashtu Teoria e Chafez-it nxjerr né pah dhe pércakton shkallén e pabarazisé ndérmjet
gjinive né kuptim té gasjes né resurset e rralla dhe té vlefshme dhe pohon gé njé numér i
madh i variablave ndikojné né kéto pabarazi. Ndér to jané edhe distanca ndérmjet punés
dhe shtépisé, pérkrahja ideologjike, religjioze pér barazi gjinore dhe shkalla e kércénimit.
Chafetz pohon “Sa mé i madh té jeté fertiliteti mesatar gé renditet né njé shoqéri dhe sa mé
e madhe gé té jeté distanca ndérmjet vendit té punés dhe shtépisé, aqg mé pak té pérfshira do
té jené femrat né aktivitetin prodhues.”

Faktoré si kéto gé ndikojné jo vetém né numrin e femrave té pérfshira né aktivitetet
prodhuese, por edhe né ményrat se si jané té pérfshira dhe kjo éshté genésore, sepse sa mé e
madhe té jeté pérfshirja e femrave né rolet mé té réndésishme (qé ¢mohet mé shumé)
prodhuese né shoqérité e tyre, mé e vogél do té jeté shkalla e stratifikimit gjinor, (shtresimi
gjinor), do té keté tendencé té jeté dhe e kundérta™.

Mund té argumentohet se graté kané prirje té kufizohen brenda njé sfere “private”, bota
shtépiake e familjes, fémijéve dhe ekonomisé shtépiake. Nga ana tjetér, burrat béjné njé jeté
mé “publike” dhe ata vendosin pér ndarjen e pasurisé dhe pushtetit. Bota e tyre éshté ajo e
punés sé paguar, industrisé dhe politikés.

Piképamja gé pabarazité klasore pércaktojné né masé té madhe shtresézimin gjinor shpesh
ishte supozim i padeklaruar deri kohét e fundit, por tani kjo ¢éshtje éshté béré objekt debati.
John Goldthorpe ka mbrojtur até gé ai e quan “pozitat tradicionale” né analizén klasore qé
puna e paguar e grave éshté relativisht e paréndésishme né analizén klasore, qé puna e
paguar e grave mund té konsiderohet se eshte ne té njéjtén nivel me burrat. Gold Thorpe
thekson se kjo piképamje nuk bazohet né ideologjiné e seksizmit. Pérkundrazi, ajo njeh
pozitén e varur né té cilén gjemdrt ne shumicen e grave né fuginé punétore.

Megenése shumica e grave jané né pozité varésie ekonomike nga bashkéshortét, rrjedh qé
pozita klasore e tyre mé shpesh pércaktohet nga situata klasore e bashkéshortéve (Collins,
1990)

3.17Nismat geveritare pér ndikimin e nivelit té diskriminimit gjinor

Bota gé ne njohim sot nuk éshté bota gé ka ekzistuar gjithmoné. Né fakt, shekuj mé paré
konceptet gé mbizotéronin né térési i jepnin botés njé piképamje maskiliste, duke e
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konsideruar hera-herés si nén pushtetin e tyre. Kéto koncepte dhe paragjykime kané sjellé
pér njé kohé té gjaté njé mbizotérim té kulturés maskiliste né shogériné shqiptare, duke e
shtypur né ményré té herépashershme gruan, por edhe té gjitha tentativat e saj pér t’u
pérfshiré né jetén aktive sociale. Aktualisht, situata ka pasur progres dhe disa nga barrierat
dhe paragjykimet ndaj gjinisé sé brishté kané réné, duke sjellé njé pozicion té moderuar té
femrés shqiptare né shoqéri, por ka ende puné pér t’u béré.

Megjithaté, me synim pérmbushjen né ményré sa mé té ploté té géllimit té sipérpérmendur,
pra, me géllim integrimin né ményré masive, por dhe té ploté, né té gjitha dimensionet e
gjinisé femér né shogéri, instanca té ndryshme né vend, si: ministrité, shogatat private,
OJQ-té, agjencité e lévizjes civile kané publikuar né ményré intensive strategji pér barazi
gjinore, ligje té cilat rregullojné céshtje themelore té barazisé gjinore, studime mbi
diskriminimin gjinor dhe dhunén né familje, raporte mbi realizimin e hapave drejt barazisé
gjinore etj., disa prej té cilave do té mund té zhvillohen né ményré teorike né vijim.
Miratuar me Vendim té Késhillit t&¢ Ministrave (VKM) né fund té dhjetorit 2007, me njé
kontribut té vazhdueshém né hartimin dhe planifikimin e késaj strategjie nga Ministria e
Punés, Céshtjeve Sociale dhe Shanseve té Barabarta, mbéshtetur nga Agjencité e Kombeve
té Bashkuara si: UNIFEM, UDNP, UNFPA, UNICEF dhe Prezenca e OSBE-sé né
Shqipéri, u publikua Strategjia Kombétare pér Baraziné Gjinore dhe kundér Dhunés né
Familje 2007-2010. Ky raport pérbén né thelb njé gur té réndésishém themeli pérsa i pérket
trajtimit té céshtjeve té diferencimit, duke synuar né pérmbushje sa mé té ploté té té gjitha
ndryshimeve té konceptuara né raport me diferencat gjinore, minimizimin e diskriminimit
dhe rritjen e shanseve, duke synuar barazi gjinore né tregun e punés, né arsim, pra, né
aspektin térésor, rritjen e pozicionit té gruas né shoqéri. Shprehimisht, né raport citohet se:
“Strategjia synon té arrijé baraziné gjinore né Shqipéri, népérmjet integrimit té perspektivés
gjinore né té gjitha aspektet e hartimit dhe zbatimit té politikave. Kjo do té thoté
pjesémarrje e barabarté e grave dhe vajzave, burrave dhe djemve né jetén sociale,
ekonomike e politike té vendit, si dhe mundési té barabarta pér té gézuar té gjitha té drejtat
e tyre dhe pér té véné né shérbim potencialet e tyre individuale né dobi té shogérisg...”

(Ministria e Punés, Céshtjeve Sociale dhe Shanseve té Barabarta, 2008: 12).

69



Pavarésisht se Shqiperia ka béré progres né kété aspekt, pérséri, thuhet né raport, nuk ka
pasur njé zgjerim té barabarté t¢ mundésive mes dy gjinive ( Ministria e Punés, Céshtjeve
Sociale dhe Shanseve té Barabarta, 2008: 15). Pér sa kohé diferenca té tilla ekzistojné, nuk
do té mund té kemi njé zhvillim té njétrajtshém dhe, si rrjedhojé, njé zhvillim té
géndrueshém té shoqérisé shqiptare, ¢do lloj angazhimi dhe tentative pér t’u rritur né
ményré té géndrueshme, do jeté vetém njé tentativé e mangét dhe arritjet do té jené té
pérkohshme. Gruaja nuk éshté vetém gjinia tjetér, ajo éshté gjysma e botés, jo vetém né
kontekstin teorik, por edhe si pjesé e popullatés sé botés, ndaj njé forcé e tillé nuk mund té
neglizhohet mé, nése deri tani kané pasur guximin ta harrojné.

Strategjia Kombétare pér Baraziné Gjinore dhe Kundér Dhunés né Familje 2007-2010
trajton ¢éshtje té tilla (duke dhéné mé tej edhe orientimet pérkatése), si:

1. Pérbérjen demografike té popullsisé, e cila rezulton té jeté né nivelin 51% pér
femrat, me njé moshé mesatare prej 37.1 vjeg.

2. Diferencat gjinore béhen edhe mé té dukshme nése gjykohet mbi nivelin e grave né
poste vendimmarrése, duke vérejtur késhtu njé pabarazi té konsiderueshme, sikurse
edhe nga fakti qé shogéria shqgiptare ende nuk u ka kushtuar réndésiné e duhur
steriotipeve gjinore né edukimin e meshkujve si brenda familjes, ashtu dhe né
shoggéri.

3. Pabarazia e pjesémarrjes sé grave dhe vajzave né veprimtarité politike, duke cituar
mé tej njé mangési né kété aspekt.

4. Pérfagésimi i grave dhe vajzave né shoqériné civile. Duke gené njé shogéri me
tipare maskiliste, edhe numri i grave si pérfagésuese né shogériné civile éshté né
miniaturé dhe i pamjaftueshém.

5. Aksesi dhe kontrolli i vendimeve brenda familjes. Pavarésisht té gjitha ndryshimeve
né koncepte, pérséri gruaja ka pak pushtet dhe hapésiré pér marrje vendimesh né
familje.

6. Situata ekonomike, pabarazia né varféri dhe né forcén e punés. Secili prej kétyre tre
treguesve éshté negativ, sepse femrat preken mé shumé nga rénia ekonomike, jané

mé té varfra dhe mé té papuna se gjinia tjetér.
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7. Tendenca né arsim. Femrat pérbéjné pjesén mé té madhe té studentéve té regjistruar
né universitet, por, pér arsye té ndryshme, e braktisin até pa e pérfunduar.

8. Situata aktuale mbi pérkujdesjen shéndetésore. Pohohet se né kété aspekt nuk éshté
diferenca ndérmjet gjinive, pra, pérkujdesja shéndetésore éshté njé e miré gé e
marrin njésoj té dy gjinité.

9. Gruaja dhe media. Stereotipet tradicionale pér gruan aplikohen dukshém né media,
ku figura e késaj pjese té réndésishme té shoqgérisé paragitet e varur ekonomikisht
dhe emocionalisht, e dobét, e pazonja profesionalisht e, nga ana tjetér, shtépiake e

pérkushtuar, familjare, néné dhe bashkéshorte e denjé.

Sikurse shprehet mé tej né raport, pavarésisht legjislacionit ekzistues, edhe né kété aspekt
ekziston njé diskriminim masiv i gjinisé femérore. Referuar gjetjeve té raportuara mé lart
dhe ndértimit té Strategjisé Kombétare pér Zhvillim mund té pohojmé se diferencat gjinore
jané ende njé problem madhor i shogérisé shqiptare, gé pengojné zhvillimin e métejshém
té vendit dhe pengojné perspektivén gjinore pér integrim e pozicionim né nivele té larta
organizative.

Strategjia e sipércituar ishte njé nismé qeveritare konkrete pér eliminimin e diferencave
gjinore gé ende jané té pranishme né shogériné shqiptare. Por kjo nuk ka gené nisma e
fundit, pérkundrazi, shumé institucione dhe shoggéri civile apo organizata jofitimprurése e
kané cilésuar dhe theksuar réndésiné e integrimit té gruas né shoqéri, si njé perspektivé e
miré pér zhvillim. Edhe pse duket si nismé e marré sé fundmi, né fakt, kjo éshté njé
pérpjekje e vazhdueshme nga té gjitha instancat, dhe pse rezultatet nuk plotésojné né
ményré té ploté pritshmériné.

Né té njéjtén linjé veprimi u miratua, gjithashtu, Strategjia Kombétare pér Baraziné Gjinore
dhe Kundér Dhunés né Familje 2011-2015, e cila nuk éshté gjé tjetér vegse shtrirja né kohé
| strategjisé sé lartcituar, duke ruajtur té njéjtat synime dhe perspektiva, né mbéshtetjen e
zhvillimit té gruas dhe shanseve té barabarta gé ajo duhet té keté.

Nisma té ndryshme mbarébotérore synojné té ndikojné né ményré té vazhdueshme mbi
pérditshmériné e grave dhe vajzave né boté, duke i ndérgjegjésuar edhe ato veté pér vlerat

gé bartin dhe mundésité e shtypura gé 1éné pas duke mos guxuar.
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Qeveria luan njé rol té réndésishém né mbarévajtjen e procesit té integrimit té gruas né
shogéri. Nisma konkrete nuk pérbéjné vetém dy strategjité e lartpérmendura, por edhe masa
té tjera, té cilat, né ményré te herépashershme pérditésohen, rregullohen dhe vihen né
zbatim nga organet pérkatése. Késhtu, nuk mjafton vetém rishqyrtimi dhe miratimi mé tej i
ligjit pér baraziné gjinore né shogéri, por publikimi nga ana e Késhillit t& Ministrave i
draftit té Strategjisé Kombétare pér Zhvillim dhe Integrim 2015-2020, me perspektiva té
réndésishme, mes tyre dhe zhvillimin njerézor dhe kohezionin social, e jo vetém, por edhe
projektimin e Buxhetit t& Pérgjithshém Gjinor.

Né shumé vende tébotés diskriminimi gjinor dhe té gjitha llojet e tjera té diskriminimit jané
té dénuara me ligj. Por, né ndryshim nga realiteti, ligji i mbron graté dhe vajzat né ményré
figurative dhe jo reale. Pra, mendohet se perspektiva gjinore duhet té jeté e barabarté né
zhvillimin e karrierés, por jo vetém, né té gjitha fushat e jetés, por nuk ndodh késhtu. Pértej
nismave dhe projeksioneve ligjore, diskriminimi merr forma dhe sjell pasoja konkrete.
Ndaj, pér té ndikuar mé tej né kété hendek qé ekziston ndérmjet ligjeve dhe zbatimit, u

mendua té projektohet njé buxhet afatmesém mbi piképamjet gjinore.

3.19 Nismat e marra nga institucione té tjera mbi perspektivén gjinore

Perspektiva Gjinore né Shqipéri éshté njé raport i Institutit Kombétar té Statistikave i cili
analizon dhe mbéshtetet né té dhénat e mbledhura nga Censusi i Regjistrimit té Popullsisé
dhe Banesave 2001. Ky studim né vetvete analizon té dhénat e mbledhura népérmjet
censusit duke synuar mé tej ofrimin e njé situate té ploté mbi diferencat gjinore né tregun e
punés, dinamikén e zhvillimit té popullsisé mbi baza gjinore, pra se si ndryshon raporti
mashkull-femér, papunésiné vlerésuar mbi baza gjinore, etj.

Né té njéjtén linjé éshté publikuar pérséri nga INSTAT, Perspektiva Gjinore né Shqipéri,
Analizé gjinore, Census 2011. Sikurse u cilésua lart, edhe kjo analizé shérben pér ofrimin e
njé panorame mé té qarté mbi diferencat gjinore gé ekzistojné, me synim ndérmarrjen e
politikave té duhura pér pérmirésimin e kétij treguesi. Komentimi mbi bazé té té dhénave
éshté njé céshtje gé do té trajtohet né njé pjesé tjetér té kétij studimi.

Njé tjetér publikim periodik nga Instituti Kombétar i Statistikave mbi perspektivén gjinore
éshté raporti “Femra dhe Meshkuj né Shqipéri”. Nga kérkimet u gjetén njé séré té dhénash
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brenda kétij raporti, pérkatésisht pér vitin 2013, 2014 dhe 2015. Gjithashtu, ky raport
pérmban njé analizé gjinore edhe pér vitin 2008. Né té gjitha publikimet e tij ky raport
publikon té dhéna mbi diferencat gjinore sa i pérket ndryshimeve né strukturén e popullsisé,
moshén mesatare té popullsisé sipas gjinisé, vdekjet sipas gjinisé, nivelin e arsimit mbi
piképamje gjinore etj.

Né po té njéjtén linjé publikimesh si mé lart, né vitin 2014 u publikua “Shqipéria, Popullsia
dhe Dinamikat e saj, Horizonte té reja demografike”, njé publikim i ndérmarré nga
INSTAT, me financim nga Bashkimi Europian. Duke mbajtur té njéjtén natyré té
publikimit té té dnénave, publikimi analizon té dhénat mbi bazé dhe perspektiva gjinore.

Né pérfundim, duke pasur njé séré té& dhénash mbi kéto ndryshime té shtrira né kohé, por,
pothuajse edhe né té gjitha fushat e studiuara mbi diferencat gjinore, INSTAT ndérmerr
hapa pozitivé qé duhet té ndérmerren mé tej mbi uljen e nivelit té diskriminimit, rritjen e
barazisé gjinore mes meshkujve dhe femrave, duke rritur késhtu perspektivat pér gjininé

femérore, e mé tej, duke synuar edhe ato njé zhvillim karriere né nivele té larta.

3.20 Nisma té tjera pér perspektivén gjinore dhe diskriminimin

Ne mé lart pamé nisma té marra né ményré konkrete nga ana e geverive, por edhe
institucioneve té tjera, té cilat kané njé ndikim konkret dhe masiv né shogéri, me géllim
pasgyrimin e situatés, por jo vetém, edhe me synim pér té ndryshuar né nivelin e
diskriminimit mbi baza gjinore. Duket se kéto nisma jané serioze dhe me njé nivel
angazhimi né nivele té larta, pikérisht pér shkak té angazhimit té tyre mbi céshtjen dhe
publikimeve té herépashershme mbi temén. Megjithaté, shogéria civile ka béré, gjithashtu,
pérpjekjet e veta né kété aspekt. Me géllim rritjen e rolit té gruas né shogéri, né té gjitha
fushat jané krijuar disa organizata jofitimprurése gé operojné prej vitesh né vendin toné.

Konkretisht, né vitin 1995 éshté krijuar si organizaté jofitimprurése “Qendra e Aleancés
Gjinore pér Zhvillim”, e cila ka synim arritjen e barazisé gjinore mes meshkujve dhe
femrave, géllim i cili tenton té arrihet népérmjet lobimeve dhe trajnimeve. Fushat né té cilat
synojné integrim té métejshém jané tregu i punés, integrimi Europian, fugizimi ekonomik i

grave, geverisje mbi baza gjinore etj. (QendraAleanca Gjinore pér Zhvillim)

73



Né té njéjtén linjé dhe me té njéjtin géllim té ekzistencés né vendin toné ka njé séré
organizatash té tjera gqé synojné mbrojtjen e gruas, duke synuar mé tej integrimin e gruas né
shogéri dhe rritjen e rolit té saj né sferén ekonomike dhe sociale. Té tilla organizata jané:
Forumi i pavarur i gruas shqgiptare, Gruaja né media, Federata e Grave Shqiptare pér Pagen
Botérore etj.

Por ndérgjegjésimi né kété piké shkon akoma mé tej. Dhe pse té pakta né numér, ka njé
séré iniciativash individuale, me qgéllim studimin e barrierave gé ndikojné né integrimin
social dhe ekonomik té gruas, duke pasur bazé diskriminimin gjinor dhe nivelin e
pabarazisé ndaj gruas qé ekziston né shogériné shqiptare. Diversiteti nuk éshté vetém njé
mundési, por éshté njé mundési e miré pér zhvillim ekonomik té géndrueshém. Por, né anén
e kundért té diversitetit géndron diskriminimi.

Raporti i Bankés Botérore pér vitin 2012 mbi gjininé dhe punésimin pohon se: “Jeta e
grave dhe e vajzave gjaté cerekshekullit té kaluar ka ndryshuar né ményré dramatike e, sot
mé shumé se kurré, ka gra dhe vajza gé jané té arsimuara e té punésuara (...)megjithése
progresi nuk ka gené i njétrajtshém né té gjitha vendet e botés, duke pohuar mé tej se
integrimi mé i madh ka ndodhur né zonat mé té zhvilluara, duke Iéné pas zonat e tjera mé té
largéta” (Banka Botérore, 2012: 15).

Pra, nisur nga sa mé lart, mund té themi se ekziston njé lidhje pozitive ndérmjet zhvillimit
té vendit dhe rritjes sé integrimit té femrés né shoqéri, si pjesé e réndésishme e saj. Por,
sikurse raporti pohon, rritja e rolit té gruas né shoqéri ka njé impakt té shuméfishté, pra, jo
vetém njé ndryshim né disa koncepte mbi baraziné gjinore, por ka njé ndikim té
réndésishém né produktivitet, né rritjen ekononomike, né produktin final dhe kontributin e
drejtpérdrejté né GDP (Banka Botérore, 2012: 15).

Pabarazia mes meshkujve dhe femrave ka gené dhe mbetet njé ¢éshtje e cila i ka rezistuar
kohés. Ka ende né boté shumé femra, té cilat, pér shkak té teorive fetare apo koncepteve gé
veshin njé kulturé apo njé tjetér, mbeten té fundit né vlerésimet individuale dhe integrimin
e pérgjithshém social. Studimet kané treguar se fugizimi ekonomik i grave éshté vetém njé
ndér céshtjet gé pérbén diskutim dhe nuk pérfshin né ményré térésore analizén
gjithépérfshirése té distancimit té gruas né jetén sociale. Por nga ana tjetér, e drejta pér t'u

ushqyer, pérkujdesi shéndetésor, liria dhe barazia sociale pérbéjné té drejtén themelore té
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tyre e & né fund té fundit, sigurojné progres real dhe té& vazhdueshém
(McKinsey&Company, 2012:5). Ndérkohé, njé ndér pikat e planit té hartuar né Samitin e
mbajtur né vitin 2010 mbi pércaktimin e Objektivave t& Mijévjecarit ishte dhe njé rezoluté
gé bén thirrje pér veprim dhe ndérmarrje masash me géllim rritjen e barazisé gjinore né
arsim, shéndetési, perspektivé ekonomike dhe vendimmarrje, népérmjet hartimit té
politikave té zhvillimit (Banka Botérore, 2012: 15).

Studime té ndryshme tregojné se ka njé lidhje pozitive ndérmjet kompanive gé kané njé
numér té konsiderueshém té té punésuarave qé i pérkasin gjinisé femérore dhe rritjes sé
nivelit té té ardhurave. Késhtu, 34% e kompanive té intervistuara kané pohuar se kané pasur
njé rritje té konsiderueshme té té ardhurave, pasi kané adaptuar njé politiké liberale pér
rekrutimin e femrave né kompanité e tyre, ndérsa 38 % e tyre kané pohuar se, pér shkak té
késaj qasjeje, presin njé rritje té konsiderueshme tété ardhurave né njé periudhé afatshkurtér
(McKinsey&Company, 2012: 5).

