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ABSTRAKTI

Mijedisi i sotém po ndryshon né ményré té shpejté dhe shpesh heré né ményré té
paparashikueshém. Kjo kérkon g€ organizatat t€ jené gjithmoné vigjilente e té gatshme pér t’iu
pérshtatur ndryshimeve, té cilat mund té shkaktohen nga faktoré té ndryshém, ku njéri prej tyre
ishte kriza ekonomike. Ndér té tjera, sfida mé e madhe pér organizatat né kété periudhé ishte
mbijetesa dhe géndrueshméria e tyre. Normalisht, jo vetém gjaté késaj periudhe, por né ¢do
kohé pér organizatat, njé nga kapitalet mé té réndésishme dhe té pazévéndésueshme éshté
burimi njerézor, i cili bén t& mundur arritjen e objektivave. Né fakt, gjaté periudhés sé krizés
shtohen dilemat se ¢faré roli do té kishte ky kapital né menaxhimin e situatés mé sukses, duke
géné se, né organizaté jo té gjithé punonjésit zotérojné té njéjtén shkallé aftésie, nuk kané té
njéjtat njohuri apo mé tepér té kené njé pérformin té larté. Organizatat fokusohen tek kéta
punonjés, si dhe tek punonjés qé jané potencialisht té till€. Po t’i referohemi literaturés, té tillé
punonjés identifikohen si talente. Mir€po, pér organizatén nuk &€shté e mjaftueshme vetém t’i
kené té tillé punonjés, por t’i menaxhojé me efektivitet. Nisur nga kjo mund té themi se
menaxhimi i talenteve si pjesé integrale apo si strategji e MBNJ, do té keté njé rol té
réndésishém né menaxhimin me sukses té organizatés gjaté periudhés sé krizés. Késhtu gé
pyetja kérkimore kryesore do té jeté: sa ndikojné praktikat e ndjekura pér menaxhimin e
punonjésve té talentuar né pérmirésimin e pérformancés organizative? Menaxhimi i talenteve ka
filluar té€ studiohet n€ fund té viteve 90, por ka patur nj€ rol t€ réndésishém né literaturén dhe
praktimin e tij né organizata. Ai éshté kthyer né njé sfidé dhe strategji pér organizatat pér té
krijuar njé avantazh konkurrues té géndrueshém. Pér té realizuar kété kérkim éshté pérdorur si
burim primar mbledhja e té dhénave népérmjet pyetsorve né Tirané dhe Durrés. Mé pas éshté
pérdorur analiza faktoriale, e besueshmérisg, vlerésimi i multikolinearitetit dhe testimi i

hipotezave népérmijet regresionit té shuméfishté dhe té thjeshté.

Fjalét kyce: menaxhimi i talenteve, kriza ekonomike, pérformanca organizative, punonjésit e

talentuar.
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ABSTRACT

Today's environment is changing rapidly and often unpredictably. This requires organizations to
be always vigilant and ready to adapt to changes, which can be caused by various factors, one of
them was the economic crisis. Among other things, the biggest challenge for organizations in
this period was their survival and sustainability. Normally, not only during this period, but at
any time for organizations, one the most important and irreplaceable capital asset is human
resource, which makes it possible to achieve the objectives. In fact, during the crisis added
dilemmas what role will have this capital in successfully managing the situation, given that, in
the organization not all employees possess the same degree of skills, not have the same
knowledge or to have a high performance. Organizations focus on these employees, as well as
to employees who are potentially. Referring to the literature, these employees identify as talents.
However, the organization is not enough just to have such employees, but to manage them
effectively. Based on this, we can say that talent management as an integral part or as HRM
strategy will have a significant role in the successful management of the organization during the
crisis. So the main research question will be: how much influence the practices followed for the
management of talented employees in improving organizational performance? Talent
management has begun to be studied in the late 90s, but has had a significant role in literature
and practice. It has become a challenge and strategy for organizations to create a sustainable
competitive advantage. To accomplish this search is used as the primary source of data
collection through questionnaires in Tirana and Durres. It is used factorial analysis, reliability,

assessment of multicollinearity and testing hypotheses through multiple and simple regression.

Keywords: talent management, economic crisis, organizational performance, talented

employees.
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FALENDERIMET

Falenderimet jané c¢éshtja e fundit gé po shkruaj. Megjithaté, ky nuk éshté
formaliteti i radhés pér té plotésuar strukturén e disertacionit. Kjo éshté mé e pakta gé
mund té béj, duke i falenderuar té gjitha ata gé mé kané mbéshtetur dhe kané kontribuar

né realizimin e kétij punimi. Mirénjohje té pérzermérta shpreh:

Sé pari, pér Universitetit Europian té Tiranés gé krijoi e mé dha mundésiné pér
té thelluar dijet dhe pér té kontribuar né fushén e shkencave ekonomike. Sé dyti, pér
pedagogun e udhéhegjes, Prof. Asoc. Dr. Indrit Baholli, pér ndihmesén e pakursyer
dhe dijet e véna né dispoziocionin tim. Ai mé ka dhéné njé mbéshtetje dhe njé ndihmesé
té pazévéndésueshme né udhétimin tim drejt finalizimit té disertacionit. Sé treti, pér té
gjitha ata pedagogé, gé ishin pjesé e komisioneve té ditéve e kolokiumeve doktorale.
Komentet, sygjerimet dhe késhillat e tyre mé ndihmuan dhe mé fokusuan mé shumé né
realizimin e kétij punimi. Sé katérti, natyrisht, mirénjohje shkojné pér té gjithé ata
pedagog dhe pedagoge qé zéri i tyre iu éshté dégjuar né auditorét ku uné kam marré
pjesé. Sé pesti, vecanérisht, mirénjohje pér té gjitha ato organizata dhe institucione qé
kontribuan né realizimin e studimit. Gjithashtu, falendéroj edhe organizatat gé u béné
pjesé e kétij progesi kérkimor, por nuk u ishin pjesé e métejshme e analizés. Sé gjashti,
pér té gjithé kolegét e mi gé mé kané mbéshtetur, késhilluar dhe ndihmuar gjaté kétij
punimi. Sé fundi, pér familjen time, e cila mé ka dhéné njé mbéshtetje té vazhdueshme,

inspiruese, motivuese dhe té mirékuptimté né rrugétim tim.

Natyrshém uné largohem nga ky fakultet, por mbresat mbeten té pashlyera si
institucion dhe rruga drejt dijes do té vazhdojé, sepse pasioni im né botén e dijes nuk
ka té sosur. Kjo edukaté e kultivuar né fakultet e né institucion, nga stafi mésimdhénés i

nderuar do té vazhdojé pér té arritur mé lart synimet e mia né shkencén ekonomike.

Ju falenderoj pérzemérsisht té gjithéve!

—
| —
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Kapitulli I: Hyrje
1.1. Parathénie

Ekonomia gjaté viteve té fundit po ndryshon me ritme té shpejta, ku njéri prej
ndryshimeve ishte kriza ekonomike globale. Ajo ishte njé ndryshim i papritur ose mé
sakté i paparashikuar si¢ duhej. Té ndodhur pérballé késaj situate organizatat, u
pérballén me njé nga sfidat mé té réndésishme, e cila kishte té bénte mé
géndrueshmériné dhe mbijetesén e tyre né treg. Kjo béri gé shumé organizata té
ndryshojné aspektin strategjik té menaxhimit t€ saj. Normalisht, gjaté periudhés sé
krizés shumé prej organizatave né aktivitetet dne né pérformancén e tyre pésuan rénie.
Si rezultat i késaj, pér organizatat ishte e réndésishme reagimi dhe veprimi i shpejté i
tyre pér té parandaluar rénien e métejshme dhe mbi té gjitha pér té shmangur
falimentimin. Pé&r mé tepér né kété periudhe kapitali mé i réndésishém éshté kapitali
njerézor. Krizat né térési kané treguar réndésiné kritike t¢ menaxhimit t& burimeve
njerézore pér t& menaxhuar organizatat me efektivitet né periudha té tilla. Sidomos té
punonjésve qé zotérojné njé potencial mé té larté aftésish, njohurish dhe kompetencash

nga punonjésit e tjeré.

Faktikisht menaxhimi i njé organizate né kushtet e sotme éshté kthyer né njé nga
sfidat mé té véshtira dhe shpeh heré e pamundur pér té realizuar objektivat e kérkuara.
Megjithaté, mé shumé pérkushtim, angazhim, planifikim té kujdesshém dhe njé kulturé
bashképunuese né organizaté ndihmon né arritjen e objektivave. Kéto realizohen mé sé
miri nga burimi njerézor né organizaté, i cili éshté shpesh heré kapitali mé i
pazévendésueshém. Aq mé tepér kur né organizaté gjenden punonjés gé kané potencial

té larta ose jané punonjés té talentuar. Prandaj, organizatat duhet té jené té kujdesshme
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né menaxhimin e burimeve njerézore dhe sidomos té punonjésve té talentuar, pasi ata

luajné njé rol kritik pér suksesin e saj.

Sot nevojiten organizata mé elastike né ményré qé pérshtatja e organizatave té
jeté mé e shpejté ndaj ndryshimeve té ndodhura né mjedisin e jashtém. Kriza
ekonomike ishte njé nga ndyshimet mé t& médha gé nevojitej pérshtatja e organizatave.
Pérgjithésisht, kriza mund té jené né terma afatshkurtra, si té padéshirueshme, e
pafavorshme dhe kritike pér organizatén, e cila mund té keté ardhur nga shkaget e
bréndshme dhe té jashtme gé mund té rrezikojné drejtpérdrejté ecuriné e métejshme té
organizatés (Mitroff et al., 2006:51). Kétyre ndryshimeve, si¢ ishte dhe kriza e fundit
ekonomike, éshté e domosdoshme t’i pérgatiten strategji adekuate pér té shmangur
efektet e métejshme rénése né organizaté. Menaxhimi i krizés né ményré efektive éshté
njé ndér aspektet mé thelbésore té ¢cdo organizate pér té kaluar me sukses kété situaté
(Pheng dhe Ann, 1997). Pér organizatat éshté e domosdoshme té planifikojné njé
strategji sa mé efektive, ku punonjésit marrin njé rol té réndésishém né ményré gé té
pérballohet me sukses periudha rénése. Pérve¢ késaj, nevojitet gé punonjésit mé té
talentuar té jené né pozicionet me kryesore né organizaté. Gjithashtu, duhen té

udhéhigen nga filozofia se punonjésit jané pjesé strategjike té saj.

Né fakt planifikimi, ndjekja e strategjive té ndryshme dhe implementimi i tyre
realizohet nga punonjésit né organizaté. Ata jané komponenti mé i réndésishém i
mendimit, i planifikimit dhe zbatimit té strategjive né periudhén e krizés dhe jo vetém.
Jo vetém kag, por népérmjet tyre organizata mbéshtet dhe realizon objektivat e saj
afatshkurtra dhe afatgjata. Megjithaté, né organizaté punonjésit kané nivele té
ndryshme aftésish, zotésish, kompetencash, etj. Normalisht, edhe nga eksperiencat,

studimet e ndryshme akademike kané treguar réndésiné e punonjésve me aftésité
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dalluese pér té arritur pérformancén organizative. Menaxhimi i tyre do té cojé né
realizimin e nevojave aktuale dhe té ardhshme organizative, né pérmirésimin e

treguesve té performancés nga ndikimi i krizés, etj.

Késhtu gé, e paré né kété kontekts, sfida mé e madhe e organizatave éshté
menaxhimi né ményré adekuate i situatés sé krizés. Kjo krizé lindi né sistemin financiar
dhe mé pas ajo u kthye né krizé ekonomike. Ndérhyrjet e organizatave pér té menaxhuar
me efektivitet pasojat e krizés duhet té jené aq té médha e té guximshme né ményré qé
té funksionojné né njé periudhé afatshkurtér, gjithashtu duhet té jené strategjikisht té
mjaftueshme pér té kthyer impaktin e krizén né njé mundési pér njé periudhé afatgjaté.
Pikérisht kjo krizé do té jeté né géndér té kétij studimi duke u fokusuar tek menaxhimi i
burimeve njerézore. Njéri prej aspekteve mé strategjike t¢ MBNJ éshté menaxhimi i
punonjésve té talentuar, e kthyer kjo si njé strategji efektive pér t'ia dalé me sukses késaj
situate. Menaxhimi i talenteve éshté kthyer né njé nga céshtjet mé té réndésishme dhe
mé té debatueshme né vitet e fundit (Lewis & Heckman, 2006:139). Punonjésit e
talentuar jané kthyer né burimin dhe kapitalin mé té réndésishém pér organizatén.
Madje mbajtja e tyre éshté duke u béré njé nga aspektet mé té réndésishme té

menaxhimin té burimeve njerézore né mbaré botén (Vaiman 2008:173).

1.2. Shtrimi i problemit

Identifikimi dhe analizimi i njé problemi kérkimor éshté hapi i paré dhe mé i
réndésishém né progesin e kérkimit (Singh, 2006: 23). Situata aktuale ekonomike po
ndryshon né ményré té vazhdueshme dhe té shpejté. Kriza mé e fundit ishte edhe kriza
globale financiare gé filloi né vitin 2008, e cila solli véshtirési dhe kompleksitet né
géndrueshmériné e organizatave. Nga natyra e tyre, krizat jané té lidhura me element

pasigurie dhe kané efekte negative né té gjitha burimet e organizatés, duke u shogéruar
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me reduktimin e garkullimit té parave dhe uljen e fitimit. Ky fakt shogéron mjedisin e
sotém té biznesit dhe zhvillimi i krizave t€ ndryshme éshté béré njé pjesé integrale e
biznesit modern. Gjaté situatave té krizés pér menaxherét dhe drejtuesit e organizatave
shtrihen disa piképyetje apo dilema gé lidhen me pérballimin e késaj situate rénie. Si
duhet t'i mbijetojmé késaj situate? Si duhet menaxhuar kjo situaté gé té keté sa mé pak
efekte negative né organizaté? Si do té ruhet niveli konkurrues? Né cilat burime do té
mbéshtet organizata pér té shmangur kété situaté rénie? A jané punonjésit burimi mé me
vleré pér organizatén? A do té keté shkurtim té stafit t€ saj né organizaté? A do té keté
ulje té pérfitimeve pér punonjésit e saj? A ka né organizata punonjés me kualitet,
njohurité, kompetencat dhe aftésité e duhura? Nevojiten punonjés té rinj me aftésité dhe
kualifikimin e duhur? A mund té mbéshtetet organizata tek kéta punonjés pér té
pérballuar kété situaté rénie? Si duhet t'i menaxhojé me efektivitet kéta punonjés gé té
garantojné géndrueshmériné, konkurrueshmériné dhe mbi té gjitha té parandalojné

efektet negative nga kriza ekonomike?

Menaxhimi mé i miré i njé situate krize, qofté pér ta parandaluar sado pak até,
kérkon shpesh heré ndryshime né organizaté, njé planifikim té kujdesshém, njé
organizim sa mé efektiv, etj. Né fakt, kriza ekonomike ishte kriza mé e ashpér e vitéve
té fundit dhe mé e réndésishme né té tilla situata éshté marrja e vendimeve té shpejta e
té duhura. Pérgjithésisht, gjaté késaj periudhe té pasigurté ekonomike, organizatat kané
njé tendencé pér té shkurtuar stafin dhe pér té ulur pérfitimet e tyre. Periudhat e krizés
sjellin njé rrezik pér menaxhimin e burimeve njerézore, dhe veganérisht pér talentet e
tyre né organizaté. Humbja e talenteve né organizaté mund té shkaktojé probleme té
médha pér vazhdueshmériné e saj. Menaxhimi i talenteve éshté kthyer njé c¢éshtje me

prioritet té larté pér organizatat né mbaré botén (Bhatnagar, 2007:640) edhe gjaté
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periudhés sé krizés. Pér mé tepér, menaxhimi i talenteve éshté konsideruar si njé
element kritik pér pérballimin apo minimizimin e pasojave negative té krizés dhe
géndrueshmériné e organizatave. Aktualisht, “njé fuqi punétore e arsimuar dhe
kualifikuar éshté thelbésore pér rimékémbjen dhe siguriné financiare né té ardhmen”
(O’Neil, 1994). Po ashtu, mungesa e talenteve po béhet gjithnjé e mé e dukshme né
organizatat gqé jané komplekse dhe né ato gé gjenden né situata té véshtira (Thomas,

2006).

1.3. Qéllimi i punimit

Studimi ka pér géllim té japi njé pasqyré té garté rreth menaxhimit té talenteve té
organizaté né Shqipéri gjaté periudhés sé krizés. Punonjésit e talentuar dhe menaxhimi i
tyre né organizaté jané aseti mé i réndésishém gé mund té udhéheqin organizatén pér té
pérmirésuar performancén nga ndikimi i krizés ekonomike dhe mé pas t'i krijojné asaj
avantazhin konkurrues né treg. Pra, menaxhimi i talenteve ka njé rol vendimtar né
menaxhimin e situatave té krizés. Gjithashtu do té identifikohet njohja me parimet e
menaxhimit té talenteve dhe problemet praktikore té implementimit t¢ menaxhimit té
tyre né situatén e krizés ekonomike dhe jo vetém. Ky studim synon gé té nxjerri né pah
réndésiné dhe domosdoshmériné e menaxhimit té punonjésve té talentuar gjaté
periudhés sé krizés. Mé tej, népérmjet kétij studimi synohet té shérbejé edhe si

implementim praktik i menaxhimit té talenteve.

1.4 Objektivat e punimit

Objektivat e kérkimit jané:

a. Té analizojmé sa e domosdoshme ka gené menaxhimi i talenteve né organizata

si njé strategji pér té menaxhuar krizés né ményré sa mé efektive.

——
Ul
| —



Luftim CANIA

b. Té ofrojmé té dhéna teorike e praktike gé tregojné réndésiné e menaxhimit té
talenteve, sidomos né kushte té véshtira ekonomike.

c. Té analizojmé shkallén e pérdorimit né praktiké té punonjésve té talentuar dhe
menaxhimin e tyre né organizata.

d. Té kontribuojmé me tej né pérmirésimin e njé modeli studimor pér menaxhimin
e punonjésve té talentuar.

e. Té pérshkruajmé pritshmérité pér menaxhimin e talenteve pér vitet e ardhshme.

1.5. Pyetjet kérkimore dhe hipotezat e punimit

Pyetjet kérkimore pér kété studim jané:

a. Sa ndikojné praktikat e ndjekura pér menaxhimin e punonjésve té talentuar né
pérmirésimin e pérformancés organizative?

b. Cfaré impakti kané praktikat e menaxhimit té talenteve né performancén e
punonjésve té talentuar?

c. Sa kontribuon performanca e punonjésve té talentuar né performancén
organizative?

d. A ndikon vjetérsia, origjina e kapitalit dne madhésia e organizateve né
pérmirésimin e pérformancés organizative gjaté periudhés sé krizés? Po tek
praktikat e menaxhimit té talenteve dhe né performancén e punonjésve té

talentuar ¢faré ndikimi kané?

Késhtu gé hipotezat e kétij punimi jané:

Hipoteza 1: Praktikat e menaxhimit té talenteve kané ndikim né pérmirésimin e

performancés organizative gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.
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Hipoteza 2: Praktikat e menaxhimit té talenteve influencojné pozitivisht né

performancén e punonjésve té talentuar gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

Hipoteza 3: Performanca e punonjésve té talentuar ka ndikim né pérmirésimin e

performancés organizative gjaté periudhés sé krizés ekonomike.

1.6 Réndésia e punimit

Sé pari, né kété studim analizohet menaxhimi i talenteve gjaté situatave té krizés
e bazuar tek kriza ekonomike. Kjo pérbén njé interes té vecanté pér té menaxhuar krizén
e pér té patur sa mé pak efekte negative. Studimi mendohet té shérbejé si njé mjet pér té
ndihmuar organizatat, né ményré qé manaxherét t€ pérmirésojné pérgatitjen ndaj
situatave té kriz€s, t€ marrin veten nga kéto “trazira” e t€ dalin si biznese mé té

géndrueshme.

Sé dyti, mé ané té tij ofrohen té dhéna teorike dhe praktike, gé béjné té mundur
implementimin e njé plani strategjik pér menaxhimin e talenteve né organizaté.
Menaxhimi i punonjésve té talentuar né organizaté kontribuon duke menaxhuar krizén

me efektivitet, duke ulur efektet negative apo rénése tek performanca organizative.

Sé treti, ky kérkim do té nxjerré né pah teorité, konceptet kryesore dhe né té
njéjtén kohé konfuzionet e lidhura me kéto teori. Nisur nga kjo, studimi do té jeté njé
pérpjekje pér té gartésuar pérkufizimin e menaxhimit té talenteve, kuptimin e talentit

dhe mundésité pér té zhvilluar mé tej kété gasje.

Sé katérti, ky studim do té sjelli kontribut shkencor né fushén e menaxhimin té
burimeve njerézore. Situatat e krizés gé shkaktohen nga mjedisi i jashtém jané shpesh

heré té paparashikueshme dhe té véshtira pér t'u menaxhuar. Né kéto situata organizatat
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bazohen tek aseti i tyre mé i réndésishém gé éshté burimi njerézor. Ekzistojné boshlléqge
né njohurité rreth rolit dhe impaktit qé ka né organizata menaxhimi i talenteve. Késhtu
gé, studimi do té ndihmojné né krijimin e njé debati té ri akademik dhe profesional né

fushén menaxhimin e burimeve njerézore né Shqipéri.

Sé fundi, studimi do té vendos theksin né rekomandimet praktike né
implementimin e menaxhimint té talenteve né organizaté, té cilat do té jené té vlefshme
pér menaxhimin e burimeve njerézore né organizaté. Ky studim do té japi kontribut

duke shérbyer si uré lidhése ndérmjet literaturés dhe implementimit té saj né praktiké.

1.7 Kufizimet e punimit

Dobésite potenciale té studimit lidhen me faktin se implementimi dhe njohja e
koncepteve né praktiké t& menaxhimit té talenteve jané né fazat para dhe jané pjesé e
menaxhimit t€ burimeve njerézore. Né fakt nuk ka njé pérkufizim té qarté rreth
menaxhimit té talenteve, ku autoré té& ndryshém japin pérkufizime té ndryshme. Edhe
nga ana praktikore studimet nxjerrin né pah véshtirésité e implementimit t€ menaxhimit
té talenteve pér shkak té konfuzionit gé ekziston pér implementimin e tij. Gjithashtu njé
tjetér kufizim apo dobési e studimit éshté fokusimi vetém né zona té caktuara duke mos
u shtriré né gjithé territorin shqiptar. Pavarésisht, se situata mé ideale éshté pérfshirja e
té gjithave organizatave né studim, por koha e kufizuar dhe disponueshméria e
menaxheréve t&¢ MBNJ kufizojné né pérfshirjen e sa mé shumé organizatave né studim.
Nga ana tjetér, koha dhe mundésité e studiuesit kufizojné né numrin e organizatave té
pérfshira né kérkim. Studimi ka njé fokus té pérgéndruar né rajonet Tirané dhe Durrés

duke mos u shtriré né njé shkallé mé té gjeré.
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1.8. Metodologjia e pérdorur

Filozofia e hulumtimit ka té béjé me zhvillimin e njohurive dhe natyrén e dijes
(Saunders et al., 2009: 107). Ka dy pozicione filozofike gé shpjegojné natyrén e dijes:
ontologjike dhe epistemologjike. Eshté e réndésishme pér té shpjeguar kéto pozicione
filozofike, sepse ata informojné mbi metodat e pérdorura pér mbledhjen dhe analizimin
e té dhénave. Ontologjia éshté shkenca gé studion até gé éshté apo ekziston, llojet dhe
strukturat e sendeve, tipareve, ngjarjeve, progeseve dhe marrédhénieve né ¢cdo fushé té
realitetit (Smith, 2003, e cituar né Matthews dhe Ross', 2010:17). Ndérsa
epistemologjia éshté teoria e dijes dhe menyrés se si i dimé apo i mésojmé gjérat
(Matthews dhe Ross, 2010: 18). Epistemologjia pérbéhet nga gasja pozitiviste dhe
interpretivizmi. Qasja pozitiviste, e cila éshté edhe gasja e kétij studimi, fokusohet né
gjetjen e marrédhénieve shkakore, mbledh té dhéna sasiore, pérdoren shpehheré grupe

té médha té dhénash dhe analiza statistikore (Matthews dhe Ross, 2010: 27).

Modeli pérfagésimor éshté pérdorur né kété hulumtim. Ky model thekson se
hulumtimi kryhet pasi ka ndodhur ngjarja pér té cilén ne jemi té interesuar ose né njé
cast té caktuar (Matthews dhe Ross, 2010:121). Pér té identifikuar lidhjen shkak pasojé
mund té punojmé mé té dhénat pér pérvojat e shkuara dhe té tanishme. Studimet
pérfagésimore lidhen me anketime né shkallé té gjeré (nga njé numér i vogél rastesh
deri né mijéra raste), té cilat pérdorin pyetsorét me ané té njé procesi té kampionimit té
rastésishém (Matthews dhe Ross, 2010:121). Referuar autoréve, ky model pérfshin mé
shumé se njé rast té vetém, mbledh té dhéna né njé kohé té caktuar dhe pjesémarrésit né
hulumtim jané raste gé¢ mund té krahasohen me njeri-tjetrin. Strategjia e hulumtimit

éshté vénia né jeté e planit té kérkimit shkencor. Strategjia e kérkimit e pérdorur né kété

' Teksti i referuar pér kéta autoré éshté versioni né shqip, i botuar nga Qendra pér Arsim Demokratik
(CDE), Tirané.
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studim éshté strategjia vlerésuese. Kjo strategji ka té béjé me njé ndérhyrje apo
ndryshim qé éshté béré dhe vlerésohet ndérhyrja pér té arritur ndryshimin apo rezultatin
e pritur (Matthews dhe Ross, 2010:132). E réndésishme né kété strategji éshté se si do

té identifikohen dhe maten rezultatet.

Né kété studim jané pérdorur té dhénat primare dhe sekondare. Si¢ u pérmend
edhe mésipérm, kérkimi do té keté njé gasje pozitiviste duke gjetur njé marrédhénie
shkakore. Eshté pérdorur metoda sasiore pér mbledhjen e té dhénave. Mg fjalé té tjera

mund té themi se ky studim do té kété njé gasje deduktive.

Té dhénat primare jané mbledhur népérmjet pyetsoréve né rajonet e Tiranés dhe
Durrésit. Kéto jané gendrat mé té médha dhe kané njé kontribut té rendésishém né
ekonominé shqiptare. Ato zéné vendin e paré dhe té dyté pér sa i pérket peshés sé
kontributit gé japin né ekonomi. Né kéto dy garge jané rreth 64,3% e organizatave qé
kané mbi 50 punonjés®. Népérmijet analizés sé pyetsoréve nxirren analiza se si ky
studim ndihmon mé tej né kontributin rreth menaxhimit té talenteve duke provuar
teorité aktuale apo té hedhjes poshté té tyre, pse jo duke nxjerré kritika pérkatése pér
kéto teori apo modele rreth késaj fushe. Késhtu gé, pér ta arritur vértetimin e kétyre
teorive dhe testimin e hipotezés té studimit, na kané ardhur né ndihmé programet
kompjuterike si SPSS dhe excel. Né studim jané pérdorur analiza pérshkruese, paragitje

té tabelave, paraqitje grafike dhe analiza stastikore.

Jo pak té réndésishme kané gené edhe burimet dytésore. Burimet sekondare jané

té rendésishme, sepse ato ndihmojné né mbledhjen, shqyrtimin dhe analizén e té

? Regjistri i ndérmarrjeve ekonomike (Instat, 2013).
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dhénave primare. Késhtu qé ky kontekst teorik jep njé kontribut té viefshém né analizén

dhe nxjerrjen e konkluzioneve.

Pér informacionet dhe té dhénat sekondare mé kané ndihmuar bibloteka e
Universitet Europian té Tiranés, Universiteti i Tiranés né Fakultetin e Ekonomisé,
bibloteka ¢ Universitetit “Aleksandér Moisiu” né€ Durrés. Né ndihmé mé kané ardhur
raportet vjetore té Bankés Qéndrore, raportet e ndryshme statistikore té Instat-it.
Gjithashtu, burime té tjera té vlefshme kané qené biblotekat elektronike té
universiteteve té ndryshme, kryesisht té vendeve peréndimore dhe amerikane. Né
plotésim e burimeve sekondare mé kané ardhur né ndihmé edhe punimet e ndryshme
akademike, si: kérkimet shkencore, botimet shkencore, konferencat dhe leksionet e

ndryshme.

1.9. Struktura e punimit
Ky studim éshté i pérbéré nga gjashté kapituj. Né kapitullin e paré paragitet
problematika e punimit, objektivat kérkimor, hipoteza, pyetja e kérkimit, réndésia e

studimit, kufizimet e kétij studimi.

Kapitulli i dyté shqyrton literaturén e kétij studimi. N& seksionin e paré té kétij
kapitulli do t& shikojmé kuptimin pér talentet, pékufizimin pér menaxhimin e talenteve
dhe luftén pér menaxhimin e talenteve. Né& seksionin tjetér trajtohet menaxhimi i
talenteve né organizaté. Mé konkretisht do té& shikojmé: menaxhimin e burimeve
njerézore; menaxhimin e talenteve dhe menaxhimi i burimeve njerézore; menaxhimin e
talenteve me pérformancén organizative dhe me markén e punédhénésit. Né seksionin e
treté do té trajtohet menaxhimi strategjik i talenteve. Gjithashtu, né kété seksion do té

jeté i pérfshiré integrimi i MT dhe menaxhimi global i talenteve. Né seksionet e tjera té
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shqyrtimit té literaturés do té ndalemi tek: debatet mbi menaxhimin e talenteve, kritikat
pér menaxhimin e talenteve, menaxhimi i talenteve gjaté krizés, gjetjet mbi menaxhimin
e talenteve, proceset praktike pér menaxhimin e talenteve, evolimi dhe modelet e

menaxhimit té talenteve.

Kapitulli 1 treté pérshkruan impaktin e krizés ekonomike. Né kété kapitull jepet
njé pérshkrim i pérgjithshém mbi krizén ekonomike. Ky kapitull do té vazhdojé me dy
seksione té tjera té rendésishme si¢ jané analiza e ndikimit té krizés mbi organizatat dhe
mbi menaxhimin e burimeve njerézore. Gjithashtu, diskutohet mbi rolin gé& merr

menaxhimin i talenteve gjaté periudhave rénése.

Kapitulli i katért analizon metodologjiné e punimit. Konkretisht, né kété kapitull
do té parashtrohen hipotezat e studimit, objektivat e kérkimit né terren, mjetet ose
instrumentet e kérkimit dhe plani i zbatimit t€ kérkimit. Mé tej analiza do té
pérgendrohet tek hartimi i pyetsorit, marrja e kampionit dhe variablat e pérdorur né
studim. Ky kapitull do ta pérmbylli analizén me etikén e kérkimit dhe rezultatet e

pritshme té kétij studimi.

Kapitulli i pesté pérmbledh analizén pér gjetjet e kétij studimi duke u bazuar tek
burimet primare. Analiza e gjetjeve do té pergendrohet tek analiza pérshkruese e
variablave té marra né studim. Fillimisht, do té pérdoret analiza faktoriale dhe e
besueshmérisé. Mé tej do té fokusohemi tek analiza e regresionit té shuméfishté dhe té
thejshté, testet statistikore pér vértetimin e hipotezave dhe intepretimin e rezultateve té
gjetura. Né kété kapitull do té vazhdoj mé tej me analizén pérshkruese duke u fokusuar

né parashikimet & sfidat gé kané organizatat pér té menaxhuar talentet né vitet né vijim.
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Kapitulli i gjasht¢ do té diskutohet mbi konkluzionet e studimit dhe
rekomandimet pérkatesé. Né kété kapitulli do té diskutohen edhe pér kufizimet e

punimit. Né fund té studimit do té gjendet bibliografia e punimit dhe shtojcat pérkatése.

1.10. Pérmbledhje e kapitullit

Né kété kapitull u bé njé prezantim rreth fokusimit té kétij studimi. Problematika
gé trajton ky studim konsiston né menaxhimin e krizés nga organizata né ményré
efektive. Kjo realizohet nga menaxhimi i punonjésve té talentuar. Ceshtjet e tjera té
trajtuara jané: géllimi i punimit, objektivat e kérkimit, ngritja e hipotezave dhe pyetjeve
kérkimore, réndésia e punimit, kufizimet e tij, metodologjia e pérdorur. Q&llimi i
pérgjithshém i kétij punimi éshté roli gé luan menaxhimi i talenteve gjaté periudhés sé

krizés ekonomike.
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Kapitulli 11: Rishikimi i Literaturés
Rishikimi i literaturés éshté céshtja mé e réndésishme e studimit. Ajo
bén té mundur zgjerimin e njohurive mbi temén dhe problematikén
pérkatése. Né seksionin e paré té kétij kapituli do té trajtohet
kuptimi mbi talentet, pérkufizimi mbi menaxhimin e talenteve dhe
lufta mbi talentet. Né& seksionin e dyté do té trajtohet menaxhimi i
talenteve dhe organizata. Gjithashtu jané trajtuar dep. MBNJ,
menaxhimi i talenteve dhe MBNJ. Seksioni pérmbyllet me trajtimin e
lidhjes s& menaxhimit té talenteve me pérformancén organizative
dhe me markén e punédhénésit. Duke vazhduar mé tej né seksionin
tjetér me menaxhimin strategjik té talenteve, integrimin e tyre né
organizaté, menaxhimin global té talenteve. Né seksionet né vijim do
té jeté fokusi mbi kritikat, debatet, studimet pér menaxhimin e
talenteve, menaxhimi i talenteve né situatén e krizés, proceset
praktike t¢ menaxhimit té talenteve. Ky kapitull mbyllet me evolimin

e menaxhimit té talenteve dhe modelet pérkatése.

2.1 Menaxhimi i talenteve

Menaxhimi 1 talenteve ka filluar té trajtohet n€ fund t€ viteve *90 té shekullit té
kaluar. Megjithése éshté i ri si trajtim, ai ka marré réndési né literaturén dhe né debatet
akademike. Po ashtu, menaxhimi i talenteve éshté kthyer né njé sfidé pér organizatat e

sotme dhe njékohésisht né njé mundési. Por té kuptuar mé tej sesi éshté trajtuar, do té

——
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ndalemi né kété seksion tek kuptimi i talenteve, pérkufizimi me Kkonceptin e

menaxhimin e talenteve dhe né “luftén pér menaxhimin e talenteve”.

2.1.1 Kuptimi i talenteve

Po t’i referohemi nocionit “njeri t€ talentuar”, ajo daton né antikitet dhe ka njé
histori té pasur (Michaels et al., 2001:xiii). Referuar autoréve, pér hebrenjté e lashté,
grekét dhe romakét, njé talent ishte njé njési e peshés. Népérmjet shkémbimit té
metaleve té ¢muar né peshé, ajo u bé njé njési té vlerés monetare (Michaels et al.,
2001:xiii). Ajo gé éshté sot njé burim kryesor i krijimit té vlerés, paraja, u krijua mijéra

vjet mé paré (Michaels et al. 2001:xiii).

Duke i referuar gjetjeve té ndryshme, autoré té ndryshém japim pérkufizime té

ndryshme ndér vite. Mé poshté po parages disa pérkufizime nga autor té ndryshém.

Talenti éshté pérshkrimi i atyre njerézve té cilét tregojné rregullisht aftésité e tyre dhe
arritjet e jashtézakonshme mbi njé séré aktivitetesh dhe situatash ose brenda njé fushe té
specializuar dhe té ngushté té ekspertizés; vazhdimisht tregojné nivel té larta
kompetencash; aftési té krahasueshme né situata ku ata ende mund té testohen dhe
provohen pér té gené shumé efektiv (Williams, 2000:35; e cituar edhe tek lles et al.,
2010:181)

Talenti menaxheriale éshté njé kombinim i njé mendje té mprehté strategjike, aftésia
lidershipit, pjekuri emocionale, shkathtésité e komunikimit, aftésia pér té térhequr dhe té
frymézojé njerézit e tjeré té talentuar, instinkte sipérmarrése, aftésité funksionale, si dhe
aftésia pér té dhéné rezultate (Michaels et al., 2001, e cituar tek Iles et al., 2010:181)

Talenti i referohet njé modeli té pérséritur t€ njé mendimi, ndjenje, ose sjelljen e njé
personi g& mund té aplikohen né ményré produktive (Buckingham & Vosburgh, 2001:21; e
cituar edhe tek Gallardo et al., 2013:291).

Talenti éshté shuma e aftésive té individit, aftésité e bréndshme té tij, njohurité, pérvoja,
inteligjenca, gjykimi, géndrimi, karakteri (Michaels et al., 2001:xii; e cituar edhe tek
Gallardo et al., 2013:291).

Talenti kuptohet si kapaciteti intelektual i njerézve né organizaté pér té zbuluar produkte
ose shérbime té reja, té identifikojné tregje té reja, t& gjejné ményra té reja pér té
pérmbushur apo tejkalojné pritjet e klientit, t& mésojné kolektivisht dhe individualisht, dhe
I1éné pas konkurrentét duke l&vizur mé shpejt se ata pérmes shkathtésive (Rothwell dhe
Kazanas, 2003b :12)

Punonjésit e talentuar jané njé grup i individésh, té cilét kané treguar arritje superiore,
kané frymézuar té tjerét, mishérojné kompetencat thelbésore dhe vlerat e organizatés
(Berger, 2004:4).
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Talenti pérbéhet nga ata individé té cilét mund té béjné njé ndryshim té organizimit té
performancés, ose népérmjet kontributit té tyre t& menjéhershém, ose né afat mé té gjaté
duke demonstruar nivele mé té larta té potencialit té tyre (Tansley et al., 2007:8; e cituar
edhe tek Gallardo et al., 2013:291).

Talenti éshté njé grup i pérzgjedhur nga punonjésit qé renditet né krye pér sa i pérket
aftésive dhe pérformancés sé krahasuar me té gjithé fuginé punétore (Stahl et al., 2007:4; e
cituar edhe tek Gallardo et al., 2013:291).

Talentet pérkufizohen si njé burim qé pérfshin kapacitetet e mundshme dhe té realizuara té
individéve dhe grupeve, se si ata jané organizuar, duke pérfshiré punonjésit qé¢ ndodhen
aktualisht né organizaté dhe ata gé mund té bashkohen né té& ardhmen (Boudreau &
Ramstad, 2007:2)

Talenti pérbéhet nga ata individé té cilét mund té& béjé njé ndryshim té performancés
organizative, ose népérmjet kontributit té tyre t& menjéhershém, ose né periudha afatgjaté
duke demonstruar nivelet mé té larta té potencialit té tyre (CIPD, 2007:3).

Né thelb, talenti nénkupton totalin e té gjithé pérvojés, njohurive, aftésive dhe sjelljen qé
njé person ka dhe ményrat e sjelljes né puné (Cheese et al., 2008:46; e cituar edhe tek
Gallardo et al., 2013:291).

Njé njeri i talentuar éshté produkti i aftésive (kompetencé, arsimimi, trajnimi dhe pérvojé),
i shogéruar me motivimin (kénagésia, sfidé dhe mirégenien) dhe mundésité (Glen, 2007: e
cituar tek Van Dijk, 2008: 387).

Talenti individual éshté me potencé (pushteti, ndikimi i personit dhe aftésia pér té arritur
rezultate), interesim real (pasioni), inteligjencé (aftési mendore dhe fizike té mésuarit dhe
aftésité e performancés pér té konkurruar, i pushtetshém dhe mbijetues), dhe virtytet e
inteligjencés (pérsosmérité morale dhe integriteti) (Van Dijk, 2008: 387).

Njé grup talentesh mund t’i referohemi dhe té quajmé disa té punésuar té cilét jané té
jashtézakonshém né aftésité e tyre né njé fushé té caktuar teknike, ose né njé fushé akoma
edhe mé té pérgjithshme (Silzer & Dowell, 2010:14; e cituar edhe tek Gallardo et al.,
2013:291).

Pérbérja e njé talenti éshté e barabarté me kompetencat (njohurité, aftésité dhe vlerat e
nevojshme pér punén e sotme dhe pér punén e sé nesérmes (aftésité e duhura, vendi i
duhur, puné té drejté, koha e duhur) e shumézuar kjo me angazhimin (i gatshém pér té béré
puné) dhe me kontributin (arritja e géllimit né punén e tyre) (Ulrich & Smallwood,
2012:60; e cituar edhe tek Gallardo et al., 2013:291).

Talenti pércaktohet nga rezultatet e realizuara dhe jo nga gasjet e tjera té talenteve, nga
inputet gé jané té nevojshme pér té arritur njé autput té caktuar (p.sh., njohurité, aftésité,
dhe aftésité) (Meyers et al., 2013:308).

Talentet jané punonjés shumé té afté, kompetent dhe me potencial té larté pér té
zhvilluar té ardhmen e njé organizate (Michaels et al. 2001:110). Ata pérformojné mé
miré se té tjerét, kané aftésiné pér t'u pérshtatur né situata té ndryshme dhe pér kéto

arsye ata zotérojné kompetencat kryesore té organizatés (Michaels et al. 2001:129-130).

2.1.2 Pérkufizimi i menaxhimit té talenteve
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Eshté e réndésishme té trajtohen disa pérkufizime né lidhje me menaxhimin e
talenteve, sepse ajo éshté me réndési jetike pér kété studim pér té identifikuar
definicionet e ndryshme té kétij koncepti gé nga origjina e tij né fundin e viteve ‘90.
Menaxhimi i talenteve éshté duke u béré gjithnjé me komplekse pér té identifikuar
kuptimin e sakté té tij, pér shkak té konfuzionit né lidhje me pérkufizimet, kushtet dhe
supozimet e shumta té béra nga autoré gé shkruajné né lidhje me menaxhimin e
talenteve. Menaxhimi i talenteve filloi té kishte interes né fundin e viteve 90 nga
publikimin i studimi prej njé grup konsulentésh. Gjaté kétyre viteve menaxhimi i
talenteve éshté béré gjithnjé tema mé e diskutueshme. Né literaturé, ajo ka pérjetuar njé
rritje t€ konsiderueshme, sidomos né vitet e fundit. Kriza ekonomike né vitet 2008, rriti

mé shumé interesimin e organizatave dhe kérkuesve pér menaxhimin i talenteve.

Studiuesit, kérkuesit dhe akademikét e ndryshém theksojné se nuk ka pérkufizim
té garté t¢ menaxhimit té talenteve. Kuptimi i sakté i menaxhimit té talenteve éshté i
véshtiré pér t'u identifikuar, pér shkak té konfuzionit lidhur me pérkufizimet, termat,
kushtet dhe supozimet e shumta nga autoré té ndryshém qé shkruajné rreth menaxhimit
té talenteve (Lewis & Heckman 2006: 139-140). Megjithése ka konfuzion, disa autoré
prej autoréve kané gjetur disa pérkufizime lidhur me menaxhimin e talenteve.
Menaxhimi i talenteve ka té béjé me térheqgjen, zhvillimin dhe mbajtjen e punonjésve té

talentuar né organizaté (Michaels et al., 2001: 43).

Pér mé shumé, menaxhimi i talenteve ka té béjé me térhegjen, zhvillimin, mbajtjen e
punonjésve té talentuar dhe pérfitimet e mundshme, mes tjerash, éshté edhe pér té zgjeruar
kontributin strategjik (Tarique & Schuler, 2010:124).

Menaxhimi i talenteve ka té b&jé me identifikimin, térhegjen, zhvillimin,
motivimin, promovimin, angazhimi, mbajtja e atyre punonjésve me potencial té larté

apo jané me vleré té vecanté pér njé organizate, pér shkak se ata pérmbushin rolet
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kritike né njé organizaté dhe realizojné suksesin e organizatés (CIPD, 2013:2; Berger,
2004:5). Menaxhimi i talenteve bén té mundur krijimin e njé strategjie pér burimet e

reja jo tradicionale (Bechet, 2008:27).

Menaxhimi i talenteve mund té nénkuptohet edhe, si: zbatimin e strategjive té integruara
apo sistemeve té dizajnuara pér té rritur produktivitetin né vendin e punés nga zhvillimi dhe
pérmirésimi i progeseve pér té térhequr, zhvilluar, mbajtur dhe shfrytézuar njerézit mé té
kérkuar pér aftésité dhe zotésité né ményré gé té pérmbushen objektivat aktuale dhe té
ardhshme té biznesit (Lockwood, 2006:2).

Shumica e pérkufizimeve mbi menaxhimin e talenteve sugjerojné nevojén pér té
identifikuar, zgjedhur dhe zhvilluar njerézit e duhur pér té siguruar gé ata té kuptojné
potencialin e tyre dhe késhtu t& pérbéjné njé kontribut pozitiv né pérformancén
organizatave (Collings et al., 2009:7).

Kompanité jané duke ndérmarré hapat pér té kthyer modelet e vjetra té biznesit
dhe mendimit pér mungesén né qasjet té reja pér gjetjet, zhvillimin, motivimin dhe
mbajtjen e talenteve né tregun global (Beechler & Woodward, 2009: 279). Organizata té
ndryshme kané gasje té ndryshme né lidhje me menaxhimin e talenteve, ku pér shumé
prej organizatave menaxhimi i talenteve do té thoté té menaxhosh punonjés me vlera
(Santhoshkumar & Rajasekar, 2012:38). Menaxhimi i talenteve éshté njé proces qé
fillon gé nga identifikimi, térhegja, zhvillimi, angazhimi dhe ruajtja e atyre punonjésve
gé jané mé mé vleré pér organizatén dhe jané potencialisht me vlera pér té arritur
nevojat dhe pérformancén e organizatés (Cappelli, 2008b). Menaxhimi i talenteve éshté
pércaktuar si pjesé pérbérese e menaxhimit i pérdorur pér té spikatur, térhequr, pér té
angazhuar, pér té zhvilluar mé tej talentin e té punésuarve né dobi té organizatés (Meyer
& Tuck, 2004). Né fakt menaxhimi i talenteve, i cili pérfshin bashképunimin dhe
komunikimin e menaxheréve né té gjitha nivelet hierarkike, éshté kthyer né njé sfidé té
réndésishme pér organizatat (Brewster et al., 2008: 128). Megjithaté, pér organizatat
nuk &shté vetém talenti ai i cili mund t’u sigurojé avantazh konkurrues té géndrueshém
krahasuar me té tjerét. Celesi i suksesit pér t&é mposhtur konkurencén e sotme éshté gé té

Krijojmé njé organizaté me punonjés té talentuar, gé t’i mbéshtesim dhe t’i zhvillojmé

18

——
| —



DOKTORATURE

mé tej aftésité e tyre (Cheese et al., 2008:9). Organizata e talentuar éshté definuar si

(Cheese et al., 2008:10):

njé organizaté gé investon né ndértimin e aftésive dalluese né menaxhimin e talenteve pér
té prodhuar rezultate té jashtézakonshme pér organizatén. Organizatat e talentuar jané té
afta né pércaktimin e nevojave talenteve, zbulimeve té burimeve t& ndryshme té talenteve,
zhvillimin e talenteve individuale dhe kolektive té organizatés, vendosjen e talenteve né
ményra gé té angazhohen njerézit pér té arritur objektivat. Kur kéto aftési t& menaxhimit té
talenteve jané shumé té integruara, né linjé me strategjiné e biznesit té organizatés dhe té
ngulitur né operacionet e saj, pérbéjné njé aftési té vecanté organizative dhe njé burim i
géndrueshém té avantazhit konkurrues.

Gjithashtu, menaxhimi e talenteve mund té intepretohet si aktivitete dhe procese
gé pérfshijné identifikimin sistematik té pozicioneve kryesore né organizaté gé béjné té
mundur kontributin né géndrueshmériné konkurruese té saj (Collings dhe Mellanhi,
2009:304). Kéto aktivitete dhe progese fillojné me zhvillimin i njé arkitekture té
diferencuar té burimeve njerézore pér té lehtésuar plotésimin e kétyre pozitave me
punonjés kompetenté dhe pér té siguruar vazhdimin e tyre né angazhimin e organizatés
(Collings dhe Mellahi, 2009: 304). Kjo arrihet nga zhvillimi i njé ekipi talentesh me
potenciale té larté gé kryejné kéto funksione (Collings dhe Mellahi, 2009: 304). Talenti
si term pércaktohet si njé aftési e zhvilluar e njé punonjési pér té zotéruar njohuri té
thella jo vetém né pozicionin e tyre, por edhe né ¢do lloj veprimtarie gé ndodh brénda
njé organizate (Santhoshkumar & Rajasekar, 2012:40). Pércaktimi mbi menaxhimin e
talenteve éshté bazuar né performancén individuale té punonjésve duke u fokusuar né:
terminologjiné A (punonjés me pérformancé né nivel té larté, i cili duhet té zhvillohet
mé tej dhe té ruhet), né terminologjiné B (punonjés me pérformancé mesatare, té cilét
duhet té afirmohet dhe té zhvillohet), dhe né terminologjiné C (punonjés me
pérformanceé té ulét, té cilét ose duhet t&€ mbéshteten pér t’u pérmirésuar ose té largohen)

(Michaels et al., 2001:126-127; Chambers et al., 1998).

2.1.3 Lufta pér menaxhimin e talenteve
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Njé koncept pér menaxhimin e talenteve éshté “lufta pér talentet”, hulumtim i
publikuar nga njé grup studiuesish. Menaxhimi i talenteve ka lindur zyrtarisht dhe fitoi
popullaritet kur u publikua hulumtimi “lufté pér talente” né 1997-1998 (Chambers et al.,
1998:44). Ky hulumtimi ka identifikuar se menaxhimin e talenteve é&shté njé sfidé
kritike dhe e réndésishme pér organizatat (CIPD, 2013:2). Po né fakt, ¢faré dométhénie
ka ky term? Pérse mund té themi se éshté zhvilluar njé lufté pér té marré punonjésit mé

té miré? Cfaré réndési ka ai pér organizatén?

Pér punonjés té talentuar ia vlen té luftosh, por né kohét e sotme nevoja pér
talente éshté gjithmoné e né rritje dhe kompanité hasin véshtirési pér té térhequr, té
mbajtur dhe zhvilluar mé tej talentin e tyre. Lufta pér talentet mund té fitohet vetém né
rast se mé paré organizatat do té vendosin menaxhimin e talenteve si prioritet i ndjekur
nga ato (Chambers et al., 1998: 44). Pas késaj, menaxherét e nivelit té larté né
organizaté duhet t’i pérgjigjen pyetjes “pérse njé individé i zgjuar, energjik, ambicioz,
do té dojé t€ vijé dhe t€ punojné me ne sesa me ekipin fqinj” (Chambers et al., 1998:44).
Kur ka lindur té studiohet talenti shikohen si njé burim i réndésishém pér organizaten
pér vitet né vazhdim, pasi talentet jané té zgjuar, punonjés té afté pér béré biznes té cilét
jané té shkolluar, té orientuar globalisht, etj. (Fishman, 1998: 104). Pavarésisht se kané
kaluar shumé vite, ai pérséri mbetet nje sfidé aktuale dhe njé burim i réndésishém pér

organizatat.

Organizatat mund té pérmirésojné pozicionin e tyre né kuadér té luftés pér
talentin mé té miré, duke mbajtur punonjésit e talentuar si njé nga faktorét mé kritik pér
suksesin e saj pér vitet né vazhdim (Blass, 2007:1). Organizatat, né ményré qé té
funksionojné né ményré globale, duhet té vazhdojné té gjejné talentet e nevojshme, si né

aspektin cilésor dhe sasior (Collings, 2014:259). Debatet e sotme jané fokusuar né
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marrjen e sa mé shumé talenteve nga organizatat (Boudreau & Ramstad, 2007).
Organizatat qé operojné ndérkombétarisht jané gjithnjé duke konkurruar pér té njéjtin
talent, pasi tregjet jané duke u béré mé té ndérlidhura me njéri-tjetrin dhe kufijté e
vendeve po béhen akoma edhe mé té paqgarté (Stahl et al., 2007:10-11). Praktikat e
ndryshme tregojné se menaxhimi i talenteve éshté e réndésishém pér té pasur punonjésit
mé té miré né organizaté, pasi ajo mund ta pérdori até si njé burim konkurrues
(Cappelli, 2008b). Gijithashtu, globalizimi ka shkaktuar ndryshueshmériné né
karakteristikat e fugisé punétore jané nga njéri vend né tjetrin, punonjésit jané duke u
béré mé té lévizshém dhe kané mé pak pengesa né zhvillimin e karrierés sé tyre edhe
jashté vendit, duke e béré konkurrencén edhe mé té madhe (Tarique & Schuler, 2010:

126).

Né té kaluarén, interesimi pér menaxhimin e talenteve ka gené kryesisht i nxitur
dhe objekt diskutimi nga organizatat konsulente, por né vitet e fundit akademikét kané
filluar t'i kushtojné mé shumé réndési késaj tematike (Al Ariss et al., 2014:174).
Megjithése ka njé réndési né rritje né fushén e menaxhimit té talenteve, ekzistojné
akoma mungesa né aspektin teorik té trajtimit té tij (Lewis & Heckman, 2006:140).
Nisur nga kjo, organizatat duhet t’i kushtojné réndési ményrés se si ato do 1 rekrutojné

dhe zhvillojné punonjésit e talentuar.

Studimi i realizuar nga McKinsey & Company mbi punonjésit e talentuar ishte e
fokusuar tek nivelet menaxheriale. Studimi i tyre éshté pérgéndruar né organizatat e
médha dhe té mesme né sektorin privat né Ameriké (Michaels et al., 2001:22). Autorét

kané pérshkruar ekzistencén e ndryshimeve pér njerézit apo punétorét né organizateé.

