UNIVERSITETI | EVROPES JUGLINDORE FAKULTETI | SHKENCAVE SHOQERORE BASHKEKOHORE

YHUBEP3UTET HA UCTO4YHA EBPONA ®AKYNTET 3A COBPEMEHU ONWTECTBEHN HAYKU

SOUTH EAST EUROPEAN UNIVERSITY FACULTY OF CONTEMPORARY SOCIAL SCIENCES

STUDIME TE DOKTORATES - CIKLI | TRETE | STUDIMEVE

CILESIA E MENAXHIMIT TE BURIMEVE NJEREZORE NE
ADMINISTRATEN PUBLIKE NE KOSOVE

KANDIDATI: MENTORI:

PhD. Elvis FEKA Prof.Dr. Jonuz ABDULLAI

Tetové, Néntor 2020



Deklaraté

Bazuar né rregulloren pér ciklin e treté té studimeve akademike - Studimeve té
Doktoratés, nén pérgjegjési té ploté morale dhe ligjore deklaroj se disertacioni me titull:
“Cilésia e menaxhimit té burimeve njerézore né administratén publike né Kosové” éshté
punim origjinal i zhvilluar nga uné né mbikéqyrjen e mentorit Prof.Dr. Jonuz Abdullai.

Punimi si térési, apo ndonjé pjesé e tij nuk jané paraqitur pér vlerésim apo botim
né asnjé institucion tjetér mé paré. Té gjitha burimet e pérdoruara né kété disertacion

jané cituar né pérputhje té ploté me rregullat akademike dhe kérkesat institucionale.

Néntor, 2020

PhD. Elvis FEKA



Uné, Elhame Arifi, me profesion Lektore, nén pérgjegjési morale dhe materiale, mé daté

12.11.2020, jap kété:

I LA

DEKLARATE

Me té cilén deklaroj se kam lektoruar temén me titull: “CILESIA E MENAXHIMIT TE BURIMEVE
NJEREZORE NE ADMINISTRATEN PUBLIKE NE KOSOVE”, té kandidatit ELVIS FEKA.

Prishting, 12.11.2020 LEKTORE
EMRI DHE MBIEMRI
Elhame Arifi
NENSHKRIMI

Nr. telefonit: 045 379 365 E-mail adresa: lekturim@hotmail.com



Dedikimi

Kété punim ia dedikoj familjes sime dhe si kontribut pér zhvillimin e menaxhimit té

burimeve njerézore né Kosové.



Falénderim

Sé pari, njé falénderim dhe mirénjohje e thellé dhe e vecanté pér udhéheqésin e
punimit (mentorin), Prof. Dr. Jonuz Abdullai, pér mbéshtetjen e vazhdueshme qé mé ka
dhéné gjaté periudhés sé punimit té tezés sé doktoratés, pér motivimin, konsultimet dhe
pér késhillat e dhéna né vazhdimési, duke ndikuar né formimin tim profesional dhe pér njé
paragitje sa mé té miré té kétij punimi.

Njé falénderim i veganté i pérket familjes sime gé mé ka mbéshtetur vazhdimisht
pér té realizuar synimet e mia profesionale dhe té karrierés. Mirénjohja ndaj familjes
shkon pér durimin e treguar né kéto vite, pér mbéshtetjen pa kufi dhe pér respektin pér
até cfaré jam pérpjekur té béj e té arrij, pér kurajén e dhéné dhe pér besimin e treguar se
do t'ia dilja mbané punés sé nisur.

Mirénjohja dhe falénderimi shkon dhe pér miqté e kolegét e mi, pér mbéshtetjen e
pakursyer morale e profesionale né realizimin e kétij punimi.

Mirénjohje té gjithéve sepse pa mbéshtetjen tuaj ky punim nuk do té ishte i lehté

té realizohej!



Pérmbajtja

DeKIAraté .........ccoviiiiimmmiiiiiiiiiiir s a s s 2
[T =T 1 4Ty o 4
L 11T o 1= o 5
Y 3 1 ] 1 12
Y <3 - T ot 14
Lista @ ShKUIrteSave ..........uuiiiiiiiiimiiiiiiiiicttrrr e 16
Lista @ tabelave .......cccueuuuiiiiiiiiiiriccc e 17
Y =t 20
KAPITULLI Laceeeeeeeeeeeeeeneeeeeneneeeeeeeeeeseesssemmssesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnses 22
1. KONTEKSTI I KERKIMIT ...coviuiitiriiiiniisiisisinsseisssssisssssesssssssssssssssssssessssssssssasnes 22
1.1 QElIMI T RUIUMEIMIT. c.eiiiiiiieeee e st 22
1.2, Pyetjet NUIUMEUEBSE oot e e e e e e e e e e e 22
RS TR 1 o o | =Y4 ) 23
1.4. Kontributi i tezés pér komunitet dhe shkencé........cccceviieiciiiieeee e, 23
1.5. Metodologjia e hulumtimit ........coooeiiiiiie e 25
1.5.1.  Popullata dhe Kampioni......cccccoeeiiiiiriiiiiiecccceeeee e 25
1.5.2. Vendii StUdiMIT..c...ooiiiiieiieeeeee s 26
1.5.3.  Procesi dhe instrumentet e hulumtimit.........ccocoeiiiniiiiine, 26
1.5.4. Metodat € pErdoruara NE PUNIM .....eeeeieeeeeiieiiiieeeeeeeeeeetrrereeeeeeeeenrrrreeeeeeeens 27

L o I N 29
2.  MENAXHIMI | BURIMEVE NJEREZORE.......ccceevtrerererernecneesesseessessessssssessssssssssssesnes 29

2.1. Aspekti historik i menaxhimit t& burimeve Njerézore.........ccccovvvvvveeeeeeeeiecccvvenenn. 30



2.2.  Zhvillimi i praktikave té menaxhimit té burimeve njerézore........ccccccceeevvecnvrnnnenn. 34

2.3.  Rekrutimi dhe perzgjedhja .......ccccceeeiiiiecee e 35
2.4, Trajnimidhe ZhVillimi ... 36
2.5, IMIOTIVIMI caeiteeee ettt sttt ettt st e bt et e st e teesaeeeas 38
2.6, SIBUINMI T PUNBS ..o 40
2.7.  VIer&simi i performMancCes ........ouccieeieriiiiieieiieee e esiree e ee s srire e e s saae e e e ssabaee s s eaees 42
2.8, Drejtimi i KarTiErES. o uiiii it e s s e s s sba e e e s abaee e snneees 43
2.9.  Menaxhimiitalentit.......ccoooiiiiiiiiii e 44
2.10. Shperblimet/KOmMPeNnSimMEeTL........cccoeiiiiiieiiiiectee ettt e e 46
KAPITULLI H cceeeeeeeeeeeeeneneeeeeeemeeeeemeesmeeemesmesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnes 48
3. MENAXHIMI | PERFORMANCES .......ccocererirriniininniisicisssseissssesissssesssssssssssssesssens 48
3.1. Sistemi i menaxhimit t& performances .......ccccccevvvieeiiiiiiee e 50
3.1.1. Hapat e menaxhimit t& performanceés..........ccccevuviriiiiiiee s 51

3.2. Praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore dhe modelet e performancés....52

3.2.1.  Modeli | - MOdeli GUESE .....cccueiiiiiiiiiiieeieectee e 53
3.2.2.  Modelill: Modeli “Bath” .........coiiiiiiiieeeeee e 54
3.2.3.  Modelilll - Modeli @analitik .........cceeeiiiiiiiiiiiiiieeee e 54
3.2.4.  Modeli IV: MOdeli GUEST .......ceeiueerieiieeeieeee et 56
3.2.5. Modeli V: Modelii Delery dhe Shaw.........ccceeveeeieiiciiiieeeeeeee e, 59
3.2.6. Modeli VI: Modeli Paauwe dhe Richardson (1997) ......ceeeeeeeviiinveeeeeeeeeieinnns 61
3.2.7.  MOAEeli XII: VIOU@ ..uueeeiiiii ittt eeeecrree e e e e e e e s anraee e e e e e e eeannes 63
3.2.8.  Modeli VIII: Modeli COMDS ......cccuiiiiiiiiiieeieeeieeeeee e 64
3.2.9. Modeli IX: Modeli William — Gould .........c.cooiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e 66
3020 K N |V, o To 1= |1 PRSPPI 68
30 20 B S |V, o To 1= L1 4 PR PPPP 69



3.3, Performanca @ PUNONJESVE .....cccuuieeeiiiieeeceiieee ettt e e e e et e e e saa e e e e aaaee e e nees 70
3.3.1. Matja e performancés SE PUNONJESVE .......c.uveeeeeuiieeeeiiireeeeeiieeeeeceneeeesnaeeaeas 71

3.4. Marrédhénia ndérmjet sistemit té menaxhimit té performancés dhe

PErformManCES S& PUNONJESIT...ccicuuiiieiriiiieieritee et et e e e e e s e e e s sbae e e s sabaeeeesseeaeeas 72
3.4.1.  Zhvillimi dhe planifikimi- Misioni dhe objektivat individualé........................ 72
3.4.2.  Menaxhimi dhe rishikimii performanceés ..........cccccceeeiieeiiiiieee e, 73
3.4.3.  Shpérblimii performances.......ccccceiiiiieeicciie e 75

KAPITULLI IV cceeeeiiiieeeeeeeeeneneeeeeneeeeseeesesemesesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 78
4. MOTIVIMI I PUNONIESVE .....covrririnriniiniincinnisitseseisssseissssessssssessssssssssssssssssssesess 78

4.1. Konceptii MOtiVIMIT NE PUNE ........ouiiiiiiiiiiiiiiiiriierererererereeereeereeeeeeeeeeeeeeeeeeeererererere 78

4.2, Teorité e MOtiVIMIt NE PUNE ......uiviiiiiiiiiiiiiitiririrtrerrrrrererererrrrr——————.. 84
4.2.1. Teoria e motivimit né€ puné sipas MasloW ..........cceeveveicciiiieeeee e, 85
4.2.2. Teoria e nevojave té mésuara e Mclelland.........cccooeeiiiieeeeiii e, 86
4.2.3. Teoria e katér drejtimeve “Four-Drive” ..........cccoeciveieeeciieee e 87
4.2.4. Teoria motivim-higjiené nga Herzberg ......ccoovveeeeieiieiiciiiieeeee e, 87
4.2.5. Teoria e motivimit pérmes barazisé né puné Adams .......ccccceeeeveeicrreveeeeeenn. 89
4.2.6. Teoria e pritShMEriSE SE VIOOM ....uuveeiieeiiiieiiireeeeeeeeeeeicrrreeeeeeeeeeesnrrereeeeeeeens 90
4.2.7. Teoria e Porter dhe LaWer ......c.cccooiiiiiiiiiinieieeeee e 91

4.3. Faktorét e jashtém dhe té brendshém té motivimit..........cccceeeeiiiiiiiiieneeeees 92

4.4. Lidhja midis motivimit dhe performancés n€ puné...........cccceeeeiieecciiiieeeeeeeeeeeens 95

4.5. Faktorét motivues dhe performanca NE PUNE .........cooveciiiiieeee e e, 96
4.5.1. Paga, perfitimet NE PUNE .........eeeieee e 96
4.5.2.  KUShEEL € PUNES ...ttt et e e e e e aarrea e e e e e e e s 98
4.5.3.  Marrédhéniet Me KOIEGEL .......cccurrieeeiieieeicreeee e 99
45.4. Marrédhéniet me eprorin (UdhENEQESIN).....uuveeieeeieiiciiiieeeeee e, 100
455,  Orientimi drejt detyrave ......cooccvvvieeiee e 101



4.5.6.  Orientimi drejt SUKSESIt......ccoeiciiiieeeee e 101

4.5.7. Bashképunimi me kolegét dhe performanca né puné .........ccccceeecuvveeeenneen. 103
4.5.8.  Orientimidrejt QEHIMIt ...cccvviviiriieee e 104

L o I N 105
5. SHPALOSJA E REZULTATEVE NGA HULUMTIMI EMPIRIK........cuummmmnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnne 105
5.1. Té dhénat demografike ......c.oeeeiiii i 105
5.2, REKIUTIMI coiiiiiiee e 110

5.2.1. Institucioni ku uné punoj promovon individét mbi bazén e meritave, aftésive

e NJONUIIVE T8 TYI cneeiiiee ettt e e e sara e e e e aaee e e easeees 110
5.2.2.  Seleksionimi i individéve éshté i hapur dhe transparent pér kédo ............. 111
5.2.3.  Ndikimi politik éshté i réndésishém né punésimin e individéve ................. 112

5.2.4. Eksperienca ime e méparshme mé ka ardhur né ndihmé né realizimin me

SUKSES T8 TN VIS S ..t eieee e ettt ettt e et e e e et e e s ete e e e eta e eeeraaeeeeeenaeeeenanaaeeenanans 113

5.2.5. Né kété vend pune uné mund té shfrytézoj né njé masé shumé té larté té

Ejitha aftESItE € MU .uvveeeee i e e e 114

5.2.6.  Procesi i rekrutimit né kété institucion zgjat né kohé dhe kjo gjé bén qé ai ta

humbasé cilésiné e tij, dhe té ndikohet nga aktorét e pérfshiré né té ...................... 115

5.2.7. Uné jam tamam né strukturén dhe vendin gé duhet té isha brenda kétij

TNSTITUCTONIT <.ttt et e e e e e st e e e e e e e s e abneeeeas 116
5.2.8. Puna né kété institucion mund té kryhet edhe nga mé pak punonjés........ 117

5.2.9. Né pérgjithési shumica e punonjésve jané njerézit e duhur pér até vend

PUNE KU JANE CAKLUAN . .eeeiiiiieeee et e e et e e e e e e nraeae s 118
5.3, ZhVillimi NE KArFiré......cii ittt s e s s e e e e e 119

5.3.1. Mua mé jané dhéné mundési té mjaftueshme pér té pérmirésuar aftésité

dhe njohurité @ mia rreth KESaj PUNE .....veveiiei ettt eecrreee e e e e eeanns 119



5.3.2.  Mundésité pér trajnim né lidhje me punén jané té shumta brenda

[ E 1 o6 ol o o L N 120

5.3.3.  Pér té pérfituar njé trajnim né lidhje me punén, brenda kétij institucioni

LT AL ST =T (=10 L (TR 121

5.3.4. Planet pér trajnim té organizuar béhen té studiuara miré mbi bazén e

NEVOJAVE T8 STAFit .uviiiiiiiii i e 122
5.3.5. Trajnimet jané té detyruara né kété institucion ........ccccceeeeeecciiiieeree e, 123

5.3.6. Trajnimet né té cilat kam marré pjesé mé kané shérbyer jo vetém pér
detyrat aktuale por edhe pér formimin tim té pérgjithshém...........cccovveeeiirieeennnen. 124
5.3.7. Ne fund té cdo trajnimi té zhvilluar shpérndahet njé pyetésor pér té
mbledhur opinionet € € trajNUArVE ......ccooi i 125
5.3.8. IKAP éshté institucioni kryesor pérgjegjés pér trajnimin e stafit né

INSTITUCIONTN KU PUNOJ utviieiiiiiee ettt e e s e e s e e e aaeeeeas 126

5.4, IMOTIVIMI cetiiiiiiii e e s s e e e s 127

5.4.1. Ndihem i shpérblyer dhe i trajtuar njélloj si kolegét e mi gé béjné té njéjtén

5.4.2. Gjithnjé punonjésit qé punojné mé shumé se té tjerét vlerésohen e

ShPErblEhen ME SNUME .......uvieeiii e ee e e e e e e e e annns 128
5.4.3.  Uné jam i nxitur té béj pérpjekjet e duhura né puné .........ccccvvvvveveeeeniennns 129

5.4.4. Kur marr pjesé né vendosjen e objektivave ndihem mé i qarté dhe i

(00 [o ANV U T o 1=T ol o TU T o T3S 130
5.5.  VIEr&simii PerformMancCes ......coiveeeeieeeieiiiiirieeeeeeeeeeccirrreeeeeeeeesetnrrereeeeeeeennnrneeeees 131

5.5.1. Cilésia e rezultateve té burimeve njerézore né kété institucion éshté

[ENTESISNT @ MATSIIMIE ..t e et e s et e s e taaeesesaaneesesannaesesans 131

5.5.2.  Procesi i vlerésimit té performancés kryhet né kété institucion

[oX<T g ToYo 11 <1 o SO PURPRRRRRPP 132

10



5.5.3.  Vlerésimi i performancés éshté njé proces rutiné qé né fund té fundit nuk ka

NAONJE NATKIM 1 e e e e s sabae e e s ssaaeeeesareeeeen 133

5.5.4. Procesi i vlerésimit té performancés kryhet vetém formalisht brenda

[ TSY o U L] Lo 1 T 134

5.5.5. Né pérgjithési té gjithé bien dakord me vlerésimin e tyre té

(1= o150 0 F= T Lol =1 USSP 135

5.6, INTEIVISTAT coriiiiiie e 136
5.6.1.  Ministria e Administrimit té Pushtetit Lokal.........ccccccoviiiiniiiiniinniiinnen, 137
5.6.2.  Ministria e Administratés Publike.........ccccooiiiiiiiiiii, 139
5.6.3. Komuna e Prishtin€........ccooiiiiiiiiiiieeeee e 140
5.6.4.  KomuNa € MItrOVICE........cuviiiiiiiiiiiiiiiiic ittt 142

oI ST T =1 4 o1 =T o = RSP 144

L o I N 145
6. KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME .........ccuuuuuummnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnessssasssssssssssassssssees 145
6.1. Pérgjigja e pyetjeve t€& KErkimit........oeoeoiiiiiiee e 146
6.2.  Vertetimii NipotezZaVe ... 149
6.3.  RekOMandimet........coiiiiiiiie e 151
6.4. Temat qé sugjerohet té trajtohem ME tutje......cooevvirrreeieeiiiiiceeeee e, 152
BIBLIOGRAFIA........couueeeeeieenieitieeenieneeeeeeeeeesssasssasasasssssssssasssasasssssssssssssssassssssssssssssssssnes 153
SHTOJCA A - PYeEBSOri cuuuieeiieiiiniiieiiiiieiniieiieniieniitniitnsinesisesiesssessssssessssssssrssssesssenssens 163
SHTOJCA B - INTERVISTAT (Zyrtarét e institucioneve té hulumtuara) .....cccccceevreennnnnnnne 169
SHTOIJCA C - INTERVISTAT (Njohés dhe eksperté té fushés sé trajtuar)...........cceeeeeneeee. 170
SHTOJCA D - Lista e té intervistuarve........cccccceiiiienniiiimeniiiiieniiiiiiniee. 171

11



Abstrakti

Menaxhimi i burimeve njerézore pérbén njé faktor ky¢ né arritjen e objektivave
dhe rezultateve té ¢do institucioni, private ose publike. Né kété aspekt ky studim pérpiget
té identifikojé cilésiné e menaxhimit té burimeve njerézore né administratén publike né
Kosové pér té paragitur pérparésité, dobésité dhe ngecjet né kété proces.

Né studim jané shfrytézuar metodat e analizés cilésore dhe sasiore, éshté pérdorur
njé pyetésor i strukturuar pér té mbledhur té€ dhéna parésore nga punonjésit e
institucioneve publike, gendrore dhe lokale né Kosové. Po ashtu jané intervistuar zyrtaré
té institucioneve, si dhe eksperté dhe njohés té burimeve njerézore. Té dhénat e
pyetésoréve jané analizuar dhe krahasuar me té dhénat e nxjerra nga intervista, libra,
artikuj online, revista shkencore dhe nga raporte té institucioneve té ndryshme et;j.

Vendosja e standardeve dhe ndértimi i sistemeve té menaxhimit té burimeve
njerézore ndihmojné né fugizimin e geverisjes né nivel gendror dhe lokal. Né kété
ményré, institucionet do té fugizojné transparencén, llogaridhénien dhe do té japin
ndihmesén e tyre né ndértimin e njé kulture té pérgjithshme, ku do té respektohet dhe
vlerésohet meritokracia, aftésité dhe njohurité e secilit. Ky punim trajton Rekrutimin,
Zhvillimin né karrieré, Motivimin dhe Vlerésimin e performancés si procese té lidhura
ngushté me cilésiné e menaxhimit té burimeve njerézore.

Nga rezultatet e nxjerra, Kosova e ka té zhvilluar né njé nivel mesatar menaxhimin
e burimeve njerézore né aspektin legjislativ por ka ngecje né zbatimin e tyre né praktiké
duke theksuar keqpérdorimin e kontratave pér shérbime té vecanta, mosrespektimin e
ligjit pér punésimin e personave me nevoja té vecanta, tejkalimin e numrit té té
punésuarve et;j.

Faktoré té tjeré té cilét e fugizojné aspektin e menaxhimit té burimeve njerézore
do té ishin ndryshimet ligjore né aspektin e motivimit té shérbyesve civilé, vlerésimi i

performancés té béhet ¢do 3 ose 6 muaj, mbikualifikimi té konsiderohej si pérparési né



procesin e rekrutimit, si dhe té rritet pérgjegjésia e zyrtaréve té pérfshiré né proceset e

rekrutimit.

Fjalét kyce: menaxhim, cilési, burime njerézore, administraté publike, shérbyes civilé,

komuné, ministri, Kosové.
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Abstract

Human resource management is a key factor in achieving the objectives and
results of any private or public institution. In this regard, this studys aim is to identify the
quality of human resource management in public administration in Kosovo, to present the
strengths, weaknesses and setbacks in this process.

During this study the methods of qualitative and quantitative analysis were used, a
structured questionnaire was also used to collect primary data from employees of public,
central and local institutions in Kosovo. Officials of institutions, experts and proffecionals
on human resources field were also interviewed. Questionnaire data were analyzed and
compared with data extracted from interviews, books, online articles, scientific journals
and reports from various institutions,etc.

Setting standards and building human resource management systems will help
strengthen governance at the central and local levels. This way, there will be an increase
of institutions transparency, accountability and it will also contribute to building a general
culture where the meritocracy, skills and knowledge of everyone will be valued and
respected. This study addresses Recruitment, Career Development, Motivation and
Performance Appraisal which are closely related to the quality of human resource
management.

The obtained results show that Kosovo has developed a medium level the of
human resources management in the legislative aspect but there are delays in their
implementation in practice, emphasizing the misuse of contracts for special services, non-
observance of the law on employment of people with disabilities, exceeding the number
of employees, etc.

Other factors that will strengthen the aspect of human resource management
would be legal changes in terms of motivation of civil servants, performance appraisal to

be done every 3 to 6 months, over qualification should be considered as a priority in the

14



recruitment process which also increases the responsibility of officials involved in

recruitment processes.

Keywords: management, quality, human resources, public administration, civil servants,

municipality, ministry, Kosovo.
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Hyrje

Menaxhimi i burimeve njerézore éshté temé shumé dinamike, e cila gjithmoné
éshté né proces té evoluimit nga faktorét dhe rrethanat e zhvillimeve teknologjike, por
edhe nga dinamika e standardeve té reja té trajtimit té€ punonjésve. Ndértimi i sistemit té
menaxhimit té burimeve njerézore ka impakt shumé té madh né fuqgizimin e
transparencés, llogaridhénies, meritorkacisé, vlerésimit té aftésive té secilit duke ngritur
kulturén e pérgjithshme.

Kapitulli i paré i punimit éshté treguesi kryesor i ecurisé sé punimit, ku shtjellon
kontekstin e kérkimit duke zbérthyer né detaje géllimet e hulumtimit, pyetjet hulumtuese,
hipotezat, kontributin e temés sé trajtuar né komunitet dhe shkencé, metodologjiné e
pérdorur, mostrat dhe metodat e pérdorura pér té analizuar té gjeturat.

Kapitulli i dyté shtjellon menaxhimin e burimeve njerézore, duke dhéné informatat
e pérgjithshme mbi burimet njerézore né kontekstin historik dhe evoluimin e tyre,
zhvillimi i praktikave té burimeve njerézore duke iu pérshtatur rrethanave té kohés dhe
késhtu duke kaluar tek pjesét e zbérthimit té fazave té procesit t€ menaxhimit té
burimeve njerézore. Pjesa kryesore e burimeve njerézore éshté procesi i rekrutimit deri
tek pérzgjedhja e punonjésve té rinj né njé proces rekrutimi. Padyshim gé menaxhimi i
burimeve njerézore nuk pérfundon me pjesén e rekrutimit dhe pérzgjedhjes, por ai
pérfshiné edhe pjesén e gjithé procesit té punés sé punonjésve né njé institucion, duke
pérfshiré trajnimin, motivimin, vlerésimin e performancés, menaxhimin e talentit dhe
shpérblimin.

Kapitulli i treté trajton menaxhimin e performancés sé punonjésve, praktikat dhe
hapat e menaxhimit té performancés. Né kété kapitull trajtohen né detaje modelet e
performancés dhe format e matjes sé performancés sé punonjésve pér té arritur deri tek

zhvillimi dhe planifikimi i objektivave individuale té tyre. Né kété kapitull po ashtu
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trajtohet edhe pjesa e shpérblimit té performancés si njé element i réndésishém dhe i
pandashém i gjithé ciklit té menaxhimit té burimeve njerézore.

Kapitulli i katért né fokus ka motivimin e punonjésve, ku zbérthehet koncepti i
motivimit, teorité dhe faktorét e jashtém dhe té brendshém gé ndikojné né motivimin e
punonjésve. Kapitulli trajton njé pjesé shumé té réndésishme té ndérlidhjes mes motivimit
dhe performancés si njé element shumé i réndésishém.

Né kapitullin e pesté éshté béré shpalosja e rezultateve nga hulumtimi empirik, ku
zbérthehen né detaje té gjeturat nga hulumtimi i realizuar pérmes pyetésoréve dhe
intervistave. Pjesa e pyetésoréve pérfshin pjesét e té dhénave demografike, rekrutimit,
zhvillimit né karrieré, motivimit, vlerésimit té performancés nga ku jané nxjerré té gjetura
interesante nga katér institucionet e hulumtuar. Ky kapitull trajton po ashtu pjesén e
intervistave me udhéheqés té burimeve njerézore né institucione dhe njohés té fushés.

Kapitulli gjashté trajton konkluzionet e pérgjithshme té punimit, duke iu dhéné
pérgjigje pyetjeve kérkimore dhe duke vértetuar hipotezat e ngritura. Pjesé e pandashme
e kétij kapitulli jané rekomandimet e nxjerra dhe sugjerimi i temave gé jané té nevojshme

té trajtohen né té ardhmen.
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KAPITULLI |

1. KONTEKSTI | KERKIMIT

1.1. Qéllimi i hulumtimit

Ky hulumtim ka pér géllim qé té nxjerré né pah sfidat, nevojat dhe kérkesat e
funksionimit té administratés publike né Republikén e Kosovés me theks té vecanté
menaxhimit té€ burimeve njerézore né administratén publike. Hulumtimi do té tentojé té
paragesé gjendjen reale t&€ menaxhimit té burimeve njerézore né administratén publike
né Republikén e Kosovés, me géllim té nxjerrjes sé té gjeturave dhe rekomandimeve té
sakta mbi kété temé.

Nevoja pér té trajtuar njé temé kaq té réndésishme dhe pér ta hulumtuar até né té
gjitha fushat gé pérshin éshté e madhe dhe e réndésisé sé vecanté sepse nga ky hulumtim
do té dalé njé pasqyré e garté se ku géndron niveli i cilésisé sé menaxhimit té burimeve
njerézore né administratén publike.

Tema pritet té japé kontributin e vet né paragitjen e té gjeturave mbi nivelin e
cilésisé sé menaxhimit té burimeve njerézore, komponenté kjo e cila ndikon direkt né
ngritjen e cilésisé sé ofrimit té shérbimeve né administratén publike.

Té gjeturat e hulumtimit do té ndihmojné institucionet dhe aktorét e kycur né kété

proces né pérmirésimin dhe avancimin e menaxhimit té burimeve njerézore.

1.2. Pyetjet hulumtuese

Pyetjet kérkimore té punimit jané:

1. A ka Kosova praktika dhe standarde té mira menaxheriale té burimeve njerézore

dhe vlerésim té performancés?
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1.3.

A éshté i bazuar punésimi i shérbyesve publiké né merita, trajtim té barabarté né
té gjitha fazat e tij, mundési té barabarta dhe konkurrencé té hapur?

A ofrohet zhvillim profesional pér shérbyesit publiké (trajnime té rregullta,
vlerésim i drejté i performancés dhe lévizje ulje/avancim né pozité bazuar né
kriteret objektive, transparente dhe meritore)?

A ekzistojné masat pér promovimin e integritetit, pér parandalimin e korrupsionit
dhe sigurimin e disiplinés né shérbimin publik?