Sipas raportit té Bankés Botérore, barazia gjinore éshté njé ¢éshtje e cila duhet trajtuar pér
dy arsye kryesore. Sé pari, éshté e drejté individuale dhe personale e ¢do individi gé té
jetojé jetén e tij né ményrén qé ai déshiron, duke mos u mbéshtetur né faktin gé njé individ
éshté mashkull apo femér, dhe sé dyti, rritja e rolit té gruas né aspektin social dhe né tregun
e punés sjell pérfitime té konsiderueshme ekonomike, duke rritur produktivitetin dhe duke
ndikuar mé tej né rritjen ekonomike (Banka Botérore, 2012: 3). Nga sa mé lart, mund té
themi se perspektiva gjinore dhe zhvillimi i grave né térésiné e tyre nuk éshté vetém njé
gasje pér liri individuale, por edhe tentativé pér té rritur nivelin e jetesés, ¢ka do té thoté mé
shumé mirégenie sociale dhe progres né shogéri. Rritja e arsimimit dhe perspektivés sé
grave éshté pérkthyer né miréushgim, pérkujdesje mé té madhe té grave ndaj fémijéve,
rritje t& imunitetit etj. Edukimi dhe integrimi i grave né shogéri nuk ka vetém impakt té
izoluar, pérkundrazi, ka njéherésh njé efekt té shuméfishté. Késhtu, njé grua gé éshté
ekonomikisht aktive ka njé shkallé pérkujdesi mé té larté, nivel ushqyerje mé té miré, duke
ndikuar késhtu né nivel térésor né shoqéri, jo vetém personal, por social
(McKinsey&Company, 2012: 11).

Arsimimi dhe integrimi i femrés né shoqéri éshté, gjithashtu, ekonomi e mencur, pér njé

séré arsyesh. Sé pari, barazia gjinore mund té rrisé produktivitetin. Graté né boté pérbéjné
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40% té forcés sé punés globale, 43% té forcés sé punés né bujgési né rang, gjithashtu,
global, e, gjithashtu, studentet femra pérb&jné mé shumé se sa gjysmén e studentéve té
regjistruar né boté pér ndjekjen e studimeve universitare. Sé dyti, integrimi sot i grave né
tregun e punés do té sillte njé shkallé mé t& miré té nivelit té jetesés pér gjeneratén e
ardhshme (Banka Botérore, 2012: 22).

Vendet me barazi té larté gjinore kané tendencé té kené njé shkallé té ulét té varférisé, pér
té vetmin fakt sepse graté investojné njé pjesé té konsiderueshme té té ardhurave té tyre né
familje dhe né komunitet, duke pasur késhtu njé shkallé té larté té pérgjegjshmérisé sociale.
Kjo éshté njé teori e zbuluar prej kohésh (McKinsey&Company, 2012: 12). E vetmja gjé
gé duhet béré éshté té minimizohet diferenca mes teorisé dhe praktikés né kété aspekt.
Studime té shumta mbi temén, né ményré té herépashershme, pohojné se né kohé éshté
rritur numri i femrave né tregun e punés, duke ndikuar késhtu né ményré pozitive nivelin e
tyre té jetesés dhe integrimin e métejshém social. Megjithaté, sa u pérket Shteteve té
Bashkuara té Amerikés, njé numér i konsiderueshém grash pérballen me probleme
ekonomike, duke jetuar nén nivelin e varférisé. Ashtu sikurse u pohua edhe né studime té
tjera, kjo gjendje delikate né aspektin ekonomik té grave vjen pér shkak té mbéshtetjes sé
ulét gé ato kané né zhvillimin e karrierés, nivelit té pagés, i cili rezulton té jeté mé i ulét pér
femrat se sa pér meshkujt dhe gasjeve té tjera diskriminuese me té cilat pérballet femra né
tregun global té punés (Briefing Paper, 2016: 1).

Né shumé kultura ekzistojné ende piképamje maskiliste dhe paragjykuese mbi rolin qé
gruaja duhet té keté né shogéri. Késhtu, disa shogéri me tipare té theksuara maskiliste e qé
mbéshteten fort né idené se femra duhet téketé njé rol té& reduktuar né jetén aktive dhe
sociale, politika ndérhyn, duke kompensuar kéto ide maskiliste e duke synuar rritjen e
masave mbrojtése, me ané té politikave pérkatése, me géllimin e vetém, rritjen e métejshme
té rolit dhe personalitetit té grave né shoqéri (Sarosh Sattar, Banka Botérore, 2012: 77).
Referuar fjalorit té shprehjeve té lidhura me diskriminimin, njé botim i mbéshtetur nga
delegacioni i OSBE-sé né Shkup, me diskriminim definon: “Cdo dallim, pérjashtim,
kufizim ose veprim jo té barabarté ose mosveprim, té motivuar nga bazat gé u pérmendén
(té cilat ekzistojné pér momentin, ose kané ekzistuar mé herét e nuk ekzistojné pér

momentin, ose mund té ekzistojné né té ardhmen, ose gé i referohet njé personi té caktuar)
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e qé ka pér géllim ose rezulton me pamundésimin ose véshtirésimin e pranimit, gézimin ose
prakticizmin nga ana e té gjithé personave mbi bazé té barabarté, té gjithé té drejtave dhe
lirive, gjerésisht né trajtimin e pavolitshém té njé personi lidhur me tjetrin né situaté té
ngjashme ”(OSBE 2008: 20).

Né shfletimin e literaturés sa i pérket trajtimit té ¢éshtjeve té diskriminimit, né té gjitha
format e tij, pérkufizimi mbetet thuajse i njéjté. Késhtu, diskriminimi cilésohet si: “(...)
njé situaté né té cilén personat trajtohen né ményré té diferencuar nga pjesa tjetér, né
tregun e punés, edhe pse psikologjikisht dhe materialisht kané té njéjtin nivel produktiviteti
dhe kjo pabarazi vjen pér shkak té gjinisé, moshés, etnisé, etj(...)” (Joseph, G. Antonji,
Rebecca M. Blank, 1999: 3168).

Diversiteti éshté njé koncept relativisht i ri né shogériné shqiptare, ndaj edhe pérkufizimi né
ményré standarde i tij éshté disi i véshtiré. Megjithaté, diversitet do té thoté: ““(...) té gjithé
jemi té ndryshém”(OSBE, 2008: 7).

Figura 3.2Nga diversiteti tek diskriminimi

Pér shkak té:
Racés
Etnisé

Orientimit

Diversiteti | — | Steriotipet | — | Paragjykimi | — | Diskriminimi | — | Seksual

Aftésiveté
Kufizuara

Gjinise, etj.

Burimi: OSBE, 2013: 6

Sikurse duket dhe nga figura, né mes té diskriminimit dhe diversitetit ka edhe dy hallka té
tjera, pérkatésisht, stereotipat dhe paragjykimi. Pra, edhe njé heré pohojmé até gé u tha mé
lart, se diskriminim éshté ¢éshtje kulture dhe ndikohet nga faktoré gé nuk jané ekonomiké,

edhe pse né pérfundim, pasojat jané té& matshme dhe kané kosto ekonomike.
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Referuar po té njéjtit fjalor gé iu referuam mé lart, pra, fjalorit té shprehjeve lidhur me
diskriminimin, sgarojmé se stereotipat pérkufizohen si: “Kuptime relativisht té thjeshta dhe
diskrete pér karakteristikat e pjesétaréve té njé grupi té caktuar ose kategori njerézish.
Stereotipat jané pérjashtuese dhe nuk e reflektojné realitetin. Stereotipat mund té jené edhe
negative edhe pozitive, bazohen né informata shumé subjektive dhe jané shumé rezistuese
ndaj ndryshimeve "(OSBE, 2008: 95).

Ndérsa paragjykimet cilésohen si: “Qéndrime pér njerézit, objektet dhe dukurité té cilat nuk
kané bazé logjike, mbahen né vazhdimési, té pércjella me emocione te fugishme dhe
shkaktojné veprime/sjellje té caktuara gé, pér pasojé, kané trajtim té pavolitshém té njé
kategorie konkrete njerézish né raport me tjetrén” (OSBE, 2008:73).

Pra, nga sa mé lart, paragjykimi dhe stereotipat ndikojné né nivelin térésor té diskriminimit,
duke cenuar késhtu baraziné gjinore dhe perspektivén e zhvillimit té karrierés mbi mundési

té barabarta dhe konkurrencé tregu.

3.21 Pjesémarrja e grave né forcén e punés né rang global

Puna éshté njé faktor qé ndikon né ményré pozitive nivelin e jetesés, pér shkak té rritjes sé
nivelit t€ ardhurave. Megjithaté do t€ mund té shohim né vijim njé piképamje mé té
zgjeruar té tregut té punés dhe faktoréve nxités, por dhe pengues gé nxisin diferencén
gjinore né tregun e punés, né kété piké té studimit, do té mund té shohim né ményré

sipérfagésore pjesén gé zéné graté, né rang global, né forcén e punés.
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Figura 3.3 Pjesémarrja e femrave né fuqiné punétore  globale

Burimi: Banka Botérore, 2012:199
Duke iu referuar gjetjeve té Bankés Botérore, mund té themi se ka diferenca té réndésishme
né rang global mbi zhvillimin e forcés sé punés né vende té ndryshme. Nga sa mé lart,
mund té themi se vende, si Iraku apo Pakistani, kané njé nivel pjesémarrés té grave né
tregun e punés né nivelin 19 dhe 22 %.
Ndérkohé, né vende té tilla si Madagaskari apo Tanzania, niveli i pjesémarrjes sé femrés né
forcén e punés éshté, pérkatésisht, 86 dhe 89 %. Né pérfundim, mund té themi se diferencat
jané té dukshme dhe mbéshteten né shumé faktoré, té cilét do t¢ mund té shqyrtohen né njé
faré ményre né vazhdim. Por, ajo qé duket né ményré térésore, éshté se zhvillimi gjinor apo
perspektiva gjinore né tregun e punés éshté njé tipar gé nuk ka njé shpérndarje térésore né

nivel global, por ndryshon, sipas vendeve té cilat merren né shqyrtim.

3.22 Niveli i arsimit si indikator né nivelin e diskriminimit gjinor

Sa té réndésishém konsiderohen pér ekonominé investimet né kapitalin human, pra duke
mos diferencuar népérmjet gjinisé, por duke pasur njé gasje té njéjté ndaj té dyjave gjinive
né arsimim dhe edukim? Né fakt, studimet kané treguar gé shumé vende kané tendencé té
mos gjykojné mé mbi baza gjinie, por kané ndérmarré masa konkrete mbi integrimin e
gruas né ekonomi, pikérisht pér shkak té avantazheve dhe rritjes sé produktivitetit gé sjell

ajo. Nga ana tjetér, ndryshimet demografike kané sjellé nevojén pér marrjen né konsideraté
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té stokut té kapitalit human gé njé vend zotéron, duke eliminuar késhtu diferencat gjinore
(Sarosh Sattar, Banka Botérore, 2012: 3).

Zhvillimet né aspektin e integrimit social té gruas kané pasur njé ritém té konsiderueshém
vitet e fundit. Diferenca té tilla apo pérmirésime té dukshme jané konstatuar né rang global,
né té gjitha nivelet e arsimit, si até fillor, t&¢ mesém, apo té larté. Sot femrat pérbéjné mé
shumé se sa gjysmén e studentéve gé ndjekin studimet né té gjitha nivelet, né rang global
(Banka Botérore, 2012: 22).

Por diskriminimi né zhvillimin e karrierés nuk éshté njé céshtje e izoluar, pérkundrazi,
céshtja zhvillohet mé paré né disa hallka mé té uléta, qé, né pérfundim diferencon me
konkurrencén né tregun e punés apo pozicionimin né poste té larta drejtuese, gé duket sikur
iu pérkasin meshkujve, pér shkak té€ numrit modest té femrave né karrieré apo né nivele té
larta té zhvillimit té saj. Nése flasim pér diskriminim né zhvillimin e karrierés, marrim té
mirégené faktin gé graté dhe burrat apo vajzat dhe djemté zotérojné té njéjtat vlera
intelektuale, kané té njéjtin nivel arsimi dhe kualifikimi, e qé né pérfundim, meshkujt
pozicionohen mé miré né treg, pikérisht pér shkak té gjinisé.

E théné ndryshe, diskriminimi gjinor né zhvillimin e Kkarrierés konsiderohet se ndodh né
rast kur té dyja gjinité kané té njéjtén shkallé klasifikimi.

Arsimi, duke gené i ndaré né nivele, &shté njé tregues qé kérkon, gjithashtu, té vrojtohet né
té gjitha nivelet. Késhtu, pér shembull, té vrojtosh vetém balancén apo disbalancén gjinore
né arsimin fillor nuk tregon asgjé. Shumé individé e nisin shkollén duke arritur deri né
nivele té caktuara e, mé tej, duke e braktisur até. Késhtu, éshté e réndésishme té shqyrtohen
té gjitha nivelet e arsimit, me géllim pérfitimin e njé panorame sa mé té ploté dhe mé tej,
gjykim sa mé té drejté mbi tendencén gjinore né arsim. Né& Europé dhe Aziné Qendrore,
diferenca mes gjinive ishte e ulét né nivele té uléta té€ arsimit, por né arsimin e larté
hendeku gjinor kishte njé pérkegésim, duke treguar késhtu njé diferencé gjinore té
konsiderueshme (Sarosh Sattar, Banka Botérore, 2012: 5).

Graté e kualifikuara, té cilat mbajné njé vend pune dhe gézojné status né kuptimin e ploté
né komunitetin e tyre, e béjné vetveten dhe shogériné mé té shéndetshme dhe produktive
(McKinsey&Company, 2012:11).
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Statistikat tregojné se vajzat pérbéjné 60 % té fémijéve gé nuk jané né shkollg, té paktén dy
té tretat e té rriturve analfabeté né boté jané femra, 60 % e femrave jetojné nén nivelin e njé
dollari né dité, graté kané mé shumé shanse se sa burrat té punojné né sektorét informalé
dhe gé paguhen mé pak (McKinsey&Company, 2012: 5).

Referuar nivelit t& arsimit, edhe pse gjaté dekadés sé fundit éshté zgjeruar né ményré té
konsiderueshme hendeku gjinor né arsim, né Europé dhe Aziné Qendrore, né nivel tétreté,
femrat pérbéjné pothuajse gjysmén e studenteve té shkencés dhe inxhinierisé (Sarosh
Sattar, Banka Botérore, 2012: 9).

Por, niveli i arsimit né vende té ndryshme tébotés éshté i ndryshém. Kjo ka té béjé kryesisht
me nivelin e zhvillimi té vendit. Késhtu, diferenca gjinore né arsim sa u pérket vendeve té
varfra, si né Aziné Jugore apo né vendet e Afrikés, jané dhe mbeten né njé nivel té
konsiderueshém (Banka Botérore, 2012: 23).

Natyrisht, kur flasim pér nivel punésimi né ményré kolektive, si¢ éshté né rastin konkret
niveli i punésimit té femrave, por edhe kur u referohemi mundésive individuale té
punésimit, njé faktor ndikues i tij éshté niveli i arsimit. Ka njé lidhje pozitive ndérmjet
nivelit té arsimit dhe rritjes sé té ardhurave, qé do té thoté sa mé i arsimuar té jesh, ag mé té
médha jané shanset pér té pasur njé puné té paguar miré. Késhtu, arsimi konsiderohet si njé
formé e miré e mbrojtjes nga varféria. Né Shtetet e Bashkuara t¢ Amerikés femrat gé kané
njé diplomé té nivelit té paré jetojné né té njéjtin nivel t& ardhurash me familjet gé jetojné
né kufirin ndarés té varférisé, ndérsa femrat qé kané diploma té niveleve mé té larta dhe
specializime kané, gjithashtu, njé nivel té ardhurash mé té larta dhe diferencuese né
krahasim me kategoriné e paré té sipérpérmendur (Briefing Paper, 2016: 3).

Hendeku gjinor né arsim dhe punésim ka njé ndikim té konsiderueshém né rritjen
ekonomike. Né njé analizé, normat e uléta té arsimit dhe punésimit pér graté dhe vajzat jané
vlerésuar qé pengojné rritjen ekonomike né Lindjen dhe Veriun e Afrikés Qendrore nga 0.9
deri né 1.7 piké pérgindjeje né rritjen vjetore t¢ PBB-sé krahasim me Aziné Lindore.
Mangési té ngjashme jané, gjithashtu, me po aq ndikim sa njé piké diferencé 1.6 % né
rritjen vjetore té PBB-né mes Jugut dhe Lindjes sé Azisé (McKinsey&Company, 2012: 11).
Studime té shumta sugjerojné ndérmarrjen e njé séré masash me géllim reduktimin e

varférisé dhe gjendjes sé mjerueshme me té cilén shumé gra pérballen sot né boté. Disa prej
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kétyre masave jané: reduktimi i hendekut té nivelit té punésimit dhe diferencave né pagé gé
ekzistojné ndérmjet dy gjinive. Sé dyti, rritja e mundésive pér té ndjekur specializime té
métejshme dhe trajtime pér efekt kualifikimi. Sé treti, forcimi i politikave pér punésimin.
Sé katérti, sugjerohet ruajta dhe forcimi i sigurimit social. E sé fundmi, publikimi né
ményré té herépashershme i problemeve té tilla, me géllim sensibilizimin e instancave

pérkatése (Briefing Paper, 2016: 8).

3.23 Ndryshimet demografike si faktor ndikues né pabaraziné gjinore

Njé gjé éshté krejtésisht e vérteté, jeta e grave dhe vajzave né boté ka ndryshuar né kohé
dhe ky ndryshim ka gené gjithépérfshirés. Bazuar né té gjitha studimet té cilat iu jemi
referuar, studime té realizuara nga instanca té larta, si Banka Botérore, UNICEF, OSBE
etj., por edhe nga studiues e sociologé té ndryshém, pulsojné né njé piké, ndryshimet kané
ndodhur. Por, pavarésisht késaj, a ka ndryshuar bota mjaftueshém? Fakti qé ende ka
studime intensive né aspektin e diskriminimit gjinor dhe pabarazisé né shanse pér té
zhvilluar karrierén, e pér té gené prezent né tregun e punés, né jetén sociale etj., pohon se
kjo temé pérbén pérséri njé piké té nxehté debati e gé institucionet pérkatése kané ende pér
té béré me géllim pérmirésimin né njé nivel akoma mé té larté té Kkétij treguesi, pra,
diferencave gjinore. Dinamika me té cilén ndryshon popullsia varet nga shumé faktoré té
tjeré gé lidhen ngushté me vendin e marré né studim, por e pérgjithshmja dhe térésorja
éshté se popujt, né ményra dhe nivele t& ndryshme, kané ndryshuar strukturé. Késhtu,
ndryshimet demografike jané ndryshime qgé duhet dhe merren né konsideraté nga
politikébérésit pér shkak té ndikimit té¢ tyre né ekonomi. Struktura e ndryshimit té
popullsisé mund té jeté e ngadalté dhe realisht éshté e ngadalté e kjo mé tej sjell njéfaré
neglizhimi né nivel térésor. Por Kjo, gjithashtu, sjell njé kegorientim té politikave dhe
politikébérésve né rolin e tyre té alokimit dhe rishpérndarjes sé té ardhurave. Nga sa mé
lart, njé orientim i sakté i politikés mbi Iévizjet demografike do té mund té sillte hartimin e
politikave té duhura, kryesisht politikave sociale dhe atyre té rishpérndarjes (Sarosh Sattar,
Banka Botérore, 2012: 11).

Studimet tregojné se vendet e Europés dhe Azisé Qendrore jané duke pérjetuar njé

ndryshim demografik né njé shkallé mé té larté dhe njé ritém ndryshimi mé té shpejté sesa
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vendet e Europés Peréndimore dhe Amerikés Veriore (Sarosh Sattar, Banka Botérore,
2012: 11).

Por, ¢faré do té thoté ky ndryshim demografik né lidhje me diferencén gjinore, ose e théné
ndryshe, cfaré sjell ky ndryshim demografik né gjininé femérore? Bazuar né té dhénat e
shqyrtuara, studiuesit pohojné se né dy dekadat e ardhshme do té kemi njé popullsi té
plakur, dhe, kryesisht, kjo plakje do téketé karakter feméror, cka do té thoté, gé graté e
moshuara do té pérbéjné njé problem social té konsiderueshém (Sarosh Sattar, Banka
Botérore, 2012: 12).

Nga ana tjetér, ekzistojné akoma edhe boshllege té tjera né disa aspekte, si vijon: numri i
larté i vdekshmérisé sé grave dhe vajzave né moshé té re. Ky nivel vdekshmérie éshté
pércaktuar 3.9 milion gra dhe vajza né vit poshté moshés 60 vjece (Banka Botérore, 2012:
23).

Studimet kané treguar se Azia Qendrore ka njé rritje t&¢ numrit t€ popullsisé né moshé te
vogél, cka mendohet se sjell mé tej shanse pér rritje dhe zhvillim ekonomik né nivele te
konsiderueshme (Sarosh Sattar, Banka Botérore, 2012: 12).

Fertiliteti apo lindjet jané njé tregues gé pércaktojné mé sé miri tendencén e rritjes apo
rénies sé popullsisé si dhe natyrén e saj. Né fakt, né kohé ky tregues ka réné, cka sjell edhe
mé tej ngritjen e shgetésimit madhor qé ekziston kryesisht né ekonomité e zhvilluara mbi
nivelin e plakjes sé popullsisé dhe rritjen e moshés mesatare té saj. Pra, jané lindjet e
reduktuara ato gé logjikisht kané sjellé njé rritje t& moshés mesatare dhe plakjen né ményré
té konsiderueshme té popullsisé. E nga ana tjetér, rénia e kétij treguesi ka sjellé njé
¢rregullim té konsiderueshém gjinor né lindje.

Plakja e popullsisé dhe, si rrjedhojé, rénia e individéve té disponueshém pér té punuar, pra,
pakésimi i forcés sé punés, éshté njé shgetésim i konsiderueshém pér shumé ekonomi té
botés. Né Europé dhe Aziné Qendrore kané njé popullsi e cila po plaket me ritme té shpejta,
e, si rrjedhojé, numri i personave té punésuar éshté né rénie (Sarosh Sattar, Banka Botérore,
2012: 14).