Tabela 2.1 Realiteti i ri dhe i vjetér mbi kéndvéshtrimin e talenteve
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Realiteti i vjetér

Realiteti i ri

Njerézit kané nevojé pér
kompaniné

Kompania ka nevojé pér
njerézit

Makina, kapitali dhe
pozita gjeografike jané
avantazhi konkurrues

Njerézit e talentuar jané
avantazhi konkurrues

Talenti mé i miré bén disa
dallime

Talenti mé i miré bén njé
dallim t& madh

Punét jané té pakta

Njerézit e talentuar jané té
pakté

Punonjésit jané besniké
dhe punét jané té sigurta

Njerézit jané té lévizshém
dhe angazhimi i tyre éshté
afatshkurtér

Njerézit pranojné njé

Njerézit kérkojné shumé

paketé standarte gé iu
éshté ofruar

mé tepér

Burimi: Michaels et al., (2001)

Pér té triumfuar né betején pér talente organizatat duhet té marrin né konsideraté

kéto aspekte (Michaels et al., 2001:27):

o

té krijojé njé standart pér talentet,
b. té pérfshijné njé mendim pér talentin tek té gjihé menaxherét e organizatés,
c. té jené té pérfshiré njerézit né vendimarrje té réndésishme pér organizatén,
d. té rishikojé heré pas heré procesin pér talentet,
e. téinvestojé paraté tek talentet,
f. té dallojné dhe té mbajné njerézit né organizaté né ményré qé té forcojné ekipin
e talenteve.
2.2. Menaxhimi i talenteve dhe organizata
Organizatat operojné né njé mjedis gjithnjé e mé té globalizuar dhe duhet gé ata
té menaxhojné punonjésit e tyre né kété mjedis global e tepér kompleks (Beechler &

Woodward, 2009:276-277). Organizata duhet té béjné té pamundurén pér té térhequr,
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zhvilluar, motivuar dhe té mbajtur talentin e tyre (Beechler & Woodward, 2009: 277).
Bill Gates ka theksuar, “t€ marrésh punonjésit tané¢ mé t€ miré nga ne dhe uné mund t'ju
them se Microsoft do té jeté njé kompani e paréndésishme” (Berger 2004: 4). Punonjésit
té cilét jané té motivuar nga ajo cfaré ato po realizojné dhe né mjedisin gé jané duke
punuar, kané mé shumé mundési gé ata té jené té angazhuar né punén e tyre (Erickson
dhe Gratton, 2007:105). Objektivat e organizatés duhet té jené té lidhura me nevojat e
fugisé punétore dhe proceset e menaxhimit té talenteve duhet té krijojné vleré pér té
realizuar objektivat e organizatés (Farley, 2005:55). Né fakt, objektivat e garta dhe
strategjité e organizatés, té cilat duhet té jené komunikuar nga drejtuesit e larté né té
gjitha rrugét tek punonjésit, bén té mundur ndértimin e “infrastrukturés” sé nevojshme
pér menaxhimin efektiv té talenteve dhe planifikimin e métejshém pér fuginé punétore
(Rothwell & Kazanas, 2003a:1). Po ashtu, menaxhimi mé efektiv i talenteve éshté kur
identifikojmé pozicionet mé kryesore gé krijojmé vleré pér organizatén, té zhvillojmé
njé ekip té talenteve me potencial té larté punonjésish dhe té sigurojmé gé strategjia
mbéshtetet dhe ndihmon politikat e burimeve njerézore (Collings dhe Mellahi,

2009:306).

Sistemet e vlerave té organizatave, si politikat dhe sjelljet pér té realizuar
objektivat, béjné té mundur térhegjen, motivimin, mbajtjen e punonjésve aktual dhe
potencial né organizaté (Backhaus & Tikoo, 2004:502). Teorikisht suksesi i njé
organizate éshté i bazuar né rezultatin i pérpjekjeve kolektive té ¢do punonjési, por né
fakt vetém disa punonjés japin njé kontribut mé té larté, krahasuar me punonjésit e tjeré,
duke krijuar dhe rritur avantazhin konkurrues pér organizatén (Boudreau dhe Ramstad,
2007:4). Né ményré gé organizatat t& kené sukses aktualisht dhe né té ardhmen duhet té

identifikojné dhe té zhvillojné kéta punonjés té talentuar (Berger, 2003:4). Megjithése
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punonjésit e talentuar né organizata jané té réndésishém, ka patur shumé pak
pérmirésim né zhvillimin e koncepteve dhe debatet rreth tij, té modeleve dhe sistemeve

té pérshtatshme pér té (Forman, 2005:6).

Menaxhimi strategjik i talenteve éshté shumé mé tepér se sa funksioni
tradicional i menaxhimit té burimeve njerézore (Newhouse et al., 2004:3). Ai ka té béjé
me sigurimin € organizata €shté “furnizuar” mjaftueshém me talente pér té arritur
pérparési konkurruese, pér rritur performancén e organizatés dhe pér té maksimizuar
produktivitetin e ekipit té talenteve né organizaté (Newhouse et al., 2004:3). Né ményré
gé té arrihet maksimizimi i performancés organizative duhet té inkurajohen punonjésit
né té gjitha nivelet pér t'i térhequr né té njéjtin drejtim dhe mé pas progeset e
menaxhimit té talenteve duhet té pérforcojé té njéjtin mesazh (Heinen & O'Neill,
2004:89). Menaxhimi i talenteve si njé proges do té bé&jé t¢ mundur matjen e ndikimit té
strategji né ményré gé politikat t¢ jené vazhdimisht té pérditésuar pér té ofruar
performancé té larté, tani dhe né vitet gé do té vijné (Cannon dhe McGee, 2011:xi).

Autorét McCauley dhe Wakefield (2006:4) shpehen se:

pér t'u udhéhequr nga performanca duhet t'i pérshtatemi ritmit té shpejté t& ndryshimeve,
dhe pér té krijuar sukses té géndrueshém, njé kompani duhet ¢’i lidhi kéto procese me
strategjité e saj té biznesit.

Organizatat do té kérkojné té shfrytézojné burimet e tyre gé kané né dispozicion
pér té arritur objektivat e tyre financiare (Boxall dhe Purcell, 2000:185). E réndésishme
éshté gé talentet duhet té identifikohen dhe té menaxhohen né drejtimin e duhur pér té
maksimizuar performancén e organizatés. Progesi i menaxhimit té talenteve duhet té jeté
mé strategjik dhe mé i bazuar né strategjiné e organizatés (McCauley dhe Wakefield,
2006:4). Sipas autoréve progesi i menaxhimit té talenteve pérfshin planifikimin e fuqisé

punétore, analizén e nevojave pér talente, rekrutimin e tyre, trajnimin, zhvillim,
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mbajtjen dhe vlerésimi. Né ményré gé té hartohen dhe té koordinohen aktivitetet e
zhvillimit dhe té monitorimit té progresit t€ punonjésve té talentuar, ata duhet té
identifikohen dhe mé pas ata i krijojné vleré organizatés népérmjet strategjive té
menaxhimit té tyre (Burbach & Royle, 2010). Shkenca me hulumtimet e saj thekson se
vendimet pér talentet jané té nevojshme sot ashtu sic jané té réndésishme edhe vendimet
né lidhje me strukturat, sjelljet, aftésité, t€ mésuarit, bashképunimin, kulturén e

pérbashkét organizative (Boudreau dhe Ramstad, 2005:131).

Aktivitetet e lidhura me menaxhimin e talenteve, si: planifikimi i fugisé
punétore, rekrutimi, zhvillimi, menaxhimi i performancés, zhvillimi i Kkarrierés,
shpérblimet, pérve¢ se duhet té jené té lidhura me njéra — tjetrén, ato duhet té jené té
pérshtatme me strategjité dhe nevojat organizative (Farley, 2005:55). Talenti éshté
kthyer né njé burim kryesor pér menaxhimin e kapitalit njerézor dhe pér krijimin e
avantazhit konkurrues (Bhatnagar, 2007:641). Punonjésit e talentuar kontribuojné né
ményré té konsiderueshme né realizimin e strategjive, e objektivave té organizatés, né
menaxhimin me efikasitet té kostove, duke béré t¢€ mundur punésimin e punonjésve mé
t€ miré gjat€ periudhave t€ rénies. Aktualisht nuk ka mé njé “luft€ pér talentet”, pasi
kriza ka béré gé keté mé shumé punonjés té afté né treg (Scullion et al., 2011: 97-98).
Sipas autoréve, organizata duhet té pérgéndrohet né gjetjen e punonjésve mé té miré né
nivele mé té larta duke zotéruar kompetencat e nevojshme, né ményré qé té justifikojé

investimet é béré tek talentet kryesor (Scullion et al., 2011:98).

2.2.1 Menaxhimi i burimeve njerézore

MBNJ ka marré shumé vémendje si njé gasje e dallueshme pér menaxhimin e
punonjésve né organizaté né ményré efektive dhe eficiente (Darwish, 2013:8).

Tradicionalisht menaxhimi 1 burimeve njerézore éshté i fokusuar né detyrat
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administrative, té tilla si¢ éshté ¢éshtja e planifikimit pér personeli dhe e kompensimit té
tyre (Tarique & Schuler, 2010:124). Gjithashtu, ajo pérfshin disa nga palét e
interesuara, si konsumatorét, investitorét, shogéria dhe veté organizata (Tarique &
Schuler, 2010:124). Menaxhimi i burimeve njerézore éshté funksioni organizativ gé
merret me rekrutimin, menaxhimin, zhvillimin dhe motivimin e punonjésve, duke
pérfshiré trajnimin e specializuar, si dhe ¢cdo mjet tjetér pér té angazhuar dhe menaxhuar
punonjésit (Starkey et al., 2004). Organizata synon té arrijé njé avantazh konkurrues
népérmjet njé pérzgjedhje kulturore e strukturore dhe mé pas menaxhimi i burimeve
njerézore pérpiget té arrijé kété avantazh duke béré shpérndarjen taktike té punonjésve
(Storey, 1995:5). Punonjésit mé tepér jané si njé pasuri gé duhet té zhvillohet se sa njé
kosto pér t’u menaxhuar. Nisur nga kjo, géllimi i MBNJ éshté gé té pérdorin gjithmoné
praktikat mé té reja gé ndihmojné né zhvillimin, fleksibilitetin dhe pérkushtimin e
punonjésve né organizaté. Né njé faré ményré, praktika duhet té jené ndértuar mbi
provojat e méparshme dhe besimin gé burimet njerézore ofrojné avantazhe konkurruese

pér organizatén (Pfeffer, 1998:31-32).

Menaxhimi i burimeve njerézore é&shté njé fushé e menaxhimit e cila merret me
planifikimin, organizimin dhe kontrollin e funksioneve prodhuese, zhvillimore,
mbajtjen, pérdorimin e fuqisé punétore pér arritjen e: a) objektivave té kompanisé né
ményré efektive, b) objektivave né té gjitha nivelet té cilat shérbejné pér arritur njé
shkallé té larté, c) objektivave shogérore gé konsiderohen né ményré té rregullt
(Jucious, 1971, e cituar tek Mahapatro, 2010:3). Ndérsa autori Price (2007:32) e ciléson

késhtu:

MBNJ éshté njé filozofi e menaxhimit t& njerézve bazuar né besimin se burimet njerézore
jané unike dhe té réndésishme pér suksesin e géndrueshém té biznesit. Njé organizaté fiton
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avantazh konkurrues duke pérdorur njerézit e saj né ményré efektive, duke u bazuar né
eksperienca dhe zgjuarsiné e tyre pér té pércaktuar garté objektivat.

Qéllimi primar i menaxhimit té burimeve njerézore éshté pérzgjedhja e
punonjésve té afté, fleksibél dhe té pérkushtuar, duke iu ofruar shpérblimin e dobishém
té punés sé tyre dhe zhvillimin e kompetencave kryesore. Menaxhimi i burimeve
njerézore (MBNJ) mund té konsiderohet si njé grup i politikave té ndérlidhura me njé
pérforcim ideologjik dhe filozofik (Storey, 1989, e cituar tek Armstrong, 2006a:3).
Koncepti i MBNJ éshté i bazuar dhe i orientuar tek organizata dhe menaxhimi i tij, e
cila ka té béjé me interesat e pérgjithshme té saj (Armstrong, 2006a:12). Réndésia e njé
integrimi strategjik dhe njé kulture té forté vjen nga vizioni dhe lidershipi i menaxhimit
té larté (Armstrong, 2006a). Normalisht, kjo udhéhegje kérkon njeréz té cilét duhet té
jené té angazhuar pér realizimin e strategjisé, té jené té adaptueshém pér té ndryshuar
dhe gé do té pérshtaten me kulturén (Armstrong, 2006a:12). Sipas autori Legge (1995, e

cituar tek Armstrong, 2010:9) ka njé tjetér gasje:

filozofia e menaxhimit té burimeve njerézore mbéshtetet tek politikat e burimeve njerézore
gé duhet té integrohen me planifikimin strategjik té biznesit dhe té pérdoren pér té
pérforcuar kulturén organizative. Sipas tij, burimet njerézore jané té vlefshme, si njé burim
i pérparésisé konkurruese, gé organizata mund té caktojé mé efektivitet politikat
reciprokisht konsistente gé promovojné angazhimin dhe té nxisin njé gadishméri pér
punonjésit pér té vepruar né ményré fleksibél interesat e organizatés.

MBNJ duhet té ndajé marrédhéniet e saj té raportimit midis funksionit
administrativ dhe si njé njési strategjike duke ndikuar né formulimin dhe zhvillimin e
strategjisé (Lawler, 2008:165). Aq mé tepér, pritet qé burimet njerézore t’i shtojné
vlerén strategjisé sé organizatés (Boudreau & Ramstad, 2006). Menaxhimi i burimeve
njerézore kontribuon né ndértimin e avantazhit té géndrueshém konkurrues duke béré té
mundur lidhjen e praktikave té burimeve njerézore me pérformancén organizative
(Becker & Huselid, 2006:899). Literatura né menaxhimin e burimeve njerézore thekson

se, sistemi i BNJ éshté rezultat i fugisé punétore, kompetencave, angazhimit té
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punonjésve dhe i pérformancés sé tyre (Becker & Huselid, 2006:900). Menaxhimi i
burimeve njerézore duhet té punojé vazhdimisht duke bashképunuar me menaxherét e
tjeré té organizatés né ményré gé té jené té informuar dhe té gatshém pér té mbéshtetur

vendimet mé té réndésishme té organizatés (Farley, 2005:55).

Si¢ u pérmend mé paré, kapitali njerézor mund té jeté me vleré té ndryshme né
njé organizaté. Ajo shérben se si organizatat veprojné pér té térhequr, zhvilluar dhe
mbajtur kapitalin njerézor, qé ka mé shumé té ngjaré pér té udhéhequr organizatén pér
suksesin e ardhshém. Kapitali njerézor do té bé&jé t¢ mundur qé népérmjet efektivitetit té
rritet kapaciteti i organizatés pér t’i pérshtatur dinamikés dhe kompleksitetit té mjedisit
dhe mé pas krijimi i avantazhit konkurrues (Wright et al., 1994: 315). Organizatat e
arrijné suksesin jo vetém nga gjetja e njerézve té duhur pér pozicionet e duhura té
punés, por ato duhet té identifikojné punonjésit me pérformancé mé té larté pér cdo
pozicion dhe mé pas diferencimi né kompetencat pér njé puné té caktuar gé ofron njé
mundési pér zgjedhjen e personelit, planifikimit t€ vazhdueshém, vlerésimin e
performancés dhe zhvillimi e punonjésve (Hooghiemstra, 1992:27-28). Né kété sens,
strategjia e burimeve njerézore merr njé réndési strategjike né organizaté duke zhvilluar
aktivitetet e duhura té burimeve njerézore gé ofrojné njé prespektivé afatgjate pér
nevojat e ardhshme té organizatés (Boudreau dhe Ramstad, 2007:4-5). Punonjésit do té
jené njé burim konkurrues té organizatés duke realizuar nevojat strategjike té saj
népérmjet pérshtatjes sé aftésive dhe sjelljeve té punonjésve (Allen dhe Wright,
2007:95). Ngs funksionet e burimeve njerézore té konkurrenteve nuk jané zhvilluar,
atéheré funksioni strategjik i burimeve njerézore té organizatés nuk do té ofrojé ndonjé
pérparési té krahasueshme pér rolin gé luan né organizaté (Boudreau & Ramstad,

2007:7-8). Si pérfundim, né ményré qé proceset e burimeve njerézore té shtojné vleré
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organizatés, stategjité e burimeve njerézore duhet té jené té fokusuar né géllimet dhe

objektivat e saj (Rothwell & Kazanas, 2003a).

2.2.2 Menaxhimi i burimeve njerézore dhe menaxhimi i talenteve

Pér njé kontribut mé té miré né teoriné dhe pér té patur praktika mé té miré,
disiplina akademike e MBNJ duhet té identifikojé dhe té vlerésojé shuméllojshmériné e
stileve bashkékohore té menaxhimit té vendeve té punés (Boxall dhe Purcell, 2000:184).
Termi menaxhimi i talenteve po pérdoret si bashkéveprim i praktikave té burimeve
njerézore me objektivat e organizatés pér t&¢ mbajtur personat e duhur né kohén e duhur.
Organizatat kané hedhur véshtrimin tek njerézit e talentuar, sepse talentet e tyre do té
pércaktojné suksesin e organizatave. Pra, menaxhimi i talenteve éshté prioriteti kryesor
pér menaxhimin e organizatés (Michaels, et al., 2001). Menaxhimi i talenteve mund té
shérbejé si mjet i planifikimit t& menaxhimit té burimeve njerézore, duke dhéné njé
kontribut té réndésishém né organizaté pér té pérmbushur objektivat e saj. Nga
studiuesit, menaxhimi i talenteve konsiderohet si njé pjesé integrale e menaxhimit té
burimeve njerézore, por é&shté i pérgendruar tek talentet pér té pérmirésuar mé tej
organizatén. Menaxhimi i talenteve nuk éshté i ndryshém nga MBNJ, por ai éshté e

integruar né MBNJ me njé fokus mé selektiv (lles et al., 2010:183).

Menaxhimi i talenteve e pérkufizuam edhe mé paré si aftésia e njé organizate pér
té térhequr, zgjedhur, zhvilluar dhe pér té mbajtur punonjésit mé kryesor né organizaté
(Stahl et al., 2007:7). Né njé faré ményre, menaxhimi i talenteve ka njé diferencim té
garté nga menaxhimi i burimeve njerézore (Noe et al., 2010:4). Né Kkété sens,
menaxhimi i talenteve dhe menaxhimi i burimeve njerézore ndryshojné né ményré té
konsiderueshme né lidhje me fushéveprimin e praktikave té tyre. Pra, kjo nénkuptohet

se menaxhimi i talenteve pérfshin vetém disa prej praktikave mé té pérzgjedhura té
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MBNJ (Lewis dhe Heckman 2006:141). Menaxhimi i burimeve njerézore nuk
nénkupton thjesht menaxhimin e talenteve, as menaxhimi i talenteve nuk éshté vetém
menaxhimi i burimeve njerézore (Cheese, 2010: 83). Menaxhimi i burimeve njerézore
éshté bashkéveprim i shumé proceseve, por menaxhimi i talenteve éshté shumé mé i
pérhapur dhe kérkon pérpjekje té té gjithé organizatés dhe njé qgasje té mendimit
organizativ pér talentet (Cheese, 2010: 83). Shpesh heré, si¢ e cituam edhe mé lart,
aktivitetet e menaxhimit té burimeve njerézore jané administrative. Organizatat kané
nevojé pér menaxheré gé marrin pérsipér sfidat e sotme dhe sidomos zhvillimin e
punonjésve té talentuar (Newhouse et al., 2004:2). Menaxhimi i talenteve éshté i
fokusuar né njé grup té vogél praktikash dhe politikash t& menaxhimit té burimeve
njerézore gé mund té zgjedhim dhe té pérdorim (Tarique dhe Schuler 2010:124).
Pavarésisht se ka shumé pérkufizime té ndryshme nga studiuesit, ata bashkohen me
mendimin gé menaxhimi i talenteve nuk ka té béjé vetém me burimet njerézore (Cheese
et al., 2008:83). Ndryshe mund té citojmé se, menaxhimi i talenteve mund té shihet si
njé disipliné shkencore gé éshté pjesé e MBNJ, por mbulon njé vend té vecanté té tij
(Meyers et al., 2013:318). Menaxhimi i burimeve njerézore éshté mé i fokusuar né
zhvillimin e njerézve. Menaxhimi i talenteve éshté paré si njé aset strategjik dhe njé

pjesé integrale e strategjive té organizatés.

Menaxhimi i talenteve éshté mé i prokupuar pér térheqjén, zhvillimin dhe
mbajtjen e punonjésve té talentuar, ndérsa shgetésimi i menaxhimit té burimeve
njerézore éshté pér njé proces mé gjithépérfshirése (Cheese et al., 2008:37). Roli i
burimeve njerézore né organizaté éshté paré si vleré e shtuar duke ndihmuar pér té
arritur pérparési té géndrueshme konkurruese (Armstrong, 2010: 20). Pér mé tepér,

mund té citojmé se menaxhimi i talenteve éshté mé shumé se menaxhimi i njé grupi
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individésh, i cili ndryshon pér ¢cdo punonjés. Vlerat unike té aftésive té punétoréve dhe
kontributi gé japin ata né organizaté duhet t¢€ mbéshtetet nga zhvillimi i diferencimit té
arkitekturés sé burimeve njerézore (Collings & Mellahi, 2009: 309). Menaxhimi i
talenteve shpeh heré éshté pércaktuar si njé koleksion i praktikave tipike té burimeve
njerézore, i funksioneve té tij, aktiviteteve dhe fushave té specializuara té tilla si:

rekrutimi, pérzgjedhja, zhvillimi, karriera (Olsen, 2000: 24).

Si¢ e pérmendém mé herét, menaxhimi i talenteve nuk éshté i bazuar miré né
hulumtim dhe pér mé tepér nuk dallohet gartésisht nga praktikat tradicionale té
burimeve njerézore si né disiplina té tjera (Lewis dhe Heckman, 2006:141).
Pérgjegjésité kryesore pér departamentin e burimeve njerézore né té ardhmen do té jené
té fokusuara né menaxhimin e talenteve dhe aktivitetet tradicionale té burimeve
njerézore do té transformohen né dispozicion té punonjésve pér t’i pérshtatur
pérdorimit té teknologjisé, etj. (Berger, 2004:19). Roli i aktiviteteve té menaxhimit té
burimeve njerézore ka gené gjithmoné i réndésishém, por sfidat aktuale kané implikime
té garta pér menaxhimin e talenteve dhe individéve me nivele té larta pér kapitalin

njerézor (Tarique & Schuler, 2010:131).

Programet e menaxhimit té talenteve jané té projektuara qé té krijojné ekipin e
talenteve duke u fokusuar né zhvillimin e aftésive individuale, kompetencave dhe
sjelljeve gé béjné punét dhe punonjésit mé té suksesshém né té ardhmen (lles, Chuai,
dhe Preece, 2010:185). Menaxhimi dhe zhvillimi i strategjive té sukseshme pér burimet
njerézore éshté menaxhimi i talenteve, e cila po béhet gjithnjé e mé tepér pjesé integrale
e BNJ (McDonnell et al., 2010:151). Organizatat shpenzojné gati njé té tretén e té

ardhurave té tyre pér pagat dhe pérfitimet gé marrin punonjésit (Richard et al.,:1).
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Autorét shpjegojné nevojén pér menaxhimin e talenteve né aspekte té ndryshme

praktikore duke punésuar, zhvilluar dhe mbajtur talentet (Richard et al.,:4).

2.2.3 Menaxhimi i talenteve dhe performanca organizative

Organizatat e sotme béjné pérpjekje té konsiderueshme pér té identifikuar
punonjésit me performancé té larté, potencial té larté apo talentet (Meyers et al.,
2013:309). Organizatat mund té krijojné pérparési konkurruese, duke i fokusuar tek
rezultati i performancés financiare, e bazuar kjo né burimet e bréndshme té vlefshme
dhe té paimitueshme té organizatés (Becker dhe Huselid, 2006:900). Implementimi i
njé strategjie té suksesshme kérkon gé ajo té pérkthehet né terma afatshkurtér qé éshté e
lidhur me nevojat afatgjata té organizatés, e cila mund té pérdoren pér té vlerésuar
performancén dhe té ndihmojé organizatén pér té arritur objektivat e saj afatgjate
(Hrebiniak, 2005:20). Menaxhimi efektiv i talenteve bén té mundur sigurimin e
géndrueshmériné sé bréndshme dhe pérforcon praktikat e té punésuarve pér té térhequr,
pér té zgjedhur, pér té zhvilluar, pér té vlerésuar dhe pér té mbajtur talentin (Beechler &
Woodward, 2009:278). Té gjitha kéto praktika bashkéveprojné me kulturén e
korporatés, strategjiné e biznesit dhe géllimet afatgjata organizative (Beechler &
Woodward, 2009:278). Né njé nga studimet &shté gjetur gé menaxhimi efektiv i
talenteve ishte njé nga faktorét qé lidhen pozitivisht me treguesit e performancés (Castro
et al., 2008:5). Performanca éshté e ngjashme me produktivitetit si njé pérdorim efektiv
dhe eficient té burimeve pér té arritur rezultatet (Kearney dhe Berman, 1999, e cituar tek
Hur, 2007:8). Gjithashtu, menaxhimi efektiv i talenteve do té keté njé marrédhénie té
térthorté pozitive me pérformancén organizative, g¢ mundésohet nga ndérmjetésimi i
motivimit né puné, angazhimi organizativ dhe sjelljet shtesé né rolet pérkatése duke

vepruar vegcmas apo té kombinuara me njéra-tjetrén (Collings & Mellahi, 2009: 309).
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Né mjedisin e sotém punésimi dhe mbajtja e talenteve éshté béré njé faktor kyg
pér vendimmarrésit (Beechler & Woodward, 2009:278). Né fakt, menaxhimi i
performancés éshté njé proces i vazhdueshém i identifikimit, matjes dhe zhvillimit té
performancés sé punonjésve, ekipeve dhe pérformanca éshté né pérputhje me géllimet
strategjike té organizatés (Aguinis et al., 2012: 612). Késhtu gé, organizatat jané té
interesuara né maksimizimin e produktivitetit dhe efektivitetit e tyre duke patur njé
gasje sistematike dhe rigoroze pér térhegjen, pérzgjedhjen, zhvillimin dhe mbajtjen e
talenteve (Huselid et al., 2005:111). Q& té arrihet ky maksimizim duhet té keté njé
proces né lidhje me menaxhimin e talenteve. Ky proces duhet té fillojé me identifkimin
sistematik té pozicioneve kryesore gé kontribojné né krijimin e avantazhit konkurrues
dhe mé pas zhvillimi i njé programi talentesh me potencial dhe me pérformancé té larté
(Collings dhe Mellahi, 2009: 304). Gjithashtu duhen zhvilluar politika adekuate pér t’i
mbajtur kéta talente (Collings dhe Mellahi, 2009: 304). Kjo do té b&jé mundur edhe
krijimin e avantazhit konkurrues. Praktikat e menaxhimit té talenteve se si organizata
térheq, zhvillon, ruan, motivon, menaxhon, integron dhe shpérblen talentin e saj do té
béjé t& mundur krijimin e avantazhit konkurrues (Heinen & O'Neill, 2004:87). Kjo éshté
pér shkak se, zgjedhja pér té mbajtur punonjésit pér sfidat e ardhshme dhe zhvillimi i
tyre éshté béré i vetmi avantazh mé i géndrueshém né tregun konkurrues (Kennedy &

Daim, 2007: 469).

Organizatat mund té pérdorin ekipet e tyre me punonjés e talentuar pér té
zgjidhur problemet apo dobésité e tyre, pasi té tillé punonjés zotérojné kompetencat e
nevojshme. Menaxhimi strategjik i talenteve éshté jetike dhe menaxherét shumicén e
kohés sé tyre duhet t’ia kushtojné menaxhimit té kétij procesi (Newhouse et al.,

2004:1). Politikat e zhvillimit t& punonjésve mund té shprehin angazhimin e organizatés
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pér té vazhduar né zhvillim e aftésive té punonjésve né ményré gé té maksimizohet
kontributi dhe t’i jepet mundésia pér té rritur aftésité, pér té realizur potencialin e tyre
dhe pér té zhvilluar karrierén (Armstrong, 2010:61). Pér té zhvilluar njé performancé sa
mé té larté dhe pér t’i mbajtur ata pér njé kohé sa mé té gjaté duhet té pérdoret sa mé
miré aftési e punonjésve (Digeorgio, 2004, e cituar tek Hanif dhe Yunfei, 2013:2829).
Menaxhimi i talenteve do té keté impakt né pérformancén financiare dhe do té krijojé,
gjithashtu, pérfitime né kulturén organizative (Morton, 2005:1). Politikat efektive té
menaxhimit talenteve dhe praktikat demonstrojné pérkushtimin pér punonjésit dhe uljen
e largimeve té tyre (Bhatnagar, 2007:645). Angazhimi efektiv i punonjésve bén té
mundur gé programet e menaxhimit té talenteve té€ krijojné stimulim né mijedisin
organizativ, kénagési né puné, siguri, zhvillojné dhe mésojné punonjésit, mbéshtet
vazhdimisht ata, krijojné shpérblime dhe njohjen té kétyre programeve (Lockwood,
2006:5). Angazhimi i punonjésve ka njé ndikim té konsiderueshém mbi produktivitetin,
mbajtjen e punonjésve, fleksibilitetin (Bhatnagar, 2007:645). Angazhimi organizativ
bén t& mundur lidhjen ndérmjet menaxhimit té talenteve dhe pérformancés organizative
(Collings dhe Mellahi, 2009: 310). Gjithashtu, edhe motivimi ka njé ndikim té
réndésishém né performancé, i cili u konfirmua nga njé studim gé studio marrédhéniet
ndérmjet motivimit dhe kualifikimit té talenteve (Boekaerts, 2007:265). Pavarésisht se
punonjésit mund té keté té gjitha aftésité e duhura, njohurité, ekspertizén dhe ata
vazhdojné té jené pérformues té dobét nése ata nuk jané t€ motivuar (Lawler, 2005:26).
Né njé faré ményre, aspektin e motivimit mund ta shikojmé edhe duke krahasuar inputet
e punonjésve né puné me rezultatet gé ata marrin nga organizata (Drafke & Kossen,
2002, e cituar tek Lyria et al., 2014:50). Menaxhimin i talenteve pércakton

pérformancén e individéve, grupeve dhe organizatave, por aftésia pér té menaxhuar
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pérformancén éshté thelbésore pér organizatat gé té prodhojné rezultatet e déshirueshme
(Lawler, 2008: 25). Pér té arritur performancé té larté, pér té mbajtur talentet éshté e
nevojshme gé té angazhohen ata né vendimmarrje dhe né ményré té motivuar (Martel,
2003, e cituar tek Bhatti et al., 2011:474). Njé gjé té tillé mund ta béjé funksioni i
burimeve njerézore duke zhvilluar sistemin pér té siguruar punonjésve ekuilibrin e
duhur ndérmjet punés dhe jetés sé tyre private pa e ndérpreré apo pa i larguar nga puna

(Deloitte, 2008:13).

Po t'i referohemi literaturés dhe kérkimeve, talenti dhe performanca jané té
lidhur me njéri-tjetrin (Bjorkman et al., 2007, e cituar tek Bhatti et al., 2011:472). Né
tabelén e méposhtme do té shikojmé né ményré té pérmbledhur disa nga studimet dhe

modelet e ndjekura né lidhje me impaktit e menaxhimit té talenteve tek performanca.

Tabela 2.2 Studime pér lidhjen ndérmjet menaxhimit té talenteve dhe performancés

Autori

Pérshkrimi

Komentet

Lyria, (2013)

Zhvillimi i njé modeli té
menaxhimit té talenteve
népérmjet térhegjes, mbajtjes,

mésimit dhe zhvillimit,
karrierés ~ menaxheriale  gé
ndikon né performancén

organizative
dhe rritjes).

(pérfitueshméria

Népérmjet zhvillimit té kaétij
modeli autorja i sygjeron
studiuesve qé kérkimet e tyre ta
ndértojné mbi kété model. Ky
sygjerim vjen nga kérkimet e
pakta népérmjet lidhjes sé
menaxhimit té talenteve dhe
performancés.

Venkateswaran,
(2012)

Studim i lidhjeve ndérmjet
sistemit té menaxhimit té
talenteve si strategji me té
ardhurat financiare dhe jo

financiare. Gjithashtu studimi i
impaktit té menaxhimit té
talenteve mbi performancén e
punonjésve té talentuar.
Kampioni ishte 150 kompani

Nga studimi rezultoi njé impakt
i forté ndérmjet menaxhimit té
talenteve si strategji dhe té
ardhurave financiare.
Gjithashtu, edhe ndérmjet MT
dhe té ardhurave jo financiare.
MT kishte mé shumé impakt
mbi motivimin e performancés
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programesh kompjeterike.

individuale té punonjésve.

Humayoun,
Rehman, &
Bano, (2011)

Autorét  studiojné lidhjet
ndérmjet menaxhimit té
talenteve me angazhimin né

puné, uljen e humbjeve té
punonjésve dhe shtimin e
vlerés.

Autorét studimin dhe analizén e
tyre e béjné duke rishikuar
literaturén. Nga analiza e tyre
rezultoi gé menaxhimi i
talenteve ka impakt dhe réndési.

Majeed, (2013)

Autori studion lidhjen ndérmjet
zhvillimit t€ programit té
talenteve mbi performancés dhe

Rezultatet e studimet rezultuan
gé ka impakt né hipotezat e
ngritura nga studiuesi.

kerkésés pér punonjés té | Menaxhimi i talenteve éshté njé
talentuar né té ardhmen; | vendim strategjik i réndésishém
praktikat e menaxhimit té | pér té krijuar impakt né
talenteve dhe kapacitetet e | performancén organizative.
talenteve mbi performancén.
Kampioni  éshté né 25
organizata.
Igbal, et al. | Studimi i impaktit e | Edhe ky studim demostroi
(2013) menaxhimit praktik té talenteve | impaktin  praktik gé ka
dhe rezultatet e emocionale té | menaxhimi i talenteve mbi
tyre mbi performancén | performancén. Impakti i tij

organizative. Kampioni i Kkétij

éshté i forté. Gjithashtu edhe pér

studimi  ishte  rreth 130 | rezultatet emocioanle té

menaxheré té BNJ. punonjésve mbi performancén.
Hanif & Yunfei | Autorét studiuan lidhjet | Pyetsori ishte drejtuar
(2013) ndérmjet  implementimit  té | menaxheréve té¢ BNJ. Modeli i

strategjive pér MT pérmes | ndértuar nga autori ishte i

praktikave té BNJ. MT efektiv
dhe eficient ndikon né té gjithé
performancén e organizatés.
Gjithashtu menaxhimi strategjik
i talenteve zvogélon largimet e

tyre. Népérmjet pyetsorit u mor
nj¢  kampion  prej 200
organizata.

réndésishém. Efektiviteti dhe
eficenca e MT (planifikimi i
suksesshém dhe marka e
punédhénésit) ndikonte mbi
performancén (produktivitetin,
rriten e  kapacitetit  té
shérbimeve dhe harmonizimin
e marrédhénieve).

2.2.4 Menaxhimi i talenteve dhe marka e punédhénésit
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Menaxhimi i talenteve do té béjé t€ mundur krijimin dhe pérmirésimin e markeés
sé punédhénésit duke pérmirésuar mé tej imazhin e organizatés. Atraktiviteti organizativ
shérben né té dy nivele, si brenda dhe jashté organizatés (Marshall et al., 2010, e cituar
tek Yaqub dhe Khan, 2011:58). Koncepti i menaxhimit té talenteve éshté njé mjet i
dobishém pér punédhénésit pér té forcuar markén e organizatés e cila mund té béjé até
mé térheqése pér punonjésit potencial (Jenner dhe Taylor, 2009, e cituar tek Yaqub dhe
Khan, 2011:58). Pérvec késaj, njé marké e forté punédhénési duhet té krijohet pér té
pérmirésuar reputacionin e njé organizate si njé punédhénés dhe pér té térhequr sasi té
mjaftueshme té kandidatéve té kualifikuar (Meyers et al., 2013:314). Né fakt, marka e
punédhénésit e bén organizata mé térheqése pér ato qé kérkojné puné (Celani dhe Singh,
2011, e cituar tek Yaqub dhe Khan, 2011:58). Nga ana tjetér, menaxhimi i talenteve,
burimet organizative dhe burimeve njerézore pérbéjné kulturén organizative té njé
organizate (Barney & Wright, 1998). Menaxhimi i talenteve éshté njé proces i integruar
pér té siguruar qé njé organizaté ka njé furnizim té vazhdueshém me punonjés shumé
produktiv, né punén e duhur dhe né kohén e duhur®. Menaxhimi i zinxhirit té furnizimit
té punonjésve mund té kuptohet si “punonjésit ecin pérpara pérmes zhvillimit né puné
dhe eksperiencés, té cilat jané shumé té ngjashme me ményrén se si produktet lévizin
népér njé zinxhir furnizimi” (Cappelli, 2008b). Késhtu gé, organizatat kombinojné
pérpjekjet e prodhimit dhe burimeve njerézore pér té térhequr si konsumatorét edhe
punékérkuesit népérmjet markés sé punédhénésit (Marshall et al., 2010, e cituar tek

Yaqub dhe Khan, 2011:58).

* Sullivan, J. (2004). Talent management defined: Is it a buzzword or a major breakthrough? Electronic
Recruitment Exchange http://www.ere.net/2004/09/13/talent-management-defined-is-it-a-buzzword-or-a-
major-breakthrough/
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Kontributi gé japin talentet né organizaté éshté shumé i réndésishém. Ato jo
vetem Krijojné njé organizaté té suksesshme pér ofrimin e shérbimeve dhe shitjen e
produkteve, por krijojné edhe njé treg potencial pér té térhequr punonjésit mé té mireé.
Punonjésit largohen sepse ata gjejné mundési mé té mira dhe éshté e réndésishme pér
ruajtjen e investimeve té organizatés népérmjet balancimit té interesave té punonjésve
dhe punédhénésit (Cappelli, 2008b). Késhtu gé njé marké e forté e punédhénésit jo
vetém térheq talentet e reja por ndihmon pér té mbajtur punonjésit e talentuar (Davies,
2007). Marka e punédhénésit shérben si njé marketing pér organizatén. Marketingu i
jashtém i markés sé punédhénésit bén t& mundur zgjedhjen e punédhénésit dhe né kété
ményré mundéson Qé organizata té térheqi punétorét mé té miré té mundshém
(Backhaus dhe Tikoo, 2004:503). Marka e punédhénésit shérben si njé marketing i
brendshém dhe gjithashtu si njé paketé e pérfitimeve psikologjike dhe ekonomike
(Thorne, 2004). Gjithashtu, marka e punédhénésit krijon aspekte unike té organizatés qé
e dallon até nga organizata té tjera pér ofertat e punésimit (Backhaus dhe Tikoo, 2004:
502). Né anén tjetér, markén e punédhénésit konsiderohet si njé identitet pér organizatén

(King dhe Grace, 2008: 358).

2.3. Menaxhimi strategjik i talenteve

Menaxhimi i talenteve ka té béjé me menaxhimin strategjik té vendosjes sé
talenteve né njé organizate (Duttagupta, 2005:2). Organizatat gé jané fokusuar né
“luftén” pér punonjésit e talentuar, duhet té tregohen mé té kujdesshme pér té pérfituar
mé té mirén nga punonjésit e talentuar gé ata kané, duhet té sigurohen gé té mbajné
punonjésit me aftési té talentuar dhe pérvojén e duhur, té cilat jané t& domosdoshme pér
realizimin e objektivave té organizatés (Joerres & Turcq, 2007:9). Njé strategji e miré

pér té mbajtur punonjésit e talentuar éshté gé té pérgéndrohemi né angazhimin e tyre né

——
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organizaté. Logjikisht éshté argumentuar se teorikisht ¢do punonjés bén njé kontribut
pér suksesin e njé organizaté (Collings et al., 2009: 9). Angazhimi organizativ mund té
intepretohet si fugia e njé individi gé jep né pérkushtimin e tij dhe lidhjen qé ai ka me
organizatén (Meyer & Allen, 1984:375). Segmentimi drejt talentit éshté identifikuar
“ekipi 1 talenteve”, ku kapitali njerézor bén dallimin mé t€ madh strategjik n€ suksesin e
organizatés (Boudreau & Ramstad, 2005:129). Kjo mund té jeté me réndési pér
organizatat, pasi ajo ¢con né njé sjellje shkak — pasojé dhe punonjésit paragesin
gadishméri té qgéndrojné né organizaté (Meyer & Allen, 1991:66). Pér mé tepér,
angazhimi organizativ éshté kthyer né njé sfidé kyce pér organizatat e sotme, pér shkak

té niveleve té larta té pasigurisé né puné (Ng & Feldman, 2008:268).

Celési i strategjive té organizatave éshté menaxhimi i talenteve (Lockwood,
2006:3). Strategjité e menaxhimit té talenteve jané té fokusuar né pesé drejtime:
térheqja, zgjedhja, angazhimi, zhvillimi dhe mbajtjen e punonjésve (Lockwood,
2006:2). Ndértimi e njé strategjie pér menaxhimin e talenteve varet nga kultura e
organizatés, struktura organizative, strategjia e saj, filozofia e lidershipit dhe nga
mundésité financiare gé ka ajo (Ingram, 2013:696). Burimet njerézore duhet té diné
nevojat strategjike, drejtimet e organizatave dhe karakteristikave e réndésishme pér té
pasur njé strategji pér talentet (Schuler et al., 2011:513). Pra, njé strategji éshté qé
identifikojé sfidat e réndésishme pér talentet globale dhe iniciativat pér t’i menaxhuar né

ményré efektive ata (Schuler et al., 2011:514).

Né c¢do organizaté, vendimmarrjet mé té réndésishme diskutohen dhe vendosen
nga menaxhimi i larté dhe mé pas informojné menaxherét dhe pjesén tjetér té

organizatés. Sipas njé konkluzioni nga Berger (2004:3) é&shté se:
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pér té rritur aftésité e organizatés né ményré té arrijé pérsosmérité t& géndrueshme, ajo
duhet té njohi nevojén pér menaxhimin proaktiv té talente dhe gjithashtu té keté njé ményré
sistematike né kryerjen e veprimtarisé.

Procesi i menaxhimit té talenteve dhe strategjité nuk duhet té vijné nga nivele té
tjera hierarkike, por drejtuesit e kryesoré jané pérgjegjés pér planifikimin dhe zhvillimit
e organizatés (Rothwell dhe Kazanas, 2003a:106). Ata né pérgjithési citojné se éshté njé
ményré e miré pér té lidhur menaxhimin e talenteve me planet e burimeve njerézore dhe
planin strategjik té organizatés (Rothwell dhe Kazanas, 2003a). Organizata gjithnjé do
té pérgéndrohet né menaxhimin e talenteve si njé strategji duke kérkuar ményra pér té
vértetuar iniciativat e saja dhe matjen e ndikimit té tyre né biznes (Lockwood, 2006:7).
Kjo éshté njé céshtje e véshtiré dhe e debatueshme, pasi gjysma e menaxheréve té larté
mendojné se ekziston njé mungesé ndérmjet strategjive pér menaxhimin e talenteve dhe
strategjisé sé organizatave (Mellahi dhe Collings, 2010:150). Njé aspekt i réndésishém
pér menaxhimin e suksesshém té talenteve éshté né varési té drejtuesve kryesor té
organizatés (Heinen dhe O"Neill, 2004:91). Megjithaté, menaxhimin efektiv té talenteve
do té pérfshijé pérafrimin me géllimet strategjike, pjesémarrjet aktive t¢ CEO-ve dhe
menaxhimin e burimeve njerézore, duke u ndikuar nga faktoré té jashtém sic jané
ekonomia, zgjerimi global dhe shkrirjet, blerjet dhe faktorét kritik té suksesit

(Lockwood, 2006:2).

Strategjia e menaxhimit té talenteve si njé strategji e pérgjithésshme duhet té
filloj¢ me njé plan té detajuar, té strukturuar té fuqisé punétore dhe mé pas té
identifikojé talentet (Schweyer, 2004:20). Ky plan duhet té pérfshijé pozicionet e
méparshme, aftésité, trajnimin e punonjésve, zhvillimin i tyre dhe zhvillimi i karrierés
né organizatés (Schweyer, 2004:20). Sipas autorit, ai duhet té pérfshijé edhe

parashikimet e nevojave pér rekrutim té jashtém. “Rekrutimi i individéve té cilét do té
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kontribuojné né ményré té konsiderueshme né kapacitetin pér krijimin e vlerés sé

organizatés éshté vendimtare pér suksesin e saj” (Scarborough dhe Elias, 2002:27).

Menaxhimi strategjik i talenteve éshté zhvilluar nga dy autoré népérmjet njé
modeli teorik (Collings dhe Mellahi, 2009: 305). Ky model é&shté né lidhje me
pérkufizimet e menaxhimit strategjik té talenteve. Né ményré té detajuar kété model do
ta shikojmé né seksionin 2.10. Megjithaté shkurtimisht do té shikojmé konceptin dhe
réndésiné e meanxhimit strategjik té talenteve né organizaté sipas autoréve.
Kéndvéshtrimi i autoréve pér menaxhimin e talenteve éshté i bazuar né tre elementé.
Identifikimi i pozitave kryesore té talenteve duhet té jeté faza e paré né ¢do sistem té
menaxhimit strategjik té talenteve (Collings dhe Mellahi, 2009: 306). Ky éshté elementi
I paré dhe pozicionet e identifikuara duhet té kontribojné mé shumé né avantazhin e
géndrueshém konkurrues. Elementi i dyté i pérkufizimit thekson zhvillimin e talentit me
potencial té larté né nivelet mé té larté pér té plotésuar pozicionet gé kané ndikim né
avantazhet e géndrueshme konkurrues té organizatés. Pérvec késaj, organizatat duhet té
dallojné ndérmjet té punésuarve se cilét jané dhe nuk jané pérformuesit strategjik.
Elementi i treté i kétij pérkufizimi pérgéndrohet né njohjen e réndésiné e diferencuar té
burimeve njerézore pér té lehtésuar plotésimin e pozitave kyce né njé organizaté me
punonjés kompetent dhe sigurimin e vazhdueshém té tyre né angazhimet pér
organizatén. Gjithashtu, zhvillimi strategjik i talenteve integron planet afatgjaté,
afatmesme dhe afatshkurtra, i projektuar pér té kultivuar kulturén pér talentet e
nevojshém (Rothwell dhe Kazanas, 2003b:164). Pér autorét zhvillimi strategjik i

talenteve do té kishte kété gasje (Rothwell dhe Kazanas, 2003b):

strategjia organizative pér zhvillimin e talenteve do té thoté té kesh njé plan
gjithépérfshirés, gé mbéshtet arritjen e planeve strategjike té biznesit dhe planet pér
burimet njerézore.

——
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Disa autoré té tjeré propozuan ndértimin e njé “fabrike” talentesh brenda
organizatés duke u bazuar tek edukimi i funksionalitetit dhe vitalitetit (Ready dhe
Conger, 2007:1). Ata mendojné se e réndésishme éshté vendosja e njerézve té duhur né
pozicionin e duhur dhe né momentin e duhur. Strategjia pér menaxhimin e talenteve

éshté e fokusuar né tre gqéllime (Berger, 2004:4):

a. Identifikimi, zgjedhja, zhvillimi dhe mbajtja e punonjésve gqé demonstrojné
performanceé té larté dhe gé frymézojné té tjerét pér té realizuar té njéjtén nivel
pérformance.

b. Gjetja, zhvillimi dhe zévéndésimi i punonjésve né pozicionet Kkryesore té
organizatés me punonjés cilésor.

c. Alokimi i burimeve duke i Kklasifikuar dhe duke investuar né cdo grup
punonjésish rreth kompensimit, trajnimit, detyrat e punés, etj., bazuar né
kontributin e tyre aktual ose potencial pér t’i shtuar vleré organizatés.

Pasi kéto qéllime jané arritur, organizata duhet té zbatojé disa teknika
planifikuese pér rritjen dhe forcimin e kétyre kompetencave, duke pérfshiré vlerésimin e

punés, parashikimet e mundshme dhe matjen e performancés (Berger, 2004:6-7).

2.3.1 Integrimi i menaxhimit té talenteve

Menaxhimi i talenteve &shté njé gasje e integruar gé pérfshin punonjésit e
organizatés, zhvillimin e lidershipit té saj, planifikimin e vazhdueshém, menaxhimin e
performancés, trajnimin, edukimin dhe mbajtjen e tyre (Fitz-Enz, 2005, e cituar tek
Chuai et al., 2008:6). Menaxhimi i talenteve mund té konsiderohet si njé aspekt i shtuar
pér proceset organizative dhe dhénia e mundésive punonjésve qé konsiderohen té

talentuar (Blass, 2007:3). Nése proceset e menaxhimit té talenteve nuk jané té integruar
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miré, ata nuk do té veprojné si njé sistem koheziv dhe ata nuk do té arrijné
performancén e larté t€ kérkuar (Heinen & O'Neill, 2004:89). Megjithaté, nuk éshté e
mjaftueshme pér té krijuar avantazh konkurrues vetém duke patur talentet mé té miré né
organizaté apo duke rekrutuar talentet e nevojshém (Cheese et al., 2008:9). Késhtu gé,
rekrutimi, zhvillimi, mbajtja dhe menaxhimi i punonjésve e talentuar apo me potencial
té larté duhet béré sipas géllimeve organizative (Stahl et al., 2007:19). Pér té integruar
menaxhimin e talenteve né té gjitha fushat e organizatave, BNJ gjithashtu luan njé rol té
kétij ndryshimi si njé agjent menaxhimi (Lockwood, 2006:4). Zbatimi i strategjive té
integruara pér menaxhimin e talenteve né organizatés duhet té€ pérmirésojé
produktivitetin, procesin gé nga térhegja dhe menaxhimi i punonjésve té cilét zotérojné
aftésité e nevojshme pér té pérmbushur nevojat e organizatés (Sunday, 2012:179).
Menaxhimi i talenteve mund té cilésohet se éshté pérdorimi i disa veprimtarive té
integruara pér té siguruar gé organizata térheq, ruan, motivon dhe zhvillon punonjés té
talentuar, qé ka nevojé tani dhe né té ardhmen (Armstrong, 2006b:390). Qé&llimi éshté
pér té siguruar pasjen e talenteve né organizaté, duke pasur parasysh se talenti éshté njé

burim kryesor pér até (Armstrong, 2006b:390).

Menaxhimi i talenteve éshté pércaktuar si njé qgasje strategjike e integruar pér
menaxhimin e karrierés sé punonjésve nga térhegja e tyre, mbajtja dhe zhvillimin
tranzicional té burimeve njerézore (Van Dijk, 2008: 387-388). Menaxhimi i integruar i
talenteve pérfshin katér praktikat e ndérlidhura me njéra-tjetrén: matja e aftésive
organizative dhe individuale; pérgasja e strategjisé, projektimi i strukturés, proceseve,
sistemeve dhe zhvillimin e talenteve; shpérndarja e aftésive individuale té talenteve né
organizaté dhe zgjerimi i organizatés (Morgan dhe Jardin, 2010: 26-28). Menaxhimi i

integruar i talenteve rrit mundésité gé njé organizaté do té krijojé njé fugi punétore me
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njohurité e duhura, aftésité e nevojshme dhe karakteristikat pér té arritur géndrueshmeéri
té larté né pérformancén e organizatés né ményré gé té pérmbushi apo té tejkalojé
objektivat strategjike té saj (Morgan dhe Jardin, 2010: 26). Pra, identifikimi, zhvillimi,
angazhimi, ruajtja dhe menaxhimi i punonjésve me potencial té larté jané me vleré té
vecanté né njé kontekst té caktuar organizativ (CIPD, 2006: 1). Pamja e ploté dhe
gjithépérfshirése e menaxhimit té talenteve iu jep prioritet mé shumé té punésuarve me
pérformancé mé té miré, té cilét jané té pérkushtuar pér té realizuar géllimet dhe
objektivat organizative (Forman, 2005:7-8). Integrimi i menaxhimit té talenteve éshté
me réndési, pér té ditur se si té gjitha praktikat e menaxhimit té talenteve pérshtaten dhe
funksionojné sé bashku me sistemin e menaxhimit té talenteve (Ashton & Morton,

2005:29).

Njé organizaté béhet e talentuar duke patur njé pérkufizim té qarté pér té dhe
duke u fokusuar né njé gasje pér talentet, e cila duhet té jeté integruar né kulturén
organizative, gé mbéshtetet nga menaxhimi i larté dhe i menaxheréve né té gjitha nivelet
e tjera (Cappelli, 2008b). Né njé organizaté jané tre nivele talentesh: né nivel
organizativ, né nevel grupi dhe né nivel individual (Tansley, 2011). Mé poshté do té
shikojmé pérshkrimin gé jep autori kétyre niveleve. Talentet né nivel organizativ
nénkuptohet se organizatat duhet té kené pércaktuar kuptimin e talenteve né organizatén
e tyre me géllim gé talentet té identifikohen, té zhvillohen mé tej, t¢ motivohen dhe té
promovohen (Tansley, 2011). Gjithésesi, talentet mund té jené relative dhe shpeh heré
detyrohen nga konteksti. Talentet né nivel grupi jané té pérgéndruar tek ata punonjés me
potencial té larté udhéhegje, specialisté, udhéhegésit e mendimit organizativ dhe
individé me aftési té vécanta (Tansley, 2011). Talente né nivelin individual

nénkuptohen ato punonjés gé ka aspekte té sjelljes, njohurive, aftésive, kompetencave
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dhe aftésité njohése mbi té tjerét (Tansley, 2011). Referuar autoréve, té tillé punonjés,
konkurrenca do t’i punésonte brénda pak “sekondash” dhe jané té€ domosdoshém pér
organizatén pér shkak té aftésive té tyre pér té parashikuar té€ ardhmen. Pra, talentet né
nivelin individual jané konsideruar si punonjés me aftési té vecanta, me njé sjellje té
sigurté pér veprimit qé kryejné dhe zotérojné aftésité e udhéhegjes (Tansley, 2011).
Nisur nga Kjo, organizatat tashmé jané té fokusuar né gjetjen e punonjésve me aftésité e
nevojshme (Tansley, 2011). Talentet pérdorin mendim krijues pér té zgjidhur konfliktet
dhe réndésia gé marrin aftésité e tyre né organizaté pér suksesin né ndryshimet e
shpeshta dhe inovative (Lumsdaine & Martin, 2007). Organizatat pérpigen té zgjedhin
punonjésit mé t€ miré dhe mé pas t&’1 pérshtasin né poziocionet e specifike (Tarique &
Schuler, 2010:127). Punonjésit gé paragesin kéto aftési té vecanta jané pérshkruar si
punonjés me potencial té larté dhe kané mé shumé mundési pér té avancuar né

pozicionet mé té réndésishme né organizaté.