Si mund té rregullohet né ményré optimale marrédhénia burim njerézor dhe

performancé organizative?

Hipotezat

Hipotezat kryesore té hulumtimit jané:

1.

3.

4.

1.4.

Plotésimi i vendeve té punés me kuadro joprofesionale po e véshtiréson
implementimin e reformés né administratén publike, efikasitetin dhe efektivitetin
né ofrimin e shérbimeve.

Futja e kuadrove té reja dhe profesionale éshté nevojé e domosdoshme pér
realizimin e reformés né administratén publike.

Trajtimi jo i barabarté né té gjitha fazat e rekrutimit dhe mosrespektimi i
procedurave rekrutuese po ndikon né eliminim té konkurrencés reale dhe né
punésim té kuadrove joprofesionale.

Avancimi dhe vlerésimi i performancés nuk po béhen karshi meritokracisé,

ngritjeve profesionale, nevojés pér zhvillim dhe avancim.

Kontributi i tezés pér komunitet dhe shkencé

Pritjiet e mia jané qé disertacioni té kontribuojé né shogéri pérmes ofrimit té

menaxhimit mé té miré té burimeve njerézore duke respektuar parimin e meritokracisé,

mundésité e barabarta pér té gjithé bazuar né kriteret e parapara ligjore.
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Kontributi pér shkencén. Deri tani nuk éshté realizuar asnjé hulumtim shkencor i

késaj natyre né cilésiné e menaxhimit té burimeve njerézore dhe ndérlidhjen e
menaxhimit me vlerésimin e performancés né administratén publike né Kosové.
Pra, éshté hulumtimi i paré pér cilésiné e menaxhimit né administratén publike né
Kosové. E veganta e kétij hulumtimi éshté qasja e bazuar né metoda shkencore pér
té ekzaminuar gjendjen e cilésisé sé menaxhimit té burimeve njerézore dhe
potencialet pér pérmirésim. Veté administrata publike éshté e lidhur ngushté me
shkencén dhe hulumtimet. Prandaj, térésia e metodave té cilat do té pérdoren pér
realizimin e hulumtimit dhe gjetjet e realizuara jané njé kontribut pér shkencén.
Mé konkretisht, kontributi pér shkencén ndérlidhet me fushén e menaxhimit té
burimeve njerézore né administratén publike.

Institucionet shtetérore, Qeveria, MAP dhe té gjitha institucionet e tjera té cilat

brenda vetes kané sektorin e menaxhimit té burimeve njerézore do té mund té
pérdorin hulumtimin pér nevojat e planifikimit dhe rishikimit té politikave dhe
strategjive pérkatése. Né ményré té vecanté, konkluzionet dhe rekomandimet e
hulumtimit do té jené té réndésishme pér té kuptuar efektin e deritanishém té
reformave né administraté publike né Kosové, me fokus né cilésiné e menaxhimit
té burimeve njerézore dhe vlerésimin e performancés né administratén publike, si
dhe pér orientimin e reformave né té ardhmen.

Partnerét dhe donatorét e jashtém té cilét mund té pérdorin rezultatet e

hulumtimit jané pikérisht partnerét dhe donatorét té cilét kané mbéshtetur
sektorin e reformave né administratén publike né Kosové, si: donatoré si BE (me
programet pér reforma né administratén publike), donatorét bilateralé nga shtetet
anétare té BE-sé dhe mé gjeré, Komisioni Evropian, Késhilli i Evropés, USAID-i,

CIDA, GlZ-i, donatoré dhe partnerét e tjeré té jashtém.
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1.5. Metodologjia e hulumtimit

Ky studim ndahet né dy pjesé. Né pjesén e paré béhet njé trajtim teorik i studimit
duke filluar nga praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore, renditja dhe interpretimi
teorik i tyre, performanca né puné e deri tek motivimi i punonjésve si njéri ndér elementet
thelbésore né menaxhimin e burimeve njerézore.

Né pjesén e dyté studimi orientohet né kérkimet empirike, népérmjet hulumtimit
né terren pérmes pyetésoréve dhe intervistave.

Pyetésorét jané realizuar me té gjithé punonjésit e zyrave gé merren me
menaxhimin e burimeve njerézore né ministri dhe komuna. Anketa éshté e tipit té
mbyllur, ku do té kérkohet mendimi i tyre duke u pajtuar dhe mos u pajtuar me pohimet e
ngritura.

Intervistat jané realizuar me udhéheqésit e Divizioneve té Burimeve Njerézore dhe
me eksperté dhe njohés té fushés sé menaxhimit té burimeve njerézore, ku jané nxjerré té
dhéna té réndésishme mbi funksionimin dhe sfidat e funksionimit té€ menaxhimit té
burimeve njerézore.

Ky kombinim tenton té sjellé rezultate kredibile shkencore né raport me temén e

trajtuar.

1.5.1. Popullata dhe kampioni

Hulumtimi éshté fokusuar né dy nivelet e geverisjes né Republikén e Kosovés, né
nivel lokal dhe nivel gendror pér té nxjerré rezultate konkrete. Pjesé e kétij hulumtimi
ishin nga niveli gendror Ministria e Administratés Publike dhe Ministria e Administrimit
dhe Pushtetit Lokal dhe nga niveli lokal komuna e Prishtinés dhe komuna e Mitrovicés.

Né té dy nivelet jané intervistuar udhéhegésit e divizioneve té burimeve njerézore,

si dhe jané anketuar punonjésit e kétyre institucioneve.
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Madhésia e mostrés éshté: 8 té intervistuar si udhéheqés té divizioneve té
burimeve njerézore; 4 té intervistuar si eksperté dhe njohés té fushés; 200 té anketuar si
punétoré té institucioneve té hulumtuara.

| gjithé procesi i analizimit té té dhénave éshté béré pérmes programit SPSS.

1.5.2. Vendii studimit

Studimi éshté realizuar né Republikén e Kosovés, pérkatésisht né 4 institucione:

— Ministria e Administratés Publike - Prishtiné
— Ministria e Administrimit té Pushtetit Lokal - Prishtiné
— Komuna e Prishtinés - Prishtiné

— Komuna e Mitrovicés - Mitrovicé

1.5.3. Procesi dhe instrumentet e hulumtimit

Ky hulumtim do té analizojé dy lloje té dhénash (primare dhe sekondare), té cilat i
trajton me metodat e cekura né pikén 1.5.4 té kétij punimi.

Té dhénat primare jané té dhénat e mbledhura nga autori i hulumtimit. Kéto té
dhéna jané mbledhur pérmes metodés sé: grupfokusit eksplorues me ekspertét e
administratés publike, intervistave gjysmé té strukturuara me pérgjegjésit, bérésit e
politikave dhe menaxhuesit e burimeve njerézore, si dhe anketimi me pyetésor té
strukturuar me punonjésit né administratén publike dhe qytetaré.

Té dhénat sekondare jané publikimet e MAP-it, Institucionet dhe Institucionet
vendore dhe ndérkombétare qeveritare dhe jogeveritare gé i referohen administratés
publike (Banka Botérore, Komisioni Evropian, OECD). Tek té dhénat sekondare hyjné edhe
literaturat té cilat lidhen me menaxhimin e burimeve njerézore dhe performancén. Pra, té
dhénat dytésore jané “Té dhéna té mbledhura nga dikush tjetér - qé nuk éshté pjesé e

ekipit toné”. Po ashtu, té dhéna sekondare jané edhe publikimet e programeve dhe
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projekteve pér menaxhimin e burimeve njerézore, té cilat jané implementuar né Kosové

gjaté periudhés qé e mbulon hulumtimi apo edhe mé herét.

1.5.4. Metodat e pérdoruara né punim

Metodat kryesore té cilat do té pérdoren né punim jané:

- Metoda e analizés kualitative (cilésore) duke pérdorur teknikat e intervistave
gjysmé té strukturuar: me pérgjegjésit, bérésit e politikave dhe menaxhuesit e
sektorit pér menaxhimin e burimeve njerézore, grupet e fokusit eksplorues me 5
deri né 13 veté té cilét kané dicka té pérbashkét gé lidhet me temén e
hulumtimit; pér té marré pjesé né njé diskutim pér kété temé, gé modelohet nga
hulumtues, rréfimi apo mbledhja e pérvojave (historive) té njerézve rreth
¢céshtjeve té hulumtuara pér té analizuar ményrén se si éshté zhvilluar procesi i
menaxhimit té burimeve njerézore, vrojtimi pérmes pjesémarrjes né disa
rekrutime té stafit té administratés pér té pércjellé hapat dhe procedurat e

rekrutimit.

- Metoda e analizés kuantitative (sasiore) duke pérdorur anketimin me pyetésor té
strukturuar me drejtuesit e departamenteve té menaxhimit té burimeve
njerézore, stafit dhe me qytetarét. Anketimi pérbén njé pjesé shumé té
réndésishme té kérkimit shkencor me ané té instrumenteve té njéjta dhe té
standardizuara (pyetésoréve, shkallézimeve etj.), ku individét anketohen nga

intervistuesi pér temén né fjalé.

- Metoda komperative (e krahasimit) ka té béjé me peshimin e elementeve
krahasuese, vecorité e pérbashkéta, ose diferencat qé i kané dy ose mé tepér
dukuri, ngjarje, objekte, etj. Kjo metodé éshté e pérhapur shumé, ndérkag me
pérdorimin e saj mund té arrihet deri té konkluzionet e sakta, sic mund té ndodhé

gé konkluzionet té mos jené té sakta. Kjo metodé do té pérdoret pér té krahasuar
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menaxhimin e burimeve njerézore né institucione té ndryshme té nivelit lokal

dhe atij gendror.

Metoda deskriptive (pérshkruese) éshté qasje e thjeshté e pérshkrimit, té njé
faktori, procesi, objekti né natyré dhe né shoqgéri, duke pérfshiré konfirmimin e
lidhjeve té raporteve té tyre empirike, por pa trajtime dhe shpjegime shkencore.

Kjo metodé zbatohet né fazat iniciale té punés shkencore kérkimore.
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KAPITULLI 11

2. MENAXHIMI | BURIMEVE NJEREZORE

Hulumtuesit dhe studiuesit e menaxhimit té burimeve njerézore kané béré
pérpjekje dhe tentime té vazhdueshme dhe shumé domethénése drejt evidentimit se
meényra se si menaxhohen kéto burime njerézore, sidomos népérmjet praktikave té mira
té burimeve njerézore, té cilat kané njé lidhje té forté me performancén e punonjésve
(Delery, 1998). Duhet té theksohet gé nuk ka pajtueshméri mbi natyrén e menaxhimit té
burimeve njerézore (Paauwe & Boselie, 2005), nuk ka njé listé té vecanté apo njé listé té
sakté pér praktikat e burimeve njerézore, apo grup praktikash qé pérdoren pér té matur,
apo pércaktuar menaxhimin e burimeve njerézore.

Njé nga temat kyce té diskutimit né Menaxhimin e Burimeve Njerézore éshté
dallimi né mes té praktikés mé té miré, pra asaj praktike qé duket té keté ndikimin mé té
madh né performancé (Havolli, 2014) dhe pérshtatshmérisé mé té miré apo “best fit”,
duke e larguar késhtu céshtjen pértej garés ndérmjet teorive té universalizmit dhe
kontigjencés, po duke e futur né argumente mé té thjeshta dhe teknike (Wood, 1999). Njé
tjetér perceptim pér sa i pérket Lepak dhe Snell (2002) éshté i lidhur me diferencimin drejt
grupeve té vecanta té punonjésve. Argumenti i treté orientohet kah njé dallimi né mes
praktikave té déshiruara, praktikat aktuale té burimeve njerézore dhe praktikat e
perceptuara (Wright & Nishii, 2006). Boselie et al. (2005) prezantojné dhe njé ¢éshtje
tjetér brenda Menaxhimit té Burimeve Njerézore: edhe pse jané té pérdoruara té njéjtat
koncepte, kuptimi i nénkuptuar i praktikave té Burimeve Njerézore mund té jeté i
ndryshém. Késhtu qé pyetja se ¢faré praktikash pér burimet njerézore praktikoni dhe cili
éshté numri i tyre éshté ende temé e hapur. Po té njéjtét autoré identifikojné 26 praktika
té ndryshme gé jané té pérdorura né 104 studime té ndryshme, ndér té cilat katér té

parat, sipas popullaritetit té pérdorimit té tyre, jané: pjesa e pagave dhe e shpérblimeve,
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trajnimet dhe zhvillimi i punonjésve, menaxhimi i performancés duke pérfshiré dhe
vlerésimin e performancés dhe seleksionimi dhe rekrutimi i kujdesshém. Kéto katér
praktika mund té shihen se pasqgyrojné objektivat kyce té pjesés mé té madhe té
praktikave strategjike té menaxhimit té burimeve njerézore, gé do té thoté, té identifikojé
dhe té rekrutojé performues té forté, t'iu sigurojé atyre aftési dhe besim té punojné
efektshém, té monitorojé progresin e tyre drejt objektivave té pércaktuara té
performancés, té shpérblejé miré stafin pér arritjen e tyre né puné.

Paragitet gjithashtu edhe njé kombinim i praktikave, qé pérgjithésisht ngjason me
praktika apo sisteme té punés sé performancés sé larté, e cila gjithashtu ec paralel me
disa nga praktikat e asocuara, zakonisht me teoriné qé ka té béjé me aftésité e individit,
motivimin e brendshém dhe mundésité gé i jepen nga organizata, né literaturén e huaj kjo
teori gjendet me inicialet AMO (Ability, Motivation, Opportunities) (Paauwe J., 2009).

Duke u bazuar né kété teori, éshté e mundur té pranohet njé lloj ngjashmérie rreth
meényrés se si menaxhimi i burimeve njerézore funksionon kur zbérthehet ndérlidhja mes
menaxhimit té burimeve njerézore dhe performancés, duke iu referuar qofté

performancés organizative apo individuale.

2.1.  Aspekti historik i menaxhimit té burimeve njerézore

Né pjesén e fundit té shekullit XVIIl koncepti i revolucionit industrial vendosi bazat
pér njé shogéri té re dhe shumé komplekse industriale. Ndarja e punés, kushtet e punés
dhe modelet sociale té punés ndryshuan né ményré té madhe. Nga kjo doli njé lloj i ri i
punétorit (Boss), i cili nuk ishte doemos pronari, ashtu si¢ kishte gené e zakonshme né té
kaluarén. Pra, punétori u bé njé faktor i fugishém né sistemin e fabrikave. Kéto ndryshime
cuan né zgjerimin e hendekut mes punétoréve dhe pronaréve. Revolucioni industrial éshté
momentumi né té cilén makinat ndryshuan ményrén e jetesés sé punonjésve dhe
ményrén e prodhimit (Hackett, 1992).

Gjaté kohés sé luftérave botérore, né periudhén e shekullit XIX, menaxhimi

shkencor dhe mirégenia né puné pérfagésojné dy piképamje té ndryshme. Menaxhimi
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shkencor promovoi njé tentim gé kishte té bénte me performancén jo té miré né puné
dhe menaxhim népérmjet metodave té punés, studimit, specializimit dhe kohés.
Mendeésia industriale pérfagésoi zbatimin e praktikave psikologjike né drejtim té ngritjes
sé aftésive té punonjésve pér té kryer punét mé efikase dhe efektive (Taylor, 1911).
Menaxhimin shkencor mund ta pérmbledhim si njé nga ményrat mé té mira pér té punuar

dhe pérfshin parimet si mé poshté:

1) Shkencé dhe plan pune; 2) harmonizim e jo pércarje, 3) bashképunim dhe jo

individualizém; 4) output maksimal dhe jo output i kufizuar.

Pra, pérderisa menaxhimi shkencor éshté i fokusuar né rezultatet e punés,
psikologjia industriale fokusohet tek punétori dhe diferencat individuale. Mirégenia
maksimale ka gené né fokus té psikologjisé industriale.

Pa dyshim, kontribuuesi mé i madh dhe i réndésishém né Menaxhimin Shkencor

éshté Frederick Taylor. Sipas tij, katér parimet e menaxhimit shkencor jané:

1. Té zhvilluarit e njé shkence pér ¢do element té punés té secilit individ duhet té
zévendésojé metodén e sé shkuarés;

2. Té bashképunohet me gjithé zemér me punonjésit né ményré qé puna té béhet né
pérputhje me parimet shkencore gé jané zhvilluar pér kété detyrég;

3. Té pérzgjedhurit dhe mé pas trajnimi, mésimi dhe zhvillimi i punonjésit té béhen né
ményré shkencore;

4. Ndarja e punés dhe e pérgjegjésisé duhet béré pothuajse né ményré té barabarté
mes menaxheréve dhe punétoréve. Menaxherét duhet té marrin pérsipér té gjitha

ato detyra gé ata mund t'i béjné mé miré se punétorét (Taylor, 1911).

Vitet 1920-1930: Rritja e Institucioneve, ndryshimet e médha moderne né
teknologji, shqetésimi i geverive lidhur me punonjésit dhe rritja e numrit té sindikatave té
punétoréve, c¢oi né zhvillimin e departamenteve té vecanta té cilat merreshin me té
punésuarit. Edhe pse nuk ka déshmi se cili éshté departamenti i paré i punonjésve, por

mundet vetém té thuhet se rreth viteve 1920-ta institucionet filluan t& mendojné rreth
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¢éshtjeve té punétoréve si: problemet dhe konfliktet né mes punonjésve dhe
menaxhmentit. Termi “sekretarét e miréqenies” u pérdor pér té treguar menaxhimin e
personelit. Detyra kryesore e administratorit ishte té lehtésonte komunikimin ndérmjet
udhéhegésve dhe punonjésve dhe té jepte udhézime se cfaré duhej té béhej pér té arritur
rezultate sa mé té mira nga punonjésit.

Pér té zhvilluar aftésité e tyre qé té jené té afté té operojné me sukses né
strukturat e reja té institucionit dhe né rrjetet e lidhura me to, udhéheqési i institucionit
duhet té zhvillojé edhe kompetenca té reja, si¢ jané: té pasurit e njé perspektive
ndérkombétare té zhvillimit té trendéve dhe vézhgimi i vazhdueshém i ndérlikimeve té
mundshme, mundésive dhe rrezigeve (Robo & Xhavara, 2012).

Né mesin e viteve 1920 - 1930 pas njé studimi té “faktorit njeri né puné”, té
realizuar nga Elton Mayo dhe studiues té tjeré, lindi njé koncept i ri i krijimit té
marrédhénieve njerézore brenda institucionit. Ky studim vendosi né dukje réndésiné e
aspektit social dhe grupeve té punés né efikasitetin, efektivitetin dhe kénagésiné e
punonjésve.

Né vitet 1880-1949, njé nga kontribuuesit e teorisé sé sjelljes éshté Elton Mayo, i
cili sé bashku me disa shkencétaré té tjeré té sociologjisé té cilét béné eksperimente té
ndryshme né sjelljet e punétoréve né institucione dhe kompani té ndryshme. Ata zbuluan

se punétorét e rrisin produktivitetin e tyre pér arsye se:

e Kushtet e punés ishin té mira (té kéndshme);
e Marrédhéniet ndérmjet punétoréve dhe drejtuesve ishin shumé mé té lirshme;
e Punétorét ishin subjekt i punés sé tyre;

e Rritja e ndjenjés sé identitetit té grupit dhe e pérkatésisé (Sheldrake, 2003).

Rezultatet e hulumtimeve té béra nga Montana, Bruce dhe Charnov kané treguar
se nése provohet té rritet efikasiteti dhe efektiviteti né puné, duhet té merret né
konsideraté dimensioni njerézor i punés, i ndérthurur me ndryshoret psikologjike dhe

sociologjike, si dhe me veté punén (Sheldrake, 2003). Mayo dhe kolegét e tij i vuné né
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dukje menaxheréve se respektimi i ndjenjave njerézore té punonjésve éshté burim i
avancimit té suksesit té drejtuesve né rritjen e produktivitetit né puné. Kontribuues té

tjeré té teorisé sé sjelljes kané edhe:

Abraham Maslow, i cili zhvilloi njé nga teorité mé té njohura e quajtur “Hierarkia e
nevojave”, njé teori motivimi e cila bazohet tek nevojat e njeriut (McGuire, 2012).

Douglas McGregor ishte i ndérvarur prej Teorisé sé Maslowit dhe studimeve té
Hawthorne. Ai beson se ekzistojné dy lloj menaxherésh. Njé lloj té cilin e quajti
Menaxher i Teorisé X, i cili ka njé mendim negativ pér burimet njerézore duke
menduar gé ata jané té pabesueshém, dembelé dhe té paafté pér té marré
pérgjegjési. Dhe nga ana tjetér éshté menaxherii Teorisé Y, i cili nuk pranon vetém
faktin qé burimet njerézore jané té besueshme dhe té afta pér té marré
pérgjegjési, por gjithashtu ata kané njé nivel té larté té motivimit pér té kryer

punén e dhéné (McGregore, 2006).

Teorité e mévonshme si¢ éshté teoria e sistemeve, bén pérpjekje té ndértojné ide
nga té cilat do té pérfitonin si burimet njerézore ashtu edhe Institucionet (Barnard, 1968).
Teoriciené té menaxhimit té kontingjencés, cilésisé totale dhe ekselencés kané praktikuar
kéto ide né institucione dhe organizata té vecanta. Réndésia e kétyre teorive né
Menaxhimin e Burimeve Njerézore éshté e dyfishté:

E para, menaxhimi i personelit cilésohet si element i Menaxhimit té Burimeve
Njerézore, duke ndérvepruar me teorité e menaxhimit (sidomos menaxhimi strategjik);

E dyta njohurité e kétyre teorive mund té ndihmojné (Nankervis, 2011)
menaxherét e Burimeve Njerézore té pérshtatin né ményré sa mé efektive praktikat e tyre

me kérkesat organizative dhe realitetet ekonomike.
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2.2.  Zhvillimi i praktikave té menaxhimit té burimeve njerézore

Burimet njerézore nga shumé studiues konsiderohen si vleré, pra vlera mé e gmuar
e institucionit, por vetém pak institucione jané né gjendje té shfrytézojné plotésisht té
gjithé potencialin e burimeve njerézore qé posedojné nga brenda (Havolli, 2014).

Megjithése pér té béré barasvlerésim té té gjitha mendimeve duhet té pérmendim
disa pika gé nuk bien dakord me sa u pérmend mé lart, pasi sipas konkluzioneve dhe
pérfundimeve né punén hulumtuese kérkimore té kétyre autoréve nuk éshté e drejté dhe
e sakté qé individi té vlerésohet si aset apo si kapital njésoj si té gjitha pasurité apo gjérat
e tjera té institucionit, né kété aspekt pérjashtohen karakteristikat e tij té personalitetit
apo e téré ana shpirtérore. Gjithsesi konstatime té tilla jané tipike té studiuesve té
shkencave té psikologjisé, prandaj né kété studim hulumtues jemi té pérkushtuar té
pérkrahim géndrimin se burimet njerézore jané vlera mé e madhe gé ka njé institucion.

Praktikat dhe sistemi i burimeve njerézore pérkufizohen si njé térési aktivitetesh
apo funksionesh dhe procesesh té dalluara nga pjesa tjetér e aktiviteteve té institucionit,
por té ndérlidhura me njéra-tjetrén, té cilat pérkushtohen pér té zhvilluar, térhequr,
mbajtur dhe mbéshtetur burimet njerézore, pra individin dhe grupin (Ahmad & Schroeder
G., 2003). Menaxhimi i burimeve njerézore shihet si shumé i réndésishém sidomos né
fushén e shérbimeve.

Njé céshtje gé ceket vazhdimisht né Menaxhimin e Burimeve Njerézore éshté ideja
se duhet njé ndérthurje e duhur e politikave té& Burimeve Njerézore, i aplikuar né ményrén
e duhur, pér té arritur njé performancé té larté (Wright & Nishii, 2006). Ky kombinim
éshté identifikuar fillimisht nga MacDuffie (MacDuffie, 1997), i cili e kishte té véshtiré té
dilte né njé listé té vetme té kétyre praktikave, pasi grupe té ndryshme kishin lista té
ndryshme. Ajo qé kéto pérqasje kané té pérbashkét éshté se né to vegohet njé set i njéjté i
praktikave té burimeve njerézore, i cili mund té pérdoret suksesshém tek ¢cdo institucion
pavarésisht se cilat jané vecantité e saj. Pffefer (1994) éshté ndoshta mé i mirénjohuri

ndér kéto, i cili zhvillon fillimisht njé listé me 16 praktika mé té mira té cilat u reduktuan
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né shtaté. Praktikat jané: siguria e punonjésve, punésimi selektiv, puna né grup,
kompensimi, trajnimi, reduktimi i diferencave mes statuseve dhe ndarja e informacionit.
Njé puné kérkimore e tillé pér té arritur né njé listé té kétyre praktikave éshté
ndeshur edhe me kritika té ndryshme (Stahl & Bjérkman, 2006). Pér shembull, edhe pse
bihet dakord né krijimin e njé liste, gjithnjé ekziston problemi nése njé organizate i duhen
té gjithé praktikat né listé apo vetém disa prej tyre, dhe né kété rast pyetja éshté nése

politika apo praktika éshté efektive po té jeté e lidhur me njé tjetér.

2.3.  Rekrutimi dhe pérzgjedhja

Rekrutimi mund té pérkufizohet si procesi i gjetjes dhe angazhimit té njerézve me
nevojat e Institucionit. Seleksionimi éshté ajo pjesé e procesit té rekrutimit qé ka lidhje me
vendimmarrjen se cilét kandidaté do té emérohen (Amstrong, 2009). Sipas té njéjtit autor,
rekrutimi kalon né katér faza, qé jané pércaktimi i kérkesave: pérgatitja e profileve té rolit
dhe specifikimeve individuale, vendosja e kushteve té punésimit; planifikimi i fushatave té
rekrutimit; térhegja e kandidatéve: rishikimi dhe vlerésimi i burimeve alternative té
aplikantéve brenda dhe jashté kompanisé; pérzgjedhja e kandidatéve (seleksionimi):
pérzgjedhja e aplikimeve, intervistimi, testimet, referencat, pérgatitja e kontratave et;.

Pér sa i pérket rekrutimit né Institucionet publike, interesante éshté té shihet edhe
nga kéndvéshtrimi politik. Pyetja qé shtrohet né literaturat gé e trajtojné kété ¢éshtje né
lidhje me Institucionet publike éshté nése rekrutimi éshté njé proces neutral nga
piképamja politike, si dhe njé proces i bazuar né aftésité apo éshté njé proces i
personalizuar punésimi dhe patronazhi (i orientuar politikisht)? Njé nga proceset e
zakonshme qé béhet gjaté rekrutimit éshté pérshtatja e individit me punén brenda njé
organizate té caktuar, ¢éshtja éshté nése politika duhet té keté pjesé né kété proces
(Berman, Bowman, West, & Wart, 2006, p. 60).

Seleksionimi éshté procesi i pérzgjedhjes nga té gjithé kandidatét potencialg,
kandidatét gé do té emérohen, pra ato burime njerézore gé do té punésohen realisht. Njé

seleksionim i miré népérmjet diferencimit té kandidatéve té afté nga ata té paafté,
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kontribuon né pajisjen e Institucionit me punonjés té kualifikuar. Mungesa e politikave
dhe metodave té seleksionimit apo njé seleksionim i realizuar jo miré rrit kostot gé lidhen
me kété proces dhe ul nivelin e pérgjithshém té kompetencés sé Institucionit (Koli & Llaci,
2005, p. 167). Njé seleksionim, pra, njé pérzgjedhje e gabuar mund té kushtojé nga 2 deri
né pesé heré sa njé rrogé vjetore e njé punonjési (Mondy & Noe, 2005, p. 162). Procesi i
seleksionimit, pra i pérzgjedhjes, ndikohet nga njé shuméllojshméri faktorésh ndaj té
ciléve organizata duhet té béjé shumé kujdes, duke filluar nga funksionet e tjera té
burimeve njerézore, konsiderimet dhe kuadri ligjor, shpejtésia e vendimmarrjes né lidhje
me burimet njerézore, hierarkia organizative, lloji i Institucionit, lloji dhe mostra e
aplikuesve, periudha e provés dhe konsiderata ndaj saj.

Ashtu sic edhe mund té kuptohet nga mé sipér rekrutimi éshté njé proces i gjeré
dhe njé moment shumé i réndésishém i kétij procesi éshté seleksionimi apo pérzgjedhja e

kandidatéve gé do té punésohen.