Shéndeti éshté njé tregues i cilésisé sé jetesés sé njé populli. Ai, gjithashtu, ndikon
strukturén demografike pér shkak té jetégjatésisé, zhvillimit dhe pérkujdesjes pér graté

shtatézané, pérgindja e fémijéve te sémuré, vdekja foshnjore etj. Né vetvete, shéndeti éshté
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njé tregues gé pohon cilésiné ose jo té jetesés sé njé vendi dhe cilésia e jetesés sé njé vendi
varet nga niveli i té ardhurave pér frymé gé ky vend ka. Né rajonin e Azisé Qendrore
pohojmé se ka njé tendencé pér rritje té nivelit té té ardhurave, duke synuar drejt nivelit té
té ardhurave gé kané vendet e OECD- sé (Sarosh Sattar, Banka Botérore, 2012: 14).
Megjithaté zhvillimi ka mbyllur disa boshllége gjinore. Q& prej vitit 1980 graté jetojné mé
gjaté se sa burrat, né rang global. Por edhe né vende me té ardhura té uléta pérséri graté
kané jetégjatési mé té larté se sa burrat. Né kéto vende ato jetojné mesatarisht 20 vite mé
shumeé se sa gjinia tjetér (Banka Botérore, 2012: 22).

Mé lart u fol pér plakjen masive té popullsisé globale. Ajo ¢faré nuk u tha mé lart éshté
pércaktimi i njé niveli mesatar té jetégjatésiseé mbi baza gjinore. Hendeku gjinor i
jetégjatésisé né rajon éshté mé i larté se mesatarja globale, duke pérfshiré kétu edhe
Europén Peréndimore, dhe ndryshon né masé té konsiderueshme né té gjithé vendet e
rajonit, megjithaté ky hendek konsiderohet problematik dhe synohet té ngushtohet (Sarosh
Sattar, Banka Botérore, 2012: 15). Por boshlléqe té tjera ekzistojné akoma né disa aspekte,
si vijon: numri i larté i vdekshmérisé sé grave dhe vajzave né moshé té re. Ky nivel
vdekshmérie éshté pércaktuar 3.9 milion gra dhe vajza né vit poshté moshés 60 vjece
(Banka Botérore, 2012: 23).
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KAPITULLI IV: KONSIDERIME TEORIKE DHE EVIDENCE MBI
MENAXHIMIN ORGANZIATIV (NGA ANA E PUNEDHENESIT) TE
KARRIERES

4.1 Teori dhe Evidencé mbi dallimet gjinore né menaxhimin organizativ té karrierés

Termi “menaxhim organizativ i Kkarrierés”éshté pérdorur, zakonisht, pér té mbuluar
politikat dhe praktikat e ndryshme, té vendosura nga organizata me qéllim pér té
pérmirésuar efektivitetin e karrierés sé punonjésve té tyre. Edhe pse pérmbajtja e skemave
té tilla mund té ndryshojné, ato ndajné disa tipare té pérgjithshme té cilat e béjné vendosjen
se cfaré punonjésit duan nga karriera e tyre, duke siguruar mundési té pérshtatshme té
karrierés pér punonjésit, duke identifikuar cilét punonjés i meritojné kéto mundési dhe
pastaj duke i siguruar dhe vlerésuar ato me rezultatet e programeve té menaxhimit té
karrierés (Maria & Mariela, 2015). Né studimin né shqyrtim, duke identifikuar materialin
mé paré, me ané té literaturés, element gé pérbéjné shkallén Organizative té Menaxhimit té
Karrierés, té pérdorura né studim jané té krijuara nga menaxherét e personelit, nga
organizatat gqé punésojné pjesémarrésit, gjaté njé seminari dy-orésh me ta. Kjo shkallé
pérshkruan politikat dhe praktikat e organizatave t¢ mundshme té menaxhimit té karrierés.
Perceptimet e shkallés né té cilén organizimet e kétyre subjekteve programojné
menaxhimin e Kkarrierés, gé posedojné kéto karakteristika té formuara ndryshe dhe té
pavarura né studim. Arsyeja pér punésimin e perceptimeve individuale né vend té shfagjes
sé karakteristikave aktuale té programeve té tilla, pérveg véshtirésisé né pérshkrimin e kétij
té fundit me saktési, éshté se perceptimet e tilla ndérmjetésojné efektet e ndryshimeve né
programet e menaxhimit té karrierés dhe jané késhtu mé né gjendje té parashikojné
rezultatet individuale, té llojeve té cilat na e mundésojné kété studim (Ming-Chu & Meng-
Hsiu, 2015).

Numri i grave né forcén e punés éshté rritur né ményré té konsiderueshme né vitet e fundit.
Eshté parashikuar gé graté do té pérbéjné 20% té rritjes né forcén e pérgjithshme té punés
dhe té gjitha punésimeve té reja deri né vitin 2020 (INSTAT, 2017).
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Diskriminimi, tradicionalisht konsiderohet t’u referohet atyre veprimeve negative dhe té
padrejta gé kané pér géllim té kufizojné ose mohojné trajtim té barabarté té individéve dhe
grupeve (Allport, 1954). Né pérgjithési, diskriminim konsiderohet si (1) procesi i
diferencimit mes personave né ményré gé té arrihet njé vendim, duke marré parasysh
kriteret legjitime si merita ose potenciali, ose (2) té procesit té diferencimit mes personave
né bazé té karakteristikave té cilat nuk jané adekuate apo relevante pér aktivitetin pér té
cilin éshté béré diferencimi (Dipboye & Colella, 2005). Diskriminimi gjinor éshté i
mbuluar nga nénkuptimet dhe pandeh njé trajtim diskriminues, bazuar né kriteret subjektive
(gjinore), né proceset e pérzgjedhjes, kompensimit, promovimit, trajnimit profesional dhe
njohjes sé meritave profesionale. Pér mé tepér, diskriminimi gjinor mund té marré forma
mé té thella dhe joformale, si¢ jané pérjashtimi social, izolimi dhe shmangia e kontaktit
ndérpersonal (Dipboye & Colella, 2005).

Diskriminimi é&shté njé sjellje e padrejté gé pérkthehet né paragjykime praktike (géndrimet
negative ndaj anétarit té njé grupi té caktuar) dhe stereotip (gjendje konjektive né lidhje me
grupet e jashtme, duke pérfshiré njézimin e tipareve té caktuara mes individéve té caktuar,
duke u bazuar vetém néanétarésimin e individit né kété grup té vecanté) (Dipboye &
Colella, 2005). Diskriminimi gjinor né vendin e punés mund té marré formén e “trajtimit
ndryshe”, kur individét trajtohen me géllim néményra té ndryshme, bazuar né gjininé e tyre,
ose i “ndikimit ndryshe”, kur anétarét e njé grupi té caktuar jané té prekur negativisht nga
procedurat e vendimmarrjes apo praktikat ekzistuese té punés (Cleveland, Vescio &
Barnes-Farrell, 2005). Né varési té shkallés sé shikueshmérisé, njé dallim tjetér & mund té
béhet mes diskriminimit formal/té hapur i cili &shté i dénueshém me ligj (né shumicén e
demokracive moderne) dhe diskriminimit joformal/té fshehté&, manifestimi i té cilit éshté mé
pak i dukshém ose i maskuar se llojet e tjera té sjelljes (p.sh. sjellja paternaliste, humori dhe
gjuha e pérdorur pér té fshehur dominimin mashkullor mbi femrat) (Cleveland, Vescio &
Barnes-Farrell, 2005); (Dovidio & Hebl, 2005); (Collela & Stone, 2005).

Nga ana tjetér, Bell, McLaughlin & Sequeira (2002) béjné dallimin midis diskriminimit té
drejtpérdrejté, ngacmimit seksual dhe “tavan prej qelqgi”, duke i trajtuar té gjitha kéto si
forma té diskriminimit gjinor. Diskriminimi i drejtpérdrejté i referohet atyre situatave né té

cilat gjinia éshté pérdorur si kriter kryesor né marrjen e vendimeve té lidhura me punén
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(punésimin, promovimin, shkarkimin, diferencimin e pagave, dhe késhtu me radhé).
Ngacmimi seksual mund té marré dy lloje formash: (1) quid pro quo (lloj kompensimi), kur
njé person me tagér té€ vendimmarrjes pérdor pozitén e tij pér té pérfituar favore seksuale
kundrejt premtimit pér pérfitime té caktuara ose duke béré kércénime, dhe (2) krijimin e njé
mjedisi armigésor nga persona me tagér vendimmarrés apo nga kolegét. Tavani prej gelqi
(shprehje gé nénkupton diskriminimin né puné ndaj femrave) kufizon aksesin e femrave né
pozicionet qé ofrojné fuqi dhe status brenda organizatés.

Edhe pse procesi i kompromisit prej kohésh konsiderohet si thelbésor pér vendimmarrje né
karrieré, ky nocion ka marré pak vémendje teorike apo empirike. Ky studim shqyrton rolin
e tre variablave (prestigj, lloji i gjinise dhe interesat profesionale) té cilat, sipas Gottfredson
(1981), mund té ndikojné fugishém né zgjedhjet e njerézve. Né terma té pérgjithshém, disa
nga propozimet e saj themelore né lidhje me ndikimin relativ té tre variablave jané té
mbéshtetur. Megjithaté, situata paragitet mé komplekse se Gottfredson sugjeron, si njé
shuméllojshméri té strategjive té kompromisit gé jané identifikuar (Taylor & Pryor, 1985).
Njé nga ményrat kryesore né té cilat sjellja e grave né Kkarrieré ndryshon nga ajo e
meshkujve éshté vérejtur né déshtimin e grave pér té shfrytézuar plotésisht kapacitetet
individuale, talentet dhe interesat né ndjekjet e Kkarrierés (Farmer, 1976). Q& nga
socializimi shumé shpesh prodhon njé pérgjigje té vendosur né mesin e grave,té cilat
ndértojné konsideratén e tyre té opsioneve té roleve tradicionale dhe profesioneve.
(Fitzgerald & Ctites, 1980) graté, né krahasim me meshkujt, jané té pérgendruara kryesisht
né njé numér té vogél-pagesash, me status té ulét, qé paguajné profesione té cilat paragesin
disa mundési pér avancim. Graté vazhdojné té jené seriozisht té papérfagésuara né shumeé
profesione, p.sh., né ligje, né mjekési, né matematiké, shkencé dhe inxhinieri, né degé té
kualifikuara me pozita menaxheriale dhe administrative. Pér sa i pérket diskriminimit gjinor
né menaxhim, literatura specifike paraget tre teori té ndryshme gé identifikojné mekanizma
té vecanta,té cilat mund té shpjegojné burimin e diskriminimit.

Né vazhdim ne do té pérshkruajné tre mekanizma qé, sipas mendimit toné, nuk jané
reciprokisht ekskluzive, por mé tepér plotésuese, pasi té gjitha kontribuojné né té kuptuarit
dhe analizén e diskriminimit gjinor né menaxhim dhe, té kombinuara sé bashku (né forma

té ndryshme), mund té pércaktojé individét gé diskriminojné femrat. Sipas teorisé sé
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stereotipave, pérparimi i femrave né poste drejtuese ndérpritet ose kufizohet nga
mospérputhjet e perceptuara mes karakteristikave té femrave dhe karakteristikave té
meshkujve,té lidhur tradicionalisht me sukseset manaxheriale (Terborg & llgen, 1975)
(Baroudi & Truman, 1992). Femrat perceptohen né pérgjithési si empatike, intuitive, jo
agresive, emocionale, té varura, té orientuara drejt punés né grup, jo konkurruese, mé pak
ambicioze, pa shpirtin e kétyre sipérmarrésve gé iu mungon déshira pér té gené né njé
pozicion udhéhegés. Duke i shogéruar karakteristikat femérore me femrat dhe
karakteristikat mashkullore me burrat (dhe udhéhegésve té suksesshém), mundésité e
femrave pér t’u ngjitur né shkallét organizative jané té kufizuara.

Sipas teorisé sé atribuimit, suksesi apo déshtimi né vendin e punés vjen si shkak i
faktoréve té qéndrueshém, objektivé (inteligjenca, profesionalizmi, aftésit€), ose té
faktoréve subjektivé té ndryshueshém (shansi ose fati) (Terborg & llgen, 1975); (Baroudi &
Truman, 1992). Né pérgjithési, kur performanca e individéve pérmbush pritjet e
punédhénésit, ajo i atribuohet faktoréve té géndrueshém; anasjelltas, kur performancat nuk i
plotésojné apo i tejkalojné pritjet e punédhénésit, rezultati i papritur (pozitiv ose negativ) i
atribuohet faktoréve té ndryshueshém. Trajtimi diskriminues lind kur rezultatet e arritura
nga menaxheret femra tejkalon pritjet dhe kjo shpjegohen nga faktorét e ndryshueshém
(supozohet si kushte té favorshme té jashtém dhe jo gé aftésia apo ambicia e lejuan até té
béjé mé shumé), ndérsa kur performanca e tyre nuk i plotéson pritjet, déshtimi shpjegohet
nga faktoré té géndrueshém (supozohet se menaxheret femra nuk kané profesionalizém ose
aftési dhe kjo éshté arsyeja pse ata nuk mund té arrijné géllimin - faktorét e jashtém, jashté
zonés sé saj té ndikimit nuk merren parasysh). Né té kundértén, tejkalimi i pritshmérise, né
rastin e njé menaxheri mashkull, shpjegohet nga faktoré té géndrueshém (supozohet se
aftésité e tij jané nénvlerésuar dhe se rezultatet mé té mira jané ekskluzivisht pér shkak té
punés dhe veprimeve té tij dhe jo rastésore apo nga zhvillime té favorshme né mjedisin e
jashtém), ndérsa kur performancat e tij gé nuk i pérmbush pritjet, ajo i atribuohet faktoréve
té jashtém (supozohet se edhe pse menaxheri mashkull éshté i trajnuar shumé miré dhe e
béri shumé miré punén e tij, rezultatet nuk u arritén pér shkak té elementeve jashté zonés sé
tij té ndikimit, késhtu gé ai nuk duhet té fajésohet apo té sanksionohet). Pér shkak té kétij
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promovimi né karrieré apo zbriten né detyré mé shpesh se sa homologét e tyre meshkuj,té
cilét arrijné rezultate té ngjashme me ato.

Teoria e barazisé shpreh se individét duhet té vlerésojné investimet e tyre/inputet (arsimin,
pérvojat) dhe rezultatet, krahasimin e tyre me ato té personave té tjeré né kushte té
ngjashme dhe, né bazé té kétij krahasimi, ata duhet té vlerésojné shkallén e kénagésisé me
vendin e tyre té punés (Terborg & llgen, 1975), (Baroudi & Truman, 1992). Nése ata dalin
né pérfundim se rezultatet e kétijvlerésimi jané té drejta individét duhet té jené té kénaqur;
né té kundértén, né qofté se ata perceptojné dallime joproporcionale, individét duhet té
veprojné né ményré gé té eliminojné burimin e pabarazisé. Vlen té theksohet se pabarazia
mund té Kkrijojé njé ndjenjé té pakénaqésisé/pakénagésisé né mesin e personave gé nuk jané
prekur drejtpérdrejt nga pabarazi té perceptuara. Bazuar né teoriné e lartpérmendur,
ekziston mundésia gé femrat té shpérblehen né ményré joproporcionale né krahasim me
meshkujt (paga mé té mira, mundésité pér promovim né karrieré) edhe kur ata marrin
rezultate té njéjta, nése kéto punédhénés kané paragjykime ndaj femrave konsiderojné se
menaxheret femra kané béré njé pérpjekje mé té madhe, me qéllim pér t¢ mbuluar
mungesén e kualifikimeve (investimi/inpute). Pér fat té keq, té njéjtat paragjykime negative
(menaxheret femra jané té papérgatitura) mund té rezultojné né shpérblime té kufizuara pér
femrat, sikur jané marré parasysh vetém inputet e perceptuara dhe jo rezultatet e arritura
(duke filluar nga perceptimi se meshkujt jané mé té pérgatitur, gjykohet se rezultatet e tyre
duhet té jené mé té vlefshme, dhe, pér kété arsye, njerézit duhet té shpérblehen né pérputhje
me rrethanat). Shfagjet e efekteve té socializmit né proceset e zgjedhjes sé karrierés dhe
arritjet e grave jané mé té fokusuara né barrierat me té cilat ballafagohen graté (Farmer,
1976); (Harmon, 1977); (Psathas, 1968). Pér shembull, Farmer (1976) sugjeroi gjashté
pengesa té brendshme apo veté-koncepte, p.sh., frika e suksesit dhe tre pengesat mjedisore.
p.sh., diskriminimi pér graté. Né ményré té ngjashme, Harmon (1977) propozoi gé
zhvillimi i karrierés sé grave éshté prekur nga dy kufizimet e brendshme/psikologjike dhe
té jashtme/sociologjike. Kéto atribute mund té shpjegohen né disa ményra. Suksesi i grave
né detyra té tipit mashkull cenon pritjet e mbikéqyrésit, rolin e seksit (Nieva & Gutek,
1980); prandaj mbikéqyrési nuk ka gjasa t’ia atribuojé aftésisé né punén e tij, por, né vend

té késaj, ia atribuojné até fatit dhe faktoréve té tjeré té jashtém. Mé tej, mbikéqyrésit gé i
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pérkasin té njéjtit grup, si disa nga vartésit e tyre (ingroup) mund té ndjehen psikologjikisht
mé afér tyre dhe kané mé shumé gjasa pér t’ia atribuar suksesin e tyre aftésisé (Green &
Mitchell, 1979). Graté jané konsideruar né ményré tipike té jené pjesé e grupit té jashtém
dhe kjo mund té shpjegojé pse mbikéqyrésit kané mé pak gjasa té atribuojné suksesin e tyre
né aftési (Kanter, 1977).

Aftésité e menaxhimit té karrierés.

Koncepti i aftésive té menaxhimit té karrierés éshté shumé i ri pér shtetet anétare té BE-sé.
Aftésite e menaxhimit té Kkarrierés jané aftésité gé cdo individ duhet té mésojé pér
menaxhimin e suksesshém té karrierés sé tij/saj gjaté gjithé jetés. Aftésité e menaxhimit té
karrierés mundésojné individét gé: e té identifikojné dhe té vlerésojné interesat e tyre,
aftésité dhe vlerat, o té identifikojné dhe té vlerésojné mundésité pér arsimim, trajnim dhe
puné (pérfshiré njohjen e profesioneve dhe ofruesit e edukimit/trajnimit), e té marrin
vendimin e tyre pér géllimet e karrierés sé ardhshme, té krijojné planin e aktiviteteve pér té
arritur géllimin e tyre té karrierés dhe té zbatojné planin e tyre (kjo pérfshin aftésité né
kérkimin e punés).

Tipet e karrierés.

Autoré té ndryshém kané béré klasifikimin e tipeve té karrierés. Sipas Croéley dhe Eeir
(2007) njé dallim kryesor né literaturé béhet mes karrierés tradicionale “organizative” dhe
formave “té reja”. Karriera tradicionale fokusohet né njé seri progresive té hapave drejt
hierarkisé ndaj pozicioneve né rritje té autoritetit dhe té pérgjegjésive. Gjithashtu, né njé
karrieré lineare tradicionale punédhénési merr pérsipér shumé pérgjegjési pér menaxhimin
dhe zhvillimin e karrierés dhe i jep punonjésve mé tepér siguri né puné. Format e reja té
karrierés pérbéhen nga disa tipe té tjera, shembulli mé tipik i té cilave é&shté karriera
“proteane”. Karriera proteane fokusohet né veté-menaxhimin dhe besnikériné ndaj vetvetes
(vlerat vetjake kundrejt vlerave té organizatés). Kéto forma té reja té karrierés pérfshijné
mé pak besnikéri ndaj punédhénésit, veté-menaxhimin e karrierés dhe ndryshimet né puné
ose disiplinat e punésimit. Si rrjedhojé, punonjésit gé preferojné kéto tipe karriere mund té
pérkufizohen si “té pavarur” nga organizata punédhénése. Njé tjetér dallim lidhet me
réndésiné gé njé individ i jep karrierés. Ndérkohé qé tipet lineare dhe jo lineare sé bashku e

konsiderojné karrierén té réndésishme pér jetén e tyre, mund té keté, gjithashtu, edhe njé tip
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gé nuk i jep réndési té madhe jetés sé punés ose gé reflekton njé mospérkushtim ndaj
karrierés si njé interes kyc né jeté ose edhe mé tej.

4.2 Tavani prej gelqi (nénpérfagésimi i femrave né ngritjen né karrierg)

“Tavani i gelqté”éshté njé metaforé pér té pérshkruar situatat ku avancimi né karrierén e
njé personi té kualifikuar brenda hierarkisé sé njé organizate éshté e ndaluar né njé nivel mé
té ulét pér shkak té disa formave té diskriminimit, mé sé shpeshti gjinie. Megjithaté, gé kur
termi u pérdor pér heré té paré né gazetén e mirénjohur amerikane “Eall Street journal” u
pérhap me shpejtési né té gjithé botén, pér té pérshkruar mungesén e lévizjes sé grave drejt
radhéve té ekzekutivit sot né koorporata (Davies-Netzley, 1998).

Rruga gé u pérshkrua si “e bllokuar nga paragjykimet dhe traditat e koorporatave”, rezultoi
né mungesé mbéshtetjeje pér graté. Eshté kjo pengesé e padukshme pér femrat pér té arritur
vende puné né menaxhim, edhe né raste kur mund té jené mé té mira se meshkujt
(Commission F. G., 1995).

Pra, né ekonomi tavani i gelqté pérshkruhet si “pengesa e fshehté, ende e pathyeshme qé
frenon pakicat dhe graté nga rritja né nivelet e sipérme té shkalléve té koorporatave,
pavarésisht nga kualifikimet dhe arritjet e tyre”. Metafora e “Glass Ceiling”éshté pérdorur
shpesh pér té pérshkruar pengesat e padukshme (té gelgta) népérmjet té cilave graté mund
t’i shohin pozitat elitare, por nuk mund t’i arrijné ato (tavani) (Ealton, 2015). Kéto barriera
pérfshijné njé numér té madh té grave dhe minoriteteve etnike nga pérfitimi dhe sigurimi i
punéve mé té fugishme, prestigjioze dhe mé fitimprurése né fuqginé punétore. Kéto barriera
mund t’i béjné shumé gra té ndjehen si ata nuk jané mjaftueshém té denja gé té keté kéto
pozicione té rangut té larté, sikur bosét e tyre nuk i marrin ato seriozisht ose nuk i shohin si
kandidate potenciale (Earrell, 2013).