2.3.2 Menaxhimi global i talenteve

Kontributi i burimeve njerézore b&het mé i véshtiré né nivel gobal pér shkak té:
kompleksitetit, nivelit té autoritetit, aspekteve kulturore, politike dhe pengesat
legjislative (Sparrow et. al., 2004:153). Kéto jané vetém disa nga ¢éshtjet té cilat mund
té ndikojné né lidhjen direkte shkakore ndérmjet inputeve t¢ BNJ dhe performancés
organizative (Sparrow et. al., 2004:153). Rritja e njohjes sé réndésisé sé menaxhimit té
talenteve né organizaté globale éshté njé aspekt thelbésor né kérkimet qé theksojné se
organizatat ndérkombétare gjithnjé pérballen me sfida t¢ médha dhe kufizimet né
zhvillimin e njé ekipi talentesh global (Collings, McDonnell dhe Scullion, 2009: 7).
Menaxhimi i talenteve né njé organizaté globale éshté mé komplekse se sa operimi né

njé biznes kombétar (Guthridge dhe Komm, 2008: 2). Menaxhimi global i talenteve
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pérbéhet nga té gjitha ato aktivitete organizative qé fokusohen né térhegjen, zgjedhjen,
zhvillimin, dhe mbajtjen e punétoréve mé té miré né rolet mé strategjike né organizaté
né njé shkallé globale (Scullion et al., 2010:106). Menaxhimi global i talenteve éshté
pércaktuar si integrimi strategjik i burimeve dhe zhvillimi i talenteve mé té réndésishém
gé pérfshijné identifikimin proaktiv, zhvillimin dhe angazhimin e tyre né organizaté té
kétyre punonjés me potencial té larté né njé shkallé globale (Collings et al., 2009: 8). E
réndésishme éshté identifikimi i ndikimit té diferencave gé japin pozicionet kryesore né
organizaté (Collings et al., 2009: 8). Referuar Evans et al., (2002: 264) duhet: (a)
siguruar gé prioritetet pér talentin global té merren parasysh mé herét né formulimin e
strategjisé organizative dhe mé pas pérkthimi i strategjisé té biznesit né strategjiné pér
talentin; (b) parashikuar ofertén dhe kérkesén pér talentin né gjithé globin duke pérdorur
planifikimin e fuqisé punétore; (c) diagnostifikimi i mangésive né kapacitetet
organizativ dhe marrjen e masave pér t'i mbushur ato; (d) zhvillimi dhe pérditésimi i
progesit global né térhegjen, rekrutimin, zhvillimin e karrierés, trajnimin, menaxhimin e
performancés dhe té mbajtjes; (e) siguruar konsistencén e bréndshme midis progeseve té
menaxhimit té talenteve né gjithé globin; (f) orientimi i organizatés pér njé mendim
“talenti” duke siguruar gé diskutimet pér zhvillimin, planifikimin e suksesshém,
diferencimi né performancé dhe udhéheqgja jané pjesé e prioriteteve té€ menaxhimit né té

gjithé organizatén.

Duke filluar nga fundi i viteve ‘90, organizatat né té gjithé botén u pérballén me
njé sfidé té madhe pér té béré biznes: njé kérkesé pér punonjésit e talentuar gé tejkalojé
ofertén pér punonjés té tillé, duke krijuar késhtu njé mungesé té talenteve globale
(Michaels et al., 2001:19). Pér shkak té minimizimit té barrierave ndérmjet vendeve ka

béré gé punonjésit e talentuar té lévizin mé lehté nga njeri vend né tjetrin dhe pér kété
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arsye organizatat duhet té koordinojné menaxhimin e tyre né njé aspekt globale

(Brewster et al., 2007:309).

Sfidat globale té talenteve jané kthyer né njé céshtje té réndésishme té burimeve njerézore
duke fokusuar menaxhimin e njé organizate né sigurimin e sasiné sé duhur té talenteve, dhe
motivimin e tyre..menaxhimi global i talenteve i referohet politikave dhe praktikave
sistematike té burimeve njerézore pér t¢ menaxhuar sfidat e talenteve global gé njé
organizaté ballafagohet (Schuler, et al., 2011: 507).

Menaxhimi i talenteve ka njé réndésie mé té madhe né organizatat ndérkombétar
(McDonnell et al., 2010:151). Si rrjedhojé, térhegja e talenteve, mbajtja dhe menaxhimi
I tyre u béné sfida té réndésishme né biznesin global (Guthridge et al., 2008:54). Ndérsa
mungesa e talenteve globale mbetet njé sfidé e réndésishme si njé mungesé burimi pér
organizatat globale. Kéto pérfshijné ato céshtje gé lidhen me nevojén: a) pér té
zvogéluar dhe té hequr talentet né ményré pér té ulur kostot e operacioneve; b) pér té
gjetur dhe pér té zhvendosur operacionet né mbaré botén; dhe c) pér té marré talentet
kompetenté kudo né boté né pagé mé té uléta (Guthridge, et al., 2008: e cituar edhe tek
Schuler, et al., 2011:507). Né kété sens, pér té mbijetuar né njé treg global e mé
konkurrues, organizatat kané nevojé pér té térhequr dhe pér té rekrutuar né ményré té
vazhdueshme punonjés té ndryshém né lidhje me gjininé, racén dhe kombésiné (Burke

dhe Ng, 2006 87-88).

Kolektivisht, kéto sfida jané béré té réndésishme pér shkak té vlerés sé tyre
strategjike dhe ndikimi né suksesin e organizatave globale (Lohr, 2010, cituar tek
Schuler et al., 2011:507). Né aspektin praktikor, menaxhimi i talenteve duhet té jeté i
lidhur strategjikisht né nivel global dhe kombétar me aftésité organizative dhe
planifikim strategjik pér menaxhimin e punonjésve (Scullion et al., 2011:98). Kjo
nénkupton se, ka té béjé me natyrén e marrédhénieve ndérmjet njerézve, pérdorimi mé i

miré i kohés, mundésité pér té ulur pasiguriné dhe natyra e marrédhénieve né njé mjedis
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mé té madh (Bachmann, 2006:725). Politikat dhe praktikat e organizatave jané fokusuar
né ményré sistematike né sfidat pér menaxhimin e talenteve globale (Schuler et al.,
2011: 508). Nga njé studim rezultoi se praktikat e menaxhimit global té talenteve jané
pérgéndruar tek rekrutimi, planifikimi i suksesshém, trajnimi dhe zhvillimi, menaxhimi

I mbajtjes sé punonjésve (Stahl et al., 2007:10).

Pas rénies ekonomike, ekspansioni ekonomik mund té kthehet, késhtu qé
mungesa e fugisé punétore do té jeté njé shgetésim i vazhdueshém, vecanérisht né
ekonomité gé kané njé zhvillim té shpejté (Jorek et al., 2009, e cituar tek Schuler et al.,
2011:507). Shumé faktoré gé formojné sfidat specifike dhe pérgjigjet e organizatave té
veganta jané: (a) globalizimi, (b) ndryshimet demografike, (c) kérkesa pér punétorét me
kompetenca té& nevojshme, si dhe motivimi i tyre dhe (d) furnizimin e kétyre
kompetencave té nevojshme dhe motivimi (Beechler dhe Woodward, 2009: 275).
Zhvillimi dhe mbajtja e talenteve né njé mjedis global do té testojé kompetencat
mbizotéruese t€ menaxheréve té burimeve njerézore pér efektivitetin e menaxhimit té

stafit té tyre (Beechler & Woodward, 2009:282).

2.4. Debatet mbi menaxhimin e talenteve

Ekzistojné debate nése menaxhimi i talenteve &shté “vera e re né shishen e
vjetér”, né krahasim me MBNJ (Armstrong, 2006b:389). Menaxhimi i talenteve éshté
njé pérshkrim pér “luftén pér talente”, e cila kishte t€ bénte me problemet e lidhura pér
térhegjen dhe mbajtjen e punonjésve té talentuar (Armstrong, 2006b). Sot kéto debate
jané mé prezente pér té diskutuar dhe intepretuar nése menaxhimi i talenteve éshté pjesé
MBNJ apo njé disipline e re. Menaxhimi i talenteve éshté pércaktuar si njé koleksion i
ngjashém i praktikave té burimeve njerézore (Lewis dhe Heckerman, 2006:143). Kjo

éshté njé ndér arsyet kryesore pse menaxhimi i talenteve éshté interpretuar shpesh si
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pjesé i praktikave tradicionale té burimeve njerézore. Né konkurrencén e ditéve aktuale,
asnjé organizaté nuk mbetet e izoluar dhe éshté e nevojshme pér té mbajtur punonjésit e
talentuar, sepse pérmes kétyre talenteve organizata mund té konkurrojné né kété mjedis
sfidues dhe konkurrues, duke béré t¢ mundur maksimizimin e produktivitetit (Naqvi et
al., 2011:65). Megjithaté, dallimi ndérmjet té menaxhimit té talenteve dhe MBNJ
gjendet né perspektivén strategjike gé duhet té keté menaxhimi i talenteve pér té
identifikuar punét kryesore, pér té identifikuar individét qé i pérshtaten kétyre punéve,
térhegjen, zhvillimin, vendosjen dhe mbajtjen e tyre gé mund té plotésojné punét
kryesore, dhe né kété ményré té kontribuojé pér té pérfituar géndrueshméri dhe pér ta

béré mé konkurruese kompaniné (Collings & Mellahi, 2009: 304-305).

Studiuesit i shikojné me skepticizém teorité dhe trajtimet e menaxhimit té
talenteve (Lewis dhe Heckman, 2006:140). Sipas tyre, jané duke u pérdorur shumé
pérkufizime té ndryshme pér menaxhimin e talenteve. Ata theksojné se menaxhimi i
talenteve é&shté pérdorur né terma té ndryshém si strategjia e talenteve, menaxhimi i
suksesshém dhe planifikimi i burimeve njerézore (Lewis dhe Heckman, 2006:140). Pér
mé tepér trajtimi i menaxhimit té talenteve nga autoré té ndryshém éshté konfuze, pasi
terma té tillé ndryshojné kuptimin pér menaxhimin e talenteve (Lewis dhe Heckman,
2006: 140). Sipas tyre, kéto kané té béjné me rezultatin, me progesis dhe me vendimin.
Ata, duke u bazuar tek literatura, sygjerojné tri prespektiva té ndryshme lidhur me
menaxhimin e talenteve (Lewis dhe Heckman, 2006:140). Sé pari, menaxhimi i
talenteve éshté pércaktuar si njé koleksion i praktikave té burimeve njerézore,
funksioneve, aktiviteteve apo fusha té specializuara t¢ menaxhimit té burimeve
njerézore. Sé dyti, fillimisht menaxhimi i talenteve fokusohet né konceptin pér ekipin e

talenteve dhe mé pas né njé grup progesesh té projektuara pér té siguruar njé lévizje té
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pérshtatshme té punésuarve né té gjithé organizatén. Sé treti, menaxhimi i talenteve
éshté fokusuar tek talentet né pérgjithési, pa marré parasysh kufijté organizativ dhe
pozicionet specifike né puné. Sipas autoréve, té treja prespektivat jané té pa
mjaftueshme pasi ato nuk japin njé kuptim mé té garté se si duhet menaxhuar talentet

(Lewis dhe Heckman, 2006: 141).

Gjithashtu, shfagja dhe zhvillimi i MBNJ, si njé fushé e studimit éshté kritikuar
edhe pér shkak té etiketimeve té ndryshme té tilla si menaxhimi e personelit, menaxhimi
I burimeve njerézore, menaxhimi strategjik i burimeve njerézore dhe, mé sé fundi,
menaxhimi i talenteve (lles, 2007, e cituar tek Chuai et al., 2008:2). Né& kété ményré
pércaktimi i menaxhimit té talenteve nuk éshté asgjé mé shumé se njé prirje e fundit né
menaxhimin e burimeve njerézore. Menaxhimi i talenteve dhe menaxhimi i burimeve
njerézore sé bashku identifikojné dhe vendosin njerézit e duhur né vendet dhe kohén e
duhura (lles et al., 2010:182-183). Gjithashtu, menaxhimi i kérkesés dhe l8vishmérisé sé
talenteve né organizaté népérmjet aktiviteteve tipike té burimeve njerézore, si rekrutimi,
seleksionimi, trajnimi dhe vlerésimi (lles et al., 2010:183). Né té vérteté, menaxhimi i
talenteve né aspektin organizativ fokusohet né zhvillimin e kompetencave dhe aftésité e
té punésuarve (lles et al., 2010:183). Pérgjithésisht, menaxhimi i talenteve pérdor
aktivitetet e menaxhimit té burimeve njerézore por fokusohet vetém tek punonjésit e

talentuar (lles et al., 2010:183).

Menaxhimi i organizatave éshté pérgendruar mé tepér né menaxhimin individual
té punonjésve té talentuar (Pfeffer, 2001:248). Megjithaté autori thekson se,
produktiviteti dhe pérformanca organizative nuk éshté prekur vetém nga aftésité té
individuale té punonjésve, por edhe nga aftésité dhe veprimet individuale té punonjésve

té tjeré (Pfeffer, 2001:249). Né kété sens, pérgéndrimi vetém tek talentet individuale
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éshté pak i réndésishém pér organizatat (Pfeffer, 2001:249). Gjithésesi, debatet
vazhdojné té jené nése menaxhimi i talenteve éshté né lidhje me menaxhimin e té gjithé
té punésuarve né organizaté (njé qasje pérfshirése) apo thjesht né lidhje me menaxhimin
e punonjésve gé kané performancé té larté (njé géndrim i vecanté) (Al Ariss et al.,
2014:174). Kritika kryesore e gasjes e pérfshirjes ndaj talenteve éshté se ai e bén mé té
véshtiré dallimin ndérmjet menaxhimit té talenteve dhe menaxhimit strategjik té
burimeve njerézore (Gallardo et al., 2013:295). Mé tej, nése menaxhimi i talenteve éshté
pérfshiré né té gjithé organizatén, béhet e véshtiré diferencimi ndérmjet menaxhimit té
talenteve dhe praktikave té menaxhimit té burimeve njerézore (Collings & Mellahi,
2009: 305). Megjithaté, organizatat jané mbéshtetur mé tepér tek punonjésit e talentuar
pér té arritur suksesin e tyre, kané béré té neglizhohen lidhjet shogérore té punonjésve
me njéri-tjetrin (Pfeffer, 2001:257). Terminologjia mbi menaxhimin e talenteve shérben
pér ményrat e reja té té menduarit né lidhje me burimet njerézore, si dhe né gasjen pér
menaxhimin e organizatés pér pérmirésimin e performancés organizative (Vaiman dhe

Vance, 2008).

2.5. Kritikat mbi menaxhimin e talenteve

Né fakt, manaxhimi i talenteve ka patur kritika té shumta mbi suksesin dhe
géndrueshmériné organizative. Aq mé tepér gé éshté njé fushe studimore e zhvilluar
viteve té fundit. Pavarésisht artikujve té shumté, librave, si dhe pérpjekjet e dhéna nga
autor té ndryshém, menaxhimi i talenteve vazhdon té keté njé konfuzion teorik dhe
konceptual. Céshtjet té cilat shtrohen pér debat t€¢ metejshém kané té béjné me: Pse
éshté kaq e réndésishme gé té keté njé pérkufizim? Eshté menaxhimi i talenteve njé
disipline e re, ose thjesht njé “veré e vjetér né shishe t€ re” (Armstrong, 2006b:389)? A

éshté menaxhimi i talenteve pjesé integrale e menaxhimit té burimeve njerézore apo
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éshté njé fushe studimore e ndaré prej saj? A mund té kuptohet talenti i njéjté né ¢do

organizaté? A mund té jeté talenti njé burim parésor pér organizatén?

N¢ fakt, ky debat €shté tepér i gjeré dhe do t€ kérkonte mé tepér hapésiré€ pér t’u
trajtuar né kété disertacion. Megjithaté, pér té dhéné njé véshtrim apo orientim té
pérgjithshém né lidhjen me pérgjigjen e kétyre pyetjeve, do té ndalemi mé paré né disa
aspekte kritike mbi menaxhimin e talenteve. Disa nga kritikat mbi menaxhimin

talenteve jané si mé poshté:

Sé pari, né bazé té shqyrtimit té literaturés mbi menaxhimin e talenteve, rezulton
se ka njé mungesé thelbésore té konsensusit né lidhje me kuptimin e talentit né puné
(Gallardo et al., 2013:297). Né kété sens, ¢cdo organizaté jep pérkufizime té ndryshme
pér punonjésit e talentuar dhe problemi mé i zakonshém né shumé prej tyre éshté se
pérdoren pérkufizime té ndryshme edhe brénda veté organizatés nga menaxher dhe
drejtues té ndryshém (Silzer dhe Church, 2009:381). Talenti né thelb pérdoret si njé
euforizém pér “njerézit” dhe pér shkak té perspektivave né lidhje me ményrén se si
njerézit mund dhe duhet t¢ menaxhohet ndryshon shumé né literaturén e menaxhimit té

talenteve duke dhéné rekomandime kontradiktore (Lewis dhe Heckman, 2006:141).

Sé dyti, pérgéndrimi i organizatés mé shumé tek punonjésit e talentuar mund té
keté njé ndikim negativ edhe tek punonjésit gé nuk jané té talentuar. Té gjithé né njé
organizaté kané talent, edhe pse disa kané mé shumé talent se té tjerét (Armstrong,
2006h:390). Proceset e menaxhimit té talenteve nuk duhet té kufizohen duke favorizuar
mé pak punonjés (Armstrong, 2006b:390). Késhtu gé sjell ndérlikime né vlerésimin e
punonjésve né organizaté. Nga ana tjetér, fokusimi i organizatés mé tepér tek punonjésit

e talentuar mund té demotivojé pjesén tjetér té punonjésve, té cilét mund té ulin nivelin
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e angazhimit né organizaté, té pérformanceés, etj. Né kété sens, organizatat duhet té jené
té kujdesshme pér trajtimin e té gjithé punonjésve né ményré té drejt€é dhe t’i

komunikojné punonjésve nevojén pér pasjen e talenteve.

Sé treti, njé tjetér arsye éshté se menaxhimi i talenteve éshté kritikuar pér shkak
té mungesés sé njé standarti matje (Lewis & Heckman, 2006:151). Né fakt, vlerésimi i
efektit gé jep menaxhimi i talenteve né organizaté éshté relativ. Mungesa e njé standarti
krahasues e bén té véshtiré vlerésimin se sa jané té pranishém né organizaté punonjésit e
talentuar. Gjithashtu, mungesa e kétij standarti e bén akoma edhe mé té véshtiré matjen

e efektit té drejpérdrejté té punonjésve té talentuar né organizaté.

Sé katérti, shpeh heré citohet qé njé organizaté do té pérballojé me sukses
konkurrencén né gofté se ajo ka vetém punonjés té talentuar (Michaels et al., 2001:22).
Megjithaté kérkuesit dhe praktikuesit e menaxhimit té burimeve njerézore e shikojmé
botén akademike pér udhézimet, se sa i vlefshém mund té jeté talenti, duke kérkuar
prova pér vlefshmériné afatgjaté té tij (Gallardo et al., 2013:298). Gjithésesi evidenca
empirike mund té gjenden (Gallardo et al., 2013:298). Késhtu g€, nga njéra ané
organizatat duhet té pérpiget domosdoshmeérisht té rekrutojé punonjés té talentuar pér té
gené konkurruese né treg dhe nga ana tjetér pér té motivuar punonjésit né ményré qé té

shprehin mé shumé kontributin e tyre.

Sé pesti, &shté argumentuar se menaxhimi strategjik i talenteve cilésohet si ¢elési
I ekonomisé sé sotme (Newhouse et al., 2004:1). Né té vérteté organizatat jané
pérgéndruar né menaxhimin e talenteve sidomos né vitet e fundit (Larsen, 2012: 22). Né

fakt, injorimi i ekzistencés sé kategorive té ndryshme té punonjésve té cilét posedojné
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nivele té ndryshme té aftésive (Lepak dhe Snell, 1999:32), mund té ¢ojé né déshtimin e

menaxhimit té organizatés né ményré strategjike.

Sé fundi, pérgéndrimi tek talentet ka cuar né norma mé té larta té papunésisé
(Strack et al., 2008) jo vetém gjaté periudhés sé krizés, por éshté vecanérisht e vérteté
edhe né periudha afatshkurtra. Organizatat fokusohen mé tepér tek punonjésit gé sjellin
vleré pér té dhe jané mé té talentuar. Né té njéjtin sens, organizatat bé&jné ristrukturime
dhe kérkojné té rriten mé tej duke larguar disa punonjés gé nuk i konsiderojné té
talentuar. Megjithaté, punonjésit e talentuar béjné t¢ mundur rritjen e metejshme té
organizatés dhe rimarrjen e punonjésve té rinj. Po ashtu, shérbejné si piké referimi pér té

motivuar punonjésit e tjeré.

2.6. Menaxhimi i talenteve dhe kriza

Kriza ekonomike gjithmoné shkakton probleme, por organizatat duhet té
mendojné pértej krizés duke planifikuar dhe duke shfrytézuar talentin. Kriza ekonomike
globale e cila ka filluar né vitin 2008, ka gené pasojé dramatike e déshtimeve té
institucioneve mé té médha financiare, si Lehman Brothers, Merrill Lynch, American

International Group (AIG), Fannie Mae, etj.

Njé pasojé e parashikueshme e situatés sé krizés éshté rritja e papunésisé. Njé
tkurrje e ekonomisé dhe rénia né té ardhura ndikojné né rentabilitetin e organizatave dhe
zgjerimin e métejshém té tyre. Pa fitime dhe zgjerimi do té keté punésim té kufizuar.
Njé pasojé e mundshme e dyté, e cila éshté e lidhur me parén, éshté se organizatat e
sektorit privat mund té pérdorin punonjés té talentuar pér té€ ulur humbjet duke
zvogéluar shpenzimet e stafit. Pagat dhe pérfitimet pérbéjné shpenzimet mé té médha

pér cdo organizaté. Gjithashtu, punonjésve mund t'i kérkohet pér té béré sakrifica té
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médha né aspektin e marrjes sé pérgjegjésive shtesé duke punuar me oré shtesé pa marré
shpérblim shtesé pér kéto oré. Cdo vend dhe biznes gjithmoné do té dalé nga njé krizé
nése ata béjné gjérat e duhura dhe menaxhojné talentin e tyre né ményré efektive. Sfida
globale t&¢ menaxhimit té talenteve nuk éshté vetém i réndésishém dhe interes né rritje
pér té, por gjithashtu duket té jeté njé shgetésim né té gjithé vendet dhe organizatat
(Jackson et al., 2009). Efektiviteti i menaxhimit té burimeve njerézore né njé klimé
rénie nénkupton se organizatat duhet t€ maksimizojé krijimin e vlerés sé saj nga asetet
mé mé kryesore té saj. Né kété sens, menaxhimi i talenteve shihet si njé mjet pér arritjen
e késaj. Organizatat do té kené nevojé pér té ristrukturuar organizatat e tyre, vendet e
punés, politikat e rindértuar dhe procedurat pér té térhequr, pér té zhvilluar, angazhimi i
punétoré pér puné komplekse, marrédhénie e tyre dhe menaxhimi né ményré efektive

(Beechler dhe Woodward, 2009:280).

Krizat e ndryshme ndodhin pér shkak té planifikimit joadekuat dhe nga mungesa
e njé planifikimi té ploté (Darling, 1994:3). Pérve¢ késaj, menaxhimi i situatés béhet
gati shumé mé e véshtiré se sa definicioni i suksesit té organizatés nga ndryshimet
financiare (Boudreau & Ramstad, 2005:129). Prandaj, menaxhimi i krizave shérben si
njé pjesé e réndésishme e menaxhimit strategjik modern (Chong, 2002). Ajo duhet té
jeté e njé réndésie té madhe pér té siguruar fillimisht ekzistencén e njé organizate dhe
mé pas organizata t’i kushtohet me pérpjekjet e saj drejt orientimit né arritjen e
objektivave. Mjedisi ekonomik ka ndryshuar né ményré dramatike, por nevoja pér té
investuar né talentin e ka béré edhe mé té réndésishme. Kjo nga njéra ané do té
garantojé géndrueshméringé e organizatés né treg gjaté késaj periudhe. Nga ana tjetér do
té béjé mundur pér té pérfituar nga kjo situaté rénése duke krijuar edhe avantazh

konkurrues. Menaxhimi i talenteve mund té jeté ményra mé e duhur pér té krijuar njé
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avantazh konkurrues té géndrueshém né periudhé afatgjaté (Heinen dhe O'Neill,
2004:87). Né kété periudhé, maksimizimi i avantazhit konkurrues éshté sfida e kapitalit
njerézor (Collings dhe Mellahi, 2009:304). Eksperienca ekonomike botérore ka treguar
se pas ¢do krizé té ndodhur éshté pasuar nga njé “shérim”. Pérgjithésisht organizatat mé
té médha kané gjetur pothuajse 90 pér gind e asaj qé ata humbén né periudhén e krizés
(Reich, 2001:6). Udhéhegésit dhe menaxherét kryesor duhet t& marrin vendimet e
duhura né kohé té véshtira rreth talenteve dhe pér té menaxhuar até né njé ményré gé té
mbéshtesin organizatat e tyre pér té mbijetuar rénies, por edhe ripozicionohet pér njé
performancé mé té madhe né periudhén pas krize. Kur rritja ekonomike kthehet, ajo
ndikon né rritjen e nivelit t&¢ kompleksitetit té organizatave dhe e vendeve specifikeve té
punés (Beechler dhe Woodward, 2009:280). Megjithése né vitet e fundit ka njé klimé
rénése né ekonomi, efektiviteti i menaxhimit té talenteve éshté kthyer né njé réndésie

mé té madhe se ¢do periudhé tjetér (Mellahi & Collings, 2010:153).

2.7. Gjetjet mbi menaxhimin e talenteve

Studimet mbi menaxhimin e talenteve jané té shumta. Kéto studime jané
pérgéndruar rreth réndésisé gé ka menaxhimi i punonjésve té talentuar né organizaté.
Mé konkretisht, ndikimin mbi pérformancén organizative, shtimin e vlerés sé
organizatés, kontributin gé jep MT né arritien e objektivave organizative, etj.
Megjithése, menaxhimi i talenteve né shumicén e studimeve éshté pjesé e studimeve pér
menaxhimin e burimeve njerézore gjaté periudhés sé krizés ekonomike, MT ka marré
njé rendési vitale. Ai éshté paré nga studime té ndryshme si njé burim pér té pérballuar
mé lehté krizén dhe si njé mjet pér té fituar avantazhin konkurrues pas situatés sé krizés.
Hulumtimet kané treguar se kontribues mé i miré pér suksesin organizativ, i matur né

terma té fitimit, besnikérisé sé konsumatoréve dhe mbajtjes sé punonjésve, éshté
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marrédhénia ndérmjet menaxheréve dhe punonjésve té tyre, e cila natyrisht pérfshin
edhe talentet kryesor (Benjamin, 2003:43). Kriza globale financiare ka véné né
piképyetje réndésiné ndaj qasjeve tradicionale pér menaxhimin e talenteve, por realisht
faktet déshmojné se kjo mbetet njé céshtje mjaft e réndésishme pér menaxherét e larté
né shumé organizata t¢ médha (Vaiman et al., 2012:931). Né njé nga studimet rezulton
se, koeficienti i korrelacion pér menaxhimin e talenteve mbi nivelin e performancés
éshté 0,786 dhe mbi kthimin e investimeve éshté 0,596 (Kehinde, 2012:184). Nuk ka
njé ndarje ndérmjet stilit té menaxhimit té talenteve dhe programeve té pérgjithshme pér
menaxhimin e burimeve njerézore (Kehinde, 2012:185). Sipas studimit té tij, firmat e
vogla dhe té mesme nuk kané adoptuar strategjité bazé pér menaxhimin e talenteve pér

té zhvilluar aftésité talentuese né organizaté e tyre.

Menaxhimi i talenteve ka gené shumé i rendésishém gjaté periudhés sé krizés
ekonomike. Kjo tregohet edhe nga studimi i Bolton Consulting Group né disa vende té
zhvilluara né kontinentin Europian. Ky studim thekson se prioriteti i burimeve njerézore
gjaté késaj periudhe ka gené menaxhimi i talenteve (Strack et al., 2011:7-8). Menaxhimi
I talenteve éshté sfida mé kritike né biznesin e sotém (Taleo, 2008: 9). Sipas kétij
raporti, 82% mendojné se kapitali njerézor ka njé impakt né pérfitueshmériné
organizative, 92% mendojné se kapitali njerézor ka njé efekt né kénagésiné
konsumatore, 72% besojné se kapitali njerézor ka njé impakt né inovacion dhe
zhvillimin e produkteve té reja (Taleo, 2008:1) . Menaxhimi i talenteve do té ndihmojé
organizatén né daljen nga kriza. Njé tjetér studim thekson se 63% e CEO-ve mendojné
se aftésité e nevojshme té talenteve ishin njé céshtje serioze pér pérfitimin e njé rritje
prej 5% té biznesit né vitin 2013 (PwC, 2014:2). Ky studim thekson rolin gé ka luajtur

menaxhimi i talenteve né menaxhimin e organizatés né situaté rénése. Wael (2012), ka
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shkuar mé tej né studimin e tij. Referuar Wael (2012:2-3), menaxhimi i talenteve jo
vetém té jeté fokusi kryesor gjaté situatés sé krizés, por ai duhet té pérdoret pér pérfituar
avantazh konkurrues nga kjo situaté. Né njé tjetér studim rezultoi se shumé organizata
vazhdojné té shohin menaxhimin e talenteve si njé strategji kryesore pér mbijetesén dhe
pozicionin e tyre pér té pérfituar nga situata aktuale (CIPD, 2008). Sipas kétij
hulumtimi, organizatat nuk duhet té ulin zhvillimin apo té braktisin planet e konceptuar

pér menaxhimin e talenteve.

Né artikullin e autorit Ladislav Sojka (2013:4), me titull menaxhimi i talenteve
gjaté periudhés sé krizés, shpreh se reduktimi i fuqisé punétore gjaté késaj periudhe
duhet té jeté masa mé e fundit. Sipas tij, duhet béré kujdes me menaxhimin e
punonjésve té talentuar duke pérgatitur strategji té pér té minimizuar pasojat. Madje ai
propozon pesé faza pér té menaxhuar punonjésit e talentuar gjaté késaj periudhe. Faza e
paré ka té béjé me ripércaktimin e strategjisé sé biznesit, géllimeve e objektivave dhe
komunikimit té tyre, gjithashtu me pérshtatjen e strategjisé sé menaxhimit té burimeve
njerézore. Gjaté periudhés sé krizés do té kemi shkurtimin e stafit pér mungesén e
kérkesés sé produkteve apo shérbimeve dhe pér té rritur efikasitetin pér té zvogéluar
humbjen. Pra, vendosim njé strategji té caktuar pér rénien nga efektet e krizés (Sojka,
2013:7). Faza e dyté ka té béjé me implementimin e strategjisé sé zgjedhur pér té
shmangur humbjen nga rénia ekonomike (Sojka, 2013:7). Faza e treté pérfshin zbatimin
e metodave pér reduktimin e madhésisé sé organizatés pér té kaluar me sukses situatén e
krizés (Sojka, 2013:7). Faza e katért ka té b&jé me sindromén e mbijetesés. Autori
thekson se té punésuarit duhet té marrin pérgjegjési shtesé, té mésojné puné té reja
kundrejt njé kompesimi té vogél ose pa kompesim (Sojka, 2013:8). Faza e fundit ka té

béjé me implementimin e progesit t& rinovimit dhe té rritjes sé organizatés. Shumé
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organizata déshtojné né kété fazé, sepse nuk komunikojné planet e rritjes dhe strategjité

rinovuese me punonjésit e tyre (Sojka, 2013:8).

Konfuzionet né terma dhe pérkufizime pér menaxhimin e talenteve ekzistojné
pér pércaktimin e tij. Megjithaté, sipas pérkufizimeve ekzistuese pér menaxhimin e
talenteve tregojné se ¢do punonjés me performancé té larté, organizaté me performancé
té larté apo punonjés kritik pér organizatén kané té béjné me talentet dhe menaxhimin e

tyre né organizaté. Nga hulumtimi i njé studimi u gjetén se*:

a. 18 pér qind mund té pérjetojné probleme me mbajtjen e punonjésve me
performance té larté.

b. 33 pér gind mund té pérjetojné probleme me mbajtjen e punonjésve kritike.

c. 18 pér gind ka té ngjaré té jeté njé organizaté pérformance té larté.

Né fillim té vitit 2009, Shogata Amerikane e Bankave dhe Bordi Ekzekutiv i
Koorporatave realizuan njé studim me kampion mé shumé se 3500 CEO bankare. Ata
morén pjesé né njé sondazh né lidhje me praktikat e menaxhimit té talenteve né
institucionet e tyre. Nga studimi rezultoi se performuesit e larté jané té réndésishme,
sepse ato ushtrojné 21% mé shumé pérpjekje sesa punonjésit mesatare. Kriza

ekonomike shkaktoi mbi punonjésit (American Bankers Association, 2009:6):

a. Rénien e produktivitetit. Performanca e pérgjithshme punonjés ka réné pér shkak
té rénies té angazhimit té punonjésve, rénia e moralit t& punonjésve duke ulur
pérpjekjet dnhe produktivitetin. Gjaté 4 viteve té fundit, 53% e punonjésve kané

ulur nivelin e produktivitetit.

* Havard Business Review - Taking Measure of Talent
https://hbr.org/resources/pdfs/tools/17065 HBR_ Workday Whitepaper online.pdf
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b. Mé shumé punonjés té paangazhuar. Demotivimi dhe pagartésia né veprime nga
efektet e krizés rrisin numrin e punonjésve té paangazhuar.

c. Rritja e riskut gé perfomuesit me perfomancé té larté do té largohen nga
kompania. 25% e kétyre punonjésve kané né plan pér té Iéné punén e tyre
aktuale gjaté dymbédhjeté muajve té ardhshém.

Gjaté periudhés sé krizés, rreth 56% e organizatave né mbaré botén Kishin
probleme me térhegjen e punonjésve me potencial té larté. Gjithashtu 45% e kompanive
kishin problem me mbajtjen e kétyre punonjésve (Watson, 2010:4). Nga ky studim
rezulton se 65% e kompanive kané probleme mé térhegjen e punonjésve me aftési
kritike pér kéto organizata dhe 49% e kompanive me mbajtjen e kétyre punonjésve.
Studimi tregoi se 61% e organizatave Kishin probleme mé térhegjen e performuesve mé
té miré dhe 45% me mbajtjen e tyre (Watson, 2010:4). Né tabelén e méposhtme tregohet
lidhja gé duhet té keté strategjia e biznesit me menaxhmin e talenteve gjaté periudhes sé

krizés sipas kétij studimi.

Tabela 2.3 Lidhja ndérmjet menaxhimit té talenteve dhe strategjisés sé biznesit

Strategjia e biznesit Kompetencat e ekzekutive | Prioritet strategjike pér
MT
Fokusimi fillimisht né rritje | Rezultatet pér orientim Sigurimi i gadishmérisé sé
talenteve pér rolet kritike
Zhvendosja e konkurimit Vizion strategjik Rritja e investimeve né
né bazé té imazhit dhe ndértimin e talenteve
reputacionit
Zhvendosja e konkurruncés | Udhéhegja pér ndryshim Krijimi i mé shumé
duke zhvilluar produktet lévizjeve dhe rotacioni pér
dhe shérbimet inovative zhvillimin
e mundésive pér talentin

Burumi: Watson, (2010:15)
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Gjithashtu, edhe kérkimet jané fokusuar edhe tek prioritetet dhe sfidat e
ardhshme pér menaxhimin e talenteve. Programet pér menaxhimin e talenteve
mbéshtesin strategjiné e rritjes pér organizatén né té ardhmen, me 63%, 17 % nuk
mbéshtesin dhe 20 % nuk jané té sigurté (Ernst & Young, 2010:5). Prioritetet kryesore
pér menaxhimin e talenteve jané: zhvillimi i liderave pér gjeneratén tjetér (60,8 %),
forcimi i angazhimit té punonjésve (50,8 %), adresimi i aftésive pér rolet kritike (50,4

%), krijimi i zhvillimit té mundésive pér talentet (49,2 %) (Global novation, 2012:4).

Tabela 2.4 Studime pér menaxhimin e talenteve gjaté periudhés sé krizés

Autori Pérshkrimi Komente
Wael, (2012) Studim mbi influencén e | Avantazhi konkurrues matet
menaxhimit té talenteve né | nga pérmirésimi [
Krijimin e avantazhit | produktivitetit,  rritjes  sé

konkurrues. Kampioni ishte | shitjeve té produkteve té reja,
492 organizata, i pérgendruar | ulja e stokut té inventarit.
tek SME-té né Gjermani. Nga studimi rezultoi se
influenca ishte e forté
ndérmjet menaxhimit té
talenteve dhe avantazhit
konkurrues.

CIPD, (2008) Né néntor té vitit 2008, u bé | Nga studimi rezultoi qé
njé studim me njé kampion | menaxhimi i talenteve luan
prej 700 anétarét e saj. Studimi | njé rol té réndésishém né
fokusohet me qasjen dhe | menaxhimin e krizés dhe
rendésiné e menaxhimit té | krijimin e njé avantazhi
talenteve gjaté periudhés sé | konkurrues.

krizés.

Marcie et al. (2009) | Studim i realizuar né SHBA. U | Autorét e studimit sygjeruan
pérfshiné 696 organizata gé | mbajtjen e punonjésve mé té
pérfagésojné 10 sektorét mé | miré duke i angazhuar né
kryesoré té ekonomisé @é | rolet kryesore té organizatés
pérbéjné 83% té punésimit. | dhe rekrutimi i punonjésve
Pérve¢ presionit ekonomik | mé té miré qé té kontribuojné
ndiehet edhe presioni i plakjes
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sé fuqgisé punétore. pozitivisht né rritjen e saj.

2.8. Proceset praktike té MT

Pér t&¢ menaxhuar né ményré té suksesshme talentet, menaxherét e larté nuk
duhet té fokusojné strategjiné e tyre té talenteve vetém tek punonjésit me performancé
té larté (Guthridge et al., 2008:50). Pér mé tepér, identifikimi i mundésive béhet njé
element kryesor né pérdorimin e menaxhimit té talenteve pér té siguruar zhvillimin e
duhur t& menaxhimit té organizatés (Van Dijk, 2008:389). Menaxhimi i talenteve éshté
njé proges i vazhdueshém i cili planifikon nevojat e talente né organizaté, ndérton njé
imazh pér té térhequr mé té mirét, siguron gé ata té jené menjéheré produktiv, ndihmon
pér t'i mbajtur mé té mirét dhe lehtéson lévizjen e vazhdueshme té tyre ku ato mund té
kené mé ndikim né organizaté®. Ky seksion do té ndalet tek progesi praktik i
menaxhimit té talenteve. Qéllimi i progesit t& menaxhimit té talenteve éshté rritja e
pérgjithshme e produktivitetit té fugisé punétore népérmjet pérmirésimit né térhegjen,
mbajtjen dhe angazhimin e punonjésve té talentuar®. Praktikat e menaxhimit té talenteve
gé té jené té suksesshme, kané nevojé pér njé shkallé té larté gjykimi mbi aspektin
kulturor dhe strategjik (Stahl et al., 2007:10-11), té cilét (a) krijojné njé sistem té
paimitueshém té praktikave, (b) drejtojné pérsosmérité bazuar né MT, dhe (c)

kontribuon né mésimet organizative dhe menaxhimin e njohurive.

>Sullivan, J. (2004). Talent management defined: Is it a buzzword or a major breakthrough? Electronic
Recruitment Exchange http://www.ere.net/2004/09/13/talent-management-defined-is-it-a-buzzword-or-a-
major-breakthrough/

® Sullivan, J. (2004). Talent management defined: Is it a buzzword or a major breakthrough? Electronic
Recruitment Exchange http://www.ere.net/2004/09/13/talent-management-defined-is-it-a-buzzword-or-a-
major-breakthrough/
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Organizatat duhet té kené pércaktuar se cfaré lloj talentesh kané nevojé dhe t'i
rekrutojné ata sa mé shpejt gé jeté e mundur, né ményré qé té mos humbasin
konkurrencén me organizatat e tjera qé kérkojné t'i punésojné kéto talente (Powell &
Lubitsh, 2007:24). Identifikimi i punonjésve té talentuar éshté njé nga elementet mé
kritik né sistemin e menaxhimit té talenteve (McDonnell et al., 2010:152). Menaxhimi i
talenteve éshté gasje e géllimshme e organizatave pér té térhequr, pér té zhvilluar dhe
pér t€ mbajtjur punonjésit me dhunti dhe aftési, pér té pérmbushur nevojat aktuale dhe
té ardhshme organizative (Stockley, 2007, e cituar tek Haghparast et. al., 2012:2424).
Menaxhimi i talenteve nga ana konceptuale ka ményra té ndryshme pér té kuptuar
identifikimin e tij (Wiblen et al., 2012). Fillimisht, organizatat duhet té jené té
pérgéndruara tek identifikimi i talenteve, kryesisht pér nivelet e larta menaxheriale né
organizaté (Wiblen et al., 2012). Mé pas organizata identifikon ata punonjés gé jané té
réndésishme pér suksesin e saj duke u fokusuar tek punonjésit gé zotérojné njé grup me
aftési té vecanta (Wiblen et al., 2012). Né kété sens, identifikimi i talentit do té jeté i
pérgéndruar, jo vetém tek punonjésit me nivel té larté té performancés, por edhe tek
punonjés té cilét kané potencial pér té kontribuar aktualisht dhe né té ardhmen (Wiblen
et al., 2012). Vlera unike té kapitalit njerézor éshté njé funksion strategjik gé i krijon
mundési organizatés gé té zgjedhi ndérmjet té punésuarve mé té miré (Lepak dhe Snell,
1999:36). Zhvillimi 1 kapitalit njerézore mund t’1 ndihmoj€ organizatat q€ t€ realizojné
pérfitimet nga punonjésit e tyre népérmjet krijimit té vlerés (Lepak dhe Snell, 1999:36).
Pozicionet né progeset strategjike té organizatés kané mé shumé vleré se punét e
vendosura né zona té tjera té saj, edhe né qofté se ata kané té njéjtin titull t& punés
(Becker dhe Huselid, 2006:905). Né njé faré ményre punonjésit e talentuar vendosen né

kéto pozicione. Menaxhimi i talenteve nénkuptohet si barazimi i talentit me funksione té
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vecanta apo me rolet né organizaté gé jané kritike pér suksesin e saj (Wiblen et al.,
2010:331-332). Pra, MT pérfshin identifikimin e burimeve, roleve dhe aftésité gé jané

jashtézakonisht té réndésishme pér organizatén.

Menaxhimi i talenteve éshté kryesisht né lidhje me identifikimin, zhvillimin dhe
menaxhimin e atyre punonjésve té cilét mund té ofrojné kontribut té réndésishém né
organizaté (Phelps, 2003). Me géllim identifikimin e kétyre roleve, té cilat jané shumé
té réndésishme né funksionet e organizatave dhe jané kritike pér menaxhimin strategjik
té talenteve, duhet té ndérmeren analiza sistematike (Wiblen et al., 2010:331-332). Si¢ u
pérmend mé paré, identifikimi sistematik dhe menaxhimi i mévonshém i talenteve
shihet si parim gé do té lejojé organizatén pér té arritur pérmirésimin e performancés
dhe pér té patur avantazh konkurrues té géndrueshme (Collings & Mellahi, 2009:304).
Punonjésit gjithnjé e mé shumé jané té gatshém té ndryshojné organizatén pér té pasur
njé shpérblim mé té miré, njé trajnim mé té& miré dhe njé plan zhvillimi mé té miré pér
karrierén e tyre (Jiang & lles, 2011:98). Organizatat duhet té sigurojné praktikat e
rekrutimit qé& ndihmojné organizatat té zgjedhin punétorét me prirje ekipore dhe
zgjidhjen e problemeve, si dhe investimi né trajnimin e tyre (Boxall & Macky,
2009:10). Promovimi i punonjésve éshté njé mjet i fugishém pér té ndikuar né ndjenjén
e grupit, né té cilén interesi i punonjésve dhe angazhimi i tyre jané té lidhur me interesin
e organizatés (Cheese et al., 2008). Jané disa arsye pérse duhet té zgjidhet njé strategji
pér zhvillimin e talenteve né organizaté (Rothwell dhe Kazanas, 2003b:164-165): (1)
ndihmon duke unifikuar drejtuesit e larté né mendimin pér zhvillimin e talenteve, (2)
inkurajon praktikuesit proaktive t¢ BNJ gé té lidhin pérpjekjet e tyre pér realizimin e
planeve strategjike té biznesit, (3) inkurajon pér t& menduar né ményreé strategjike e cila

éshté gjithnjé mé e réndésishme né suksesin e karrierés té punonjésve, (4) organizatat e

64

——
| —



DOKTORATURE

suksesshme né té gjitha industrité strategjike merren me burimin e tyre kryesor —
punonjési, (5) njé strategji organizative pér zhvillimin e talenteve e udhézon menaxhim
pér njé departament pérkatés, (6) strategjia organizative zhvillon talentet megénése
informacioni pér aftésité e punonjésve pérdoren né planifikimin strategjik té biznesit
dhe (7) strategjia organizative pér zhvillimin e talenteve ndihmon né zbatimin e
ndryshimeve strategjike, né planet e biznesit, né planet e burimeve njerézore dhe né

pérpjekjet e marketingut.

Né té vérteté, térhegja dhe mbajtja e punonjésve éshté béré njé aspekt gjithnjé e
mé i réndésishém pér ndértimin e kapaciteteve organizative pér té siguruar
konkurrencén té géndrueshme (Holland et al., 2007, e cituar tek Makondo, 2014:170).
Njé nga ményrat mé té mira pér té marré rezultate nga menaxhimi i punonjésve éshté
implementimi i njé plani specifik pér nevojat kritike té tyre (Bechet, 2008:22). Aspekte
té tjera shumé té réndésishme jané motivimi dhe angazhimi i punonjésve pér té
kontribuar né gjenerimin e ideve pér pérmirésim i organizatés (Mintzberg, 2009:142).
Zhvillimi dhe mésimi jané té fokusuar né dy objektivave kryesore pér menaxhimin e
talenteve: zhvillimi i punonjésve me potencial té larté dhe rritjen e menaxheréve kryesor
pér periudhat e ardhshme (CIPD, 2006:13-14). Njé studim ka gjetur se trajnimi dhe
zhvillimi éshté konsideruar té jeté e njé réndésie kritike pér zhvillimin e organizatés
(Edgar dhe Geare, 2005, e cituar tek Holland et al., 2007:254). Organizatat jané duke u
fokusuar né térhegjen dhe mbajtjen e talentit mé té miré né té gjitha nivelet e
organizatés (Heinen & O'Neill, 2004:88). Me géllim térhegjen dhe mbajtjen e talenteve
mé té miré, organizatat duhet té kené njé markeé té forté si punédhénés (Brewster et al.,

2007:308). Né njé ményré, marka e organizatave éshté njé aspekt kryesor né strategjiné
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e organizative duke sjellur njé tjetér gasje té strategjisé té biznesit pér té udhéhequr

menaxhimin e talenteve (Lockwood, 2006:3).

Shpenzimet e béra pér té zhvilluar punonjésit e talentuar nuk do té prodhojné
rezultate ngs nuk jané né pérputhje me strategjité organizative (Kermally, 2004:14).
Pavarésisht, kompensimit gé mund té marrin punonjésit tek konkurrentét népérmjet
potencialit gé kané organizatat pér té térhequr dhe pér té€ mbajtur talentet, nénkupton gé
stimulimet financiare paragesin vetém njé element pér “pérthithjen” e kétyre punonjésve
(Stahl et al., 2007:18-19). Menaxhimi i talenteve éshté cituar si kritike pér suksesin e
organizative, duke gené né gjendje pér té dhéné njé avantazh konkurrues pérmes
identifikimit, zhvillimin dhe marrjen epunonjésve té talentuar (lles, Chuai, dhe Preece,
2010:180). Krijimi dhe dhénia vlerave pér punonjés éshté mé kritike se sa shpérblimet
monetare (Michaels et al., 2001:46). Madje shumé organizata, sidomos ato gé veprojné
ndérkombétarisht, béjné pérpjekje té konsiderueshme né zhvillimin e njé vlere pér
punonjésit duke identifikuar tiparin mé té réndésishém pér organizatén e tyre (Michaels
et al., 2001:43-44). Sistemet duhet té jené projektuar si pér organizatat gé operojné
brénda ashtu dhe ato jashté vendit né ményré qé té béjné dallimin ndérmjet njé
punonjési me pérformancé té larté dhe njé punonjési me potencial (Scullion et al.,
2011:98). Né fushén e burimeve njerézore kénagésia, Kreativiteti, inovacioni varen nga
angazhimi organizativ (Naqgvi et al., 2011:66). Angazhimi mund té zhvillohet pérmes
Krijimit té interesimit pér punén dhe pér punonjésit qé punojné né organizaté (Kelloway
et al., 2006:76). Kéto angazhime dhe rezultate mund té vijné népérmjet menaxhimit té
punonjésve té talentuar. Prandaj, menaxhimi i talenteve paraqet njé sfidé pér zhvillimin

e métejshém té tyre.
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Menaxhimi i talenteve éshté kthyer né njé aset kryesor pér organizatat pér té
fituar avantazhin konkurrues. Duke marré né konsideraté faktorét kontesktual, njé gasje
e integruar pér menaxhimin e talenteve ofron njé mundési mé shumé pér mbajtjen e
rezultateve té larta té organizatave (Ashton dhe Morton, 2005:28). Duke ofruar vlera té
médha pér organizatat, menaxhimi i talenteve éshté kompleks dhe vazhdimisht evulon
(Lockwood, 2006:2). Pér mé tepér, géllimi kryesor i menaxhimit té talenteve éshté
mbajtja e punonjésve té talentuar pér té mundésuar organizatés té ndértojé njé burim té
paimitueshém né pérparésiné e saj konkurruese (Hughes dhe Rog, 2008). Megjithaté,
politikat dhe praktikat mé efektive t€ menaxhimit té talenteve do té demonstrojné
pérkushtim pér kapitalin njerézor dhe mé pas do té keté punonjésit mé té angazhuar,
garkullim mé té ulét, angazhim té punonjésve dhe mbajtja e tyre né organizaté
(Lockwood, 2006:4). Gjithésesi, mbajtja e punonjésve té talentuar paragitet si njé nga
sfidat mé té médha pér organizatat né té gjithé industrité dhe vendet e ndryshme (Stahl
et al., 2007:18). Edhe angazhimi pér menaxhimin e talenteve i kérkon BNJ gé té jeté njé
partner strategjik té biznesit (Lockwood, 2006:3). Kjo mund té pérkthehet si nga njé
sfidat mé té réndésishme pér organizatat pér t€ mbajtur punonjésit e tyre, sepse
punonjésit zgjedhin ato organizata gé i ofrojné atyre paga mé té mira, pérfitime té tjera

dhe jo vetém (Powell dhe Lubitsh, 2007:26).

2.9. Evolimi i menaxhimit té talenteve

Organizatat jané té pérbéré nga njeréz té cilét krijojné vleré pérmes progeseve
té provuar té biznesit, risive gé sjellin, shérbimit ndaj klientit, shitjeve dhe shumé
aktivitete té tjera té réndésishme (Bersin, 2006:3). Si rrjedhojé, njé organizaté pérpiget
vazhdimisht pér té pérmbushur géllimet e saj té biznesit (Bersin, 2006:3). Ajo duhet té

sigurojé se ka njé proces té vazhdueshém dhe té integruar pér rekrutuar, trajnuar,
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menaxhuar, mbéshtetur dhe kompensuar kétyre njerézve (Bersin, 2006:3). Aktualisht
déshtimet né menaxhimin e talenteve jané béré njé burim i vazhdueshém dhimbjeje pér
organizatat (Cappelli, 2008a). Menaxhimi i talenteve ka filluar té trajtohet né fundin e
shekullit té kaluar. Ndérsa, edhe mé herét praktikat e menaxhimit té talenteve
pérgjithésisht kané gené jofuksionale (Cappelli, 2008a). Né géndrén e menaxhimit té
talenteve éshté parashikimi i nevojés pér kapital dhe pastaj pércaktohet njé plan pér té
pérmbushur até (Cappelli, 2008a). Menaxhimi i talenteve trajtohet shpesh heré si aspekt
strategjik i menaxhimit té burimeve njerézore. Edhe veté menaxhimi i burimeve
njerézore ka evoluar né terminologji dhe né pérmbajtje. Né ményré té pérmbledhur do té

shikojmé kété evolucion e zhvilluar nga autori Bersin (2006).

Grafiku 2.1 Evolimi i funksionit t&€ BNJ

Menaxhimi i Talenteve
(Integrimi i biznesit)

MBNJ Strategjik

LB . Kompetencat menaxheriale
(Partneriteti 1 biznesit) P o
Performanca menaxheriale

Departamenti i personelit Planifikimi 1 suksesshém

. . . Integrimi 1 sistemeve
Funksionet e biznesit o AT .
( ) Rekrutimi Zhvillimi i lidershipit

Lidershipi dhe zhvillimi
Dizenjimi organizativ
Kompesimet
Komunikimi

Sistemi i pagesave o .
Pagess Mésimet menaxheriale

Burimi: Bersin, (2006:2)
Evolucioni i funksionit té burimeve njerézore kryesisht ka pérjetuar tri faza:

faza e departamentit té personelit, faza strategjike e burimeve njerézore dhe faza e
menaxhimit té talenteve (Bersin, 2006:1). Kéto faza jané (Bersin, 2006: 1-2):

Faza e paré: Departamenti i personelit
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Departamenti i personelit ka gqené né organizata gjaté viteve 1970-1980 dhe
funksionet e biznesit né kété periudhé kishin té bénin me pérgjegjésiné e njerézve. Roli i
kétij departamenti Kishte té bénte me punésimin e punonjésve, kryerjen e pagesave pér
pagat e punonjésve dhe sigurimin gé punonjésit marrin pérfitimet e nevojshme. Sistemi
gé u zhvillua né kété periudhé ishte pér mbéshtetjen e funksioneve mbi sistemin e
pagave té pérbashkéta. Roli né térési i kétij departamenti kishte té bénté me funksionin e

kuptimit miré té biznesit.