2.4. Trajnimi dhe zhvillimi

Trajnimi mund té pérkufizohet si funksioni i menaxhimit té burimeve njerézore gé
bén té mundur té mésuarit e temave né ményré masive, pra kur kjo u duhet njé numri
individésh (Amstrong, 2009). Trajnimi i siguron individit njohurité dhe aftésité e duhura
pér punén aktuale. Nga ana tjetér, zhvillimi ka si géllim té mésuarit pértej punés sé
pérditshme dhe ka njé fokus mé afatgjaté, késhtu gé ai ndihmon individin né punén e
ditépérditshme, por nga ana tjetér e pérgatit até pér té ardhmen e Institucionit né rast té
ndryshimeve té mundshme té saj (Institute., 2009). Nuk mund té merret pér i mirégené
fakti se punonjésit duhet té vijné né puné me té gjitha njohurité gé njé puné e caktuar
kérkon. Pjesa mé e madhe e aktiviteteve gé kérkon njé puné e caktuar sot né njé
Institucion kérkon adaptim specifik. Punonjési mé me njohuri dhe mé i afté i mundshém
ka nevojé pér t'u trajnuar, si dhe té pérshtatet me Institucionin dhe té béhet njé

kontribuues i vullnetshém i grupit.
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Trajnimi, gjithashtu, éshté njé proces gqé ndihmon Institucionin né té pasurit
profesionalisté té miré, ndihmon administratorin publik té zhvillojé talentin e tij, si dhe
ndihmon Institucionin né té njohurit e punonjésve té saj, megenése teknikat e trajnimit
béhen gjithnjé e mé interaktive (Keizer, 2000). Né pérgjithési praktikat e burimeve
njerézore mund té krijojné shabllone apo sjellje standarde pér té ekzaminuar e mésuar
njohuri e fituar dituri rreth punés dhe operacioneve té saj dhe kété e bén népérmjet
trajnimit. Trajnimi gjithashtu ndihmon né té zhvilluarit e aftésive té mira dhe té shpejta
reaguese ndaj té papriturés.

Trajnimet rrisin kompetencén kolektive (Vogus, 2004). Mé shumé investime né
trajnime sjellin rezultate mé té mira, garkullim mé té ulét, pérfitime mé té larta, pra
trajnimi ndikon mijaft pozitivisht né performancén organizative (Boselie, Paauwe, &
Jansen, 2001). Té investuarit né trajnimin éshté njé investim mjaft me vleré nga ana e
Institucionit, efektet pozitive nga té investuarit né trajnime shpesh rezultojné té jené té
médha. Mirépo, ¢faré ndodh nése nuk investojmé né trajnime, ndoshta rezultati éshté
thjesht disa pérfitime shtesé té parealizuara. Pérgjigja indirekt u dha né paragrafét e
mésipérm, mungesa e trajnimit shpesh ¢on né ulje té produktivitetit, rénie té pérfitimeve,
pra rénie té performancés sé Institucionit. Bazuar né teorité e autoréve té ndryshém, sic u
citua dhe mé sipér, ka njé numér té madh arsyesh pse duhet investuar né trajnim dhe
zhvillim, por mé té réndésishmet jané sepse organizata krijon specialisté té vérteté jo
vetém pér njé puné té caktuar, por né njé puné té caktuar specifike té asaj organizate dhe
gé nuk éshté tipike apo e njéjté pér Institucionet e tjera, qofté dhe té sé njéjtés industri si
dhe masén né té cilén kéto aftési té vecanta organizative sigurojné njéfaré mbrojtje nga
pérvetésimi i shpejté i aseteve strategjike nga konkurrentét, reduktojné kostot e
rekrutimit té personave té rinj qé mund t’i kené kéto aftési.

Pérgjithésisht ka sé paku dy ményra ndérmjet té cilave trajnimet e ndikojné
performancén, sé pari pérmirésimi i aftésive dhe mjeshtérive sipas objektivave té
punonjésve pér zhvillim, si dhe duke perfeksionuar njohurité e punonjésve ata béjné mé

lehté dhe mé miré punén e tyre duke rritur késhtu kénaqésiné nga puna (Sudin, 2004).
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2.5. Motivimi

Gjaté periudhés sé hulumtimit té literaturés pér té realizuar kété studim né lidhje
me motivimin u gjetén dy gasje té ndryshme dhe sigurisht interesante té trajtimit té
konceptit té& motivimit, njéri prej tyre ishte gasja klasike pra motivimi si njé nga praktikat e
menaxhimit té burimeve njerézore, ndérsa gasja tjetér ishte motivimi si njé faktor qé vjen
bashké me karakteristikat e tjera té individit, pra né kété aspekt motivimi paralelizohet me
karakteristikat e tjera gé vijné né Institucion bashké me individin. Nga kéndvéshtrimi i
sektorit publik njé motivim i tillé gé vjen nga brendésia e individit, pra si njé faktor i nivelit
individual éshté i njohur si motivimi i sektorit publik, té parét qé e cilésuan si té tillé ishin
Perry dhe Wise dy autoré té cilét e formalizuan konceptin e motivimit té administrimit
publik, duke e shprehur até si njé premisé individuale pér t'iu pérgjigjur motiveve bazuar
fillimisht né Institucionet apo Institucionet publike (Perry & Wise, 1999). Autorét sqarojné
se kur pérdorin fjalén “motivim” i referohen kuptimit té shtytjes psikologjike qé ka ky term
né lidhje me reagimet e individit. Edhe autoré té tjeré i referohen termave psikologjiké kur
duan té pérkufizojné motivimin.

Motivimi né puné éshté njé grup forcash energjike gé kané zanafillén si brenda
ashtu dhe jashté individit, pér té iniciuar sjellie gé kané lidhje me punén dhe pér té
pércaktuar drejtimin, formén, kohézgjatjen dhe intensitetin e saj (Muchinsky, 2008). Pra,
motivimi éshté njé proces mjaft i réndésishém pér Institucionin dhe trajtimin e individit.
Ky éshté njé proces si dhe njé nga praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore gé e
angazhon mijaft menaxhimin e burimeve njerézore, si dhe éshté mijaft i lidhur me
performancén. Nga shumé autoré, ndér té cilét edhe ata gé studiojné menaxhimin apo
sjelljen organizative, motivimi pércaktohet si njé proces qé pérfshin elemente psikologjike
gé nxisin njé sjellje té drejtuar drejtpérdrejt nga objektivat (Kinicki & Kreitner,
Organizational Behavior; key concepts, skills & best practice, 2006)

Ka shumé pérkufizime pér motivimin né puné té ndryshme nga njéra-tjetra

mirépo, njéfaré konsensusi éshté gjetur pér pércaktimin e motivimit né puné me ményrén
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se si fillon njé sjellje e caktuar, jep sinjalet, mbéshtetet, drejtohet, ndalet si dhe reagimet
subjektive gé jané prezent né Institucion ndérsa ndodh kjo gjé. Megjithése roli i motivimit
dhe ndikimi i tij tek performanca shihet i limituar nga disa autoré, gjithsesi ato njohin
ndikimin gé ka motivimi né aspekte té réndésishme té punés, sic jané: intensiteti, drejtimi
dhe qasja e sjelljes sé lidhur me punén, sjellje kjo e déshiruar nga organizata dhe
pérfagésuesit e saj.

Ndérkohé qé né sektorin privat motivimi né puné ka njé réndési té vecanté, né
sektorin publik atij nuk i jepet aspak vémendja e duhur. Institucionet e sektorit publik jané
nén trysni té vazhdueshme té pérmirésojné produktivitetin e tyre si dhe té ulin kostot.
Meqgenése punonjésit e sektorit publik shpesh jané té etiketuar si papunétor, i shérbejné
vetém vetes, éshté i domosdoshém kuptimi mé i miré i motivimit né puné pér té
pérshkruar, mbéshtetur dhe pérmirésuar efikasitetin dhe efektivitetin e organizatave
publike (Wright B. E., 2001).

Nga ana tjetér, motivimi i sektorit publik shihet si njé koncept shumé altruist,
ndérkohé gé pérkufizimi i mésipérm i Perry dhe Wise shihet si njé pérkufizim mijaft
individualist, por sfidohet nga njé pércaktim shumé mé i institucionalizuar késhtu motivimi
i sektorit publik, pra PSM pérkufizohet si besimi se vlerat dhe géndrimet gé shkojné pértej
interesit vetjak qé i pérkasin njé entitetit politik dhe qé i motivojné individét té sillen né
ményrén e duhur (Vandenabeele, 2008).

Rezultati i njé sjellje té€ motivuar éshté performanca. Motivimi éshté njé gjendje
psikologjike, e cila ndikon sjelljen e individit. Performanca lidhet me njé standard té
jashtém, i cili formulohet mé shumé nga té tjerét sesa nga veté individi.

Procesi i motivimit ndikohet nga dy palé faktoré; faktorét gé jané té lidhur me
punén dhe kushtet e saj (projektimi i punés, kushtet fizike, kultura, shpérblimet, normat
sociale), si dhe kushtet individuale (vlerat, aftésité, kompetencat, personaliteti). Njé
model i tillé i ndan teorité né dy kategori kryesore, teorité e lidhura me motivimin e
brendshém dhe teorité e lidhura me motivimin e jashtém (Leagaard, 2006). Sipas disa

teorive té tjera, procesi i motivimit shkaktohet nga ményra se si percepton individi
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vetveten né njé kontekst ideal si dhe vetveten né njé kontekst aktuale, kété e kalon
népérmjet nevojave dhe pritjeve gé ka ai nga njé puné e caktuar duke shkaktuar késhtu
njé sjellje té caktuar, ky sistem apo ky proces ndikohet nga motivuesit e brendshém si pér
shembull kénagésia né puné, zhvillimi personal, njohje nga menaxherét et;.

Motivuesit e jashtém jané jashté kontrollit té individit, si¢ éshté pér shembull
pagesa, bonuset apo té mirat materiale. Motivuesit socialé e kané origjinén nga fakti se
individi merr vendime gé i pérkasin atij, por edhe i ndikuar apo ndikon tek grupi tek i cili
bén pjesé ( Senyucel, 2009).

Pércaktimi i motivimit, té cilit do t’i referohemi né kété studim, éshté ai i dhéné
nga Armstrong, i cili e pérkufizon motivimin té lidhur me forcén si dhe drejtimin e njé
sjelljeje dhe faktorét gé ndikojné te njerézit gé té sillen né njé ményré té caktuar. Sipas té
njéjtit autor, motivimi shihet si produkt i tre komponentéve kryesoré: drejtimi, pérpjekja
dhe kémbéngulja (Amstrong, 2009). Termi motivim mund t’i referohet objektivave qé
kané individét, ményrén se si individét i zgjedhin kéto objektiva dhe ményrén sesi té tjerét
pérpigen ta ndryshojné sjelljen e tyre.

Né pérmbyllje mund té themi se pér sa i pérket motivimit dhe pérqgasjes sé tij né
lidhje me sektorin publik, ai ekziston né dy forma: sé pari si ndjesi e brendshme pér t’i
shérbyer publikut, pra rasti i motivimit té sektori publik (PSM) dhe sé dyti si praktiké e
studiuar dhe e zbatuar e menaxhimit té burimeve njerézore. Né té dy rastet e
sipérpérmendura motivimi éshté gjithsesi njé nxitje e brendshme gé ka implikime
psikologjike e gqé e drejton individin drejt njé sjelljeje té& déshiruar nga organizata. Eshté
pikérisht kjo nxitje gé duhet studiuar, e mbi té cilén duhet punuar pér té arritur sjelljen e

duhur té individit kundrejt asaj gé organizata déshiron.

2.6. Sigurimii punés

Siguria né puné mund té pérkufizohet si mbrojtja kundrejt humbjes sé punés. Kjo
éshté dhe ndoshta do té jeté njé preokupim i madh pér individin. Njé nga arsyet qé

individét bashkohen né Institucion éshté pikérisht ky moment. Ka disa autoré qé e
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mendojné siguriné né puné mjaft té lidhur me vjetérsiné né puné. Né gofté se punonjésit
duhet té shkurtohen, té parét gé ikin jané ata me mé pak stazh puné (Koli & Llaci, 2005).

Siguria né puné shpesh implikon siguriné e njé puné brenda njé organizate té
caktuar dhe lidhet me siguriné e karrierés té njé individi (Mond & Noe, 2005). Pra, e théné
shkurt, siguria né puné ka té béjé mé faktin se sa njé individ ndihet i sigurt dhe i mbrojtur
né faktin e humbjes sé punés sé tij pa vullnetin e tij. Mirépo, gjaté eksplorimit né lidhje me
géndrime té ndryshme pér siguriné e punés zbulohet se ka edhe njé koncept tjetér gé e
pérfshin siguriné né puné dhe kjo éshté siguria e punésimit, kjo ka té béjé me té drejtat
dhe mekanizmin pér t'i pérforcuar kéto té drejta né lidhje me faktin e té géndruarit né
puné té njé individi mé shumé sesa me té géndruarit né puné né njé Institucion té
caktuar, por ky éshté njé koncept mjaft i gjeré dhe lidhet me shumé faktoré té tjeré qé
géndrojné jashté géllimit kryesor té studimit, si pér shembull politikat punésimit té njé
vendi té caktuar, parametrat makro e mikroekonomiké etj. Siguria né puné mbetet njé
vulé e punésimit dhe ¢éshtjeve lidhur me té né sektorin publik (Institute, 2009). Ky éshté
njé avantazh mjaft i madh sepse i lejon punonjésit e vérteté dhe profesionisté té
pérkushtohen né puné dhe t'i pérkushtojné té gjithé vémendjen punés sesa té
shgetésohen pér siguriné e punés sé tyre.

Nga ana tjetér éshté njéfaré mase sigurie pér punonjésit jo shumé profesionalé
sepse nuk shgetésohen né pérmirésimin e performancés sé tyre, pasi kjo nuk rrezikon
punén e tyre.

Pra, siguria e punésimit né Institucionet publike duket té jeté mjaft e sigurt pérsai
pérket géndrimeve teorike né lidhje me té. Nga ana tjetér, Armstrong (2009) thekson se
né ditét e sotme njé karrieré e pérjetshme nuk ekziston mé edhe né rastin e
administratorit publik ai nuk e gézon mé até siguri gé ka pasur né ndértimin e njé karriere
té pérjetshme né sektorin publik. Ashtu si¢ citohet nga Armstrong (2009), autori Hiltrop
sugjeron se siguria e punés éshté pjesé e kontratés sé re psikologjike qé krijohet ndérmjet
punédhénésit dhe punémarrésit. Mirépo, ky autor mendon se kjo kontraté né lidhje me

siguriné e punés duhet té pérkufizohet si vijon: nuk ka siguri né puné.
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Punonjési do té jeté i punésuar derisa ai té jeté né gjendje t'i shtojé vleré
Institucionit dhe éshté personalisht i pérgjegjshém pér gjetjen e rrugéve té reja pér
shtimin e vlerés, né kthim punonjési ka té drejtén té kérkojé puné interesante dhe té
réndésishme, ka liriné dhe burimet pér ta performuar até miré, merr pagé qé reflekton
kontributin e tij dhe merr eksperiencé e trajnime té nevojshme pér té qené i punésuar né

kété Institucion apo gjetiu (Amstrong, 2009).

2.7. Vlerésimii performancés

Vlerésimi i performancés éshté procesi i identifikimit, vlerésimit dhe zhvillimit té
performancés sé punés sé individit né institucion, né ményré té tillé qé objektivat dhe
géllimet e institucionit arrihen né ményré efektive, ndérsa né té njéjtén kohé punonjésit
pérfitojné né termat e mirénjohjes, feedback-ut dhe ofrimit té drejtimit té karrierés
(Lansbury, 1988).

Vlerésimi i performancés sot éshté vendosja dhe vlerésimi i performancés né puné
té njé punonjési. Njé proces i tillé ka dy géllime kryesore: sé pari vlerésimi i performancés
shérben pér qgéllime administrative, ofron informacion pér pagat, pér shpérblimet,
promovimin dhe sé dyti, vlerésimi i performancés shérben pér qéllimet e zhvillimit.
Informacioni gé sjell njé proces i tillé mund té pérdoret pér zhvillimin e planeve té
nevojave pér trajnim, planifikimeve té karrierés et;j.

Vlerésimi i performancés né kété kontekst pérkufizohet si vlerésimi i performancés
aktuale apo té kaluar bazuar né standardet e tij té cilésisé. Késhtu procesi i vlerésimit
pérfshin: vendosjen e standardeve, vlerésimin e performancés aktuale té punonjésve me
kéto standarde, komunikimi i rezultateve té vlerésimit punonjésve me géllim motivimin e
punonjésve pér té korrigjuar mangésité né performancé apo pér ta ftuar dhe motivimi té
vazhdojé njésoj (Havolli, 2014).

Vlerésimi i performancés éshté njé piké shumé e réndésishme e praktikave té
burimeve njerézore sepse informacioni gé sjell kjo praktiké né vetvete ndikon shumé

praktikat e tjera, duke filluar qé nga procesi i rekrutimit dhe seleksionimit e deri tek
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menaxhimi e drejtimi i talenteve. Gjaté vlerésimit té performancés, gjithmoné duke
supozuar se ky proces béhet sic duhet, zbulohen té vérteta mbi praktikat e tjera té
burimeve njerézore. Pér shembull, nése njé kriter i caktuar éshté anashkaluar apo nuk
éshté paré i nevojshém té merret parasysh gjaté rekrutimit dhe seleksionimit, tani gjaté
procesit té vlerésimit té performancés rezulton té jeté i nevojshém apo e kundérta, njé
kriteri gé i ishte dhéné shumé réndési gjaté rekrutimit dhe seleksionimit rezulton se nuk
éshté arritur aqg miré kur béhet procesi i vlerésimit té performancés. Procesi i vlerésimit té
performancés éshté njé proces sa i réndésishém aq edhe i ndjeshém sepse pérball si
individin ashtu dhe nivelet e larta t&€ menaxhimit me realitetin, dhe si i tillé duhet drejtuar
me shumé vémendje nga ana e departamentit té burimeve njerézore ashtu si edhe nga
menaxherét e linjés. Sé fundi, réndésia e vlerésimit té performancés né sektorin publik
éshté gjithnjé né rritje sepse gjithnjé e mé shumé administratorét publiké jané pjesé e
skemave té pagés sé bazuar né performancé, mirépo nyja e kétyre skemave géndron né

procesin e vlerésimit té performancés (O'Donnell, 1988).

2.8. Drejtimii karrierés

Menaxhimi i karrierés éshté njé praktiké e menaxhimit té burimeve njerézore qé
ka lidhje me parashikimin e mundésive gé individét té zhvillojné aftésité dhe karrierén e
tyre né meényré gé té sigurojné gé institucioni té keté até rrjedhje talentesh pér cilén ka
nevojé dhe té kénaqin aspiratat e veta. Pra, ka té béjé me integrimin e nevojave té
institucionit me nevojat individuale (Havolli, 2014).

Njé pjesé e réndésishme e menaxhimit té karrierés éshté planifikimi i saj, i cili i jep
formé progresit té individéve brenda institucionit né pérputhje me nevojat e institucionit,
pércakton profilet e suksesit té€ punonjésve dhe performancén. Menaxhimi i karrierés
éshté gjithashtu i lidhur me késhillimet e karrierés pér té ndihmuar individét té zhvillojné
karrierén e tyre sipas avantazheve té tyre, ashtu si edhe ato té institucionit (Amstrong,

2009).
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Né fakt trajtimi i menaxhimit té karrierés si nga ana e studiuesve dhe e punés sé
tyre kérkimore i referohet karrierés individuale, pra karrierés qé ndérton individi dhe gé
éshté e lidhur me té dhe jo me Institucionin, ose té paktén jo vetém njé organizaté, pra né
kété kontekst jepen disa modele té menaxhimit dhe planifikimit té karrierés sé individit.
Mirépo sé fundmi, interesi mé i madh éshté né sistemet e menaxhimit té karrierés
individuale organizative (Organizational Career Management), pra, menaxhimit gé i béhet
karrierés nga ana e institucionit. Nga ky kéndvéshtrim ka mé pak puné kérkimore dhe pér
mé tepér ka mé pak modele né lidhje me menaxhimin e karrierés. Né programet e
zhvillimit té karrierés patjetér gé béjné pjesé edhe programet e trajnimit dhe formimit,
pra programet e zhvillimit té talentit dhe té karrierés duhet té shkojné paralelisht me
programet e trajnimit (Jackson & Siriani, 2009). Vémendja deri tani éshté pérgendruar té
mbulohen nga ana teorike, por ka edhe studime empirike mbi praktikat gé jané
ngushtésisht té lidhura me menaxhimin e karrierés, ndér kéto mund té pérmendim
vlerésimin e performancés si bazé pér planifikimet e karrierés, vlerésimin nga ana e
bashképunétoréve dhe kolegéve, seminare karriere, programet e pérgatitjes sé daljes né
pension, edukimi formal, lévizje anésore pér té krijuar eksperienca ndérfunksionale
(Baruch & Peiperl, 2000).

Né industriné e shérbimeve né pérgjithési dhe atyre té interesit té pérgjithshém gé
ofrohen nga strukturat e sektorit publik, né vecanti performanca shihet shumé e lidhur me
aftésisé ndérpersonale té individit, ka autorét gé kané provuar se né shérbimet publike
rreth 50% e cilésisé shpjegohet nga aftésité ndérpersonale pér t’i ofruar shérbimet, késhtu
gé roli i individit dhe zhvillimit té kompetencave dhe aftésive té tij rrit shumé. Prandaj,
programet e menaxhimit té karrierés té orientuara drejt kompetencave shuhen si mjaft té

volitshme né sektorin publik (Ilhaamie Abdul Ghani Azmi & Yuserrie, 2009).

2.9. Menaxhimi i talentit

Ideja e menaxhimit té talenteve ka lindur gé né vitet 90-té si njé proces pér t'i

siguruar Institucionit njerézit mé té talentuar, pra gé kané ato aftési gé kalojné pértej setit
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té aftésive e mjeshtérive qé duhet té keté individi né kryerjen e punéve té tij té
ditépérditshme né njé Institucion.

Njerézit e talentuar posedojné aftési té vecanta gé i ndihmojné ata té performojné
né ményré efektive. Talenti konsiston né ata individé gé béjné té mundur njé diferencé né
performancén e institucionit ndérmjet kontributit té tyre direkt apo né terma mé
afatgjaté, duke shfaqur nivele té larta té potencialit dhe aftésive. Menaxhimi i talentit
éshté ai proces népérmjet té cilit identifikohen, zhvillohen, rekrutohen, mbéshteten,
ruhen kéta individé té talentuar.

Termi menaxhim talenti mund t’'i referohet dhe thjeshté njé vargu aktivitetesh té
planifikimit dhe zhvillimit, té cilave u shton mbrapa vetém fjalén ‘talent’, mirépo asnjé
institucion nuk duhet té béjé njé gabim té tillé sepse do té shndérronte njé proces kaq té
réndésishém né pérséritjen e disa aktiviteteve gé organizata i ka tashmé, porse éshté mé
miré gé menaxhimi i talentit si njé grusht aktivitetesh mé gjithépérfshirése qéllimi i té
cilave éshté té sigurojné njé rrjedhé talentesh pér institucionin, duke béré té garté faktin
gé talenti éshté burimi mé i madh i Institucionit (Amstrong, 2009). Institucionet publike
kané tendencén té favorizojné shtigje té ngjashme, por té pérshpejtuara pér individét e
talentuar. Individét kané pérgjegjésiné té pérdorin dhe té shfrytézojné ¢do mundési qé u
vjen atyre, nga organizata do t'iu jepen detyra gjithnjé e mé té tendosura dhe do té lihen
té punojné me iniciativén individuale (Canco, 2018).

Né lidhje me sektorin publik individi ka t€ domosdoshme edhe aftési shteség, até té
pasurit talent pér té punuar né administratén publike, pra kur rekrutohet né
administratén publike dhe testohet pér talente, né radhé té paré duhet té vérejmé nése
individét jané té talentuar thjesht pér té gené pjesé e administratés publike (Koketso &
Rust, 2012). Nése individi e ka talentin e sipérpérmendur, pra té jeté pjesé e administratés
publike, kjo gjé mé sé shumti do té reflektohet né angazhimit e tij ndaj Institucionit e mbi
té gjitha tek vlerat e Institucionit, dhe njé gjé e tillé patjetér qé ndikon né performancén e
individit dhe né cilési mé té miré té kontributit gé ai jep pér Institucionin. Né kété ményré

ai ndikon pozitivisht né performancén e institucionit.
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2.10. Shpérblimet/Kompensimet

Shpérblimi apo kompensimi éshté ajo ¢faré organizata i jep individit né kémbim té
punés apo kontributit qé ky individ jep né Institucion né punén e tij té ditépérditshme.
Kompensimi i larté dhe i bazuar né performancé éshté njé nga praktikat mé té mira té
burimeve njerézore qé ndikon né motivimin e individit né puné (Pfeffer, 1994). Shpérblimi
mund té jeté financiar dhe jofinanciar, pra individi shpérblehet me ané té ardhurave, pra
ai krijon té ardhura financiare dhe pérfitime té tjera nga puna e tij né njé Institucion, porse
shpérblimi gé i jep organizata individit éshté dhe jofinanciar sic mund té pérmendim
mirénjohjen, |évdatat, pérgjegjési dhe rritje personale.

Cdo institucion pérfshiré kétu edhe institucionet e sektorit publik kané filozofiné e
tyre té shpérblimeve dhe kompensimeve, té cilén e ndértojné mbi bazén e komponentéve
té pérgjithshém gé jané karakteristiké pér sektorin privat nése organizata i pérket kétij
sektori, mbi bazén e komponentéve gé karakterizojné sektorin publik dhe komponenté té
huazuar nga sektori privat nése organizata i pérket sektorit publik, si dhe mbi bazén e
komponentéve specifiké qé i pérkasin asaj organizate né ményré té vecanté. Mund té
radhisim né kéto komponenté bazat e shpérblimeve, pagén pér performancé, hierarking,
komunikimin, alokimin, sistemin e jashtém dhe té brendshém té krahasimit té pagave et;.
(Mwita, 2005). Sistemi i menaxhimit té shpérblimit ka té béjé me dizajnimin,
implementimin dhe mbajtjen e njé sistemi shpérblimesh, té cilét jané té pérshtatur pér
pérmirésimin e performancés individuale dhe organizative.

Shpesh shpérblimet kur studiohen né dritén e teorive té motivimit shkémbehen
me termin stimuj, mirépo duhet pasur shumé kujdes pasi ndérmjet kétyre dy termave ka
njé diferencé té madhe e cila géndron pikérisht né faktin se shpérblimet jané njé shikim
né retrospektivé, stimujt jané njé shikim né perspektivé. Ky éshté njé interpretim
interesant por gé barté né vetvete dhe njé té vérteté té madhe, sepse kur organizata
shpérblen, pra paguan diké, i referohet té gjitha pérpjekjeve gé ky individ ka béré brenda

institucionit pér té realizuar njé objektiv apo njé puné té caktuar, ndérsa kur organizata
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harton njé plan veprimi, ku tenton té nxisé individét né arritjen e njé objektivi té caktuar
po thjesht pér rritjen e performancés (Michael & Stephens, 2008).

Institucionet e sektorit publik duhet té adoptojné metodat e pagés dhe shpérblimit
té bazuar né performancé dhe kompetenca éshté njé nga rekomandimet mé té shpeshta
gé haset né punén kérkimore né lidhje me kompensimin né administratén publike.
Mirépo, sektori publik, vecanérisht ai né Kosové, ka njé mungesé té theksuar té
fleksibilitetit té strukturés sé pagave dhe shpérblimeve. Pra, menaxherét nuk mund té
pérdorin shpérblimin financiar si njé instrument pér té motivuar punonjésit, té paktén jo
né rrugé formale. Nga autoré té ndryshém sugjerohet gé pér té fleksibilizuar strukturén e
shpérblimeve né administratén publike duhet ta lidhim até me sistemin e mbledhjes sé
tatimeve dhe taksave (Bates & Santerre, 1993).