David Cotter (2001) zbuloi se tavani i gelqit éshté njé dukuri e dallueshme e lidhur fort me
gjininé dhe diskriminimin gjinor ndaj femrave. Ai pércaktoi katér karakteristika dalluese gé
duhet té pérmbushen gé té konkludojmé se njé tavan gelqi ekziston. Pabarazia né njé tavan
gelqi sipas Cotter (2001) pérfagéson:

“Njé dallim racor apo gjinor gé nuk éshté shpjeguar nga karakteristikat e tjera-relevante té

punés té té punésuarit.”
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“Njé dallim racor apo gjinor gé éshté mé i madh né nivelet mé té larta té njé rezultati sesa
né nivele mé té uléta té njé rezultati.”

“Njé pabarazi gjinore ose racore né shanset e avancimit né nivele mé té larta.”

“Njé pabarazi gjinore ose racore qé rritet gjaté rrjedhés sé njé karriere.”

Si pérfundim, tavani i gelgit me gjithé paragjykimet e tij do vazhdojé té ekzistojé derisa té
ekzistojné njeréz gé e shohin si mé té réndésishme gjininé se sa aftésité, mé té réndésishme
moshén dhe ményrén, mjetet gé té ndihmojné ty té lévizésh se sa personalitetin.
Historikisht, forma e paré e identifikuar e diskriminimit gjinor né menaxhimin ka gené
tavani prej gelqi. Koncepti “tavan gelqi” mund t'i referohet (i) barrierés té padukshme, por
té padepértueshme qé pengon femrat pér té arritur pozicione menaxheriale pavarésisht nga
arritjet apo meritat e tyre (Komisioni Federal Glass tavan, 1995a: iii.1995b: 4); (ii) njé
analogji gé pérshkruan pengesén delikate dhe transparente gé pengon femrat té ngjisin
shkallét organizative (Vinnicombe & Coléill, 1998); (iii) pérfagésimi i femrave né nivele
mé té larta té hierarkisé organizative (Haslam & Ryan, 2008); (iv) barrieré e padukshme gé
bllokon pérparimin e femrave né pozicione t¢ menaxhimit té larté (Gelfand et al, 2005):
93); (v) gjendja ku ngjitja né karrieré e meshkujve né fusha té dominuar nga meshkujt éshté
mé e larté se ai i femrave, né fusha me kushte té njéjta (Hultin, 2003).

Pérkufizimet e propozuara nga literatura jané mjaft té pérgjithshme dhe nuk kané saktési
analitike, pra, pér té shmangur ndonjé kegkuptim, ne kemi pérshtatur dhe promovojmé njé
grup prej katér kriteresh ose karakteristikash qé mund té pérdoren pér té identifikuar
fenomenin e tavanit prej qgelqgi. Sé pari, tavani prej gelgi duhet té ¢ojé né pabarazi dhe
diferencime gé nuk mund té shpjegohen me ané té karakteristikave gé jané relevante pér
punén e punonjésve (té tilla si: arsimi, pérvoja profesionale, aftésité ose motivimi), por
vetém duke béré referenca té gjinisé sé punonjésit (Cotter et al., 2001). Edhe pse disa
karakteristika té réndésishme pér punén e punonjésve mund té identifikohen dhe t& maten
lehtésisht (arsimi, vitet e pérvojés dhe aftésité), disa karakteristika, té tilla si ekzistenca e
njé késhilluesi joformal, ¢éshtjet familjare ose prioritetet né karrieré, njé vdekje né familje
(dhe késhtu me radhé), mund té ndikojné né pritshmériné e punonjésit, por nuk mund té
identifikohen dhe té maten po aq lehtésisht (Cotter et al., 2001). Sé dyti, pabarazité e
shkaktuara nga tavani prej gelgi rriten néményré té dukshme me strukturén hierarkike, pra
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diskriminimi do té keté pasoja mé té rénda né nivele mé té larta hierarkike - sa mé i larté
niveli, ag mé e véshtiré do té jeté pér njé femér qé té depértoj né tavanin prej gelqi (Cotter
et al, 2001; Eright, Baxter & Birkelund, 1995); (Kay and Hagan, 1995). Sé treti, pabarazité
e shkaktuara nga tavani prej gelgi nuk i referohen vetém raportit aktual té femrave dhe
meshkujve né pozicione manaxheriale mé té larta, por edhe pér mundésiné e arritjes sé
kétyre pozicioneve (Cotter et al., 2001). Shkalla e pérfagésimit té dy gjinive né nivele mé té
larta té hierarkisé varet nga niveli i hyrjes (nése meshkujt ngjiten né shkallét e karrierés nga
njé pozité mé e miré se sa femrat, ata do té jené mé dominues né menaxhimin e larté pér
kushte té ngjashme promovimi) dhe pérgindja qé ata té largohen nga institucioni (nése
femrat fillojné karrierén e tyre me perceptimin se mundésité e tyre té promovimit jané té
kufizuara, ekziston mundésia ata té ndryshojné vendin e punés shumé mé shpesh se
meshkujt dhe, si pasojé, kéta té fundit do ta kené shumé mé té lehté pér t& marré
promovime edhe né mungesé té praktikave diskriminuese). Karakteristika e katért e tavanit
prej gelqi éshté se praktikat e pabarabarta gé ky i fundit pérshkruan me kalimin e kohés
béhen mé té réndésishme, né aspektin e ndikimit dhe masés sé pérhapjes (Cotter et al.,
2001). Nga njé perspektivé personale, efektet e kétij lloj diskriminimi béhen mé té forta sa
mé shumé qé femrat pérparojné né karrierén e tyre.

Né gofté se marrja e njé pozicioni né menaxhim t€ mesém mund té jeté relativisht e véshtiré
pér shkak té praktikave té ndryshme té diskriminimit, marrja e njé pozicioni mé té larté
menaxhim mund té paragesin probleme edhe mé té médha, dhe késhtu me radhé.
Gjithashtu, pas njé periudhe té caktuar kohe, kérkesat pér promovim mund té jené dhe mé
té pakta nése konsiderohet se pérpjekjet e béra nuk do té shpérblehen né ményré té drejté.
Edhe pse nuk ka asnjé arsye objektive gé femrat té mos kandidojné pér té arritur pozicione
menaxheriale té larta né njé organizaté, femrat kané patur pengesa pér té arritur kéto
pozicione pér shkak té praktikave diskriminuese né organizata dhe shogéri. Né varési té
kulturés kombétare ose organizative, tavan prej gelgi mund té jeté mé afér apo mé larg nga
maja e njé organizate, por pa marré parasysh vendndodhjen e tij, baza (pozicionet me
prestigj té kufizuar dhe shpérblime té uléta) éshté e formuar kryesisht nga femrat. Shumé
shpesh aksesi i femrave né pozicione té nivelit té larté éshté i kufizuar gé nga momenti gé

ato té béhen anétare té njé organizate, me integrimin e tyre né departamente jo-strategjike
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(burime njerézore, marrédhénie me publikun) gé nuk konsiderohen njé pellg rekrutimi pér
drejtuesit mé té larté. Gjithashtu, femrat jané té pérjashtuara nga rrjetet formale dhe
joformale gé mund té ofrojné kapitalin e nevojshém shogéror pér promovim né pozita té
larta drejtuese (Birth, 2001). Si pérfundim, ndérkohé gé gjaté dekadave té fundit interesi i
femrave né karrieré éshté rritur ndjeshém (pérgindja e femrave té regjistruara né format e
arsimit té larté dhe mosha mesatare pér martesé jané rritur), ky transformim né psikologjiné
individuale nuk éshté reflektuar né numrin e femrave gé kané arritur né nivelet mé té larta
té organizatave (Birth, 2001). Arulampalam, Booth & Bryan (2007) kané arritur né njé
pérfundim té ngjashém né studimin e tyre, duke analizuar dallimet gjinore né paga gjaté 6
viteve (1995-2001) né 11 shtetet anétare té€ BE-se: né qofté se njeriu e pérdor pagén si njé
tregues apo njé pércaktues pér nivelin hierarkik gé zé né organizate, tavan prej gelgi éshté i
pranishém né Evropé, si né mjedisin publik dhe privat, pér sa kohé qé femrat e punésuara
jané vazhdimisht mé pak té paguara se punonjésit meshkuj.

Né nivel global, edhe pse femrat pérfagésojné 40% té forcés sé pérgjithshme té punés, ato
z€né vetém 20% té pozicioneve udhéheqése, diku midis 2% apo 3% té menaxhimit té larté
té kompanive té médha (Birth, 2001). Sipas Raportit Gjinor dhe té Zhvillimit té
géndrueshém té léshuar nga Organizata pér Bashképunim dhe Zhvillim Ekonomik (OECD
2008), niveli i ulét i pérfagésimit té femrave né pozicione drejtuese, si né sektorin publik
dhe até privat, paraget njé pérdorim joefikas té kapitalit njerézor; edhe pse femrat
pérfagésojné 40-50% téfuqisé punétore, mé pak se 8% kané pozicione té larta menaxheriale
(OECD, 2008: 29) dhe kjo pérgindje éshté duke u ulur. Pérgindje mé e larté e femrave né
pozicione drejtuese mund té gjendet ne SHBA, Britani t¢ Madhe dhe Irlandé&, ndérsa né
ekstremin tjetér jané shtetet evropiane jugore, té tilla si: Italia, Spanja,Gregia dhe

Portugalia.

4.3 Kapitali njerézor dhe dallimet gjinore

Ng, et al. (2005) Duke pérdorur kontekstin perspektivat e sponsorizuara si udhérréfyes
teorike, u shqgyrtuan 4 kategori pércaktuese e objektive dhe subjektive té suksesit né
karrieré: Kapitali njerézor, investimi organizativ, statusi socio - demografik dhe dallimet e

géndrueshme individuale. Niveli i pagave dhe promovimi shérbyen si variabla té varura té
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suksesit objektiv té karrierés dhe suksesi subjektiv i karrierés u pérfagésua nga kénagésia e
karrierés. Rezultatet treguan se kapitali njerézor dhe socio — demografik, né pérgjithési,
shfaget né marrédhénie té forta me suksesin objektiv té karrierés, si dhe investimit
organizativ dhe dallimet individuale té géndrueshme jané té lidhura né pérgjithési,
fugishém né suksesin subjektiv té karrierés. Gjinia dhe koha moderuan disa prej

marrédhénieve té ekzaminuara.

4.4 Statusi familjar dhe dallimet gjinore

Gjetjet treguan gé nuk ka efekt diferencial té statusit té familjes né asnjé komponent
(Kirchmeyer, 1998). Ndryshimet né modelet e punésimit afatgjaté e béjné té kuptuarit e
pércaktuesve té formave té ndryshme té karrierés gjithnjé e mé té réndésishme né kérkimin
e karrierés. Né té njéjtén kohé, rritja e familjeve me té ardhura té dyfishta kérkon vémendje
mé té madhe ndaj ményrave né té cilat karakteristikat gjinore dhe familjare ndérhyjné né
formimin e karrierés. Valcour & Tolbert (2003) kané studiuar pércaktuesit dhe pasojat e
lévizshmérisé intra-organizative dhe ndér-organizative, duke pérdorur njé mostér té té
punésuarve ¢ift me té ardhura té dyfishta. Ata gjetén dallime té konsiderueshme gjinore né
kéto lloje té ndryshme té lévizshmérisé né karrieré dhe né efektin e marrédhénieve
familjare né forma té ndryshme té l8vizshmérisé. Graté pérjetojné mé shumé lévizshméri
ndér-organizative, ndérsa burrat pérjetojné mé shumé lévizshméri brenda organizative. Té
pasurit mé shumé fémijé ndikon pozitivisht né l1évizshmériné brenda organizatés sé burrave,
por rrit lévizshméring ndér-organizative pér graté. Pagéndrueshméria martesore rrit
lévizshmériné intra-organizative midis grave, por nuk ka efekt midis meshkujve. Cdo formé
lévizshmérie ka efekte dalluese mbi treguesit objektivé dhe subjektivé té suksesit té
karrierés pér burrat dhe graté.

Zhvendosja midis organizatave tenton té ulé fitimet, por nuk ka efekt né até se sa njeréz té
suksesshém ndjehen né karrierén e tyre. Ndryshimet e punés brenda njé organizate rrisin

fitimet, por kané njé efekt negativ né suksesin e perceptuar.
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4.5 Mosha (si proxy i vjetérsisé né puné) dhe dallimet gjinore

Kirchmeyer (1998)) ka hetuar 292 menaxheré té karrierés sé mesme pér efektet diferenciale
té katér kategorive pércaktuese té suksesit té Kkarrierés népérmjet gjinisé. Variablat e
kapitalit njerézor u hipotezuan gé té kené efekte mé té forta né komponentét objektivé dhe
subjektivé té suksesit té burrave sesa tek graté. Gjetjet ofruan mbéshtetje né rastet e
pérvojés sé punés dhe té géndrimit né kompani. Né té kundért, rolet gjinore u hipotezuan
dhe u gjetén té kené efekte mé té forta né té dy komponentét e suksesit pér graté. Pér
marrédhénie mbéshtetése, duke pérfshiré mentorét dhe rrjetet, pér efektet u hipotetizuan
dhe u gjet té jeté mé né favor pér burrat né komponentin objektiv dhe té njéjta pér burrat
dhe graté né komponentin subjektiv. Pé&r marrédhéniet mbéshtetése, duke pérfshiré
mentorét dhe rrjetet e kolegéve, efektet u hipotezuan dhe u gjetén té jené mé té forta pér

burrat né pérbérésin objektiv dhe té njéjté pér burrat dhe graté né komponentin subjektiv.

4.6 Diskriminimi né Bazé té Moshés

Diskriminimi i moshés né vendin e punés éshté njé temé e réndésishme né té cilén
organizatat duhet t'i kushtojné vémendje té vecanté. Jo vetém gé éshté njé paragjykim, por
diskriminimi né bazé té moshés mund té konsiderohet edhe si njé rrezik i madh pér
organizatat dhe mund té sjellé shumé pasoja negative pér punétoret mé té vjetra
(L.Bernestein, 1990). Diskriminimi né bazé t& moshés éshté i zakonshém dhe ndodh né té
gjitha llojet e fushave dhe profesioneve, né té gjithé boten. Kéto kegkuptime té zakonshme
rreth “punétoréve mé té vjetér” pérfshijné zakonet e véshtirésisé té pushimit nga puna,
injorancén teknologjike dhe mungesa e energjisé dhe fleksibilitet gé kéto punétore hasin né
ambientet e punés.

Qéndrime té tilla, pritjet dhe perceptimet e punétoréve mé té vjetér nuk duhet té ekzistojné
né komunitetin toné profesional. Nése punétorét jané té vjetér apo té rinj, té gjithé njerézit
duhet té trajtohen me respekt dhe dinjitet (MCcann, 2004).

Punonjésit e moshuar dhe té rinj ndonjéheré pérjetojné diskriminim ndaj moshés né vendin
e punés. Ky mund té konsiderohet si njé stereotip kundér individéve apo grupeve né bazé té
moshés sé tyre. Né pérgjithési, punédhénésit nuk lejohen té punésojné, té pushojné, té

nxisin ose té vendosin kompensimin e njé punonjési né bazé té moshés sé tyre (Bernstein,
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1990). Megjithaté, mund té jeté e véshtiré pér t’u pércaktuar nése veprimet e njé
punédhénési ishin té motivuara nga diskriminimi i moshés apo nga njé besim té vérteté se
njé person tjetér mund té kryejé njé puné té vecanté mé mire.
Diskriminimi moshor né punésim heq apo kufizon liriné e individit pér té ushtruar té
drejtén pér té punuar. Masat e diskriminimit mund té detyrojné punétorét gé né njé moshé
té caktuar té 18né punén mé herét ose t’i pérjashtojné ata té aplikojné pér puné. Punétorét e
moshuar jané definuar gjerésisht si ata t¢ moshés mbi 50, por diskriminimi fillon né mosha
té ndryshme. Zakonisht, diskriminimi né rekrutim fillon rreth moshés 40, ndérsa
diskriminimi né skemat e punésimit fillon mbi moshén 55. Jané identifikuar dy lloje
diskriminimi:
= Diskriminimi i drejtpérdrejté: Synohen punétorét mé té vjetér té bazuar vetém né
bazé t&€ moshés dhe né asnjé faktoré té tjeré, té tilla si aftésité apo shéndetin. Kéto
masa pérdorin si limit mosha té vecanta pér té pérjashtuar punétorét e moshuar nga
trajnimi, skemat e punésimit apo té aplikojné pér puné.
= Diskriminim i térthorté: Masat pér té cilat nuk jané té drejtpérdrejta me njé moshé
specifike, por té cilat kané njé ndikim negativ né ményré disproporcionale me
punétorét mé té vjetér, né krahasim me grupe té tjera t€ moshés. Ky diskriminim i

fshehur ka njé ndikim mé té gjeré (Drury, 2009).

E konkretizojmé diskriminimin moshor me shembull praktik: Né njé shkollé kérkohet té
punésohet njé psikolog/e. Né shpalljen e publikuar, drejtoria arsimore ka cilésuar, midis té
tjerave, se kandidatet duhet té jené femra me moshé deri 35 vjec. Né kété rast jemi pérpara
njé diskriminimi me ané té pérjashtimit. Punédhénési ka diskriminuar, né ményré té
padrejté, té gjithé kandidatét meshkuj mbi 35 vje¢, qé kané kryer studimet né degén e
psikologjisé (Anastasi, 2013).

Heqgja e diskriminimit nga mosha né vendin e punés éshté né duart e té gjitha organizatave.
Sé pari, ato kané nevojé pér prishjen e mitit té moshés dhe té kuptojné pikat e forta té saj, té
tilla si: besueshméring, gjykimin e pjekur, mungesén e impulsivitetit, etikén pér puné té

forté dhe pérvojén.
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Sé dyti, menaxhimi i sipérm duhet té edukojé zinxhirin e saj té menaxheréve dhe
mbikéqyrésve né lidhje me efektet e diskriminimit gé ka mbi gjendjen financiare té
kompanisg, si dhe reputacionin e saj (Kleiner, 2005). Efektet e diskriminimit t& moshés jané
té véshtira pér t’u matur, pér shkak té hyrjes sé standardeve ekonomike né studimin e
diskriminimit, por mund té themi se diskriminimi i moshés né tregun e punés duhet ndaluar
né kéto aktivitete:
=  Hyrjen né punésim, vetépunésim ose profesion, duke pérfshiré kétu edhe kriteret e
pérzgjedhjes né puné, kushtet e rekrutimit dhe promovimit né té gjitha nivelet e
punés.
®= Hyrjen né te gjitha nivelet pér orientim profesional, formimin profesional,
ritrajnimin, duke pérfshiré kétu pérvojén e punés praktike.
= Punésimin dhe kushtet e punés, duke pérfshiré edhe shkarkimin nga puna dhe pagén.
= Anétarésimin dhe pérfshirjen né ndonjé organizimi i punétoréve ose té punédhénésve
ose té njé organizate profesionale duke pérfshiré t¢ mirat dhéné nga organizata té
tilla (Horstein, 2001).

4.7 Faktorét ndikues né punésim pér punétorét mé té vjetér

Né lidhje me mundésité e punésimit pér punétorét mbi 50 vje¢ ekzistojné njé séré
faktorésh, si¢ jané faktorét e zakonshém dhe aspektet pozitive té stafit té vjetér. Tek
faktorét e zakonshém mund té identifikohen disa faktoré gé ndikojné né mundésiné e

punésimit pér punétorét mé té vjetér:

(1) Kostot e personelit té punétoréve mé té vjetér

Pérsa i pérket kostove té punésimit té punétoréve mé té vjetér, mund té themi se vepron
sistemi, se vjetérsia né puné ndikon né rritjen e pagés. Ky sistem ende operon né shumicén

e vendeve te KE-sé, duke i béré punonjésit e moshuar mé té shtrenjté pér té punésuar.
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(i)  Edukimi dhe kualifikimi

Punétorét e sotme mbi moshén 50 vjeg, né shumicén e rasteve kané nivele mé té uléta
arsimore se kolegét e tyre mé té rinj dhe kané tendencé pér mé pak kualifikime, si rezultat i
késaj. Kjo ndikon edhe né aftésiné pér trajnim té vazhdueshém gjaté viteve té punés.

Megjithaté, kéto mangési mund té reduktohen me brezat e ardhshém.

(i)  Gjendja fizike dhe shéndetésore

Shéndeti dhe gjendja fizike mund té pérkegésohen edhe si pasojé e moshés dhe kushteve té
punéve té kaluara. Megjithaté, krahas kétyre faktoréve qé pérmendém mé lart, ekzistojné

edhe disa aspekte pozitive té punésimit té stafit té vjetér.

(iv)  Produktiviteti

Eksperienca né puné pérmiréson cilésiné dhe kontributin individual, duke ndikuar

ndjeshém né rritjen e produktivitetit.

(v) Avantazhet e punétoréve meé té vjetér

Punétoré me pérvojé mé té vjetér mund té jené njé burim i vliefshém pér punédhénésit. Ata
ka mé pak té ngjaré té ndryshojné punédhénésin dhe kané tendencé té kené nivele mé té
larta té besnikérisé ndaj njé kompanie pas shérbimit té gjaté, késhtu kjo ndikon né rritjen e
stabilitetit né fuginé punétore.

Pritshméria se punétorét e moshuar do té zvogélojné produktivitetin mesatar mund té jeté
nxitur nga perceptimi se t& moshuarit jané mé pak té shéndetshém, mé pak té arsimuar, mé
pak té kualifikuar né njohurité e tyre. Ndérsa té gjitha kéto imazhe pér té moshuarit jané té
sakta né njé faré mase, ato nuk pérshkruajné domosdoshmeérisht se njerézit qé zgjedhin té

mbeten té punésuar jané né moshé té vjetér.
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Gjithashtu, lloji i seksit ka mé shumé gjasa té komprometohet sesa té konsiderohet prestigj
né situatat e zgjedhjes sé karrierés gé kérkojné kompromis. Hesketh et al. (1990) testuan dy
teori konkurruese t& kompromisit té karrierés me njé shkallé té vlerésimit grafik (fuzzy) i
mjegullt. Dy studime u ndérmorén me 73 persona té rritur e té pakénaqur né karrieré dhe 90
nxénés té shkollave té mesme té cilét u zgjodhén pér té pérfagésuar péraférsisht numrin e
barabarté té meshkujve dhe femrave té klasés sé larté dhe té ulét.