Faza e dyté: Orientimi strategjik i burimeve njerézore

Gjaté viteve 1980-1990, u shfagq koncepti strategjik i burimeve njerézore dhe
organizatat kuptuan se funksioni BNJ ishte funksioni mé e réndésishém. Gjaté késaj
periudhe organizata e kuptuan se BNJ ka pasur njé rol shumé mé té madh, pasi ai
realizonte: rekrutimin njerézve té duhur, trajnimin e tyre, projektimin i roleve né puné,
dizenjimin strukturor té organizatés, dhénien e kompesimeve duke pérfshiré pérfitime,
mundésité né aksione, shpérblimet, etj. Pérgjegjési i burimeve njerézore kishte njé rol
shumé mé té réndésishém né strategjité dhe implementimin e tyre. Né kété rol, BNJ u bé
mé shumé se njé funksion i biznesit duke u béré njé partner biznesi dhe mbéshtetja e

funksioneve té tjera té biznesit, etj.

Faza e treté: Menaxhimi i talenteve

Ne jemi futur tani né njé fazé té re: shfaqja e “Menaxhimit té Talenteve”. Ndérsa
strategjité e burimeve njerézore vazhdojné té jené njé céshtje kryesore, pasi BNJ dhe

zhvillimi i organizatave jané pérgéndruar né disa ¢éshtje té reja strategjike:

e Simund ta b&mé progesin toné té rekrutimit mé efikas dhe efektiv duke

pérdorur kompetencat bazé?
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e Simund té zhvillojmé mé miré menaxherét dhe drejtuesit pér té pérforcuar
kulturén, vlerat dhe té krijojmé njé udhéhegje té géndrueshém?

e Si mund identifikojmé boshlléget né kompetencave né ményré gé mund té
pérmirésojné trajnimet dhe zhvillimin e programeve pér t€ mbushur kéto
boshllége?

e Si mund té identifikojmé aftésité dhe potencialin e talenteve, té sigurohemi qé
ata jané véné né pozicionin e duhur té punés, mbajné pérgjegjésité, paguhen né
ményré té drejté?

e Si mund té identifikojmé pérformuesit mé té larté dhe pasuesit né pozicionet
Kryesore né té gjithé organizatén pér t'u siguruar gé organizata ka njé organizim
shumeé fleksibél, té pérgjegjshém?

Kéto sfida té reja kérkojné procese dhe sisteme té reja (Bersin, 2006: 2). Sipas
autorit, ato kérkojné integrimin ndérmjet proceseve dhe strategjive té organizatés. Sot,
organizatat kané filluar gé té ndértojné sé bashku performancén, sistemet e menaxhimit,
sistemet e planifikimit té suksesshém, si dhe sistemet e menaxhimit té kompetencave
(Bersin, 2006:2). Né fakt funksioni i burimeve njerézore merr njé rol té réndésishém,
pasi ai éshté i integruar me strategjiné e organizatés né njé kohé reale (Bersin, 2006:2).
Né kété sens, menaxhimi i talenteve éshté béré njé faktor kryesor né kété progces.
Procesi i menaxhimit té talenteve kalon né kéto hapa: planifikimi i fuqgisé punétore,
rekrutimi, integrimi, pérformanca menaxheriale, trajnimi dhe mbéshtetja né
pérformancé, planifikim i suksesshém, kompesimi dhe pérfitimet, analiza kritike pér
mangésité né aftésité (Bersin, 2006:3-4).

2.10. Modelet e menaxhimit té talenteve

——
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Hulumtues té ndryshém jané pérpjekur té propozojné modele té ndryshme né
studimet e tyre. Kéto modele jané ofruar pér njé menaxhim efektiv té talenteve dhe pér
njé kérkim sa mé adekuat né kété fushé. Megjithése modelet konceptuale jané té
shumta, né kété studim do t’i referohemi modeleve qé jan€é mé té zbatueshme né
praktiké nga organizatat dhe mé té pérshtatshme nga ana konceptuale pér kérkimet
shkencore. Pra, né kété seksion do té paragesim né ményré té pérmbledhur disa nga
modelet e pérdorur nga studiuesit dhe jané praktikisht té zbatueshme. Né vijim jané disa

modele té identifikuara.

Modeli i vendimmarrjes pér menaxhimin e talenteve

Ky model analizon praktikat e burimeve njerézore dhe vendimet pér té pérfshiré
né organizaté talentet, duke pércaktuar fuginé e marrédhénieve me pérfitimet strategjike
ose me pérfimet taktike (Lewis & Heckman, 2006:148). Autorét zhvilluan kété model
pér té ploté€suar me tej literaturén né kété fushé dhe sidomos pér t’i ardhur né ndihmé
kérkuesve té ardhshme né kété fushé. Modeli i propozuar prej tyre ishte i pérbéré prej
dy shtylla (tabela 2.5). Né njérén ané ishin komponentét kryesor t¢ menaxhimit té

talenteve dhe né anén tjetér géndronin pyetjet pér secilin prej kétyre komponentéve.

Tabela 2.5 Modeli i vendimmarrjes pér menaxhimin e talenteve

Komponentét e menaxhimit té

talenteve Pytjet pérkatése sipas niveleve

By _ Cfaré mundésish ka né treg?
Strategji pér njé avantazh ) ) ]
Cilat jané burimet avantazhuese  pér
konkurrues té géndrueshém ) )
organizatén tuaj?

o B Né ¢faré aspektesh do té& pérmirésohet cilésia e
Implikimet e strategjisé pér o
talenteve pér té udhéhequr strategjikisht
talentet )
organizatén?
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Né cfaré aspektesh do té pérmirésohet
fuksionaliteti i talenteve pér té udhéhequr

strategjikisht organizatén?

Si i keni ndryshueshmériné e pozicioneve pér
ekipin e talenteve?

» Cfaré kombinimi pérformuesish keni nevojé
(A,B,C?

» Cfaré lloj politikash kompensimi duhet té
Strategjia e ekipit té talenteve )
adaptoni (mé lart / poshté / né treg)?

* Cilat ekipe duhet té jet€ t& lidhur me
karrierén e shkallés?

* A duhet té kemi “informacione” pér puné té

caktuara?

Si do ta implementoni strategjiné e ekipeve né
Menaxhimi i sistemit té té gjithé organizatén?
talenteve * Arkitektura e kompetencave

» Sistemi i t€ dhénave pér organizatén

Cilat jané praktikat efikase gé arrijné géllimet
e talenteve dhe mund té jené pjesé e sistemit
toné?

Praktikat e talenteve * Pérzgjedhja

* Rekrutimi

» Menaxhimi i performancés

* Administrimi 1 kompensimit

Burimi: Lewis & Heckman (2006:149)

Autorét jané pérpjekur ta pérdorin menaxhimin e talenteve si njé strategji té
menaxhimit té burimeve njerézore. Né model paragiten té ndaré komponentét mé té
réndésishém pér menaxhimin e talenteve dhe literatura e vézhguar pér menaxhimin
strategjik té burimeve njerézore (Lewis & Heckman, 2006:149). Pra, éshté njé

kombinim ndérmjet literaturés gqé ofron menaxhimi i talenteve dhe i burimeve njerézore.
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Organizata kérkon té keté avantazh konkurrues dhe kjo realizohet nga menaxhimi i
punonjésve té talentuar. Njékohésisht me menaxhimin e talenteve pér té Kkrijuar
avantazhin konkurrues identifikohen kapacitetet apo burimet gé ka né dispozicion
organizata dhe mundésité gé ofron tregu. Mé pas kalohet né strategjiné e ndjekur pér
menaxhimin e talenteve, ku éshté e pérshkruar me katér hapa (tabela 2.5). Pér secilin

nga hapat pérkatés ofrohet edhe identifikimi pér ta realizuar mé miré secilin hap.

Menaxhimi strategjik i burimeve njerézore éshté bazuar né té shumtén e rastet né
menaxhimin e punonjésve mé té miré té saj. Gjithashtu, edhe kérkimet strategjike té
MBNJ jané té fokusuara rreth praktikave t¢ menaxhimit té talenteve duke paré lidhjen
me pérformancén organizative (Lewis & Heckman, 2006:150). Si¢ e pércaktuam edhe
mé larté, pérkufizimi dhe praktikat e menaxhimit té talenteve kané ende konfuzion.
Gjithésesi ky model i propozuar nxjerr né pah ekzistencat e praktikave té ndjekura pér
menaxhimin e talenteve gé jané té integruara tek MBNJ. Menaxhimi i talenteve éshté
pjesé e BNJ dhe ndihmon até qé té arrijé rezultatet e saj strategjike apo avantazhin
konkurrues (Lewis & Heckman, 2006:151). Megjithaté, menaxhimi i talenteve duhet té
jeté parésoré gé organizata té jeté sa mé kompetitive. Identifikimi i punonjésve té
talentuar nuk ka marré shumé réndési sidomos pér punonjés jashté organizaés, duke u
pérgéndruar mé tepér né diferencimin qé ekziston brénda grupeve té punonjésve né

organizateé.

Modeli Peter Cappelli

Menaxhimi i talenteve éshté thjesht njé c¢éshtje e parashikuar né nevojén pér
kapital njerézor dhe mé pas vendoset njé plan pér ta pérmbushur até (Cappelli,
2008a:1). Zhvillimi i punonjésve té talentuar éshté e domosdoshme. Po ashtu politikat e

punés pér rekrutimin, pérzgjedhjen, menaxhimin e performancés, shpérblimet kané
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réndésiné e tyre. Por tashmé njé aspekt i réndésishém né organizaté éshté menaxhimi i

talenteve. Ai do té béjé té mundur mbéshtetjen dhe arritien e objektivave té

pérgjithshme té organizatés (Cappelli, 2008a:2-3). Peter Cappelli (2008a) ka propozuar

njé€ model t€ kérkesés pér talente n€ ményré t€ ngjashme si “just in time” t&é prodhimit.

Kjo gasje né menaxhimin e talenteve pérdor katér parime té vecanta té bazuara tek

principet operacionale dhe menaxhimi i zinxhirit té furnizimit.

Tabela 2.6 Modeli Peter Cappelli

Parimi 1

Parimi 2

Parimi 3

Parimi 4

Zhvillo ose rekruto
talente pér té
menaxhuar riskun.

Pérshtate kérkesén
e talenteve né
pasiguri.

Pérmiréso kthimet e
investimeve pér té
zhvilluar punonjésit.

Ruaj investimin nga
balancimi i
punémarrésve dhe
interesi i
punédhénésve.

Krijimi i njé
organizate me
talente éshté e
shtrenjté. Késhtu qé
organizata, duhet té
vlerésojé pér cfaré
ka nevojé dhe té
planifikojé ardhjet
e té punésuarve nga
jashté, ngs ka
nevojé. Pér disa
pozicione éshté e
lehté gé organizata
té marri punonjés
nga jahsteé.
Megjithaté ato
duhet té jené té
kujdesshme né
lidhje me
zhvillimin e
punonjésve té
talentuar.
Menaxhimi i

Ky parim tregon né
lidhje kur kérkesa
pér talente éshté e
pasigurté dhe
organizatat gjejné
rrugén e nevojshme
pér ta pérshtatur. Té
sjellin punétoré nga
té gjitha funksionet
e sé bashku duke i
béré njé trajnim
prej 3 vitesh gé té
mésojné aftésité e
pérgjithshme té
menaxhimit, dhe
pastaj ti dérgojné
ato pérséri né
funksionet e tyre té
specializuar té
méparshme. Njé
ményré tjetér éshté
Krijimi i njé ekipi
talentesh né

Njé ményré éshté
pér té punésuar
punonjésit gé ndajné
kostot e zhvillimit.
Kjo do té thoté,
marrjen e detyrave
shtesé né ményré
vullnetare nga ata.
Njé ményreé tjetér
éshté ruajtja e
marrédhénieve me
ish té punésuarve né
shpresén se ata
mund té kthehen njé
dité, duke e cuar
kthimin e
investimeve pér
zhvillimin e aftésive
te tyre.

Arsyeja kryesore gé
punonjésit largohen
nga organizata éshté
se ata gjejné
mundésira mé té
mira. Kjo do té thoté
se zhvillimi i
talenteve éshté njé
“mall g€ prishet”.
Rezervimi i
investimeve né
pérpjekijet e
zhvillimit pér aq
kohé sa té jeté e
mundur, té
balancohen interesat
e punonjésve dhe
punédhénésit duke
ndaré pjesét e
vendimeve té
rendésishme.
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talenteve éshté njé | organizatés, si njé
investim, dhe jo nevojé pér tu
gjithmoné i drejté. | pérmirésuar.
Prandaj, ¢cdo
organizaté duhet té
mendojé me kujdes
pér pasjen e
njerézve té
talentuar.

Burimi: Cappelli (2008: 3-7)

Modeli i propozuar nga autori éshté mé i pérshtatshém né periudha té pasigurta.
Njé rast i tillé &shté edhe kriza e fundit ekonomike. Né kété periudhé dhe jo vetém,
éshté e réndésishme pér organizatat té identifikojné pozicionet kryesore, té zhvillojné
plane té pérshtatshme, té duhura dhe té béjné pérpjekje pér té térhequr kandidatét mé té
miré né dispozicion. Mé pas népérmjet zhvillimit t& pérpigen té rrisin aftésité e tyre.
Gjithashtu, e réndésishme éshté edhe mbajtja e tyre. Kjo mund té realizohet nga

programet e posacme pér kéta punonjésit.

Modeli vendimmarrés HC Bridge

Ky model éshté zhvilluar nga autorét Boudreau dhe Ramstad. Népérmjet kétij
modeli autorét pérpigen té shpjegojné réndésiné gé ka menaxhimi talenteve né
organizaté. Ata e realizojné kété duke béré krahasime té funksioneve té tjera
organizative me fuksionin e menaxhimin e burimeve njerézore. Madje, ata citojné se
funksionet té tilla si shitja dhe kontabiliteti e gjejné vendimmarrjen né shkencat e tyre si
marketingu dhe financa (Boudreau & Ramstad 2005:131). E théné ndryshe,
departamenti i marketingut éshté funksioni strategjik gé ndikon dhe vleréson shitjen e
transaksioneve. Kjo i ndihmon ata té béhen partneré mé té miré strategjik té njé
organizate dhe té rrisin réndésiné e vendimeve strategjike né kéto disiplina (Boudreau &

Ramstad 2005:131). Po ashtu edhe departamenti i financés merr vendime né lidhje me
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paraté e organizatés duke e kthyer né njé partner strategjik (Boudreau and Ramstad,

2005:133). Té njéjtén réndési marrin vendimet edhe né lidhje me talentet.

Grafiku 2.2 Modeli vendimmarrés HC Bridge

Spirancé

Impakti

Efektiviteti

Efigenca

Elementet e lidhur

Qéndrushmérn né
suksesin strategjik

Burimet dhe proceset
~——] Talentet dhe struktura

Veprimet né té njejtén
linjé

S Kapaciteti njerézore

T ] Politikat dhe praktika

- Investimet

Burimi: HR Bridge Model (Bourdreau & Ramstad, 2005: 132)

Modeli 1 zhvilluar prej autoréve bazohet né tre pika kryesore: impakiti,

efektiviteti dhe efigenca. Modeli integron impaktin, efektivitetit dhe efigencén gé kané

pér géllim té lidhin burimet njerézore, talentet dhe suksesin strategjik; sigurimin e

profesionistéve me mé shumé qgéndrueshméri dhe njé gjuhé té pérbashkét pér té

komunikuar vendimet e talenteve brénda njé organizate (Boudreau & Ramstad

2005:132). Késhtu gé ky model detyron vendimmarrésit e organizatave gé té

interesohen né lidhje me burimet njerézore dhe sidomos mé talentet. Pra, funksionet e

tjera organizative, si¢ jané financa apo kontabiliteti, népérmjet raporteve financiare

béhen pjesé e réndésishme e vendimeve né organizaté. Né té njéjtén ményré se si

shtojné vleré funksionet e tjera, vendimet né lidhje me talentet béhen té réndésishém né

kontributin gé japin né realizimin e kétyre raporteve. Gjithashtu, autorét theksojné se
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vijné disa pérfitime nga pérdorimi i menaxhimit té talenteve (Boudreau & Ramstad
2005:133). Sé pari, modeli i propozuar prej tyre nuk nénkupton se do té keté rénie té
efektivitetit dhe eficencés s€ BNJ, por mé tepér shton ndikimin. Sé dyti, praktikat tipike
té burimeve njerézore duhet té jené mé té fokusuara dhe investimi né drejtim té
talenteve jep njé kthim té miré nga investimi. Sé treti, fokusimi edhe tek talentet thyen
rregullat tradicionale té burimeve njerézore népérmjet njé pérzierje “ndérhyrjesh” duke

kontribuar né pérmirésimin e pérformancés sé punonjésve té réndésishém.

Modeli i zhvillimit strategjik té talenteve

Modeli zhvillimi strategjik i talenteve (SDT) éshté planifikimi strategjik i
biznesit dhe planifikimi i burimeve njerézore (Rothwell dhe Kazanas, 2003b:30).
Pérkufizimi i zhvillimit strategjik té talenteve éshté (Rothwell dhe Kazanas,

2003b:4):

éshté njé proces i ndryshimit té njé organizate, palét e interesuara e grupet e interesuara si
brénda dhe jashté saj, si dhe njerézit e punésuar nga organizata me ané té planifikimit ose
jo mésojné ményrén se si ata té zotérojné kompetencat e nevojshme pér té ndihmuar
organizatén té arrijé dhe t& mbéshtesi avantazhin konkurrues aktualisht dhe né té ardhmen.

Né fakt ky model éshté zhvilluar mé herét nga autorét Rothwell dhe Sredl
(2000, e cituar tek Rothwell dhe Kazanas, 2003b:30-31). Sipas autoréve modeli

shpjegohet né hapat e méposhtme:

1. Qartésoni vizionin dhe géllimin pér zhvillimin e talenteve. Pse organizata duhet
té ndérmarri kété pérpjekje dhe ¢faré do té shpresojné pér té fituar nga ajo?
2. Vlerésoni kushtet aktuale. Cilat jané pikat e forta dhe dobésité e organizatés, né

drejtim té aftésive njerézore dhe kompetencave?
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3. Vlerésoni mjedisin e jashtém. Cfaré kércénimesh dhe mundésish ndikojné né
performancé e punonjésve gqé mund té rezultojné nga ndryshimet jashté
organizatés? Departamenti? Grupi i punés? Profesioni?

4. Krahaso forcat dhe dobésité e tanishme ndaj kércénimeve dhe mundésive né té
ardhmen.

5. Zgjidhni njé strategji organizative afatgjaté pér zhvillimin e talenteve qé do té
ndihmojé né pérgatitjen e punonjésve dhe organizimin pér té ardhmen.

6. Zbatoni strategjiné organizative pér zhvillimin e talentit népérmjet gasjeve té

tilla:
a. zhvillimi i organizatés,
b. zhvillimi i punonjésve,
c. arsimimi i punonjésve,
d. trajnimi i punonjésve.

7. Vlerésoni strategjiné organizative pér zhvillimin e talenteve.

Grafiku 2.3 Modeli i zhvillimit strategjik té talenteve

Qartéso géllimin pér zhvillimin
e talenteve

Vlerésoni zhvillimin strategjik Vl%résoni kushtet aktuale
té talenteve

|

Implementoni strategjiné
organizative pér zhvillimin e
talenteve

Skanohi mjedisin e jashtém

/ \

Krahasoni fugité dhe dobésité
aktuale pér kercénimet dhe
mundésité né té ardhmen

Zgjidhni nje strategji afatgjaté
pér zhvillimin e talenteve
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Burimi: Rothwell dhe Sredl (2000, e cituar tek Rothwell dhe Kazanas, 2003b:32)

Ky model i propozuar nga autorét nénkupton faktin se organizata tashmé i ka
punonjésit e talentuar. Jo vetém kag, por ajo tashmé ka pércaktuar edhe pozicionet
specifike gé mund té kontribojné punonjésit e talentuar. Si¢ e vémé re ky model éshté
mé i avancuar dhe tashmé organizatat nuk jané té pérgéndruara tek menaxhimi i
burimeve njerézore, por tek menaxhimi i talenteve. Qasja “filozofike” ¢ menaxhimit té

punonjésve ka ndryshuar.

Modeli i menaxhimit strategjik té talenteve

Ky model éshté zhvilluar nga autorét Collings dhe Mehalli (2009:304). Po t'i
referohemi pérkufizimeve dhe trajtimeve mé lart, kéta autor theksojné zhvillimin e njé
ekipi talentesh me potencial té larté dhe performim té larté né realizimin e roleve té tyre
té cilat kontribuojné né avantazhin e géndrueshém konkurrues né organizaté. Autorét
sugjerojné se organizatat duhet té fillojné duke identifikuar pozicionet e réndésishme
dhe mé pas vendosja e punonjésve pérkatés né kéto pozita duke kontribuar né rezultatin
pérfundimtar té organizatés. Modeli i propozuar prej autoréve éshté konceptuar né dy
pjesé, né njérén ané éshté arkitektura e diferencuar e burimeve njerézore dhe pjesa tjetér

jané rezultatet.

Né ¢do organizaté ka pozione kyce gé kontribojné mé shumé né arritjen e
objektivave té saj (Collings dhe Mehalli, 2009:307). Késhtu qé autorét shpjegojné gé
organizatat té identifikojné pozicionet e tyre kryesore. Mé pas, celési pér sistemin e
menaxhimit strategjik té talenteve éshté zhvillimi i njé ekipi talentesh pér té plotésuar
kéto pozicione gé jané shumé vendimtare. Puna e autoréve éshté njé pérpjekje pér té njé

tjetér gasje pér zhvillimin strategjik t¢ BNJ. Kjo sipas autoréve béhet duke u fokusuar
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tek punonjésit gé kané performim dhe potencial té larté (Collings dhe Mehalli, 2009:
306). Qasje e tyre tregon se organizatat duhet té mbéshteten né strategjiné e tyre té BNJ,

né strategjiné e organizatés dhe e ndikuar nga mjedisi mé i gjeré.

Grafiku 2.4 Menaxhimi strategjik i talenteve

Arkitektura e diferencuar t& burimeve Rezultatet
njerézore
Motivimi né
: : puné
Tregu i bréndshém i
punés
— Angazhimi
o oziclonet né puné Performanca
Ekipi i shumé té > >
talenteve réndésishme
Role shtesé
¢ t€ sjellurit
Tregu i jashtém i
punés

Burimi: Colling dhe Mehalli, (2009:306).

Arkitektura e burimeve njerézore realizohet nga krijimi i njé ekipi té caktuar
talentesh (Collings dhe Mehalli, 2009:307). Ky ekip formohet nga mjedisi i jashtém dhe
I bréndshém i punés. Mé pas punonjés té tillé vendosen né pozicione kryesore né
organizaté. Né pjesén tjetér t¢ modelit jané rezultatet. Rezultatet jané né dy nivele
(Collings dhe Mehalli, 2009:309). Nga njéra ané jané rezultatet e punonjésve né puné,
té cilat jané bazuar né motivimin né puné, angazhimi né puné dhe roleve shtesé té
sjelljes. K&to rezultate shérbejné si njé uré lidhése ndérmjet efektivitetit t¢ menaxhimit
té talenteve dhe performancés organizative. Népérmjet késaj, autorét synojné pér té
minimizuar aspektet e “kutis€¢ s€ zez€” (Collings dhe Mehalli, 2009:310). Autorét

theksojné se pér té pasur njé perfomancé organizative té larté, mé paré organizata duhet
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té pérgendrohet tek performanca e individit. Mé pas kjo perfomancé individuale do té

pérkthehet né njé performance organizative.

Gjithashtu, autorét shpjegojné edhe diferencén ndérmjet modelit té tyre dhe
strukturés AMO, e cila ka gené njé gasje dominuese ndérmjet MBNJ dhe performancés
organizative (Collings dhe Mehalli, 2009:310). Kjo gasje shpjegonte se performanca
organizative do té ndikohej nga aftésité, motivimi dhe mundésité qé kishte individi. Pér
njé pozicion té caktuar jané selektuar punonjés qé kané patur performim té larté ose jané
potencialisht individé me aftési té larta. Gjithashtu, dhénia e mundésive pér punonjésit e
talentuar duke i vendosur ata né pozicione kryesore té organizatés duke zhvilluar mé tej
aftésité dhe mundésité e tyre. Ndérsa motivimi éshté njé grup i forcave energjike gé e ka
origjinén si brénda dhe jashté genies sé njé individi, pér té nisur sjelljen né puné dhe pér
té pércaktuar formén e saj, drejtimin, intensitetin dhe kohézgjatjen (Pender, 1998; e
cituar tek Collings dhe Mehalli, 2009:310). Ky éshté njé variabél kyc i modelit té
mésipérm. Né modelin e autoréve gjendet edhe angazhimi organizativ. Organizata kur i
kushton rendési menaxhimit té karrierés sé individéve té talentuar do té bejé t&¢ mundur
mbajtjen dhe eliminimin e garkullimit té tyre. Nga ana tjetér, kjo nga punétorét do té
pérkthehet si angazhim me tepér né punét e organizatés (Collings dhe Mehalli, 2009
:310). Kjo shérben si njé variabél i réndésishém i ndérmjetém pér té arritur
performancén e kérkuar. Njé tjetér variabél ndérmjetésues éshté edhe marrja e roleve
shtesé té sjelljes. Né njé faré ményré, duke pérputhur rolet e rendésishém me talentet e
duhur do té ¢ojé né njé angazhim té larté organizativ duke marré edhe role shtesé. Rolet
shtesé té marra nuk detyrohen nga organizata, por té kérkuar nga vete individét. Té tre
kéta variabla shérbejné pér ndérmjetésimin e sistemit strategjik t€ menaxhimit té

talenteve me performancén organizative.
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Megjithaté, ky model shogérohet edhe me mangési. Praktikat pér menaxhimin
strategjik té talenteve do té jené si praktikat aktuale t&¢ BNJ apo do té jené praktika té
reja? Pra, né kété model nuk pérshkruhet saktésisht se ¢faré praktikash do té ndigen pér
menaxhimin e talenteve. Madje né térési autorét argumentojné se mund té mbéshtetet
tek praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore, por nuk specifikojné se cilat praktika
individuale mund té jené mé té réndésishme (Collings dhe Mehalli, 2009:311). Né kété

diskutim, e réndésishme pér autorét éshté identifikimi i roleve kryesore.

2.11. Pérmbledhje e kapitullit

Né kété kapitull u trajtua rishikimi i literaturés. Autoré té ndryshén japin
pérkufizime té ndryshme dhe shpeh heré ishte né varési té kontekstit, organizatés duke e
béré kété term konfuz. Menaxhimi i talenteve ka lindur né fund té shekullit 20-té.
Pavarésisht késaj, menaxhimi i talenteve si term dhe studim né kété fushé ka lindur
voné. Studiues, akademiké, autoré dhe organizata t& ndryshme nuk kané njé pérkufizim
té garté pér té. Shpesh ato jané sipas rasteve apo situatave. Megjithaté, po t'i referohemi
konceptit té talenteve nénkuptohet si shumé e aftésive té individit (Michaels et al.,
2001), individé qé tregojné arritje superiore (Berger, 2004), individé gé béjné ndyshime
né pérformancén organizative (Tansley et al., 2007), individé gé kané kompetenca dhe
angazhohen (Ulrich & Smallwood, 2012), etj. Ndérsa menaxhimi i talenteve mé shumé
nénkuptohet si identifikimi i kétyre punonjésve, pérzgjedhja apo térhegja, angazhimi,
motivimi dhe mbajtja e tyre (Michaels et al. 2001; Lockwood, 2006; CIPD, 2008;
Cappelli, 2008; Berger, 2004; Starkey et al., 2004; Collings & Mellahi, 2009;
Mintzberg, 2009). Gjithésesi, kontributi gé japin talentet né organizaté éshté shume i

réndésishém, pasi ata i krijojné organizatés avantazh konkurrues (Heinen & O'Neill,
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2004; Bhatnagar, 2007; Collings dhe Mellahi, 2009). Q& té arrihet kjo nevojitet gé
procesi i menaxhimit té talenteve té jeté i lidhur strategjikisht me strategjiné e
organizatés (McCauley dhe Wakefield, 2006). Po ashtu, menaxhimi i talenteve duhet té
jeté primar né menaxhimin e burimeve njerézore né organizaté. Pavarésisht se ka debate
té vazhdueshme nése menaxhimi i talenteve nuk éshté gjé tjetér pérvec praktikave té
reja t&¢ MBNJ, por e réndésishme éshté roli gé ai luan né organizaté. Gjithashtu, marka e
punédhénésit krijon aspekte unike té organizatés (Backhaus dhe Tikoo, 2004), shérben
si njé marketing i bréndshém dhe si njé paketé e pérfitimeve psikologjike dhe
ekonomike (Thorne, 2004), bén t€ mundur térhegjen dhe mbajtjen e talenteve (Brewster

et al., 2007).

Menaxhimi i talenteve duhet trajtuar né ményre strategjike né organizaté. Ai
duhet té integrohet né té gjithé organizatén. Celési i strategjive té organizatave éshté
menaxhimi i talenteve (Lockwood, 2006) dhe ai konsiderohet si njé aspekt i shtuar pér
progeset organizative (Blass, 2007). Njé organizaté pérbehet nga tre nivele talentesh: né
nivel organizativ, né nevel grupi dhe né nivel individual (Tansley, 2011). Njé sfidé e
madhe sot pér organizatat éshté globalizimi. Aktivitetet e menaxhimit té talenteve, si
identifikimi dhe menaxhimi i tyre, jané pothuajse té njéjta si né organizatat lokale, por
ndryshojné né aspektin e pérmbajtjes dhe filozofik t¢ menaxhimit té tyre. Né kété sens,
menaxhimi i talenteve né njé organizaté globale &shté mé komplekse se sa operimi né

njé biznes kombétar (Guthridge dhe Komm, 2008).

Edhe pse menaxhimi i talenteve luan njé rol strategjik né organizaté pérséri ka
patur kritika mbi té. Ndér mé kryesorét jané: pérkufizime jo té garta, mungesa e njé
standarti matje, con né norma té larta papunésie, njé organizaté éshté e suksesshme nése

ka individé té talentuar dhe ka ndikim negativ tek punonjésit mé pak té talentuar. Debati
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mbi menaxhimin e talenteve né krahasim me MBNJ ésht€ “vera e re n€ shishen e vjetér”
(Armstrong, 2006b). Menaxhimi i talenteve éshté ndértuar mbi aktivitetet tradicionale té
MBNJ (Armstrong, 2006b) dhe dallimi konsiston né aspektin strategjik duke
identifikuar punét kryesore dhe individét e nevojshme pér kéto puné (Collings &
Mellahi, 2009:307). Menaxhimi i talenteve ka marré rendési té madhe gjaté periudhés sé
krizés duke e cilésuar até si njé element i krijimit té avantazhit konkurrues. Studimet
theksojné prioritetin qé ka patur MBNJ pér MT gjaté késaj periudhe. MT ka patur

impakt edhe né performancén e organizatés.

Ky kapitulli mbyllet me evolimin dhe me modelet e menaxhimit té talenteve.
Hulumtues kané gjetur né studim se pér t¢ menaxhuar né ményré efektive talentet,
organizatat duhet té ndjekin modele té caktuara té cilat i ndihmojné ata né funksionimin
normal. Jo vetém pér organizatat, por edhe pér kérkuesit e ardhshém né kété fushé. Disa
nga modelet e trajtuar jané: modeli i vendimmarrjes pér menaxhimin e talenteve, modeli
I Peter Cappelli-t, modeli vendimmarrés i HC Bridge, modeli i zhvillimit strategjik té

talenteve dhe modeli i menaxhimit strategjik té talenteve.
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Kapitulli 111: Impakti i krizés
Kriza éshté prej faktoréve mé té véshtiré pér t’u kontrolluar nga njé
organizaté e vetme. Megjithaté, ajo prek dhe cénon vijueshmériné e
organizatés sipas planifikimeve dhe objektivave pérkatése. Né kété
sens, impakti i saj éshté i madh dhe i pashmangshém. Né kété
kapitull do té keté njé kéndveshtrim né lidhje me krizén e fundit dhe
ndikim e saj né pérgjithési. Gjithashtu, do té trajtohet ndikimi i
krizés mbi organizatén dhe mbi MBNJ. Njé aspekt i réndésishém
strategjik i MBNJ éshté edhe menaxhimi i talenteve, i cili do té keté

njé rol domethénés gjaté periudhés sé krizés.

3.1. Kéndvéshtrimi mbi krizés

Kriza globale financiare e 2007-2008 ishte mé té rénda gé nga depresioni i vitit
1930. Kriza financiare modifikoi né ményré té konsiderueshme se si funksion ekonomia
globale dhe kombétare. Ajo preku ofertén dhe kérkesén, dhe si rezultat i késaj preku,
edhe tregjet e punés lokale dhe globale. Disa nga institucionet financiare mé té mira dhe
té njohura né boté falimentuan apo u shtetézuan, ndérsa shumé té tjera mbijetuan vetém
me pérkrahjen masive té shtetit. Né vetvete kriza paraget njé situaté anormale, té
pagéndrueshme dhe komplekse duke kércénuar objektivave strategjike, reputacion apo
ekzistencén e njé organizate (Larkin, 2011:2). Kriza cilésohet si njé periudhé e
pagéndrueshme, ose gjendja né té cilén ndodhet ajo éshté njé ndryshim vendimtar i
pashmangshém pér organizatén (Fink, 1986). Gjaté késaj situate, organizatat duhet t’i

pérshtaten ndryshimeve gé sjellin krizat. Madje kriza e fundit ekonomike tregoi
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ndikimin gé kishte ajo. Kriza e fundit pérfshiu té gjithé sektorét ekonomik té njé vendi
né cdo cep té globit. Pavarésisht se ajo u shfagq né njé sektoré té vécanté, por shumé
shpejt u shndérrua né krizé ekonomike. Kjo rénie béri njé ndryshim té madh duke
ndikuar né shumé industri té ndryshme dhe vende té ndryshme né té njéjtén kohé. Té
gjitha ekonomité ngadalésuan ritmin e rritjes, u rritén ¢mimet dhe papunésia. Té gjithé
treguesit makroekonomik déshmuan se kjo kriz€ do t€ ishte njé kohé e gjaté “vuajtesh”
pépara kthimit normal té funksionimit té sistemit ekonomik. Ajo u pérhap né té gjithé
botén duke pércjellé efektet e saj. Edhe Shqipéria nuk i shpétoi “léngimit” t& késaj krize.
Ekonomia joné nuk kishte té njéjtén shkallé impakti si vendet e tjera té zhvilluara dhe
né zhvillim. Megjithaté, diskutimi né lidhje mé kété éshté i madh dhe jashté objektivave
té késaj teme. Ricitimi i shkurtuar i kétyre aspekteve lidhet me faktin se impakti i saj né
organizaté éshté i drejtpérdrejté dhe né nivel té larté. Po ashtu kriza globale ekonomike
ka hapur debatin mé shumé né ¢éshtjet pér menaxhimin e organizatave gjaté dhe pas

késaj periudhe.

Krizat nuk mund té menaxhohen né ményrén e duhur thjesht duke patur mé
shumé kapital né dispoziocion nga organizatat. Kapitali njerézor éshté mé i réndésishém
né organizaté, por né kété periudhé éshté mé e réndésishme menaxhimi i tij né ményré
efektive. Nisur nga Kkjo, roli i menaxhimit merr njé réndési vitale. Pérgjithésisht, krizat
menaxheriale pérbéhet nga tri faza té dallueshme: parandalimin e krizave, reagimin ndaj
saj dhe dalja nga kriza (Hale et al., 2005). Pér mé tepér, njé situata krize mund té
cilésohet si “seri ngjarjesh té vecanta, té papritura dhe jo rutiné duke krijuar nivele té
larta té pasigurisé, kércénojné ose jané perceptuar té kércénojné synimet me prioritet té
larté té organizatés” (Seeger et al., 2003:233). Organizatat ngrinin piképyetjet e tyre se

si do t& minimizonin réniet dhe pasojat nga kjo krizé. Késhtu gé, organizatat duhet té
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jené té vetédijshme pér ményrat e parandalimit dhe menaxhimit i krizés duke
menaxhuar aktivitetet e métejshme rénése. Po ashtu, menaxhimi i krizés u mundéson
organizatave parandalimin e pasojave té késaj krize. Niveli i pérgjegjésisé pér
menaxhimin e krizés éshté njé tregues se si kércenimi nga kriza prek reputacionin e
organizatés dhe menaxherét duhet té shfrytézojné strategjité e reagimit ndaj krizave pér
té minimizuar kércénimin (Coombs, 2007:138). Menaxhimi strategjik pér té minimizuar
efektet dhe déshtimet gé vijné nga kriza duhet té pérfshijné té gjithé ciklin e jetés sé njé
krize (Coombs, 2007:137-138). Njé organizaté mund té pérfitojé duke krijuar avantazh
népérmjet planifikimit té strategjive dhe népérmjet zhvillimit té planeve pér

menaxhimin e krizés (Pollard dhe Hotho, 2006:721).

Kriza financiare apo ekonomike tregoi edhe njé heré shkallén e globalizimit qé
jané vendet e ndryshme. Njé ndodhi sado e vogél né njé shtet sjell efektin e saj
menjéheré né shtetet tjera. Aq mé tepér pér sistemin financiar qé éshté sektori
ndérmjetés pér té gjithé sektorét e tjeré. Normalisht mungesa e kohézionit, déshira pér té
fituar pafund, mungesa e analizave dhe pritshmérisé ishte njé nga elementét e ndodhisé
sé késaj krize financiare. Gjithashtu, déshmoi déshtimin menaxherial pér fitime mé té
larta, veprime dhe analiza jashté llogjikés ekonomike, sigurisht e mbéshtetur edhe nga

rregullatori i tregut.

3.2. Impakti i krizés mbi organizatat

Kriza globale financiare ka njé fokus edhe mé té mprehté né balancén ndérmjet
menaxhimit strategjike t¢ BNJ dhe nevojés pér t'iu pérgjigjur presioneve pér té
shkurtuar kostot né periudhén afatshkurtér (Farndale et al., 2010, e cituar tek Scullion et
al., 2011:99). Né fakt, kur industrité pérballen me mundésité e rritjes, ato pérpigen qé té

transferojné punét si njé zgjidhje afatshkurtér pér t'u marré me rritjen e kérkesés pér fuqi
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punétore né kété periudhé (Lepak & Snell, 2002:529). Gjithashtu, kjo éshté edhe njé
mundési pér burimet njerézore pér té treguar kontributin e tyre né strategjiné e
organizatés (Scullion et al., 2011:99). Né ményré pér té minimizuar rrezikun e
ekspozimit ndaj efekteve té démshme té njé krize ekonomike, organizatat merren me
strukturén e kostos, strukturén e té ardhurave dhe profilin e rrezikut té biznesit té tyre.
Pra, kur pérballemi me rénie ekonomike, shumé kompani dhe organizata mund té ulin
pérkohésisht prodhimin e tyre dhe zvogélojné shpenzimet duke shkurtuar pagat, duke
reduktuar pérfitimet dytésore pér punonjésit, etj., (Beaverstock dhe Doel, 2001:16).
Burimet njerézore logjikisht do té jené té lidhur me ecuriné e zgjerimit té organizatés
dhe me pérformancén e organizatés nga kontributi i t& punésuarve (Lepak & Snell,
2002:538). Gjaté periudhave té krizave ekonomike organizatat zakonisht shkurtojné
punonjésit né ményré gé té jeté mé shumé efikas népérmjet uljes sé kostove pérkatése
(Campbell, 1997, e cituar tek Katou, 2013:574). Pavarésisht, se ¢faré lloj krize éshté,
gofté natyrale apo e shkaktuar nga njeriu, ajo kérkon vémendjen e té gjithé organizatés

(Reilly, 2008:382).

Ekonomia globale ka krijuar jo vetém njé mjedis kompleks por edhe dinamik, si
dhe organizatat duhet té mésojné se si pér té konkurruar né ményré efektive dhe eficente
duhet té kené rritje t& géndrueshme (Briscoe et al., 2009, e cituar tek Tarique dhe
Schuler, 2010:123). Por né kushtet aktuale ekonomike, ku mjedisi éshté i
pagéndrueshém dhe i paparashikueshém, éshté shumé e véshtiré gé té kesh njé
planifikim afatgjaté té suksesshém (Cappelli, 2008b). Né fakt, shpesh heré shumé
menaxheré dhe analisté theksojné se faji i déshtimit i mbetet institucioneve pérkatése.
Pavarésisht késaj, agjentét e tregut si¢ jané bizneset veprojné né njé mjedis shumé té

varur me njéri-tjetrin. Shumé menaxheré mendojné se lidhja e njé organizate me njé
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organizaté tjetér mund té jeté e ulét, me njé sektor tjetér mund té jeté akoma mé e ulét
dhe mé andej mé e ulét me ekonominé né térési. Ndodhité negative né mjedis, si¢ ishte
edhe kriza e fundit, impakton né ményré direkte dhe indirekte organizatén apo sektorin
pérkatés. Késhtu gé mund té theksojmé se krizat organizative jané ngjarje té
karakterizuara me pasoja té larta, me paqartési, dhe vendim-marrje nén presionin e
kohés (Pearson & Clair, 1998:60). Né kété ményré organizatat duhet té zgjidhen né
ményré sistematike nga shumé praktika dhe politika té burimeve njerézore né ményré qé
té: (a) menaxhohet situata e krizés ekonomike dhe financiare; (b) pozicionohen pér
periudhén e shérimit pas krizés; dhe (c) veprojné né ményré konkuruese “dité pér dit&”

né njé boté shumé konkurrues (Schuler et al., 2011:510).

Né fakt, ¢faré réndésie merr “gjuha” e shifrave né nivel makroenomik pér
organizatat? A jané té réndésishme leximi i kétyre shifrave dhe intepretimi i tyre pér
organizatat? Cfaré impakti do t& kené mbi organizaté kegésimi i treguesve
makroekonomik? A éshté e réndésishme marrja e masave té nevojshme pér té
parandaluar rénien né organizaté? A duhet té hartojmé dhe zbatojmé njé strategji
antikrizé né organizaté? Kéto dhe njé sér pyetjesh té tjera kané réndési jetike pér
organizatén. Organizata nuk jeton né njé vakum té vetém e ndaré nga pjesa tjetér e
globit, por ajo é&shté pjesé e kétij mjedisi. Disa menaxheré dhe drejtues té organizatave
né Shqipéri mendojné se leximi dhe intepretimi i tyre éshté vetém pér institucionet qé
hartojné dhe zbatojné politika pér ekonominé. Faktikisht kéto tregues duhet té jené pjesé
e punés menaxheriale né pérgjithési dhe né vecanti. Né pérgjithesi, nénkuptohet pér té
analizuar treguesit dhe faktorét gé mund té kené ndikim né ményré indirekte dhe né njé

periudhé mé té largét. Ndérsa né ményré té vecanté nénkuptohet analiza e atyre
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treguesve gé ndikojné direkt né ecuriné e biznesit. Mé konkretisht, treguesit e mésipérm

ndikojné né punén e menaxherit:

a. Neé hartimin e zbatimin té planeve dhe strategjive pér organizatén pér té arritur
objektivat organizative.

b. Hartimin e strategjive mbrojtése pér té parandaluar rénien e performancés
organizative dhe pér té shmangur falimentimin.

c. N& nivelin e shitjeve dhe realizimit té té ardhurave e fitimeve pér organizatén.
Pérkegésimi i kétyre treguesve, si¢ déshmoi edhe kriza e fundit financiare, ul
fuqginé blerése.

d. Rritja e shkallés sé papunésisé ka impakt si tek niveli i shitjeve potenciale, ashtu
edhe tek cilésia e punonjésve qé do té keté organizata dhe tek niveli i pagave gé
do té aplikojé kompania.

e. Mundésiné pér té paré pér financim té jashtém dhe koston e kétij financimi né
organizaté, etj.

Planifikimi, hartimi i strategjive dhe udhéhegja e organizatave duhet té kalojé
népérmjet kétyre treguesve. Kjo krizé déshmoi se aktorét né treg jané té ndérlidhur me
njeri-tjetrin, pavarésisht rolit dhe funksionit gé ato luajné né treg. Reagimi dhe
pérmirésimi i organizatave nga rénia né ekonomi duhet té jété né bllok. Pra, duhet njé
bashkérendim dhe bashképunim ndérmjet organizatave, institucioneve dhe aktoréve té

tjere.

3.3 Impakti i krizés mbi menaxhimin e burimeve njerézore

Aftésia pér té menaxhuar situatén e krizés me sukses do té béjé té mundur
dallimin ndérmjet mbijetesés sé saj né treg dhe pérkegésimit t&¢ metejshém (Spillan,

2003:160). Déshtimi i organizative ndikohet nga lidhjet e faktoréve té mjedisit
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(pasiguria teknologjike, ndryshimet rregullative, ndryshimet ekonomike), faktorét
ekologjike (dendésia, madhésia, mosha, cikli i jetés sé industrisé), faktorét organizative
dhe faktorét psikologjike (Mellahi dhe Wilkinson, 2004:23-25). Nga njéra ané nuk éshté
e garté se si kéto ndryshime né fund té fundit do té jené né aspektin strategjik té
burimeve njerézore dhe nga ana tjetér éshté se duhet té kryhet dhe té keté njé ndryshim
té réndésishém midis punés gé po béhet nga funksionet e burimeve njerézore né
organizatat e sotme dhe né até qé do té jeté né té ardhmen (Lawler dhe Mohrman, 2003,
e cituar tek Lawler, 2005:2). Pérgjithésisht punonjésit kané tendencé t€ mbivlerésojné
ndikimin e tyre né suksesin e organizatés ndérsa pér déshtimin e saj, ata fajésojné
ndikimi i faktoréve té jashtém (Mellahi & Wilkinson, 2004:25-26). Shumé studime
theksojné se gasjet strategjike t€ menaxhimit té burimeve njerézore jané té lidhura me
dinamikat e brendshme dhe té jashtme té biznesit, si dhe me praktikat e tyre té burimeve
njerézore (Zupan & Kase, 2005, e cituar tek Katou, 2008:121). Né kété kéndveshtrim,
MBNJ mund té kontribuojé duke e béré mé té garté kapitalin njerézor né organizaté si
burime té nevojshme dhe nevojitet zhvillimi i aftésive né ményré gé té realizojé
strategjiné e organizatés apo iniciativa té tjera (Lawler & Mohrman, 2003, e cituar tek
Lawler, 2005:20). Njé aspekt i réndésishém i rolit t¢ MBNJ éshté realizimi i njé
strategjie gé do té béjé té mundur krijimin e njé avantazhi té géndrueshém konkurrues
(Becker dhe Huselid, 2006:899). Kjo realizohet nga kapitali njerézor né organizaté.
Nisur nga kjo burimet dhe aftésité mbéshtesin pérparésité konkurruese té organizatave
dhe ato jané té lidhura drejtpérdrejté me aftésité e punonjésve té talentuar (Cheese et al.,

2008:26).

Rénia nga kriza ekonomike preku mé shumé punonjésit. Shumé organizata né

mbaré botén pané si zgjidhje té menjéhershme uljen e pérfitimeve pér punonjésin, uljen
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pagave pér punonjésit dhe shkurtimin e stafit té tyre. Kjo mund té jeté njé zgjidhje e
miré! A do té garantojé mbijetesén e organizatés kjo zgjidhje? A cénon prioritet
afatgjate pér organizatén? A implikohen kostet shtesé pér punonjésit e shkarkuar?
Organizata ka mbajtur punonjésit mé miré né puné? A garanton vazhdimésiné e
géndrueshme punonjésit aktualé gé ka organizata? Kéto dhe shumé piképytje té tjera
lindén nga impaktet e késaj krize mbi menaxhimin e burimeve njerézore né organizata.
Si zgjidhje t¢ mundshme organizatat e gjeten tek punonjésit duke ulur numrin e tyre pér
arsye se fugia punétore pérbén koston mé té madhe né prodhimin e njé produkti. Por, né
fakt burimi njerézore né organizaté éshté kapitali mé i réndésishém. Kapitalin njerézor
éshté pércaktuar si akumulimi i njohurive té akumuluara, aftésive, pérvojés, kreativitetit
dhe atributet e tjera té réndésishme té fuqisé punétore (Nalbantian et al., 2004, e cituar
tek Armstrong, 2006b:30). Efektivitetet mé té larta té praktikave t€ menaxhimit té
talenteve jané sipas organizatave specifike, i pérgjigjen nevojave unike té biznesit dhe
kontekstit té kapitalit njerézor (Heinen & O'Neill, 2004:86). Diferenca ndérmjet suksesit
dhe déshtimit éshté e lidhur me réndésiné strategjike té kapitalit njerézor né mjedisin
konkurruese duke nénkuptuar efektivitetin me té cilén, organizatat arrijné té
shfrytézojné kété burim (Barney, 1991:101-102). Punonjésit me kualitetin e duhur, me
aftésité pérkatése, me eksperiencén e tyre dhe kompetencat gé zotérojné garantojné
géndueshmériné dhe konkurrueshmériné e organizatés né treg. Té tillé punonjés duhen
menaxhuar me kujdes gjaté periudhés sé krizés. Jo vetem qgé té kujdesemi né mbajtjen e
tyre, por gjithashtu edhe si do t'i angazhojmé&, motivojmé dhe t'i zhvillojmé mé tej.
Gjaté késaj periudhe punonjésit do té pérpigen pér té minimizuar pasiguriné e tyre té
punés, pér té gené mé fleksibil dhe t'i nénshtrohen mé shumé trajnimit dhe zhvillimit né

periudhat e krizés ekonomike krahasuar me periudhat e rimékémbjes ekonomike (Lee et
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al.,, 2003, e cituar tek Katou, 2013:574). Gjithashtu, nése punétorét nuk marrin
shpérblimet e pritura sipas performancés sé tyre pér shkak té krizés ekonomike, ata do
té demotivohen dhe pér mé tepér, ata do té fillojné té dyshojné mbi ményrén e

vlerésimit té punés sé tyre (Davila & Elvira, 2007).

Menaxhimi i talenteve do té fillojé me strategjiné e biznesit dhe nénkuptohet se
organizata po kérkon njeréz té talentuar, e cila ka pér géllim qé té zhvillojé dhe té mbajé
njé ekip talentesh té pérbéré nga njé forcé punétore e afté, e angazhuar dhe e
pérkushtuar (Armstrong, 2006b: 390). Nisur nga ky kéndveshtrim mund té themi se
menaxhimi i talenteve si njé strategji e menaxhimit té burimeve njerézore do té
pérkthehet si njé aset i vlefshém pér organizatén. Organizatat kérkojné té arrijné
objektivat e tyre dhe kjo arritje garantohet nga burimet njerézore. Késhtu gé, menaxhimi
I talenteve éshté njé mundési pér zhvillimin e fugisé punétore sipas nevojat e ardhshme
té organizatés (Vaiman, 2008:178). Qéllimet dhe objektivat e organizatave duhet té jené
té lidhur ngushtésisht me nevojat e fugisé punétore (Farley, 2005:56). Kjo ndihmohet
nga menaxhimi strategjik i burimeve njerézore, pasi ai realizon planifikimin e burimeve
njerézore dhe aktivitetet e tij mundésojné organizatés arritjen e objektivave té saj

(Wright dhe McMahan, 1992:296).

Menaxhimi i talenteve éshté strategjikisht i réndésishém, sepse organizatat jané
duke menaxhuar kété situaté rénése, zgjerimin, shtrirjes strukturore dhe kjo do t'i
ndihmojé ata té pérgatiten pér rritje né té ardhmen (Garavan, 2012:2429). Késhtu qé
shkurtimi apo ulja e pérfitimeve té punonjésve gjaté periudhave té krizés duhet té jeté
shumé i kujdesshém. Shkurtimet e punonjésve mund té ndikojné negativisht né moralin,
motivimin dhe produktivitetit né njé organizate. Kérkimet e Price Waterhouse Coopers

(2009), CEO-t e konsiderojné menaxhimi e talenteve si njé céshtje té réndésishme pér
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t'u zhvilluar edhe né njé periudhé krize. Sipas kétij kérkimi, kjo do té thoté se CEO-t né
mbaré botén bien dakord mbi investimin né njeréz té talentuar tani dhe né té ardhmen
pér té zgjidhur situatén e krizés. Teoria e kapitalit njerézor dhe teoria e kapitalit social
burojné nga dinamikat e zhvillimit té grupeve, zhvillimi ekonomik dhe prodhimi né
nivel kombétar éshté rezultati i pérgjithshém i aktiviteteve ekonomike gé ndikojné né
kéto kapitale (Dahkli & De Clercqg, 2004:108). Pavarésisht krizés, organizatat duhet té
mendojné mé tepér pér periudhat afatgjaté duke: mbajtur angazhimin e punonjésve,
mbéshtetur punonjésit, gjetur mundési pér t¢ minimizuar humbjen e tyre nése reduktimi
éshté i pashmangshém, konsultuar né ményré té vazhdueshme me punénjésit, ofruar
késhillim pér punonjésit, trajnuar punonjésit pér vendet e reja té punés dhe komunikuar
me té punonjésit né té gjitha fazat (CIPD 2008). Kur konkurrenca béhet mé dinamike,
organizatat nuk kané kohé té mjaftueshme té rikuperojné investimin né kapitalin e tyre
njerézor (Lepak & Snell, 1999:45). Edhe mé e pranishme éshté né kohé krize. Né kété
periudhé, angazhimi i burimeve mund té konsiderohet me risk (Lepak & Snell,
1999:43). Nga njéra ané, organizatat né periudha té ndryshme pérpigen té pérmirésojné
kostot strukturore dhe té mbijetojné né situata té véshtira duke larguar edhe shumé
punonjés nga puna (Boxall dhe Purcell, 2008:3). Nga ana tjetér, praktikat dhe politikat e
organizatés jané pérgéndruar né ményrén se si organizata punéson dhe menaxhon
punonjésit e saj (Boxall dhe Purcell, 2008:3). Ky orientim strategjik béhet edhe mé i

réndésishém gjaté periudhave rénése.