Organizata duhet té keté njé sistem té menaxhimit té shpérblimeve pér té cilin u
fol mé sipér, por duhet té hartojé njé strategji té€ miréfillté pér kété géllim. Sipas Brown
(2001) njé strategji efektive e shpérblimeve duhet té keté tre komponenté kryesoré:
a) duhet té jené té mirépércaktuara né termat e objektiva gé duhen arritur; b) programet
e pagave dhe shpérblimeve duhet té jené té miréprojektuara, duke béré né ményré
harmonike integrimin e nevojave individuale dhe organizative; c) ndoshta mé e
réndésishmja, por dhe mé e neglizhuara, nevoja pér té gené efektivé, mbéshtetés dhe té
shpérblyer né vend. Pika e fundit mé sé shumti ka té béjé me efektin Howthorne,
konkluzionet e té cilit ishin dy por shumé té réndésishme pér teorité qé do té vijonin pér
menaxhimin e burimeve njerézore. Kéto konkluzione i referohen sé pari faktit se burimet
njerézore ndihen té motivuara vetém sepse ndjejné interesimin e menaxhimit té larté
ndaj tyre, dhe sé dyti burimet njerézore motivohen gjithashtu nga ndjenja e konkurrencés

ndérmjet grupeve.
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KAPITULLI 11

3. MENAXHIMI | PERFORMANCES

Studimi i menaxhimit té performancés gjithmoné ka gené i pérfshiré né studimin e
menaxhimit té burimeve njerézore. Né njé nivel analize institucionale, supozohet se njé
institucion gé ka njé performancé té miré, éshté ajo gé i realizon objektivat e saj me
sukses, me fjalé té tjera ajo gé po implementon me efektivitet njé strategji té
pérshtatshme (Otley, 1999).

Modeli AMO pércakton performancén si njé funksion té Aftésisé, Motivimit dhe
Oportunitetit té punonjésit pér té gené pjesémarrés. Kjo do té thoté, gé njé Institucion do
té kishte mé shumé pérfitim nése do ta organizonte procesin e punés né njé ményré, gé
punonjésit e thjeshté té kené oportunitetin (O) kontribuojné dhe kjo arrihet duke iu dhéné
atyre mundésiné gé té marrin vendime, duke pasur komunikim té pérshtatshém dhe duke
e béré pjesémarrés né grupe puné té drejtuara ose jo nga ai.

Né pérpjekjet e tyre pér té qené efektivé, punonjésit duhet té kené aftésité (A) e
pérshtatshme dhe njohurité e duhura. Institucionet mund ta arrijné kété, duke béré té
mundur afrimin e punonjésve, té cilét i disponojné kéto njohuri ose duke trajnuar
punonjésit e saj me trajnime formale ose informale. Né fund, organizata duhet t'i
motivojé (M) punonjésit, qé t'i véné aftésisé e tyre né shérbim té kompanisé.

Sipas Otley, (1999) menaxhimi i pérgjithshém i performancés merr né konsideraté
probleme si: Cilat jané objektivat kyce té cilét jané né gendér té organizimit té
suksesshém né té ardhmen, si dhe si do té arrihet té béhet vlerésimi i realizimit té
objektivave? Cilat strategji dhe plane ka pérdorur organizata dhe cilat jané proceset dhe
aktivitetet gé do té pérdoren pér implementimin e suksesshém té tyre? Si do té
vlerésohet dhe matet performanca e kétyre aktiviteteve? Cili nivel performance kérkohet
nga organizata, pér té pasur sukses né secilén prej fushave té trajtuara mé lart, si dhe si do

té arrihet gé té vendosen objektivat e performancés té pérshtatshme pér to? Cfaré
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shpérblimi do té pérfitojné menaxherét dhe punonjésit e tjeré duke arritur kéto objektiva
ose né té kundért, c¢faré ndéshkimesh do té marrin nése nuk ia arrijné? Cilat jané
informacionet qé do té béjné té mundur gé organizata té mésojé nga eksperiencat e saj
dhe ta pérshtaté sjelljen aktuale né kontekstin e késaj eksperience (Otley, 1999)?

Sipas Fletcher, i cili ka dhéné njé pérkufizim té ploté e té kuptueshém pér Burimet
Njerézore né lidhje me menaxhimin e performancés, gé éshté “njé pérpjekje pér té krijuar
njé vizion té pérbashkét té qéllimit dhe sfidave té Institucionit, duke ndihmuar ¢do
punonjés té Institucionit gé té kuptojé rolin e tij né kontributin pér realizimin e tyre dhe
né kété meényré té menaxhojé dhe rrisé performancén e té dyve, punonjésit dhe
Institucionit”. Né ményré té ngjashme menaxhimi i performancés éshté njé proces
menaxhimi, me ané té cilit sigurohemi se punonjési po fokusohet né punén e tij né
ményré qé organizata té arrijé objektivat e veta. Kjo realizohet né 3 faza: (a) té vendosésh
pritshmérité pér performancén e punonjésit, (b) zhvillimi i dialogut mes mbikéqyrésit dhe
punonjésit pér té mbajtur performancén né rrugén e duhur, (c) matja e performancés
aktuale né krahasim me pritshmérité.

Armstrong e pérkufizon menaxhimin e performancés si pérpjekje pér té marré
rezultate té mira nga e gjithé organizata, duke kuptuar dhe menaxhuar brenda njé kornize
té pércaktuar performancén dhe objektivat e pércaktuara, standardet dhe kompetencat e
kérkuara. “Menaxhimi i performancés éshté njé proces dizenjimi dhe ekzekutimi i
strategjive motivacionale, ndérhyrje né objektiv pér té transformuar potencialin e
burimeve njerézore né performancé. Té gjithé geniet njerézore kané brenda vetes
potenciale né disa ose shumé fusha. Megjithaté, pérdorimi dhe pérshtatja e kétyre
potencialeve né performancé, zhvillohet né disa kushte té ndryshueshme. Menaxhimi i
performancés funksionon si njé agjent né pérshtatjen e potencialit né performancé, duke
hequr barrierat e ndérmjetme si dhe motivimin e burimeve njerézore” (Kandula). Bacal e
pérkufizon menaxhimin e performancés si njé proces té vazhdueshém komunikimi,
zhvilluar né partneritet, mes njé punonjési dhe mbikéqyrésit té tij direkt gé pérfshin

vendosjen e pritshmérive té garta si: funksionet bazé té punés, té cilat pritet gé té béjé
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punonjési; si kontribuon puna e punonjésit pér realizimin e objektivave té Institucionit;
meényra si punonjési dhe mbikqgyrési do té punojné bashké pér té mbéshtetur, pérmirésuar
ose ndértuar mbi performancén aktuale té punonjésit; si do té matet menaxhimi i

performancés dhe identifikimi i barrierave té performancés dhe hegja e tyre.

3.1. Sistemii menaxhimit té performancés

Né literatura té ndryshme gjejmé modele té ndryshme té menaxhimit té
performancés. Secili prej tyre ka réndésiné e tij né menaxhimin e performancés sé
punonjésve dhe né integrimin e performancés sé menaxheréve dhe punonjésve.
Menaxhimi i performancés pérfshin disa nivele té analizés, dhe éshté e lidhur né ményré
té dukshme me disa pika té menaxhimit strategjik té€ burimeve njerézore. Ka disa terma té
cilat i referohen menaxhimit té performancés né njé Institucion, p.sh. buxhet i bazuar né
performancé, pagesé pér performancé, planifikim, programim dhe buxhet dhe menaxhim
sipas objektivave.

Njé sistem i menaxhimit té performancés shihet si njé mjet i cili ndikon né
integrimin e marrédhénieve té burimeve njerézore té njé organizate me objektivat e
Institucionit, ku menaxhimi dhe aktivitet e burimeve njerézore kombinohen sé bashku né
ményré gé té ndikojné sjelljen e individéve apo té grupeve té punonjésve pér té arritur
géllimet e Institucionit. Menaxhimi i sistemit té performancés duhet té pérputhet me
kulturén e Institucionit. Menaxhimi i sistemit té performancés éshté njé lloj pérbérési, i cili
ndikon né performancén e pérgjithshme té Institucionit. Ndér géllimet e sistemeve té
performancés éshté pérmirésimi i vazhdueshém i performancés sé Institucionit, dhe kjo
mund té arrihet duke pérmirésuar punén individuale té punonjésve. Ndonjéheré
objektivat e Institucionit kané té béjné me motivimin e performancés, té ndihmuarit e
individéve pér té pérmirésuar aftésité e tyre, krijimi i njé kulture té performancés, té
pércaktojé se cili duhet promovuar, té eliminojé punonjésit té cilét kané performancé té

ulét. Qéllimi kryesor i menaxhimit té sistemit té performancés éshté té sigurohet gé:
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e Puna e secilit prej punonjésve ndikon né pérmbushjen e géllimit té Institucionit.

e Punonjésit e kané té qarté sasiné dhe cilésiné e punés e cila pritet prej tyre.

e Punonjésit marrin njé informacion té vazhdueshém né lidhje me formén gé ata
jané duke i pérmbushur detyrat e tyre. Shpérblimet dhe ngritja e pagés béhet né
ményré té njéjté pér té gjithé punonjésit gé kané njé performancé té larté.

e Té sigurohet se punonjésit kané informacionin e duhur pér mundésité e zhvillimit
té tyre.

e Zhvillimi i sistemit té performancés cilésohet si thelbésor né punén e njé
organizate.

e Njé sistem i miré performance pérfshin informimin e punonjésve mbi misionin dhe
vizionin e institucionit né ményré gé kéta té fundit té jené té qgarté né lidhje me até

gé duhet té arrijné.

3.1.1. Hapat e menaxhimit té performancés

Ka pasur shumé studiues té cilét jané pérgendruar né studimin e performancés sé
Institucionit. Schneirer, Beatty dhe Baired, e klasifikojné sistemin e performancés si njé
fazé zhvillimi, planifikimi, rishikimi dhe shpérblimi. Né figurén e méposhtme kemi té
shfaqur fazat né té cilat kalon sistemi i performancés.

Bazuar né figurén e mésipérme menaxhimi i sistemit té performancés kalon né tri
faza; fazén e paré qé éshté zhvillimi dhe planifikimi, e cila pérfshin pércaktimin e
objektivave dhe marrjen e angazhimit pér t'i pérmbushur ato; faza e dyté qé éshté
menaxhimi dhe rishikimi i performancés, e cila pérfshin vlerésimin sipas objektivave,
kérkimin pér té pasur njé rezultat (feedback), drejtimin dhe kontrollin e dokumenteve;
faza e treté ka té béjé me shpérblimin e performancés dhe ka té béjé me zhvillimin
personal té punonjésit, rezultatet e performancés si dhe lidhjen e rezultateve me pagesén.
Sipas Fletcher-it, menaxhimi i sistemit té performancés duhet té pérfshijé zhvillimin e

misionit dhe vizionit té objektivave té Institucionit, zhvillimin e komunikimit brenda né
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Institucion, sqarimin e pérgjegjésive té individéve dhe si pérfundim pérmirésimin e punés
sé stafit dhe zhvillimin e progresit pér té ardhmen.

Ndérmjet pérkufizimit té Fletcherit dhe Schneirer ka njé ndryshim gé éshté
komunikimi ndérmjet punonjésve té Institucionit, &éshté e réndésishme qé punonjésit té
kené njé informacion té qarté por pasja e kétij té fundit bén té mundur qé njerézit t'i
arrijné sa mé miré objektivat. Objektivat e garta luajné njé rol té réndésishém né té
ndihmuarit e kompanisé pér arritjen e objektivave, kéto té fundit duhet té pérputhen me

planin e biznesit.

3.2.  Praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore dhe modelet e performancés

Qéllimi kryesor i kétij studimi éshté té prezantojé njé model shkak-pasojé té
marrédhénies ndérmjet performancés sé individit né puné, pra, performancés sé
burimeve njerézore dhe performancés organizative, si dhe ta shohé kété tablo té realizuar
nga ana praktike né administratén publike shqiptare. Ashtu si¢c edhe u pasgyrua mé lart
nga autoré té ndryshém ndér dekadat e fundit eksplorohet dhe déshmohet teorikisht gé
njé lidhje e tillé ekziston, pra, me té vérteté performanca e burimeve njerézore e ndikon
performancén organizative.

Mirépo autoré té ndryshém, sipas qéllimit té studimit té tyre, kané dhéné forma e
modele té ndryshme té prezantimit té késaj marrédhénieje, pér kété arsye éshté shfletuar
e studiuar njé gamé e gjeré e punés kérkimore e literaturés né dispozicion qé ka si objekt
kérkimor té njéjtin géllim, né ményré gé té arrihej né njé model konceptual sa mé
gjithépérfshirés té lidhjeve teorike té variablave gé e ndikojné kété marrédhénie, si dhe
shgyrtimit té kéndvéshtrimeve té ndryshme mbi kété marrédhénie.

Pérpara se té prezantojmé modelin e kétij studimi, tek i cili éshté arritur pas
shfletimit té literaturés, le té béjmé njé prezantim té shkurtér té té gjitha modeleve gé
jané studiuar pér kété géllim. Mé poshté jepet njé prezantim pérshkrues i modeleve

kryesore.
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3.2.1. Modelil - Modeli Guest

Modeli | - Modeli Guest et al. (2010) i lidhjes ndérmjet Menaxhimit té Burimeve
Njerézore dhe performancés 91. Adaptuar nga Michael Armstrong (2009).

Ky model éshté paragitur nga Michael Armstrong, né librin e tij “Menaxhimi i
Burimeve Njerézore né praktiké”, té vitit 2007, i cili paraget ndérlidhjen ndérmjet
strategjis€ sé Institucionit dhe e modelon kété duke formuar njé trekéndésh té
réndésishém ndérmjet strategjisé sé Institucionit, strategjisé sé burimeve njerézore dhe
praktikave té burimeve njerézore. Mé pas ky trekéndésh, né skajin e tij té praktikave té
burimeve njerézore, lidhet me efektivitetin e burimeve njerézore dhe me rezultatet e
kétyre té fundit. Pra, nyja kyce né kété model éshté ajo e rezultateve té burimeve
njerézore, kéto té fundit ndikojné mbi performancén financiare dhe si rezultat mbi té
gjithé performancén organizative.

Me pak fjalé, linja e shkurtér e kétij modeli éshté strategjia e burimeve njerézore
gé ndikon mbi praktikat té cilat pérdoren né lidhje me menaxhimin e burimeve njerézore
dhe kéto té fundit ndikojné mbi rezultatet e burimeve njerézore, té cilat né té tyren
ndikojné tek performanca organizative. Pra, duke u pérpjekur ta shpjegojmé nga
piképamja e njé analize té njé modeli rastésor, rezultatet e burimeve njerézore ndikojné
tek produktiviteti, si dhe né cilésiné e té€ mirave dhe té shérbimeve. Kéto dy té fundit
logjikisht dhe teorikisht ndikojné né performancén financiare té Institucionit. Pra, e
réndésishme té kuptohet nga ky model éshté lidhja ndérmjet praktikave té burimeve
njerézore dhe rezultateve té tyre, e shprehur mé thjeshté, kjo lidhje do té thoté se veté
praktikat e pérdorura mbi burimet njerézore ndikojné tek rezultati i tyre.

Duke shkuar mé tej, mund té supozojmé gé kéto rezultate sipas té njéjtit model
shprehen né tre ményra: kompetenca e punonjésve, pérkushtimi i punonjésve dhe
fleksibiliteti i rezultateve té tyre.

Megjithése né kété model nuk shprehen saktésisht cilat jané praktikat e burimeve
njerézore qé ndikojné mé sé shumti né rezultatet e burimeve njerézore e kété ményré né

performancén organizative, ky autor shprehet pér ato fusha ku Menaxhimi i Burimeve

53



Njerézore mund té zhvillojé strategji: burimet, zhvillimi, shpérblimet dhe marrédhéniet

(Amstrong, 2009).

3.2.2. Modeli ll: Modeli “Bath”

Modeli Il: Modeli “Bath”, modeli i lidhjes ndérmjet individéve dhe modelit té
performancés sé punonjésve (Boxall & Purcell, 2003).

Ky éshté njé model i cili u inicua nga njé grup studiuesish té universitetit té Bathit,
UK. Ky model u hartua nga njé grup akademikésh té kétij universiteti né vitet 2003-2004
(Purcell, Kinnie, Hutchinson, Rayton, & Swart, 2003). Ky grup studiuesish ishte i interesuar
pér performancén e burimeve njerézore dhe performancén organizative dhe vecanérisht
né gjetjen e atij shtegu rastésor gé con né shkycjen e “Kutisé sé zezé” (unlocking the black
box).

Né kété model, si¢c u pérmend, interesi éshté té eksplorohen politikat e burimeve
njerézore gé kané impaktin mé té forté né géndrimet mé kritike ndérmjet grupeve té

ndryshme té punonjésve: punonjésit ekzekutivé, menaxherét e linjés dhe punonjésit.

3.2.3. Modeli lll - Modeli analitik

Analiza éshté ngritur mbi njé model mé té pérgjithésuar té lidhjeve té praktikave
dhe politikave té burimeve njerézore, géndrimeve té punonjésve dhe performancés
organizative (Boxall & Purcell, 2003). Né kété model, interesi éshté né pércaktimin e
lidhjes sé praktikave dhe politikave té burimeve njerézore me pérfitimet, si dhe né
ndikimin gé kané kéto praktika né performancén organizative.

Gjithsesi, pérgasja qé sjell ky model éshté e ndryshme nga kérkues té tjeré té késaj
fushe, sepse né vend gé té listojé njé séré praktikash e politikash té burimeve njerézore
dhe té pércaktojé nése kané apo jo njé ndikim né pérfitimet e institucionit apo né vlerén e
aksioneve, ky model pérgendrohet né gjetjen e atyre politikave té burimeve njerézore gé

jané té lidhura me rritjen e nivelit té€ pérkushtimit ndaj Institucionit dhe kénaqgésisé ndaj
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punés. Mé fjalé té tjera, ky model sheh pér lidhjet ndérmjet kénaqgésisé dhe politikave,
duke e nxjerré kété nga eksperiencat e punonjésve dhe rezultatet e sjelljes dhe
géndrimeve té tyre. Né kété kontekst, ekuacioni i méposhtém duket té jeté me vleré pér

kété studim:

P=f (A, M, O) (Boxall & Purcell, 2003)
Ku P — performancé, A- aftésité, M — motivimi dhe O — Mundésité pér pjesémarrje
(opportunity)

Ashtu si¢ argumentojné edhe Boxall dhe Purcell (2003) njerézit performojné kur:

e Atajané té afté ta béjné njé gjé té tillé (ata mund ta béjné punén, sepse ata i kané
njohurité dhe zotésité);

e Ata kané motivimin pér té béré punén (ata do té béjné punén, sepse jané té
stimuluar né kété ményreé);

e Ambienti i tyre i punés siguron mbéshtetje t&€ mjaftueshme dhe hapésira pér t'u
shprehur (pér shembull teknologji funksionuese dhe mundési pér t'u dégjuar kur

ka probleme)

Nga autorét, ky model u nis me mé shumé se 18 praktika té burimeve njerézore
dhe vetém 11 prej tyre dhané rezultat mbi AMO. Qéllimi kryesor i késaj analize ishte té
testohet modeli AMO, duke u fokusuar né lidhjen mes pérkushtimit ndaj Institucionit,
motivimit dhe kénagésisé dhe ndikimin mbi ta, pra, mbi pérkushtimin ndaj Institucionit,
motivimin dhe kénaqésiné, praktikat e burimeve njerézore gé kalojné fillimisht ndérmjet
sités sé AMO-sé.

Pra, duke e pérmbledhur, ky model fillon sé pari me ndarjen e punonjésve né tre
nivele:

Ekzekutiv (profesionalét), menaxherét e linjés dhe punonjésit e thjeshté. Mé pas ky
model shprehet se praktikat e burimeve njerézore ndikojné tek aftésité e punonjésve, tek
motivimi i tyre dhe tek mundésité e tyre pér té marré pjesé. E gjithé kjo shprehet né

ndryshimin e géndrimeve té tyre, té cilat konsistojné né pérkushtim ndaj Institucionit,
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motivim té brendshém dhe kénaqgési. Né kété zinxhir, réndési té vecanté ka edhe roli i
menaxheréve té linjés, pasi ato jané njé hallké ku kalon informacioni dhe vendimmarrja
pér punonjésit e thjeshté, si dhe anasjelltas, pra, nga punonjésit tek nivele mé té larta
menaxheriale.

Né kété model, praktikat gé i rezistuan testimeve ishin: Trajnim/zhvillimi,
Rekrutimi/seleksionimi, Paga/kompensimi, Balanca e kohés puné-jeté, Sfidat e
punés/autonomia, Puna né grup, Pérfshirja, Vlerésimi i performancés, Mundésité pér

karrieré, Siguria e punés, Komunikimi.

3.2.4. Modeli IV: Modeli Guest

Modeli IV: Modeli Guest, D.E (1997) i lidhjes s&é Menaxhimit té Burimeve Njerézore
dhe performancés. Adaptua nga Hartog den, N. Deanne. Boslie, P. dhe Paauwe, J. (2004).

Ky model duket se e thjeshtézon mjaft marrédhénien ndérmjet praktikave té
burimeve njerézore dhe performancés. Sipas kétij modeli, kjo marrédhénie shihet té
funksionojé si njé zinxhir qé fillon me strategjiné e burimeve njerézore dhe pérfundon me
rezultatet financiare. Strategjia e burimeve njerézore ka tre objektiva kryesore sipas kétij
modeli: diferencimi, i cili finalizohet me inovacionin, fokusin; ky géllim finalizohet me
cilésingé; dhe kostoja finalizohet me reduktimin e kostos. Ky “reaksion zinxhir” ndérmjet
strategjisé sé burimeve njerézore dhe rezultateve financiare kalon né katér hallka
kryesore: praktika e burimeve njerézore ndikon tek rezultatet e burimeve njerézore, té
cilat shprehen ndérmjet pérkushtimit, cilésisé dhe fleksibilitetit; rezultatet e burimeve
njerézore ndikojné tek rezultatet e sjelljes, sjellie kjo e cila shprehet ndérmjet
pérpjekjeve/motivimit, bashképunimit, pérfshirjes, si dhe qytetarisé organizative;
rezultatet e sjelljes sé individit né puné ndikojné tek rezultatet e performancés, té cilat
shprehen ndérmjet njé produktiviteti té rritur cilésie, inovacion, si dhe mé pak mungesa,
mé pak garkullim, mé pak konflikte, si dhe mé pak ankesa nga publiku. Té gjitha kéto

sigurisht qé ndikojné tek rezultati final financiar i Institucionit.
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Modeli Guest i shton modeleve té tjera analizén e niveleve té ndryshme
organizative. Performanca ekziston né nivele té ndryshme, duke pérfshiré kétu individin,
grupin dhe Institucionin. Megjithése modelet pér performancén, né secilin prej kétyre
modeleve nuk jané identike, ato jané mijaft té ngjashme. Pra, késhtu performanca éshté
paré si njé strukturé shumeéniveléshe. Performanca, gjithashtu, éshté njé strukturé
ndérmjet niveléshe (cross — level), sepse performanca e analizés sé njé niveli ndikon
mjaftueshém né performancén e niveleve té tjera. Influenca té tilla mund té kené
marrédhénie té ndérsjella; performanca individuale ndikon tek performanca organizative,
ashtu sic éshté e vérteté edhe e anasjellé, pra, gé performanca organizative ndikon
performancén individuale.

Ky model, edhe pse ka rezultuar i suksesshém edhe né provén praktike, si dhe ka
dhéné njé kontribut mjaft t&€ miré né interpretimin e késaj marrédhénieje, ka disa
probleme. Késhtu pér shembull distanca logjike ndérmjet elementeve té ndryshme té kétij
modeli mund té jeté problematike. Gjithashtu, efektet e praktikave té ndryshme té
menaxhimit té burimeve njerézore mund té ulin apo té ngrené efektin e njéra-tjetrés, pra
mund té mbivendosen, apo edhe mund té kundérveprojné me njéra-tjetrén. Késhtu qé
edhe nga piképamja sasiore, statistikore edhe nga piképamja cilésore, mund té dalim né
konkluzione té gabuara apo té kundérta me realitetin. Njé tjetér problem éshté edhe
drejtimésia e kétij modeli, késhtu pér shembull performanca mund té ndikojé pozitivisht
pérkushtimin e individit né puné dhe ndaj Institucionit, por edhe pérkushtimi ndikon tek
performanca, pra, edhe e anasjella éshté e vérteté. Gjithashtu, njé problem tjetér, jo
vetém i kétij modeli, por i té gjitha kétyre modeleve, éshté se supozojné té perceptuarin
né ményré té njéllojté té praktikave té burimeve njerézore, njésoj apo né ményré mjaft té
ngjashme nga ana e té gjithé punonjésve.

Mirépo, karakteristikat tona personale dhe gé shpesh nuk varen nga organizata,
pra, ményra e té ekzistuarit e jona ndikon mjaft edhe ményrén toné té perceptimit. Kjo
bén gé edhe rezultatet e perceptimeve tona karshi té njéjtés praktiké té burimeve

njerézore té jené té ndryshme pér individé té ndryshém apo pér grupe té ndryshme. Duke
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pérfunduar roli i menaxheréve direkt apo i supervizoréve né kété model éshté
anashkaluar, rol i cili ndikon mjaftueshém né proceset e menaxhimit té performancés sé
punonjésve.

Né kété ményré, ky model u korrigjua duke na dhéné modelin e méposhtém té

paraqitur né ményré té reduktuar né figuré.

Shkakési e anasjellté

Shkakési e anasjellté

| v 1

supervizorgt
Praktikat e Perceptimet > Performanca > Performanca
BNJ | Menaxherdt e dhe géndrimet dhe sjellja e organizative
linjés s& paré ¢ punonjésve punonjésve

Faktorét kontekstualé: Konteksti organizativ (ambienti 1 jashtém dhe ambienti i brendshém)

Karakteristikat dhe preferencat individuale t& punonjésve

Figura 1. Njé model i marrédhénies ndérmjet menaxhimit té burimeve njerézore dhe performancés nga perspektiva e

menaxhimit té performancés (Hartog, Boselie, & Paauwe , 2004)

Né formén e pérmirésuar té kétij modeli ashtu sic edhe mund té vérehet, ka disa
ndryshime té réndésishme. Sé pari, modelit konceptual té lidhjeve teori ndérmjet
variablave i shtohet roli i supervizorit apo menaxheréve té linjés; sé dyti, kétij modeli i
shtohen qarqget e shkathtésive té anasjella, gé déshmojné pér njé lidhje shkak—pasojé me
dy kahe ndérmjet praktikave té burimeve njerézore dhe performancés organizative, si dhe
njé lidhje shkak-pasojé me dy kahe té perceptimeve dhe géndrimeve té punonjésve dhe
performancés organizative. Gjithashtu, kétij modeli i shtohet njé variabél i réndésishém,
gé éshté ai i perceptimeve dhe i géndrimeve té punonjésve né lidhje me praktikat dhe
politikat e burimeve njerézore. Ndryshim i fundit éshté se ky model shihet té influencohet
nga faktorét, gé autori i ndan né faktoré organizativé dhe individualé.

Faktorét organizativé jané ata gé lidhen me ambientin e brendshém dhe té
jashtém té Institucionit, si pér shembull: mosha e Institucionit, strategjité gé pérdor ajo,

kultura organizative etj., ndérsa faktorét e dyté jané faktoré té nivelit individual dhe gé
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lidhen me faktoré qé kané té béjné me individin dhe qé e karakterizojné até. Mbi té gjitha,
ndikojné né zgjedhjet e tij. Kéta faktoré mund té jené: mosha, gjinia, edukimi, arsimi,
gjendja civile, pozicioni né hierarki, numri i personave né ngarkim, et;j.

Praktikat e burimeve njerézore, té marra né konsideraté nga ky model jané:
seleksionimi, trajnimi, vlerésimi i performancés, shpérblimet, projektimi i punés,

pérfshirja, statusi e siguria.

3.2.5. Modeli V: Modeli i Delery dhe Shaw

Modeli V: Modeli i Delery dhe Shaw, (2001) i propozuar i marrédhénies ndérmjet
praktikave té burimeve njerézore, karakteristikave té burimeve njerézore dhe
performancés organizative (Sudin, 2004). Adaptuar nga Suhaimi Sudin.

Ky éshté njé tjetér model, ku problemi duket se thjeshtézohet mjaft, té paktén né
termat e njé paraqgitjeje grafike té marrédhénieve ndérmjet praktikave té burimeve
njerézore dhe performancés organizative. Né kété model, mekanizmi i ndérmjetém apo
procesi i ndérmjetém jané karakteristikat e burimeve njerézore. Né konsistencé me
literaturén e menaxhimit strategjik dhe funksional té burimeve njerézore, ky model
propozon tre karakteristika té burimeve njerézore: (1) aftésité, njohurité dhe mjeshtérité
NJAM, (2) motivimi (3) fugizimi (dhénia e mundésive) ( Wright, & Boswell, 2002). Né kété
logjiké burimet njerézore duhet té posedojné NJAM-in e nevojshém pér té béré punén e
tyre, ato duhet té jené mjaftueshém té motivuar pér té béré punén* (pra, duhet té kené
déshirén e mjaftueshme pér njé puné té caktuar), si dhe atyre u duhet dhéné
informacioni, mundésité dhe mjetet e nevojshme pér té béré punén.