4.8 Profesionet dhe dallimet gjinore

Leung (1993) shqyrtoi pérkufizimin e teorisé sé karrierés mbi kufizimin dhe kompromisin
(Gottfredson, 1981) me ané té njé mostre aziatike-amerikane (52 meshkuj dhe 97 studente
femra). Lista e profesioneve éshté pérdorur pér té shqgyrtuar kufizimet dhe Inventari i
Dilemave té Zgjedhjes Profesionale éshté pérdorur pér té shqyrtuar kompromisin. Analizat
e konsideratave retrospektive profesionale té aziatiko-amerikanéve treguan se ka pasur
ndryshime né preferencat e tyre pér llojin e seksit né puné dhe prestigjin gé nga vitet e
hershme né periudhat e jetés sé adoleshenteve.

Té dy studimet nuk arritén té mbéshtesin parashikimet nga Teoria Gottfredson (1981) se
tipi 1 seksit ishte mé i réndésishém sesa prestigji dhe prestigji éshté mé i réndésishém sesa
interesat né vendimin lidhur me karrierén. Né vend té késaj, té dhénat mbéshtetén llogariné
alternative qé supozonte se interesat ishin mé te réndésishém pér shkak té natyrés sé tyre
komplekse, e cila pérfshinte llojin e seksit dhe prestigjin.

Diskutimi bie ndesh me piképamjen mé optimiste té pérpjekjeve pér té inkurajuar hyrjen né
karrierat jo tradicionale té nénkuptuara nga llogaria alternative me piképamjen pesimiste té
nénkuptuar né teoriné e Gottfredson. Megjithése numri i grave né menaxhimin e mesém
éshté rritur mjaft shpejt gjaté dy dekadave te fundit, numri i CEO-ve femra né koorporatat e
médha mbetet jashtézakonisht i ulét. Oakley (2000) shqyrtoi shumé shpjegime pérse graté
nuk u rritén né krye, duke pérfshiré mungesén e pérvojés sé linjés, mundésité e
papérshtatshme té karrierés, dallimet gjinore né stilet gjuhésore dhe socializimin, stereotipat

me bazé gjinore.
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Jané prezantuar dhe analizuar edhe shpjegime alternative, té tilla si dallimet midis stileve té
udhéheqgjes femérore dhe llojit té stilit t& lidershipit qé pritet né krye té organizatave,
shpjegimeve feministe pér nénpérfagésimin e grave né pozitat e larta drejtuese dhe
mundésiné gé graté mé té talentuara né biznes shpesh shmangin jetén e koorporatave né

favor té karrierés sipérmarrése.

4.10 Industrité dhe dallimet gjinore

Shumé gra pérgendrohen né profesione gé jané kryesisht femérore, kryesisht né industriné e
shérbimeve dhe bizneset e vogla (Kanter, 1977). Ndérsa graté kané pasur mé shumé
mundési né fusha té caktuara, si¢ jané: arsimi, artet, puna sociale, puna e personelit,
marrédhéniet me publikun dhe pozicionet e mbéshtetjes sé stafit, burrat dominojné
pozicionet inxhinierike dhe teknike, vecanérisht né sektorin privat dhe koorporatat e médha
(Igbaria & Baroudi, 1995).

Késhtu, éshté e mundur gé ndikimi i performancés sé punés né perspektivén e avancimit té
karrierés mes femrave dhe meshkujve mund té ndryshojé nga ajo qé éshté gjetur né grupe
té tjera profesionale. Pérvec késaj, Pulakos et al. (1989: 779) ka arritur né pérfundimin se
“stereotipi i seksit duhet té ndérveprojé me seksin né njé normé té tillé gé burrat té€ marrin
vlerésime mé té favorshme sesa graté né profesionet tradicionalisht mashkullore, por qé
nuk ndodhin dallime ose dallime mé té vogla né favor té grave né okupimin tradicionalisht
feméror”.

Ky studim ofron déshmi se graté pérjetojné pérparim mé té kufizuar té karrierés sesa
meshkujt (Igbaria & Baroudi, 1995). Né pérputhje me pritjet tona, rezultatet e kétij
dokumenti tregojné se burrat pérjetojné mundési mé té favorshme pér karrieré sesa graté.
Té marra si njé e téré, kéto rezultate konfirmojné raporte se graté ndeshen me njé “tavan
gelgi” né biznes.

Kérkimet paraprake (Dubnoff & Kraft, 1986) té gjetjeve konfirmojne se graté rrallé nxiten
pértej njé pozite mbikéqyrése té linjés sé paré. Hulumtimet e ardhshme duhet té eksplorojné
barrierat e mundshme pér promovimin e grave qé kané aspirata pér menaxhimin e larté dhe
karrierén ekzekutive. Duhen paré arsyet pér ekzistencén e barrierave dhe ményrat e

mundshme pér t'i kapércyer ato.
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4.11 Pérgjegjésité supervizore dhe dallimet gjinore

Rezultatet e njé hetimi né terren dhe njé studimi pasues sugjerojné se paragjykimi pro-
meshkuj nuk mund té mbizotérojé né menaxhimin e mesém. Menaxheret femra duket se
jané promovuar mé shpesh dhe jané té kénaqura né punén e tyre sesa homologét e tyre
meshkuj. Variablat kontekstualé dhe demografiké mund té tregojné pér dallimet gjinore té
vérejtura né rezultatet e performancés dhe géndrimeve (Tsui & Gutek, 1984). Ky studim,
gjithashtu, shgyrton marrédhénien midis gjinisé sé njé punonjési dhe masés né té cilén
mbikéqyrési ia atribuon performancés sé punonjésit shkage té brendshme. Njerézit ia
atribuojné performancén dhe detyrat e tyre njé ose mé shumé shkageve té méposhtme té
cilat jané: aftésia, pérpjekija, lehtésia e detyrés dhe fati (Eeiner, et al., 1971). Dy dimensione
shpesh pérdoren pér té karakterizuar shkakun e kétyre atributeve gé jané: fokusi i kontrollit
dhe stabilitetit (Eeiner, et al., 1971). Njé atribut gé bén dallimin né fokusin e kontrollit
éshté dallimi midis shkageve gé jané té brendshme (aftésia ose pérpjekja) dhe e jashtme
(véshtirésia e detyrés ose fat) té personit.

Atributi i njé stabiliteti relativisht té géndrueshém dallon nga (aftési ose véshtirési né puné)
dhe relativisht té pérkohshme nga (pérpjekje ose fati) dhe shkaget e sjelljes. Pér mé tepér,
véshtirésia e aftésive dhe e detyrés shihen si faktoré té géndrueshém qé ka gjasa té
vazhdojné né té ardhmen, ndérsa pérpjekjet dhe fatet konsiderohen si pércaktues té
pagéndrueshém dhe té pérkohshém té performancés.

Rezultatet e Burke & Collins (2001) sugjerojné se stilet e veté-raportuar té drejtimit té
kontabilisteve femra ndryshojné disi nga stilet e udhéhegjes té raportuara nga kontabilistét
meshkuj.

Femrat kané mé shumé gjasa sesa meshkujt pér té treguar se pérdorin njé stil interaktiv té
menaxhimit té quajtur “udhéhegja transformuese”. Ky stil udhéheqés u gjet gé lidhej me
disa aftési menaxhimi té lidhura me suksesin. Kontabilistet femra raportuan efektivitet disi
mé té larté té perceptuar né dy nga kéto aftési menaxhimi: stérvitje dhe zhvillim dhe
komunikim. Gjetjet, gjithashtu, sugjerojné se kontabilistet gra marrin mé shumé mundési
zhvillimi sesa kolegét e tyre meshkuj.

Greenhaus & Parasuraman (1993) shgyrtuan ndikimin e gjinisé dhe racés sé menaxheréve

né atributet e performancés sé punés té béra nga mbikéqyrésit e tyre. Ndér menaxherét mé
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té suksesshém, performanca e grave ishte mé pak e mundshme t'i atribuohet aftésisé sesa
performancés sé meshkujve.

Pérvec késaj, performanca e menaxheréve té zinj ka gené mé pak e mundshme qé t'i
atribuohet aftésisé dhe pérpjekjes dhe ka mé shumé gjasa té atribuohet pér té ndihmuar nga
té tjerét se sa performancén e menaxheréve té bardhé. Gjetjet, gjithashtu, zbuluan se
dallimet e gara né disa atribute té zbutura, pasi gé mbik&qyrésit morén pérvoja mé té gjera
pune me menaxherét.

Megjithése menaxherét e zinj u perceptuan se kishin mé pak avantazhe pér avancimin e
karrierés sesa menaxherét e bardhé, efekti i racés né perspektivén e avancimit te karrierés
ishte krejtésisht indirekte, duke vepruar népérmjet vlerésimeve té performancés sé punés

dhe atributeve té aftésise.

4.12 Konsiderime Teorike Dhe Evidencé Mbi Menaxhimin Individual (Nga Ana
E Punémarrésit) Té Karrierés

4.12.1 Teori dhe evidencé mbi dallimet gjinore né menaxhimin individual té karrierés

Homologu pér menaxhimin e karrierés organizative éshté menaxhimi individual i karrierés
- pérpjekjet personale té individéve pér té cuar pérpara géllimet e tyre té karrierés, té cilat
mund ose nuk mund té pérkojné me ato té organizatave té tyre kané pér ta (Allport, 1954).
Nocioni i pérgjegjésisé sé pérbashkét - e cila u shgyrtua ne studimin- supozon se pérpjekjet
individuale té kétij lloji jané té nevojshme pér efektivitetin e karrierés, si dhe njé program té
pérshtatshém té menaxhimit té karrierés nga ana e punédhénésit. Sipas modelit psikologjik
suksesit té Hall (1996) e Hall dhe Foster (1977), punonjésit jané aktivé, agjentet pérpegét
gé té shfrytézojé programet e menaxhimit té karrierés pér té kénaqur géllimet e tyre
personale té karrierés, dhe kjo éshté detyré e punédhénésve pér té siguruar qé ky proces
ndihmon organizatén té arritur géllimet e veta. Té dy aspektet kryesore té menaxhimit té
karrierés individuale, sipas kétij modeli, jané té planifikimit té karrierés individuale dhe té
taktikave té karrierés individuale, dy prej té cilave ishin té matura vegmas né studim.
Planifikimi individual karriere i referohet procesit té identifikimit té asaj gé déshiron nga

karrierén e dikujt, duke vlerésuar dikujt pikat e forta dhe té dobéta né lidhje me kéto
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géllime dhe pér té vendosur se cfaré hapash duhet t& ndérmerren pér té realizuar kéto
géllime me ané té pikave té forta dhe té dobéta té atij personi. Ajo pérbehet nga njé seri
vendimesh té vecanta gé duhet té béhen sa mé racionale dhe sistematike t& mundur né qofté
se planifikimi éshté gé té kontribuojé né suksesin e karrierés (Haslam & Ryan , 2008)
(Hintea, 2011).

Megjithaté, planifikimi i karrierés duhet té mbéshtetet nga taktikat e duhura pér zbatimin,
duke marré parasysh ndryshimin e rrethanave gé jané shpesh té véshtira pér t'u parashikuar
paraprakisht. Pérvec rasteve kur individét jané té afté pér zhvillimin dhe ekzekutimin e
strategjive pér kryerjen e planeve té tyre, ata nuk kané gjasa té jené té suksesshme. Njé
shuméllojshméri e taktikave té karrierés jané mbéshtetur, ato pérfshijné manipulimin e
situatés né té cilén individét e gjejné veten né avantazhin e tyre, né ményré gé ata té€ mund
té realizojné té suksesshém né géllimet e tyre (Crities, 1983) (Pfeffer, 1981).

Masa e planeve té karrierés dhe taktikat e pérdorura né studim buron kryesisht nga modeli
psikologjik suksesit té Hall dhe Foster (1977) dhe Hall (1996) gé sugjerojné se individét
duhet té planifikojné karrierén e tyre, ¢faré hapash duhet té merren pér planifikime té tilla
efektive dhe cfaré taktikash té pérgjithésuara té karrierés kané njé shans té miré pér té

funksionuar né rrethana normale.

4.12.2 Efektet e angazhimit ndaj karrierés nga ana e punémarrésit dhe dallimet
gjinore

Kétu do té nxjerrim né pah njé pjesé té madhe (Hirischi, et al., 2016) té shqyrtimit té
shkallés sé angazhimit ndaj karrierés pér punonjésit né gytetin e Shkodrés. Sipas Hirischi et
al. (2016), angazhimi ndaj karrierés éshté i pérbéré nga aspekte té vendimmarrjes né puné

dhe varietetit té detyrave né puné.
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Tabela 4.3 Indikatorét e Shkallés sé angazhimit ndaj karrierés

Nuk jam
Indikatorét e shkallés aspak
dakord

Nuk jam Neutral Pak Plotésisht
dakord dakord | dakord

Ka shumé pak hapésiré gé uné té marr
vendime né punén time dhe procedurat e
saj.

Uné marr njé pjesé té vendimeve né punén
time dhe disa vendime nuk merren nga
uné.

Uné e vendos veté se si ta béj punén

Béj té njéjtén gjé gjaté gjithé kohés ose
pérdor té njéjtén pajisje ose proces
pothuajse gjaté gjithé kohés.

Ka varietet ne pozicionin tim té punés

Uné pérdor pjesé pajisjesh apo procese té
ndryshme

Béj gjera té ndryshme, pérdor njé
shuméllojshméri pajisjesh dhe procesesh.

Gabimet né punén time nuk kané pasoja
serioze pér organizatén apo pér njeréz te
tjeré.

Autorét e mésipérm identifikuan gjashté sjellje specifike té karrierés qé jané té miré-
krijuara dhe gé ne konsiderojmé se do té pérfagésonin né ményré adekuate manifestime té
ndryshme té shkallés sé pérgjithshme né té cilén dikush éshté angazhuar né ményré
proaktive né zhvillimin e karrierés sé tij ose té saj: (1) Planifikimi i karrierés, (2) Vete-
eksplorimi i karrierés, (3) Eksplorimi i mjedisit té karrierés, (4) Netéorking, (5) Kapitali
njerézor vullnetar/zhvillimi i aftésive, dhe (6) Sjellje pozicionimi.

Eshté e réndésishme té theksohet gé ne nuk u pérpogém té matnim angazhimin e Karrierés
si njé konstrukt mé té larté, té pérfagésuar nga disa néndimensione té sjelljeve specifike té
karrierés.

Pér té nxjerré pikat gé do té masin angazhimin né karrieré (Hirischi, et al., 2016) pérdorém
njé strategji deduktive té gjenerimit té artikujve dhe shgyrtuam peshoret ekzistuese gé
matin gjashté sjelljet e spikatura té caktuara té karrierés, duke pérfshiré eksplorimin e
karrierés (Hirschi, 2009); (Roéold & Staufenbiel, 2010); (Stumpf, et al., 1983); (Super,
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Thompson, Lindeman, Jordaan, & Myers, 1981), planifikimin e karrierés (Gould, 1979);
(Super, et al., 1981), neteéorking (Forret & Dougherty, 2001); (Eolff & Moser, 2009),
strategjité e karrierés, duke pérfshiré pozicionimin dhe zhvillimin e ekspertizés (Gould &
Penley, 1984).

Pérvec késaj, kemi shqyrtuar disa shkallé gé matin sjelljet e ndryshme té karrierés né njé
ményré mé té ndryshme (Claes & Ruiz-Quintanilla, 1998); (Kossek, et al., 1998); (Noe,
1996); (Raabe, et al., 2007); (Sturges, Conéay, Guest, & Liefooghe, 2005); (Sturges, et al.,
2002). Pér shkak se shkallét e gjata mund té rezultojné né pakujdesiné midis té anketuarve
dhe mund té shkaktojné probleme praktike né fushén e kérkimeve dhe té terrenit, si dhe pér
shkak té shqetésimeve té mbingarkesés sé té anketuarve, kemi synuar gé né ményré sa mé
té reduktuar, té zhvillojmé njé numér té vogél té artikujve gé do té kapin né ményré
adekuate konstruktin e interesit.

Kjo shkallé éshté ilustruar né Tabelén 3.2.1dhe, si¢ mund té shikohet, pérmban 8 indikatoré
(items). Té anketuarve u éshté kérkuar té pérgjigjen ndaj pajtueshmérisé me indikatorét e
shkallés né lidhje me vendin e tyre té punés. Shkalla e pérdorur pér pajtueshmériné éshté
ajo e Likert-it me 5 vlera, ku njé shénon “nuk jam aspak dakord” ndérsa i pesti “jam

plotésisht dakord”.

4.12.3 Té kérkuarit e punéve “kuptimplota” nga ana e punémarrésit dhe dallimet
gjinore

Steger et al.(2012) sugjerojné se teoria e méparshme lidhur me kuptimin e punés (ME)
(mean éork) dhe konstruktet e lidhura tregojné tre aspekte kryesore té konstruktit: PM in
gork. Té punojé si njé mjet pér té béré kuptim dhe déshirén pér té kontribuar pozitivisht né
t& mirén mé té madhe. Masa ekzistuese éshté zhvilluar né ményré té crregullt dhe né baza
ad hoc, ndérsa ende demonstron njé besnikéri ndaj njé pérkufizimi mjaft té pagarté té¢ ME.
Pérvec késaj, nuk ka pasur vlerésime rigoroze psikometrike t¢ ME masat pérveg versionit té
paré té (Hackman & Oldham 1976) idiosyncratic 4-item JDS subscale.

Qéllimi primar i kétij studimi éshté té zhvillojé njé masé teorikisht té nxitur t¢ ME, gé kap
tre aspektet kryesore té identifikuara né rishikimin toné té literaturés. Sé dyti, ne kemi
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vlerésuar njé gamé té variablave té lidhura me punén dhe té pérgjithshme té mirégenies né
njé mostér té njerézve té punésuar né puné heterogjene né njé universitet pér té vlerésuar
vetité psikometrike t& masés sé re dhe pér té testuar hipotezén se njerézit qé pérjetojné ME
do té raportojné mé shumé pozitiv géndrimet e punés dhe mirégénien.

Sipas hulumtimeve té méparshme, ME pérfiton individé (e.g., Arnold et al., 2007). Té
angazhuarit né ME nénkupton gé puna ka réndési pér vete dhe bén njé kontribut té
réndésishém gjenerues né cilésiné e jetés sé dikujt. Né kéto rrethana, puna ka té ngjaré té
pérjetohet si motivues, kénagési dhe kuptimplote dhe njé pjesé e pasur e pérvojés sé tij né
jeté.

Prandaj, ata lidhjet hipotetike pozitive né mes ME dhe motivimit t& punés sé brendshme,
kénagésiné e punés, kénagésiné e jetés, kuptimin né jeté dhe korrelacionet negative me
shgetésimin psikologjik. Pé&r mé tepér, organizatat pérfitojné nga té punésuarit gé jané té
pérkushtuar ndaj misionit dhe mirégénies sé organizatés sé tyre. Ne supozojmé se njerézit
(é pérjetojné ME jané shumé té pérkushtuar ndaj punés sé tyre, si né aspektin e organizimit
té tyre specifik dhe profesionit té tyre té zgjedhur dhe raportojné synime mé té uléta té
térhegjes dhe mungojné mé pak dité.

Ne, po ashtu, supozojmé se njerézit gé déshirojné té shérbejné, mé miré te angazhohen né
sjelljen e qytetarisé organizative. Po ashtu, éshté e nevojshme té demonstrohet se ME dhe
pérmasat e tij konvergojné me masat e ndérlidhura. Prandaj, kemi pérdorur dy masa té
shkurtra té thirrjes, pér té vlerésuar konvergjencén dhe hipotezén se modeli i korrelacioneve
do té mbéshteste njé dallim né mes té pasurit dhe kérkimit t¢ ME, me Korrelacione té
médha midis masave té thirrjes dhe ME.

Sé fundmi, ne supozojmé se ME llogarit variantet né rritje té kénagésisé né pung, ditét e
raportuara mungojné pértej asaj gé llogaritet nga parashikuesit e zakonshém té kétyre
variablave té kriterit.

Kjo shkallé éshté ilustruar né Tabelén 3.3.1 mé poshté dhe, sic mund té shikohet, pérmban
10 indikatoré (items), ku indikatori 8 &shté i koduar né ményré té ndérsjelle. Té anketuarve
u éshté kérkuar té pérgjigjen ndaj pajtueshmérisé me indikatorét e shkallés, né lidhje me
vendin e tyre té punés. Shkalla e pérdorur pér pajtueshmériné éshté ajo e Likert-it me 5

vlera ku 1 shénon “nuk jam aspak dakord” ndérsa 5 “jam plotésisht dakord”.
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Tabela 4.5Indikatorét e Shkallés sé punés kuptimplote

Indikatorét e shkallés

Nuk

jam

Nuk

jam

Neutral

Pak

Plotésisht

Kam gjetur njé karrieré kuptimplote (1)

E kuptoj se si puna ime kontribuon né

Kam njé kuptim té miré té asaj gé e bén

Kam zbuluar punén gé ka njé géllim té

E shoh punén time si kontribuuese né

Puna ime mé ndihmon ta kuptoj mé

Puna ime mé ndihmon té kuptoj boten

Puna ime me té vértete nuk bén asnjé

E di se puna ime bén njé ndryshim

Puna gé béj i shérben njé géllimi mé té
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KAPITULLI V. METODOLOGJIA

Né kété kapitull do té paragitet metodologjia e pérdorur pér realizimin e kétij punimi. Né
realizimin e kétij punimi jané pérdorur né fillim té dhénat sekondare, mé pas ato primare.

Té dhénat sekondare jané bazuar né rishikimin e literaturés dhe artikujve té
ndryshém né lidhje me politikat e punésimit, numrin e té punésuarve né institucione private
dhe publike dhe ndarjen e tyre sipas gjinisé, legjislacionin shqiptar pér politikat e
punésimit, diskriminimin gjinor dhe té drejtave té femrave né puné, pa Iéné ménjané dhe
réndésiné e menaxhimit dhe planifikimit t€ karrierés. Qéllimi i studimit é&shté té
identifikojé nése ka ndikim té Tavanit té gelgté né ngjitjen né karrierén e menaxhimit té
grave né organizatat private apo publike né Shqipéri .Synimi kryesor nuk éshté té nxjerré
né pah diskriminimin gjinor, por té studiojé ekzistencén e pabarazisé gjinore jo vetém né
aspektin e hendekut té pagave, por edhe né aspekte té tjera, si p.sh., né pabaraziné né
programet e rekrutimit dhe promovimit, si dhe né dominimin e pozicioneve té larta
drejtuese, pra né aspekte té réndésishme té menaxhimit té karrierés.