Po t'i referohemi treguesve té ndryshém makroekonomik, si¢ éshté edhe norma
papunésisé, aktiviteti i tregut t€ punés né Shqipéri ka pérjetuar rénie. Tendenca e
punésimit éshté ulur dhe papunésia éshté rritur duke reaguar né kété situaté krize. Né

kété kéndvéshtrim organizatat né Shqipéri kané reaguar nga impakti i krizés gé i ka
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prekur duke ulur numrin e punonjésve té tyre. Pér té pércaktuar shkallén reagueshmérisé
sé organizatave pér shkurtimin e punonjésve éshté pak véshtiré pér shkak té nivelit té
informalitetit g€ ekziston né Shqipéri. Késaj tabloje i shtohet edhe kthimit té
emigranteve né Shqipéri. Presionit pér t’i mbijetuar, pér t€ qené biznes i géndrueshém,
pér té konkurruar né treg jané sfida gé u gjenden edhe vendin toné gjaté periudhés sé
krizés ekonomike. Menaxhimi i punonjésve né organizaté do té garantojé ekzistencé dhe
vazhdueshmériné e organizatés? A éshté zgjidhja mé e miré shkurtimi i punonjésve né
organizaté? A kané mbajtur punonjésit mé té miré organizatat? Q€ pas daljes sé vendit
nga periudha e komunizmit shumé organizata “vuajné” né€ lidhje me menaxhimin e
burimeve njerézore. Shumé organizata nuk shohin burimin e tyre njerézor si burim
kryesor gé eliminon efektet rénése né kompani, g€ rrit konkurrueshméring, rrit
pérfitimet e organizata, arrin té realizojé objektivat. Madje né disa prej tyre mungon
departamenti i menaxhimit té burimeve njerézore. Kryesisht kéto jané organizata gé
kané numrin e punonjésve mé vogél se 50 punonjés. Megjithaté kjo &shté e pranishme
edhe né organizata me njé numér mé té madh punonjés, por me njé pérgindje mé té ulét.
Por edhe né ato raste kur éshté i pranishém departamenti i menaxhimit té burimeve
njerézore né strukturat organizative, a ka ai rolin dhe funksionet e plota? Ajo né té cilén
mund té citojné éshté se vazhdojmé té kemi kulturén se “njé grup i vogél punonjésish
menaxhon té gjitha operacionet dhe funksionet e organizatés”. A mundet gé punonjésit
té mbingarkuar me funksione té ndryshme té garatojné rritjen e métejshme té
organizatés? A arrijné ata té pérformojné miré duke dhéné maksimumin nga potenciali i
tyre? Gjaté késaj periudhe krize i shtohet edhe njé sfidé mé shumé pér menaxhimin e

organizatés. Mbingarkesa né funksione té ndryshme dhe mungesa ¢ “specialistéve”
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pérkatés té kushtézon né rritjen e métejshme té organizatés. Aq mé tepér pér té

menaxhuar organizatén né ményré adekuate.

3.3. Pérmbledhje e kapitullit

Né kété kapitull u bé njé analizé mbi impaktin e krizés né organizaté dhe né
MBNJ. Krizat e méparshme dhe sidomos kriza e fundit tregoi réndésiné kritike té
menaxhimit té saj nga ana e organizatave. Niveli i pérgjegjésisé pér menaxhimin e
krizés éshté njé tregues se si kércenimi nga kriza prek reputacionin e organizatés dhe
menaxherét duhet té shfrytézojné strategjité e reagimit ndaj krizave pér t€ minimizuar
kércénimin (Coombs, 2007). Pavarésisht se ajo vjen nga faktoré té jashtém, organizatés
I duhen zgjidhje té ménjehershme dhe té kujdeshme. Njé nga burimet mé vleré dhe qé
duhet t'i vlerésojé me kujdes éshté burimi njerézor. Gjaté késaj periudhe organizatat
mundohet t¢ ulin kostot dhe té jené mé eficente duke shkurtuar stafin. Kjo lévizje
strategjike apo taktike mund té cénojé vazhdueshmériné e organizatés. Organizatat
duhet t'i kushtojné réndesi punonjésve me aftési mé mira, me kualitetin dhe me
performancé mé té larté. Késhtu gé, né njé faré ményre menaxhimi i punonjésve té tillé
éshté kritike sidomos né tilla situata. Menaxhimi i talenteve éshté strategjikisht i
réndésishém, sepse organizatat jané duke menaxhuar kété situaté rénése, zgjerimin,
shtrirjes strukturore dhe kjo do t'i ndihmojé ata té pérgatiten pér rritje né té ardhmen

(Garavan, 2012).
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Kapitulli I1VV: Metodologjia e Punimit

Kérkimi éshté njé art i ndihmuar nga aftésité kérkuese, nga
projektimi i kérkimit, mbledhja e té¢ dhénave, matja dhe analiza e
tyre, nga interpretimi dhe prezantimi i rezultateve (Greenfield,
1996). Né kété kapitull do té trajtohen objektivat e kérkimit, mjetet e
kérkimit né terren, hartimi i pyetsorit, plani i zbatimit t& kérkimit,
etika e kérkimit, variablat e pérdorur né kété studim, specifikimi i

subjekteve té kérkimit dhe marrja e kampionit.

4.1. Hyrje

Kérkimi né pérgjithési éshté konsideruar si njé proces formal, sistematik,
intensiv dhe fokusohet né metodat shkencore. Referuar Robinson, kérkimi pérfshin njé
strukturé mé sistematike, zakonisht duke rezultuar né disa té dhénat formale dhe njé
raport té rezultateve apo konkluzioneve (cituar tek Singh, 2006:3). Metodologjia e
kérkimit pérfshin aktivitete té tilla té pérgjithshme si identifikimi i problemit, shqyrtimi
i literaturés, formulimi i hipotezés, progedura pér testimin e hipotezés, matja, mbledhja
e té dhénave, analiza e t& dhénave, rezultatet dhe interpretimi i tyre, konkluzionet
(Singh, 2006: 10-11). Hulumtimi pérbéhet nga gjashté hapa: pérzgjedhja e problemit,
formulimi i hipotezave, projektimi i hulumtimit, mbledhja e té¢ dhénave, aaliza e té

dhénave, nxjerrja e konkluzioneve (Singh, 2006: 11).

Njé rrugé té miré metodologjike fillon me njé analizé té ploté té literaturés dhe
paragitjes me kujdes té saj (Yin, 2009:67). Hulumtimi duhet té jeté njé kontribut

origjinal né njohurité ekzistuese duke béré njé zhvillim té métejshém té tyre (Kothari,
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2004:1). Termi hulumtim i referohet metodés sistematike té pérbéré nga parashtrimi i
problemit, formulimi i njé hipotezé, mbledhjen e té dhénave, analizimin e fakteve dhe
arritjen e konkluzioneve té caktuara ose né formén e zgjidhjeve ndaj problemit né fjalé
ose né bazé té caktuar pér disa formulime teorik (Kothari, 2004:1-2). Projektimi i
hulumtimit éshté njé deklaraté e objektivit t€ kérkimit dhe strategjité pér mbledhjen e
provave, duke analizuar mbledhjen e té dhénave dhe raportimin e gjetjeve (Singh,
2006:77). Projektimi i hulumtimit duhet té jeté efektiv né ményré gé té prodhohet
informacioni i kérkuar, brénda kufizimeve té véna nga studiuesi (Ghauri & Gronhaug,
2005:46). Pérgjithésisht, kufizimet limitojné numrin e opsioneve kérkimore, thellésiné e
hulumtimit dhe kané implikime pér zgjedhjen e strategjive kérkimore. Késhtu qé, diku u
nisur nga kjo, pérmbledhja e literaturés ndihmon né progesin e zhvillimit, mbledhjes
dhe analizimin e té dhénave primare (Daymon & Holloway, 2002:256). Pra, né njé faré
ményre aspektet teorike ofrojné njé kontekst pérmes té cilit do té realizohet mbledhja

dhe analiza e té dhénave (Wenneberg, 2000:33).

4.2. Parashtrimi i pyetjeve kérkimore dhe hipotezave

Sic éshté pérmendur edhe né objektivat e kétij punimi, synohet qé té japim njé
tablo té garté pér menaxhimin e talenteve. Késhtu gé u hartuan disa pyetje kérkimore:
% Sa ndikojné praktikat e ndjekura pér menaxhimin e punonjésve té talentuar né
pérmirésimin e pérformancés organizative?
s Cfaré impakti kané praktikat e menaxhimit té talenteve né performancén e
punonjésve té talentuar?
« Sa kontribuon performanca e punonjésve té talentuar né performancén

organizative?
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% A ndikon vijetérsia, origjina e kapitalit dhe madhésia e organizatave né

pérmirésimin e pérformancés organizative gjaté periudhés sé krizés? Po tek

praktikat e menaxhimit té talenteve dhe né performancén e punonjésve té

talentuar c¢faré ndikimi kané?

Hipotezat gé synohen té hetohen né kété punim jané:

Hi: Praktikat e menaxhimit té talenteve kané ndikim né pérmirésimin e performancés

organizative gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

H,: Praktikat e menaxhimit té talenteve influencojné pozitivisht né performancén e

punonjésve té talentuar gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

Hs: Performanca e punonjésve té talentuar ka ndikim né pérmirésimin e performancés

organizative gjaté periudhés sé krizés ekonomike.

Grafiku 4.1 Modeli Konceptual i studimit

Performanca e punonjésve té
talentuar

- motivimi

- kénagésia

- angazhimi né puné

- bashképunimi

- kompetencat/aftésité

- garkullimi i punonjésve né
organizaté

Menaxhimi i Talenteve

- identifikimi

- térheqgja/rekrutimi
- zhvillimi

- angazhimi

- mbajtja

v

Pérmirésimi i
performancés
organizative
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Modeli i kérkimit nuk éshté implementim i miréfillté t€ ndonjé modeli té
méparshém, por éshté konceptuar si njé miks té koncepteve, teorive apo modeleve duke
iu pérshtatur rrethanave dhe kontekstit pérkatés. Né plan té paré duket si njé model
tradicional, i pérdorur dhe i hasur né kérkimet né fushén e BNJ. Pérvec¢ késaj gasja e
konceptuar e modelit né aspektin filozofik éshté e bazuar né modelin e vendimmarrjes
pér menaxhimin e talenteve té autoréve Lewis & Heckman, (2006) dhe né modelin e
menaxhimit strategjik té talenteve té autoréve Collings dhe Mehalli, (2009). Kéto dy
modele kané njé qasje mé t€ fokusuar dhe mé té qarté pér t'u pérdorur né kérkime
shkencore. Megjithaté, zgjedhja pér té pérdorur njé gajse té re dhe mikse éshté bazuar
né kéto arsye: sé pari, éshté e diktuar nga rrethanat dhe zhvillimet né fushén e
menaxhimit té burimeve njerézore né organizatat né Shqipéri; sé dyti, pagartésia né
lidhje me literaturén e menaxhimit té talenteve. Kjo ka béré gé shpesh heré kérkimet e
béra pér menaxhimin e talenteve té mbéshteten edhe tek gasjet e menaxhimit té
burimeve njerézore; sé treti, gasja e modelit té vendimarrjes pér menaxhimin e talenteve
(Lewis & Heckman, 2006) ka né qendér té trajtimit té saj krijimin e avantazhit
konkurrues dhe mé pas mbéshtetjen me praktika dhe strategji té bazuara tek menaxhimi
I punonjésve té talentuar. Pra, kéto praktika dhe strategji té fokusuara tek menaxhimi i
talenteve do té ndihmojné né krijimin e avantazhit konkurrues. Po ashtu edhe modeli i
menaxhimit strategjik té talenteve (Collings dhe Mehalli, 2009) ka orientimin e tij drejt
krijimit té avantazhit konkurrues népérmjet identifikimit té€ pozicioneve qé kontribojné
mé shumé. Mirépo, kéto modele nuk jané plotésisht té pérshtatshme pasi gjaté periudhés
sé krizés primare pér organizatat éshté mbijetesa dhe géndrueshméria né treg, mé pas

krijimi apo fitimi i avantazhit konkurrues. Sé katérti, pérvec arsyeve gé parashtruam mé
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sipér nga konteksti i studimit dhe c¢faré na ofrojné modelet e tjera, duhet té kontribojmé
sado pak mé tej né literaturén e menaxhimit té talenteve.

Megjithaté éshté e nevojshme té argumentojmé disa supozime pér pérdorimin e
njé gasje té tillé dhe koncepteve mbi variablat e pérdorur né studim. Sé pari, njé
punonjés i talentuar trajtohet njé punonjés qé ka njé shkallé mé té larté té njohurive,
kompetencave, aftésive, intelingjencés, njé pérformim mé té larté dhe njé punonjés me
potencial pér té pasur té tilla karakteristika né té ardhmen (Tansley et al., 2007
Michaels et al., 2001; Williams, 2009; Stahl et al., 2007; Boudreau & Ramstad, 2007;
Cheese et al., 2008). Né kété sens, organizatat e sotme mendohen se kané njé gasje dhe
prirje té tilla pér njé punonjés té talentuar né organizaté. Késhtu gé, né kété kérkim
nénkuptohet se njé organizaté e ka definuar se cili konsiderohet njé punonjés i talentuar.

Sé dyti, ciléesuam se menaxhimi i talenteve do té jeté pjesé e menaxhimit té
burimeve njerézore. Pavarésisht késaj, menaxhimi i burimeve njerézore identifikon
punonjés té talentuar dhe népérmjet instrumentave dhe politikave gé ndjek ushtron
brénda kompetencave/funksioneve té saj menaxhimin e punonjésve té talentuar né
organizaté. Edhe nga ana tjetér punonjésit mé té miré té saj jané té predispozuar té kené
njé “trajtim” mé t€ miré né politika krahasuar me punonjésit e tjeré. Ndjekja e kétyre
praktikave, duke u orientuar nga menaxhimi i punonjésve té talentuar né organizata, bén
té mundur pérparimin e praktikave té ndjekura pér menaxhimin e talenteve dhe
transformimin e MBNJ né funksion primar pér menaxhimin e punonjésve té talentuar.

Sé treti, konteksti i zgjedhur pér té studiuar menaxhimin e talenteve mund té
cilésohet edhe mé i favorshém. Organizatat gjaté késaj periudhe jané té orientuara né
shkurtimin e kostove té tyre. Burimet njerézore pérbéjné edhe koston mé kryesore té

ofrimit té& shérbimit dhe prodhimit té produktit. Nga ana tjetér, organizatat pérpigen t’i
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béjné operacionet e tyre me efektive dhe eficente. Pér ta realizuar kété, organizatat
orientohet né mbajtjen né puné té punonjésve mé té miré, mé performim mé té larté, mé
aftési e njohuri mé té shumta dhe mbi té gjitha né menaxhimin e tyre.

Sé katérti, menaxhimi i talenteve né kété kérkim do té trajtohet si disa praktika té
ndjekura né lidhje me menaxhimin e punonjésve té talentuar. Duke iu referuar disa prej
studiuesve (Michaels et al. 2001; Berger, 2004; Heinen & O'Neill, 2004; Lockwood,
2006; Lewis & Heckman, 2006; CIPD, 2008; Cappelli, 2008), menaxhimi i talenteve ka
té béjé me identifikimin, térhegjen/rekrutimin, zhvillimin, angazhimin dhe mbajtjen e
punonjésve té talentuar.

Sé pesti, pér sa i pérket “kutisé sé zez&” qé trajtohet gjerésisht né literaturén e
menaxhimit t€ burimeve njerézore, do t’i referohemi té njéjté€s qasje q€ kané€ intepretuar
autorét Collings dhe Mehalli (2009:309). Pra, aftésité, motivimi dhe mundésité (modeli
AMO né menaxhimin e burimeve njerézore) e punonjésve té talentuar nuk kané té
njéjtén intepretim si té gjithé punonjésit. Njé punonjés i talentuar zotéron mé shumé
aftési dhe njohuri krahasuar me punonjésit e tjeré. Né fakt té tillé punonjés jané té prirur
té shfagin aftésité apo talentin e tyre. Ata jané gjithmoné e mé shumé né kérkim dhe né
krijim t€ mundésive pér té nxjerré né pah talentin e tyre. Pér organizatat pasja e
punonjésve té tillé éshté njé avantazh i madh, pasi organizatat do té realizojné me
sukses arritjen e objektivave. Normalisht, organizata té tillé punonjés i vendos né
pozicionet mé té pérshtatshme, mé té réndésishme dhe gé kané potencialisht mundésiné
té shprehin kontributin e tyre. Motivimi ésht¢ mé kompleks pér t’u trajtuar, pasi ai
mund té vijé nga faktoré brénda veté individit dhe nga faktoré té jashtém. Megjithaté,
njé punonjés gé konsiderohet i talentuar éshté mé i predispozuar té keté njé motivim té

bréndshém mé té larté. Kjo nénkuptohet se punonjésit e talentuar pérpigen t’i shprehin
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aftésité dhe potencialet e tyre; jané mé ambicioz pér té arritur objektivat personale dhe
JO vetém; jané mé té orientuar pér té pasur njé standart mé té larté se punonjésit e tjeré,
etj. Si pérfundim, njé punonjés i talentuar, pérvec aftésive dhe potencialeve gé Ka,
“zoté€ron” edhe motivimin e bréndshém duke lehtésuar instrumentat e pérdorur pér té

shkaktuar motivimin e jashtém.

4.3. Objektivat dhe mjetet e kérkimit né terren

Ndér objektivat kryesore té kérkimit né terren jané:

a. ruajtja e aspekteve etike té kérkimit,

b. marrje e njé mostre sa mé té madhe qé té jeté sa mé pérfagésuese e popullatés,

c. realizimi i objektivave dhe géllimit té studimit,

d. té shérbejé pér pérmirésimin e modeleve té ngjashme kérkimore né té ardhmen,

e. té shérbejé si mésim apo reflektim pér pjésémarrésit né studim.

f. zgjidhja e problemeve praktikore pér menaxhimin e talenteve, sidomos gjaté
situateve té kushteve té krizés.

Mjeti i pérdorur pér kété studimi pér té mbledhur té dhénat éshté pyetsori.
Arsyeja e pérdorimit té pyetsorit éshté e diktuar nga pyetjet e kérkimit, strategjia dhe
modelet e kérkimit. Pyetsori pérbéhen nga njé listé pyetjesh, ku secila ka njé gamé
pérgjigjesh, mbledhin té dhéna té struktura dhe té standartizuara (Matthews dhe Ross,
2010: 201). Pyetsori, i ndértuar pér kété kérkim, pérvec pyetjeve standarte qé kané té
béjné me dhénien e njé pérgjigje té caktuar, ka té pérfshiré dhe pyetje té hapura ku e
lejojné té intervistuarin té pérgjigjet sipas ményrés sé tij. Ndértimi i pyetésorve do té
ndikohet nga njé séré faktorésh té lidhur me pyetjen e hulumtimit dhe objektivat

(Saunders et al., 2009: 363):
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a. karakteristikat e té anketuarve nga té cilét déshirojmé té mbledhim té dhéna;

b. réndésia duke arritur pérgjigjen e pjesémarrésve;

c. réndésia e pérgjigjeve té anketuarve nuk jané té shtrembéruara;

d. madhésia e mostrés qé kemi nevojé pér analizé, duke marré parasys reagimin e
pjesémarrésve;

e. llojet e pyetje gé duhen pér té mbledhur té dhénat;

f.  numri i pyetjeve gé ju duhet pér té mbledhur té dhénat.

Hartimi i pyetsorit pér kété kérkim shkencor éshté i pérbéré me 31 pyetje, i cili
gjendet né shtojcé. Né té gjenden edhe pyetje té hapura gé i Iéné mundési té
intervistuarit té shprehi apo té shpjegojé pyetjen dhe situatén pérkatése sipas gjykimit té
tij/saj. Gjithashtu pyetsori pérbéhet nga zgjedhja e njé pérgjigje té vetme, nga
pérzgjedhja e pérgjigjeve té shuméfishta dhe vlerésimi sipas shkallés Likert. Pyetsori

éshté ndaré né tre seksione.

Seksioni i paré e tij ka béjé me marrjen e té dhénave té pérgjithshme mbi
organizatén. Qéllimi i kétyre té dhénave né kété seksion éshté pér t€ na ndihmuar né
progesin e analizés duke béré krahasime té ndryshme ndérmjet grupeve té kétyre té
dhénave. Té dhénat konsistojné: mbi vitin e themelimit, emri i organizatés; industria
apo sektori ku operon organizata dhe produktet apo shérbimet kryesore té saj; numri
aktual i punonjésve; origjina e kapitalit té organizatés; personi gé u pérgjigj pyetsorit
dhe pozicioni né organizata. Pyetjet gé lidhen me numrin e punonjésve né organizata
dhe me vitin e themelimit té tyre do té jené edhe pyetje gé ndér té tjera do té shérbejné

si kritere pér pranimin e kampionit té studimit.

Seksioni i dyté i pyetsorit dhe mé e rendésishmja e cila ka té béjé me mbledhjen

e té dhénave pér menaxhimin e talenteve mbi situatén e krizés ekonomike. Qéllimi i
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ndértimit té kétij seksioni ka té béjé me marrjen e té dhénave mbi impaktit e krizés
ekonomike mbi organizatat, menaxhimi i punonjésve té talentuar gjaté késaj periudhe
dhe impaktin gé kané pasur kéta punonjés né menaxhimin e organizatés né situatén e
krizés. Ky seksion i pyetsorit éshté e pérbéré nga 18 pyetje. Kétu gjenden dy nén
seksione pérbérése brénda saj. Mé konkretisht, nén seksioni i paré konsiston né:
impaktin e efekteve té késaj krize tek organizatat, vitin né té cilin filluan té ndjenin
efektet e krizés, treguesit e prekur nga kriza ekonomike, faktoré té tjeré gé kané ndikuar
gjaté késaj periudhe. Marrja e kétyre té dhénave nuk ka pér géllim analizén makro té
efektet e krizés ekonomike, por marrja e tyre ndihmojné né analizén e menaxhimin té
talenteve gjaté késaj periudhe. Madje jané pyetje klasifikuese ose kritere pér té pérfshiré
organizatat né analizé ose jo (shiko seksionin 4.6). Té gjitha ato organizata gé nuk kané
ndjeré efektet e krizés dhe nuk jané prekur disa nga tregusit e saj té performancés nuk
jané marré si kampion i kétij studimi. Gjithesesi, organizatat mund té kené patur rénie té
treguesve té saj edhe nga faktoré gé nuk kané lidhje me krizés. Megjithaté, influenca e
kétyre faktoréve té tjeré i bén organizatat qé té lihen jashté kétij studimi. Ky nén seksion
I paré pérmbyllet me marrjen e t€ dhénave pér: ekzistencén e njé departamenti pér
menaxhimin e burimeve njerézore né strukturat e organizatave, njohjen me termin
menaxhimi i talenteve, gasjet gé kané pér kété parim né organizatat e tyre dhe nése gjaté
periudhés sé krizés kané patur punonjés té talentuar apo mund té kené rekrutuar. Edhe
marrja e kétyre té dhénave shérben si kritere pér té pérfshiré organizatat né analizé,
pérjashton kétu gasjen gé mund té kené pér menaxhimin e talenteve. Késhtu mungesa e
njé departamenti t& MBNJ né strukturat e organizatés e bén té véshtiré dhe t& pamundur
pér té diskutuar mbi menaxhimin e talenteve. Pavarésisht se té tilla organizata mund té

kené njohje mbi kété term dhe ta kené aplikuar né organizatat e tyre, por mungesa e
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ploté e njé praktike t¢ méparshme pér menaxhimin e burimeve njerézore krijon njé
boshllék né gasjen dhe trajtimin e ploté té burimeve té tyre njerézore. Aq mé tepér kur
diskutohet pér menaxhimin e talenteve. Gjithashtu, studimi dhe diskutimi béhet i pa
vlefshém kur organizatat nuk jané familjaré me menaxhimin e talenteve (té gjitha ato
organizata q¢ zgjedhin opsionin “aspak” né pyetjen nr. 17 nuk do t€ jené pjesé e
studimit). Akoma edhe mé shumé kur kéto organizata nuk kané evidentuar punonjés té
talentuar né organizatat e tyre dhe as nuk kané rekrutuar gjaté periudhés sé krizés. Pra,
nése marrja e kétyre té dhénave konsiston né té tilla pérgjigje, atéheré kéto organizata

nuk do té jené pjesé e kétij studimi.

Nén seksioni i dyté éshté pérgéndruar me menaxhimin e punonjésve té talentuar
gjaté periudhés sé krizés. Ky nén seksion éshté mé i rendésishém pér faktin e ndikimit
gé ka dnéné menaxhimi i punonjésve té talentuar gjaté periudhés sé krizés dhe rendésiné
gé ka patur ai gjaté késaj periudhe né pérformancén organizative. Mé konkretisht, do té
shikojmé: praktikat e ndjekura pér menaxhimin e talenteve gjaté késaj periudhe,
pérformancén e veté punonjésve té talentuar, pérformancén organizative dhe vitin né té
cilin filluan kéto organizata té ndjejné pérmirésimin nga kriza e ardhur nga menaxhimi i
talenteve. Pyetjet gé lidhet me paktikat e menaxhimit té talenteve i béhet vlerésimi
népérmjet shkalléve té matjeve Likert (me 5 shkallé). Ky menaxhim i punonjésve té
talentuar kalon népérmjet njé progesi duke filluar me identifikimin e tyre,
térhegjen/rekrutimin e punonjésve té talentuar, zhvillimin e tyre, angazhimin dhe
mbajtjen e punonjésve té talentuar. Né secilin nga komponentét e kétij progesi jané
pércaktuar disa faktoré gé ndikojné né rezultatin e ¢do njérit komponent. Gjithashtu,
punonjésit e talentuar kané disa rezultate si: angazhimi gé kané né puné, aftésité apo

kompetencat e treguar né puné, besnikéria e treguar ndaj organizatés duke mos u larguar

106

——
| —



DOKTORATURE

nga ajo, bashképunimin e punonjésve té talentuar me gjithé punonjésit e tjeré né
organizaté, shkallén e motivimit dhe kénaqésisé qé shfagin gjaté punés. Kéto tregues
apo rezultate té pérformancés sé punonjésve té talentuar maten népérmjet shkallés
Likert (me 5 shkallg). Pérmirésimi ose jo i pérformancés organizative matet me disa
tregues. Vlerésimi i kétyre treguesve béhet me shkallé matje Likert (me 5 shkallé). Kéto
tregues jané: evitimi i rénies sé métejshme té ardhurave dhe fitimit, mbajtja e klienteve
aktual dhe krijimi i klientéve té rinj, ruajtja e nivelit konkurrues té organizatés, ruajtja
dhe pérmirésimi i reputacionit, pérmirésimi i cilésisé sé prodhimit dhe ofrimit té
shérbimeve, rritja e nivelit té shitjeve, rritja e nivelit té té ardhuave dhe fitimit,

pérmirésimi i produktivitetit.

Seksioni i treté dhe e fundit e hartimit té kétij pyetsori ka té béjé me mbledhjen e
té dhénave pér parashikimet e ardhshme pér menaxhimin e talenteve né organizata.
Konkretisht, merren té dhéna nése menaxhimi i burimeve njerézore do té keté prioritet
né menaxhimin e talenteve, ku do té pérgendrohet sfida pér menaxhimin e proceseve té
talenteve né praktiké dhe trajtimi né aspektin strategjik qé do té keté menaxhimi i
talenteve né organizaté. Ményra e mbledhjes sé té dhénave népérmjet pyetsoréve né

terren bazohet né (Matthews dhe Ross, 2010: 215):

a. pyetsoré me intervisté ballé pér ballé,
b. pyetsoré mé intervisté telefonike,
c. pyetsoré me vetéplotésim (dérgimi me posté, e-mail, kontakti fizik).
Zgjedhja pyetésorve do té ndikohet edhe nga burimet gé kemi né dispozicion

(Saunders et al., 2009: 365):

a. koha né dispozicion pér té pérfunduar mbledhjen e té dhénave;
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b. implikimet financiare t€ mbledhjes sé té dhénave;
c. disponueshméria e té pjesémarrésve né studim;

4.4. Plani i zbatimit té kérkimit

Pér té siguruar vlefshmériné dhe objektivitetin gé jep pyetsori né kérkim u
realizua njé test pilot. Qéllimi i testit pilot éshté pér té pérsosur pyetésorin né ményré gé
té anketuarit nuk do té kené probleme né pérgjigjet e pyetjeve dhe né regjistrimin e té
dhénave (Saunders et al., 2009: 373). Sipas autoréve numri i pjesémarrésve né testin
pilot do té varet nga pyetja/et e kérkimit, objektivi/at e kérkimit, madhésia e projektit té
kérkimit, koha dhe burimet né dispozicion, si dhe sa miré éshté projektuar fillimisht
pyetésori. Ky test u realizua né 10 organizata té ndryshme. Testimi zgjati rreth 10 dité.
Organizatat qé u testuan u kérkuan té shpehin mendimit dhe opinionet e tyre rreth
ndértimit, kuptimit, pérmbatjes dhe pagartésive né pyetsor. Nga testimi u béné disa
ndryshime né terminologji né ményré qé pyetjet té kuptoheshim sa mé qgarté. Termi
“shmangia e pasojave ose efekteve negative nga financiare” pérbénte njé term té
pérgjithshém dhe nevojiteshin mé shumé indikator matés. Ky term u zévendésua duke i
riformuluar pyetjet dhe pérdoren vlerésimet né shkallé matje Likert. Gjithashtu, disa nga
pyetjet u pasuruan me shumé faktoré apo indikator shtesé. Njé rast i tillé &shté praktikat
e menaxhimit té punonjésve té talentuar. Kéto praktika ishin, si: identifikimi,
térheqja/rekrutimi, zhvillimi, angazhimi, mbajtja, u pasuruan duke vendosur faktoré apo
tregues qé e plotésojné mé shumé kéto praktika. Mé tej, efektiviteti gé jepte menaxhimi
I talenteve mbi pérmirésimin e treguesve té pérformancés organizative gjaté periudhés
sé Kkrizés u pasqyrua me disa tregues. Disa nga tregues ishin: mbajtja e klientéve aktual
dhe shtimi i klientéve té rinj, pérmirésimi i reputacionit té organizatés, mbajtja dhe

pérmirésimi i nivelit konkurrues té organizatés, evitimi i rénieve té métejshme té nivelit
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té shitjeve dhe té té ardhurave, etj. Mbledhja e té dhénave né 90% té rasteve éshté
realizuar népérmjet kontakteve personale me organizatat. Arsyeja e zgjedhjes sé késaj

strategjie lidhet me:

a. Objektivin pér té pasur njé numés sa mé té madh né studim né ményré gé gabimi

I studimit té jeté sa mé i vogél. Kontakti fizik rrit nivelin e besueshmérisé dhe

mundésisé pér tu pérfshiré né studim.

b. Domosdoshmériné pér té shpjegur natyrén dhe tematikén e studimit né ményré
gé pjesémarrésit té ishin té garté me pérmbajtjen e pyetsorit. Nga studimet e tjera

té méparshme né realizimin e artikujve shkencor mé rezultoi se, njohja e

koncepteve pér menaxhimin e talenteve né pérgjithési ishte né hapat e para. Disa

organizata e kishin implementuar né praktiké menaxhimin e talenteve pér té
menaxhuar burimet e tyre njerézore. Ndérsa né disa organizata té tjera ishin
konfuz né lidhje me njohjen dhe implementimin e tij.

Gjithashtu, pér plotésimin e pyetsorit u zgjodh si metodike pér vetéplotésimin
nga veté pjesémarrésit né studim. Arsyeja e zgjedhjes sé késaj strategjie éshté qé
kérkuesi té mbetet jashté studimit duke mos influencuar tek pérgjigjet e té anketuarve.
Té anketuarve i jepej kohé e nevojshme pér plotésimin e pyetsorit, e cila mund té ishte

nga njé dité deri né disa dité.

4.5. Etika e kérkimit

Aspektet e etikés sé kérkimit kané té béjné me ményrén se si i shohim vlerat
morale dhe shoqgérore, e cila lidhet me kryerjen e hulumtimit dhe me ményrén se si
duhet t’i trajtojmé pjesémarrésit né hulumtim (Matthews & Ross, 2010: 71). Céshtjet
etike jané shumé té réndésishme né qasjet e kérkimit. Disa nga ¢éshtje etike jané:

integriteti dhe objektiviteti i studimit, respekti pér té tjerét dhe géndrimet gé ata
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shprehin, shmangia e démtimeve té tyre, intimiteti i atyre qé marrin pjesé, natyrén
vullnetare té pjesémarrjes dhe té drejtés pér t'u térhequr nga studimi, pélgimin e
informuar té atyre gé marrin pjesé, duke siguruar konfidencialitetin e té dhénave dhe
ruajtjen e anonimitetit té atyre gé marrin pjesé, pérgjegjésiné né analizén e té dhénave
dhe né raportimin e gjetjeve, pajtueshmérisé né menaxhimin e té dhénave, duke siguruar
siguriné e pjesémarrésve né studim (Saunders et al., 2009: 171). Sipas Buchanan et al.

(1988, cituar tek Saunders et al., 2009):

puna né terren éshté e pérshkuar me konfliktin mes asaj gé éshté teorikisht e déshirueshme
nga njéra ané dhe nga ana tjetér ajo gé éshté praktikisht. Eshté e déshirueshme qgé té
sigurohet pérfagésimi népérmjet kampionimit, uniformiteti i progedurave té intervistés,
mbledhja e té dhénave adekuate pér té gjithé gamén e temave té eksplorua dhe késhtu me
radhé. Por, anétarét e organizatave té bllokojné gasjet né informata, kufizojné kohén e
lejuar pér intervista, humbasin pyetésorét tuaj, shkojné né pushime, dhe késaj i bashkohen
organizata té tjera duke I&né studimimin tuaj t& papérfunduar. “Né konflikti ndérmjet té
déshirueshmes dhe mundésisé, mundésia gjithmoné fiton”.

Né kontekstin e hulumtimit, etika ka té béjé me pérshtatshmériné e sjelljes sé
kérkuesit né lidhje me té drejtat e atyre gé béhen subjekt i punés sé kérkuesit, ose jané té
prekur prej saj (Saunders et al., 2009:183-184). Prandaj etika e hulumtimit ka té béjé me
paragitjen rreth asaj se si kerkuesi formulon dhe sgaron temén kérkimore, hartimin e
hulumtimit, mbledhjen e té dhénave, procesi dhe ruajtja e té dhéna, analiza e tyre dhe
raportimi i gjetjeve kérkimore né njé ményré morale dhe té pérgjegjshme (Saunders et
al., 2009:184). Sipas autoréve, kjo do té thoté se kerkuesi duhet sigurojé ményrén e
pérshtatshme té hulumtimit, gé éshté edhe metodologjikisht e moralshme duke mbrojtur

té gjithé ata qé jané té pérfshiré né studim.

Késhtu gé, pjesémarrésit né studim pas kontaktit dhe prezantimit u shpjegohej se
pjesémarrja ishte vullnetare né studim, konfidencialiteti i té dhénave dhe ruajtja e
anonimitetit té pjesémarrésve né studim. Mé pas té anketuarve i shpjegohej géllimi i

studimit dhe pérmbajtja e pyetsorit. Né rastet e refuzimit pér té gené pjesé e studimit
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respektohen vendimi i tyre. Gjithashtu, edhe né rastet kur kishin mendime té ndryshme
rreth pérmbajtjes dhe thelbit té studimi respektohej mendimi i tyre. Pas miratimit pér

pjesémarrje né studim u jipej kohé e nevojshme pér té plotésuar pyetsorin.

4.6. Specifikimi i subjekteve té kérkimit dhe marrja e kampionit

Organizatat e pérfshira né studim jané ndaré né pesé sektoré, té cilét jané:
ndértimi; shérbimet; tregtia, industria-prodhuese. Gjithashtu jané pérfshiré né njé grup
té vetém sektorét, si: hoteleri-turizém, informacion dhe komunikacion. Né kété studim
do té jené pérfshiré subjektet € plotésojné “kushtet” e kétij studimi. Si¢ i pérmendém

edhe mé lart tek hartimi i pyetsorit, subjektet e kétij studimi do té jené:

o Organizatat gé kané mbi 50 punonjés. Organizatat gé kané mé pak se 50
punonjés nuk jané pjesé e studimit pér arsye se éshté e véshtiré analiza pér kété
kategori organizata, sepse departamenti i menaxhimit t€ burimeve njerézore
éshté pothuajse inekzistent (ag mé tepér pér menaxhimin e punonjésve té
talentuar) ose praktikat dhe funksionet e MBNJ shpeh heré nuk jané té plota.
Megjithaté efektet mé té larté pér menaxhimin e talenteve éshté potencialisht mé
té mundshme né organizatat gé jané mé té médha.

o Organizatat gé kané vitin e themelimit té tyre paré vitit 2008. Arsyeja géndron
né faktin pér té paré dallimin nga efektet e menaxhimit té talenteve gjaté
periudhés sé krizés. Né kété kontekts éshté pak e véshtiré té analizosh efektin gé
ka patur menaxhimi i punonjésve té talentuar né organizaté té cilat jané krijuar
gjaté késaj periudhe.

o Organizatat gé jané ndikuar nga efektet e krizés dhe u jané pérkegésuar treguesit

e performancés.

——
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Organizatat gé nuk jané ndikuar nga faktoré té tjeré pér rénien dhe pérkeqgésimin
e treguesve té performancés.

Organizatat gé kané né strukturat e tyre njé departament pér menaxhimin e
burimeve njerézore.

Organizatat gé jané familjar me parimet apo konceptet e menaxhimit té
talenteve.

Organizatat gé gjaté periudhés sé krizés kané patur punonjés té talentuar ose té
paktén kané rekrutuar gjaté késaj periudhe. Pavarésisht se né shfagjen e krizés
ekonomike organizatat nuk kané patur punonjés té talentuar, por ato kané
rekrutuar gjaté periudhés dhe kéto organizata jané potencialisht pjesé e studimit.

Subjektet e pérfshira né studim jané zgjedhur né ményré té rastésishme. Sipas

Saunders et al., (2009:212), kur éshté e pamundur pér té marré té dhéna nga gjitha

popullata, atéheré béjmé njé zgjedhje me mostra. Marrja e mostrave siguron njé

alternativé té vlefshme kur (Saunders et al., 2009:212):

a.

b.

134

o

éshté i pamundur studimi i té gjithé popullatés;

ekzistojné kufizime né buxhet qé kufizojné anketimin e té gjithé popullatés;
kufizimet kohore;

jané mbledhur té gjitha té dhénat, por duhet rezultatet shpejt.

Karakteristikat e njé kampionimi té& miré jané (Kothari, 2004:58), si: (a) marrja e

kampionit duhet té rezultojé né njé mostér sa mé pérfagésuese té popullatés, (b) marrja e

kampionit duhet té jeté i tillé gé rezulton né njé humbje sa mé té vogél té mostrés, (c)

marrja e kampionit duhet té jeté i zbatueshém né kontekstin e fondeve né dispozicion

pér studimin kérkimor, (d) marrja e kampionit duhet té jeté i tillé né ményré qé

paragjykimet sistematike mund té kontrollohet né njé ményré sa mé té miré, (e)
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kampioni duhet té jeté i tillé gé rezultatet e studimit népérmjet kampionimit mund té
zbatohen, né pérgjithési, me njé nivel té arsyeshém té besimit.

Té dhénat e kétij studimi jané bazuar né dy qytetet mé té médha né vend, si¢ jané
Tirana dhe Durrési. Gjithashtu, pjesé e kérkimit jané edhe rrethet apo rajonet pérkatése
té kétyre gyteteve. Ky kérkim do té keté si géllim primar pérfshirjen e organizatave gé
kané mbi 50 punonjés. Me kété kriter né fund té vitit 2013, né nivel garku té Tiranés
jané 752 organizata dhe né Durrés jané 151 organizata’. Ndérsa né gjithé Shqipériné
jané 1406 organizata. Pra, rreth 64,3% (903/1406) organizatave jané né kéto dy garge.
Jané shpérndaré rreth 230 pyetsor dhe u arritén té mblidheshin 174 pyetsor. Pér té qené
pjesé e studimit u pranuan vetém 117 pyetsor dhe 57 pyetsor té tjeré u lané jashté kétij
studimi. Mos pérfshirja e tyre lidhet me disa prej “kritereve” qé pérmendém mé lart pér
té gené pjesé e kétij studimi. Megjithaté, né ményré mé té detajuar do té shikojmé né
fillim té kapitullit vijues.

4.7 Variablat e studimit
Variablat e pérdorur né kété studim jané paragitur si mé poshté:
4.7.1 Variablat e pavarur

Né kété kérkim variablat e pavarur jané praktikat e menaxhimi té talenteve. Né
fokusin e kétij studimi éshté roli gé luan menaxhimi i talenteve né pérmirésimin e
performancés organizative gjaté periudhés sé krizés ekonomike. Né fakt performanca
ndikohet nga njé séré faktorésh té jashtém dhe té bréndshém. Ndryshimet gé ndodhin né
pérfitueshmériné apo té pérformancés organizative vijné nga faktoré té ndryshém té
biznesit, té industrisé dhe té koorporata té ndryshme (McGahan & Porter, 1997:15). Né

pérgjithési hulumtimet synojné pér té matur performancén nga faktoré té ndryshém

" Regjistri i ndérmarrjeve ekonomike, (Instat, 2013).
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specifik dhe gé ndikojné mé shumé né organizaté. Kriza ekonomike ishte njé nga
faktorét e jashtém qé ndikoi né pérkegésimin e pérformancés. Edhe né studim jané
pérfshiré té gjitha ato organizata qé kané patur ndikim nga i tillé faktor. Né lidhje me
pérformancén organizative do té diskutohet pak mé poshté. Punonjésit, si njé faktor i
bréndshém, luajné njé rol té réndésishém né ecuriné e organizatés. Aq mé tepér kur
diskutohet pér punonjés té talentuar gé ka apo kérkon té marri organizata. Né kété sens
menaxhimi i punonjésve té talentuar né ményré efektive éshté kthyer si njé proces i
rendésishém i burimeve njerézore dhe njé aset strategjik pér organizatat. Menaxhimi
strategjik i talenteve éshté njé aspekt kritik i pérformancés organizative, e cila po béhet
shumé e rendésishme né vitet e fundit (Newhouse et al., 2004:2). Nisur nga kjo, mund té
themi se menaxhimi i punonjésve té talentuar éshté njé faktor i réndésishém pér

menaxhimin e organizatave gjaté periudhés sé krizés.

Menaxhimi i talenteve éshté variabél i pavarur, i cili do té keté njé rol
determinant né ndikim gé ka né pérmirésimin e performancés organizative dhe né
ndikimin gé jep né pérformancén e punonjésve té talentuar. Si¢ e diskutuam né
kapitullin e shqyrtimit té literaturés (kap. Il) pérkufizimi i menaxhimin té talenteve
kishte konfuzion. Ai ishte né varési té autoréve, studiuesve dhe té veté organizatave.
Menaxhimi i talenteve éshté i véshtiré pér t'u dalluar nga praktikat e menaxhimit té
burimeve njerézore (Collings dhe Mellahi, 2009:305). Duke iu referuar disa prej
studiusve (Michaels et al. 2001; Berger, 2004; Heinen & O'Neill, 2004; Lockwood,
2006; Lewis & Heckman, 2006; CIPD, 2008; Cappelli, 2008) té cilét e pérgéndronin
diskutimin e tyre rreth aktiviteteve té tilla si: identifikimi i talenteve, térhegjen e tyre,
zhvillimin, angazhimin dhe mbajtjen e punonjésve té talentuar. Né té njéjtin sens né

kété studim éshté implementuar po e njéjta qasje pér kéndvéshtrimin e menaxhimit té

——
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talenteve gjaté periudhés sé krizés. | konceptuar né kété ményré synon té marri té dhéna
sa mé adekuate, té shérbejé si referencé pér studimet e métejshme dhe organizatat té
kené njé gasje pér implementimin e tij né praktiké. Ky proges i menaxhimit né praktiké
té punonjésve talentuar kalon né kéto hapa: identifikimi i punonjésve té talentuar,
térheqja/rekrutimi i tyre, zhvillimi, angazhimi dhe mbajtja. Né kontekstin e krizés, mé
shumeé se rastet e tjera kur zhvillimi i organizatave éshté né kushte normale, organizatat
duhet té kené pércaktuar pozicionet kryesore gé kontribojné né menaxhimin mé té miré

té Kkrizés.

Mé pas, do té shikojmé menaxhimin praktik té punonjésve té talentuar i
konceptuar né pesé praktika. Mé konkretisht, identifikimi i punonjésve té talentuar ka
njé rol vital pér organizatén pér arsye té evidentimit t€ punonjésve mé aftésité e
nevojshme, kompetencat, njohurité, kreativitet, fleksibél, etj. Me vendosjen e kritereve
pér cdo pozicion né puné pércaktohet edhe shkalla e aftésive, kualifikimit apo
karakteristikave té tjera gé duhen pér até pozicion dhe evidentimi i punonjésve qé
tejkalojné té tilla karakteristika. Ky éshté hapi i paré pér menaxhimin e punonjésve té
talentuar. Hapi tjetér éshté térheqgja dhe rekrutimi i punonjésve té talentuar. Organizatat
fillojné té€ “joshin” punonjés té till€ q€ ato 1 konsiderojné té talentuar. N¢é fakt, elementi
joshés pérfshin njé mori faktorésh gé mund té pérdorin. Né radhé té paré varet se ¢faré
Iloj punonjésish po kérkojné té joshin, i cili lidhet me pozicionin aktual dhe té ardhshém
té Kkétij punonjési. Né kété sens, organizatat mund té pérdorin reputacionin e tyre,
térhegjen népérmjet stimujve monetaré dhe jomonetaré, punonjés gé i pérshtatet mé
lehté kulturés organizacionale, etj. Hapi tjetér &shté zhvillimi i punonjésve té talentuar.
Menaxhimi i talenteve krahasuar me MBNJ pérgéndrohet kryesisht dhe né ményré té

vazhdueshme mé shumé tek zhvillimi i punonjésve té talentuar. Né kété hap synohet
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maksimizimi i aftésive, njohurive, etj. Gjithashtu, organizatat synojné té kené disa
pritshméri mbi qgéndrimet dhe sjelljet pér punonjésit e talentuat. Hapi i tjetér i
nevojshém éshté edhe angazhimi i punonjésve té talentuar. Nuk mjafton vetém té kemi
punonjés té talentuar né organizaté apo té marrim té tillé, por edhe vendosja e kétyre
punonjésve né pozicione gé ata té kené mundésiné té kontribuojné maksimalisht pér
organizatén. Kjo é&shté njéra ané, ndérsa ana tjetér éshté siguria e punonjésve té
talentuar, vlerésimi e tyre, motivimi dhe promovimi. Hapi i fundit éshté mbajtja e
punonjésve té talentuar. Ky hap &shté vendimtar pér “bllokimin” e punonjésve t&
talentuar té géndrojné pér njé kohé sa mé té gjaté né organizaté. Mbajtja e tyre do té vijé
népérmjet: zhvillimit té njé plani karriere pér kéta punonjés, mbéshtetja né ményré té
vazhdueshme, interesimi dhe trajtimi i tyre si konsumatoré, krijimi i njé kulturé
organizacionale pér punonjésit e talentuar né organizaté dhe krijimi i progameve e
shpérblimeve pérkatése. Pér vlerésimin e kétyre praktikave pér menaxhimin e talenteve
éshté pérdorur vlerésimi i shkallés Likert (1=aspak i pérdorur deri né 5= shumé i
pérdorur). Identifikimi matet me 7 faktor, térhegja/rekrutimi matet me 6 faktor,

zhvillimi matet me 3 faktor, angazhimi matet me 6 faktor dhe mbajtja me 5 faktoré.

4.7.2 Variabli i varur

Né kété studim variabél i varur éshté pérmirésimi i pérformancés organizative.
Ajo né cilén parashtrohet diskutimi ka té bé&jé me rolin apo impaktin gé jep menaxhimi i
talenteve dhe performanca individuale e punonjésve té talentuar né pérformancén
organizative. Krahasuar me diskutimet e tjera, né kété studim pérdoret apo éshté shtuar
termi “pérmirésim” tek pérformanca organizative. Ky ndryshim vjen pér disa arsye. Sé
pari konteksti i studimit éshté né njé periudhe krize dhe jo né njé periudhé normale té

zhvillimit té organizatés. Sé dyti, organizatat, né pérgjithési, gjaté periudhés sé krizés
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synojné té “frenojné” rénien e disa treguesve té pérformancés dhe té krijojné mundésiné
gé té fillojné té rriten pérséri. E kundérta ndodh me organizatat gé nuk jané nén
konteksit e krizés, té cilat synojné vetém rritjen. Sé treti, kjo “rritje” apo pérmirésim né
periudhé krize éshté i ngadalté, i ulét dhe i shtriré né kohé. Ndérsa né periudhé normale
organizatat synojné té rrisin sa mé shumé treguesit e tyre, rritja e tyre éshté mé e madhe
dhe né njé kohe mé té shkurtér. Pérpara se té diskutojmé mbi variablin e performancés
té pérdorur né kété studim do té pérgendrohemi mé paré né shpjegimin dhe detajimin

sipas literaturés.

Koncepti i performancés pérfshin sé bashku, sjelljet dhe rezultatet (Brumbach
1988, e cituar tek Armstrong, 2009:31). Performanca éshté njé sjellje ose veprim i
réndésishém pér arritjen e gqéllimeve té organizatés qé mund té shkallézohen dhe gé jané
té matshme (Campbell et al., 1993, e cituar tek Armstrong, 2009: 31-32). Né fakt,
performanca organizative éshté njé nga variablat e varur mé té pérdorur gjerésisht né
studimet organizative dhe ende, né té njéjtén kohé, ajo mbetet njé nga variablat mé té
diskutueshém (Rogers & Wright, 1998:6). Fokusimi i pérformancés organizative éshté
pérgéndruar térésisht né treguesit financiar té performancés. Efektiviteti organizativ pér
performancén dominohet nga tre dimensione kryesore: performanca financiare,
performanca operative dhe ndikimi i performancés né palét e interesuara (Venkatraman
& Ramanujam, 1986:803-804). Né thelb efektiviteti ka té béjé me arritjen e njé
objektivi té caktuar. Né njé ményré tjetér mund té themi masa me té cilén u zgjidh njé
problem. Organizatat e ndryshme kané objektiva té ndryshme. Shkallén né té cilén
arrinen kéto objektiva jané té ndryshme né organizata té ndryshme, madje edhe brenda
njé sektori té caktuar ndryshojné. Klasifikimi i rezultateve té performancés: (1) BNJ

jané té lidhura me rezultatet e tilla, si garkullimi i punonjésve, mungesat, performanca

117

——
| —



Luftim CANIA

individuale e punonjésve dhe e grupit; (2) Rezultatet organizative, té tilla si
produktiviteti, efikasiteti, cilésia e ofrimit t& shérbimit,; (3) Rezultatet financiare, té tilla
si fitimet, shitjet, kthimi nga aktivet, kthimi nga investimi i béré (Dyer dhe Reeves,
1994:6). Megjithaté konceptimi mbi pérformancén organizative ka evoluar dhe ka kété
klasifikim (Richard et al., 2009:721): (1) performanca financiare (fitimet, kthimi nga
aktivet, kthimi nga investimet, etj); (2) performanca e tregut (shitjet, pjesa e tregut, etj);
dhe (3) kthimi aksionar (kthimi i pérgjithshém aksionar, vlera ekonomike e shtuar, etj).

Debatet e sotme jané pérgéndruar pér té pérdorur né kérkime mé shumé
indikatorét e pérformancés organizative apo té efektivitetit organizativ. Sot e gjithmoné
e shumé po synohet gé performanca té jeté sa mé e matshme. Né fakt, po ti referohemi
Dyer dhe Reevers ato pérdorin né rezultatet e performancés, pérvec¢ indikatoréve
financiare dhe té tregut, efektivitetin dhe eficencén. Pértej kétyre diskutimeve, e cila do
té duhej njé tezé tjetér doktorale, né kété studim si pérformancé organizative jané
pérdorur tregues apo matés té performancés financiare, té tregut, té efektivitetit dhe té
efigencés. Zgjedhja e tyre ka disa arsye. Sé pari, pérformanca financiare dhe e tregut
jané mé té matshém dhe eliminojné preceptimin se si kéta tregues kané evoluar
krahasuar me treguesit e tjeré. Sé dyti, performanca financiare dhe tregut nuk jané té
mjaftueshme pér té matur té gjithé performancén organizative dhe sidomos gjaté
periudhés sé krizés. Sé treti, organizata mund té arrijé njé efektivitet té caktuar pa rritur
treguesit e performancés sé tregut dhe financiar. Késhtu gé, ajo mund té mbetet
konkurruese né treg, mund té pérmirésojé reputacionin e saj, mund té pérmirésojé
cilésiné e produkteve, etj. Nga ana tjetér mund té tregohet mé eficente duke pérmirésuar
operacionet e saja. Té gjitha kéto nuk shkaktojne ndryshim né njé periudhé afatshkurtér

tek treguesit e performancés sé tregut dhe financiar. Sé katérti, matja e pérformancés sé
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organizatés vetém nga aspekti financiar éshté e véshtiré pér té pércaktuar shkaget e
vérteta té ndryshimit té saj nga MBNJ (Guest et al., 2003:293). Eshté mé e pérshtatshme
edhe pérdorimi i rezultateve té burimeve njerézore, si: garkullimi i punonjésve,
produktiviteti, normat e shitjesh, etj. (Guest et al., 2003:293-294). Késhtu qé
performanca organizative pér kété studim éshté e matur nga 8 faktoré gé pérfshijné:
evitimin e rénies sé métejshme té nivelit té té ardhurave dhe pérfitimeve, mbajtja e
klienteve aktual dhe krijimi i klienteve té rinj, mbajtja né nivel konkurrues té
organizatés, pérmirésimi i reputacionit dhe imazhit té organizatés, pérmirésimi i cilésisé
sé prodhimit té produkteve ose/dhe té ofrimit té shérbimeve, rritja e nivelit té shitjeve,
rritja e nivelit té té ardhurave dhe fitimit, pérmirésimi i produktivitetit. Po t’i referohemi
edhe njé heré diskutimit t€ mésipérm kemi tregues té pérformancés finaciare,
pérformancés sé tregut, efektivitetit dhe eficencés. Organizatave éshté kérkuar té
vlerésojné pérformancén organizative né formé deklarate duke pérdorur vlerésimin e

shkallés té matjes Likert (1=aspak dakort deri né 5= shumé dakort).