Sic argumenton veté autori, né lidhje me modelin, secila prej kétyre
karakteristikave né vetvete éshté mjaft e nevojshme, por nuk éshté kushti i mjaftueshém
pér performancén. Ndérsa pérmirésimi i cdonjérés nga kéto karakteristika, né vetvete
mund té cojé né njé performancé pozitive té burimeve njerézore dhe performancé
organizacionale, éshté kombinimi i kétyre tre karakteristikave gé nxjerr pérfitimet mé té

médha.
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Me fjalé té tjera, té tre kéto karakteristika duhet té jené prezenté pér té pasur njé
pérfitim té gjithanshém dhe ashtu si¢ konfirmojné edhe autoré té tjeré (Becker & Gerhart,
1996), té cilét dalin né konkluzionin se vémendja mbi kéto karakteristika duhet té jeté e
njéjté dhe e njékohshme, pasi, nése rrisim vetém njérén nga kéto karakteristika apo i
kushtojmé mé shumé vémendje vetém njérés nga kéto karakteristika, efekti mund té jeté
krejt i kundért dhe bile mund té keté dhe pasoja negative. Filozofia e kétij modeli, né
dukje, i thjeshté éshté té tregojé se ¢do praktiké e menaxhimit té burimeve njerézore
mund té nxisé karakteristikat e shuméfishta té burimeve njerézore. Le té marrim trajnimin
dhe zhvillimin si shembull.

Praktika e menaxhimit té burimeve njerézore i siguron punonjésve asistencé né té
mésuarit dhe té zhvilluarit té njohurive dhe aftésive té reja pér realizimin e punés. Kjo do
té keté ndikim pozitiv tek NJAM, por sigurisht gé do té keté ndikim pozitiv edhe tek
motivimi i punonjésve. Me fjalé té tjera, shumé vendime specifike né lidhje me
menaxhimin e burimeve njerézore pérfshihen brenda ¢do fushe té menaxhimit té
burimeve njerézore. Eshté kjo specifiké qé pércakton se cila karakteristiké specifike e
burimeve njerézore éshté pérmirésuar apo thjesht éshté ngacmuar.

Ky model nuk pretendon gé ¢do praktiké e burimeve njerézore ndikon né njé dhe
vetém njé karakteristiké té burimeve njerézore, pérkundrazi, ai tregon karakteristikén me
té cilén mund té jeté mé tepér e lidhur. Né pérmbledhje, ky model thekson praktikat
kritike té burimeve njerézore dhe lidh kéto praktika me karakteristikat kritike té burimeve
njerézore. Ky model, gjithashtu, thekson se karakteristikat e nevojshme té burimeve
njerézore mund té jené kontingjent né karakteristika té tjera organizacionale. Pas késaj, ky
model specifikon praktikat e burimeve njerézore qé ndikojné tek karakteristikat e
burimeve njerézore.

Né kété model propozohet gé praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore kané
ndikimin mé direkt tek karakteristikat e burimeve njerézore dhe mé pas kéta té fundit tek
performanca organizative. Nuk jané praktikat e burimeve njerézore qé sigurojné njé

avantazh konkurrues apo ndikojné performancén organizative, por jané karakteristikat e
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burimeve njerézore té cilat né kthim ndikojné performancén organizative. Kjo mé sé
shumti éshté e vérteté pér Institucionet publike, ku si¢ e kemi pérmendur edhe mé lart,
ofrohen shérbimet e interesit té pérgjithshém né té cilat réndésia e individit, e
administratorit publik, né kété rast, merr njé réndési té vecanté.

Né pérafrim té performancés organizative né kété model vijné variablat: Rezultatet
e burimeve njerézore, Rezultatet e Institucionit, Rezultatet financiare, Pozicionimi né treg.
Praktikat e burimeve njerézore, té marra né konsideraté nga ky model, jané: Planifikimi i
burimeve né Institucion, Rekrutimi dhe seleksionimi, trajnimi dhe zhvillimi, Vlerésimi i

performancés dhe Kompensimi.

3.2.6. Modeli VI: Modeli Paauwe dhe Richardson (1997)

Modeli VI: Modeli Paauwe dhe Richardson (1997) i marrédhénies ndérmjet
aktiviteteve té Menaxhimit té Burimeve Njerézore, rezultateve té burimeve njerézore dhe
performancés organizative (Boselie, Paauwe, & Jansen, 2001). Adaptua nga Boslie,
Paauwe, Jaap, dhe Jansen, Paul.

Ky éshté modeli, qé né strukturén finale, si dhe né lidhjet ndérmjet variablave,
éshté i ngjashém me modelin e diskutuar mé sipér. Dy autorét, Richardson dhe Paauwe,
né sintezé té kérkimeve té méparshme, arritén né modelin qé paragitet grafikisht né
Apendiksin 1. Ky model ndalon vetém né tre hallka kryesore, gé jané: aktivitetet e
menaxhimit té burimeve njerézore, lidhjen e tyre me rezultatet e burimeve njerézore dhe
performancén organizative. Né kété model procesi shihet si né formé zinxhiri, ashtu edhe i
drejtpérdrejté, pra, duke e kapércyer hallkén e rezultateve té Menaxhimit té Burimeve
Njerézore. Késhtu pér shembull, nése procesi i rekrutimit béhet sakté dhe shpejt, kjo
ndikon direkt né uljen e kostove té procesit té rekrutimit. Késhtu kemi mé shumé té
ardhura pér Institucionin, pra, performancé financiare e rritur pér Institucionin.
Interesante pér studimin toné né kété model éshté pérmbajta e hallkés sé aktiviteteve té
Menaxhimit té Burimeve Njerézore apo pérmbaijtja e hallkés sé rezultateve té Menaxhimit

té Burimeve Njerézore.
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Interesante né kété model éshté edhe fakti se né lidhje me institucionet publike,

perfomanca e tyre shihet e lidhur dhe me mekanizma bazé:

e Mekanizmat shtrénguese, té cilat burojné nga influencat politike dhe problemet e
Legjitimitetit
e Mekanizmat imitues, té cilat rezultojné nga pérgjigjet standarde ndaj pasigurisé

e Mekanizmat normative, té cilét jané té asocuar me profesionalizimin

Duhet béré mjaft kujdes ndaj besimit naiv se implentimi i masave té performancés
dhe i ndértimit té konsensusit pér praktikat e arritjes sé performancés organizative
ndodhin nén njé trysni politike gé shogéron procesin e vendimmarrjes né administratén
publike (Modell, 2004). Sipas Dimmaggio dhe Powell (Boselie, Paauwe, & Jansen, 2001),
mekanizmat e mésipérm patjetér gé influencojné strategjing, géllimet dhe politikat e
Institucionit, késhtu gé jané interpretuar né studimin e kétij modeli dhe efekti i tyre éshté
paré edhe né menaxhimin e burimeve njerézore.

Rezultatet e Menaxhimit té Burimeve Njerézore jané té shprehura nga kénagésia e
punonjésve, motivimi i tyre, kémbéngulja e punonjésve, prezenca e punonjésve, klima
sociale e krijuar né institucion dhe nénstrukturat e saj, pérfshirja, besimi, besnikéria dhe
pérkushtimi i punonjésve.

Sipas kétij modeli, aktivitetet e Menaxhimit té Burimeve Njerézore pérgendrohen
né: rekrutimin dhe seleksionimin, planifikimin e burimeve njerézore, shpérblimet,
pjesémarrjen dhe konsultimin, decentralizimin, trajnimin, mundésité pér promocionin e
brendshém, mé shumé autonomi, procedurat formale dhe stérvitja e vazhdueshme né
lidhje me punén.

Ashtu sic pamé né modelin e mésipérm, i gjithé sistemi apo zinxhiri shihet i ndikuar
nga variablat e kontigjencés. Kéto variabla paragiten né dy variante: variabla té nivelit
individual dhe organizativ. Né variablat e nivelit organizativ ky model liston moshén e
institucionit, madhésiné e saj, teknologjiné gé pérdor, etj. Né variablat e nivelit individual

listohen: mosha, gjinia, arsimimi, eksperienca né pung, kombésia et;j.
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3.2.7. Modeli XII: Vigoda

Modeli Xll: Vigoda Modeli i reagimeve kundrejt perceptimeve té politikave
organizative (Vigoda, 2000).

Ky model u konceptua nga Eran Vigoda, njé studiues i shkencave politike dhe gé
sigurisht kété e reflekton edhe né keté studim, sintezé e té cilit éshté modeli té cilin kemi
né shqyrtim. Né kété model, zinxhiri fillon me perceptimet e individéve té politikave
organizacionale, té cilat autori i sheh mjaft té lidhura me individin, performancén e tij né
puné, si dhe performancén organizative. Kéto perceptime né kété model ndikojné tek
géndrimet né puné dhe kéto té fundit ndikojné te rezultatet e punés. Pra, nyja kyce né
kété model jané géndrimet e individit né puné. Mbi kéto géndrime ndikojné perceptimet
organizative dhe variablat personale apo variablat e kontrollit.

Ky model, sé pari, nxit idené qé perceptimi i politikés organizative reflekton
perceptimin e drejtésisé procedurale, paanésisé dhe barazis€ né ambientin e punés,
késhtu ajo mund té jeté e lidhur me géndrimet né puné. Sé dyti, modeli parashtron gé té
dyja, edhe politika, edhe géndrimet né puné kané njé efekt, géllimshmeériné e sjelljes sé
punonjésve dhe performancés né puné.

Né pjesén e paré, modeli i referohet njé marrédhénieje té mundshme mes
perceptimit té politikés organizative dhe géndrimeve né puné. Ngjarjet gé pérbéjné
politikén organizative ndodhin natyrisht brenda ambientit social té Institucionit. Né
ményré konsekuente, perceptimi i paanésisé gé rrjedh nga politikat e brendshme do té
reflektohet fillimisht né géndrimet e individit né puné dhe né elementét gé dikush i
konsideron pérgjegjés pér klimén politike. Kéta mund té jené supervizorét, kolegét dhe
faktoré té tjeré né Institucion. Kur punonjésit e ndiejné se po trajtohen né ményré té
padrejté dhe mbi té gjitha né ményré té pabarabarté, atéheré punonjési éshté i prirur té
reduktojé pérpjekjet e tij pér Institucionin. Kéto géndrime dhe reagime spontane nuk
kontrollohen direkt nga organizata dhe éshté e pritshme té ndryshojné mé lehtésisht né
pérgjigje té zhgénjimeve me vendin e punés. Njé nga aspektet mé té studiuara, pér sa i

pérket késaj ¢céshtjeje, éshté pérkushtimi ndaj Institucionit.
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Njé model i tillé shihet té ndikohet mjaftueshém dhe nga variablat e kontrollit apo
variablat personalg, té cilét jané gjinia, mosha, arsimimi, niveli i té ardhurave, statusi,
personaliteti, etj. Mirépo interesant nga ky model éshté fakti se té dhénat personale
interpretohet té ndikojné direkt tek géndrimet né puné, ndérkohé gé ato kané njé rol
moderues tek perceptimi i politikés sé Institucionit. Kjo pasi perceptimi si proces, pér mé
tepér kur béhet fjalé pér politikén, ka elemente té forta subjektiviteti, té cilat shihet té
ndikohen mjaft nga té dhénat personale té individit.

Pér té pérfagésuar géndrimet ndaj punés, nga ky model merren né shqyrtim:
Kénaqgésia né puné, pérkushtimi ndaj punés, pérfshirja né puné, tensioni/ankthi né puné.

Rezultatet e punés, sipas kétij modeli, jané: géllimi pér té ikur, sjellje neglizhence,

performanca, garkullimi, mungesat né puné, sjellja gytetare.

3.2.8. Modeli VIII: Modeli Combs

Modeli VIII: Modeli Combs, Liu dhe Ketchen i lidhjes sé praktikave té punés me
performancé té larté (Combs, Liu, & Ketchen, 2010).

Ky model vjen si rezultat i agregimit ndérmjet njé meta-analize té 92 studimeve té
ndryshme gé kané té njéjtin géllim, pra, té zbulimit apo zbérthimit té “kutisé sé zezé” qé
lidh performancén e burimeve njerézore dhe praktikave té pérdorura pér to me
performancén organizative. Ky studim merr drejtim nga njé fakt shumé i thjeshtég, i théné
né njérin prej kérkimeve dhe éshté pikérisht fakti se Institucionet mund té investojné
shumé para né procesin e burimeve njerézore, por, nése kéto para nuk investohen aty ku
duhet dhe mbi té gjitha, po nuk ndogén dinamikén e praktikés, ato mund té shkojné edhe
dém. Késhtu gé né eksplorimin e njé modeli optimal, jo vetém gé ndihmojmé né
investimin e miré té kétyre parave pér menaxhimin e burimeve njerézore, por edhe
reduktojmé kostot e kétij procesi, duke reduktuar firot e gabimeve.

Né kété model hasen dy koncepte, gé nuk i kemi hasur deri né kété moment né
modelet e tjera. Kéto jané té emértuara: Praktika té Punés té njé Performance té Larté

(PPPL) individuale* dhe Sistemet e Praktikave té Punés té njé Performance té Larté (PPPL).
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Té parat pérfshijné kompensimet dhe stimujt, trajnimet, pjesémarrjen e punonjésve,
seleksionimin, etj. Kéto praktika ndikojné né rritjen e njohurive, aftésive dhe mjeshtérive
té punonjésve, ndihmojné dhe nxisin punonjésit pér pérdorimin e NJAM pér pérfitimet e
Institucionit dhe rrisin motivimin e punonjésve. Rezultati éshté njé kénaqgési e rritur né
puné, garkullim mé i vogél i punonjésve, produktivitet mé i larté, vendimmarrje mé e
miré, dhe e gjithé kjo sigurisht do té ndikojé né pérmirésimin e performancés
organizative.

Praktika té Punés té njé Performance té Larté (PPPL) individuale operojné
gjithashtu ndérmjet strukturave té brendshme sociale pér té rritur fleksibilitetin dhe
eficencén. Sistemet e Praktikave té Punés té njé Performance té Larté (PPPL) éshté i
pérkufizuar si pérdorimi i shuméfishté dhe pérforcues i Praktikave té Punés té njé
Performance té Larté (PPPL) individuale. Studiuesit e Menaxhimit té Burimeve Njerézore
kané pércaktuar dy arsye, si mjaft té réndésishme pse vlera e sistemeve té Praktikave té
Punés té njé Performance té Larté (PPPL) rritet kur kéto praktika shuméfishe kombinohen
né njé sistem té kombinuar: e para, éshté qé kéto praktika, té aplikuara né kéndvéshtrimin
e setit kané njé vleré té shtuar dhe e dyta éshté efekti i sinergjisé qé mund té vijé si
rezultat i aplikimit té tyre té orientura nga njéra-tjetra. Né kété ményré, praktikat
pérforcojné njéra-tjetrén, duke mbushur ato boshllége qé mund té |éré pérdorimi i ¢do
praktike mé vete (Delery, 1998).

Ky model i ndértuar mbi bazén e meta-analizés sé 92 studimeve me té njéjtin
géllim, ofron disa kontribute té réndésishme. Sé pari, jepet njé ide mbi agregimin e disa
rezultateve né njé té vetme né lidhje me evidencén reale mbi ndikimin e Praktikave té
Punés té njé Performance té Larté (PPPL) individuale mbi performancén organizative. Sé
dytin shohim edhe kombinime e ndérthurje té ndryshme té kétyre praktikave tek
performanca organizative; sé fundi, efektet e kétyre rezultateve shihen edhe né distancé
ndérmjet masave té performancés dhe punés sé pérditshme té punonjésve. Duke
pérmbledhur, Praktika té Punés sé njé Performance té Larté (PPPL) individuale operojné:

(a) duke rritur njohurité, aftésité dhe mjeshtérité e punonjésve, (b) fugizimin e
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punonjésve té veprojné (c) motivimi i tyre. Pra, modeli fillon me ndikimin qé kané
Praktikat e Punés té njé Performance té Larté (PPPL) individuale, kéto veprojné mbi
sistemet e Praktikave té Punés té njé Performance té Larté (PPPL). Kéto té fundit ndikojné
mbi performancén organizative ndérmjet NJAM.

Né sintezé té studimeve té marra né shqyrtim pér meta-analizén, praktikat e
burimeve njerézore né fokus té kétij modeli, jané: stimujt e kompensimeve, trajnimet,
niveli i kompensimeve, pjesémarrja, selektiviteti, promovimi i brendshém, planifikimi i
burimeve njerézore, puna fleksibél, vlerésimi i performancés, procedurat ankimore,

grupet, ndarja e informacionit, siguria e punonjésve.

3.2.9. Modeli IX: Modeli William — Gould

Modeli IX: Modeli William — Gould i diagramés gé tregon lidhjen domethénése mes
variablave té performancés organizative (William-Gould, 2011).

Ky éshté njé model mjaft interesant, pasi shihet si njé kombinim i njé numri té
caktuar variablash, por se lidhja e tyre éshté sa kaotike, ag miré e pércaktuar. Dy pikat
ekstreme té kétij modeli jané té mirépércaktuara; nga njéra ané jané praktikat e burimeve
njerézore dhe karakteristikat individuale, nga ana tjetér éshté performanca organizative.
Ndérmjet kétyre “kufijve” jané disa variabla té till€, si: kénagésia né puné, besimi tek
sistemi, pérkushtimi, besimi ndérpersonal, pérpjekja dhe déshira pér té géndruar. Né
dukje, roli dhe lidhja e kétyre variablave ndérmjetés éshté mjaft kaotike, por né fakt vihet
re se konceptuesit e kétij modeli kané lidhur ¢donjérin nga variablat né ményré
shkakésore me variablat e skajeve, duke u dhéné késhtu njé rol jo vetém ndérmjetésues
apo moderues, por duke krijuar lidhje shkak—pasojé.

Performanca organizative, sipas kétij modeli, shpjegohet nga tri variabla kryesore,
gé jané: praktikat e burimeve njerézore, pérkushtimi dhe besimi ndérpersonal. Por si
pérfundohet deri kétu? Shtaté variablat fillestaré apo duke u pérpjekur ta shpjegojmé né
termat e njé modeli sasior, 7 variablat e pavarur kétu jané praktikat e burimeve njerézore,

madhésia e departamentit, kualifikimet, kohézgjatja né shérbim, pozicioni i punés, mosha
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dhe gjinia. Praktikat e burimeve njerézore ndikojné direkt tek performanca organizative,
por ato ndikojné edhe tek variablat ndérmjetésues. Pérkushtimi shpjegohet nga praktikat
e burimeve njerézore dhe mosha, por duhet theksuar se praktikat e burimeve njerézore e
luajné rolin e tyre mbi pérkushtimin, duke u ndikuar edhe nga variablat e besimit ndaj
sistemit. Pérkushtimi né vetvete shprehet edhe ndérmjet pérpjekjeve dhe déshirés pér té
géndruar pjesé e Institucionit. Besimi ndérpersonal ndérkohé ndikohet nga praktikat e
burimeve njerézore. Ndérkohé, pérse duhen variablat e tjeré, si pér shembull kénagésia
né puné, besimi tek sistemi, besimi tek sistemi apo déshira pér té géndruar pjesé e
Institucionit? Kéto variabla ose kané rolin e rezultatit ose kané rolin e njé ndérmjetésuesi,
por tani ndérmjet 7 variablave fillestaré dhe 3 variablave té ndérmjetém, gé ishin
praktikat e burimeve njerézore, pérkushtimi dhe besimi ndérpersonal.

Ashtu si¢ edhe mund té kuptohet, ky model ka shumé ngjashméri me modelet e
mésipérme, por sjell edhe njé koncept té ri, qé né fakt éshté pérmendur shumé né
literaturén e sektorit publik, i cili éshté “besimi”. Né kété model ai pérmendet dy heré dhe
pikérisht né lidhje me besimin ndérpersonal, qé ekziston né Institucionet publike dhe né
lidhje me besimin ndaj sistemeve té administratés publike dhe té strukturave publike.
Besimi shpesh perceptohet si njé element lubrifikues, gé bén té mundur punén né njé
Institucion, njé mekanizém integrues gé krijon dhe mbéshtet sistemet sociale brenda njé
organizate, (Bennis & Nanus, 1985) si dhe njé burim i rritjes sé eficencés dhe efektivitetit.
Njé mungesé besimi né njé Institucion publik mund té cojé né rezultate aspak funksionale,
cinizém té ndérsjellé ndérmjet punonjésve, motivim i ulét, pérkushtim i dobét dhe
mungesé besimi tek organizata, gjé qé nuk éshté né démin e veté punonjésve, pasi ata
nuk realizojné nevojat e tyre brenda Institucionit, por mbi té gjitha, éshté né dém té madh
té Institucionit dhe performancés sé saj (Carnevale & Wechsler, 1985).

Sipas dy autoréve studiues té késaj céshtjeje Culbert dhe McDonough,
argumentojné se kur njé individ percepton se njé Institucion nuk éshté i besueshém dhe
sistemet e saj nuk jané té besueshme dhe nuk njohin kontributin e shpérblimeve, individét

reduktojné vulnerabilitetin e tyre, duke zhvilluar vetém ato fusha té performancés qé
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mund té jené objektivisht té tabuluara dhe té mbrojtura. Nga té gjithé autorét e
sipérpérmendur, theksohet se nga menaxherét e linjés apo nga supervizorét éshté e
domosdoshme té ndértohet njé sistem mirébesimi, sidomos tek ata punonjés gé ndajné
detyra apo shérbime apo objekte né jetén e tyre dhe aktivitetet e tyre té pérditshme né
Institucion.

Sipas kétij modeli, aktivitetet e menaxhimit té burimeve njerézore pérgendrohen
né: siguriné e punonjésve, té punésuarit selektiv, puna né grup, paga e bazuar né

performancé, barazia (egalitarianism), ndarja e informacionit.

3.2.10. Modeli X

Modeli X: Modeli Bennis dhe Nanus i performancés sé punés (Kinicki & Kreitner,
Organizational Behavior: key concepts, skills & best practices, 2010)

Ky model vjen i konceptuar nga Kreitner dhe Kinicki, dy studiues té hershém té
sjelljes organizative. Eshté paksa i vecanté nga cfaré u mésuam té shohim deri tani, sepse
nuk éshté njé model i menduar pér burimet njerézore né ményré té miréfillté, por éshté
njé model i menduar pér burimet njerézore apo pér nivelin e paré té studimit té sjelljes
organizative, gé éshté individi né kontekstin e sjelljes brenda njé organizate, cilado qofté
ajo, private apo publike. Ky éshté njé model gé ka né gendér té tij strukturén e sjelljes né
puné, nga se ndikohet ajo dhe si ndikon ajo tek performanca. Né kété model, gjithashtu
identifikohen shkaget dhe konsekuencat e procesit té€ motivimit.

Né kété model tregohet gé inputet individuale dhe konteksti i punés jané dy
kategorité kyce gé influencojné motivimin. Punonjésit sjellin aftésité, njohurité né lidhje
me punén, gatishmériné dhe tiparet e tyre, emocionet, gjendjen shpirtérore, besimet dhe
vlerat né lidhje me punén. Konteksti i punés, sipas kétij modeli, pérfshin ambientin fizik té
punés, objektivat pér t'u pérmbushur, si dhe ményrén apo strategjiné pér t'i pérmbushur
ato, pérqasjen e Institucionit pérkundrejt mirénjohjes dhe shpérblimeve, mbéshtetjen

adekuate té supervizorit, si dhe stérvitjen, gjithashtu dhe kulturén organizative. Kéto dy
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kategori faktorésh e ndikojné njéra-tjetrén, ashtu si¢ edhe nxisin njé proces motivacional,
drejtues dhe kémbéngulés/persistent.

Ky model gjithashtu, na tregon se si sjellja e motivuar e punonjésit éshté e ndikuar
né meényré té drejtpérdrejté nga aftésité dhe njohurité mbi punén, motivimi dhe njé
kombinim e njé séré faktorésh aftésues dhe limitues njékohésisht, gé i pérkasin kontekstit
té punés. Pér shembull, do té ishte e véshtiré té vazhdohet né njé projekt pune nése je
duke punuar me materiale té skarcuara apo me mjete té prishura. Né po té njéjtén
ményreé arsyetohet edhe pér punonjésit dhe sjelljen e motivuar, e cila ka té ngjaré té rritet
kur menaxherét marrin punonjés me burimet adekuate pér té béré punén dhe té
sigurojné stérvitjen e duhur. Stérvitja i pajis punonjésit me njohurité e nevojshme pér té
pérmbushur objektivat komplekse té Institucionit dhe i ndihmon ato té mbajné
vetefikasitetin dhe vetévlerésimin. Performanca né kété ményré influencohet nga sjellja e
motivuar. Ky motivim dhe kjo sjellje e motivuar shprehet ndérmjet fokusit, intensitetit,
cilésisé, kohézgjatjes e kémbénguljes sé tij. Pra, né pérmbledhje té kétij modeli, mund té
themi se pér té pasur performancé té rritur duhet té kombinohen e té shogérohen nga
procesi i motivimit dy palé faktoré apo inpute, ato té kontekstit individual dhe ato té

kontekstit té punés.

3.2.11. Modeli XI

Modeli XI: Modeli operacional i lidhjes ndérmjet Menaxhimit té Burimeve
Njerézore dhe i Performancés (Katou, 2008).

Ky model éshté sintezé e modelit té Richardson dhe Thomspon, por edhe i
modeleve té tjera dhe shprehet si njé zinxhir i katér hallkave kryesore: strategjisé
organizative, politikave té burimeve njerézore, rezultateve té burimeve njerézore dhe
performancés organizative. Strategjia e Institucionit shihet e shprehur nga kostot, cilésia
dhe inovacioni. Té tre faktorét, sipas kétij modeli ndikojné né ményrén se si organizata
zgjedh politikat e burimeve njerézore dhe formén e kombinimit té tyre. Kété organizata e

bén me géllimin e vetém pér rritjen e parametrave té performancés sé saj, gé jané
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efektiviteti, eficenca, zhvillimi, kénaqésia, inovacioni dhe cilésia. Mirépo, pér té arritur
kété, ndérmjet burimeve njerézore organizata duhet té stimulojé mekanizmat ndérmjetés,
g€ jané praktikat dhe politikat e burimeve njerézore dhe rezultatet e burimeve njerézore.
Né kété model, pér té pérfagésuar rezultatet e burimeve njerézore, éshté
menduar pér: bashképunim me menaxhimin, bashképunim mes punonjésve, kompetencg,
motivim, pérkushtim, kénagési, ritentim, kémbéngulje dhe prezencé. Né keté model pér
sa i pérket praktikave dhe politikave té burimeve njerézore éshté menduar té pérfshihen:
seleksionimi, trajnimi, projektimi i punés, vlerésimi i performancés, kompensimi,

promovimi, stimujt, pjesémarrja, pérfshirja, komunikimi.

3.3. Performanca e punonjésve

Né kéndvéshtrimin e Institucionit, zakonisht performanca pérkufizohet si njé
hapésiré né té cilén anétarét e Institucionit kontribuojné pér té pérmbushur géllimet e
Institucionit. Punonjésit jané njé burim parésor né avantazhet konkurruese né
Institucionet té cilat ofrojné shérbime. Nga ana tjetér, njé performancé angazhuese i
tregon punonjésit si njé burim dhe e vleréson shumé zérin e tyre.

Performanca e punonjésve luan njé rol té réndésishém pér performancén e
Institucionit. Performanca e punonjésit éshté puna apo detyra gé ky i fundit pérmbush ose
jo né Institucion. Performanca e punonjésve mund té pérfshijé; sasiné e outputit, cilésiné
e outputit, kohén e outputit, prezencén né puné si dhe bashképunimin. P&rmirésimi i
performancés sé punés mund té pérmirésojé performancén e Institucionit. Performanca e
punonjésit sipas disa studiuesve (Deadrick & Gardner, 1997) mund té pérkufizohet si
regjistrim i outcomeve té arritura pér cdo proces pune, pér njé periudhé kohe té
pércaktuar. Nése e shikojmé né kété ményré, performanca prezantohet si njé shpérndarje
e outcomeve té arritura, dhe performanca mund té matet duke pérdorur njé numér té
madh parametrash, té cilat pérshkruajné aftésité e njé punonjési né njé pozicion pune.
Nga ana vjetér, Darden dhe Babin thoné se performanca e punonjésve éshté njé sistem i

pérdorur nga shumé kompani pér té vendosur mbi aftésité dhe outputin e punonjésve.
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Performanca e miré e punonjésve éshté e lidhur me perceptimin e klientit pér njé shérbim
cilésor, ndérsa performanca e dobét éshté e lidhur me ankesa té klientéve dhe
mospérdorimin e produktit té ofruar nga kompania me performancé té ulét. Pér ta
mbyllur, performanca e punonjésve mund té kuptohet thjesht si pritshméri e aktiviteteve
té njé punonjési dhe sa miré kéto aktivitete jané pérmbushur.