Nga analiza e njé literature té gjeré akademike u identifikuan faktorét gé ndikojné
‘tavanin e gelqté’, té tillé si steriotipi i gruas, konflikti puné/familje dhe praktikat jo té
favorshme. U identifikua, gjithashtu, qé praktika jo e favorshme gé ndjekin organizatat
éshté aplikimi i pagave té ndryshme ndaj gjineve té ndryshme té punonjésve. Kjo duké
pérbéré njé formé té 'tavanit té gelqté'.

Pér té siguruar té dhénat primare éshté pérdorur instrumenti i pyetésorit i pérbéré
nga disa pohime me Shkallén Likert me 5 (pesé) shkalle. Metoda e kérkimit sasior éshté njé
kérkim né€ problemet sociale dhe humane, bazuar né testimin e nj€ teorie e pérbéré nga
variabla, e matur me numra dhe analizuar me procedura statistikore, né ményré pér t&
pércaktuar nése teoria parashikuese mund té pérgjithésohen (Creséell, 1994: 1). Né
kérkimin sasior qéllimi &shté, zakonisht, pér té testuar teorité népérmjet metodés deductive,
duke kérkuar déshmi gé mbéshtesin apo hedhin poshté hipotezén (Creséell dhe Plano Clark,
2007). Teoricienét sasioré besojné “né njé€ realitet t& vetém q€ mund t€ matet né ményré té
besueshme dhe né ményré t€ vlefshme duke pérdorur parimet shkencore” (Onéuegbuzie

dhe Leech, 2005, p. 270). Ndérsa Trochim (2006:1) siguron pérkufizime pér t€ dy metodat
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induktive dhe deduktive. Ai pérkufizon metodén induktive si kalimi nga vecanta tek e
pérgjithshmja, ndérsa metoda deduktive fillon me t€ pérgjithshmen dhe mbaron me
specifiken. Argumentat e bazuar né eksperienca dhe observime jané mé miré té shprehura
me metodén induktive, ndérkohé qé argumentat e bazuar né ligje, rregulla, apo parime té
tjera t& pranuara gjerésisht jané mé miré t&€ shprehur me metodén deduktive.

Eshté realizuar njé paratestim té pyetésorit né njé mostér prej 7 pérgjigjédhénésve.
Arsyeja e kétij paratestimi ishte gé té verifikoj nése pyetésori éshté ndértuar ashtu si¢ duhet
pér sa i pérket strukturés sé tij, qartésisé sé gjuhés sé pérdorur dhe nése éshté e nevojshme
té eleminohet ndonjé pyetje. Paratestimi siguron dhe garanton deri né njé faré mase gé
shprehjet e pérdorura nuk krijojné dykuptimési, g&¢ mundéson marrjen e njé pérgjigje mé té
sakté. Paratestimi éshté kryer népérmjet intervistés personale, ku pérgjigjdhénésit
komentonin kuptueshmériné e secilés pyetje dhe vliefshmériné e tyre.

Népérmjet kétij procesi, dy shprehje té konfliktit puné/familje jané konsideruar si té
paréndésishme dhe mé pas jané fshiré. Disa rregullime té vogla né disa pohime ishte e
nevojshme pér té hequr disa koncepte jofamiljare (psh. “lidership”, u zévendésua me
konceptin “udhéhegjes”. Pjesa e mbetur prej 20 pohimesh formon njé térési njésish prej té

cilave matet prania e “Tavanit té gelqté”.

5.1 Pércaktimi i kampionit

Ky studim éshté pikésor, transversal, kros-seksional. Ky éshté bazuar né anketimin e njé
popullate prej 206 individéve té cilét i jané pérgjigjur anketimit. Popullata e pérfshiré né
studim ishin individé t& moshés mbi 25 vje¢ dhe me mbi 3 vite puné. Njé total prej 502
punonjés nga qyteti i Shkodrés u ftuan té marrin pjesé né studim. Pjesémarrja ishte
vullnetare dhe pjesémarrésit ishin té sigurt pér konfidencialitetin e rezultateve. Vetém 206
punonjés kompletuan dhe e kthyen pyetésorin. Pjesémarrésit u morén nga industri té
ndryshme: edukim (29%), shéndetési dhe puné sociale (20%), administrim publik dhe
mbrojtje (18%), pasurité e patundshme, dhénia me qira dhe aktivitete biznesi (16%)
transport, magazinim dhe komunikim (11%) dhe hoteleri e restorante (6%). Shumica e tyre
ishin femra (70%), t& moshés 39 vje¢ ose mé té rinj (67%), me status civil begar/e (41%),

dhe duke pérfunduar njé diplomé bachelor (88%).
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Sipas anketés sé tregut té punés, popullsia e punonjésve u karakterizua si mé poshté:
shumica ishin femra (52%) té moshés nén 35 vjec¢ (39%), me status civil begar/beqare
(18%), dhe me nivel bachelor té pérfunduar (4%) (INSTAT). Si¢ mund té vihet re, profili
demografik i pjesémarrésve né pyetésorin gé eshte shpérndaré si pjesé e kérkimit primar
nuk pérputhet me profilin demografik té popullatés. Kjo ka ndodhur pasi procedura e
kampionimit nuk ka gené e standardizuar.

Pyetésori éshté ndértuar né platformén “Qualtics” né formé elektronike. Mé pas
éshté gjeneruar link-u i pyetsorit dhe i éshté dérguar kampionit té studimit gé pérbén
tregun e punés né qytetin e Shkodrés qé pérmbajné statusin e ‘punonjésit/punonjéses.
Individét u zgjodhén té rastésishém, duke pasur parasysh qé té gjithé té ishin té punésuar
dhe té bénin pjesé né grup-moshén 18-65 vjec.

Megenése sistemi i pagave aktualisht né Shqipéri éshté prezent kryesisht né zonat
urbane, individét e zgjedhur ishin banues té késaj zone. Zonat rurale, pérgjithésisht, kané
punésim agrar familjar dhe numri i té punésuarve me pagé éshté i ulét. Njé punésim i tillg,
ku té ardhurat i kalojné familjes sé individit dhe jo individit, do ta bénte té véshtiré matjen e
indikatoréve. Diferencat do téshprehnin mé shumé kohén e punés sé harxhuar gjaté dités sé
punés nga burrat dhe graté né moshé pune se sa pagesén e pérfituar nga kjo puné.

Shpérndarja online dhe plotésimi i pyetésorit éshté realizuar gjaté muajve shkurt-
mars 2017. Analizimi i té dhénave dhe nxjerrja e rezultateve u bé gjaté periudhés prill
2017. Kohézgjatja mesatare né plotésimin e njé pyetésori nga pérgjigjédhénési ishte rreth

15 minuta. Té dhénat e pérftuara u pérpunuan me programin SPSS 20.00.

5.2 Avantazhet e mbledhjes sé té dhénave online

Gjaté dekadés sé fundit pérdorimi i metodave online dhe té lévizshme pér hulumtimin e
tregut ka njohur perdorim te gjere. Pér shkak té pérparimeve gjithnjé né rritje té
teknologjisé, éshté béré e mundur gé hulumtuesit té béjné veté dizenjimin, kryerjen dhe
analizimin e sondazheve té tyre fjalé pér fjalé, gjé kjo gé né té kaluarén njé pjesé té kostos
dhe kohés g€ do t’ua kishte marré€ kjo pjesé.

Por a ka té meta né krahasim me metodat tradicionale (si p.sh. poste, telefon dhe intervisté

personale)? Mé poshté do té japim njé listé té disa avantazheve kryesore dhe
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disavantazheve té kryerjes sé sondazheve té hulumtimit té tregut né internet ose népérmjet

pajisjes telefonike. Ndérsa zgjedhja e modalitetit varet térésisht nga tema, géllimi dhe

géllimet tuaja, pyetésorét né internet jané njé mundési e miré né shumé raste.

Kosto té uléta. Pér shkak té shpenzimeve drastike mé té uléta mbledhja e té dhénave nuk

duhet tju kushtojé mijéra dollaré. Hulumtuesit e sondazhit online, gjithashtu, mund té

kursejné para duke lévizur né njé medium elektronik nga njé format letre (Bachmann &

Elfrink, 1996); (Couper, 2000); (Llieva et al., 2002); (Yun & Trumbo, 2000). Studimet me

pyetsor kané tendencé té jené té kushtueshme, madje edhe kur pérdorin njé mostér

relativisht té vogél dhe kostot e njé ankete tradicionale né shkallé té gjeré duke pérdorur
pyetésorét me poste mund té jené té médha. Pérdorimi i sondazheve online anashkalon kété
problem duke eliminuar nevojén pér letra dhe kosto té tjera, té tilla si ato gé ndodhin

népérmjet postés, shtypjes dhe futjes sé té dhénave (Llieva et al., 2002); (Eatt, 1999);

(Eitmer et al., 1999). Sondazhet e letrés kané tendencé té jené té kushtueshme, madje edhe

kur pérdorin njé mostér relativisht t&¢ vogél dhe mund té jené shpenzimet e njé anketé

tradicionale né shkallé té gjeré duke pérdorur pyetésorét me poste.

- Po késhtu, kryerja e intervistave né internet, qofté me email, ose né formatin “chat”
sinkron, avantazhet e kursimit té kostos. Kostot pér regjistrimin e pajisjeve, udhétimit
dhe telefonit mund té eliminohen. Pérvec késaj, shpenzimet e transkriptimit mund té
shmangen gé nga pérgjigjet né internet te dokumentohen automatikisht. Programet mé
té reja té krijimit té sondazheve né internet dhe kostot e shérbimit té sondazhit té
internetit mund té ndryshojné nga shumé pak né mijéra dollaré, né varési té llojeve té
tipareve dhe shérbimeve té zgjedhura. Megjithaté, kjo éshté relativisht e liré krahasuar
me koston e anketave tradicionale té letrés dhe lapsit.

- Pérdorimi i sondazheve online anashkalon kété problem duke eliminuar nevojén pér
letra dhe kosto té tjera, te tilla si ato qé ndodhin népérmjet postés, shtypjes dhe futjes sé
te dhénave.

- Automatizimi dhe aksesi né kohé reale. Té anketuarit japin té dhénat e tyre dhe ruhen
automatikisht. Analiza béhet késhtu mé e lehté dhe mund té jete e efektshme dhe éshté

né dispozicion menjéheré.
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Mé pak kohé. Zgjidhja e shpejté dhe koha e kthimit jané t& mundshme me anketime
online, té cilat nuk mund té arrihen me metoda tradicionale. Nése kemi informata té
kéqija pér kontaktet pér disa té anketuar, do ta kuptoni pothuajse menjéheré pas
dérgimit té sondazheve tuaja.

Njé avantazh i dyté éshté se hulumtimi i bazuar né studim né internet mund té kursejé
kohé pér kérkuesit. Si¢ éshté théné tashmé, sondazhet online lejojné njé studiues té
arrijé mijéra njeréz me karakteristika té pérbashkéta né njé kohé té shkurtér, pavarésisht
se mund té ndahen nga distanca té médha gjeografike (Bachmann & Elfrink, 1996);
(Garton et al., 2003); (Taylor, 2000); (Yun & Trumbo, 2000).

Njé studiues i interesuar né vézhgimin e popullatave té véshtira pér t'u arritur mund té
fitojé shpejt njé numér té madh personash té tillé duke dérguar ftesa pér té marré pjesé
né grupet e lajmeve, dhomat e bisedave dhe komunitetet e bordeve té mesazhit. Né
mjedisin e hulumtimit ballé pér ballé do te duhej shumé mé tepér - nése do té ishte e
mundur - té gjente njé numér té barabarte njerézish me atribute, interesa dhe géndrime
specifike né njé vend.

Pérshtatshméria pér té anketuarit. Ata mund t'u pérgjigjen pyetjeve né orarin e tyre, me
ritmin e tyre dhe mund té fillojné edhe njé studim né njé kohé, té ndalojné dhe ta
pérfundojné até mé voneé.

Dizajni i fleksibilitetit. Sondazhet mund té programohen, edhe nése jané shumé
komplekse. Modelet dhe logjika e ndérlikuar mund té pérdoren né ményré té pérsosur.
Ju, gjithashtu, mund té kérkoni gé té anketuarit té japin vetém njé pérgjigje pér pyetjet
me njé zgjedhje té vetme, e cila kufizon gabimin.

Asnjé intervistues. Té anketuarit mund té jené mé té gatshém té ndajné informacionin
personal, sepse nuk po e zbulojné até drejtpérdrejt te njé person tjetér. Intervistuesit,

gjithashtu, mund té ndikojné né pérgjigje né disa raste.

5.3 Disavantazhet e mbledhjes sé té dhénave online

Sic u diskutua mé lart, sondazhet online ofrojné shumé pérparési sesa anketat tradicionale.

Megjithaté, ka edhe disavantazhe gé duhet té konsiderohen nga hulumtuesit gé mendojné té
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pérdorin metodologjiné online té anketimit. Megjithése shumé prej problemeve té
diskutuara né kété seksion jané, gjithashtu, té genésishme né hulumtimin tradicional té
studimeve, disa jané unike pér mediumin kompjuterik per shembull probleme me
kampionimin.

Gjaté kryerjes sé hulumtimeve online hetuesit mund té hasin probleme né lidhje me marrjen
e mostrave (Andreés et al., 2003); (Hoéard, Rainie, & Jones, 2001). Pér shembull,
relativisht pak mund té dihet pér karakteristikat e njerézve né komunitetet online, pérvec
disa variablave bazé demografiké, madje edhe ky informacion mund té jete i diskutueshém
(Dillman, 2000); (Stanton, 1998). Njé numér i shérbimeve té sondazhit té kohéve té fundit
ofrojné akses né disa popullsi duke ofruar gasje né listat e email - eve té gjeneruara nga
sondazhet e tjera né internet té kryera pérmes shérbimit té sondazhit né internet. Disa
ofrojné gasje né popullata té specializuara bazuar né té dhénat nga sondazhet e méparshme.
Megjithaté, nése té dhénat jané raportuar veté, nuk ka asnjé garanci se pjesémarrésit nga
sondazhet e méparshme ofruan informata té sakta demografike ose karakteristika.

Edhe pse disa studime té metodave té anketimit online kané gjetur se normat e pérgjigjeve
né sondazhet e email-it jané té barabarta ose mé té mira se ato pér sondazhin tradicional te
postés (Mehta & Sivadas, 1995); (Stanton, 1998); (Thompson, Surface &Martin, Sanders,
2003), kéto gjetje mund té jené té diskutueshme pér shkak se ndjekja e normés sé
mospérgjigjes éshté e véshtiré té konstatohet né shumicén e komuniteteve té médha online
(Andreés et al., 2003).

Njé tekniké relativisht e liré e pérdorur nga hulumtuesit e tregut pér té rritur normat e
pérgjigjeve éshté té ofrojé njé lloj nxitjeje financiare, p.sh., njé lotari. Individéve gé marrin
pjesé né sondazh u éshté dhéné njé shans pér té fituar njé cmim ose certifikaté dhuraté dhe
fituesi pérzgjidhet rastésisht nga kmpioni i té anketuarve. Megjithaté, kjo tekniké nuk éshté
pa probleme. Pérdoruesit e internetit shpesh ndeshen me llogari té rreme dhe skemat e tjera
“té pasura e té shpejta” n€ internet, késhtu g€ nj€ gasje e lotaris€ pér rritjen e normave té
pérgjigjeve mund té démtojé besueshmériné e sondazhit.

Pérve¢ késaj, ofrimi i njé stimulimi financiar mund té rrisé pérgjigjet e shuméfishta né

anketé, pasi pjesémarrésit pérpigen t€ “radhiten né kuverte” pér té rritur shanset e tyre pér
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té fituar (Konstan, et al., 2005). Incetivat e duhura si nje kupon po kompensim mund te jete
me efektive.

Paragjykimi i vetévendosjes éshté njé tjetér kufizim i madh i hulumtimeve né internet
(Stanton, 1998); (Thompson et al., 2003); (Eittmer et al., 1999). Né ¢do komunitet t&é dhéng
né internet ka padyshim disa individé qé kané mé shumé gjasa gé té tjerét té kryejné njé
studim online. Shumé komunitete téinternetit paguajné pér veprimet e komunitetit me
reklama. Kjo mund té shkaktojé keginformim té pjesémarrésve né kérkesat e vézhguara té
studimit té postuara né fagen e internetit.

Shkurtimisht, ekziston njé tendencé e disa individéve pér t'iu pérgjigjur njé ftese pér té
marré pjesé né njé sondazh online, ndérsa té tjerét e injorojné até, duke cuar né njé
paragjykim sistematik.

Kéto céshtje té demonstrimit pengojné aftésiné e studiuesve pér té béré pérgjithésime rreth
gjetjeve te studimit. Kjo, nga ana tjetér, kufizon aftésiné e tyre pér té vlerésuar parametrat e
popullsisé, e cila paraget kércénimin mé té madh pér kryerjen e hulumtimit té probabilitetit.
Pér studiuesit e interesuar vetém pér kryerjen e hulumtimit té padobishém, kéto ¢éshtje jané
disi mé pak shgetésuese. Hulumtuesit gé pérdorin mostrat e jo-probabilitetit supozojné se

ata nuk do té jené né gjendje té vlerésojné parametrat e popullsisé.

5.4 Matésit

Tre dimensionet e variablit té pavarur ‘tavani i gelqté'; steriotipi i grave, konflikti
puné/familje dhe praktikat e pafavorshme té organizatave jané matur népérmjet pyetjeve té
pyetésorit me 5 (pesé) shkallé Likert, té cilat jané plotésuar nga veté té anketuarit. Variabli i
varur i modelit kérkimor éshté matur me njé instrument té pérbéré nga 7 (shtaté) pohime.

Rritja e gruas né karrieré éshté matur né termat e dy dimensioneve si pérgéndrimi né
karrieré dhe géndrimi ndaj organizatés (Afza and Neéaz 2008). Ké&to dimensione pérbéhen
nga 7 (shtaté) aspekte té pérgéndrimit né karrieré (gatishméria pér té marré risk, té zotéroi
evidenca Q& vértetojné arritjet, t& génurit sipérmarrés dhe té pasurit e trajnimeve té
specializuara), géndrimi ndaj organizatés (té zotéroi njé stil kooperues dhe jo kércénues té
lidershipit, i interesuar né pérgjegjési dhe detyra té sfidues e té véshtira, anétarésim né né

struktura profesionale). Rritja né Kkarrieré e gruas éshté matur népérmjet pyetjeve me 5
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(pesé) shkallé Likert; nga "jam térésisht dakord, jam dakord, nuk kam opinion, nuk jam
dakord, nuk jam aspak dakord".

"Tavani i qelqté”, po ashtu, éshté matur népérmjet 13 pohimeve té pyetésorit, duke
konsideruar tre dimensionet si steriotipi i grave té siguruara nga Komisioni i Tavanit té
gelqgté (graté nuk jané aq té angazhuara ndaj karrierés sé tyre aq sa burrat, graté nuk duan té
punojné oré té gjata ose té pazakonta), konflikti puné/familje té siguruar nga Doble dhe
Supriya (2010) (mungesé e kohés sé mjaftueshme pér familje, humbja e pérgjegjésisé ndaj
familjes) dhe praktikat e pafavorshme té organizatés (Cooper, 2001) dhe Schmidgall
(1999) (mungesa e rekrutimit, mungesa e mundésive pér kérkim dhe zhvillim, mungesa e
udhézimit). Secila nga tre dimensionet si steriotipi i gruas, konflikti puné/familje dhe
mungesa e praktikave té mira jané matur me pohime me 5 (pesé ) shkallé Likert nga
“Térésisht dakord, jam dakord, nuk kam opinion, nuk jam dakord, nuk jam aspak dakord”.

Né pyetésor jané realizuar edhe pyetje té pérgjithshme né lidhje me gjininé, moshén,
té ardhurat né formé page, kompaniné gé ato punojné etj., pér té siguruar lidhjen mé pas
midis gjinsé dhe faktorit pagé. Variabli i gjinisé pérbén dy kategori gqé jané mashkull ose
femér.

Pér té koduar variablin “profesioni” €shté pérdorur standardi ndérkombétar 1
kodimit “ISCO”, qé pérfshin ndarjen e profesioneve né 9 grupe té médha (menaxherét,
profesionistét, teknikét dhe profesionet e lidhur me té, profesionet e mbéshtetjes
administrative, profesionet e shérbimit dhe shitjes, operatoré t€ makinerive dhe montues
dhe profesionet elementare). Pyetja drejtuar pér profesionin éshté 1€né e hapur, pasi jo té
gjithé mund té diné ku kategorizohet profesioni i tyre. Kategorizimi i tyre éshté béré
manualisht duke u mbéshtetur tek ISCO.

Variabli “dega e edukimit” &€shté koduar sipas standardit ndérkombétar “ISCED
Fields of Education and Training”, ku secila degé studimi i korrespondon njé grupi
Klasifikimi. Gjithsej jané 10 grupe klasifikimi té cilét kodohen nga vlera 1-10 dhe kéto
grupe jané: “programe té pérgjithshme dhe kualifikime”, “edukimi”, “arti dhe shkencat
humane”, “shkencat sociale”, “gazetaria dhe informacioni”, “biznes, administrim dhe ligj”,
“shkencat e natyrés”, “matematiké dhe statistiké”, “teknologjit¢ e informacionit dhe

komunikimit”, “inxhinieri”, “ndértim dhe konstruksion”, “agrikulturé, pyje, peshkim dhe
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veterinari”, “shéndetési dhe miréqénie” dhe “shérbime”. Gjithashtu, i njéjti shpjegim vlen
dhe pér variablin e degés sé edukimit, pyetja pér té cilin éshté 1€né e hapur.