4.7.3 Variabli i ndérmjetém

Variabli i ndérmjetém é&shté pérformanca e punonjésve té talentuar. Pra, ky
variabél njé heré shérben si variabél i varur dhe njé heré si variabél i pavarur. Si
variabél i varur né kété studim éshté né rastin kur praktikat e menaxhimit té talenteve
influencojné né pérformancén individuale gé tregojné punonjésit e talentuar né puné.
Pérformanca individuale e secilit punonjés té talentuar éshté si rezultat i aftésive té
treguar né puné, i géndrimeve dhe sjelljeve té tyre. Shumatorja e kétyre rezultateve
éshté edhe “produkt” i menaxhimit t€ punonjésve té talentuar, ku luan rolin kryesor né
performancén e tyre. Gjithashtu, kjo shumatore influencon né pérmirésimin e

performancés organizative duke u pérdorur si njé variabél i pavarur. Né studim
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pérformanca e punonjésve té talentuar matet me 6 pyetje. Performanca e tyre ka té béjé:
me shkallén e motivimit, shkallén e kénagésisé, angazhimi né puné, bashképunimin me
kolegét, kompetencat e treguara né puné, besnikériné e treguar ndaj organizatés duke
mos u larguar nga ajo. Investimi né drejtim t& menaxhimit té talenteve éshté njé aspekt
strategjik me ndikim pozitiv né rezultatet individuale té punonjésve dhe njékohésisht né
nivelin organizativ. Né kété studim pyetjet apo indikatorét e matjes sé pérformancés sé
punonjésve té talentuar do té trajtohen si njé variabél i vetém. Né kété kontekst,
pérformanca e punonjésve té talentuar mund té shihet si njé masé pér té diferencuar

talentet gé kané performim té larté dhe punonjésve té tjeré me nivel mesatar.

4.7.4 Variablat e kontrollit

Né kété studim si variabla té kontrollit jané pérdorur: vjetérsia e organizatave né
treg, madhésia e tyre dhe origjina e kapitalit. Vjetérsia e organizatave né treg
identifikohet népérmjet viteve té operimit né treg. Organizatat qé operojné prej shumé
vitesh né treg kané krijuar njé géndrueshméri né biznesin e tyre, pasi ato kané fituar njé
eksperiencé dhe praktika té konsiderueshme pér té menaxhuar me efektivitet
organizatén. Kjo e paré né shumé kéndveshtrime si nga ana finanaciare, e marketingut
dhe menaxhimit té saj. Né aspektin e menaxhimin té burimeve njerézore kané krijuar
njé praktiké té caktuar dhe kané mé pérvojé pér té menaxhuar punonjésit e talentuar.
Ndérsa madhésia e organizatave matet nga numri i punonjésve qé ka né strukturat e
saja. Njé organizaté e cila éshté mé e madhe ka né pérbérjen e saj punonjés mé té
talentuar krahasuar me njé organizaté meé té vogél. Né fakt, shanset jané potencialisht
mé té médhaja pér kéto organizata, por suksesi i pérmirésimit té tyre do té varet se sa
mé efektivitet i menaxhojné kéta punonjés. Organizatat né pérbérje me kapital té huaj

sjellin praktika té ndryshme nga ato organizata me kapital shqiptar. Késhtu gé parimisht
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mund té themi se kéto praktika té organizatave me kapital té huaj do té krijojné njé
efektivitet mé té larté né menaxhimin e talenteve dhe mé pas né pérformancén

organizative.

4.8. Rezulatet e pritshme té kérkimit

Rezultatet e marra népérmjet pyetsoréve do té analizohen népérmjet programeve
SPSS dhe excel. Pér té lehtésuar progesin e analizimit dhe intepretimit do té pérdoren
paragitjet tabelare dhe grafiké. Késhtu gé, paraprakisht nga rezultatet e pritshme té

kérkimit do té jené:

a. Vértetimi i hipotezés sé ngritur.
b. Pasja e njé kampioni sa mé té larté né studim.
c. Aurritja e objektivave dhe géllimit kérkimor.

Rezultatet e pritshme i plotésojné dy Kkriteret, si¢ jané vlefshméria dhe
besueshméria. Vlefshméria ka t€ béjé me nése gjetjet jané té vérteta né lidhje me
kérkimin apo studimin (Saunders et al., 2009:157). Sipas autoréve, vlefshméria e
pérgjigjet pyetjes nése marrédhénia midis dy variablave éshté njé marrédhénie
shkaksore? Kjo éshté referuar disa heré si vlefshméri e jashtme. Referuar autoréve, njé
shgetésim gé mund té ekzistojé me hulumtimin éshté shkalla né té cilén rezultatet
kérkimore jané té pérgjithésuar: nése gjetjet e kérkimit mund té€ jené po aq té
zbatueshme pér cilésimet e tjera kérkimore. Besueshméria i referohet masés né té cilén
teknikat e mbledhjes sé té dhénave ose procedurat e analizés do té japin gjetje té
géndrueshme (Saunders et al., 2009:156). Ajo mund té vlerésohet duke paraqitur tre

pyetjet (Easterby-Smith et al., 2008, cituar tek Saunders et al., 2009:156):

1. A do té japen té njéjta rezultate edhe né raste té tjera?
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2. A do té arrihen vézhgime té ngjashme nga vézhguesit e tjeré?
3. A jané transparente né ményrén se si jané pérpunuar té dhénat?

4.9. Pérmbledhje e kapitullit

Né kété kapitull u trajtua metodologjia e kétij studimi. Fillimisht parashtruam
hipotezat e studimit dhe arsyet e zgjedhjes sé modelit konceptual té studimit. Metoda e
pérdorur né kété studim éshté metoda sasiore. Pér mbledhjen e té dhénave primare u
pérdorén pyetsorét. Pyetsori pérbéhet nga 31 pyetje, i konceptuar né tre seksione. Né
kété kapitull u shgyrtuan ményra: e hartimit té pyetsorit, e testimit pilot té tij, strategjia
e zgjedhur pér mbledhjen e té dhénave dhe kampioni i kétij studimi. Gjithashtu, né
kapitull u pércaktuan variablat dhe arsyeja e zgjedhjes sé kétyre variablave. Kapitulli

pérmbyllet me etikén e ndjekur pér kété kérkim dhe rezultatet e pritshme.
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Kapitulli V: Analiza e gjetjeve dhe diskutimi i rezultateve

Fokusi kryesor i kétij studimi éshté té vlerésojmé shkallén e efektit té
menaxhimit té talenteve né pérmirésimin e performancés
organizative. Né kété kapitull do té trajtohen informacioni i
pérgjithshém pér organizatat e marra né studim, analiza e
pérshkuese, analiza faktoriale dhe e besueshmérisé. Mé pas, do té
ndalemi né testimin e hipotezave kryesore népérmjet analizés sé
regresionit té shuméfishté dhe té thjeshté. Por mé pérpara do té
vlerésojmé multikolinearitetin. Testimin e pyetjeve kérkimore do ta
mbyllin me testimin e variablave té kontrollit. Ndérsa kapitulli do té
mbyllet me njé analizé pérshkruese pér pritshmérité e ardhshme né

lidhje me menaxhimin e talenteve.

5.1. Informacion i pérgjithshém pér organizatat e marra né studim

Pyetsori pér kété studim u shpérnda né 230 organizata. Numri i organizatave gé
rikthyen pyetsorin e plotésuar ishin 174. Shkalla e plotésimit té pyetsorit pér studim
ishte 75,6 %. Pas shqyrtimit té pyetsoréve té plotésuar u pranuan pér té gené pjesé e
studimit vetém 117 pyetsor dhe 57 pyetsor té tjeré u lané jashté studimit. Né kapitullin e
méparshém, cituam disa nga kriteret dhe arsyet pér organizatat gé ishin pjesé e studimit.
Kéto jané paraqitur né tabelén 5.1. Pérveg arsyeve té cituara mé larté, jané edhe 4
organizata qé kané mangeési né plotésimin e pyetsorit. Shkalla e e pranimit e pyetsorve
né studim éshté 67,2%. Organizata qé kané mé pak se 50 punonjés (26 organizata)

pérbéjné numrin mé té larté té organizatave gé nuk jané pérfshiré né studim. Gjithashtu,
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nuk jané pérfshiré né studim organizatat gé nuk jané ndikuara nga efektet e krizés
ekonomike apo nuk kané pasur rénie né treguesit performancés dhe kriza e tyre nuk

lidhet me krizén ekonomike (13 organizata).

Tabela 5.1 Organizata qé nuk jané té pérfshira né studim

Nr. Refuzim/pranim té pyetsoréve pér studim Nr. pyetsoréve

1. Pyetsoré té plotésuar jo miré 4

2. Organizatat gé nuk kané mbi 50 punonjés 26

3 Organizatat qé kané vitin e themelimit té tyre para 6
vitit 2008

4. Organizata gé nuk jané ndikuar nga efektet e krizés 13
ekonomike dhe jané ndikuar nga faktoré té tjeré

5. Organizata gé nuk kané njé departament MBNJ 8

Totali 57

Né tabelén e mésipérme mungojné dy prej kritereve, té cilat jané: (1) organizatat
té cilat nuk jané familjar me parimet apo konceptet e menaxhimit té talenteve dhe (2)
organizatat gé gjaté periudhés sé krizés nuk kané patur punonjés té talentuar ose té
paktén té kené rekrutuar gjaté késaj periudhe. Né fakt, né organizatat e pérfshira né
studim kané pranuar gé jané familjar me menaxhimin e talenteve dhe té paktén kané
rekrutuar apo kané pasur né organizata punonjés té talentuar. Rreth 92,3% e
organizatave kané pranuar se kané patur punonjés té talentuar dhe pjesa e mbetur jané
pérgendruar tek rekrutimi. Pérvec késaj, edhe organizatat gé kané patur punonjés té
talentur kané rekrutuar té tillé punonjés, rreth 87,2%. Pér sa i pérket familjaritetit té
menaxhimit té talenteve éshté pranuar se jané shumé familjaré né nivelin 94,8% dhe

5,2% jané pak familjar.

Referuar grafikut 5.1, organizatat e marra né studim jané klasifikuar né pesé

sektoré, si: industria-prodhuese, ndértimi, shérbimet, tregtia dhe sektorét e tjeré.
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Grafiku 5.1 Pesha specifike pér ¢do sektor

Peshén specifike mé té larté e ka sektori industri-prodhuese me 24,8% ose me 29
organizata. Peshén e dyté mé té larté e ka sektori i shérbimeve me 20,5% ose 24
organizata. Ndérsa sektori 1 ndértimit ka njé peshé specifike 19,7% ose 23 organizata.
Sektori i tregtisé ka njé peshé specifike prej 17,9%. Ndérsa né sektorét e tjeré pérfshihen
sektori hoteleri-turizém, informacionit dhe i komunikacionit, me njé peshé specifike

17,1%.

Klasifikimi i organizatave sipas numrit té punésuarve jané grupuar né dy grupe:

numri i punonjésve nga 50 deri 250 punonjés dhe mbi 250 punonjés.

Grafiku 5.2 Pesha specifike sipas numrit té punésuarve

mbi 250
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Referuar edhe grafikut 5.2, 65% ose 76 organizata kané punonjés nga 50-250

dhe mbi 250 punonjés jané 41 organizata ose 35%.

Klasifikimi i organizatave béhet edhe sipas viteve té vjetérsisé né treg.
Organizatat gqé jané mé té vjetra né treg kané krijuar njé eksperiencé dhe mund té
paragiten mé té konsiliduara né ecuriné e tyre, krahasuar kjo me organizatat mé té reja.
Megjithése jo gjithmoné kjo éshté e vérteté dhe géndron si argument. Kriza e fundit
ekonomike déshmoi se edhe organizatat gé ishin Kkrijuar prej dekadash shkuan drejt
kolapsit dhe disa prej tyre falimentuan. Organizatat do t’i klasifikojmé né tre grupe.
Organizata té krijuara né fillim té viteve 1990 deri né vitin 1996 pérbé&jné njérin grup,
me 31 organizata ose 26,5%. Organizata té krijuara né vitin 1997 deri né vitin 2002
pérbéjné grupin e dyté, me 41 organizata ose 35%. Grupi i fundit ka né pérbérje

organizata nga viti 2003 deri né vitin 2008, me 45 organizata ose me 38,5%.

Klasifikimi i organizatave béhet edhe mbi bazén e origjinés sé kapitalit.
Organizatat té cilat jané me pérbérje me kapital té huaj zakonisht sjellin ekspertizén,
eksperiencén, metodat, teknologjing, etj. Kjo bén té mundur té rritet konkurrenca
ndérmjet organizatave, té specializohen dhe kualifikohet fugia punétore. Pra, e théné me
fjalé té tjera pritet té keté njé tjetér gasje té punonjésve né kéto organizatave.
Megjithaté, edhe organizatat me origjiné kapitali shqgiptare kané mésuar nga eksperienca
e tyre, nga trajnimet e zhvillimet e stafit, nga presioni i konkurrencés duke
profeksiunuar aspektet menaxheriale. Gjithashtu, gjaté periudhés sé krizés kéto
organizata gé kané kapital té huaj mund té sjellin véshtirérsi né ecuriné e bizneseve té
tyre. Kjo pér faktin se produktet e kétyre organizatave jané mé ndérkombétarézuara dhe
kané pér destinacion tregjet europiane dhe jo vetém, té cilat gjaté késaj periudhe patén

véshtirérsi me likujditetin.
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Tabela 5.2 Klasifikimi i organizatave nga origjina e kapitalit

Nr. | Kapitali Frekuenca Pérqgindja
1 Shqiptar 66 56,4 %
2 I huaj 38 32,5%
3 | pérbashkét 13 11,1 %
4 | Total 117 100 %

Referuar tabelés 5.2, né kété studim mbizotéron kapitali me origjiné shqiptare.
Organizatat e marra né studim me kapital té huaj (edhe organizatat qé kané kapital té

pérbashkét) mbizotérohet nga Italia me 80,4%, Turgia me 11,7% dhe Gregia me 7,8%.

5.2. Analiza pérshkruese

Teknikat e analizave sasiore, si grafikét, diagramet, tabelat dhe statistikat
ndihmojné pér analizén dhe interpretimin e té dhénave té mbledhur népérmjet
pyetsoréve (Saunders et al., 2009:428). Pér té filluar analizén paraprake duhen paré
variablat individuale dhe komponentét e tyre. Aspektet kryesore qé do té marren né
konsideraté do té udhéhigen nga pyetja e hulumtimit dhe objektivat e pérfshiré né

studim (Sparrow 1989, e cituar tek Saunders et al., 2009:429):

a. Vlerat e vecanta;
b. vlerat mé té larté dhe mé té uléta;
c. tendencat me kalimin e kohés;
d. proporcione;
e. shpérndarjet.
Statistikat pérshkruese té mundésojné té krahasojmé variablat né ményré
numerike. Pyetja e hulumtimit dhe objektivat, edhe pse té kufizuara nga lloji i té

dhénave gé kemi mbledhur, duhet té orentohemi né zgjedhjen e statistikave té duhura

——
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standard.

Me tej analizén pérshkruese do ta trajtojmé sipas variablave té pérdorur né

variabél.

(Saunders et al., 2009:444). Statistika pér té pérshkruar njé ndryshore do té fokusohet né
dy aspekte: tendenca géndrore dhe shpérndarja e tyre (Saunders et al., 2009: 444).
Konceptualisht dhe statistikisht né hulumtime éshté e réndésishme té shohim até masé
né té cilén vlerat e t& dhénave pér njé ndryshore jané pérhapur rreth mesatares sé tyre.
Kjo do té thoté gé duhet té vlerésojmé dobiné e vlerave pér shpérndarjen. Pér té

pérshkruar shkallén e pérhapjes sé té dhénave numerike duhet té pérdorim devijimin

studim. Do té shikojmé shpérndarjen mesatare pér ¢do variabél té pérdorur né studim.

Nga tabela 5,3 paragiten shpérndarja e mesatareve dhe e devijimit standart pér c¢do

Tabela 5.3 Mesataret dhe devijimi standart pér ¢do variabél
Variabli Mesatarja Devijimi Standart
Identifikimi i punonjésve té
talentuar 21,58 4,21
Térhegja/rekrutimi i
punonjésve té talentuar 22,37 4,22
Zhvillimi i punonjésve té
talentuar 10.19 1,92
Angazhimi i punonjésve té
talentuar 22,25 3,65
Mbajtja e punonjésve té
talentuar .07 1,68
Pérformanca e punonjésve
té talentuar 23,52 2,86
Pérformanca organizative 31,62 3,34

Po t’i referohemi tabelés 5.3, mesataren mé té lart€ e ka variabli i varur

pérformanca organizative, ndérsa mesatarén mé té ulét e gjejmé tek variabli i pavarur
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mbajtja e té talentuar. Devijimi standart mé i larté éshté tek variablat e pavarur
identifikimi dhe térhegja e punonjésve té talentuar, respektivisht 4,21 dhe 4,22. Ndérsa
devijimin standart mé té ulét e ka variabli i pavarur mbajtja e punonjésve té talentuar.
Mé poshté do té trajtojmé shkurtimisht trendet e pérgjigjeve pér secilin prej variablave.
Tek variablat e pavarur menaxhimi praktik i talenteve jané pérdorur shkallét e vlerésimit
nga l-aspak i pérdorur deri né 5-shumé i pérdorur. Tek pyetjet e variablave té
pérfomancés sé punonjésve té talentuar jané pérdorur shkallét e vlerésimit nga 1-aspak
deri né 5-shumé. Ndérsa tek variabli i pérformancés organizative jané pérdorur shkallét
e vlerésimit nga 1-aspak dakort deri né 5-shumé dakort.

Pér variablin e pavarur identifikimi i punonjésve té talentuar, trendin mé té larté
té pérgjigjeve ka gené né shkallén e pérgjigjeve 3 dhe 4, pékatésisht “i pérdorur pak”
dhe “i pérdorur mjaftueshém”. T¢ tilla pyetje kané qené€ né lidhje me evidentimin e
punonjésve gé tejkalojné shkallén e kompetencave, njohurive, punonjés gé jané né
nivel té larté kreativ/inovator, punonjés gé jané fleksibél dhe negociator dhe punonjés
gé kané treguar nivel té larté pérformimi.

Pér variablin e pavarur térhegja e punonjésve té talentuar, trendi mé té larté i
pérgjigjeve ka gené né shkallén e pérgjigjeve 4, pérkatésisht “i pérdorur mjaftueshém”.
Pothuajse té gjitha pyetjet pér kété variabél jané dominuar nga ky trend pérgjigjés.
Ndérsa pérgjigjet “e pérdorur pak” dhe “shumé 1 pérdorur” kané patur pothuajse té
njéjtén prirje né pérgjigjen e té anketuarve.

Pér variablin e pavarur zhvillimi i punonjésve té talentuar trendi mé i larté i
pérgjigjeve ka gené né shkallén e pérgjigjeve 3 dhe 4, pekatésisht “i pérdorur pak” dhe
“1 pérdorur mjaftueshém”. Maksimizimi 1 njohurive dhe aftésive kané patur trendin pak

mé té né pérdorimin e mjaftueshém gjaté peirudhés sé krizés.

129

——
| —



Luftim CANIA

Pér variablin e pavarur angazhimi i punonjésve té talentuar, trendin mé larté i
pérgjigjeve ka gené né shkallén e pérgjigjeve 4, pekatésisht “i pérdorur mjaftueshém”.
Ndérsa pérgjigjet “i pérdorur pak” dhe “shumé i pérdorur” kané patur njé tendéncé
dominuese té vogél nga shkalla superiore (shumé i pérdorur).

Edhe pér variablin e pavarur mbajtja e punonjésve té talentuar trendi ka qené né
té njéjtén prirje si tek variabli angazhimi, ku pérgjigjet mé té larta kané gené né shkallén
4, pérkatésisht “i pérdorur mjaftueshém”. Edhe kétu, shkalla mé superiore (shumé 1
pérdorur) ka patur njé tendencé dominuese t€ vogél ndaj pérgjigjeve “i pérdorur pak”,
pérjashto vetém pyetjen né lidhje me krijimin e njé plani karriere pér punonjésit e
talentuar.

Pér variablin pérformanca e punonjésve té talentuar, trendi mé i larté i
pérgjigjeve ka gené né shkallén e pérgjigjeve 4, pékatésisht “dakort”. Krahasuar me
variablat e méparshém, kjo shkallé vlerésimi éshté maksimizuar mé shumé duke shkuar
né nivelin 50-55% pér ¢cdo nga pyetjet e kétij variabli. Pra, gjysma e pérgjigjeve éshté
shpérndaré né kété nivel. Gjithashtu, asnjé prej pyetjeve té kétij variabli nuk ka marré
shkallén e vlerésimit “aspak”.

Edhe pér variablin e pérformancés organizative ka patur po té njéjtin ecuri té
shkalléve té vlerésimit si tek variabli i pérformancés sé punonjésve té talentuar, por né
krahasim me at€, shkalla e vlerésimit “dakort” €shté maksimizuar mé shumé duke
shkuar né nivelin 63%. Pyetjet né lidhje me shitjet dhe produktivitetin kané trendin mé
té larté né kété shkallé vlerésimi.

5.3. Analiza faktoriale dhe e besueshmérisé

Variablat e pérdorur né kété studim jané matur mé shumé se njé pyetje. Pér té

grupuar kéto pyetje né njé variabél té vetém lind nevoja e bérjes sé analizés faktoriale
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dhe té besueshmérisé. Analiza faktoriale éshté njé tekniké pér grupimin e variablave, e
cila redukron njé grup té dhénash duke mbajtur sa mé shumé nga informacioni origjinal
(Field, 2009: 628). Kjo bén té mundur vlerésimin e variablave gé jané statistikisht té
pavarur nga njéri-tjetri. Kjo tekniké statistikore na ndihmon pér progedimin e
métejshém té analizés statistikore. Si metodé e pérdorur éshté analiza e komponentéve
principal me rotacion Varimax. Kjo bén t€ mundur minimizimin e kompleksitetit té
komponentéve duke maksimizuar shpérndarjen brénda faktoréve (Field, 2009: 644).
Pesha e c¢do faktori né analizén faktoriale duhet té jeté mé e madhe se 0.4 (Hair et al.,
2009: 135). Pér pérdorimin e analizés faktoriale duhet qgé madhésia e mostrés té jeté mé
e madhe se 100 (Hair et al.,, 2009: 101). Ndérsa si rregull i pérgjithshém éshté
minimumi pesé heré mé shumé vézhgime se numri i variabla gqé do té analizohen, dhe
madhésia mé e pranueshme e mostrés do té jeté né raportin 10 me 1 (Hair et al., 2009:
101). Né kété studim kéto rregulla plotésohen, pasi numri i kampionit éshté 117 dhe
numri i variablave té pérdorur jané shtaté. Késhtu gé vazhdojmé me tej me analizén
faktoriale. Njé kriter qé& ndihmon analizén faktoriale éshté kriteri i pérgindjes sé
variancés sé shpjeguar pér faktorét (Hair et al., 2009: 108). Pér kété kriter nuk ka njé
rregull absolut, por preferohet gé varianca e shpjeguar té jeté mbi 60% (Hair et al.,
2009: 108). Pérvec kriterit té variacionit jané edhe dy kritere té tjera gé ndihmojné
analizén faktoriale. Ata jané: testi Bartlett dhe testi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) (Field,
2009: 640). Pér njé analizé té miré faktoriale duhet gé testi KMO duhet té jeté mbi 50%

dhe testi Bartlett duhet té jeté statistikisht dométhénes (p < 0,05) (Field, 2009: 659).

Hapi tjetér éshté vlerésimi i besueshmérisé népérmjet koeficienti Cronbach
alpha. Kjo analizé realizohet pér té paré géndrueshmériné e té dhénave (Hair et al.,

2009:124). Objektivi éshté gé té sigurojé se pérgjigjet e marra nuk jané shumé té
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ndryshme nga njéra-tjetra, né ményré qé njé matje e marré né ¢do moment té jeté e
besueshme (Hair et al., 2009: 124). Sipas autoréve limiti mé i ulét Cronbach alpha éshté
0.7 (Hair et al., 2009:135). Gjithésesi ajo mund té jeté edhe mé e ulét deri né 0.6 né

kérkimet eksploruese.

5.3.1. Analiza faktoriale

Variabli i identifikimi i punonjésve té talentuar u mat me shtaté pyetje. Pas
analizés faktoriale té shtata pyetjet rezultuan me peshé mé té larté se 0.4 (Hair et al.,
2009: 135). Né tabelén e méposhtme jané paraqitur peshat faktoriale pér secilén nga
pyetjet pérkatése. Pyetjet shtriheshin né njé interval nga 0,631 deri né 0,885. Pyetja qé
kishte peshén mé té madhe né kété analizé ishte pyetja: “organizata evidentoi punonjés
qé jané né nivel larté kreativ/inovator” me njé peshé faktoriale 0,954. Ndérsa pyetja qé
kishte peshén mé té vogél faktoriale ishte: “Organizata evidentoi punonjés q¢ tejkalojné
shkallén e kompetencave qé kérkon pozicioni 1 punés”, me njé peshé prej 0,638. Rreth
56,76% e variancés shpjegohet nga varianca e faktorit identifikimi i punonjésve té
talentuar. Testi KMO rezultoi 71,2% (>50%) dhe testi Bartlett y* (21) = 151,87 (p =

0,000).

Tabela 5.4 Pyetjet e pérdorura pér t€ matur variablin “identifikimi i punonjésve té

talentuar”
Pyetjet pér identifikimin e punonjésve té talentuar Pesha faktoriale
sipas pyetjeve
Organizata evidentoi punonjés gé tejkalojné shkallén e 0,884

aftésive teknike qé kérkon pozicioni i punés

Organizata evidentoi punonjés gé tejkalojné shkallén e 0,885

kompetencave gé kérkon pozicioni i punés
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méshirojné vlerat e saj

Organizata evidentoi punonjés qé tejkalojné shkallén e 0,718
njohurive gé kérkon pozicioni i punés

Organizata evidentoi punonjés gé jané né nivel té larté 0,631
kreativ/inovator

Organizata evidentoi punonjés gé jané fleksibél dhe 0,744
negociator

Organizata evidentoi punonjés gé kané treguar nivel té larté 0,648
pérformimi

Organizata evidentoi punonjés qgé frymézojné dhe 0,672

Variabli térhegja e punonjésve té talentuar matet me gjashté pyejte. Pas
analizés faktoriale té gjitha pyetjet rezultuan me njé peshé mé té larté faktoriale se 0.4.
Pyetjet rezultuan me peshé té larté faktoriale, nga 0,527 deri né 0,831 (shiko tabelén
5.5). Pyetja me peshén mé té ulét faktoriale ishte pyetja “organizata pérzgjedh ata
punonjés qé preferojné sfidén dhe riskun”, ndérsa me peshén mé té larté faktoriale ishte
“organizata pérdor stimuj monetar pér t€ térhequr dhe rekrutuar punonjésit”. Rreth
61,69% e variancés shpjegohet nga varianca e faktorit térhegja e punonjésve té

talentuar. Testt KMO rezultoi 71,3% (>50%) dhe testi Bartlett y* (15) = 135,53 (p =

0,000).

Tabela 5.5 Pyetjet e pérdorura pér t€ matur variablin “térheqja e punonjésve té

talentuar”

Pyetjet pér térheqjen e punonjésve té talentuar

Pesha faktoriale

sipas pyetjeve
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riskun

Organizata pérdori reputacionin e saj pér té térhequr dhe 0,782
rekrutuar punonjésit

Organizata pérdori stimuj monetar pér té térhequr dhe 0,831
rekrutuar punonjésit

Organizata pérdori stimuj jomonetar pér té térhequr dhe 0,761
rekrutuar punonjésit

Organizata térheq dhe pérzgjedh ata punonjés me potencial 0781
té larté performimi ’
Organizata pérzgjedh ata punonjés qé pérputhen me 0772
kulturén organizacionale ’
Organizata pérzgjedh ata punonjés gé preferojné sfidén dhe 0527

Edhe pér variablin zhvillimi i punonjésve té talentuar u zhvillua analiza
faktoriale pasi ajo matej me tre pyetje. Nga analiza rezultoi se vetém pyetja “trajnimet
pér sjelljet dhe géndrimet e punonjésve té€ talentuar sipas pritshmérive organizative”
ishte me njé peshé faktoriale té ulét (0,249). Dy pyejtet e tjera u proceduan me tej duke
e ribéré edhe njé heré analizén. Rezultatet e tyre ishin me njé peshé faktoriale 0,896.
Rreth 80,28% e variancés shpjegohet nga varianca e faktorit zhvillimi i punonjésve té

talentuar. Testi KMO rezultoi 50% (=50%) dhe testi Bartlett 2 (1) = 52,34 (p = 0,000).

Testi KMO éshté né kufirin minimal, ndérsa dy testet e tjera kaluan me sukses.

Tabela 5.6 Pyetjet e pérdorura pér té matur variablin “zhvillimi i punonjésve té

talentuar”

Pyetjet pér zhvillimin e punonjésve té talentuar

Pesha faktoriale
sipas pyetjeve

Zhvillimet profesionale e formale pér té maksimizuar

aftésité e tyre pér njé pérformancé mé té larté

0,896
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Zhvillimet e punonjésve té talentuar népérmjet 0,896
aktiviteteve dhe programeve formale pér té maksimizuar

njohurité e tyre pér njé pérformancé mé té larté

Analiza faktoriale u realizua edhe me variablin angazhimin e punonjésve té
talentuar. Ky variabél matej me gjashté pyejte. Nga analiza faktoriale e té gjashta
pyetjet ishin me peshé faktoriale mé té larté se 0.4. Pyetjet Kishin peshé faktoriale nga
diapazioni 0,585 deri né 0,821 (rezultatet jané né tabelén 5.7). Pyetja gé kishte peshén
m¢ t€ larté faktoriale ishte “promovimi i punonjésve qé kan€ performim mé té larté€” dhe
pyetia me peshén mé té ulét ishte “organizata qé té pérfitojé maksimalisht nga
angazhimi i1 punonjésve té talentuar i vendos ata né pozicionet sipas aftésive,
kualifikimit, kompetencave, etj”. Rreth 57,57% e variancés shpjegohet nga varianca e
faktorit angazhimi i punonjésve té talentuar. Testi KMO rezultoi 71,5% (>50%) dhe

testi Bartlett x> (15) = 107,99 (p = 0,000).

Tabela 5.7 Pyetjet e pérdorura pér t€ matur variablin “angazhimi i punonjésve té

talentuar”
Pyetjet pér angazhimin e punonjésve té talentuar Pesha faktoriale
sipas pyetjeve

Organizata qé té pérfitojé maksimalisht nga angazhimi i 0.585
punonjésve té talentuar, i vendos ata né pozicionet e duhura ’
sipas aftésive, kualifikimit, kompetencave, etj.
Organizata i ofron siguri punonjésve pér vendin e punés 0,730
Vlerésimi i punonjésve béhet mbi bazén e performimit té 0.737
tyre, sipas aftésive, kualifikimit, kompetencave, etj. ’
Organizata motivon punonjésit e talentuar me stimujt 0774
monetar. ’
Organizata motivon punonjésit e talentuar me stimujt 0727
jomonetar. ’
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Promovimi i punonjésve gé kané performim mé té larté. 0821

Analiza faktoriale u nénshtrua edhe pér variablin mbajtjen e punonjésve té
talentuar pasi ai matej me pesé pyetje. Pas analizés, edhe kétu té pesta pyetjet ishin me
peshé faktoriale mé larté se 0.4 (tabela 5.8). Pyetjet kishin peshé faktoriale duke u
shtriré né intervalin 0,600 deri né 0,735. Pyetja me peshé mé té ulét faktoriale ishte
“krijimi i programeve dhe shpérblimeve té posacme pér punonjésit me potencial té
lart€” dhe peshé mé té lart€ ishte “interesimi pér punonjésit né€ t&€ njéjtén ményré si
konsumatorét”. Rreth 46,26% e variancés shpjegohet nga varianca e faktorit mbajtja e
punonjésve té talentuar. Testi KMO rezultoi 74,8% (>50%) dhe testi Bartlett 4> (10) =

94,45 (p = 0,000).

Tabela 5.8 Pyetjet e pérdorura pér té matur variablin “mbajtja e punonjésve té

talentuar”
Pyetjet pér mbajtjen e punonjésve té talentuar Pesha faktoriale
sipas pyetjeve
Zhvillimi i njé plani karriere pér punonjésit. 0,622
Interesimi  pér punonjésit né té njéjtén ményré si 0735
konsumatorét. ’
Mbéshtetja e punonjésve né ményré té vazhdueshme. 0,700
Krijimi i njé fryme dhe kulture organizacionale pér 0.732
punonjésit e talentuar. '
Krijimi i programeve dhe shpérblimeve té posagme pér 0.600
punonjésit me potencial té larté. ’

Pérformanca e punonjésve té talentuar maten me gjashté pyetje. Nga analiza

faktoriale rezultoi se té gjashta pyetjet kishin peshé mé larté faktoriale se 0.4 (tabela
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5.9). Pas analizés, peshat faktoriale rezultuan me shtrirje prej 0,661 deri né 0,800.
Peshén mé té ulét faktoriale e Kishte pyetja né lidhje me “shkallén e kénaqésisé sé
punonjésve té talentuar” dhe peshén mé lart€ e kishte pyetja n€ lidhje me*“shkallén e
angazhimit né puné t€ punonjésve té talentuar”. Rreth 57,93% e variancés shpjegohet
nga varianca e faktorit t€ pérformancés sé punonjésve té talentuar. Testi KMO rezultoi

73,8% (>50%) dhe testi Bartlett y* (15) = 114,84 (p = 0,000).

Tabela 5.9 Pyetjet e pérdorura pér té matur variablin “pérfomanca e punonjésve té

talentuar”

Pyetjet pér pérformancén e punonjésve té talentuar | Pesha faktoriale

sipas pyetjeve

Shkalla e motivimit té punonjésve té talentuar. 0,752
Shkalla e kénagésisé sé punonjésve té talentuar. 0,661
Shkalla e angazhimit né puné té punonjésve té talentuar. 0,800
Shkalla e bashképunimit té punonjésve té talentuar. 0,737
Shkalla e kompetencave/aftésive té treguar nga 0,706

punonjésit e talentuar.

Punonjésit e talentuar gjaté periudhés sé krizés nuk jané 0,733
larguar nga organizata.

Variabli i fundit gé do t'i nénshtrohet analizés éshté performanca organizative,
e cila matet me teté pyetje. Té teta pyetjet rezultuan me peshé faktoriale mé té larté se
0.4. Nga analiza rezultoi se pyetjet kishin peshé faktoriale té shtiré nga diapazioni 0,526
deri n€ 0,786 (shiko tabelén 5.10). Pyetja “menaxhmi i talenteve arriti té mbante klientét

aktual dhe t€ krijonte klienté t€ rinj” kishte peshén mé t& larté faktoriale dhe pyetja
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“menaxhimi i talenteve rriti nivelin e shitjeve” rezultoi me peshé mé té ulét faktoriale se
pyetjet e tjera. Rreth 49,34% e variancés shpjegohet nga varianca e faktorit té
pérformancés sé organizatés. Testi KMO rezultoi 80,9% (>50%) dhe testi Bartlett x>

(28) = 155,07 (p = 0,000).

Tabela 5.10 Pyetjet ¢ pérdorura pér t€ matur variablin “performanca organizative”

Pyetjet pér pérformancén organizative Pesha faktoriale
sipas pyetjeve
Menaxhimi i talenteve arriti té evitonte rénien e 0.594
métejshme e nivelit té té ardhurave dhe pérfitimeve. ’
Menaxhimi i talenteve arriti t¢ mbante klientét aktual 0.786
dhe té krijonte klient té rinj. ’
Menaxhimi i talenteve e mbajti konkurruese organizatén 0.699
né treg. ’
Menaxhmi i talenteve ruajti dhe pérmirésoi reputacionin 0632
dhe imazhin e organizatés. ’
Menaxhimi i talenteve pérmirésoi cilésiné e prodhimit té 0.759
produkteve ose / dhe té ofrimit té shérbimeve . ’
Menaxhimi i talenteve rriti nivelin e shitjeve. 0,526
Menaxhimi i talenteve rriti nivelin e té ardhurave dhe 0.623
fitimit. ’
Menaxhimi i talenteve pérmirésoi produktivitetin. 0,678

5.3.2. Analiza e besueshmérisé

Hapi tjetér, sic e pérmendém mé larté, éshté vlerésimi i géndrueshmérisé dhe
vlefshmérisé sé té dhénave (Hair et al., 2009, f.135). Kjo analiza u nénshtrua pér té
shtaté variablat e pérdorur né studim. Vlera e Cronbach alfa rezultoi mé e larté se limiti
I lejuar. Konkretisht, té dhénat jané paragitur né tabelén 5.11, shtrirja e tyre éshté nga

0,701 deri né 0,747. Vlerén mé té larté e ka pérformanca organizative dhe vlerén mé té
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ulét e pérmban angazhimi i punonjésve té talentuar. Gjithashtu né tabelat e méposhtme
paragitet pér secilin variabél edhe numri i pyetjeve gé jané pérfshiré né analizén e

métejshme.

Tabela 5.11 Pérmbledhja e numrit té pyetjeve pér secilin variabél dhe vlera e Cronbach

alpha
Variablat studimor Numri i pyetjeve Cronbach Alpha
Identifikimi i punonjésve té 7 0,707
talentuar.
Térhegja e punonjésve té 6 0,715
talentuar.
Zhvillimi i punonjésve té 2 0,753
talentuar.
Angazhimi i punonjésve té 6 0,701
talentuar.
Mbajtja e punonjésve té 5 0,709
talentuar.
Pérformanca e punonjésve té 6 0,713
talentuar.
Pérformanca organizative. 8 0,747

5.4. Analiza e multikolinearitetit

Né analizén e regresionit té shuméfishté duhet vlerésuar multikolineariteti ndérmjet
variablave té pavarur (Field, 2009: 224). Prezenca e multikolinearitetit shkakton
problem duke na ¢uar né njé analizé té gabuar. Analiza faktoriale na ndihmoi deri diku
edhe né zgjidhjen e problemit té multikolinearitetit nga kombinimi i variablave gé jané
té koleruar (Field, 2009:628). Megjithaté, duhet vlerésuar korrelacioni ndérmjet

variablave té pavarur (Field, 2009: 224). Prezenca e multikolinearitetit éshté kur ka
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korrelim ndérmjet variablave té pavarur mbi 0.8 dhe 0.9 (Field, 2009: 224; Hair et al.,
2009: 201). Hair et al. (2009) konsideron si kufi t& poshtém 0.7 (f.201). Pra, vlerat e
korrelimit té variablave té pavarur nuk shkaktojné problem ndérmjet intervalit - 0.7 dhe

0.7. Nga tabela 5.12, asnjé prej variablave nuk jané jashté kétyre kufijve.

Tabela 5.12 Korrelacioni ndérmjet variablave té pavarur “praktikat e menaxhimit té

talenteve”
Identifikimi | Térhegja [ Zhvillimi | Angazhimi | Mbajtja
Identifikimi 1,0
Térhegja 0,412 1,0
Zhvillimi 0,046 0,088 1,0
Angazhimi 0,334 0,385 -0,049 1,0
Mbajtja 0,463 0,574 0,138 0,596 1,0

Gjithashtu, testimi i kolinearitetit dhe tolerancés ndihmon mé tej analizén e
multikolineariteti. Kolineariteti na tregon nése njé parashikues ka njé marrédhénie té
forté lineare me njé parashikues tjetér (Field, 2009: 224). Ngs vlera e VIF é&shté mé e
madhe se 10, atéheré duhet té shqetésohemi (Myers,1990, e cituar tek Field, 2009: 224).
Ndérsa vlera e tolerancés duhet té jeté mé e vogél se 1 dhe mé e madhe 0,2 (Field, 2009:
224). Po t’1 referohemi tabelés 5.13, vlerat e tolerancés jané mé t€ vogla se 1 dhe mé té
médha 0,2. Edhe vlerat e kolinearitetit jané mé té vogla se 3. Késhtu gé mund té

vazhdojmé me analizén e regresionit té shuméfishté.

Tabela 5.13 Kolineariteti dhe toleranca ndérmjet variablave té pavarur “praktikat e
menaxhimit té talenteve”

Variablat Vlera e tolerancés | Kolineariteti

Identifikimi 0,750 1,333
Térhegja 0,641 1,559
Zhvillimi 0,953 1,049
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Angazhimi 0,621 1,610

Mbajtja 0,463 2,160

5.5. Analiza e regresionit té¢ shuméfishté ndérmjet variablave pavarur “praktikat e
MT” dhe variablit té varur “pérmirésimi i pérfomancés organizative”

Testimi i hipotezés éshté njé ményré sistematike pér té provuar pretendimet apo
ideté gé kemi né lidhje me njé problematiké té caktuar. Testimi i hipotezés ose mé sakté
réndésia e testimit éshté njé metodé pér testimin e njé hipoteze né lidhje me njé
parametér té njé popullate, duke pérdorur té dhénat e matura nga njé kampion.
Népérmjet kétyre metodave ne mund té testojné njé apo disa hipoteza duke pércaktuar
gjasat gé njé kampion statistikor mund té jeté zgjedhur né ményré té rastésishme. Hapi i
paré i testimit té hipotezés éshté pér té kthyer pyetjen kérkimore né hipotezé zero dhe né
hipotezé alternative. Hipoteza e paré pér kété studim éshté si mé poshté:

Ho: Praktikat e menaxhimit té talenteve nuk kané ndikim né pérmirésimin e

performancés organizative gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

Ha: Praktikat e menaxhimit té talenteve kané ndikim né pérmirésimin e performancés

organizative gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

Testimin e késaj hipoteze do ta realizojmé népérmjet regresionit té shuméfishté.

Y:bo"'b1X1+b2X2+b3X3+b4X4+b5X5,

ku Y éshté vlera e vlerésuar e variablit té varur, by éshté ndérprerja me boshtit me Y, by
éshté koeficienti kéndor ose tangetja e drejtézés sé regresit, X; éshté variabél shpjegues

dhe késhtu mé radhé intepretimi pér koeficientét dhe pér té gjithé variablat e tjeré.

Né kété model do té kemi:
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Y = variabli i varur “pérmirésimi i pérformancés organizative”.

X1 = variabli 1 pavarur “identifikimi i punonjésve té talentuar”.

X = variabli 1 pavarur “térheqja e punonjésve té talentuar”.

X3 = variabli 1 pavarur “zhvillimi i punonjésve té talentuar”.

X4 = variabli 1 pavarur “angazhimi i punonjésve té talentuar”.

Xs = variabli 1 pavarur “mbajtja e punonjésve té talentuar”.

Si¢ shikojmé nga ekuacioni i regresit t& shuméfishté, pér testimin e késaj
hipoteze variablat e pavaruar jané: identifikimi i punonjésve té talentuar, térhegja e
punonjéseve té talentuar, zhvillimi i punonjésve té talentuar, angazhimi i punonjésve té
talentuar, mbajtja e punonjéseve té talentuar. Ndérsa variabél i varur éshté pérmirésimi i
pérformancés organizative.

Kur hipoteza zero gjaté testimit nuk éshté e verteté, atéhéré arrijmé té provojmeé
pretendimin né lidhje me problematikén. E kundérta ndodh né rast se hipoteza zero
ruhet gjaté testimit. Vlerat e p-sé kur jané té¢ médha dhe ofrojné té dhéna kundér
hipotezés zeros, theksojné se té dhénat e marra nuk jané té réndésishme kur hipoteza
zero éshté e vérteté. Mé konkretisht:

o Kurvleraep> 0,10 — diferenca e vézhguar €shté “jo e réndésishme”.

o Kurvleraep<0,10 — diferenca e vézhguar €shté “pak e rénd€sishme”.

o Kurvlera e p <0,05 — diferenca e vézhguar €shté “e réndésishme”.

o Kurvleraep=<0,01 — diferenca e vézhguar éshté “shumé e réndésishme”.

Tabela 5.14 Analiza e regresionit té shuméfishté ndérmjet variablave té pavarur
“praktikat e menaxhimit t€ talenteve” dhe variablit t€ varur “pérmirésimi i performancés

organizative”
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Modeli Vleratet-sé | Vlerate p-s
(konstantja) 8,153 0,000
Identifikimi i punonjésve té talentuar -2,277 0,025
Térhegja e punonjésve té talentuar 2,443 0,016
Zhvillimi i punonjésve té talentuar 1,940 0,055
Angazhimi i punonjésve té talentuar 4,286 0,000
Mbajtja e punonjésve té talentuar 3,506 0,001
R? 0,507
R%i rregulluar 0,485

Referuar tabelés 5.14, rezulton se té gjitha variablat e pavarur dhe variabli i
varur jané statistikisht dométhénés. Megjithaté réndésia dhe kontributi i tyre né
pérmirésimin e performancés nuk éshté njéjté. Gjithesesi, do t’i diskutojmé njé nga njé
pér kontributin dhe peshén e variablave té varur. Mé konkretisht, variabli i pavarur
identifikimi i punonjésve té talentuar ka njé koeficient B=-0,139° duke gené statistikisht
dométhénés (p=0,025). Kjo nénkupton njé kontribut negativ qé jep identifikimi i
punonjésve té talentuar né pérmirésimin e performancén organizative. Né fakt nuk éshté
njé rezultat i pritshém dhe duket paksa paradoksale fakti se identifikimi i punonjésve té
talentuar kontribuon negativisht né performance. Megjithaté, nén kontekstin e kétij
studimi edhe mund té jet€ e “pranueshme”. Organizatat gjaté periudhés s€ krizés
ndjehen té pasigurta né ecuriné e tyre duke ndjeré presionin e gendrueshmérisé sé tyre
né treg. Né njé faré ményre ato mé tepér jané pérgendruar né mbijetésén e tyre dhe
géndrueshmériné konkurruese deri diku. Késhtu gé, nuk i kané kushtuar njé réndesi té
madhe identifikimit t¢ punonjésve té rinj té talentuar. Identifikimi i punonjésve té rinj
shpeh heré shogérohet edhe me kosto. Mé tepér jané pérgéndruar né mbajtjen e
punonjésve aktual mé té talentuar. Né& fakt, si¢ e kemi pérmendur edhe mé herét,

organizatat i kané evidentuar pozicionet gé kontribojné dhe i shtojné mé shumé vlerén

816 gjithé koeficientét B (Beta) gé do té pérdorén né kété analizé jané té pa standartizuar
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organizatés. Edhe sidomos Kkjo gjaté periudhés sé krizés. Variabli tjetér i pavarur
térhegja e punonjésve té talentuar ka njé koeficient B=0,161 dhe duke gené statistikisht
dométhénés (p=0,016). Ky variabél shpreh njé lidhje ose njé kontribut pozitiv né
pérmirésimin e performancés organizative. Nésé ndodh njé ndryshim duke rekrutuar
punonjésit e duhur, pas kalimit té fazés sé identifikimit té tyre, do té sjelli rezultat apo
ndryshim pozitiv edhe né pérformancén organizative. Pra, térhegja e punonjésve
adekuat rezultoi duke e pérmirésuar performancén organizative me 0,161 heré. Térheqgja
krahasuar me identifikimin ka njé koeficient pozitiv. Kjo pér faktin se marrja e
punonjésve té duhur té talentuar éshté njé sfidé dhe mundési pér organizatén.
Organizata né fazén e térhegjes, pasi ajo ka identifikuar punonjés si potencialisht té
talentuar, bén té gjitha pérpjekjet q€ t€ afrojé apo ti “joshi” ata n€ organizaté. Mund t&
themi se térhegja e punonjésve té talentuar ka rezultuar mé efikase se sa identifikimi. Né
fakt, pér té térhequr apo rekrutuar punonjés té talentuar duhen identifikuar mé paré.
Nisur nga kjo, organizatat kané gené mé pak efektive né identifikimin e punonjésve té
duhur té talentuar, ndérsa térhegja e punonjésve té talentuar, sadopak gqé mund té kené
identifikuar, ka rezultuar mé efektive né kontributin qé jep né pérformancé. Kjo
nénkuptohet mé shumé pér punonjésit gé nuk ndodhen né organizaté. Ndérsa punonjésit
e identifikuar brénda organizatés mé tepér ato pérgéndohen né promovimin dhe
mbajtjen né€ organizaté. Késhtu q€, koeficienti i ulét i variablit t&€ pavarur “térheqja”
nénkupton se organizatat mé tepér jané pérgéndruar né menaxhimin e punonjésve

aktual. Kété gjé do ta shikojmé edhe mé poshté.

Pérmirésim dhe kontribut pozitiv né pérformancén organizative jep edhe variabli
tjetér i pavarur, zhvillimi i punonjésve té talentuar me njé koeficient B=0,263. Edhe ky

variabél éshté statistikisht dométhénés (p=0,055), megjithése réndésia e tij statistikore
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éshté mé pak e réndesishme se variablat e tjeré (p < 0,10). Zhvillimi i punonjésve té
talentuar ka akoma edhe njé koeficient mé té larté se variabli i méparshém. Késhtu gé,
investimi i béré me njé njesi né zhvillimin e punonjésve té talentuar jep efektin né
pérmirésimin e performancés organizative me 0,263 heré. Kjo nénkupton rendésiné qé
ka zhvillimi i aftésive dhe njohurive té punonjésve té talentuar, sidomos gjaté periudhés
sé krizés. Gjaté késaj periudhe punonjésve i duhet njohuri dhe aftési té reja pér té
ndihmuar né menaxhimin sa mé efektivitet késaj situaté. Megjithaté, zhvillimi i efektet
té tij pozitiv shtrihet né njé periudhé mé afatgjaté. Pas ¢cdo krize do té keté pérséri ecuri
pozitive né€ treg. Nga njéra ané organizatat pérgatiten q€ t’i kéné t€ maksimizuar
njohurité dhe aftésité e tyre. Nga ana tjetér, kéto “zhvillime” do t€ béjné t€ mundur
rritjen e métejshme té pérformancés sé organizatés duke i dhéné asaj avantazh té

géndrueshém.

Edhe angazhimi i punonjésve té talentuar ka efekt pozitiv, me njé B= 0,332,
duke patur njé kontribut statistikor shumé té réndésishém (p=0,000). Efekti gé jep
angazhimi i punonjésve té talentuar éshté edhe mé larté se dy variablat, si térhegja dhe
zhvillimi. Arritja e efektivitetit té larté t€ menaxhimit té punonjésve éshté angazhimi i
tyre né organizaté. Organizatat népérmjet instrumentave té tyre synojné angazhimin
maksimal. Vlerésimi, promovimi dhe vendosja e punonjésve né pozicionet gé mund té
shprehin kapacitetet e tyre bén té¢ mundur gé performanca organizative dhe efektiviteti i
menaxhimit té talenteve té rritet. Késhtu gé, kéto praktika té ndjekura kané dhéné njé
efekt pozitiv né pérformancén organizative me 0,332 heré nga njé njési e investuar né

drejtim té angazhimit.

Variabli i fundit i pavarur éshté mbajtja e punonjésve té talentuar. Edhe ky

variabél né model rezulton me njé efekt pozitiv, B= 0,342. Gjithashtu, edhe rendésia
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statistikore e kétij variabli éshté shumé e rendésishme (p=0,001). Nga ana tjetér, mbajtja
e punonjésve té talentuar ka edhe koeficientin beta mé té larté se variablat e tjeré, duke
dhéné njé kontribut pozitiv mé té madh né pérmirésimin e performancés organizative
gjaté periudhés sé krizés. Ashtu, si¢ e cilésuam edhe mé larté, me réndésishme pér
organizatat gjaté periudhés sé krizés éshté mbajtja e punonjésve mé té talentuar.
Investimi dhe politikat e ndjekura pér té mbajtur punonjésit e talentuar rezulton me njé
kosto mé té ulét sesa largimi i tyre. Gjaté késaj periudhe rritja e kostove pér organizatén
mund té shkaktonte probleme pér ecuriné dhe géndrueshmériné e saj né treg. Késhtu gé,
marrja e njé punonjési té ri ndér té tjera kérkon kosto shtesé pér identifikimi e tij,
térhegjen, zhvillimin, etj. Ag mé tepér produktiviteti i njé punonjési té ri do té rezultojé
mé i ulét pér faktin se punonjésit i duhet pak kohe pér t’u pérshtatur né organizaté.
Normalisht kjo pérkthehet né njé humbje pér organizatén krahasuar me mbajtjen e

punonjésve aktual.

Vlera F (5,111) = 22,834 rezulton statistikisht shumé e réndésishme (p < 0,01),
duke vértetuar géndrueshmériné e modelit. Ndérsa R? (i rregulluar) éshté né 48,5 %. Kjo
nénkupton se variabli i varur, pérmirésimi i performancés organizative, shpjegohet nga
variablat e pavarur. Atéheré, mund té themi se té pesé variablat e pavarur sé bashku té
praktikave pér menaxhimin e punonjésve té talentuar shpjegojné me 48,5% e variacionit
té variablit t& varur, pérmirésimi i performancés organizative. Rreth 51,5 % shpjegohen
nga faktoré té tjeré gé jané té lidhura me mjedisin e bréndshém organizativ dhe sidomos
me zhvillimet e mjedisit té jashtém. Disa nga faktorét e mjedisit t& jashtém mund té jené
ecuria e ekonomisé soné, ndryshimet né tregun ndérkombétar, ndryshimet e ndryshme
politike dhe teknologjike, ndryshimet e kurseve t& kémbimit dhe inflacionit, etj. Njé

tjetér faktor gé ka pasur ndikim gjaté periudhés sé krizés ka gené edhe mungesa e
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likuiditetit. Mungesa e tij véshtiréson angazhimin dhe rrit demotivimin e punonjésve té
talentuar né organizaté. Gjithashtu, edhe testi t statistikor pér koeficientét individual té
regresionit rezulton qé éshté i ndryshém nga zero (t; = -2,277 dhe p= 0,025; t, = 2,443
dhe p= 0,016; t3 = 1,940 dhe p= 0,055; t; = 4,286 dhe p= 0,000; ts = 3,506 dhe p=

0,001).