Shumé drejtues biznesesh e shénojné performancén vjetore té punonjésve té tyre

né ményré gé punonjésit té kuptojné sa e kané pérmirésuar apo gabuar né punén e tyre.

3.3.1. Matja e performancés sé punonjésve

Koncepti i performancés éshté studiuar népérmjet vlerésimit té performancés sé
pérgjithshme dhe menaxhimi i vlerésimit té performancés éshté njé proces, i cili klasifikon
outcomin pér njé periudhé té caktuar kohore. Aksioma “nése nuk mund t&€ masésh dicka,
nuk mund ta menaxhosh até” ndikon né pasjen e njé performance totale. Matjet mund té
béhen pér individé té veganté pér té monitoruar performancén e tyre né aktivitete té
veganta.

Kriteret e performancés duhet té jené té qarta, té shpjeguara miré, té lidhura me
procesin e punés gé pérmbush punonjési nén monitorim. Kriteri nuk duhet té pérfshijé
faktoré pértej kontrollit té punonjésit. Edhe mbikéqyrésit duhet té trajnohen gé té japin
njé feedback té rregullt, té kuptimté dhe konstruktiv. Punonjésit duhet té marrin trajnimin
e nevojshém dhe mundésité e zhvillimit pér té kaluar véshtirésité. Vlerésimi i
performancés sé individit duhet té fokusohet né vlerésimin e sjelljes dhe performancés né

puné té punonjésit dhe jo né personalitetin e punonjésit.
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3.4. Marrédhénia ndérmjet sistemit té€ menaxhimit té performancés dhe

performancés sé punonjésit

3.4.1. Zhvillimi dhe planifikimi- Misioni dhe objektivat individualé

Faza e paré e sistemit t&€ menaxhimit té performancés éshté zhvillimi dhe
planifikimi. Né kété fazé njé biznes ka nevojé té krijojé misionin dhe objektivat e tij, dhe
mé pas t'ia qartésojé ato personave pérgjegjés brenda kompanisé. Njé mision éshté
karakteri i institucionit, identiteti dhe arsyeja pse ai ekziston. Ai mund té ndahet né katér
pjesé té brendshme; géllimi, strategjia, standardet e sjelljes dhe vlerat. Qéllimi tregon
pérse njé institucion ekziston, strategjia konsideron natyrén e biznesit, standardet e
sjelljes jané normat dhe rregullat e sjelljes brenda Institucionit, vlerat jané besime dhe
parime morale, té cilat géndrojné nén standardet e sjelljes, besimet zakonisht formulohen
né njé Institucion nga krijuesit e saj ose nga menaxherét me dominim té larté (Naci &
Hoxhuku, 2012).

Me géllim maksimizimin e performancés, institucionet fokusohen né pérpjekjet
pér vénien e objektivave dhe géllimeve té qarta, sfiduese dhe realiste. Njé mision i qarté i
pérgjigjet pyetjes: né ¢faré biznesi duhet té jeté kompania, dhe ky duhet té jeté lajtmotivi
pér sjelljet dhe performancén e punonjésve dhe menaxheréve. Campbell dhe Yeung i
referohen krijimit té njé sensi té misionit, gé éshté angazhimi personal i punonjésit pér
misionin e Institucionit. Kéto jané dy kéndvéshtrime té thjeshta mbi géllimin e pércaktimit
té misionit: njé éshté ai gé éshté parésor pér publikun e jashtém dhe tjetri éshté ai gé
shérben pér motivimin e stafit brenda kompanisé (Stocklin, 2012). Njé shpjegim i thjeshté
i motivimit éshté aftésia pér té ndryshuar sjellje. Motivimi éshté edhe njé shtysé pér té
vepruar, pasi genia njerézore drejtohet nga objektivat. Grant ka pércaktuar se motivimi
rrit rezultatet e punonjésit, né kémbéngulje, produktivitet dhe performancé (Grant, 2007).

Gjithashtu, punonjésit e motivuar jané mé té prirur pér té marré iniciativa, se sa
ata té cilét e kané motivimin e ulét, gé sugjeron se ata do té marrin mé shumé pérgjegjési,

né rastet kur do t'iu paragiten mundési zhvillimi. Nga ana tjetér, punonjésit e motivuar
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jané mé té angazhuar dhe té pérfshiré né punén e tyre; mund té jené mé té pérfshiré né

punén me kolegét, né krahasim me punonjésit me nivel té ulét motivimi.

3.4.2. Menaxhimi dhe rishikimi i performancés

Organizata vendos objektiva individuale té menaxhimit té performancés té cilat
lidhen me njésiné operacionale dhe mé gjeré me objektivat e Institucionit. Sipas Costello
(1993), menaxhimi i performancés ndihmon realizimin e objektivave té pérgjithshme té
Institucionit, duke béré té mundur lidhjen e punés sé ¢do punonjési ose menaxheri me
misionin e pérgjithshém té njésisé sé punés. Objektivat ose pérgjegjésité individuale,
mund té jené mekanizmi pér té arritur qé performanca e individit brenda Institucionit té
shkojé né té njéjtén linjé me misionin e paracaktuar (Canco, 2018).

Né fazén e paré, gjéja mé e réndésishme né zhvillimin dhe planifikimin e
performancés éshté vendosja e misionit dhe objektivave. Misioni dhe objektivat mund té
motivojné punonjésit gé té veprojné sipas drejtimeve; si pasojé punonjésit e motivuar,
jané mé té angazhuar dhe té pérfshiré né punén e tyre.

Né kété fazé té dyté, ka disa aktivitete té cilat pérfshijné vézhgimin dhe pérpjekjet
e dokumentuara dhe arritjet; dhénia e feedback-ut, trajnimi dhe késhillimi i punonjésit pér
sa i pérket performancés. Né kété fazé, duhet rritur komunikimi brenda Institucionit, pasi
punonjésit nuk jané vetém zbatues té objektivave dhe té planeve té biznesit, por mund té
kontribuojné né formulimin e tyre.

Sidoqofté, Cameron dhe McCollum mendojné se punonjésit preferojné
komunikimin ndérpersonal té drejtpérdrejté sesa até me ané té mediave, kur duan té
kené mé shumé informacion mbi céshtjet e Institucionit ku punojné (Cameron &
McCollum, 1993). Sipas Robertson, njé komunikim efektiv bazohet né kéto pika: ¢éshtje
pune, personale, operacionale dhe strategjike (Robertson, 2005). Hargie dhe Tourishdalin
né pérfundimin se jané gjashté céshtje qé preken, kur kemi té& béjmé me “nevojén pér
informacion; si trajtohen problemet, té cilat uné ngre gjaté punés sime; si kontribuon

puna ime pér Institucionin; si merren vendime gé ndikojné né punén time; gjérat gé nuk

73



shkojné né Institucion; mundésité e zhvillimit té stafit, performanca ime né puné&” (Hargie
& Tourish, 2002).

Nga ana tjetér, sigurimi i standardeve cilésore dhe sasiore pér té gjykuar
performancén personale dhe até té Institucionit, jané elementé té réndésishém né
menaxhimin e performancés. Si rezultat, punonjésit do té jené té kujdesshém pér
standardet dhe kjo do i inkurajojé punonjésit, duke i kthyer standardet né objektivat e
tyre kryesoré. Rishikimi i performancés mund té shihet si njé rast mésimor, me ané té té
cilit individét mund té inkurajohen gé té mendojné se né ¢'ményré duan té zhvillohen.
Feedback-u i performancés, ka njé potencial té réndésishém pér punonjésin, né termat e
performancés individuale dhe asaj né grup. Taylor, Fisher dhe llgen sugjerojné se
feedback-u éshté thelbésor pér efektivitetin e Institucionit dhe se njé mungesé feedback-u
do té ¢onte né shqetésim, vetévlerésim té ulét dhe njé pérgendrim i forcave té punés né
kérkim té feedback-ut (llgen, Fisher, & Taylor, 1979).

Pér mé tepér, njé feedback efektiv i performancés ka potencialin qé té rrisé
angazhimin e punonjésit, motivimin dhe kénagésiné nga puna. Feedback-u i performancés
éshté njé pérbérés kritik i té gjithé sistemeve té menaxhimit té performancés. Mund té
pércaktohet si informacion mbi sjelljen e méparshme té punonjésit me géllim vendosjen e
standardeve pér sjelljet dhe rezultatet e punonjésit. Feedback-u efektiv i performancés
zhvillohet né kohé, éshté specifik, ka té béjé me sjelljen e punonjésit dhe parashtrohet nga
njé burim i besueshém. Qgéllimi i feedback-ut té performancés éshté pérmirésimi i
performancés personale dhe asaj né grup, si dhe angazhimin e punonjésit, motivimin dhe
kénagésiné né puné. Feedbacku i performancés éshté efektiv né ndryshimin e sjelljes sé
punonjésit né puné dhe rrit kénagésiné né puné dhe performancén e punonjésit (Islam &
S.M. , 2006). Nga ana tjetér, éshté e nevojshme, qé té analizohet dhe té kuptohet
feedback-u, kompleksitetet e té cilit shpesh injorohen. Feedback-u mund té pérmirésojé
performancén, me aplikimin e disa kushteve té caktuara. Megjithaté né kushte té tjera,
feedback-u jo vetém gé mund té mos e pérmirésojé performancén, por mund té shkaktojé

edhe pérkegésim té saj (Kluger & DeNisi, 1996).
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Trajnimi éshté njé mjet i réndésishém né mésim dhe zhvillim. Trajnimi éshté
zhvillimi i njohurive dhe aftésive té njé personi, me qgéllim pérmirésimin e performancés
né puné, qé ¢con né realizimin e objektivave té Institucionit (Cunneen, 2006). Né ményré té
ngjashme, Armstrong, thekson se trajnimi i jep punonjésve té njé kompanie njé piképamje
té re, e cila né terma afatgjaté, con né rritjen e produktivitetit (Amstrong, 2009). Qéndrimi
personal rreth njé céshtje, faktikisht éshté vizioni i punonjésit mbi kété ¢éshtje. Qéndrimet
pozitive ndikojné produktivitetin e Institucionit, ndérsa aftésité i referohen aftésisé sé
punonjésit né marrjen e detyrave praktike.

Punonjésit ndihen mé efikas dhe kané mé shumé besim né zbatimin e detyrave kur
e diné, se ¢faré materiali do t’iu kérkohet, si do mblidhet dhe interpretohet ky material.

Né fazén e dyté, menaxhimi i performancés pérfshin komunikimin, mbledhjen e
performancés dhe trajnimin. Komunikimi i bén punonjésit, gé té mos jené té kujdesshém
vetém mbi objektivat dhe planet e biznesit, por té kontribuojné né formulimin e tyre.
Feedback-u kontribuon pér té vlerésuar performancén aktuale té punonjésit, né krahasim
me até té déshiruarén. Menaxherét dhe punonjésit mund té kuptojné avantazhet dhe

disavantazhet e punés sé tyre.

3.4.3. Shpérblimi i performancés

Shpérblimi i performancés ndodh né fund té periudhés sé performancés.
Aktivitetet kryesore pérfshijné vlerésimin e aftésive dhe kénaqgésisé sé& punonjésit;
diskutimin e vlerésimit me punonjésit (Champagne & McAfee, 1993). Kjo vleréson
efektivitetin e té gjithé procesit dhe kontributin e tij né performancén e pérgjithshme té
Institucionit me géllim aplikimin e ndryshimeve dhe pérmirésimeve. Gjithashtu jep
feedback-un pér Institucionin dhe pér individét mbi performancén e tyre aktuale.
Efektiviteti i ¢cdo organizate varet nga cilésia e personelit té saj. Njerézit e duhur duhet
zgjedhur fillimisht brenda Institucionit dhe duhen motivuar té punojné.

Njé sistem vlerésimi efektiv i performancés sé personelit, éshté gur themeli né

kété proces, duke gené se siguron té dhénat e nevojshme pér pjesén mé té madhe té
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vendimeve administrative. Ky sistemi luan njé rol ky¢ né motivimin e njerézve pér té
pérdorur aftésité e tyre pér té arritur objektivat e Institucionit (Musgrove & Creighton,
2003).

Pas vlerésimit dhe kontrollit té feedback-ut, menaxherét ose Institucionet duhet té
aplikojné pagén pér performancé. Vlerésimi financiar éshté njé mjet i pérshtatshém pér té
rritur pasionin e punonjésit pér punén e tij. Né kété fazé, menaxherét kané ende nevojé
gé té fokusojné punonjésit né rritien e métejshme té performancés, si dhe né rritjen e
tyre té ardhshme né karrieré.

Shpérblimet jané njé mekanizém i réndésishém me ané té té cilave, sjellja e
punonjésve mund té njehsohet me interesat e kompanisé (Eisenhardt, 2016). Veganérisht,
paga pér performancé éshté njé praktiké shpérblimi qé lidh rritien e pagés me
performancén dhe mund té pérdoret pér té drejtuar, mbéshtetur dhe motivuar sjelljet e
déshiruara, si¢ jané ndarja e njohurive (Bartol & Srivastava, 2002), krijueshmériné
(Eisenhardt, 2016), cilésiné dhe kénagésiné e konsumatorit (Delaney & Huselid, 1996).
Paga pér performancé vendos kriteret e sjelljes pérmes té cilave jepen shpérblimet dhe
duke vepruar né kété ményré, pércakton linjén e sjelljes sé punonjésit né lidhje me
objektivat dhe vlerat e Institucionit. Si pasojé, nése njé punonjés arrin objektivat e
performancés sé tij, atéheré merr njé rritje page. Kjo lidhje e thjeshté dhe e dukshme mes
pagés dhe performancés e dallon njé punonjés né bazé té njé aftésie té vecanté, si dhe
ushgen géndrime té pélqyeshme karshi punés, si kénaqgésia dhe pérkushtimi (Heneman,
2016). Né kété meényre, efektiviteti i pagés pér performancé ka njé ndikim direkt né
nivelet e larta té cilésisé sé shérbimit dhe né géndrimet e déshirueshme karshi punés.

Si pérfundim, sipas literaturés sé mésipérme, né ditét e sotme menaxhimi i
performancés, i cili éshté njé proces menaxhimi pér t'u siguruar se punonjésit po
fokusojné punén e tyre gé té kontribojné né arritjet e objektivave té€ kompanisé. Né té
njéjtén kohé, sistemi i menaxhimit té performancés ndikon dukshém performancén e
punonjésve. Pér mé tepér, cdo fazé e sistemit t& menaxhimit té performancés ka impakt

né performancén e punonjésve. Vendosja e objektivave té sakté dhe ambiciozé pér
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Institucionin dhe punonjésit, mund ta cojé stafin gé té prodhojé né ményré eficente dhe
efikase né njé periudhé té caktuar. Pérveg¢ késaj, kéto objektiva duhet té mbéshtetin
iniciativat e punonjésve, si dhe pérkushtimin e punonjésit pér punén. Rishikimi i
performancés jep feedback-un e performancés sé punonjésit dhe mund té paragesé
problemet gjaté prodhimit dhe avantazhet pér punonjésit.

Pasi éshté pérballur me kéto probleme, organizata duhet t'i zgjidhé ato. Né
sistemet e menaxhimit té performancés, komunikimi dhe trajnimi mund té luajné njé rol
té réndésishém pér rritjen e performancés sé punonjésit. Komunikimi i vazhdueshém mes
menaxheréve dhe punonjésve, si dhe komunikimi mes punonjésve do té kontribuonte pér
té rifreskuar objektivat e Institucionit dhe té individit, si dhe pér té zgjidhur dhe
pérmirésuar boshlléget né procesin e prodhimit, né ményré qé performanca e cilésisé té
rritet e té jeté e garantuar. Nga ana tjetér, trajnimi fokusohet né fugizimin, zhvillimin dhe
kualifikimin e punonjésve pérmes njohurive dhe aftésive, me qéllim korrigjimin e
gabimeve dhe rritjen e mundésisé pér sukses té Institucionit.

Pérmes kétyre aktiviteteve, performanca e punonjésve do té pérmirésohej né disa
aspekte. Vetézhvillimi i punonjésit éshté gjithashtu shumé i réndésishém pér té
pérmirésuar performancén e punonjésit dhe mund té integrohet né mundésité dhe
mbéshtetjen e Institucionit. Né fazén e fundit té sistemit té menaxhimit té performancés,
vlerésimi i performancés mund té pérdoret pér vlerésimin e performancés né kuadrin e
informacioneve mbi pagesén dhe shpérblimet. Feedback-u i menaxheréve kérkohet pér
njé arsye té thjesht&; kur punonjésit béjné njé puné té miré, ata presin njé rrahje
shpatullash (feedback pozitiv); nga ana tjetér nése punonjésit me rendiment té ulét nuk
marrin njé feedback konstruktiv, qé u thoté se duhet té pérmirésohen, ata mund té
mendojné se niveli i tanishém éshté i duhuri pér Institucionin dhe mund té mos béjné
pérpjekje té tjera pér t'u pérmirésuar. Vlerésimi i performancés ose paga pér performancé
mund té shihet si njé mjet i pérshtatshém pér té vlerésuar punonjésit pér punén e tyre té

miré si dhe pér té motivuar punonjésit, gé té performojné mé miré né procesin tjetér.
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KAPITULLI IV

4. MOTIVIMI | PUNONJESVE

4.1. Konceptii motivimit né puné

Né jeté cdokush prej nesh pérballet me géllime, veprimtari, aktivitete té
ndryshme, té cilat kérkojné me ¢do kusht njé nxitje qé té na ndihmojé pér té sfiduar e pér
t’u pérballur me to. Cdokush kérkon té motivohet qofté sé brendshmi apo sé jashtmi pér
t'iu dhéné kuptim veprimtarive té ndryshme té jetés. Procesi i motivimit zakonisht fillon
kur dikush njeh njé nevojé té tij té pakénaqur. Pastaj njé géllim themelohet pér té arritur
njé objektiv té caktuar dhe né kété ményré pér té kénaqur kété nevojé. Konteksti social,
kulturor, ambiental ndikon drejtpérdrejt né nivelin e motivimit té secilit individ gjaté
punés. Ky kontekst pérbéhet nga vlerat organizative dhe kulturore, por ai gjithashtu
pérfshin edhe udhéheqésin dhe menaxhimin, si dhe ndikimin e grupit apo té ekipit né té
cilin ai/ajo punon.

Motivimi i punonjésve né institucionet shkollore éshté njé nga céshtjet e
réndésishme nisur nga pérgjegjésité qé ata kané mbi njohurité dhe aftésité e nxénésit.
Performanca e tyre éshté njé shgetésim pér té gjithé shoqgériné lidhur me dhénien e
njohurive dhe aftésive té nxénésit, pérdorimin e metodave té mésimdhénies, kénagésiné
gé ata shfaqin pér punén, etj. Institucioni shkollor ka njé réndési t&¢ madhe né edukimin e
brezit té ri dhe né procesin e té nxénit té tyre, gé ndikon drejtpérdrejt né zgjidhjen e
problemeve té ndryshme né té ardhmen. Né lidhje me procesin motivues jané vérejtur
formulime né shumé drejtime té reja. Pérparimet né shkencén psikologjike, pérfshiré
aspektin e personalitetit, afeksionit dhe shkencave njohése, kané nxitur metoda dhe
paradigma té reja, si dhe pyetje né lidhje me aspektin e sjelljes motivuese né puné. Termi
motivim éshté pércaktuar né ményré tipike si njé emocion, déshiré, nevojé ose impuls gé
vepron pér té nxitur veprimet. Ai éshté dicka gé vjen nga brenda organizmit, por

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

Ai shpesh mund té pérdoret si njé mjet pér té parashikuar sjelljen e individéve né
vendin e punés, ndryshon shumé mes individéve dhe duke u kombinuar me aftésité dhe
faktorét e mjedisit, ndikon né sjelljen dhe performancén e punonjésve. Duke gené se
motivimi né vendin e punés ka njé rol té réndésishém te sjellja dhe performanca e
punonjésve, ai éshté celési pér institucionet/organizatat qé té kuptojné dhe té
strukturojné kéto mjedise. Bazuar né studime dhe né literatura té ndryshme, motivimi
éshté zhvilluar né katér hallka: (1) proceset bazé motivuese, (2) ndikimi i ngjarjeve té
méparshme né situatén e afért té njé personi, (3) lidhjet e rezultatit té€ motivimit dhe (4)
influencat pjesérisht ekzogjene (té jashtme). Me kété pérkufizim té motivimit té lidhur me
katér hallka kryesore nénkuptohet lidhja dhe ndikimi i forcés nxitése sé brendshmi dhe sé
jashtmi, ndérthurja e tyre né térési, si dhe ndikimi né performancén dhe produktivitetin e
punés sé punonjésve né institucionet ku ata punojné (Kanfer, Chen, & Pritchard, 2008).
Hulumtimet mbi motivimin kané zbuluar se déshira pér té béré njé pérpjekje mund té
rrjedhé nga burime té ndryshme. Motivimi éshté pérdorur si njé cadér pér njé numér
teorish gé pérshkruajné faktorét, tiparet apo situatat gé lévizin pértej ndérgjegjésimit dhe
géndrimeve né sjellje.

Njé nga psikologét mé té hershém ishte Kurt Levin, i cili i pa motivet si forca té
géllimeve drejtuese. Kjo pérbénte njé risi midis teorive psikologjike, ku sjellja ishte rezultat
i impulseve té verbra brenda individéve. Rezultatet e tij né terren pohuan se veprimet
ishin té ndikuara nga faktorét e mjedisit, si dhe nga tiparet psikologjike. Gjaté dy dekadave
té fundit teorité e motivimit kané pésuar ndryshime. Né fillim kané gené mé té gjera né
trajtimin e ¢éshtjeve, ndérsa mé pas ato u fokusuan né céshtjet teorike dhe praktike té
problemeve reale té punés. Motivimi vjen nga fjala latine “movere”, qé do té thoté té
lévizésh. Ai éshté i lidhur shpesh me sjelljen, si dhe pérfshin pérpjekjen drejt njé géllimi,

ku nevojat dhe motivet jané ndér elementet bazé té motivimit gé shtyjné sjelljet tona pér
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té arritur kéto géllime. Motivimi pérfshin disa fusha qé jo vetém synojné anén e sjelljes,
por dhe shgetésimin kryesor né botén e biznesit dhe té punés (Kressler, 2003).

Né ditét e sotme ajo qé nevojitet né puné éshté aftésia pér té punuar né ményré
individuale si njé anétar grupi me kreativitet té larté, iniciator, pérgjegjés, zhvillues i
talenteve, i afté dhe i gatshém pér té ofruar dhe pér t'u pérshtatur me té rené.

Motivimi dhe performanca jané ato variabla, té cilat pércaktojné suksesin né ¢do
aktivitet dhe qgéllimin gé i kemi véné vetes né jeté gjaté situatave té ndryshme né puné
dhe né ¢do proces jetésor. Organizata dhe institucione té ndryshme ofrojné puné dhe
aktivitete té shumta pér punonjésit e tyre. Cdo institucion duhet té keté strukturé dhe
ambiente té pérshtatshme pér punonjésit, duke iu ofruar mjedise dhe kushte gé ata té
ndihen té motivuar. Cdo punonjés ka ményrén e vet té motivimit, pasi né ményré
individuale ne vlerésojmé elemente dhe faktoré té veganté motivues. Né fushén e
motivimit jané dhéné modele té shumta teorike gé shpjegojné dhe trajtojné sjelljen e
motivuar né mjedise té ndryshme té punés. Né vitet 1930-1980 teorité mbi motivimin u
bazuan né teorité ekonomike, té cilat teorizuan konceptin e motivimit né puné
pérfagésuar nga Adam Smith, e cila e vinte theksin né shpérblimet monetare si njé faktor
parésor né motivimin e punonjésve (Kaufman, 2008). Teori té ndryshme, duke filluar nga
ato klasiket e deri tek ato té kohéve té fundit, kérkojné té kuptojné nga motivohen
njerézit dhe punonjésit né vendet e punés.

Teorité klasike e shohin punén, té dizajnuar né shkallé dhe né sfida té ndryshme
ose né nivelin e kérkesave té punés, e cila ka gené prej kohésh e njohur si njé mendim
kritik né motivimin e punés sé punonjésve, ku motivimi éshté né thelb njé forcé lévizése
pér sjelljen e individit. Né procesin mésimor, njé réndési té madhe ka puna motivuese.
Sipas autoréve motivimi shihet si njé proces psikologjik tejet kompleks, gé mund t’iu
mundésojé mésuesve té shkélgejné né ambientin e tyre té mésimdhénies né klasé, duke
iu siguruar nxénésve/studentéve arritjen e standardeve té larta té mésimdhénies.
Mungesa e motivimit té mésuesve béhet e dukshme kur performanca e tyre né puné

éshté nén nivelet e pranueshme (Castle & Scott, 2013). Studiues dhe studime té ndryshme
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kané dhéné pérkufizime té vecanta mbi motivimin, duke e paré até té lidhur si me forcén
e brendshme té veté individit, ashtu edhe me faktoré té jashtém shpérblyes qé ndikojné
né forcén dhe intensitetin e motivimit.

Paralel me kété mund té thuhet se motivimi né vetvete éshté njé term agregat gé
pérfshin té gjithé faktorét qé ndikojné, intensifikojné apo organizojné sjelljen e njeriut, pra
ka té béjé me njé veprim té limituar, intensitet dhe kohézgjatje, kurse nga ana tjetér,
éshté i ndikuar nga faktoré té shumté me karakter personal, pra me karakteristikat e
punés dhe té veté Institucionit né térési. Pinder e sheh motivimin si njé temé té
popullarizuar qé lidhet drejtpérdrejt me natyrén njerézore, sidomos me individét, detyra e
té ciléve éshté té pérmbushin géllimet organizative, pasi népérmjet motivimit njerézit
mundohen té kené shkallé té ndryshme njohurie. Sipas tij, motivimi éshté njé forcé
nxitése pothuajse né té gjitha mjediset organizative, si dhe né institucionet edukative. Pér
té sjellé produktivitet kjo forcé nxitése duhet té jeté né nivelet e duhura nisur nga
institucioni/organizata. Nxitja e motivimit bazohet te faktorét motivues, ku mosplotésimi i
tyre sjell ulje té nxitjes sé kétij fenomeni. Né lidhje me kété céshtje, Elliot ka pohuar se
gasja motivuese éshté energjia e sjelljes ose drejtimi i sjelljes pérkundrejt stimujve
pozitivé (Elliot, 2008). Nisur nga ky fakt, pohojmé se motivimi duhet té nxitet vazhdimisht
pér té gené produktiv né puné.

Motivimi éshté vlerésuar si njé proces gé pércakton se si energjia pérdoret pér té
kénaqur nevojat si dhe koha dhe energjia bashképunojné pér té plotésuar géllimet dhe
detyrat (Latham & Pinder, 2005). Né kété drejtim, Maslow pohon se c¢do “sjellje e
motivuar duhet té kuptohet duke u bazuar né plotésimin né kohé té nevojave themelore
ose né bazé té nevojave té plotésuara né ményré té kénagshme” (Maslow, 1943). Sipas tij,
¢do veprim gé bén individi ka mé shumé se njé motivim. Pra, plotésimi i nevojave mbetet
njé element kyc né sjelljen dhe veprimet gé béjné né térési subjektet gjaté veprimtarive té
tyre jetésore specifikisht gjaté punés.

Ndérkohé gé Vroom e sheh motivimin té lidhur ngushté me performancén duke

pohuar se motivimi éshté njé proces geverisés, ku zgjedhjet béhen nga individét ose nga
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organizma té ulét pérgjaté formave alternative té aktiviteteve vullnetare. Ai pohon se né
punén motivuese duhet té kihen parasysh tri elemente: zgjedhja qé bén njé person
pérgjaté roleve té punés, shtrirja e kénaqésisé sé tyre né zgjedhjen e roleve té punés, si
dhe niveli i performancés sé tyre né zgjedhjen e kétyre roleve, duke paré né té tri rastet
funksionin e marrédhénies midis motiveve té personave né zgjedhjet aktuale té roleve té
punés (Vroom, 1964). Motivimi, né shumicén e trajtimeve, éshté paré si njé forcé e
brendshme nxitése gé ndihmon né realizimin e géllimeve dhe té objektivave. Né lidhje me
kété, Anoloui pohon se motivimi mund té shihet si njé nevojé e brendshme pér té
udhézuar veprimet dhe sjelljet e njerézve né arritjen e disa géllimeve (Analoui, 2000). Né
kété linjé e sheh motivimin edhe Naadem Malik si njé forcé té brendshme gé drejton
individét pér té pérmbushur géllimet personale dhe té institucionit (Malik, 2010). Né
lidhje me kété fakt duhet theksuar se nisur nga forca e brendshme motivuese duhet té
kihet parasysh gé qgéllimet apo objektivat mund té realizohen né ményré té suksesshme
ose jo. Po késhtu edhe dy studiuesit, Dorney dhe Otto kané pohuar se motivimi ka té béjé
me ndryshime dinamike té nxitjes sé akumuluar te njé person gé inicion, drejton,
koordinon, harmonizon, pérfundon, si dhe vleréson proceset njohése dhe motorike
(Dornyei & Otto, 1998).