Variabli “industria”, i cili i pérket grupit t€ karakteristikave té punédhénésit (pra
industria ku operon punédhénési), €shté koduar sipas standardit ndérkombétar “NACE
codes for Industry” me 17 nénndarje grupesh (agrikulturg, gjueti dhe pyje, peshkim,
minieré dhe gurore, prodhim, furnizim me energji elektrike, gaz dhe ujé, ndértim, shitje
shumicé dhe pakicé, hoteleri dhe restorante, transport, magazinim dhe komunikim,
ndérmjetés financiar, pasuri té patundshme, gera dhe aktivitete biznesi, administrata
publike dhe mbrojtja, edukim, shéndetési dhe puné sociale, aktivitete té tjera humanitare,
sociale dhe té shérbimit personal, aktivitete té mirémbajtjes sé shtépisé, organe té
organizatave ekstra-territoriale). Secila nga pérgjigjet e dhéna nga pjesémarrésit né pyetésor
pér pyetjen e industrisé éshté kategorizuar né secilin grup mé sipér.

Pér wvariablin “sektori”, & edhe Ky i pérket grupit té karakteristikave té
punédhénésit, ka dy kategori. Njé person ose éshté i punésuar né sektorin privat ose né
sektorin shtetéror. Variabli “pagé” éshté logaritmuar pér ta béré shpérndarjen e variablit té
varur mé té pérafruar shpérndarjen normale. Ndérsa jané pérdorur dhe variablat
instrumentalé pér té nxjerré parashikimet pér edukimin e punonjésit, i cili do shérbejé pastaj
si variabél direkt pér “pagén”.

Variablat “moshé”, “pagé” nga IAL jané variabla té vazhdueshém.

Pér dallimin ndérmjet punésimeve standarde dhe jo standarde, pra atyre me kohé té
pjesshme dhe kontraté té pérkohshme né ményré vullnetare dhe jo vullnetare (Drishti,
2016). Eshté e réndésishme té pérfshihen né analizé punésimet me kohé té pjesshme dhe
me kontraté me afate té ndara sipas pajtueshmérisé me kété zgjedhje: vullnetare dhe jo
vullnetare. Pjesa jo wvullnetare e punés reflekton diversitetin e rritur té elementeve
demografiké té tregut té punés dhe éshté mé e frekuentuar mes shtépiakeve/amvisave dhe
studenteve gé punojné me kohé té pjesshme si njé metodé pér té balancuar/ekuilibruar

karrierén dhe familjen ose kérkesat arsimore.
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KAPITULLI VI

ANALIZA E TE DHENAVE DHE GJETJET

6.1 Informacion i pérgjithshém

Nga rezultatet e anketimit éshté evidentuar qé 69.6% e pérgjigjédhénésve jané té gjinisé
femérore, ndérsa 30.4% jané té gjinisé mashkullore. Kjo shkon koherent dhe me

shpérndarjen e popullatés né vendin toné.

Tabela 6.6Shpérndarja e té anketuarve sipas gjinisé

Numri Pérgindja %

Femér 143 69.6
Mashkull 63 30.4
Total 206 100

Rreth 41% e tyre jané té martuar ndérsa 59 % i pérkasin statusit begar.

Tabela 6.7 Gjendja civile

Numri Pérgindja %
I/e martuar 85 41
Beqar/e 121 59
Total 206 100

93.2% e té anketuarve kishin statusin e té punésuarit, 3.9% te tyre kishin statusin e té
vetépunésuar me punétoré né vartési dhe 2.9% té tyre té vetépunésuar pa punétoré né
vartési. Kjo tregon gé pjesa mé e madhe e personave té anketuar gézonin statusin

“punonjés”.

118



Tabela 6.8Shpérndarja e té anketuarve sipas nivelit té€ punésimit

Numri Pérqgindja%o
I/e punésuar 192 93.2
I/e vetépunésuar me punétoré né vartési 8 3.9
I/e vetépunésuar pa punétoré né vartési 6 2.9
Total 206 100

Niveli i arsimimit tek té anketuarit né studim ishte i tillé: 2.9% ishin me shkollé té mesme
té pérgjithshme 3-4 vite, 0.5% shkollé e mesme profesionale 2-3 vite, 1.4% shkollé e
mesme profesionale 4-5 vite, 23.2% kishin diplomé universitare, cikél i paré/Bachelor
ndérsa shumica e té anketuarve zotéronin diplomé pasuniversitare, cikél i dyté /Master. e
shprehur né pérgindje, 59.4%. Diplomé pasuniversitare, Doktoraturé /PhD Kishin vetém

12.6% e individéve té anketuar.

Tabela 6.9Niveli i edukimit

Numri Pérqgindja%
Shkollé e mesme e pérgjithshme, 3/4 vite 6 2.9
Shkollé e mesme profesionale, 2/3 1 0.5
Shkollé e mesme profesionale, 4/5 3 14
Diplomé universitare, Cikél i paré/Bachelor 47 23.2
Diplomé pasuniversitare, Cikél i dyté/Master 123 59.4
Diplomé pasuniversitare, Doktoraturé /PhD 26 12.6
Total 206 100
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6.2 Vlefshméria dhe Besueshméria

Besueshméria e géndrueshmerise se brendshém té instrumentit matés u shqyrtua me
Cronbach-inTest Alpha (Kottaéatta 2014). Rezultatet e testit Alpha té Cronbach jané dhéné
né Tabelén 6.10, gé sugjeron se besueshméria e brendshme e instrumentit ishte e
kénagshme.

Tabela 6.10Rezultatet e Cronbach's Alpha

Instrumenti Cronbach Alpha
1 Rritja né karrieré té gruas 0.859
2 Steriotipi i Gruas 0.722
3 Konflikti Puné/Familje 0.702
4 Praktikat e pafavorshme té | 0.726

organizatés

Vlefshméria e pérmbajtjes sé instrumenteve u sigurua nga konceptualizimi dhe
operacionalizimi i variablave duke pérdorur literaturén né dispozicion dhe indirekt me anén
e géndrueshmérisé sé brendshme té larté té& instrumenteve té pércaktuara nga Alpha
(KottaEatta2014).Ky koeficent tregon njé pérputhje t& miré né mes té variablave si njé grup
(Hair, Anderson, Tatham and Black 1998).

6.3 Rezultatet

Pér té hetuar pérgjigjet e té anketuarve pér variablat e pavarur dhe té varur u pérdor analiza

univariate. Rezultatet e analizés univariate jané paraqitur né Tabelén 6.11.

120



Tabela 6.11Analiza Univariate

Rritja né | Steriotipi I | Konflikti Praktikat e
Karrieré e | Gruas Puné/ Familje | Pafavorshme
Gruas té Organizatés

Mesataria 3.8 2.8 3.04 2.6

Gabimi standart .0444 .0455 .064 .053

Mesatares 3.9 2.7 3 2.7

Mediana 3.7 2.7 2.8 2.8

Mode

Devijimi Standart 375 .381 531 439

Varianca 142 146 281 192

Bazuar né rezultatet e paraqgitura né tabelén 6.8, rritja né karrieré e gruas, steriotipi i gruas,

konflikti puné/familje dhe praktikat e pafavoshme té organizatés kané njé shpérndarje

normale. Mesatarja e dimensionit "konflikt puné/familje™ éshté né nivele mesatare.

Steriotipi i gruas dhe praktikat e pafavorshme té organizatés jané né njé nivel té ulét. Rritja

né karrieré e gruas éshté né njé nivel té larté.

Sipas analizés bivariate, Korrelacioni Pearson midis steriotipit té gruas, konflikti puné/

familje, praktikave té pafavorshme té organizatés dhe rritjes né karrieré té gruas jané

paragitur né tabelén numér 3 (tre).

Tabela 6.12 Korrelacioni Pearson midis Variablave té Pavarur dhe té Varur

Steriotipi Konflikti Puné/ | Praktikat e
Familje Pafavorshme té
Organizatés
Korrelacioni Pearson | -0.017 -0.022 -0.146
Sig. (1-tailed) 0.045 0.042 0.012

Korrelacioni éshté i réndésishém né nivelin 0.05 (1-Tailed)
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Korrelacioni paraget fortésiné e lidhjes midis dy variablave. Vlera e koefigentit té
korrelacionit varion nga -1 tek +1 (Malhotra, 2008).Vlera 1 paraget njé korrelacion perfekt
pozitiv. Kjo do té thoté se dy variablat jané gartésisht té lidhur, ndérkohé gé vlera e njérit
nga variablit rritet, vlera e variablit tjetér do té rritet. E kundérta ndodh kur vlera éshté -1, e
cila pérfagéson korrelacionin perfekt negativ. Pérséri kjo nénkupton kéto dy variabla jané
gartésisht té lidhur, ndérkohé gé vlera e njé variablit rritet, ajo e variablit tjetér bie. Vlera 0
e koeficentit té korrelacionit tregon qé variablat jané né ményré perfekte té pavarur
(Saunders, Saunders, Leéis, dhe Thornhill, 2011). Né qofté se probabiliteti éshté mé i vogél
se 0,05, atéheré ai konsiderohet statistikisht i réndésishém. Né qofté se probabiliteti éshté
mé i madh se 0,05, atéheré marrédhénia nuk éshté satistikisht e réndésishme (Saunders,
Saunders, Leéis, dhe Thornhill, 2011).

Sipas koeficientéve té korrelacionit té Pearson, stereotipi i gruas, konflikti puné/ famije dhe
praktikat e pafavorshme té organizates, té gjitha dimensionet e variblit té pavarur jané té
réndésishme dhe té korreluara negativisht me rritjen né karrieré té gruas. Megjithaté,
praktikat e pafavorshme té organizatés éshté dimensioni me korrelacioni mé i larté né
krahasim me dimensionet e tjera.

Rezultatet e analizés té regresionit té thjeshté té tre dimensioneve té variablave té pavarur
(stereotipi i grave, konflikti i punés / familjes dhe praktikat e pafavorshme té organizatés)

kundrejt variabli i varur (rritja né karriré e gruas) éshté paraqitur né Tabelén 6.13.
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Tabela 6.13Rezultatet e Analizés sé Regresionit

Steriotipi igruas Konflikti Puné/ | Praktikat e
Familje Pafavorshme té
organizatés
Metoda Lineare Lineare Lineare
R ne Katroré 0.00026 0.00043 0.02
R ne Katroré e |0.0141 0.0141 0.0071
rregulluar
F 0.171 0.311 1.465
Réndésia 0.045 0.043 0.012
Konstantia-B -0.0151 -0.0151 -0.125
Vlerab -0.016 -0.02 -0.145

Sipas rezultateve té paraqgitura né tabelés 6.13, té gjitha dimensionet e variablave té pavarur
jané té lidhura negativisht me variabél té varur.

Sipas rezultateve té Korrelacionit Pearson, éshté identifikuar njé marrédhénie
negative midis tre dimensioneve té tavanit té gelqté dhe ngritjes né karrieré té gruas. Sipas
rezultateve té analizés sé regresionit, éshté konfirmuar gé ka njé ndikim negativ té tre
dimensioneve té tavanit té gelqté né ngritjen né karrieré té gruas. Prandaj ekziston njé
déshmi statistikore pér té mbéshtetur tri hipotezat e ngritura né studim. Hipoteza e paré;
ekziston njé ndikim negativ té stereotipit té gruas né rritjen né karrieré té saj. vlerae b e
ekuacionit, gradianti i kurbés sé regresionit éshté -0.016, i cili éshté i réndésishém né 5%
(Sig P = 0.045). Si¢ tregohet nga R né katroré (e pérshtatur), 1.41% e variancés sé rritjes né
karrieré té& gruas shpjegohet me steriotipin e gruas. Prandaj konfirmohet se ekziston njé
ndikim negativ té steriotipit té gruas né rritjen né karrieré té saj.

Hipoteza e dyté, shihet qé ekziston njé ndikim negativ té konfliktit puné/familje né
zhvillimin né karrieré té gruas. Vlera b e ekuacionit, gradianti i kurbés sé regresionit éshté -
0.021, i cili &shté i réndésishém né 5% (Sig P = 0.043). Si¢ tregohet nga R né Katroré
(pérshtatur), 1.4% e variancés sé rritjes né karrieré té gruas shpjegohet me konfliktin puné/

familje. Testi statistikor mbéshtet pér té pranuar qé konflikti puné/ familje dhe rritja né
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karrieré té gruas kané njé marrédhénie negative. Hipoteza e treté ishte: ekziston njé impakt
negativ té praktikave té pafavorshme té organizatés né rritjen né karrieré té gruas. Vlerab e
ekuacionit, gradianti i kurbés sé regresionit éshté 0.145, qé éshté i réndésishém né 5% (Sig
P =0.012). Sic tregohet nga R né katroré e rregulluar, 0.71% e variancés sé rritjes sé gruas
né karrieré shpjegohet nga praktikat e pafavorshme té organizatave. Prandaj, u provua se
praktikat e pafavorshme té organizatés kané njé ndikim negativ né rritjen né karrieré té
gruas.

Gjetje e kétij studimi do jené té réndésishme si né aspektin teorik dhe até praktik. Meqé ky
model kérkimor déshmon té jeté njé model shpjegues i rritjes né karrieré té gruas, gjetjet e
kétij studimi jané té réndésishme pér té pérmirésuar rritjen né karrieré té gruas.

Si njé ményré kryesore pér rritjen né karrieré té gruas, programe gé kané té béjné me
pérballimin e sukseshém té konfliktit puné/ familje jané té nevojshme té zbatohen. Praktikat
e organizatés jané njé ményreé tjetér pér té rritur gruan né karriere.

Praktikat e koorporatave jané njé ményreé tjetér pér té rritur karrierén lart te femrave.
Prandaj, drejtuesit e larté dhe personalitetet autoritative né organizata duhet té kultivojné
praktikat e menaxhimit té cilat jané té favorshme pér ngritjen né karrieré té gruas. Si¢
pérmendet né Man et al. (2009) sipas Knuston dhe Schmidgall (1999), praktikat e
korporatave pérfshijné trajnimin dhe zhvillimin, netéork -rrjetézimin, udhéhegje, orare pune
fleksibél dhe iniciativa té tjera familjare, pér shembull, ofrimin e shérbimeve té kopshtit
dhe gendrave té pérkujdesit ditor, shérbime mbéshtetése familjare, té pérkohshme, té cilat
béjné té mundur gé punonjésit té ushtrojné rolet e tyre té shuméfishta. Kérkuesit besojné se
mund té keté faktoré té tjeré gé kontribuojné né krijimin e tavanit té gelqté né njé
organizaté, pavarésisht nga tre faktorét qé ishin konsideruar né kété studim. Sugjerohen
studime té métejshme kérkimore pér té gjetur efektet e kétyre faktoréve né rritjen né
karrieré té gruas.

Pér té analizuar hipotezén e katért éshté realizuar analiza e méposhtme. Femrat ashtu dhe
pér meshkujt efekti i moshés éshté konveks, pra me kalimin e viteve paga rritet deri né
njéfaré moshe dhe pastaj ulet me afrimin e moshés sé pensionit. Duke krahasuar efektet e
statusit civil ‘i/e martuar’ krahasuar me até ‘beqar’ shikojmé se pér meshkujt ka efekt

pozitiv ndérsa pér femrat efekt negativ né pagé. Kjo rikonfirmon gjetjet tona nga kapitulli i
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méparshém, ku kuptuam se pér femrat ndryshimi i statusit né ‘te martuar’ implikon

reduktim té kthimit té punés, pasi pjesémarrja tyre ose reduktohet né puné “me kohé té

pjesshme” ose béhen inaktive.

Interesant éshté efekti i faktit kur bashkéshorti éshté né marrédhénie pune: pér meshkujt kjo

nénkupton njé pagé 52,987 leké té vjetra mé shumé, ndérsa pér femrat jemi krejtésisht né

pozita té kundérta — kur bashkéshorti punon, paga e tyre éshté mesatarisht 14,247 mé e ulét

krahasuar me rastin kur nuk punon.

Tabela 6.14 Paga mujore sipas gjinisé, variablave shpjegues dhe shkalléve

Meshkuj Femra
L Gabimi L Gabimi
Koeficienti Koeficienti
Standard Standard
Mosha 4587.222%** 853.571 2854.397*** 478.9664
Mosha né katror -23.357*** 6.2441 -15.2144%%* 5.21733
Statusi martesor
Kategoria e referencés: Begar/e
I/e martuar 36987.21%** 10363.61 -23583.32** 3688.217
Niveli i edukimit
Kategoria e ref.: Pa shkollé
Fillore 56321.728 65231.83 21544.27* 14651.64
E mesme 21785*.321 12478.23 37544.32** 121457.3
E larté 63787.115%** 2854.198 47333.739*** 1934.44
Industrité (NACE)
Kategoria e ref.: Hoteleri dhe restorante
Edukim 32558.74*** 9654.374 30647.68*** 7649.44
Administrim publik dhe mbrojtje 21121.71%** 3291.228 20128.39*** 7532.99
Pasurité e patundshme, dhénia me qira 12830 43%%* 4856.23 8462 34%** 334.45
dhe aktivitete biznesi
Transport, magazinim dhe komunikim | 8462.47*** 364.54 3642.311%** 457.22
Punédhénési
Kategoria e ref.: Sektori publik
Sektori privat 27372.22%** 2411.43 -31332.23*** 5824.491
N (Numri i observimeve) 63 144
R Squared 4533 .5360

Shénim: *, ** *** i réndésishém statistikisht né nivelin 0.05, 0.01 dhe 0.001
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Me rritjen e numrit té kualifikimeve akademike té pérfunduara me sukses kemi edhe rritje
té pagés, por pérséri ndérmjet dy punonjésve identiké né cilésité e tjera dhe edukim, fakti
gé je mashkull nénkupton njé kthim mé té larté té kétij té fundit.

Efektet e punésimit né industri t€ ndryshme, pavarésisht se jo térésisht pérfagésuese té
spektrit té industrive, shikojmé qgé jané pérséri né favor té meshkujve né ményré té
réndésishme statistikore.

Ajo cfaré éshté mé e réndésishme né kété kapitull éshté fakti se angazhimi ndaj karrierés
éshté mé i larté pér meshkujt, gjé e cila reflektohet né pagé mé té larté. E njéjta gjé vlen
edhe pér gjetjen e kuptimplotéshmérisé né puné. Pra, nése femrat e duan punén thjesht si
mjet gé i ndihmon pér té gjeneruar té ardhura dhe pérmirésim té gjendjes financiare,
meshkujt jané ata qé kérkojné mé shumé njé puné e cila pérputhet me preferencat e tyre dhe
pér kété investojné mé shumé kohé dhe energji né menaxhimin e karrierés duke ndértuar
rrjete kontaktesh, duke kérkuar mé shumé veté-aktualizim nga puna si dhe duke i dhéné
réndési cilésisé sé ambientit dhe kolegéve me té cilét shpenzojné orét e punés.
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KAPITULLI VII: KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

7.1. Konkluzione

Rritja e barazisé gjinore sot shtrohet me forcén e njé imperativi jo thjesht nga “logjika
matematike”, pra, nga fakti se graté pérbéjné gjysmén e shoqérisé, por nisur nga koncepti
modern i vlerésimit té té drejtave té tyre si pjesé integrale e té drejtave té njeriut. Pértej
dallimit mashkull-femér dhe burré-grua géndron njé thelb i pérbashkét njerézor dhe human.
Eshté pikérisht kjo “esencé” njerézore ajo qé i bén dhe duhet t‘i b&jé graté mbartése
legjitime té té drejtave té barabarta me burrat né kontekstin e njé shogérie té liré dhe
demokratike.

Né shoqériné shqgiptare me orientim ende té fugishém maskilist, me doza té forta té
mentalitetit tradicional dhe njé “matricé sociale” t€ paurbanizuar, kultura qé legjitimon
pushtetin e burrave vazhdon té mbijetojé dhe prodhojé steriotipet gjinore, diskriminimin
dhe pabarazité me gjininé tjetér. Prania ende e fugishme e steriotipeve gjinore éshté
déshmia mé e garté se problemi i pabarazisé gjinore éshté prezent, strukturor dhe kompleks.

Fakti qé té drejtat e grave jané legalizuar si pjesé integrale e té drejtave té njeriut,
éshté njé hap progresiv né rrugén e zhvillimit demokratik té vendit. Por retorikét patetiké
pér respektimin e té drejtave té grave nuk mund té fshehin realitetin gri, disavantazhet,
pengesat dhe problemet sociale me té cilat ballafagohen femrat né pérpjekjet e tyre pér
pjesémarrje dhe status té barabarté né shoqéri. Tranzicioni traumatik shqiptar ka prodhuar
dukuri dhe problematika té reja sociale, sikurse jané térhegja e grave nga jeta ekonomike
dhe rreziku i rikthimit né strukturat patriarkale, sidomos né zonat rurale, zgjerimi i frikshém
I pérmasave té dhunés né familje dhe trafikimi i femrave pér géllime prostitucioni dhe
shfrytézimi seksual.

Procesi i kalimit nga ekonomia e centralizuar né ekonominé e tregut éshté shogéruar
me dy prirje té cilat shkojné né kahe té kundért me prirjet analoge né vendet industriale té
zhvilluara. Edhe pse vitet e fundit ka njé rritje té ndjeshme té numrit té grave té punésuara,

statistikat e papunésisé té krahasuar ndérmjet té dy gjinive tregojné se femrat jané mé té
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prekura nga ky fenomen, i cili ndikon ndjeshém né “feminizmin” e varférisé dhe
desocializimin e grave.

Prirja tjetér éshté rritja e numrit té grave té punésuara né ekonomité shtépiake
(bujgési) dhe njésité e vogla té biznesit, shumica e té cilave jané proné e burrit. Térhegja e
grave nga sfera e punés dhe kthimi né modelin e familjes tradicionale dobéson pavarésiné
ekonomike, e cila éshté faktor esencial pér afirmimin e personalitetit dhe pjesémarrjen e
tyre té barabarté né jetén e vendit.