Pérpara se t¢ mbyllim analizén dhe té japin ekuacionin e regresionit pér kété
model, do té ritestojmé edhe njé heré modelin pa variablin e pavarur identifikimi i
punonjésve té talentuar. Né fakt, si¢ e diskutuam edhe mé larté ky variabél kishte
kontribut negativ né model. Qéllimi i kétij ritestimi éshté pér té paré se si ndryshon
modeli pa kété variabél. Nga ritestimi rezultoi se R? (i rregulluar) ishte 46,6% duke
rezultuar mé e ulét se né modelin fillestar (shtojca 2). Gjithashtu, edhe koeficientét beta
té variablave té tjeré té pavarur jané mé té ulét se sa né modelin fillestar. Késhtu gé,

variabli i pavarur identifikimi ka njé kontribut né model duke e pérmirésuar até.

Si pérfundim, pavarésisht ristestimit, hipoteza zero nuk géndron dhe arrijmé té
vértetojmé hipotezén alternative. Pra, praktikat e menaxhimit té talenteve kané ndikuar
né pérmirésimin e performancés organizative gjaté periudhés sé krizés. Ekuacioni i

regresionit té€ shuméfishté do té jeté si méposhtme:

Pérmirésimi i performancés organizative = 16,348 — 0,139 (identifikimi i punonjésve té
talentuar) + 0,161 (térhegja e punonjésve té talentuar) + 0,263 (zhvillimi i punonjésve
té talentuar) + 0,332 (angazhimi i punonjésve té talentuar) + 0,342 (mbajtja e

punonjésve té talentuar).

5.6. Analiza e regresionit té shuméfishté ndérmjet variablave té pavarur

“praktikat e MT” dhe variablit té varur “pérfomanca e punonjésve té talentuar”
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Né kété seksion do té diskutojmé dhe do té analizojmé efektivitetin gé kané
praktikat e menaxhimit té talenteve mbi pérfomancén e punonjésve té talentuar.
Menaxhimi i talenteve pritet té keté efekt edhe né pérformancén e kétyre punonjésve.

Késhtu gé hipoteza e dyté pér testim éshté:

Ho: Praktikat e menaxhimit té talenteve nuk influencojné pozitivisht né performancén e

punonjésve té talentuar gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

Ha: Praktikat e menaxhimit té talenteve influencojné pozitivisht né performancén e

punonjésve té talentuar gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

Testimin e késaj hipoteze do ta realizojmé népérmjet regresionit té shuméfishté.

Y =bg+ by X1 + by Xo + b3 X3+ bg X4 + bs Xs,

Pra, né kété model do té kemi:

Y = variabli i varur “performanca e punonjésve t¢ talentuar”.

X1 = variabli 1 pavarur “identifikimi i punonjésve té talentuar”.

Xo = variabli 1 pavarur “térheqja e punonjésve té talentuar”.

X3 = variabli 1 pavarur “zhvillimi 1 punonjésve t€ talentuar”.

X4 = variabli i1 pavarur “angazhimi i punonjésve té talentuar”.

Xs = variabli 1 pavarur “mbajtja e punonjésve té talentuar”.

Si¢ shikojmé edhe nga ekuacioni i regresionit t& shuméfishté, pér testimin e
késaj hipoteze variablat e pavaruar jané pérséri: identifikimi i punonjésve té talentuar,

térhegja e punonjéseve té talentuar, zhvillimi i punonjésve té talentuar, angazhimi i
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punonjésve té talentuar, mbajtja e punonjéseve té talentuar. Ndérsa variabél i varur
éshté pérformanca e punonjésve té talentuar.

Tabela 5.15 Analiza e regresionit té shuméfishté ndérmjet variablave té pavarur
“praktikat e menaxhimit t€ talenteve” dhe variablit t€ varur “pérformanca e punonjésve

té talentuar”

Modeli Vlerat e t-sé Vlerat e p-s
(konstantja) 4,981 0,000
Identifikimi i punonjésve té
talentuar 1,270 0,207
Térhegja e punonjésve té
talentuar 1,765 0,080
Zhvillimi i punonjésve té
talentuar 1,282 0,202
Angazhimi i punonjésve té
talentuar 2,936 0,004
Mbajtja e punonjésve té
talentuar 2,068 0,041
R? 0,390
R?i rregulluar 0,363

Si¢ e shohim edhe nga tabela 5.15, rezulton se jo té gjitha variablat e pavarur
jané statistikisht dométhénés (p < 0,05). Variabli i pavarur identifikimi dhe zhvillimi i
punonjésve té talentuar rezulton jo statistikisht dométhénés (p > 0,10). Variabli térhegja
e punonjésve té talentuar ka njé vleré p=0,08 duke gené mé e madhe se niveli p=0,05
dhe mé e vogél se vlera p=0,10. Megjithaté, réndésia statistikore e kétij variabli éshté
pak e rendésishme krahasuar me dy variablat e tjeré (angazhimi dhe mbajtja e
punonjésve té talentuar), té cilét kané njé réndési mé té larté statistikore (p < 0,05). Né
fakt, té gjitha variablat e pavarur kané koeficienta pozitiv né lidhje me variablin e varur,
ndérsa n€ modelin kur variabli 1 varur ishte “pérmir€simi 1 performancés organizative”,

vetém variabli i pavarur “identifikimi i punonjésve t€ talentuar” kishte efekt negativ.
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Konkretisht, variabli “identifikimi i punonjésve té talentuar ka njé koefi¢ient B=0,074

dhe variabli “zhvillimi i punonjésve t€ talentuar” ka njé koefigient B= 0,166.

Variabli i pavarur “térheqja e punonjésve té talentuar” ka njé koeficient B=0,111
dhe statistikisht mé pak dométhénés se dy variablat e tjeré (p < 0,10). Variabli tjetér i
pavarur “angazhimi i punonjésve t€ talentuar” ka njé koeficient B= 0,216, dhe
statistikisht dométhénés (p < 0,05). Variabli i pavarur mbajtja e punonjésve té talentuar
ka njé koeficient B=0,192 dhe statistikisht dométhénés (p < 0,05). Kontribut mé té madh
né pérformancén e punonjésve té talentuar e jep angazhimi i punonjésve té talentuar
krahasuar me variablat e tjeré. Si¢ e pamé, né modelin e méparshém kontributin mé té
madh e jepte variabli i pavarur “mbajtja e punonjésve té talentuar”. Ndérsa né kété
model géndron mé larté angazhimi i punonjésve té talentuar. Né fakt, duke qené njé
situaté e pasigurt pér ecuriné e organizatés, instrumentat e pérdorura pér angazhimin e
punonjésve té talentuar jané efektive. Kjo nga njéra ané nénkuptohet se punonjésit
ndjehen té pasigurt pér vendin e tyre té punés dhe nga ana tjetér organizata ka mbajtur
punonjésit mé té miré t&¢ mundshém. Kjo bén t€ mundur qé kéta punonjés t’i shtojné mé
shumé pérpjekjet e tyre né puné. Gjithashtu, instrumentat apo politikat e ndjekura pér
shpérblimin dhe vlerésimin e tyre rrisin akoma edhe mé shumé efektshmériné e
menaxhimit té talenteve. Si¢ e pérmendem edhe mé larté angazhimi mbi punonjésit e
talentuar jep efekte pozitive tek pérformanca pérfundimtare e punonjésve té talentuar.
Instrumentat e pérdorur si: promovimi, vendosja né pozicione gé i lejon punonjésit e
talentuar té kontribojné maksimalisht, vlerésimi i tyre béri t€ mundur gé ata népérmjet
angazhimit té ndikojné mbi rezultatet totale té punonjésve té talentuar né puné.
Normalisht, kéto rezultate priten té reflektojné edhe njé marrédhénie pozitive né

pérformancén e organizatés. Megjithaté, pérgjigjen e kétij pretendimi do té marrim né
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seksionin tjetér. Si pérfundim, mund té themi se ndryshimi i ndjekur népérmjet
politikave apo instrumentave pér angazhimin e punonjésve té talentuar do té pasohet

edhe me efekte pozitive né pérformancén e punonjésve té talentuar.

Vlerén e dyté mé té larté né model e mban mbajtja e punonjésve té talentuar.
Zhvillimi i planeve té karrierés, interesimi né ményré té vazhdueshme pér punonjésit e
talentuar, mbéshtetja né ményré vazhdueshme i kétyre punonjés dhe krijimi i kulturés
organizacionale pér punonjésit e talentuar, bén t& mundur gé punonjésit e talentuar té
jené mé té lidhur me organizatat. Pra, investimi i organizatés né kéto praktika, pérveg
pérfitimeve té tjera, i bén ata mé sigurt né punén e tyre. K&éto efekte psikologjike
ndikojné pozitivisht né perfomancén individuale té punonjésve né puné dhe mbi té
gjitha né rezultatet e performancés totale té punonjésve. Né njé ményré tjetér mund té
themi se rritja né ndjekjen e kétyre praktivave pér mbajtjen e punonjésve té talentuar me
njé njési béri t&¢ mundur gé kéta punonjés, gjaté periudhés sé krizés, té kontribonin

pozitivisht me 0,192 heré né pérformancén e punonjésve té talentuar.

Vlera F (5,111) = 14,223 rezulton statistikisht shumé e réndésishme (p < 0,01),
duke vértetuar géndrueshmériné e modelit. Ndérsa R? (i rregulluar) éshté né 36,3 %. Kjo
nénkupton se variabli i varur né kété rast, pérformanca e punonjésve té talentuar,
shpjegohet nga variablat e pavarur. Késhtu gé, mund té themi se té pesé variablat e
pavarur, sé bashku, praktikat e menaxhimin té talenteve shpjegojné 36,3% té variacionit
té variablit té varur gé éshté pérformanca e punonjésve té talentuar. Ndérsa 63,7 %
shpjegohen nga faktoré té tjeré gé jané té lidhura me gjéndjen psikologjike té
punonjésve té talentuar, me ndikimet faktoréve té bréndshém né organizaté dhe ndoshta
me zhvillimet né mjedisin e jashtém. Né model, si e cituam mé larté, ishin prezent dy

variabla gé ishin statistikisht jo té réndésishém. Nisur nga kjo, provuam nga modeli té
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largojmé dy variablat gé ishin statistikisht jo té réndésishém. Pérkatésisht variablat
identifikimi dhe zhvillimi i punonjésve té talentuar. Pasi larguam kéto dy variabla,
variablat e tjeré ishin statistikisht té réndésishme (p<0,05) (shiko tabelén 3 né shtojcé).
Koeficientét beta ishin mé té larté duke kontribuar mé shumé né variablin e varur
“pérformanca e punonjésve té talentuar”. Ndérsa koefigienti R? (i rregulluar) pésoi
rénie duke shkuar né nivelin 35,6 %. Megjithaté, kjo rénie koefigienti R? (i rregulluar)
u ul me 0,7 %. Gjithésesi, nga njéra ané dy variablat e pavarur identifikimi dhe
zhvillimi japin kontribut té vogél pozitiv duke e pérmirésuar modelin, ndérsa nga ana
tjetér modeli me pesé variabla té pavarur éshté statistikisht i rendésishém (p=0,000).
Késhtu gé, né model edhe testi t statistikor pér koeficientét individual té regresionit
rezultojné qé jané té ndryshém nga zero (t,=1,270 dhe p= 0,207; t, = 1,765 dhe p=

0,080; t3 = 1,282 dhe p= 0,202; t; = 2,936 dhe p= 0,004: ts = 2,068 dhe p= 0,041).

Si pérfundim, mund té themi se hipoteza zero nuk géndron dhe arrijmé té
vertetojmé hipotezén alternative. Pra, praktikat e menaxhimit té talenteve kané ndikuar
né pérformancén e punonjésve té talentuar gjaté periudhés sé krizés. Ekuacioni i

regresionit t& shuméfishté do té jeté si méposhté:

Pérformanca e punonjésve té talentuar = 9,505 + 0,074 (identifikimi i punonjésve té
talentuar) + 0,111 (térhegja e punonjésve té talentuar) + 0,166 (zhvillimi i punonjésve
té talentuar) + 0,216 (angazhimi i punonjésve té talentuar) + 0,192 (mbajtja e
punonjésve té talentuar).

5.7. Analiza e regresionit té shuméfishté/thjeshté ndérmjet variablave té

“praktikave té MT”, “pérfomancés sé punonjésve té talentuar” dhe “pérformancés

sé organizatés”
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Deri tani vézhguam dhe testuam ndikimin gé kishte menaxhimi i punonjésve té
talentuar, né pérmirésimin e perfomancés organizative gjaté késaj periudhe. Gjithashtu,
testuam efektin e menaxhimit té talenteve mbi performancén e punonjésve té talentuar
né puné. Pas efekteve pozitive gé morém, tani presim qgé edhe performanca e
punonjésve té talentuar té kontribojé né pérmirésimin pozitivisht né pérformancén
organizative. Késhtu gé hipoteza e treté gé kérkojmeé té testojmé éshté:

Ho: Performanca e punonjésve té talentuar nuk ka ndikim né pérmirésimin e

performancés organizative gjaté periudhés sé krizés ekonomike.

Ha: Performanca e punonjésve té talentuar ka ndikim né pérmirésimin e performancés

organizative gjaté periudhés sé krizés ekonomike.

Testimin e késaj hipoteze do ta realizojmé népérmjet regresionit té thjeshté.

Y =bg + by X,

Pra, né kété model do té kemi:

Y = variabli i varur “pérmirésimi i performancés organizative”.

X1 = variabli 1 pavarur “pérformanca e punonjésve té talenturar”.

Tabela 5.16 Analiza e regresionit t€ thjeshté ndérmjet variablit t& pavarur “pérformanca

e punonjésve té talentuar” dhe variablit t€ varur “p&rmirésimi 1 performancés

organizative”
Modeli Vlerat | Vlerat
et-sé | ep-s
(konstantja) 7,339 | 0,000
Pérformanca e punonjésve té talentuar 8,017 | 0,000
R’ 0,358
R%i rregulluar 0,353

153

——
| —



Luftim CANIA

Nga testimi i késaj hipotezé rezultoi se pérformanca e punonjésve té talentuar ka
kontribuar pozitivisht né pérmirésimin e performancés organizative gjaté periudhés sé
krizés. Koeficienti ishte B= 0,669, duke rezultuar statistikisht i réndésishém (p=0,000).
Ky koeficient éshté 3 apo 4 heré mé lart se koeficientét individual beta té modelit té
dyté dhe 2 apo 3 heré mé té larté se koeficientét beta té modelit té paré. Pra, mund té
themi se njé ndryshim variabli 1 pavarur “pérformanca e punonjésve té talentuar”, i
influencuar nga menaxhimi i punonjésve té talentuar, shkakton njé ndryshim pozitv
edhe né variablin e varur “pérmirésim i performancés organizative”. Vlera F (1,115) =
64,265 éshté statistikisht shumé e réndésishme (p < 0,01). Gjithashtu, edhe testi
statistikor t pér kontrollin e koeficentéve individual té regresionit, éshté i ndryshém nga
zero (t= 8,017 dhe p= 0,000). Koeficienti R? (i rregulluar) rezultoi té ishte né vlerén
35,3 %. Keéshtu gé 35,3 % na rezulton se pérformanca e arritur nga menaxhimi i
punonjésve té talenteve shpjegon variancén e pérmirésimit té perfomancés organizative.
Edhe né kété koeficient shikojmé gé vlera e tij éshté pothuajse né té njéjtén vleré me
koefigientin e modelit t& dyté (R -i rregulluar i modelit t& dyt& éshté 36,3% dhe R? -i
rregulluar i modelit té treté éshté 35,3%). Pérfundimisht, mund té themi se pérformanca
e punonjésve té talentuar “transmeton” mé s€ miri efektin e menaxhimit té punonjésve
té talentuar né pérmirésimin e performancés organizative. Pra, hipoteza alternative
vértetohet — pérformanca e punonjésve té talentuar ka kontribuar né pérmirésimin e

performancés organizative. Ekuacioni i regresionit pér kété model éshté:

Pérmirésimi i performancés organizative = 15,171 + 0,669 (pérformanca e punonjésve

té talentuar).
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Pérformanca e punonjésve t€ talentuar shérben si njé “uré” ndérmjetése té
menaxhimit efektiv té talenteve mbi pérformancén organizative. Deri tani vertetuam se
ndikimi i praktikave t€ menaxhimit té talenteve dhe pérformanca e tyre influencoi né
pérmirésimin e performancés organizative. Ajo né té cilén kemi cituar éshté se njé
punonjés té talentuar i zotéron aftésité dhe i krijohen mundésité nga organizata pér té
shprehur kéto aftési. Edhe shkallén e motivimit, sidomos motivimi i bréndshém, e kané
me njé shkallé mé té larté se punonjés e tjeré. Kjo ndodh pasi té tillé punonjés kérkojné
té kené njé nivel gjithmoné e mé té larté arritjesh personale dhe jo vetém. Pér sa
parashtruam mé sipér mund té themi se pérformanca né térési e punonjésve té talentuar
éshté mé tepér “produkt” i praktikave t€ menaxhimit té talenteve, sepse i zotérojné té
gjitha kapacitetet e nevojshme dhe jané té gatshém té japin kontributin e tyre. Duke iu
referuar edhe dy gjetjeve né modelet e fundit vézhguam, se pérformanca e punonjésve té
talentuar, si variabél i ndérmjetém, Kishte pothuajse té njéjtin efekt né pérformancén
organizative si¢ kishin dhe praktikat e menaxhimit té talenteve né pérformancén e
punonjésve té talentuar. Por ¢faré kontributi shtesé jep performanca e punonjésve té
talentuar kur vepron bashkarisht me praktikat e menaxhimit té talenteve? Né kété
seksion do té shohim sé bashku ndikimin e menaxhimit té talenteve dhe pérformancén e
punonjésve té talentuar si variabla té pavarur mbi pérformancén organizative.
Megjithaté, njé punonjés i talentuar mund té japi kontributin e tij edhe kur praktikat e
MT nuk jané né nivelin e pritshmérive nga punonjési. Kjo mund té géndrojé pér njé
periudhé afashkurtér pasi punonjés té tillé kontribojné né organizaté pér aq kohé sa
organizata kontribon pér ta. Né té kundért, ata do té largohen nga organizata. Né kété
kombinacion duke infiltruar variablin “p&rformanca e punonjésve té talentuar” né€ model

do té eksplorojmé mé tej analizén. Kjo do na béjé t¢ mundur se pérvec impaktin té
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praktikave té menaxhimit té talenteve né pérformancén e punonjésve té talentuar, té
shikojmé edhe kontributin shtesé gé japin punonjésit e talentuar. Hipoteza e katért e

hedhur pér testim éshté:

Ho: Praktikat e menaxhimi té talenteve sé bashku me pérformancén e punonjésve té
talentuar nuk kané ndikuar né pérmirésimin e performancés organizative gjaté

periudhés sé krizés.

Ha: Praktikat e menaxhimi té talenteve sé bashku me pérformancén e punonjésve té
talentuar kané ndikuar né pérmirésimin e performancés organizative gjaté periudhés sé

krizés.

Testimin e késaj hipoteze do ta realizojmé népérmjet regresionit té shuméfishté.

Y =bg+ by X1 + by Xo + b3 X3 + ba X4 + b X5 + bg Xs,

Pra, né kété model do té kemi:

Y = variabli 1 varur “pérmirésimi 1 pérformancés organizative”;

X1 = variabli 1 pavarur “identifikimi i punonjésve té talentuar”;

Xo = variabli 1 pavarur “térheqja e punonjésve té talentuar”;

X3 = variabli 1 pavarur “zhvillimi 1 punonjésve té talentuar”;

X4 = variabli 1 pavarur “angazhimi i punonjésve té talentuar”;

Xs = variabli 1 pavarur “mbajtja e punonjésve té talentuar”;

Xg = variabli 1 pavarur “pérformanca e punonjésve té talentuar”;
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Pérpara se té fillojmé testimin e hipotezés do té shikojmé korrelacionin e

variablit té pérformancés sé punonjésve té talentuar me variablat e praktikés sé

menaxhimit té talenteve. Gjithashtu do té vézhgojmé kolinearitetin dhe tolerancén e

variablit pérformanca e punonjésve té talentuar.

Tabela 5.17 Té dhénat pér korrelacionin, tolerancén dhe kolinearitetin pér variablin

“pérformanca e punonjésve té talentuar”

Identifikimi ~ Térhegja  Zhvillimi

Angazhimi  Mbajtja

Toleranca VIF

Pérformanca | 0,337 0,452 0,134
e PT

0,505

0,547

0,610 1,641

Duke i referuar tabelés 5.17, shikojmé se variabli “pérformanca e punonjésve té

talentuar” €shté korrekuar me variablat e praktivave t€ menaxhimit té talenteve brénda

limiteve 0.7. Edhe kolineariteti dhe toleranca jané brénda kufijve. Késhtu qé vazhdojmé

mé tej me testimin e hipotezés.

Tabela 5.18 Analiza e regresionit té shuméfishté ndérmjet variablave té pavarur

9% ¢

“praktikat e menaxhimit t€ talenteve”, “pérformanca e punonjésve té talentuar” dhe

variablit t€ varur “pérmirésimi 1 performancés organizative”

Modeli Vleratet- | Vlerate
sé p-s

(konstantja) 6,192 0,000
Identifikimi i punonjésve té talentuar -2.837 0,005
Térhegja e punonjésve té talentuar 1.928 0,056
Zhvillimi i punonjésve té talentuar 1583 0116
Angazhimi i punonjésve té talentuar 3.360 0,001
Mbajtja e punonjésve té talentuar 2915 0,004
Rezultatet e menaxhimit té talenteve 3.743 0,000
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2
R 0,563
R? i rregulluar 0539

Pesé nga gjashté variablat kané efekt pozitiv mbi pérformancén organizative.
Efekt negativ ka vetém variabli i pavarur “identifikimi i punonjésve té talentuar” si né
modelin e paré. MéE konkretisht, variabli 1 pavarur “identifikimi 1 punonjésve té
talentuar” ka njé koefigient B=-0,165, duke rezultuar statistikisht dométhénés
(p=0,005). Variabli tjetér i pavarur térhegja e punonjésve té talentuar ka njé koeficient
B=0,122, duke rezultuar statistikisht dométhénés (p = 0,056). Ky variabél vazhdon té
shprehi njé kontribut pozitiv né pérmirésimin e performancés organizative. Edhe
variabli zhvillimi i punonjésve té talentuar vazhdon té keté njé impakt pozitiv me njé
koeficient B=0,205, por rezultoi jo statistikisht i réndésishém (p=0,116). Gjithashtu,
angazhimi i punonjésve té talentuar ka efekt pozitiv, me njé B= 0,255, duke rezultuar
statistikisht i réndésishém (p=0,001). Kjo nénkupton edhe njé heré kontributin pozitiv
gé jep angazhimi i punonjésve té talentuar né pérmirésimin e performancés
organizative. Variabli i pavarur mbajtja e punonjésve té talentuar edhe né kété model
rezulton pérséri me efekt pozitiv mbi performancén organizative (B=0,274) dhe duke
gené statistikisht dométhénés (p= 0,004). Variabli shtesé i futur né kété model
“pérformanca e punonjésve té talentuar” rezulton me efekt pozitiv (B=0,353), duke gené

statistikisht shumé i réndésishém (p= 0,000).

Vlera F (6,110) = 23,592 rezulton statistikisht domethénés (p=0,000) duke
vértetuar géndrueshméring e modelit. Ndérsa koeficienti R? (i rregulluar) éshté né 53,9
%. Krahasuar me koeficientin e modelit té paré (variablat e pavarur ishin pesé variablat

e menaxhimit té talenteve dhe variabli i varur ishte pérmirésimi i performancés
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organizative) kemi njé rritje té koeficinit R? (i rregulluar) rreth 5,4 %. Mund té themi se
pérformanca e punonjésve té talentuar e pérmiréson mé tej modelin, duke dhéné njé
kontribut shtesé né shpjegimin e variacionit té pérformancés sé organizatés. Mé tej,
duke paré kontributin shtesé gé jep vaiabli i pavarur pérformanca e punonjésve té
talentuar né kété model éshté shumé heré mé vogél krahasuar me modelin e treté, ku ky
variabél regresohej vetém me performancén e organizatés. Si pérfundim mund té themi
se “katalazatorét” pér t€ véné né jeté kapacitetet dhe potencialet e punonjésve té
talentuar jané praktikat e menaxhimit té talenteve. Gjithashtu, edhe testi t statistikor pér
koeficientét individual té regresionit rezultojné gé jané té ndryshém nga zero (t; = -
2,837 dhe p=0,005; t, = 1,928 dhe p= 0,056; t3 = 1,583 dhe p= 0,116; t, = 3,360 dhe p=
0,001; ts = 2,915 dhe p=0,004; ts = 3,743 dhe p= 0,000).

Pérpara se té mbyllim analizén do té shikojmé testimin e modelit kur largojmé
variablin “zhvillimi 1 punonjésve t& talentuar”, meqénése ishte statistikisht jo i
réndésishém (0,116). Nga ritestimi i modelit na rezultoi se R? (i rregulluar) ishte né
vlerén e 53,3% (shiko shtojcén 4). N& modelin e mésipérm R? (i rregulluar) ishte 53,9,
duke pésuar njé ulje té vogél. Gjithashtu edhe variablat e tjeré té pavarur ruajtén té

njéjtin nivel réndésie statistikore si né modelin e mésipérm.

Gjithésesi, pavarésisht ritestimit, hipoteza zero nuk géndron dhe arrijmé té
vértetojmé hipotezén alternative. Pra, praktikat e menaxhimit té talenteve sé bashku me
pérformancén e punonjésve té talentuar kané ndikuar né pérmirésimin e performancés
organizative gjaté periudhés sé krizés. Ekuacioni i regresionit té shuméfishté do té jeté

si méposhté:

Pérmirésimi i performancés organizative = 12,991 — 0,165 (identifikimi i punonjésve té

talentuar) + 0,122 (térhegja e punonjésve té talentuar) + 0,205 (zhvillimi i punonjésve
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té talentuar) + 0,255 (angazhimi i punonjésve té talentuar) + 0,274 (mbajtja e

punonjésve té talentuar) + 0,353 (pérformanca e punonjésve té talentuar).

5.8. Analiza e variablave té kontrollit

Né seksionet e méparshme arritém té vértetonim hipotezat e ngritura pér
shqyrtim. Tani, né kété seksion do té trajtojmé efektet gé kané variablat e kontrollit mbi
pérmirésimin e performancés organizative, praktikat e ndjekura pér menaxhimin e
talenteve dhe né performancén e punonjésve té talentuar. Trajtimi i kétij seksioni i jep
pérgjigje edhe pyetjes sé katért kérkimore. Fillimisht do té& shohim efektin gé kané
variablat e kontrollit né pérmirésimin e pérformancés organizative. Mé pas do té
pérgéndrohemi né efektet gé kané variablat e kontrollit né praktikat e ndjekura pér

menaxhimin e talenteve dhe né performancén e punonjésve té talentuar.

A ndikon vjetérsia, origjina e kapitalit dhe madhésia e organizateve né pérmirésimin e
pérformancés organizative gjaté periudhés sé krizés?

Pér té realizuar ndikimin gé ka vjetérsia e organizatés né perfomancén
organizative u perdor analiza e regresionit té thjeshté. Organizatat sipas vjetérsisé sé
tyre jané klasifikuar né tre grupe. Grupi i paré, organizatat té krijuara nga vitet 1990 deri
né vitin1996; grupi i dyté, organizatat té krijuara nga vitet 1997 deri né vitin 2002;
grupi i treté, organizatat té krijuara nga vitet 2003 deri né vitin 2008. Nga analiza e
regresionit rezultoi se vlera F (1,115)=0,767 ishte jo statistikisht e réndésishme
(p=0,383). Edhe testi statistikor t pér kontrollin individual té koefigienteve té regresionit
rezultoi jo statistikisht i réndésishém (t=0,876 dhe p=0,383). Kjo tregon se pérmirésimi i

performancés organizative nuk éshté ndikuar nga vjetérsia e organizatés.

160

——
| —



DOKTORATURE

Pér té realizuar ndikimin qé ka origjina e kapitalit né perfomancén organizative
u pérdor analiza Anova, pasi ajo na bén té mundur analizimin tre apo mé shumé
mesatareve (Field 2005: 349). Origjina e kapitalit &shté ndaré né tre grupe, né té cilat 66
organizata jané me kapital shqiptar, me kapital té huaj jané 38 organizata dhe 13
organizata jané me kapital té pérbashkét. Nga analiza Anova na rezultoi se vlera
F(3,114) = 15,336 éshté statistikisht e rendésishme (p=0,000) né nivelin e rendésisé
4=0,05. Kjo nénkupton se ndérmjet tre grupeve ka diferenca. Mesataret dhe devijimet
standarte pér organizatat jané: (1) organizatat me kapital shqgiptar (M=30,34 dhe
DS=2,94), (2) organizatat me kapital t¢ huaj (M=33,71 dhe DS=2,84) dhe (3)
organizatat me kapital té pérbashkét (M=32,00 dhe DS=3,62). Me tej, u nénshtrua
analiza post-hoc pér té vézhguar diferencat ndérmjet grupeve. Krahasimet né analizén
post-hoc rezultuan se dallimet rezultojné ndérmjet kapitalit me origjiné té huaj dhe atij
shgiptar. Kjo diferencé ndérmjet kétyre dy grupeve ishte pozitive (diferenca e
mesatareve=3,36) dhe statistikisht dométhénese (p=0,000) né nivelin e rendésisé
6=0,05. Ndérsa kapitali me origjin€ t€ pérbashkét nuk ishte statistikisht dométhénés
ndérmjet kapitalit me origjiné shqiptare (p=0,168) dhe kapitalit me origjiné té& huaj

(p=0,181), duke mos rezultuar né dallime.

Organizatat me numér punonjésish nga 50-250 ishin té pérfshira né analizé 76
organizata dhe 41 organizata mbi 250 punonjés. Pér té analizuar ndikimin qé ka
madhésia e organizatés né performancén organizative u pérdor analiza statistikore t test,
pasi kjo pérdoret pér té krahasuar dhe testuar kur dy mesatare jané té ndryshme (Field
2005: 324). Nga analiza na rezulton se mesatarja e organizatave gé kané mbi 250

punonjés éshté me larté se mesatarja e organizatave gé kané nga 50-250 punonjés,
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pérkatésisht (M=34,19 dhe DS=2,15) dhe (M=30,24 dhe DS=3,04). Kjo diferencé éshté
statistikisht e réndésishme (t(115) = -7,392 dhe p=0,000) né nivelin e réndésis¢ ¢=0,05.
Kjo do té thoté ndérmjet dy grupeve té punonjésve ka diferenca né pérformancén
organizative dhe grupi mbi 250 punonjés éshté mé i réndésishém se grupi nga 50-250

punonjés.

A ndikon vjetérsia, origjina e kapitalit dhe madhésia e organizateve né performancén e
punonjésve té talentuar?

Edhe né pérgjigje té késaj pyetje u pérdor e njéjta proceduré. Pér té vézhguar
ndikimin gé ka vjetérsia organizatés né performancén e punonjésve té talentuar u
pérdor analiza e regresionit té thjeshté. Nga kjo analizé rezultoi se vlera F (1,115)=0,05
ishte jo statistikisht e réndésishme (p=0,945). Edhe testi statistikor t pér kontrollin
individual té koeficienteve té regresionit rezultoi jo statistikisht i réndésishém (t=0,069
dhe p=0,945). Kjo tregon se pérformanca e punonjésve té talentuar nuk éshté né varési

té vjetérsisé sé organizatés.

Origjina e kapitalit éshté po e njéjta ndarje né tre grupe, né té cilat 66 organizata
jané me kapital shqiptar, me kapital té huaj jané 38 organizata dhe 13 organizata jané
me kapital té pérbashkét. Pér té vézhguar efektin e origjinés sé kapitalit né
pérformancén e punonjésve té talentuar u nénshtrua analiza Anova. Nga analiza Anova
na rezultoi se vlera F(3,114) = 11,080 éshté statistikisht e réndésishme (p=0,000) né
nivelin e réndésisé 6=0,05. Kjo nénkupton se ndérmjet tre grupeve ka diferenca.
Mesataret dhe devijimet standarte pér organizatat jané: (1) organizatat me kapital

shgiptar (M=22,56 dhe DS=2,76), (2) organizatat me kapital t& huaj (M=25,08 dhe
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DS=2,57) dhe (3) organizatat me kapital té pérbashkét (M=23,85 dhe DS=2,12). Me tej,
u pérdor e njéjta proceduré duke iu nénshtruar analiza post-hoc pér té vézhguar
diferencat ndérmjet grupeve. Krahasimet né analizén post-hoc rezultuan se dallimet
rezultojné ndérmjet kapitalit me origjiné té huaj dhe atij shqiptar. Pra, gjetjet rezultuan
si né rastin kur origjina e kapitalit Kishte impakt né pérmirésimin e performancés
organizative. Kjo diferencé ndérmjet kétyre dy grupeve ishte pozitive (diferenca e
mesatareve=2,52) dhe statistikisht dométhénese (p=0,000) né nivelin e réndésisé
¢=0,05. Ndérsa kapitali me origjin€ t€ pérbashkét nuk ishte statistikisht dométhénés
ndérmjet kapitalit me origjiné shqiptare (p=0,248) dhe kapitalit me origjiné té huaj

(p=0,317), duke mos rezultuar né dallime.

Gjithashtu u realizua analiza gé ka madhésia e organizatés né performancén e
punonjésve té talentuar, ku 76 organizata kishin 50-250 punonjés dhe 41 organizata mbi
250 punonjés. Népérmjet analizés statistikore t test, na rezulton se mesatarja e
organizatave gé kané mbi 250 punonjés éshté me larté se mesatarja e organizatave gé
kané nga 50-250 punonjés, pérkatésisht (M=25,22 dhe DS=1,92) dhe (M=22,60 dhe
DS=2,87). Kjo diferencé éshté statistikisht e rendésishme (t(115) = -5,223 dhe p=0,000)
né nivelin e réndésisé ¢=0,05. Kjo do té thoté se ndérmjet dy grupeve té punonjésve ka
diferenca né pérformancén e punonjésve té talentuar dhe grupi mbi 250 punonjés éshté

mé i rendésishém se grupi nga 50-250 punonjés.

A ndikon vjetérsia, origjina e kapitalit dhe madhésia e organizateve tek praktikat e

menaxhimit té talenteve?
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Né Kkété rast do té vézhgojmé ndikimi gé kané kéto variabla kontrolli né pesé
praktikat sé bashku té menaxhimit té talenteve. Edhe né kété rast u pérdoren té njéjta
teste statistikore si né dy pyetjet e méparshme kérkimore.

Pér té vézhguar ndikimin gé ka vjetérsia organizatés né praktikat e menaxhimit
té talenteve u pérdor analiza e regresionit té thjeshté. Nga kjo analizé rezultoi po i njéjta
pérfundim sé né testimin me dy variablat e mésipérm. Atéheré, vlera F (1,115)=1,890
ishte jo statistikisht e réndésishme (p=0,172). Edhe testi statistikor t pér kontrollin
individual té koeficienteve té regresionit rezultoi jo statistikisht i réndésishém (t=1,375
dhe p=0,172). Si pérfundim, menaxhimi praktik i talenteve nuk éshté né varési té

Vjetérsisé sé organizatés.

Origjina e kapitalit éshté po e njéjta ndarje né tre grupe, né té cilat 66 organizata
jané me kapital shqiptar, me kapital té huaj jané 38 organizata dhe 13 organizata jané
me kapital té pérbashkét. Pér té vézhguar efektin e origjinés sé kapitalit né praktikat e
ndjekura pér menaxhimin e punonjésve té talentuar u nénshtrua analiza Anova. Nga kjo
analizé rezultoi se vlera F(3,114) = 27,908 éshté statistikisht e réndésishme (p=0,000)
né nivelin e réndésisé ¢=0,05. Kjo nénkupton se ndérmjet tre grupeve ka diferenca.
Mesataret dhe devijimet standarte pér organizatat jané: (1) organizatat me kapital
shgiptar (M=91,74 dhe DS=11,31), (2) organizatat me kapital t& huaj (M=106,82 dhe
DS=8,39) dhe (3) organizatat me kapital té pérbashkét (M=100,23 dhe DS=6,37). Me
tej, u pérdor e njéjta proceduré duke iu nénshtruar analiza post-hoc pér té vézhguar
diferencat ndérmjet grupeve. Krahasimet né analizén post-hoc rezultuan se dallimet
rezultojné ndérmjet kapitalit me origjiné té huaj dhe atij shqiptar; kapitalit mé origjiné té

pérbashkét dhe kapitalit me origjiné shqiptare. Krahasuar me dy gjetjet e méparshme, né
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kété rast kemi diferencé edhe ndérmjet kapitalit t€ pérbashkét dhe kapitalit shqiptar.
Diferenca ndérmjet kapitalit té huaj dhe atij shqiptar ishte pérséri pozitive (diferenca e
mesatareve=15,07) dhe statistikisht dométhénese (p=0,000) né nivelin e réndésisé
6=0,05. Ndérsa diferenca ndérmjet kapitalit t&€ pérbashkét dhe atij shqiptar ishte pozitive
(diferenca e mesatareve=8,49) dhe statistikisht dométhénese (p=0,017) né nivelin e
réndésisé 6=0,05. Ndérsa kapitali me origjiné té pérbashkét dhe t€ huaj nuk ishte

statistikisht dométhénés (p=0,105), duke mos rezultuar né dallime.

Analiza u nénshtrua edhe pér ndikim e madhésisé sé organizatés né menaxhimin
praktik té€ punonjésve té talentuar. Organizatat me numér punonjésish nga 50-250 ishin
té pérfshira né analizé 76 organizata dhe 41 organizata mbi 250 punonjés. Népérmjet
analizés statistikore t test, na rezulton se mesatarja e organizatave gé kané mbi 250
punonjés éshté me larté se mesatarja e organizatave gé kané nga 50-250 punonjés,
pérkatésisht (M=106,29 dhe DS=7,49) dhe (M=92,88 dhe DS=11,52). Kjo diferencé
éshté statistikisht e réndésishme (t(115) = -6,722 dhe p=0,000) né nivelin e réndésisé
6=0,05. Kjo do t& thoté se ndérmjet dy grupeve té€ punonjésve ka diferenca né praktikat
e ndjekura pér menaxhimin e talenteve dhe grupi mbi 250 punonjés é&shté mé i
rendésishém se grupi nga 50-250 punonjés. Pra, edhe ky test rezulton né té njéjtin
pérfundim si testet e realizuar mbi ndikimin gé kishte madhésia e organizatés né

pérformancés organizative dhe né pérformancén e punonjésve té talentuar.

5.9. Analiza pér pritshmérité e ardhshme

Qéllimi i kryesor i kétij kérkimi u realizua né gjetjet dhe analizat e mésipérme.

Pavarésisht késaj, u pa e arsyeshme té kishte edhe njé analizé pérshkruese mbi
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parashikimet e ardhshme pér menaxhimin e talenteve. Sé pari, pér menaxhimin e
talenteve ekzistojné tri sfida me té cilat pérballen organizatat (Chambers et al., 1998:44-
45). Sfida e paré éshté se sa mé shumé ekonomia té jeté komplekse aqg mé shumé kérkon
talente mé té sofistikuara me aftési sipérmarrése, aftési menaxheriale, etj. Sfida e dyté
éshté shfagja e tregjeve efikase té kapitalit & kané mundésuar rritjen e kompanive té
vogla dhe té mesme té cilat jané duke synuar té njéjtét punonjés si organizatat e médha.
Dhe sfida e treté éshté rritja e mobilitetit t& punés. Ky kéndvéshtrim éshté akoma aktual
duke i shtuar edhe njé sfidé té katért. Kjo sfidé ka té€ béjé me njohurité apo dijen. Cdo
dité e mé shumé organizatat jané duke u fokusuar tek punonjésit gé zotérojné mé shumé
njohuri. Sé dyti, organizatat kérkojné qé té pérmirésojné mé tej aftésité e tyre
organizative né ményré gé té té krijojné dhe té mbajné avantazhin konkurrues (Marr et
al., 2004:552). Sé treti, aktualiteti i menaxhimit té burimeve njerézore i duhen akoma
pérmirésime né kété drejtim né ményre gé organizatat né Shqipéri té jené sa mé
konkurruese. Né kété drejtim, burimi njerézor jo vetém gé duhet té jeté fokusi primar i
organizatave né Shqipéri, por edhe menaxhimi i punonjésve duke u bazuar né praktikat
mé té mira. Sé katérti, menaxhimi i punonjésve té talentuar éshté kthyer né njé debat
parésor gé duhet té¢ “pérqafohen” akoma mé shumé edhe nga organizatat né Shqipéri.
Nisur edhe nga ky fakt i fundit, népérmjet késaj analize synohet té jepet kéndveshtrim
mé i qgarté né lidhje me pritshmérité pér menaxhimin e talenteve. Kjo do té jeté njé
pikénisje edhe pér kérkimet e ardhshme akademike, si dhe pér organizatat té sherbejé
akoma mé shumé pér njé reflektim pér menaxhimin e punonjésve té talentuar si njé

praktiké parésore e menaxhimit té burimeve njerézore.

Né kété seksion do té pérgendrohemi tek gasja mbi menaxhimin e talenteve,

prioritetet e menaxhimit té tyre, praktikat mé té domosdoshme pér menaxhimin e
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talenteve né vitet né vazhdim, sfidat gé shfagen mé shumé pér menaxhimin e talenteve
né vitet e ardhshme. Mbi té gjitha analizén do ta fillojmé mbi domosdoshmériné e njé

departamenti té menaxhimit té burimeve njerézore.

5.9.1 Departamenti pér menaxhimin e burimeve njerézore

Né kété kérkim, si¢c e kemi pérmendur edhe né fillim té kapitullit, jané pérfshiré
té gjitha ato organizata gé né strukturat e tyre kané njé departament pér MBNJ.
Megjithaté, né kété kérkim teté nga organizatat rezultuan gé nuk kishin njé departament
té tillé né strukturat e tyre organizative (shiko seksionin 5.1). Pérgindja éshté akoma mé
e larté pér organizatat gé kané mé pak se 50 punonjés, megjithése ato synojné rritjen e
tyre. Diskutimi do té ndalet tek domosdoshmeéria e njé departamenti té tillé né strukturat
e organizatés. Normalisht, ekzistenca e njé departamenti MBNJ bén t& mundur ndjekjen
e praktivave pér menaxhimin e punonjésve té talentuar dhe menaxhimi i tyre té jeté

parésore pér MBNJ né organizaté.

Sjellja e punonjésve né organizate influencon né performancén organizative dhe
né praktikat e burimeve njerézore (Huselid, 1995:637). Organizatat mund té kené
nevojé pér té siguruar pérfshirjen dhe angazhimin e punonjésve si pjesé e rrugés pér njé
performancé mé té larté (Guest et al., 2003:292). Praktikat e menaxhimit té burimeve
njerézore népérmjet aftésive té punonjésve ndikojné né performancén individuale té
punonjésve dhe strukturat organizative i mundésojné punonjésve té pérmirésojné
pérformancén né puné (Huselid, 1995:637). Pérmirésimi i pérformancés individuale té
punonjésve do té mundésojé edhe rritjen e pérformancés organizative. Késhtu,
organizata béhet mé fitimprurése, mé eficente dhe efektive né realizimin e objektivave
té saj, garanton géndrueshméri né treg dhe i lejon asaj té jeté konkurruese. Sot né botén

akademike diskutohet dhe debatohet se cili nga departamentet kontribuon mé shumé né
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organizaté. Né fakt, secili departament luan njé rol strategjik dhe vendimtar né arritje e
objektivave té kérkuara nga organizata duke vepruar né ményré sinergjike. Megjithaté,
kétu nuk do té diskutojmé se cili nga departamentét éshté mé i réndésishém pér
organizatén pér faktin se nuk éshté ky géllimi i késaj teme, por té theksojmé
shkurtimisht rolin gé luan né organizaté departmanenti i menaxhimit té burimeve
njerézore dhe domosdoshmeéria e tij. Né fakt géllimi primar i kétij departamenti éshté
menaxhimi i punonjésve né ményré eficente. Kjo ka té béjé gé né pikénisje mé njé vend

pune, mé konkretisht:

analizimi i vendit té punés dhe kualifikimi pér até vend pune,

o

o kérkimi pér punonjésin mé té pérshtatshém pér até pozicioni pune,

o zgjedhja e punonjésit té duhur pér até pozicion,

o trajnim i punonjésve dhe zhvillim i vazhdueshém i punonjésve,

o pércaktimi i karakteristikave té cdo punonjési dhe faktorét gé e motivojné até,

o hartimi i programeve pér shpérblimin e punonjésve, etj.

Kéto jané disa nga funksionet gé luan ky departament. Por mé e réndésishmja

éshté kontributi i kétij departamenti né objektivat organizacionale. Hartimi i
programave dhe strategjive pér menaxhimin e burimeve njerézore duhet té jené pjesé e

strategjisé sé pérgjithshme té organizatés. Sipas Johnson dhe Scholes (1993):

organizatat qé arrijné me sukses t& menaxhojné ndryshimin, jané ato té cilat kané integruar
politikat e menaxhimit t& burimeve njerézore me strategjité e tyre dhe procesin e ndryshimit
strategjik, si: trajnimi, marrédhéniet e punonjésve, kompensimi dhe késhtu me radhé (e
cituar tek Armstrong, 2006a:20).

Mohrman dhe Lawler (1998) thoté se “funksioni i burimeve njerézore mund té
ndihmojé organizatén té zhvillojé aftésité pér té menaxhuar ndryshimet gé jané pjesé e
vazhdueshme e organizatave” (cituar tek Armstrong, 2006b). Ky funksion mund té

ndihmojé né procesin e vazhdueshém pér té mésuarit gé éshté e nevojshme pér té
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vlerésuar ndikimin e ndryshimit duke mundésuar organizatén té béjé korrigjimet dhe
pérmirésimet ndaj ndryshimeve (Mohrman dhe Lawler 1998, cituar tek Armstrong,
2006b:55). Po ashtu, ajo mund té ndihmojé organizatén té zhvillojé njé kontraté té re
psikologjike me punonjésit duke i dhéné atyre mundésiné pér té qené pjesé e kétyre
ndryshimeve gé po ndodhin edhe né performancén e organizatés (Mohrman dhe Lawler

1998, cituar tek Armstrong, 2006b:55).

Késhtu gé, realizimi i kétyre funksioneve dhe pérkushtimi ndaj punonjésve si
aseti mé mé vleré pér njé organizaté, do té bé&jé arritjen e objektivave. Né fakt, ka njé
marrédhénie pozitive ndérmjet praktikave té burimeve njerézore dhe angazhimit té
punonjésve né organizaté (Whitener, 2001:517). Kjo nénkupton faktin se ka njé lidhje
ndérmjet shkallés né té cilén organizata éshté e gatshme pér té investuar tek punonjésit e
saj, pasi i konsideron ata si njé pasuri e réndésishme pér t’i shtuar vleré organizatés
(Whitener, 2001:530). Kjo lidhje do té krijonte njé mjedis té pérshtatshém dhe té
pranueshém edhe nga punonjésit. Pér mé tepér, perceptimet pozitive né lidhje me
organizatén, do té reflektojé géndrime dhe sjelljeve pozitive tek punonjésve né puné

(Whitener, 2001:530).

5.9.2 Qasja mbi menaxhimin e talenteve

Talenti éshté paré deri diku si ndodhi e natyrshme né organizaté dhe kjo mund té
zhvillohet mé tej pérmes eksperiencave té punonjésve (Forman, 2005). Koncepti pér
menaxhimin e talenteve &sht€ zhvilluar né fund t€ viteve 90. Megjithése &shté njé
koncept i ri, ai mori réndési né fillim té viteve 2000 dhe sidomos gjaté periudhés sé
krizés financiare. Népérmjet punonjésve té talentuar organizatat luftojné pér té gené sa
mé konkurruese dhe fitimprurése. Gjithashtu, organizatat gjaté periudhés sé krizés u

mbéshtetén tek kéta punonjés pér té menaxhuar mé miré situatén né organizatat e tyre.

169

——
| —




Luftim CANIA

Disa organizata shkurtuan stafin e tyre duke mbajtur punonjésit mé eficente dhe
shumé organizata té tjera i dhané njé fokus té vecanté menaxhimit té individéve té
talentuar pér té pérfituar nga kriza ekonomike. Shumé nga drejtuesit kryesor té
organizatave nuk jané té vetédijshém qé pér pozicionet aktuale g€ nevojiten
domosdoshméria e talenteve né organizatat e tyre (Michaels, et al., 2001:20). Presioni i
krizés drejt punonjésve mé té kualifikuar, mé eficient, me aftési mé té mira, me mé
shumé eksperiencg, i dha njé fokus mé shumé drejt njohjes dhe praktikimit me termin e
menaxhimit e punonjésve té talentuar. Né fakt, sa efektiv mund té jené organizatat me
menaxhimin e kétyre punonjésve? Pérgjigjen e késaj pyetje do ta marrim né seksionet e

méposhtme.

Termi menaxhimi i talenteve éshté shumé i debatuar dhe me pérkufizime té
shumta sipas rrethanave té caktuar. Megjithése, ka studime dhe debate né botén
akademike pér réndésiné e menaxhimit té talenteve né organizaté, ai pérséri nuk ka njé
gasje té konsoliduar nga ana praktikore. Né tregjet globale talentet konsiderohen si njé
pasuri e organizatés dhe pérdorimi i strategjisé pér té lehtésuar identifikimin dhe

pérvetésimin e talenteve kryesor (Schuler et al., 2011:511).

Né lidhje me gasjen e menaxhimit té talenteve qé kané organizatat jané pyetur
pér té zgjedhur njé apo dy nga katér qasjet e pérdorur né pyetsor (pyetja nr.18). Pér sa i
pérket pérgjigjeve té zgjedhura, 61,7% kané zgjedhur vetém njé pérgjigje dhe 38,3%
kané zgjedhur dy pérgjigje. Gjithashtu, ata kané patur mundésiné qé té shpehin ndonjé

gasje tjetér pér organizatat e tyre. Qasjet e pérdorur né kété studim jané :

o menaxhimi i talenteve ka té b&jé me identifikimin, térhegjen, zhvillimin dhe

mbajtjen e individéve té talentuar né organizaté (Michaels et al. 2001; Berger,
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2004; Heinen & O'Neill, 2004; Lockwood, 2006; Lewis & Heckman, 2006;

CIPD, 2008; Cappelli, 2008);

o njé kompani investon né ndértimin e aftésive dalluese né ményré gé té prodhojé

rezultate té larta né pérformancén e kompanisé (Cheese et al., 2008);

o angazhimi dhe motivimi i punonjésve té talentuar né organizaté (Starkey et al.,

2004; Backhaus & Tikoo, 2004; Collings & Mellahi, 2009; Mintzberg, 2009);

o zhvillimi dhe mbajtja e punonjésve me dhunti dhe aftési pér té pérmbushur
nevojat aktuale dhe té ardhshme organizative (Lockwood, 2006; Joerres &

Turcq, 2007; Sunday, 2012).

Nga studimi rezulton se gasja e paré éshté zgjedhur 21,4%, qasja e dyté e cila ka
peshén mé té madhe me 28,8%, gasja e treté 26,2% dhe gasja e katér 23,6%. Pra, si¢
shikohet diferencat né kéto gasje jané té vogla. Gjithésesi, té katér gasjet kané né thelb
menaxhimin e talenteve. Megjithaté té katér qgasjet jané me trajtime té pérgjithshme.
Qasja e paré, e cila éshté e njéjta qasje qé pérdorém né studim, éshté njé kéndvéshtrim
mé i ploté pér procesin praktik t¢ menaxhimit té€ punonjésve té talentuar. Ajo nénkupton
se duhet té jemi té qarté se cfaré konsiderojmé punonjés té talentuar né organizaté. Ky
“pérkthim” nis me objektivat qé kérkojmé té arrijmé dhe cfaré lloj aftésish,
kompetencash, njohurish dhe eksperiencash kérkohet pér té arritur kéto objektiva. Mé

pas fillon té ndigen té gjitha hapat, si¢ e kemi pérmendur mé larté.

Né gasjen e dyté, organizatat identifikojné nevojén pér té investuar né ato aftési
gé jané dalluese né té gjithé organizatén. Pér té realizuar kété organizata duhet té
pércaktojné se kush jané aftésité dalluese té punonjésve té saj duke u fokusuar tek

punonjésit aktual. Kéto afési dalluese do té bén té mundur edhe pércaktimin e
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pozicioneve kryesore né organizaté. Mé pas mbi bazén e kétyre aftésive mund té
rekrutojé punonjés jashté organizatés. Por né fakt qé ta realizojé kété duhet té keté njé
analizé té miré vendit té punés, llojin e aftésisé gé mund ta maksimizonte dobiné e atij
vendi pune, etj. Né gasjen e treté, e cila ka peshé specifike mé té larté se e katérta,
thekson rolin e angazhimit dhe motivimit té punonjésve té talentuar né organizaté.
Angazhimi i punonjésve né nivel té larté né organizaté do té béjé pérfshirjen e tyre né
organizaté duke realizuar e géllimeve organizative. Né kété sens, ekziston njé lidhje
ndérmjet pérformancés dhe aftésisé sé organizatés pér té arritur motivimin dhe pér té
mbajtur punonjésit (Branham, 2000:4). Kjo nénkupton, se organizata tashmé i zotéron
punonjésit e talentuar dhe duhet té pérgéndrohet né politika gé motivon mé shumé kéta
punonjés né ményré gé angazhimi i tyre né organizaté té jeté maksimal. Né qgasjen e
katért do té béhet e mundur orientimi nga nevojat aktuale dhe té ardhshme té
organizatés. Ky orientim do té fokusojé edhe organizatén drejt talenteve té duhur pér
até. Kjo do té béjé organizatén té zhvillojé aftésité e atyre punonjésve gé kané mé
shumé aftési se té tjerét dhe ana tjetér éshté edhe mbajtja e punonjésve té talentuar.
Késhtu gé menaxhimi i talenteve ofron vlera pér burimet njerézore, sepse ai nuk luan
vetém rolet administrative, pasi bén té mundur vendosjen e njé roli mé lehtésues dhe
béhet partner biznesi (Morton, 2005:2). Pra, do té bé&jé t& mundur lidhjen mé shumé té

punonjéséve me organizatén.