Né kété ményré déshirat fillestare pérzgjidhen duke iu dhéné pérparési e duke
operuar gofté né ményré té suksesshme ose jo té suksesshme. Né pamje té paré duket e
lidhur fort me teoriné e Maslow né pérzgjedhjen e nevojave bazé, por gé duhet kuptuar
se jo detyrimisht njé person qé plotéson nevojat e njé niveli, mund té kalojé né plotésimin
e nevojave té nivelit tjetér, pasi kjo lidhet drejtpérdrejt me nevojat, motivet, géllimet e
secilit punonjés né organizaté/institucion.

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

éshté paré dhe ndoshta vazhdon té shihet nga shumé studiues gé motivimi forcén nxitése
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e ka sé brendshmi. Gjithashtu, éshté paré se tashmé né shek. XXI punonjésit po i
kushtojné mé shumé réndési ményrés sé té jetuarit, pagés, shpérblimeve gé ata marrin,
gjé qé ndikon si njé forcé nxitése e jashtme pér t’'i motivuar né ambientin e punés.
Kompensimi né ditét e sotme né institucione/organizata té ndryshme i jep punonjésit
besim dhe inkurajim pér té qgené produktiv dhe motivues né vendin e punés. Sipas
Malcom, motivimi né kété linjé shihet si njé proces dinamik gé ndryshon me kalimin e
kohés dhe né té gjitha situatat éshté mé shumé se njé vullnet personal, i cili mund té
kuptohet duke e paré até té lidhur me veten dhe me mjedisin (Malcom, 2008).

Dhénia prioritet faktoréve té jashtém éshté paré si njé céshtje e réndésishme dhe
ndikuese né procesin motivues dhe né kété drejtim Herzberg, referuar nga De Santo dhe
Barbara, argumenton se mjedisi i punés, bazuar né kontekstin e jashtém, gé konsiston né
faktorét e higjienés (si, politikat e kompanisé, sjellja e supervizorit dhe paga), duhet té
jené té kénagshme para se individét té motivohen pér té ndjekur njé rend mé té larté
drejt motivuesit té brendshém, si arritjet, vlerésimi dhe avancimi né puné (De Santo &
Barbara, 2013). Né kété aspekt duhet kuptuar se kompetencat gé lidhen me individét né
vendin e punés népérmjet aspektit té shpérblimit monetar, promovimit té punés dhe
strategjive té modifikimit té sjelljes jané disa ményra efektive pér té motivuar punonjésit
(Lam & Tang, 2003).

Shpérblimet mund té jené monetare, si rritje page, vlerésim i performancés sé
punés ose ngritja e punonjésit né njé post mé té larté. Punonjésit duhet té jené té
barabarté dhe té qarté né lidhje me sistemin dhe me natyrén e shpérblimit gé ata marrin
né sajé té performancés qé do té shfagin né vendin e punés. Nése punonjésit motivohen
sé brendshmi apo sé jashtmi, ata do té shfaqin dukshém produktivitet né vendin e tyre té
punés. Né lidhje me kété, sugjerohet se zhvillimi dhe mbajtja e njé force punétore té
motivuar éshté dhe do té mbetet njé nga sfidat mé té médha né organizatat/institucionet

bashkékohore (Kanfer, Chen, & Pritchard, 2008).
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4.2. Teorité e motivimit né puné

Cdokush gé ka motive né jeté éshté i motivuar. Termi i motivuar duhet kuptuar né
formén e duhur. Né lidhje me kétg, té jesh i motivuar pérfshin té gjitha kushtet pozitive,
dicka té déshirueshme qé duhet té promovohet nga njé séré agjentésh apo faktoré
motivues né ményré gé té inkurajojé déshirén pér té rritur performancén (Kressler, 2003).
Teori dhe strategji té ndryshme jané ngritur pér té paré forcén dhe ndikimin gé ka
motivimi i individit né performancén né puné. Teori té ndryshme jané ngritur gé né
hershméri pér té dhéné kuptimin e kontributit personal té lidhur me plotésimin e
nevojave personale té individéve né kushtet jetésore né térési duke kontribuar né sajé té
fuqgisé punétore né institucione/organizata té ndryshme, né té cilén ata kérkojné té
plotésojné nevojat e tyre bazé e duke u ngritur deri te plotésimi i nevojave té larta, lidhur
kjo me pritshmérité gé ka secili individ. Nisur nga kjo, disa studiues kané pohuar “se nuk
ka asgjé praktika sesa njé teori e miré”. Duket e sigurt té pohohet se shuméllojshméria e
formulimit té punés motivuese né ditét e sotme u ofron organizatave njé pasuri té
strategjive praktike pér pérmirésimin e punés praktike, zhvillimin e aftésive dhe
performancén né puné né njé shuméllojshméri kontekstesh, ku éshté e réndésishme se ké
prej tyre duhet té pérdorésh (Kanfer, Chen, & Pritchard, 2008).

Teorité e ngritura né lidhje me motivimin né puné jané kategorizuar né ményra té
ndryshme dhe né bazé té metodave té tyre té péraférta jané ndaré né teori (si teori me
pérmbaijtje), ku principet themelore té tyre bazohen né até qé individét pérpigen té
plotésojmé nevojat e tyre dhe né (teori me bazé procesi), e cila bazohet né idené se sa
zhvillohet procesi aktual i motivimit né vendin e punés. Mé poshté jepen té pérmbledhura
disa teori bazé qé i pérshtaten trajtimit té qéllimit té studimit. Autoré&, si Maslow,
Mclelland, Herzberg, Adams, Vroom, etj. kané dhéné kontribute né analizimin e nevojave
né procesin motivues dhe mé pas té paré né teori té tjera lidhjen e tij me performancén
né puné. Mé pas jepen né ményré pérmbledhése analiza kritike e ¢do teorie dhe njé

pérmbledhje e saj pér té gjitha teorité.
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4.2.1. Teoria e motivimit né puné sipas Maslow

Teoria e nevojave éshté njé nga teorité, e cila ka njé influencé shumé té madhe né
fushén e psikologjisé, si dhe éshté njé ndér teorité, e cila éshté baza dhe e shumé teorive
té tjera. Ajo bazohet né faktoré té cilét ndikojné né rritjen e kénaqésis€, motivimit té
punonjésve ose né uljen e kénaqésisé, demotivimin e tyre.

Maslow né teoriné e tij argumentoi se nevojat e rendit té ulét (oksigjen, ushqim,
pije) jané nevoja té fugishme fiziologjike, motivuese qé shfagin deficite né kénaqési nése
nuk plotésohen dhe nése ato plotésohen, njeriu |éviz né hierarkiné mé té larté, ku tashmé
nevojat si, té genit i sigurt ose i siguruar béhet gendra mé e spikatur dhe pér té vazhduar
mé tej duke vlerésuar nevojat pér vlerésim deri te nevoja pér vetaktualizim, i cili do té
kurorézojé dhe hierarkiné. Maslow argumentoi se nevojat né hierarkiné e tij evoluojné,
por ato gé jané té nivelit té ulét nevojat fiziologjike jané aspekte té natyrshme pér té qené
njerézore (Ryan & Deci, 2000).

Individi gjithmoné éshté né sfidé me veten e tij, edhe pse ai mund té keté arritur té
kénagé té gjithé nevojat e mundshme, individi ndihet i pakénaqur derisa ata té ndihen té
plotésuar me veten e tyre. Prandaj plotésimi i nevojave varet né até ¢faré njeriu quan té
plotésuar dhe até gé ai/ajo punonjés arrin té plotésojé né vendin e tij té punés. Né kété
linjé géndron dhe fakti se nevojat fiziologjike jané unike sesa tipike né nevojat bazé, pasi
nga njéra ané ato shihen té pavarura nga njéra-tjetra dhe urdhéruese té nevojave té tjera,
por nga ana tjetér kur kéto nevoja plotésohen atéheré njeriu sérish ndihet i pakénaqur,
prandaj dhe Maslow i ka organizuar nevojat né njé hierarki prepotente relative, ku nevojat
bazé jané niveli mé i forté, ku nése ne ndihemi té kércénuar né plotésimin e tyre kthehemi
njé shkallé mé poshté pér t’i plotésuar ato, ndérsa nevojat e nivelit mé té larté jané nevoja
gé jané mé té dobéta, por qé e béjné individin human duke pérfshiré edhe aspektin e

njohjes dhe até estetik (Adair, 2006).
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4.2.2. Teoria e nevojave té mésuara e Mclelland

Kjo teori e vé theksin né njohurité individuale né termat e suksesit, fuqisé,
komunikimit dhe pérpjekjes pér t‘i pérmbushur, duke ndikuar né rritjen e kénagésisé sé
individit dhe performancés sé tyre né puné. Bazuar né kété teori njohurité individuale né
termat e nevojés pér sukses, fugi, komunikim dhe pérpjekjes pér t'i pérmbushur kéto
mund té jeté efektive né pérmirésimin e kénagésisé dhe performancés né puné té
punonjésit. Nevoja pér arritje: Nevoja ku individi kérkon té béjé njé puné té miré dhe
efikase né té gjitha drejtimet. Kjo éshté njé nevojé e cila nése ekziston te individi, ai do té
béjé maksimumin pér té arritur géllimet dhe pranon rrezik t&€ moderuar né punén e tij. Njé
tjetér karakteristiké té njé personi gé éshté i motivuar té arrijé sukses éshté gé ai mé
shumeé fokusohet te vetja pér déshtimin dhe suksesin sesa te natyra e shpérblimit. Nevoja
pér pushtet: Déshira pér té kontrolluar, ku individi ka tendencé pér té€ mbajtur pérgjegjési,
si dhe kjo nevojé éshté nevoja pér performancén, si dhe nevoja pér ta béré sjelljen né
gjendjen né té cilén ajo ishte gé ndikimi i sjelljes individuale té jeté ndikues dhe té keté
ndikim te té tjerét.

Nevoja pér pérkatési: Déshira pér shoqéri, marrédhénie té ngushta interpersonale,
si dhe nevoja pér té mbajtur kontakte me té tjerét. Individi kérkon gé té pélgehet dhe té
pranohet nga té tjerét dhe t’i japé réndési njé ndérveprimi personal. Njerézit me nivel té
larté pér pérkatési kérkojné té jené té rrethuar nga njeréz, si dhe ato preferojné mé
shumé bashképunimin sesa konkurrencén. Ata pérpigen té mbajné njé marrédhénie me
nivel té larté té besimit dhe té mirékuptimit té ndérsjellé. Individét, té cilét kané nevojé
pér pérkatési té forté preferojné té punojné né grup, preferojné té krijojné njé
marrédhénie nisur nga besimi me té tjerét, t& marrin vlerésim social dhe té promovojné
socializimin me té tjerét, ndérsa individét té cilét kané nevojé pér pérkatési té ulét jané
persona gé preferojné migési té ngushté dhe u mungon motivimi, energjia pér té krijuar

marrédhénie me té tjerét (Daud & Tumin, 2013).
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4.2.3. Teoria e katér drejtimeve “Four-Drive”

Njé teori tjetér e réndésishme, e cila bazohet né kontekstin human té plotésimit té
nevojave qofté té brendshme apo té jashtme, éshté dhe ajo e Lawrence dhe Nohria, e cila
e vé theksin né idené se njerézit jané mé té térhequr nga interesat e tyre vetjake sesa nga
aspekti ekonomik, duke dhéné njé model mé té ploté bazé té natyrés humane. Ato
pohojné se kéto drejtime jané té njéjta pér té gjithé individét, edhe pse ato mund té
plotésohen, ndikohen ndryshe né individé té ndryshém.

Sipas tyre 4 drejtime gé shfaqin pavarésiné né kryerjen e detyrave, e cila té jep
mundésiné té jesh fleksibél dhe té tregosh aftésité pérshtatése, por nga ana tjetér ka raste
kur individi gjendet ngushté né punén e tij dhe kjo ndikon gé ai t&é marré vendime gé té

tjeréve nuk u intereson. 4 llojet e drejtimeve jané:

a) Té marrésh objekte dhe eksperiencé gé e bén statusin e gjithésecilit mé relative se
té tjeréve. Drejtim gé shtrihet pértej nevojave bazé, ujit dhe ushqgimit deri né
nevojén pér njé status relativ dhe njohje né shogéri.

b) Drejtimi pér té krijuar marrédhénie afatgjata né shoqgéri bazuar né reciprocitet.

c) Drejtimi pér té mésuar dhe pér t'i dhéné sens ambientit, i cili éshté krijim i veté
shoqérisé.

d) Drejtimi pér té mbrojtur veten, familjen, shokét tané, besimet dhe burimet tona.

Tri drejtimet e para jané mé proaktive, drejtimi pér té pasur, krijimi i
marrédhénieve dhe pér té mésuar sesa drejtimi i katért qé éshté ndikues dhe né
shogériné né térési. Nisur nga kjo teori shihet se theksi éshté i vendosur te veté individi, i

cili duhet té arrijé té plotésojé ¢do interes té tij né ¢do rrethané.

4.2.4. Teoria motivim-higjiené nga Herzberg

Herzberg i intriguar dhe i atashuar nga fenomeni psikologjik i motivimit te njerézit,
vuri re se ky fenomen kishte njé impakt té dukshém né botén e punés. Teoria e tij u

themelua mbi bazén e pérjetimit té ndjenjave té punonjésve né ambientin e tyre té punés.
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Studimi u zhvillua né ShBA né Pittsburg, Pennsylvania te 200 punonjés, qé ishin inxhinieré
dhe kontabilisté té 9 kompanive, té ciléve iu kérkua té pérshkruanin eksperiencat né té
cilat ata ishin ndier jashtézakonisht keq ose jashtézakonisht miré me punén e tyre dhe mé
pas t'i vlerésonin ato ndjenja. Nga studimi konkludoi se pérgjigjet e ndjenjave té mira té té
intervistuarve ishin té lidhura me motivimin, ndérsa pérgjigjet e ndjenjave negative té tyre
ishin té lidhura me kontekstin e mjedisit ose higjienés (Teck-Hong & Waheed, 2011).

Sipas tij kénagésia né puné shihet e ndaré né dy dimensione, ku dimensioni i paré
éshté i lidhur me kénaqgésiné né puné dhe dimesioni i dyté éshté i lidhur me pakénagésiné
né puné. Si dimensione té vecanta té pavarura, kénaqgésia né puné dhe pakénagésia jané
dy dimensione gé nuk jané né opozité, pasi kénagési né puné nuk do té thoté pakénaqési
dhe pakénagésia né puné nuk do té thoté kénaqési. Sipas Herzberg, faktorét té cilét sjellin
kénaqgési quhen motivues, si arritje, réndésia e veté punés, pérgjegjési, avancim, rritje, té
cilét jané té lidhur me natyrén e veté punés dhe me shpérblimet gé rezultojné nga
performanca né punég, jané té lidhur drejtpérdrejt me pérmbajtjen e punés, si dhe
pérbéjné faktorét e brendshém motivues tek individét.

Faktorét, si réndési e punés, pérgjegjésia né puné, arritjet né puné shihen si
faktorét kryesoré akuzues né géndrimet relative té sjelljes sé punonjésve né puné. Situata
e géndrimit té ulét, e cila pérfshin faktorét gé shfagin pakénagési né puné lidhet me
marrédhénien e individit me mjedisin ose kontekstin e punés, né té cilén ai punon dhe
pérbéjné faktorét e jashtém, si politikat dhe administrimi i kompanisé, kushtet e punés,
statusi né puné, siguria né punég, paga, jeta personale, marrédhéniet interpersonale. Kéta
faktoré gé pérbéjné grupin e faktoréve higjieniké arrijné té parandalojné pakénagésing,
por nuk té cojné né kénagési, ato vetém largojné ndjenjat negative né puné, pra
pérmirésimi i njé faktori té jashtém nuk do té thoté plotésimi térésor i nevojave té tyre,
por do té ndalojé faktin qé ata té jené té pakénaqur, ndérsa motivuesit jané faktorét e
vérteté gé motivojné dhe kontribuojné né ndjenjén e kénaqésisé dhe performancés sé

punonjésit né puné.
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Nisur nga kéta faktoré éshté e réndésishme té dihet niveli i tyre kur duam té
vlerésojmé motivimin dhe performancén né puné té punonjésve né cdo kontekst, si dhe
liderét/menaxherét né lidhje me kété teori duhet té kuptojné se, kur ata pérmirésojné njé
faktor té jashtém nuk plotésojné nevojat e tyre qé do té thoté nuk ¢ojné né motivimin e
tyre qé éshté bazé né zhvillimin sa mé té miré té performancés né puné. Né kété linjé
nése duam té motivojmé punonjésit né vendin e punés Herzberg sugjeron theksimin e
faktoréve té lidhur me réndésiné e veté punés ose rezultatet qé rrjedhin nga veté ajo si
mundési promovuese, mundési té rritjes personale, njohje, pérgjegjési, arritje, té cilat jané
karakteristikat shpérblyese té brendshme té individit (Robbins & udge, 2013).

Qéndrimi qé mbajné punonjésit nisur nga plotésimi ose jo i nevojave té tyre éshté
bazé themelore qé pércakton déshtimin ose jo té punés sé veté individit dhe
produktivitetit né térési né institucione/organizata. Prandaj éshté e réndésishme té
kuptohet nisur dhe nga kjo teori qé kur punonjésit shfagin nivel té larté motivues si dhe
faktorét higjieniké jané né nivel té larté, atéheré kemi té béjmé me forcé punétore
motivuese té nivelit té larté, si dhe e kundérta qé nése jané né nivel té ulét do té kemi
nivel té ulét motivues, gjé qé do té ndikojé né performancén e punonjésve né punég, ku si

faktorét e jashtém dhe té brendshém duhet té shihen me seriozitet nga drejtuesi.

4.2.5. Teoria e motivimit pérmes barazisé né puné Adams

Teoria e Adams e vé theksin né ekuivalencén gé nénkupton trajtimin e drejté té
individéve né Institucion. Ai merr né shqyrtim dy elemente imputet gé lidhet me aftésité,
eksperiencén, nivelin e aktiviteteve né puné, si dhe outputet paga, shpérblimet. Barazia
dhe pabarazia né kontekstin e késaj teorie géndron né faktin se sjellja e motivuar varet
kryesisht nga situata e perceptuar dhe jo domosdoshmérisht nga rrethanat aktuale.
Barazia nuk lidhet vetém me sasiné e pagés gé marrin, por kété sasi gé ata marrin e masin
né lidhje me aftésité, eksperiencén e tyre né puné, etj.,, duke e krahasuar veten me

kolegét e tjeré né puné (Robinson & Germak, 2014).
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Trajtimi i drejté i individéve né Institucion nénkupton ekuivalencén, faktin se nése
personi véren shtypje, pabarazi dhe padrejtési né lidhje me kontributin qé japin pér
Institucionin né krahasim me kontributin e punonjésve té tjeré ata mund té pérjetojné
tension. Tensioni gé pérjetojné punonijésit, e cila lidhet me perceptimin e pagés relative
gé c¢on dhe né uljen e nivelit té performancés sé punonjésve né puné. Individi kérkon té
shpérblehet né sajé té punés, aftésisé dhe produktivitetit té punés gé ai bén, ku
shpérblimet organizative té jené té lidhura me géllimet individuale, e cila do té ¢ojé dhe

né rritjen e nivelit té performancés sé punonjésve né puné (Taboli, 2012).

4.2.6. Teoria e pritshmérisé sé Vroom

Teoria e Vroom éshté njé ndér teorité, e cila jep lidhjen midis motivimit dhe
performancés né puné, ku né bazé té forcés nxitése individi performon né vendin e punés.
Kjo forcé nxitése varet nga natyra e shpérblimit dhe nga vlerésimi gé ¢do individ ka né
lidhje me kété shpérblim, i cili bazohet né performancén e punés sé punonjésve. Teoria e
Vroomit ka datuar qé mé 1964, e cila dha njé shpjegim té detajuar né lidhje me motivimin.
Ajo éshté e njohur si teoria e pérkatésisé dhe argumenton se tendenca pér té vepruar né
ményré té vecanté varet nga forca e pritjes, ku akti do té pasohet nga rezultati dhe nga
térheqgja e kétij rezultati nga individi pér ta béré até mé té thjeshté. Sipas késaj teorie,
Malik thekson se punonjésit gé té jené té motivuar pér té performuar sa mé miré duhet té
besojné se njé performancé e miré e tyre do té ¢ojé né realizimin e géllimit personal, duke
u shpérblyer pér punén e béré.

Né kété linjé té shpérblimeve géndrojné dhe dy studiues té tjeré (Lawler & Suttle,
1973), té cilét theksojné se natyra e shpérblimeve ndikon né motivimin e punonjésve dhe
kjo shfaget dukshém né performancén e punés, pra, duke ndikuar drejtpérdrejt né
produktivitetin e punés. Teoria e pritshmérisé ka evoluar vitet e fundit si njé paradigmé
themelore pér studimin e géndrimeve njerézore, sjelljeve njerézore né té ardhurat e
Institucionit. Kjo teori bazohet né tri elemente gé jané: pritshméria, instrumentaliteti dhe

valenca. Njé person éshté i motivuar nése ai/ajo beson se pérpjekja né puné do té cojé né
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njé performancé té pérshtatshme bazuar né pérpjekjen individuale (pritshméria),
performanca né puné do té shpérblehet (instrumentaliteti), vlera e shpérblimeve do té
jeté pozitive (valenca).

Pritshméria: Vlerésimi i njé personi me probabilitetin se pérpjekja né puné do té
rezultojé né njé nivel té caktuar té performancés, e cila éshté e bazuar né probabilitet dhe
rangon nga 0-1. Né bazé té kétij rangimi nése njé person vé re se pérpjekja e tij nuk do té
japé performancén e déshiruar, atéheré pritshméria éshté zero dhe nése njé punonjés
sheh qé éshté plotésisht i sigurt se detyra do té pérfundojé me sukses, atéheré
jetégjatésia ka njé vleré 1. Zakonisht vlerésimet e punonjésve pér jetégjatési géndrojné
ndérmjet kétyre dy ekstremeve.

Intrumentaliteti: Pérpjekja individuale me probabilitetin se performanca te
detyrat e arritura ¢on né rezultate té ndryshme né puné. Si jetégjatésia dhe
instrumentaliteti varion nga 0-1, ku nése njé punonjés vé re se njé performancé e miré do
té rezultojé né njé pagé té larté, atéheré instrumentaliteti do té masé vlerén 1 dhe nése
nuk e ka té perceptuar se njé performancé e miré do té sjellé rritje té rrogés, atéheré vlera
do té jeté zero.

Valenca: Forca e preferencave té shpérblimeve te punonjésit, si rritje page,
promovimi, pranimi nga kolegét, etj. Shpérblimi mund té keté vleré mé shumé ose mé
pak, kjo né varési té ¢do individi. Valenca mund té jeté pozitive ose negative, ku nése njé
punonjés ka njé preferencé té forté né lidhje me arritjen e shpérblimit, vlera e valencés
éshté 1 dhe e kundérta, pra -1 dhe nése njé punonjés éshté indiferent ndaj shpérblimit,

atéheré shuma e valencés éshté zero (Lunenburg, 2011).

4.2.7. Teoria e Porter dhe Lawer

Né vazhdimési té teorisé sé Vromit, Porter dhe Lawer sollén piképamje té reja
duke identifikuar burimin e vlerave dhe perceptimet e individéve bazuar né lidhjen midis
pérpjekjeve, performancés dhe kénagésisé né puné. Ata konkluduan se performanca nuk

varet vetém nga pérpjekjet, por edhe nga karakteristikat dhe aftésité personale té
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punonjésve si parashikuese té kénaqgésisé qé lidhen me shpérblimet bazuar né motivimin
e jashtém dhe té brendshém. Punonjésit kané tendencé té jené mé té kénaqur, nése ata

perceptojné se shpérblimet e tyre jané té drejta dhe té pérshtatshme.

4.3. Faktorét e jashtém dhe té brendshém té motivimit

Motivimin ne e shohim si njé forcé nxitése, kur e trajtojmé né térési, por nése
hulumtojmé me detaje shohim se kjo forcé nxitése realizohet nga faktoré té brendshém
ose té jashtém, té cilét arrijné ta nxisin kété fenomen, ku individi arrin té plotésojé
géllimet e veta personale dhe té institucionit/Institucionit né térési. Studiuesit Brehm dhe
Self né lidhje me faktorét motivues kané argumentuar réndésiné gé ata kané né
madhésiné dhe intensitetin e motivacionit. Sipas tyre, faktorét e brendshém ose té
jashtém ndikojné né rritjen e nivelit té kénaqésisé, duke ndikuar drejtpérdrejt né rritjen e
nivelit t& motivimit (Brehm, & Self, 1989).

Motivimi éshté pérkufizuar si proces qé pérbéhet nga drejtimi, intensiteti dhe
kémbéngulja e individit pér té arritur njé géllim. Né kété linjé, lind pyetja: “Cfaré e
motivon njé individ?" Studiues dhe hulumtues té ndryshém kané identifikuar dy lloje té
motivimit: Motivimi i brendshém i referohet njé déshire té brendshme pér té béré dicka,
pra, interes, sfidé dhe kénaqgési personale. Motivimi i jashtém lidhet me stimujt e jashtém,
si paga, bonuset dhe lloje té tjera shpérblimesh té prekshme. Né lidhje me motivimin e
brendshém, Ryan dhe Deci kané argumentuar se ky motivim shihet si njé konstrukt i
réndésishém, pasi ai pasqyron prirjet e njeriut pér té mésuar dhe asimiluar, si dhe
konceptohet si dicka e natyrshme. Ai ndikon né cilésiné e larté té kreativitetit dhe té té
mésuarit, si dhe éshté pércaktuar si njé aktivitet i bazuar né kénagési, qé ekziston brenda
individéve, né marrédhéniet midis tyre dhe aktiviteteve, ku individi éshté i motivuar sé
brendshmi, pér disa aktivitete po e pér disa jo (Ryan & Deci, 2000).

Né kété drejtim duhet theksuar se, edhe pse motivimi i brendshém éshté i
réndésishém, njerézit shpesh kryejné detyra e veprimtari té ndikuar dhe nga faktoré té

jashtém. Né procesin edukues studiuesit e kané paré motivimin e brendshém dhe té
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jashtém bazuar né tre tipa gé ndikojné né fuqiné né térési té motivimit. Tri llojet e
motivimit té& brendshém jané: té dish, i cili pérkufizohet si njé fakt pér té performuar njé
aktivitet bazuar né kénaqési té brendshme gé individi merr gjaté té mésuarit dhe té
eksploruarit.

Motivimi i brendshém bazuar né arritje, i cili ka té béjé me realizimin e njé veprimi
bazuar né kénagési dhe né njé eksperiencé té kénagshme, ku individi pérpiqet pér té kryer
apo pér té krijuar dicka. Dhe lloji i treté, i cili bazohet né kénaqésiné qé éshté operative,
kur dikush angazhohet né njé aktivitet, né ményré gé té pérjetojé ndjenjat e stimuluara gé
kalojné nga angazhimi né aktivitet.

Motivimi i jashtém ka tri elemente bazé:

Rregullatori i jashtém, bazohet né shpérblime dhe kufizime, ku individi arrin té
kryejé njé veprimtari té caktuar, por gjaté rrugés ai pérballet me kufizime, p.sh. né
ambientin e punés njé mésues mund té kufizohet né kryerjen e detyrés nga mungesa e
mjeteve materiale.

Introjeksioni, ku individi e pérgjithéson veprimin gé ai/ajo kryen gé nénkupton
faktin, p. sh. njé mésues e kryen njé veprimtari, pasi kolegu/kolegia i tij/e saj e ka kryer
kété veprimtari.

Identifikimi, kur dikush e kryen njé veprim se e sheh té réndésishém pér veten e
tij, p.sh. njé mésues e kryen njé veprim se e sheh té nevojshém né punén e tij/saj
(Vallerand, Pelletier, Blais, Briére, Senécal, & Vallieres, 1992). Nisur nga trajtimet e
mésipérme shohim se motivimi si njé forcé e brendshme nxitése bazohet né déshirén,
kénagésiné personale té gjithésecilit nga ne, ndérsa motivimi i jashtém bazohet né stimuijt
e jashtém, ku shpeshheré mospérmbushja e tyre ndikon dhe né uljen e kénaqgésisé sé
brendshme té individit. Nése kemi ulje té motivimit té jashtém apo edhe té brendshém,
do té shihet dukshém ulja e performancés né punén e gjithsecilit.