Njé tregues tjetér i (pa)barazisé gjinore éshté shpérndarja e mundésive pér
ndryshimin e statusit social. Né kushtet e njé shogérie pluraliste dhe demokratike shanset
dhe mundésité pér ndryshimin e sistemit té statuseve, sigurisht, jané té hapura pér té dyja
gjinité, por ato nuk jané té shpérndara né ményré té barabarté dhe simetrike. Jo pak gra né
pérpjekje pér t‘u pérshtatur me kushtet dhe kérkesat e ekonomisé s€ tregut kané arritur
suksese, duke u afirmuar si drejtuese té afta né jetén politike, shogérore, kulturore dhe né
botén e biznesit. Por analizat dhe vézhgimet déshmojné se jané pikérisht burrat gé kané
arritur té ndryshojné dhe ngrihen mé shpejt né hierarkiné statusore, duke zotéruar vende
pune gé jané mé té paguara, duke siguruar pozicione vendimmarrése né jetén politike, né
sferén e administratés publike dhe né botén e biznesit. Ky realitet déshmon pér barrierat
sociale dhe “kostot” mé té larta t& pérpjekjeve qé duhet té& béjné femrat pér té afirmuar
personalitetin né njé shoqéri té strukturuar historikisht pér dominimin e meshkujve.
Ekzistojné disa lloje té barrierave gé bllokojné graté nga rritja né pozicionet mé té larta né
botén e organizatave. Modeli konceptual i sugjeruar kryesisht thekson marrédhénien e dy
variablave, 'tavanin e gelqté' dhe rritjen né karrieré té gruas. Variabli i pavarur kétu éshté
'‘tavani i gelté' i cili matet duke pérdorur tre faktoré kontribues: stereotipi i grave, konflikti
puné/familje dhe praktikat e organizatés. Variabli i varur éshté rritja né karrieré e gruas.
Eshté analizuar edhe marrédhénia midis pagés dhe gjinisé. Eshté identifikuar nga literatura
se paga dhe kompensimi financiar i punonjésve ndikohet nga praktikat, klima dhe kultura e
organizatés. Né qofté se kéto elemente ndikojné né kompensimin jo té duhur financiar té
gruas né krahasim me gjiné mashkullore nxisin diskrimin gjinor me ané té pagave. Njé
nénpérfagésim i grave né udhéheqje mund té pérjetésohet lehté, sepse gjinia e udhéhegésve

organizativé ndikon né shkallén e diskriminimit gjinor, politikave mbéshtetése gjinore dhe
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njé klime mbéshtetése pér diversitetin gjinor brenda njé organizate. Anétarét organizativé
kané gjasa té kuptojné se klima pér graté éshté pozitive kur graté mbajné pozita kyce né
organizaté. Né& ményré té vecanté, prania e grave né pozita kyce shérben si njé simbol i
gjallé gé tregon se organizata mbéshtet diversitetin gjinor.

Pér ta pérmbledhur, hipotezat e méposhtme té hedhura:

H1: Ekziston njé ndikim i stereotipit té grave né rritjen e tyre né karrieré.

H2: Ka njé ndikim té konfliktit puné/familje né rritjen e grave né karrieré.

H3: Ka njé ndikim té praktikave té pafavorshme té organizatave pér rritjen e grave né
karrieré.

H4: Pagat dhe té ardhurat e gjinisé femérore jané mé té uléta se ato mashkullore.

Eshté arritur né pérfundim se né mesin e tre dimensioneve té tavanit té gelqté té
konsideruar né studim, vecanérisht konflikti puné/familje, me té cilin ballafagohen graté,
duhet reduktuar, né ményré qé té rritet mundésia e rritjes né karrieré. Sipas rezultateve,
Korrelacionit Pearson, éshté identifikuar njé marrédhénie negative midis tre dimensioneve
té tavanit té gelqté dhe ngritjes né karrieré té gruas. Sipas rezultateve té analizés sé
regresionit éshté konfirmuar qé ka njé ndikim negativ té tre dimensioneve té tavanit té
gelgté né ngritjen né karrieré té gruas. Prandaj ekziston njé déshmi satistikore pér té
mbéshtetur tri hipotezat e ngritura né studim.

Statusi martesor rezulton i réndésishém statistikisht vetém pér meshkujt dhe té
genurit i martuar éshté tregues i gjasave mé té médha pér pérgjegjési mé té larté
supervizore. Pérséri, dhénia e pérgjegjésive supervizore ka probabilitet mé té larté pér
meshkujt e shkolluar krahasuar me ata pa shkollé, por vetém efekti i edukimit universitar
éshté i réndésishém statistikisht se sa ai i mesém krahasuar me mungesén e edukimit
formal. E njéjta gjé vihet re edhe pér femrat, por, pérséri, efekti i edukimit universitar pér to
éshté mé i ulét se sa pér meshkujt. Né sektorin privat mundésité e supervizimit jané mé té
vogla pér meshkujt se sa pér femrat krahasuar me sektorin publik, ndérsa mospagesa e
sigurimeve shogérore pér pensionet — pra informaliteti — e ul probabilitetin e pérgjegjésive

supervizore mé shumé pér femrat se sa pér meshkuijt.
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Pérsa 1 pérket industrive dhe profesioneve shikojmé qé kané efekte mbi
probabilitetin e pérgjegjésive supervizore vetém pér meshkujt, ndérsa pér femrat kjo lidhje
éshté inekzistente, gjetje kéto qé pérputhen me ato te literatures. Marrja e bonuseve
monetare éshté njé tjetér ané e réndésishme e menaxhimit té karrierés nga ana e
punédhénésit. Né lidhje me kapitalin njerézor, shikojmé gé ka efekt vetém pér meshkujt
dhe mungon pér femrat. Pra, meshkujt gé kané kryer me sukses shkollén e mesme dhe ata
me edukim universitar shikojmé gé probabiliteti i bonuseve éshté né rritje krahasuar me ata
pa shkollé.

Né sektorin privat firma mé té médha krijojné mundési mé té larta pér bonuse ndaj
meshkujve vetém, pér femrat lidhja éshté jo e réndésishme. Ashtu si¢ mund té pritej, té
punosh me kontraté me afat ul mundésité e bonuseve monetare dhe kjo ulje éshté mé e
theksuar pér meshkujt. Ndérsa té& punosh me kohé té pjesshme ul gjasat e bonuseve pér
meshkujt, me dallimin gé kur kjo puné éshté jovullnetare efekti éshté mé i forté, pra ulen
mundésité e marrjes sé bonuseve. Kjo e fundit vlen edhe pér femrat.

Nga kérkimi primar kemi qgé, si pér femrat ashtu dhe pér meshkujt, me kalimin e viteve
paga rritet deri né njéfaré moshe dhe pastaj ulet me afrimin e moshés sé pensionit. Duke
krahasuar efektet e statusit civil “i/fe martuar” krahasuar me até “begar” shikojmé se pér
meshkujt ka efekt pozitiv, ndérsa pér femrat efekt negativ né pagé. Kjo rikonfirmon gjetjet
tona nga kérkimi sekondar, ku kuptuam se pér femrat ndryshimi i statusit né “té martuar”
implikon reduktim té kthimit t€ punés, pasi pjesémarrja tyre ose reduktohet né puné “me
kohé té pjesshme” ose béhen inaktive. Gjithashtu, nga rezultatet e kérkimit primar
vertetohet gé pagat apo té ardhurat e gjinisé femérore jané mé té uléta se ato mashkullore

Né kété studim kemi konstatuar se jané té vlefshme statistikisht dhe gé né tregun e
punés né qytetin e Shkodrés ka prezencé té theksuar té diskriminimit gjinor né menaxhimin

e karrierés, si nga ana e punédhénésit, ashtu edhe nga ajo e punémarrésit.
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7.2 Rekomandimet

Statusi dhe roli dyté€sor i gruas né€ shoqéri nuk éshté njé “aksident”, por produkt i
organizmit strukturor dhe funksionimit té shogérisé, éshté shprehje e njé kulture té téré té
“cimentuar” né rrjedhén e historisé€, e cila ka legjitimuar pozitén superiore, dominuese dhe
pushtetin e burrit né familje né sferat social-ekonomike dhe politike. Historikisht, mbi
bazén e ndarjes tradicionale té roleve gjinore éshté ngritur struktura e organizimit té jetés né
familje dhe, mé tej, ky model éshté transplantuar dhe fugizuar né jetén sociale, ekonomike
dhe politike. “Fataliteti” i dallimit biologjik-seksual t& mashkullit dhe femrés duket sikur ka
“vulosur” pandryshueshmérisht pozitén e pabarabarté té gruas me burrin né shogéri.
Progresi dhe arritja e barazisé reale gjinore né tri fushat bazé, né familje, né fushén social-
ekonomike, si dhe né jetén politike dhe publike nuk mund té vijé spontanisht dhe as vetém
népérmjet shpresave pér ndricimin e shogérisé. Sigurisht gé né promovimin e té drejtave té
grave dhe parandalimin e formave mé ekstreme té shkeljes sé kétyre té drejtave, sikurse
éshté dhuna gjinore, kérkohet mé shumé angazhim pér sensibilizimin dhe ndérgjegjésimin e
shogeériseé.

Transformimi kulturor i shogérisé éshté njé proces i gjaté dhe kompleks dhe, si i
tillé kérkon jo vetém apel, por edhe pérmirésim té instrumenteve ligjore, ngritjen e
strukturave mbéshtetése dhe krijimin e barazisé sé mundésive pér puné, Kkarrierg,
vendimmarrje dhe pérfagésim. Shogérisé soné do t‘i duhet té pérshkruajé njé rrugé ende té
gjaté pér té mbérritur né até “stacion” té historisé, ku barazia gjinore té jeté pranuar si njé
realitet i ri, ku burrat dhe graté té kené té njéjtat detyrime dhe té njéjtat privilegje, té njéjtat
mundési reale pér afirmim té personalitetit dhe pjesémarrjes né té gjitha sferat e jetés
shogérore.

Arritja e kétij synimi dhe krijimi i njé realiteti té ri social nuk mund té pritet vetém
nga angazhimi i institucioneve shtetérore. Pérfshirja mé gjerésisht e shogérisé civile,
pjesémarrja e komunitetit dhe marrja e pérgjegjésive nga pushteti vendor, fugizimi i
familjes dhe nxitja e njé kulture té re té respektimit té té drejtave té grave jané celési pér té
cuar pérpara aksionin civil pér arritjen e barazisé gjinore né té gjitha fushat e jetés. Vetém
né kontekstin e kétij aksioni permanent dhe gjithépérfshirés do té€ mund té parandalohen

dhe eliminohen gradualisht krimet né familje dhe format e dhunés gjinore. Né té kundért,
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aspiratat dhe strategjité pér arritjen e barazisé gjinore sipas standardeve dhe koncepteve
bashkékohore do té mbeteshin thjesht njé utopi.

Transformimi kulturor i shogérisé né lidhje me kété fenomen éshté njé proces kompleks gé
kérkon njé pérmirésim té vazhdueshém té instrumenteve ligjore pér Kkrijimin e barazisé sé
mundésive pér puné, karrieré, vendimmarrje dhe pérfagésim. Pavarésisht ndryshimeve gé
kané pasuar, shogérisé soné do t’i duhet t&€ pérshkojé njé rrugé ende té gjaté pér té mbérritur
né até stad, ku barazia gjinore té jete pranuar si njé realitet i ri, ku burrat dhe graté té kené
té njéjtat detyrime dhe té njéjtat privilegje, té njéjtat mundési reale pér afirmim té
personalitetit dhe pjesémarrjes né té gjitha sferat e jetés shogéror, e sidomos né até té tregut
té punés.

Fushat e nevojshme pér pérmirésimin e diskriminimit gjinor né puné:

e Stereotipat gjinoré dhe géndrimet seksiste pér aktivitetet e papérshtatshme pér graté
dhe burrat duhet té eliminohen. Duhet té largohet nga géndrimi gé i cakton grave
dhe burrave role dhe pérgjegjési té caktuara gé bazohet vetém né pérkatésiné gjinore
té tyre.

e Njé sistem mbéshtetjeje i familjes nevojitet té forcohet, duke pérfshiré kétu edhe
cerdhet, kopshtet dhe gendra ditore pér mbas shkolle. Leja e lindjes dhe largimi nga
puna pér kujdes pér fémijét i duhet dhéné gjithkujt qé e kérkon, si dhe graté duhet té
paguhen gjaté lejes sé lindjes.

e Duhet té zhvillohet njé fleksibilitet mé i madh né mjedisin e punés. Duhet té
zhvillohen mundésité e njé kohe prej 40 orésh puné né javé, por jo gjithmoné né
orarin 9-5. Nevojitet mé shumé fleksibilitet né marrédhéniet tradicionale té jetés,
duke i lejuar graté dhe burrat té alternojné periudhat e studimit, punésimit dhe
ndarjes sé punéve né familje.

e Duhen trajnuar menaxherét dhe supervizorét té inkurajojné dhe mbéshtesin
punonjésit jotradicionalé dhe njé diversitet té stileve t&é menaxhimit dhe stileve
ndérpersonale. Marrja né puné e stafit dhe mundésité e métejshme pér trajnimin e
tyre duhet té jené te pércaktuara miré edhe te pandikuara nga pérkatésia gjinore.

e Duhen pérforcuar ligjet ekzistuese, sidomos ato gé ndalojné diskriminimin né bazé

té racés dhe seksit, duke pérfshiré kétu edhe diskriminimin né vendin e punés. Jo
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vetém punédhénésit, por edhe shteti duhet té marré masa pér té siguruar zbatimin e
ligjeve dhe ndaluar diskriminimin.

Me njé pérhapje kaq té gjeré té diferencimit profesional né bazé té pérkatésisé
gjinore, sigurimi i té njéjtés pagesé mes burrave e grave, pér té njéjtén puné té kryer,
do té béjé shumé pak pér té ndrequr pabaraziné e pérgjithshme né paga mes grave e
burrave. Njé nga zgjidhjet e propozuara pér té luftuar pabaraziné ndérmjet grave e
burrave éshté principi i vlerés sé krahasueshme, princip gé kérkon pagesé té
barabarté pér puné té krahasueshme ndérmjet burrave e grave (Allen, 2005). Puné té
cilat kérkojné shkallé té pérafért arsimimi, nivel té pérafért té aftésive, pérvojé té
ngjashme pune, pérgjegjési mbikéqyrése té pérafért e késhtu me radhé, duhet té
shpérblehen né ményré té pérafért. Ky kriter do té na conte aty ku shumé njeréz
mendojné se éshté faktori mé kritik i pérfshiré né pabaraziné e pagave: njé vlerésim
i diferencuar i asaj ¢faré béjné graté dhe burrat.

Njé nga shkaget e l8vizjes sé ngadalshme né rrugén e emancipimit shogéror éshté
fakti se shumé aktivitete, konferenca, seminare dhe aksione té fokusuara né ¢éshtjet
gjinore u adresohen vetém grave dhe konceptohen si ¢éshtje ekskluzive té grave.
Promovimi i té drejtave té grave dhe nismat pér pérmirésimin e statusit té tyre né
shoqéri shpesh béhet nga kéndvéshtrime feministe. Rrallé ndodh gé né aktivitete té
organizuara pér probleme té barazisé gjinore té jené té ulur né njé tavoliné dhe
diskutojné sé bashku burrat dhe graté. Adaptimi i njé gasjeje qé sjell sé bashku né
tavoliné burrat dhe graté éshté parakusht pér transformimin e shogérisé dhe kalimin
nga kultura maskiliste né njé kulturé té bazuar né baraziné gjinore.

Pérmirésimi i klimés sé biznesit né njé ekonomi apo vend do té ndihmojé dhe do té
rrisé shanset pér té dyja gjinité, né punésim dhe né zhvillimin e karrierés, por, ky
pérmirésim do té mund té ndihmonte vecanérisht graté, té cilat kané dhe hasin né
ményré té vazhdueshme mé shumé pengesa dhe dekurajim pér zhvillimin e
karrierés. Pra, pérmirésimi i klimés sé biznesit dhe rritjeve té aftésive konkurruese

té femrave do té thoté ulje e nivelit té diskriminimit.
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Organizatat duhet té njohin dhe té respektojné baraziné gjinore né punésim né
ményré qé té krijojné mundési punésimi pér femrat, edhe né sektoré dhe pozicione
ku dominon gjinia mashkullore.

Organizatat duhet té nxisin punésimin e femrave né pozicione té administratés ose
né biznese, p.sh., duke vendosur si Kkriter pranimi gjininé, pra té punésohen vetém
femra dhe jo meshkuj né ményré gé té rritet pjesémarrja e femrave né pozicione
manaxheriale.

Punédhénésit mund té reduktojné diskriminimin moshor duke zbatuar politika
kundra-diskriminimit, ku pérshkruhet sjellja e pranueshme né vendin e punés gé
lidhet me moshén, si p.sh., barazi mes moshave né procesin e promovimit. Né rast
se ndodhin shkelje té politikave pala e démtuar mund té ngrejé njé padi
diskriminuese.

Punédhénésit mund reduktojné diskriminimin gjinor, gjithashtu, duke zbatuar
programe kontrolli né vendin e punés pér té identifikuar praktikat e brendshme.
P.sh, nga kéto programe mund té zbulohet se vetém meshkujt jané promovuar né
poste drejtuese brenda organizatés. Rrjedhimisht, kéto programe mund té shérbejné
si iniciativa pér té rekrutuar dhe mbajtur femrat né pozita drejtuese.

Té promovojé shpérndarje té barabarté ndérmjet femrave dhe meshkujve né lloje té
ndryshme té vendeve té punés dhe brenda kategorive té ndryshme té punémarrésve,
pérmes trajnimit dhe zhvillimit té aftésive profesionale e t€ masave té tjera té
pérkohshme diferencim gjinor né ¢cdo pozicion ose vend té liré pune, né té gjitha

nivelet e hierarkisé profesionale.
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VIII. SHTOJCA

Pyetésori
Faleminderit pér pjesémarrjen tuaj né kété studim, qé zhvillohet né kuadrin e punés sime
kérkimore pér marrjen e gradés ‘Doktor’ prané Fakultetit Ekonomik té Universitetit
Evropian te Tiranes. Té gjitha pérgjigjet jané anonime.

I. Né kété seksion synohet té merret informacion i pérgjithshém. Pér secilén nga pyetjet e
méposhtme, ju lutem shénoni alternativat gé ju pérshtatet mé sé miri:

1. Ju jeni:

QO Femér (1)
Q Mashkull (2)

2.Ju lutem tregoni sa vjeg jeni:
3. Cili éshté niveli i edukimit formal gé keni pérfunduar me sukses?

Pa edukim shkollor (1)

Shkollé fillore, 4 vite (2)

Shkollé 8/9 vite (3)

Shkollé e mesme e pérgjiithshme, 3/4 vite (4)
Shkollé e mesme profesionale, 2/3 vite (5)
Shkollé e mesme profesionale, 4/5 vite (6)
Diplomé universitare, Cikél i Paré/Bachelor (7)
Diplomé pasuniversitare, Cikél i Dyté/Master (8)
Diplomé pasuniversitare, Doktorature/PhD (9)

(ONONONONONONONONC,

4. Cila éshté gjendja juaj civile?

QO I/e martuar (1)
QO Beqar/e (2)

QO /e divorcuar (3)
QO lleve (4)
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5. Ju jeni:

QO /e punésuar (1)
Q I/e vetpunésuar me punétoré né vartési (2)
Q /e vetpunésuar pa punétore né vartési (3)

6. Cili éshté emértimi i pozicionit té punés suaj aktuale?

7.Cili éshté aktiviteti ekonomik i firma/institucioni/kompania ku ju punoni?

8. Né cilin sektor bén pjesé firma/institucioni/kompania ku ju punoni?

QO Sektorin publik (1)
Q Sektorin privat (2)

9. Né vleré monetare, sa éshté paga juaj aktuale mujore (jepni vlerén neto dhe né lekét
e vjetra):

I1. Pér pohimet e méposhtme zgjidhni shkallén e t€ qénurit dakort ose mos té qénurit dakort
lidhur me aspekte té pérgéndrimit né karrieré.

Pohimet jam térésisht | jam dakord nuk kam | nuk jam | nuk jam
dakord opinion dakord aspak dakord

Gatishméria pér té
marré risge

Zotéroi evidenca qé
vértetojné arritjet

Té génurit
sipérmarrés dhe
ndérmarrja e
inisiativave

Té pasurit té
trajnimeve té

specializuara dhe njé
séré eksperienca pune

Pér pohimet e méposhtme zgjidhni shkallén e té génurit dakort ose mos té génurit dakort
lidhur me aspekte té géndrimit ndaj organizatés.
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Pohime

jam
dakord

térésisht

jam dakord

nuk
opinion

kam

nuk
dakord

jam

nuk jam aspak
dakord

Zotéron njé stil
kooperues dhe
jo kércenues té
lidershipit ndaj
té tjeréve

| interesuar né
pérgjegjési dhe
detyra sfiduese
e té véshtira

Anétarésimi né
struktura
profesionale.

Pér pohimet ¢ méposhtme zgjidhni shkallén e té génurit dakort ose mos té génurit dakort
lidhur me steriotipin.

Pohime

jam térésisht
dakord

jam dakord

nuk
opinion

kam

nuk
dakord

jam

nuk jam
aspak dakord

Graté nuk jané aq té
angazhuara ndaj
karrierés sé tyre aq
sa burrat

Graté nuk duan té
punojné oré té gjata
ose té pazakonta

Graté nuk jané
mjaft agresive, ose
jané shumé agresive

Graté nuk do té

zhvendosen

Graté kané
véshtirési né
marrjen e
vendimeve

Pér pohimet e méposhtme zgjidhni shkallén e té génurit dakort ose mos té génurit dakort

lidhur me konfliktin puné/familje.
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Pohime

jam  térésisht
dakord

jam dakord

nuk
opinion

kam

nuk
dakord

jam

nuk jam aspak
dakord

Redukton
kohén me
familje

Rénie né
cilésiné e jetés
familjare

Nuk ka kohé té
liré

Humbja e
pérgjegjésisé
ndaj familjes

Pér pohimet ¢ méposhtme zgjidhni shkallén e té génurit dakort ose mos té génurit dakort
lidhur me konfliktin praktikat e pafavorshme té organizatés.

Pohime

jam  térésisht
dakord

jam dakord

nuk
opinion

kam

nuk
dakord

jam

nuk jam aspak
dakord

Mmungesa e
sistemeve
formale pér
rekrutim

Mungesa e
pérshkrimit
té qarté pér
pozicione té
larta té punés

Mungesa e
udhézimit

Ekzistenca e
rrjeteve
joformale
mashkullore

JU FALEMINDERIT PER INFORMACIONIN QE NA DHATE!
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