5.9.3 Prioritetet pér menaxhimin e talenteve né té ardhmen

Studimet globale t¢ Boston Consulting Group (Strack et al., 2012:4), kané
identifikuar se jané tre tematika organizative té renditur si mé kritike né plotésimin e
kérkesave té ardhshme, té cilat ishin: menaxhimi i talenteve, pérmirésimin e zhvillimit

té lidershipit dhe planifikimi strategjik i fugisé punétore. Megjithaté, “talenti superior do
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té jeté burimi kryesor nesér pér t€ patur pérparési konkurruese” (Michaels et al., 2001).
Cdo organizaté gé kérkon té shfrytézojné kété parim duhet ta vendosi né gjenezén e saj,
duke filluar gé nga maja e hierarkisé organizative. Kjo do té ishte dicka pozitive jo
vetém pér organizatén. Nése do t’i referohemi kéndvéshtrimit makro do té thoté se jemi
né shekullin e ekonomis€ sé€ dijes, ndérsa po t’i referohemi kéndvéshtrimit mikro jemi
né fokusimin e menaxhimit e punonjésve té talentuar né organizaté. Normalisht
lidhshméria éshté e drejtpérdrejté, sepse njé menaxhimi i miré i punonjésve té talentuar
né organizaté kontribuon pozitivisht né rritjen e métejshme té saj dhe mbi té gjitha kjo
ecuri pozitive e organizatave do té sjelli rritjen e ekonomisé té njé vendi, duke reflektuar
késhtu, njohurité dhe dijet qé& mbartin organizatat dhe mé andej ekonomia e njé vendi.

Megjithaté, ky diskutim éshté mé i gjeré dhe do té kérkonte njé disertacion tjetér.

Grafiku 5.3 Prioriteti i menaxhimit té punonjésve té talentuar né té ardhmen
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Grafiku 5.3, paraget rezultatet e pyetjes nr.29, e cila lidhet me prioritetin e
menaxhimin e talenteve né organizaté. Kjo éshté njé pyetje e cila matet me pesé shkallé,
nga “aspak dakort” deri né “shumé dakort”. Si¢ vémé re edhe nga grafiku, tendenca e

pérgjigjeve €shté pérgéndruar n€ nivelin e katért, me 42,7%. Ndérsa pérgjigja “nuk jam
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aspak dakort” nuk ka asnjé pérgjigje. Pérgjigja “jam shumé dakort” éshté vleré€suar me
17,1%, pérgjigja “jam neutral” &shté vlerésuar me 27,4% dhe pérgjigja “jam pak
dakort” éshté vlerésuar me 12,8%. Pérgjigjet né nivelet e larta pér menaxhimin e
talenteve si prioritet jané né pjesén mé té madhe nga organizatat me kapital té huaj.

Si¢ e kemi pérmendur deri tani, kéta punonjés pérbéjné njé diferencé té madhe
né organizaté. Organizatat duhet té jené mé té prirura né mbéshtejtjen dhe menaxhimin
e kétyre punonjés. Nga studimi na rezultoi se menaxhimi i punonjésve té talentuar
ndikonte né pérmirésimin e perfomancés organizative gjaté periudhés sé Kkrizés.
Referuar edhe diskutimeve té méparshme tregojné se menaxhimi i talenteve éshté njé
burim i réndésishém konkurrues pér organizatén. Keéto refleksione, me gjithé
problematikén e zhvillimit té bizneseve né Shqipéri, duhet té reflektohen edhe né kéto
organizata pér menaxhimin e stafit té tyre dhe shikimi si njé strategji apo burim pér
fitimin e avantazheve kokurruese.

5.9.4 Sfidat pér menaxhimin praktik té talenteve né té ardhmen

Qasja e integruar t& menaxhimit té talenteve tek burimet njerézore nuk duhet té
jeté e garté vetém né géllimin e tyre, por mé shumé né ményré té vecanté né strategjiné
gé do té véri né jeté géllimin (Van Dijk, 2008:393). Késhtu g&, strukturat dhe sistemi
organizativ duhet té integrohet dhe té fokusohet né zhvillimin e kétyre punonjésve (Van
Dijk, 2008:393). Shpenzimet gé lidhen me térhegjen, mbajtjen dhe zhvillim e talenteve
mund té shihet si investim né kapitalin njerézor té njé organizate (Tarique & Schuler,
2010:129). Organizatat duhet té fokusohet né identifikimin e punonjésve mé té miré dhe
mé té€ dobét né ményré qé t’i béjné té gjithé punonjésit té€ kené njé pérformancé mé té
miré, sepse nuk duhen té jené vetém punonjésit né pozicione té larta menaxheriale qé

kané ndikimin mé té madh né ecuriné e organizatés (Davenport et al., 2010:58).
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Megjithaté, punonjési i talentuar do té jeté burimi kryesor i avantazheve konkurruese
dhe cdo organizaté e cila déshiron ta pérdori si njé strategji, duhet t€ miratojé njé
mendim pér punonjésin e talentuar né té gjithé organizatén, duke filluar nga niveli i larté

menaxherial (Chambers et al, 1998:45).

Gjaté studimit, menaxhimi i talenteve ishte cilésuar si njé proges praktik duke kaluar né
pesé hapa: identifikimi, térheqja, zhvillimi, angazhimi dhe mbajtja. Nisur nga kjo,
organizatat jané testuar pér pritshmérité e ardhshme né lidhje me kété proces praktik té
menaxhimit té talenteve (pyetja nr.30). Organizatat kishin mundési té zgjidhni mé
shumé se njé opsion. Numri total i pérgjigjeve té marra éshté 286, ku 1,8% e
organizatave kané zgjedhur té pesta opsionet, 5,9% e organizatave kané zgjedhur katér
opsione; 29,9% e organizatave kané zgjedhur tre opsione; 59,8% e organizatave kané
zgjedhur dy opsione dhe 2,6% e organizatave kané zgjedhur njé opsion. Nga grafiku
5.3, shikojmé se pérgéndrimin mé té madh e kané tek zhvillimi i punonjésve té talentuar
me 25,3%, mé pas tek angazhimi me 23,7%, mé pas tek mbajtja me 22,4%, térheqja

15,4% dhe identifikimi i punonjésve té talentuar 13,2%.

Grafiku 5.4 Sfidat pér menaxhimin e talenteve
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Nga studimi na rezulton se zhvillimi i punonjésve té talentuar, angazhimi i tyre
dhe mbajtja e punonjésve té talentuar jané prioritetet mé kryesore pér menaxhimin e
tyre. Na rezulton se edhe né periudhat ardhshme organizatat né térési i shikojné si njé
burim té réndésishém punonjésit e talentuar. Kjo rezultoi pozitive né menaxhimin e tyre
gjaté krizés ekonomike dhe aktualisht shikohet si njé prioritet pér géndrueshmériné e
biznesit té tyre. Késhtu, organizatat kané si sfidé t’i zhvillojné punonjés té tillé, t’i
angazhojné si¢c duhet né pozicionet e organizatave dhe normalisht kéta punonjés té
talentuar té géndrojné né organizaté. Né ményré gé té arrihet angazhimi, promovimi dhe
zhvillimi i punonjésve duhet té krijohet njé marrédhénie pozitive ndérmjet punonjésve
dhe udhéhegésit e tyre (Heinen dhe O'Neill, 2004:91). Edhe pse térhegja dhe rekrutimi
duhet té kené fokusin kryesor te organizata, zhvillimi, angazhimi dhe mbajtja e

talenteve né organizaté éshté gjithashtu e réndésishme.

5.9.5 Roli i menaxhimit té talenteve né t& ardhmen

Kérkuesit dhe praktikuesit né ményré té vazhdueshme jané duke béré thirrje
gjithmoné e mé shumé kérkime né fushén e menaxhimit té talenteve (Tarique &
Schuler, 2010:130). Kjo e ardhur nga disa faktoré, si: kombinimi i ndryshimeve
demografike t& popullsisé, mungesa e talenteve dhe konkurrenca e intensifikuar né
ményré globale, nénkupton se menaxhimi strategjik i talenteve éshté béré njé nga
aspektet mé té réndésishme se paré (Tarique & Schuler, 2010:124-125). Kétyre
faktoréve i shtohet edhe presioni i ardhur nga efektet e krizés ekonomike. Sot né
mjedisin modern té biznesit krizat jané gjithmoné e mé shumé prezente duke rritur mé
tej réndésiné e menaxhimit té talenteve. Njé tjetér arsye lidhet edhe me karakteristika
kryesore té punonjésve té talentuar, pasi ata i zotérojné mjetet e prodhimit né formén e

dijeve (Holland et al., 2007). Organizata duhet té vlerésojé né ¢do kohé nése ka
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punonjés né dispozicion me kompetenca kryesore gé do t’i nevojiten asaj né t€ ardhmen
né varési me strategjive organizative (Berger, 2004:19). Menaxhimi i talenteve éshté si
menaxhimi i ndryshimeve dhe organizatat duhet té nisin punén e tyre me talenteve
népérmjet (Morton, 2005:2): identifikimit t& punéve kritike, zhvillimi i kompetencave té
duhura, krijimi i njé procesi pér talentet, pércaktimi i dobésive té fuqisé punétore,
pérmirésimi i procesit pér menaxhimin e performancés, CEO duhet té jené té pérfshiré

né proges.

Lewis dhe Heckman (2006) theksojné se jané tri prespektiva kryesore se ¢faré
éshté menaxhimi i talenteve: njé riemértim i aktiviteteve té vjetra t&¢ BNJ, planifikim i
suksesshém pér talentet dhe punonjésit e talentuar qé jané mé té kérkuarit (f.141). Né
kété sens kjo duhet té jeté edhe orientim pér organizatat né Shqipéri. Praktikat e
menaxhimit t& burimeve njerézore aplikohen pér t¢ menaxhuar ekipin e talenteve né
ményré gé té arrihen géllimet organizative (Lewis dhe Heckman, 2006:151). Pavarésisht
késaj, menaxhimi i talenteve nuk do té jeté vetém njé aktivitet i riemértuar i menaxhimit
té burimeve njerézore, por edhe filozofik (Hughes & Rog, 2008). Drejtimi apo roli i
menaxhimit té talenteve i integruar edhe me aspektet e tjera organizative u pérgendrua
né katér kéndvéshtrime (né pyetsor pyetja nr.31). Pérkatésisht:
1. Menaxhimi i talenteve do té jeté né filozofiné dhe kulturén organizacionale pér
menaxhimin e burimeve njerézore né organizaté.
2. Organizata do té fokuset tek menaxhimi i talenteve pér té krijuar/fituar avantazh
konkurrues.
3. Organizata do té pérgéndrohet tek menaxhimi i talenteve pér té krijuar/forcuar

markén e punédhénésit.
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4. Organizata do té modifikojé/ndryshojé strategjité e saj, strukturén organizative,
politikén dhe progedurat né funksion t€ menaxhimit té talenteve pér té arritur

objektivat.

Edhe né kété pyetje organizatat kishin mé shumé se njé mundési apo opsion pér
té zgjedhur mbi rolin e menaxhimit té talenteve né té ardhmen. Nga 271 pérgjigje té
marra gjithsej, pérgjigjet mé té larta ishin né nivelin 31,4% me opsionin “menaxhimi i
talenteve do té krijojé avantazh konkurrues”. Menaxhimi i talenteve éshté faktori mé
kryesor pér té krijuar njé avantazh té géndrueshém nga menaxhimi i burimeve njerézore
né njé organizaté (Heinen dhe O’Neill, 2004:86). Kjo shpjegon faktin se kéto organizata
té médha dhe shumé té suksesshme jané té pérditésuar né ményré té vazhdueshme pér
menaxhimin e talenteve (Heinen dhe O’Neill, 2004:86). Ndérsa 25,5% kishte té bénte
me “menaxhimi i talenteve do t€ jet€ né filozofiné dhe kulturén organizacionale pér
menaxhimin e burimeve njerézore né organizaté”. Orientimi drejt njé kulture pér
menaxhimin e talenteve né organizaté kérkon kohé, pérkushtim, angazhim té
vazhdueshém sidomos nga menaxhimi i nivelit té larté. Né lidhje me “krijimin apo
forcimin e markés sé punédhénésit nga menaxhimi i talenteve” ishte né€ nivelin 21,9%
dhe “organizata do t€ modifikojé / ndryshojé€ strategjité e saj, strukturén organizative,
politikén dhe procedurat né funksion té menaxhimit té talenteve pér té arritur
objektivat” ishte né nivelin 21,2%. Krijimi i njé marké pér punédhénésin do ta béjé
organizatén té mari punonjésit mé té miré gé garkullojné né treg. Gjithashtu, fokusimi
gjithmoné e mé shumé tek menaxhimi i talenteve kérkon ndryshime né organizaté, né
ményré qé té rritet efektiviteti i menaxhimit té tyre. Normalisht, kéto ndryshime prekin

strukturén organizative, strategjité e méparshme, politikat e saja, etj. Si¢ shikojmé edhe
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nga kéto rezultate menaxhimi i talenteve parashikohet mé shumé si krijimi i njé
avantazhi konkurrues pér organizatén dhe MBNJ do té keté menaxhimin e talenteve né
filozofiné e saj dhe né kulturén organizacionale. Si pérfundim mund té themi se
menaxhimi i talenteve éshté gasje e cila duhet té luajé njé rol té rendésishém né
menaxhimin e organizatés. Késhtu gé, filozofia e MBNJ té keté aspekt parésor

menaxhimin e punonjésve té talentuar né organizaté.

5.10. Pérmbledhja e kapitullit

Né kété kapitull u trajtua analiza statistikore pér té testuar pyetjet kérkimore té
kétij studimi. Fillimisht u trajtua informacioni i pérgjithshém pér organizatat e marra né
studim. Mé pas u pérgendruam shkurtimisht tek analiza pérshkruese pér variablat
kryesoré té studimit. Analizén e vijuam me analizén faktoriale dhe até té€ besueshmérisé.
Pérpara se té fillonim me testimin hipotezave vlerésuam multikolinearitetin népérmjet
korrelacionit, vlerés sé tolerancés dhe kolinearitetin. Mé pas kaluam né testimin e
hipotezave duke pérdorur analizén e regresionit té shuméfishté, regresionit té thjeshté,
testin t dhe testin Anova. Pas pérfundimit té analizés na rezultoi se katér hipotezat u

vértetuan. Mé konkretisht:

Hipoteza 1: Praktikat e menaxhimit té talenteve kané ndikim né pérmirésimin e

performancés organizative gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

Hipoteza 2: Praktikat e menaxhimit té talenteve influencojné pozitivisht né

performancén e punonjésve té talentuar gjaté ecurisé sé krizés ekonomike.

Hipoteza 3: Performanca e punonjésve té talentuar ka ndikim né pérmirésimin e

performancés organizative gjaté periudhés sé krizés ekonomike.
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Hipoteza 4: Praktikat e menaxhimi té talenteve sé bashku me pérformancén e
punonjésve té talentuar kané ndikuar né pérmirésimin e performancés organizative

gjaté periudhés sé krizés.

Né studim u pérdoren edhe variablat e kontrollit. Nga studimi gjetém se vjetérsia
e organizatave nuk ishte dométhénese. Ndérsa madhésia e organizatave rezultoi me
diferenca. Gjithashtu edhe pér origjinén e kapitalit té organizatave u gjetén se kishte
diferencé ndérmjet kapitalit me origjiné té huaj dhe atij shqiptar; diferenca ndérmjet
kapitalit me origjiné té pérbashkét dhe kapitalit me origjiné shqiptare. Ky kapitull
pérmbyllet me analizén pérshkruese pér pritshmérité e ardhshme pér menaxhimin e

talenteve né Shqipéri.
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Kapitulli VI: Konkluzionet dhe rekomandimet

Né kété kapitull do té prezantohen konkluzionet né lidhje me rezultatet e arritura nga ky
studim, kufizimet e punimit dhe rekomandimet pérkatése. Konkluzionet do té jené té

pérmbledhura né gjetjet mé kryesore té punimit.
6.1. Konkluzionet

Ky studim kishte pér géllim té vézhgonte rendésiné e menaxhimit té talenteve
gjaté periudhés sé krizés, impaktin gé jep né organizaté duke e pérmirésuar até gjaté
késaj periudhe. Mé konkretisht, u fokusua né analizén e pérmirésimit té pérformancés
organizative nga menaxhimi i talenteve. Gjaté késaj periudhe, organizatat fokusohen né
mbijetesén e tyre dhe té génurit konkurrues né treg. Kété gjé mund ta arrijné mé sé miri
népérmjet menaxhimit té punonjésve té tyre. Kjo krizé shérbeu edhe pér té evindetuar se
cilét ishin punonjésit me performim mé té larté dhe me potencial pér té kontribuar
maksimalisht né organizaté. Punonjés té tillé né literaturé cilésohen si talente. E
rendésishme éshté menaxhimi i punonjésve té tillé dhe jo vetém pasja né organizaté.
Megjithése koncepti mbi menaxhimin e talenteve ka lindur né fund té viteve ’90,
menaxhimi i talenteve pérséri ka patur njé rol té réndésishém né literaturén dhe
praktimin e tij né organizata. Mbi trajtimin e tij, ai éshté akoma konfuz dhe autoré té
ndryshém japin trajtime dhe qasje té ndryshme pér t€. Né té shumtén e rasteve ai
trajtohet si pjesé e menaxhimit té burimeve njerézore duke mos u ndaré nga praktikat e
tij. Edhe né kété punim menaxhimi i talenteve prevalon mbi praktikat e menaxhimit té
burimeve njerézore. Pavarésisht késaj, né studim é&shté pérdorur njé qasje rreth

menaxhimit té talenteve, e cila éshté fokusuar mbi identifikimi, térhegjen, angazhimin,
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zhvillimin dhe mbajtjen e punonjésve té talentuar. Kéto né studim jané pérdorur si
variabla té pavarur. Megjithése si pjesé e MBNJ, né studim jané pérdorur indikator
matés pér identifikimim e punonjésve té talentuar dhe menaxhimin e métejshém té tyre.
Ndérsa si variabél i varur éshté pérdorur pérformanca organizative. Tek pérformanca
organizative jané pérdorur indikator matés né lidhje me performancén financiare,
efektivitetin dhe eficencén. Né fakt, gjaté periudhés sé krizés, si¢c edhe kemi cituar, pér
organizatat éshté mé kryesorja evitimi i rénies sé métejshme té tyre. Mé pas pérmirésimi
| organizatés pér té gené sa mé konkurrues né treg. Gjithashtu, si variabél t¢ ndérmjetém
éshté pérdorur pérformanca e punonjésve té talentuar. Mbledhja e té dhénave u realizua

népérmjet pyetsoréve, duke pérdorur mé pas analizén sasiore.

Pér té analizuar té dhénat u pérdor analiza e regresionit té shuméfishté dhe
regresionit té thjeshté. Nga kjo analizé rezultoi se kishte njé lidhje ndérmjet menaxhimit
té talenteve dhe pérformancés organizative. Menaxhimi i talenteve u fokusua té
praktikat té tilla, si: identifikimi, térheqja, zhvillimi, angazhimi dhe mbajtja e
punonjésve té talentuar. Katér nga pesé kéto praktika té menaxhimit té talenteve
kontribuan pozitivisht né pérmirésimin e pérformancés organizative gjaté periudhés sé
krizés. Ndérsa variabli “identifikimi i punonjésve té talentuar” rezultoi me impakt
negativ. Megjithaté, nén kontekstin e krizés mund té jeté e pranueshme duke gené se
gjaté késaj periudhe organizatat jané ndjeré nén presion e pagéndrueshmérisé né treg,
kané béré té fokusohen mé shumé né gjetjen e zgjidhjeve té shpejta dhe afatshkurtra
duke mos u fokusuar né aspektin afatgjaté dhe afatmesém. Kjo ka béré qé organizatat té
mos i kushtojné rendési identifikimit té punonjésve té rinj, por pérgéndrimi mé shumé
tek punonjésit gé kané né dispozicion. Identifikimi i punonjésve té rinj shogérohet

shpesh heré edhe me kosto. Megjithaté, largimi i kétij variabli e pérkegéson kontributin
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g€ jep 1 gjithé progesi praktik i menaxhimit t€ talenteve. Nése do t’i referohemi
terminologjisé statistikore do té shpeheshim se ulet variacioni i shpjeguar nga variablat
e pavarur né variablin e varur. Kontributin mé té madh nga praktikat e menaxhimit té
talenteve e ka dhéné mbajtja e punonjésve té talentuar. Si¢ shikohet, gjaté késaj
periudhe organizatat jané fokusuar né mbajtjen e punonjésve mé té afté dhe mé té miré
pér ato. Largimi i njé punonjési té talentuar shogérohet me kosto shtesé, sepse ai
punonjés duhet zévéndésuar né ményré gé organizata té keté ecuri normale. Duke filluar
gé nga identifikimi i tij, marrja, zhvillimi, i tij, produktivitet mé té ulét, etj. Né fakt kéto
shpesh heré shogérohen me kosto mé té larta se sa mbajtja e punonjésve té talentuar.
Késhtu qé, gjaté késaj periudhe rritja e kostove ishte njé problem pér organizatat.
Kontribut té rendésishém kishte edhe angazhimi i punonjésve té talentuar. Instrumentat
e pérdorura, si: promovimi, vlerésimi, etj. kané rezultuar efikase pér angazhimin e
punonjésve té talentuar. Gjithashtu, kontribut pozitiv kané edhe variablat e térhegjes dhe
zhvillimit t& punonjésve té talentuar. Zhvillimi i punonjésve té talentuar é&shté i
domosdoshém pér té pérditésuar njohurité dhe aftésité, sidomos gjaté késaj periudhe gé
kérkohet efektivitet dhe eficencé sa mé i larté. Mbi té gjitha, pas njé periudhe rénése do
té keté pérséri pérmirésim té situatés ekonomike. Térhegja apo rekrutimi ka kontributin
mé té vogél se variablat e tjeré. Megjithaté, ajo jep efekt pozitiv krahasuar me variablin
e identifikimit. Né fakt, térhegja e punonjésve té talentuar ka rezultuar me efektive né
kontributin e dhéné né pérformancén organizative se sa identifikimi i punonjésve té

talentuar.

Menaxhimi i talenteve, mé paré se sa té ndikojé né performancé organizative,
duhet té ndikojé né pérformancén e punonjésve té talentuar. Kjo bén té mundur matjen e

efektivitetit té praktivave té ndjekura pér menaxhimin e talenteve. Nga studimi rezultoi
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se menaxhimi talenteve kishte impakt né pérformancén e punonjésve té talentuar. Té
pesté variablat e praktikave té menaxhimit té talenteve rezultuan me impakt pozitiv.
Identifkimi dhe zhvillimi i punonjésve té talentuar rezultuan jo statistikisht té
rendésishém. Megjithaté, largimi i tyre nga modeli e bén mé té ulét ndjeshmériné e
praktikave té menaxhimit té talenteve mbi pérformancén e punonjésve té talentuar.
Kontribut mé té larté ka dhéné angazhimi i punonjésve té talentuar. Krahasuar me
modelin e méparshém ishte me rendésishme mbajtja e punonjésve té talentuar.
Instrumentat e pérdorur pér té angazhuar punonjésit e talentuar kané dhéné impakt mbi
pérformancén e tyre, kjo e ndihmuar edhe nga situata e krizés. Pavarésisht talentit té
tyre, né kété periudhé géndrueshméria e organizatave ishte e pasigurté. Kjo ka béré gé
kéta punonjés té angazhohen mé shumé. Gjithashtu, edhe mbajtja e tyre népérmjet
zhvillimit té planeve té karrierés, interesimit pér ta, mbéshtetja e tyre, krijimi i njé
kulture organizacionale pér punonjésit e talentuar ka rezultuar pozitivisht né
pérformancén e tyre. Mé pak i réndésishém ka qgené térhegja e punonjésve té talentuar

mbi pérformancén e tyre.

Variabli pérformanca e punonjésve té talentuar ka shérbyer njé heré si variabél i
varur dhe njé heré tjetér si variabél i pavarur. Pérformanca e punonjésve té talentuar
shérben si “ndérmjetés” ndérmjet impaktit t€ praktikave t&€ menaxhimit té talenteve mbi
pérformancén organizative. Gjithashtu, ai do té nénkuptohet dhe do té pérdoret si njé
variabél gé mund té shprehé kontributin shtesé té punonjésve té talentuar. Kjo
nénkupton se ai nuk do té jeté vetém “trasmetues” 1 impaktit t&€ menaxhimit t€ talenteve,
por edhe kontribut té veté rezultateve té punonjésve té talentuar. Pra, punonjésit e
talentuar zotérojné disa aftési, kompetenca, njohuri, etj. t&€ cilat pérpigen t’i véné né

zbatim. Gjithashtu, edhe shkalla e vetmotivimit té& punonjésve té talentuar nga njéri-
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tjetri éshté i ndryshém. Gjithésesi, ajo gé mund té themi éshté se katilazatori kryesor
éshté menaxhimi i talenteve, dhe punonjés té tillé, té talentuar, kérkojné né ményré té
vazhdueshme gé té kené sukses. Pérformanca e punonjésve té talentuar ka dhéné impakt
né pérmirésimin e performancés organizative. Madje, ndryshueshméria gé jep ky
variabél né pérfomancén organizative éshté pothuajse né té njéjtén vleré gé praktikat e
menaxhimit té talenteve shkaktonte mbi pérfomancén e punonjésve té talentuar. Deri
tani vertetuam lidhjet ndérmjet variablave té praktikave té menaxhimit té talenteve mbi
pérformancén e punonjésve té talentuar; menaxhimi i talenteve mbi pérmirésimin e
pérformancés organizative dhe efektet gé japin pérformanca e punonjésve té talentuar
mbi pérformancén organizative. Si pérfundim, do té shikojmé efektin gé japin praktikat
e menaxhimit té talenteve sé bashku me pérformancén e punonjésve té talentuar mbi
pérformancén organizative. Sé bashku praktikat e menaxhimit té talenteve dhe
pérformanca e punonjésve té talentuar kontribuar pozitivisht né pérformancén
organizative. Variabli i pérdorur si inflitrues, “pérformanca e punonjésve té talentuar”,
kontribon duke e pérmirésuar me tej pérformancén organizative. Madje ai ka kontributin
mé larté se variablat e tjeré té pavarur. Megjithaté, nga krahasimi i kontributit shtesé gé
jep ky variabél krahasuar kur ai regresohej vetém me pérformancén e organizatés si
variabél i pavarur dhe me praktikat e menaxhimit té talenteve si variabél varur, mund té
themi se praktikat e menaxhimit té talenteve kané njé kontribut té réndésishém pér té
VEné né jeté kapacitetet dhe potencialet e punonjésve té talentuar. Vlen pér té pérmendur
se: (1) variabli 1 pavarur “identifikimi 1 punonjésve t€ talentuar” ka pérséri efekt negativ
né pérfomancén e organizatés, si né modelin e paré; (2) variabli i pavarur “zhvillimi i

punonjésve t€ talentuar” nuk €shté statistikisht dométhénes si né modelin e dyté.
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Si pérfundim, mund té themi se menaxhimi i talenteve éshté i rendésishém né
organizaté. Praktikat e zgjedhura ose modeli i zgjedhur pér té testuar rendésiné e
menaxhimi i talenteve dhané impakt mbi pérmirésimin e performancés organizative
gjaté periudhés sé kriz€s. Vetém “identifikimi” nga pesé praktikat e zgjedhura jepte
impakt negativ né model. Megjithaté, mungesa e tij ulte réndésiné dhe lidhshmériné e
menaxhimit té talenteve né pérformancén organizative. Gjithashtu, edhe pérformanca e
punonjésve té talentuar luante njé rol té rendésishém mbi pérformancén organizative,

duke ndérmjetésuar efektivitetin e menaxhimit té talenteve.

Né kété studim u pérdoren tre variabla kontrolli pér té paré impaktin dhe
rendésiné e tyre né pérformancén e organizatés, pérformancén e punonjésve té talentuar
dhe né menaxhimin e talenteve. Tre variablat e kontrollit ishin: vjetérsia e kapitalit,
origjina e kapitalit dhe madhésia e organizatés. Pér testimin e variablit t€ kontrolli
“vjetérsia e organizatés” u pérdor analiza e regresionit t& thjeshté. Nga testimi rezultoi
se vjetérsia nuk kishte réndési dhe impakt né pérformancén e organizatés, né
pérformancén e punonjésve té talentuar dhe né praktikat e menaxhimit té talenteve.
Testimi pér variablin e kontrollit “origjina e kapitalit” u pérdor analiza Anova. Nga
analiza e tij rezultoi se ishte statistikisht i rendésishém dhe origjina e kapitalit kishte
impakt né pérformancén organizative, pérformancén e punonjésve té talentuar dhe né
praktikat e menaxhimit té talenteve. Tek pérformanca e organizatés dhe pérformanca e
punonjésve té talentuar rezultoi me dallime ndérmjet kapitalit me origjiné té huaj dhe
atij shqiptar. Kapitali me origjiné té huaj rezultoi mé i réndésishém se organizatat me
origjina shqiptare. Ndérsa kapitali i pérbashkét nuk rezultoi me ndryshime ndérmjet
kapitalit me origjiné shqiptare dhe té huaj. Gjithashtu, ndryshime u gjetén pérséri

ndérmjet origjinés me kapital t€¢ huaj dhe shqgiptar né praktikat pér menaxhimin e
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talenteve. Mé e réndésishme, edhe kété rast, rezultoi kapitali me origjiné té huaj.
Ndryshime u gjeten edhe ndérmjet kapitalit me origjiné té pérbashkét dhe kapitalit me
origjiné shqgiptare né menaxhimin e talenteve. Né kété rast rezultoi mé i réndésishém
kapitali me origjiné té pérbashkét. Né fakt, ndryshime nuk u gjetén ndérmjet kapitalit
me origjiné té pérbashkét dhe me origjiné té huaj. Si variabél i fundit i pérdorur né kété
studim ishte madhésia e organizatés. Organizatat ishin grupuar né dy grupe: organizata
nga 50-250 punonjés dhe organizata mbi 250 punonjés. Népérmjet analizés statistikore t
test, rezulton se mesatarja e organizatave gé kané mbi 250 punonjés éshté me larté se
mesatarja e organizatave gé kané nga 50-250 punonjés. Kjo nénkupton se ka diferenca
né praktikat e ndjekura pér menaxhimin e talenteve né organizaté, né arritjen e
pérformancés sé punonjésve té talentuar dhe né pérformancén e organizatés. Pra, sa mé
té médha jané organizatat aq mé efektive dhe rezultative jané praktikat e ndjekura pér

menaxhimin e talenteve dhe mé pas arritjen e pérformancés organizative.

Pér ta pérmbyllur konkluzionet do té pérgendrohemi shkurtimisht edhe tek
pritshmérité e ardhshme pér menaxhimin e talenteve. Nga gjetjet rezultojné se
menaxhimi i talenteve do té jeté né prioritetet e organizatave gé operojné né Shqipéri.
Kjo éshté mé e pranishme pér organizatat gé jané me pérbérje me kapital té huaj. Sfidat
mé kryesore pér organizatat jané: zhvillimi i punonjésve té talentuar, angazhimi i tyre né
organizaté dhe mbajtja e tyre né organizaté pér njé periudhé sa mé té gjaté. Ndér rolet
kryesore gé do té luajé menaxhimi i talenteve né té ardhmen do té jeté pérgéndruar né
krijimin e avantazhit konkurrues. Gjithashtu, menaxhimi i talenteve do té jeté né
filozofiné dhe kulturén organizacionale pér menaxhimin e burimeve njerézore né

organizata.

6.2 Kufizimet e punimit

187

——
| —



Luftim CANIA

Pavarésisht se ky punim faktoi pretendimin apo hipotezén, ai shogérohet edhe me disa

kufizime. Té tilla kufizime konstatojné:

1. Mbledhja e té dhénave éshté marré pasi organizatat kané gené duke e kaluar
periudhén apo pasi e kishin kaluar periudhén rénése, duke mos marré té dhéna
né kohén para ndodhjes sé krizés dhe gjaté krizés. Kjo do ta bénte kérkimin edhe
mé té garté né matjen e shkallés sé impaktit t& menaxhimin té krizés né
organizata népérmjet menaxhimi té punonjésve té talentuar. Marrja e té dhénave
gjaté periudhés sé krizés pér parashikimet e menaxhimit t& punonjésve do té
bénte t¢ mundur krahasimin e té dhénave né lidhje me parashikimet dhe
rezultatet e arritura pas periudhés sé Kkrizés.

2. NEé kété studim té dhénat u mblodhén nga njé tip pyetsori né té gjithé sektorét e
ekonomisé. Elementét e prekshmérisé sé krizés ishin pothuajse té njéjta né ¢do
sektor, por kéto sektoré pérmbajné sfida, problematika dhe faktoré ndikues té
veganté nga njéri — tjetri. Gjithashtu, edhe trajtimi i talentit nga njéri sektor né
tjetrin éshté i ndryshém. Madje nga njéra organizaté né tjetrén.

3. N& kété kérkim menaxhimi i talenteve éshté trajtuar si pjesé e MBNJ. Kjo né
fakt éshté e ndikuar edhe nga shkalla e pérhapjes sé prakticitetit t6 menaxhimit
té punonjésve té talentuar né Shqipéri. Megjithaté, ky kérkim nuk nxjerr shumé
né pah ndarjen e menaxhimit té talenteve nga menaxhimi i burimeve njerézore.

6.3 Rekomandimet
Ky studim provoi edhe njé heré réndésiné gé ka menaxhimi i talenteve né

organizaté. Gjithashtu, déshmoi né pérgjithési se pretendimet, supozimet dhe kérkimet e

méparshme arriten té faktohen. Rekomandimet do té ndalen né dy drejtime:
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rekomandimet pér menaxhimin e talenteve né organizata dhe rekomandimet pér

kérkimet e ardhshme né kété fushé.

Rekomandimet pér organizatat

Organizatat duhet t'i kushtojné njé réndési t& madhe burimeve té tyre njerézore,
sepse jané ata kapitali mé i réndésishém. Madje menaxhimi i burimeve njerézore duhet
té jeté pérgéndruar tek menaxhimi i talenteve. Parimet e ndryshme mbi politikat dhe
praktikat gé ndigen aktualisht né organizata pér punonjésit mé té miré duhen té
zévéndésohen nga parimet dhe filozofia e menaxhimit té talenteve né organizaté. Si
duhet té kuptohet ky argument? Shumé organizata pérpigen népémjet praktikave té tyre
té menaxhojné punonjésit mé té miré. Fillimisht, duhet té fokusohen mé tepér tek kéta
punonjés dhe té zbatojné praktikat mé té mira. Kjo do té béjé t¢ mundur orientimin,
fokusimin, kérkimin e punonjésve mé té miré duke i transformuar funksionet e MBNJ
drejt menaxhimit té talenteve. Kéto ndryshime jané té domosdoshme, por duhen té jené
edhe té shpejta. Pse éshté e réndésishme pér organizatat menaxhimi i talenteve? Pér
cfaré lloj praktikash do té ishin mé efektive pér menaxhimin e talenteve? Menaxhimi i
talenteve éshté tepér i domosdoshém pér té garantuar géndrueshmériné dhe avantazhin
konkurrues pér organizatat. Kjo jo vetém pér faktin e menaxhimit e situatés sé krizés me
sukses, por edhe pér tiu pérshtatur ndryshimeve gjithnjé e mé shumé. Fillimisht
organizatat duhet té kené pércaktuar se me ¢faré “karakteristikash” apo aftésish i duan
punonjésit e tyre té talentuar. Mbi té gjitha duhet té kené pércaktuar pozicionet mé
kryesore né organizaté gé kontribuojné mé shumé né rritjen e saj. Normalisht ky bazim
vjen nga objektivat dhe strategjité e pérgjithshme organizacionale. Mé pas organizatat
duhet té identifikojné nése kané punonjés té tillé né organizaté apo duhet té rekrutojné té

tillé.
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Njé nga aspektet pér té nxjerré né pah punonjésit e talentuar né organizaté, si dhe
pér té rekrutuar té tjeré éshté ndértimi njé programi té posacém pér menaxhimin e
punonjésve té talentuar. Pérpara se té hartohet njé programi i till&, organizatat duhet té
implementojné parimin e menaxhimit t€ punonjésve té talentuar né filozofiné dhe
kulturén organizacionale. Né program té pérfshihen politikat pér menaxhimin e
karrierés sé kétyre punonjésve, pér zhvillimin, pér motivimin e tyre népérmjet
shpérblimeve financiare dhe jo financiare, pér promovimin e tyre, etj. Né parashikim
duhen pérfshiré jo vetém mundésité dhe potencialet e organizatés, por edhe zhvillimi i
tregut té punésimit si né sektorin pérkatés edhe né té gjithé sektorét e tjeré. Ndjekja e
njé praktike té tillé do té krijojé njé emér té miré pér organizatén, ndryshe njihet si
“marka e punédhénésit”. Kjo do té kthehet n€ njé pérfitueshméri afatgjaté pér
organizatat, si né aspektin financiar, ashtu edhe né térhegjen, mbajtjen, menaxhimin e

punonjésve té talentuar.

Pjesa mé e réndésishme éshté gé té realizohet me sukses vizioni afatgjaté pér
menaxhimin e punonjésve té talentuar né organizaté dhe pérfitimet qé ato sjellin duhet
té “pérkthehen” me kujdes né planet, programet dhe strategjité pér menaxhimin e
punonjésve té tille. Gjithashtu duhet té jemi fleksibél né zbatimin e tyre duke i
pérshtatur situatave. Ky proces lehtésohet shumé nésé zhvillohen dhe angazhohen
punonjésit e talentuar. Zhvillimi do té béjé t¢ mundur marrjen e njohurive, aftésive dhe
kompetencave pér kéta punonjés. Angazhimi i tyre né pozicione té duhura, né krijimin e
pozicioneve té reja apo edhe alternim pozicionesh do té béjé t¢ mundur gé punonjés té
tillé té japin kontibut maksimal duke arritur objektivat organizacionale. Angazhimi i
tyre duhet té jeté né harmoni me programet, politikat, strategjité pér menaxhimin e

talenteve dhe me proceset e tjera organizative. Ndjekja me rigorozitet i praktikave té
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tilla dhe té genurit fleksibél né pérshtatjen e heré pas hershme té planeve, programeve
dhe strategjive pér menaxhimin e talenteve do té béjé t& mundur mbajtjen me lehtési té
punonjésve té talentuar. Kjo siguron dhe garanton sukses té géndrueshém pér
organizatat. Gjithashtu, shérben si katilazator pér t€ “pérthithur” dhe motivuar

punonjésit mé té talentuar.

Rekomandimet pér kérkimet e ardhshme

Kérkimet e ardhshme né fushén menaxhimit té burimeve njerézore dhe sidomos
tek menaxhimi i talenteve jané tepér té vlefshme. Ato do té orientojné, organizatat né
menaxhimin e talenteve té tyre. Po ashtu, do té jeté njé kontribut i vyer pér ekonominé
prania e punonjésve té tillé. Kérkimet e ardhshme duhen té pérgendrohen né secilin
sektor né ményré té pavarur, sepse ¢do sektor ka vecorité e tij té funksionimit. Shto kétu
pagartésiné dhe intepretimet e ndryshme gé ekzistojné pér menaxhimin e talenteve. Nén
kété kontekst, marrja e té dhénave né ményré adekuate do té ishte népérmjet metodés
gjysém té strukturuar. Kjo do té bénte t&¢ mundur pérfshirjen dhe analizén e té gjithé

sektoréve ekonomiké.

Gjithashtu kérkimet e ardhshme duhen té pérgéndrohen né progeset praktike té
menaxhimit té talenteve, duke filluar me identifikimin, rekrutimin, zhvillimin,
angazhimin dhe mbajtjen e tyre. Jo vetém né kéto praktika té referuar né kété kérkim,
por edhe né kérkime té vlefshme do té jené né kontributin gé jep menaxhimi i
punonjésve té talentuar né pérformancén organizative, avantazhin konkurrues, suksesin
e géndrueshém, né krijimin e markés sé punédhénésit gjaté periudhave rénése dhe jo

vetém, né krijimin dhe shtimin e vlerés organizative.
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SHTOJCAT

Shtojca 1: Pyetsori

Ky pyetsor ka té béjé mé kérkimin shkencor qé éshté pjesé e punés sime pér

pérgatitien e tezés sé doktoraturés. Ky pyetsor éshté fokusuar né menaxhimin e
punonjésve té talentuar né organizaté gjaté periudhés sé krizés ekonomike.

Pérgjigjet e dhéna nga ana juaj do té jené né anonimitet té ploté dhe do té konsiderohen
né ményré konfindenciale. Do ta vlerésoja shumé bashképunimin tuaj né kété kérkim.
Gjithashtu ky kérkim do t'iu japi mundésiné té reflektoni mbi ecuriné e Kkrizés,
menaxhimin e talenteve dhe té nxirrni mésime gé ta menaxhoni organizatén mé miré né
situatat e ngjashme.

Msc. (Dokt.) Luftim CANIA e-mail: luftimcania@yahoo.com

Seksioni I. Té dhénat mbi organizatén

A

10.

Emri i organizatés
Viti i themelimit

Industria apo sektori ku operon organizata
Réndisni dy produktet / shérbimet kryesore:

a.
b.

Numri aktual i punonjésve né organizaté éshté:

[0 1 -9 punonjés, (7 10 — 49 punonjés,
[0 50 — 250 punonjés, [0 mbi 250 punonijés.

Ju lutem, méposhté specifikoni se kapitalin e shogérisé éshté:

[0 me kapital shqiptar, [ me kapital té huaj, 0 me kapital shqiptar dhe té huaj
(nésé keni zgjedhur opsionin e paré kaloni tek pyetja nr. 8)

Nése shogéria pérbehet me kapital té huaj, ju lutem, specifikoni vendin e
origjinés:
Personi gé u pérgjigj kétij pyetsori
Pozicioni juaj néorganizaté
Mundésité e kontaktit (opsionale):
Telelefon/celular: e-mail:

Seksioni II. Té dhénat pér Menaxhimin e Talenteve mbi situatén e

krizés ekonomike

11.

Kriza ekonomike gé u shfaq né vitin 2008 pati impakt né organizatén tuaj gjaté
kétyre viteve?
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1 Po (1 Jo (nése keni zgjedhur kété opsion kalo tek pyetja
nr. 14)

12. Né cilin prej viteve té méposhtme filloi té ndjehet impakti i krizés mbi
organizatén tuaj? (zgjidhni njé opsion)
[J 2008 [J 2009 [J 2010 (J2011 [J2012 [J2013

13. Zgjidhni mé shumé se njé opsion né rast se jané prekur treguesit e méposhtém
nga ndikimi i krizés né organizatén tuaj.

[ Rénia e nivelit té shitjeve [] Rénia e nivelit té té ardhurave

L] Rritja e kostove (1 Humbja e aftésisé konkurruese
(] Humbja e klienteve [1Asnjé nga alternativat e mésipérme
Tjetér

14. Gjaté késaj periudhe, pérveg krizés ekonomike, organizata juaj éshté ndikuar nga
faktoré té tjeré gé kané thelluar krizén dhe performancén e saj?
1 Po [1Jo (nésé keni zgjedhur kété opsion,
kaloni tek pyetja nr. 16)

15. Nése keni zgjedhur opsionin Po, ju lutem specifikoni
faktorin/ét:

16. Organizata juaj ka njé departament pér menaxhimin e burimeve njerézore?

1 Po [1Jo
17. Sa familjare éshté organizata juaj me konceptet ose parimet e menaxhimit té
talenteve?
[Jaspak L] pak L] shumé

18. Duke iu referuar kuptimit t& menaxhimit té talenteve, a do té kishte té njéjtin
kuptim apo gasje edhe né organizatén tuaj (mund té zgjidhni deri né dy opsione):
[0 menaxhimi i talenteve ka té béjé me identifikimin, térhegjen, zhvillimin dhe
mbajtjen e individéve té talentuar né organizaté;
[0 njé kompani investon né ndértimin e aftésive dalluese né né ményré gé té
prodhojé rezultate té larta né pérformancén e kompanisé;
] angazhimi dhe motivimi i punonjésve té talentuar né organizaté;
O zhvillimi dhe mbajtja e punonjésve me dhunti dhe aftési pér té pérmbushur
nevojat aktuale dhe té ardhshme organizative.

Nésé keni ndonjé kuptim/qasje tjetér pér menaxhimin e talenteve, ju lutem e
specifikoni:

19. Gjaté periudhés sé krizés ekonomike, punonjés té talentuar:
a. Ka pasur organizata juaj? L1 Po [1Jo
b. Keni rekrutuar? LI Po 1 Jo
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20. Gjaté periudhés sé krizés ekonomike,menaxhimin e talenteve né organizaté e
vlerésoj sipas shkalléve: 1 = aspak i pérdorur; 2 =shumé pak i pérdorur; 3 =
pak i pérdorur; 4 =i pérdorur mjaftueshém; 5 = shumé i pérdorur.

Menaxhimi i talenteve / Shkallét e vlerésimit

EE

3[4 [5

a. ldentifikimi i punonjésve té ta

lentuar

Organizata evidentoi punonjés gé tejkalojné shkallén e aftésive
teknike gé kérkon pozicioni i punés.

Organizata evidentoi punonjés gé tejkalojné shkallén e kompetencave
gé kérkon pozicioni i punés.

Organizata evidentoi punonjés gé tejkalojné shkallén e njohurive gé
kérkon pozicioni i punés.

Organizata evidentoi punonjés qé jané né nivel té larté
kreativ/inovator

Organizata evidentoi punonjés gé jané fleksibél dhe negociator

Organizata evidentoi punonjés qgé kané treguar nivel té larté

pérformimi

Organizata evidentoi punonjés gé frymézojné dhe méshirojné vlerat e
saj

b. Térhegja/rekrutimi i punonjésve té talentuar

Organizata pérdor reputacionine saj pér té térhequr dhe rekrutuar
punonjésit.

Organizata pérdor stimuj monetar pér té térhequr dhe rekrutuar
punonjésit.

Organizata pérdor stimuj jomonetar pér té térhequr dhe rekrutuar
punonjésit.

Organizata térheq dhe pérzgjedh ata punonjés me potencial té larté
performimi

Organizata pérzgjedh ata punonjés qgé pérputhen me kulturén
organizacionale

Organizata pérzgjedh ata punonjés gé preferojné sfidén dhe riskun

c. Zhvillimi i punonjésve té talentuar

Zhvillimet profesionale e formale pér t¢ maksimizuar aftésité e tyre
pér njé pérformancé mé té larté

Zhvillimet e punonjésve té talentuar népérmjet aktiviteteve dhe
programeve formale pér t& maksimizuar njohurité e tyre pér njé
pérformancé mé té larté

Trajnimet pér sjelljet dhe géndrimet e punonjésve té talentuar sipas
pritshmérive organizative

d. Angazhimi i punonjésve té tal

entuar

Organizata gé té pérfitojé maksimalisht nga angazhimi i punonjésve
té talentuar i vendos ata né pozicionet sipas aftésive, kualifikimit,
kompetencave, etj.
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Organizata ofron siguri punonjésve pér vendin e punés

Vlerésimi i punonjésve béhet mbi bazén e performimit té tyre, sipas
aftésive, kualifikimit, kompetencave, etj.

Organizata motivon punonjésit e talentuar me stimujt monetar

Organizata motivon punonjésit e talentuar me stimujt jomonetar

Promovimi i punonjésve gé kané performim mé té larté

e. Mbajtja e punonjésve té talentuar

Zhvillimi i njé plani karriere pér punonjésit

Interesimi pér punonjésit né té njéjtén ményré si konsumatorét

Mbéshtetja e punonjésve né ményreé té vazhdueshme

Krijimi i njé fryme dhe kulture organizacionale pér punonjésit e
talentuar

Krijimi i programeve dhe shpérblimeve té posacme pér punonjésit
me potencial té larté

21. Vlerésoni shkallén e motivimit té punonjésve té talentuar gjaté periudhés sé

krizés.
[Jaspak té Clpak té ) [] shumé té
I_O p. ] neutral [Jté motivuar .
motivuar motivuar motivuar

22. Vlerésoni shkallén e kénagésisé sé punonjésve té talentuar gjaté periudhés sé

Krizés.
D?spak € Dﬂpak © [ neutral L1 té kénaqur - ?hume €
kénaqur kénaqur kénaqur

23. Vlerésoni shkallén e angazhimit né puné té punonjésve té talentuar gjaté
periudhés sé krizés.

[laspak té
angazhuar

[Ipak té
angazhuar

] neutral

[ té angazhuar

[] shumé té
angazhuar

24. Vlerésoni shkallén e bashképunimit té punonjésve té talentuar me kolegét gjaté
periudhés sé krizés.

[Jaspak
bashképunues

[Ipak
bashképunues

] neutral

[Ibashképunues

[] shumé
bashképunues

25. Vlerésoni shkallén e kompetencave/aftésive té treguar nga punonjésite talentuar

gjaté periudhés sé krizés.

[Jaspak té
treguar

[Ipak té
treguar

L] neutral

[ té treguar

(] shumé té
treguar

26. Punonijésit e talentuar gjaté periudhés sé krizés nuk jané larguar nga organizata.
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Haspak [Ipak dakort [ neutral [ dakort ) shume
dakort dakort

27. Vlerésoni pérformancén organizative nga menaxhimi i talenteve gjaté periudhés
sé Kkrizés.(Shkallét e vlerésimit jané: 1 = aspak dakort; 2 = pak dakort; 3 =

neutral; 4 = dakort; 5 = shumé dakort).

Performanca organizative/ Shkallét e vlerésimit 1 2 3 4

Menaxhimi i talenteve arriti té evitonte rénien e métejshme
e nivelit té té ardhurave dhe pérfitimeve

Menaxhimi i talenteve arriti t&€ mbante klientet aktual dhe
té krijonte klient té rinj

Menaxhimi i talenteve e mbajti konkurruese organizaténné
treg

Menaxhmi i talente ruajti dhe pérmirésoi reputacionin dhe
imazhin e organizatés

Menaxhimi i talenteve pérmirésoi cilésiné e prodhimit té
produkteve ose / dhe té ofrimit té shérbimeve

Menaxhimi i talenteve rriti niveline shitjeve

Menaxhimi i talenteve rriti nivelin e té ardhurave dhe
fitimit

Menaxhimi i talenteve pérmirésoi produktivitetin

28. NE cilin prej viteve té méposhtme filloi pérmirésimi nga kriza né organizatén
tuaj? (zgjidhni njé opsion)
(12008 [12009 (12010 [J2011 [J12012 (12013 [2014

Seksioni III. Té dhénat mbi parashikimet e ardhshme

29. Aktualisht né organizaté éshté prioritet parésor menaxhimi i punonjésve té

talentuar.
[Inuk jam . . L jam L] jam shumé
[ 1 jam pak dakort L] jam neutral
aspak dakort jamp J . dakort

30. Cilén do té konsideroni si sfidé pér vitin e ardhshém pér menaxhimin e

talenteve? (Mund té zgjidhni mé shumé se njé opsion).

[0 Identifikimin e punonjésve té talentuar [ Térhegjen e punonjésve
talentuar

[0 Zhvillimin e punonjésve té talentuar [JAngazhimin e punonjésve
talentuar

[0 Mbajtjen e punonjésve té talentuar
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31. Zgjidhni mé shumé se njé opsion né lidhje me menaxhimin e punonjésve té
talentuar pér vitet né vazhdim.
(1 Menaxhimi i talenteve do té jeté né filozofiné dhe kulturén organizacionale
pér menaxhimin e burimeve njerézore né organizaté.
[] Organizata do té fokuset tek menaxhimi i talenteve pér té krijuar / fituar
avantazh konkurrues.
(] Organizata do té pérgendrohet tek menaxhimi i talenteve pér té krijuar /
forcuar markén e punédhénésit.
[1Organizata do t'i modifikojé / ndryshojé strategjité e saj, strukturén
organizative, politikén dhe progedurat né funksion té menaxhimit té talenteve
pér té arritur objektivat.
Ju falenderoj pér kohén gé i kushtuat né plotésimin e kétij pyetsori. Do té vlerésoja ¢do
mendim tuaj, nésé ju keni dicka pér té shtuar gé nuk éshté pérfshiré né pyetsoré mund ta
shénoni:

Ju faleminderit pér bashképunimin tuaj!

Shtojca 2: Regresioni i shuméfishté ndérmjet variablave té pavarur “praktikat e MT”

(pa variablin identifikimi) dhe wvariablit t€ varur “pérmiré€simi i pérformancés

organizative”.
Modeli Koefigienti Vleratet-sé Vlerate
_ B p-s
(konstantja) 14,365 7,809 0,000
Térhegja e punonjésve té
talentuar 0,131 1,995 0,049
Zhvillimi i punonjésve té
talentuar 0,267 1,932 0,056
Angazhimi i punonjésve
t& talentuar 0,320 4,067 0,000
Mbajtja e punonjésve té
talentuar 0,290 3,003 0,003
RZ 2.
84 R 46,6
rregulluar
F 26,264  Sig. 0,000
( ]
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Shtojca 3: Regresioni i shuméfishté ndérmjet variablave té pavarur “térheqja,
angazhimi dhe mbajtja e punonjésve té talentuar” dhe variablit té varur “pérformanca e

punonjésve té talentuar”.

Modeli Koefigienti Vleratet-sé Vlerate
p p-s
(konstantja) 11,652 7,797 0,000
Térhegja e punonjésve té talentuar 0,128 2,074 0,040
Angazhimi i punonjésve té talentuar 0,207 2,842 0,005
Mbajtja e punonjésve té talentuar 0,240 2,684 0,008
2 2 .
R 373 R 35,6
rregulluar

F 22,391  Sig. 0,000

Shtojca 4: Regresioni i shuméfishté pas largimit variablit t€ pavarur “zhvillimi i

punonjésve té talentuar”.

Modeli Koeficienti Vleratet-sé Vlerate
_ p p-s
(konstantja) 14,185 7,195 0,000
Identifikimi i punonjésve té talentuar -0.168 -2 861 0.005
Térhegja e punonjésve té talentuar 0.122 10.920 0.057
Angazhimi i punonjésve té talentuar 0.232 3094 0.002
Mbajtja e punonjésve té talentuar 0.296 3161 0.002
Rezultatet e menaxhimit té talenteve 0.371 3936 0.000
2 7 .
R 0553 R 0533
rregulluar

F 27,438  Sig. 0,000
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