Motivimi dhe ndjenja e kénaqgésisé né institucione té€ ndryshme ka njé réndési té
dukshme, pasi kénagésia né puné dhe motivimi jané té lidhur ngushté me njéri-tjetrin

(Bush & Middlewood, 2013). E théné ndryshe, stafi i punonjésve kérkon gé té ndihen miré
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dhe té kuptojné se jané duke kryer njé puné té miré dhe kur kjo éshté e krijuar, eprori
mund té ndértojé mbi kété motivimin e punonjésve pér té ecur pérpara, ndérsa kur ka
baza pakénagésie, ka shumé pak hapésiré pér motivim. Motivimi né nivele té kénagshme
ndikon drejtpérdrejt edhe né produktivitetin apo e théné ndryshe, né performancén e
punonjésve.

Kénagésia e lidhur ngushté me nivelin e motivimit té punonjésve éshté e
réndésishme, pasi ndikon né besnikériné e punonjésve, efikasitetin né vendin e punés dhe
cilésiné e jetés dhe té téra sé bashku ndikojné né performancén e tyre né térési. Puna né
ditét e sotme éshté e ndryshme, e larmishme dhe vazhdimisht né ndryshim. Né
institucionet shkollore niveli i faktoréve motivues te mésuesit éshté shumé i réndésishém,
ai ndikon drejtpérdrejt né procesin mésimor né térési dhe né arritjet akademike té
nxénésve. Né sajé té studimeve té ndryshme jané véné re katér faktoré kryesoré ndikues
né motivimin e mésimdhénies te mésuesit: 1) faktori social, gé nénkupton sjelljen dhe
feedback-un e anétaréve té tjeré té institucionit né térési dhe té komunitetit; 2)
zévendésuesi psikologjik, gé nénkupton plotésimin e njé nevoje, jo duke u bazuar te
kérkesa aktuale e nevojés, por duke e plotésuar kété nevojé me dicka tjetér; 3) motivuesi
bazé, qé nénkupton plotésimin e nevojave bazé dhe 4) perceptimi i rezultateve (Castle &
Buckler, 2013).

Si¢ shihet, kemi té béjmé me dy grupe né motivimin e brendshém dhe té jashtém,
gé ndikojné né procesin e mésimdhénies sé mésuesve. Studime té ndryshme kané
hulumtuar si motivimin e jashtém, ashtu edhe até brendshém duke e trajtuar secilin mé
vete dhe duke i paré si faktoré parésoré né kryerjen e shumé aktiviteteve dhe
veprimtarive. Shpesh jané béré dhe diskutime ku studiues té ndryshém kané paré si
parésor motivimin e brendshém né kryerjen e veprimtarive jetésore dhe né rritjen e
nivelit té performancés né puné. Gjithashtu, jané béré studime té ndryshme ku kéta
faktoré (i jashtém dhe i brendshém) jané paré té lidhur ngushté me njéri-tjetrin. Me
réndési éshté té theksohet fakti gé shpesh shpérblimet dhe pérfitimet (faktori i jashtém)

mund té rrisin kénagésiné e brendshme, por ka raste kur kjo kénagési na bén qgé té
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nxitemi nga stimuli i jashtém, sado qé ai mund té mos jeté térheqés ose né pérputhje me

interesat tona.

4.4. Lidhja midis motivimit dhe performancés né puné

Motivimi dhe perfomanca jané dy koncepte té lidhura ngushté me njéra-tjetrén.
Shumé njeréz besojné se personat gé jané mé té motivuar né ambientin e punés shfaqin
njé performancé té miré. Individét e motivuar jané shumé té dhéné pas punés sé tyre, por
kjo duhet t&€ menaxhohet me kujdes, né ményré gé energjia gé ato harxhojné té mos jeté
né nivele té larta, pasi puna e tyre shpesh mund té jeté joproduktive. Nése punonjésit e
institucioneve arrijné nivele motivimi té kénagshme dhe niveli i kénaqgésisé sé tyre do té
jeté né nivele té larta, kjo do té ndikojé drejtpérdrejt edhe né performancén e tyre né
puné. Té genit i motivuar do té thoté té ndikohesh pér té shfaqur njé performancé té
larté. Motivimi, performanca dhe marrédhénia e forté midis tyre jané celési kryesor i
produktivitetit té larté ose té ulét té institucioneve/organizatave dhe kjo shihet dukshém
dhe né institucionet arsimore, ku mosplotésimi i nevojave bazé té tyre duke filluar nga ato
bazike e deri te nevojat mé té larta tregojné dukshém produktivitetin e ulét té tyre né
puné.

Studiuesit Noe, Hollenbeck, Wright pohojné se pér té pérmirésuar performancén
duhet té bazohemi te motivimi dhe aftésité e punonjésve, pasi kur ata shfaqin nivele té
larta té motivimit dhe té aftésive ata do té performojné né dhe mbi standardet e kérkuara
(Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2011). Sipas studiuesve Tohidi dhe Jabari, lidhur me
ndikimin e motivimit né performancé, né aspektin edukues e shohin motivimin té
ndryshém né individé té ndryshém, duke shérbyer si shoferé té udhézimeve kontrolluese
dhe kémbéngulése né sjellien njerézore, si shtysé né arritjen e niveleve té larta té
performancés ( Tohidi & Jabbari, 2011).

Né lidhje me kété aspekt, pra, mbi marrédhénien e motivimit dhe performancés
sérish studiuesi Afful-Broni pohon se nése duam gé té kemi efikasitet né puné pra, njé

performancé té miré té punonjésve éshté e réndésishme qgé té dihen nevojat individuale
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té punonjésve, né ményré gé té motivohen dhe kjo do té ¢ojé né arritjen e géllimeve
organizative, si dhe né ndértimin e marrédhénieve miqgésore, duke cuar né stabilitetin e
fuqgisé punétore (Afful-Broni, 2012).

Cdo institucion duhet té keté parasysh nevojat qé ka secili punonjés né
institucionin ku ai punon, pasi ndihmon jo vetém drejtuesit pér strategjiné gé duhet té
pérdorin pér té motivuar punonjésit, por njékohésisht con dhe né produktivitetin e
Institucionit né térési. Pérdorimi i strategjive motivuese te punonjésit con né performancé
dhe rezultate té nevojshme dhe té réndésishme pér Institucionin. Né lidhje me kété duhet
kuptuar lidhja e ngushté gé ka motivimi, faktorét motivues dhe strategjité motivuese né
nivelin e performancés gé shfagin punonjésit né punén e tyre (Khalid, Ghafar, Kiran, &

Zaheer, 2013).

4.5. Faktorét motivues dhe performanca né puné

4.5.1. Paga, pérfitimet né puné

Studime té ndryshme kané treguar réndésiné qé ka paga né nivelin motivues té
punonjésve né vendin e punés, ku nga njé studim i zhvilluar nga Senowoliba, me 178
mésues té arsimit parauniversitar, se cilét nga faktorét kishte mé shumé réndési né
motivimin dhe kénaqgésiné e tyre né puné u vu re se, si faktor primar dhe kryesor shihej
paga, e cila i motivonte ata pér té gené mé shumé produktivé né profesionin e tyre, mé
pas radhiteshin faktorét e tjeré, si, kushtet fizike, stimujt, kompesimi mjekésor, siguria,
njohja, arritja né objektivat e pércaktuara, rritja profesionale, mosdisiplinimi i studentéve,
statusi, faktoré té réndésishém qé mund té rrisnin, ulnin ose largonin déshirén pér té
punuar né institucionet shkollore.

Paralel me géllimin e kétij studimi éshté edhe ai i studiuesve Ud Din, Tufail,
Shereen, Nawaz, dhe Shahbaz. Studimi i tyre u bazua te intervistimi i 40 mésuesve té
nivelit t& mesém dhe té larté, ku nga rezultatet u vu re se peshén mé té madhe né
motivimin e tyre né procesin e mésimdhénies si faktor primar né punén e tyre ishin paga

dhe pérfitimet, duke e paré até si pjesé té réndésishme vlerésuese té statusit té tyre si
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mésimdhénés dhe mé pas réndési i jepej statusit socio-ekonomik, statusit social
(Wanakacha, Aloka, & Nyaswa, 2018). Por, nga njé studim i kryer nga Shakir & Zamir mbi
réndésiné e pagés né performancén e punés te mésuesit e arsimit té mesém té ulét, u vu
re se mésuesit ishin té kénaqur me shpérblimet e jashtme, si paga, shpérblimet, ndihmat
sociale, duke mos e paré até si faktor shgetésues pér performancén e tyre né puné. Ata e
vinin theksin né réndésiné e shpérblimeve té brendshme té Institucionit, duke e lidhur
kété me nevojén pér vlerésim, mirénjohje, njohje, etj., e cila bazohej kryesisht né aftésite,
kontributin e tyre pér té cilin kérkonin njé feed-back nga drejtuesi i shkollés, e cila kishte
njé réndési té madhe né motivimin dhe performancén e tyre né puné (Shakir & Zamir,
2014).

Né kété linjé géndrojné né studimin e tyre edhe Njanja, Mania, Kibet, dhe Njagi, té
cilét pohuan se né performancén e punonjésve nuk kishin réndési bonuset, shpérblimet,
pasi pér ta kjo ishte dicka motivuese vetjake. Punonjésit i kushtonin mé shumé réndési
natyrés sé brendshme té pérmbajtjes sé vendeve té punés, e cila sipas studiuesve do té
rriste motivimin e punonjésve duke u dhéné mé shumé autonomi, mé shumé detyra me
natyré sfiduese dhe mé shumé pérgjegjési (Njanja, Maina, Kibet , & Njagi, 2013). Studiuesi
Yamoah né studimin e tij té realizuar me mésuesit e shkollés sé mesme né lidhje me
pagén dhe natyrén e pérfitimeve pohoi se paga, kryesisht paga fikse, kishte njé
marrédhénie sinjifikante né lidhje me performancén, duke e konsideruar até si té
genésishme dhe té dobishme. Edhe né kété studim njé rol té réndésishém né
performancén e punés kishte marrja e vendimeve té mésuesve mbi natyrén e
shpérblimeve, ndihmés sociale, vlerésimin dhe mirénjohjen pér punén e tyre ( Yamoah,
2013).

Né té njéjtén linjé géndron dhe studimi i zhvilluar me 200 mésues té sistemit fillor
né Nigeri né lidhje me réndésiné e procesit motivues me efektivitetin e punés sé mésuesit,
né té cilin rezultoi paga si faktor i réndésishém motivues, por ményra e pagesés pér ta
sillte pakénagési dhe ulje né produktivitetin e tyre té punés. Kjo pér veté faktin pasi ata

kérkonin njé pagé fikse, si dhe shpérblim té njgjté te té gjithé punonjésit pér punén gé ata
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bénin (Adeyemi & Oyetade, 2011). Njékohésisht paga duhet paré si faktor motivues i
réndésishém, por shpesh ményra e kétij motivimi duhet té jeté e kujdesshme. Studiuesit
Paalan dhe Hyypia pohojné se paga shpesh éshté njé motivues i zakonshém i motivimit té
jashtém gé né té shumtén e rasteve i bén punonjésit té ndihen té korruptuar dhe té
kontrolluar. Nése puna pér individét béhet monotone apo ruting, punonjésit punojné mé
shumeé pér té marré shpérblime té jashtme, sic éshté paraja. Pasi nése pérdoret vetém njé
motivues i jashtém kjo mund té ulé edhe nivelin novator té punonjésve dhe zgjidhjen e
problemeve té Institucionit dhe kjo ¢on né mungesén e motivimit, e cila reflektohet né

cilésiné e punés.

4.5.2. Kushtet e punés

Gjithashtu, edhe pérkushtimi i larté né vendet e punés karakterizohet nga njé
angazhim i pérbashkét midis punédhénésve dhe té punésuarve, duke krijuar njé mjedis
bazuar né komunikimin e hapur, puné sfiduese dhe shpérblyese, kushte té sigurta té
punés, burime té mjaftueshme, pérfitime té kénagshme dhe njé shkallé té larté besimi.
Kushtet e punés luajné njé rol jetik né pérmirésimin dhe efikasitetin e fuqisé punétore, ku
pérmirésimi i organizimit té punés éshté njé nga ményrat mé té mira pér té rritur
produktivitetin (Swathi, 2013).

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

punonjésve (Sheik, Ali, & Adan, 2013).

98



Mjedisi i punés éshté térésia e kushteve, né té cilat njé person apo njé grup
personash kryen detyrat e tij/saj. Nakpodia pohon se géndrimi pozitiv i mésuesit,
produktiviteti i tij ndaj punés né shkollé dhe né procesin e mésimdhénies varet nga
plotésimi i kushteve fizike, e cila pérfshin objekte té infrastrukturés, si, ndértimin e
shkollés, zyrén e personelit, laboratorét, bibliotekat, materialet mésimore, atmosferé
pune té miré etj., prania e té cilave ka njé ndikim té réndésishém né angazhimin né nivele
maksimale. Sipas tij mjedisi i miré i punés éshté lloji i mjedisit té punés gé ofron kénagési
né puné pér punonjésit dhe i motivon ata pér té rritur produktivitetin dhe cilésiné
arsimore té tyre (Nakpodia, 2011).

Sipas Nethels nése dihen kushtet e punés dhe kénaqgésia né punén e mésuesve dhe
ndikimi kushteve té punés té lidhura me rezultatet e studentéve éshté e réndésishme qé
drejtuesit té pérgendrohen né krijimin dhe mbajtjen e sistemeve té mbéshtetjes né té
gjitha fushat, prandaj té kuptuarit e rolit té drejtuesit né pérmirésimin e kushteve té
punés sé mésuesve éshté thelbésor né cilésiné dhe efektivitetin e punés sé tyre (Nethels,
2010).

Synimi né studimin e Gocke ishte té identifikonte nése nevojat motivuese té
mésuesve ishin té plotésuara dhe pér kété u bazua né teoriné e Maslow-t, e cila ka si bazé
kryesore plotésimin e nevojave bazé, né ményré qé nése kéto plotésohen atéheré individi
ndihet i plotésuar dhe mé i motivuar pér té vazhduar mé tej né plotésimin e kérkesave té
punés dhe drejt rritjes profesionale. Rezultatet treguan réndésiné gé kishte plotésimi i
kushteve fizike né procesin e tyre mésimor dhe né efektivitetin e tyre né vendin e punés.
Pér to plotésimi i kushteve né té cilat punonin ishte i plotésuar né masén 46%, gjé qé

tregonte dukshém edhe nivelin e tyre motivues né procesin e tyre mésimor (Gokce, 2010).

4.5.3. Marrédhéniet me kolegét

Krijimi i migésive né ambientin e punés shihet si njé faktor i domosdoshém gé sjell
pérfitime té ndryshme pér individé, ekipe/grupe organizata. Né té njéjtén linjé géndron

dhe studimi i zhvilluar me 500 pedagogé té njé universiteti né Pakistan nga té dhénat e té
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cilit rezultoi se né institucionet edukative marrédhéniet migésore bashképunuese
ndikojné né mesin e té punésuarve, duke rritur nivelin e efikasitetit dhe performancén e
punés te punonjésit. Sipas kétij studimi punonjésit mbahen té angazhuar né puné si dhe té
lidhur me misionin, vizionin e institucionit népérmjet marrédhénieve migésore gé krijohen
ndérmjet kolegéve (Amjad , Sabri, llyas, & Hameed, 2015).

Sipas studiuesve Ramona dhe Allan ndérveprimet me kolegét né puné nuk duhet
té shihen si njé detyrim, por si njé pjesé e tyre pér té gene mésues dhe anétar i shkollés.
Marrédhéniet pozitive ndérmjet kolegéve ¢ojné né kénagési dhe né plotésimin gé rrjedh
nga marrédhéniet mbéshtetése qé tejkalojné frustrimet qé rrjedhin nga konfliktet né
ambientin e shkollés (Viernes & Guzman, 2005).

Studiuesit Morrison dhe Nolan pohojné se kolegét qé punojné né té njéjtin vend
pune kané ngjashméri né lidhje me arsimimin, né lidhje me statusin dhe géllimin e
pérbashkét pér té cilin punojné né Institucion dhe kur njerézit jané té angazhuar pér té
punuar sé bashku kané njé déshiré té pérbashkét pér té punuar né njé ambient té
kéndshém pune, i cili éshté mé i dobishém sesa njé ambient i pakéndshém. Kjo éshté njé
ndér arsyet kryesore gé né kuadér té punés njerézit béhen miq pér té pérmirésuar kushtet

e tyre té punés dhe pér té pasur produktivitet (Morrison & Nolan, 2007).

4.5.4. Marrédhéniet me eprorin (udhéheqésin)

Drejtuesi luan njé rol ky¢c né punén e punonjésve dhe konkretisht dhe né punén e
mésuesve. Ményra se si njé drejtues arrin té drejtojé institucionin varet nga roli dhe
statusi gé ai shfag né institucion. Nése njé drejtues shfaq njé autoritet té nivelit autoritar,
e cila pengon autonominé apo dhénien e mendimeve té mésuesve né ambientin e punés,
kjo do té ndikojé drejtpérdrejt edhe né performancén e punés sé punonjésve dhe
konkretisht t& mésuesve. Né lidhje me kété fakt né njé studim té zhvilluar nga Chika dhe
Ebele né metropolin Asaba té Deltés né Nigeri, me 240 mésues té pérzgjedhur né ményré
rastésore te mésuesit e sistemit arsimor dhe té mesém té ulét né lidhje me ndikimin e

drejtuesve né performancén e mésuesve zbuluan se drejtuesit ndikojné né rolet e tyre
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mésimore té lidershipit né masé té larté dhe kéto role ndikojné né performancén e punés
sé mésuesve, duke nxitur zhvillimin e tyre profesional (Chika & Ebele, 2008).

Sipas Schmid, funksioni i liderit pér té arritur géllimet né Institucion éshté té krijojé
njé mjedis mbéshtetés, bashképunues dhe bashkéveprues me stafin e punonjésve. Sipas
tij njé drejtues, i cili shfag njé artikulim té garté, njé mbéshtetje pér punonjésit do té arrijé
té sigurojé pér to kénagési dhe angazhim nga ana e punonjésve pér té arritur géllimet e
Institucionit ( Schmid, 2006). Paralel né kété linjé géndrojné edhe rezultatet e njé studimi
té zhvilluar né Pakistan nga studiuesit Fayyaz, Naheed dhe Hasan, me 200 punonjés gé
punonin me kohé té ploté né njé Institucion, i cili né bazé té rezultateve té marra theksoi
réndésiné qé ka stili i udhéheqgjes dhe format e komunikimit né orientimin drejt detyrave
té punonjésve si dhe né performancén e tyre (Fayyaz , Naheed , & Hasan, 2014). Sa mé
shumé bashképunim té keté lideri dhe kompetenca komunikuese, aqg mé té garté jané

edhe punonjésit pér detyrat e tyre dhe né shfagjen e performancés né nivel té larté.

4.5.5. Orientimi drejt detyrave

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

mé aktivé né puné (Edwards, Bell, & Arthur, 2008).

4.5.6. Orientimi drejt suksesit

Orientimi drejt suksesit éshté njé tjetér faktor motivues qé ndikon né efikasitetin e

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

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

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

Paralel me kété linjé éshté edhe studimi i Cox dhe Harquail, né té cilin u arrit né
pérfundimin se né orientimin e drejtimit té suksesit té punonjésve ndérmjet femrave dhe
meshkujve réndési té madhe kishte paga, marrédhénia me kolegét, detyrat e punés dhe
ndérmjet tyre u vu re njé dallim né lidhje me orientimin e suksesit. Por, gjaté analizés sé
rezultateve u arrit né pérfundimin se femrat hasen me situaté té pafavorshme né
krahasim me burrat né pérvojén e suksesit né karrieré né lidhje me punén apo detyrat né
puné pér shkak té gjinisé, duke filluar gé né pagé, nivelet e punés dhe fakti i té genit

familjare, shpesh ndikonte né angazhimin e tyre né puné (Cox & Harquail, 1991).
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Orientimi i punonjésve drejt suksesit né puné éshté njé faktor i réndésishém gé tregon se
nése njé punonjés éshté i orientuar drejt suksesit nénkupton faktin se niveli i tij motivues
né puné éshté né nivele té kénagshme dhe kjo do té shfaget dukshém edhe né

produktivitetin e tij né puné.

4.5.7. Bashképunimi me kolegét dhe performanca né puné

Bashképunimi né puné ndérmjet punonjésve ose drejtuesve éshté shumé i
réndésishém né ambientin e punés. Ai u referohet punonjésve apo menaxheréve né
zgjidhjen e ¢éshtjeve me interes té pérbashkét duke u bazuar né diskutim dhe né
konsultim nése ekziston vullneti, déshira dhe komunikimi i hapur ndérmjet kolegéve, i cili
ndikon edhe né produktivitetin e tyre té punés (Heron & Vandenabeele, 1999). Té
ndértuarit e njé marrédhénieje pozitive dhe mbéshtetése me kolegét né ambientin e
punés kérkon shumé puné dhe njé pérkushtim té jashtézakonshém nga té dy palét.
Hulumtuesit pohojné se celési i suksesit pér njé Institucion ose institucion éshté pikérisht
krijimi i marrédhénieve mbéshtetése. Marrédhéniet pozitive me kolegét ndikojné
drejtpérdrejt né motivimin e punonjésve, performancén e tyre, né kénagésiné né puné
dhe nivelin e stresit né ambientin e punés.

Sipas studiuesve Ramona dhe Allan né lidhje me réndésiné e bashképunimit me
kolegét né ambientin e mésuesve pohuan se né krijimin e njé marrédhénieje mbéshtetése
dhe fitimprurése bazé né kété marrédhénie ishin transmetimi i pozitivitetit, konsiderimi i
kolegéve dhe ambientit té punés si njé familje, sé treti krijimi i njé raporti reciprok dhe sé
fundmi puna né progres, pra gé té gjithé kolegét té investojné né krijimin e njé atmosfere
pozitive gé mund té ndihmojé punén dhe marrédhénien mes kolegéve (Viernes &
Guzman, 2005).

Né kété linjé géndrojné edhe studiuesit Weber dhe Lampert, té cilét pohojné se
bashképunimi né grup ndérmjet punonjésve ka njé strukturé té mirépércaktuar té ndarjes
sé detyrave, ku té gjithé jané té pérgjegjshém pér detyrat dhe pozicionet e tyre si dhe

njékohésisht punonjésit jané dakord me idené se detyrat komplekse dhe té ndérvarura
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kérkojné njé bashképunim té ngushté, i cili do té nxisé zhvillimin e qgéndrimeve
bashképunuese né puné. Sipas tyre puna né grup né kryerjen e detyrave komplekse dhe té
ndérvarura né interes té institucionit tregon edhe gatishmériné pér té marré pérsipér
pérgjegjési té ndérsjella pér detyrat dhe rezultatet e detyrave si dhe gatishmériné e
anétarit individual té grupit, t€ marré pérgjegjési pér punén e té tjeréve né grup dhe té
marré pakénaqési pér detyrat apo pér té ndrequr gabimet e té tjeréve, e cila ka njé
réndési né miréfunksionimin e stafit té punonjésve dhe té produktivitetit té institucionit

né térési ( Weber & Lampert, 2010).

4.5.8. Orientimi drejt géllimit

Orientimi drejt géllimit té individéve né punén qé ata kryejné, ka njé réndési
shumé té madhe né performancén e punés sé individéve dhe té Institucionit né térési. Té
orientohesh drejt géllimeve té Institucionit nénkupton déshirén pér té punuar, e cila ¢on
né rritjen e efikasitetit, produktivitetit né térési dhe shenja té kénagésisé sé punonjésve
né puné.

Sipas studiuesve Linder, Somerwille, Eris dhe Tatar né studimin e tyre né lidhje me
orientimin drejt njé géllimi té grupit té punonjésve rezultoi se kishte si géllim matjen e
numrit té géllimeve gé do té kishte grupi, ndarjen e punés, zhvillimin e punés pérmes
braingstorming dhe sé fundmi pér té paré performancén e grupit gjaté prezantimit té
projektit. Né kété rast hulumtuesit erdhén né pérfundim se mes orientimit drejt géllimeve
dhe performancés ka njé lidhje shumé té forté, ku nése punonjésit jané té orientuar drejt
géllimit edhe niveli i performancés sé tyre né puné do té jeté né nivele té larta ( Linder,
Somerville, Eris, & Tatar, 2010).

Né njé tjetér studim me fokus té géllimeve té vendosura né puné u pohua se
orientimi i punonjésve drejt géllimit éshté paré si njé koncept mbizotérues né arritjen e
motivimit. Pra, né lidhje me kété fakt duhet pohuar se nése individét orientohen drejt
géllimit né punén e tyre ata shfagin nivele motivimi, gjé¢ gé do té ndikojé edhe né

performancén e tyre né puné.
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KAPITULLI V

5. SHPALOSJA E REZULTATEVE NGA HULUMTIMI EMPIRIK

Ky kapitull pérbén pjesén kryesore té kétij studimi, i cili ka si géllim analizén e
cilésisé sé menaxhimit té burimeve njerézore né Republikén e Kosovés. Né kété kapitull,
fillimisht trajtohen té gjeturat né katér institucionet nga pyetésori i realizuar me
shérbyesit civilé té katér institucioneve publike né Kosové, i cili éshté i ndaré né 4 pjesé:
Rekrutimi, Zhvillimi né karrieré, Motivimi dhe Vlerésimi i performancés.

Hulumtim éshté realizuar né dy nivele té geverisjes até lokal dhe até gendrore, ku
jané anketuar 200 punonjés té niveleve té ndryshme brenda 4 institucioneve.

Po ashtu pjesé shumé e réndésishme e kétij kapitulli jané intervistat me bartésit e

burimeve njerézore né institucionet e hulumtuara dhe me ekspertét e fushés sé trajtuar.

5.1. Té dhénat demografike

Tabela 1, tregon numrin e té anketuarve si dhe pjesémarrja né pérqgindjen e
pérgjithshme té hulumtimit sipas institucioneve té hulumtuara. Studimi pérfshin gjithsej 4

institucione publike. Né pyetésorin e strukturuar jané pérgjigjur 200 té anketuar.

Té dhénat sipas institucioneve
Institucioni Nr. i té anketuarve % e pérgjithshme
MAPL 50 25%
MAP 50 25%
KK Prishtiné 50 25%
KK Mitrovicé 50 25%

Tabela 1. Té anketuarit sipas institucioneve (autori)
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Nga 205 pyetésoré té dérguar, 200 té punésuar nga komunat e ndryshme té
Kosovés i jané pérgjigjur pyetésorit té strukturuar, dhe pérgjigjja e té anketuarve éshté

97% .

Tabela 2, tregon pérgindjen e pérgjigjeve té té anketuarve né bazé té gjinisé.

Té dhénat sipas gjinisé
Institucioni M % F %
MAPL 28 56% 22 44%
MAP 12 24% 38 76%
KK Prishtiné 24 48% 26 52%
KK Mitrovicé 23 46% 27 54%
TOTALI 87 43.5% 113 56.5%

Tabela 2. Té anketuarit sipas gjinisé (autori)

Gjinia
100 87
80
60
38
40 28 22 23 27 24 26
> Il = El nB
0 1
MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé TOTALI
EM mF

Figura 2. Té anketuarit sipas gjinisé (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 2, sipas shpérndarjes sé té
punésuarve, rreth 43.5 % e pjesémarrésve né anketé jané té gjinisé mashkullore, ndérsa

56.5% i takojné gjinisé femérore.
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Té dhénat sipas moshés
Institucioni Nén 25 | 26-35 36-45 46-55 | Mbi 56
MAPL 5 22 16 6 1
MAP 3 26 13 6 2
KK Prishtiné 7 19 7 14 3
KK Mitrovicé 9 15 14 5 7
TOTALI 24 82 50 31 13

Tabela 3. Té anketuarit sipas moshés (autori)

Shpérndarja sipas moshés

m Nén 25 m=26-35 = 36-45 46-55 = mbi 56

Figura 3. Té anketuarit sipas moshés (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 3, sipas shpérndarjes té té
punésuarve, rreth 12% e pjesémarrésve jané té moshés nén 25 vjeg, 41% i takojné moshés
26-35 vjeg, 25% moshés 36-45 vjeg, ndérsa 15% té pjesémarrésve jané té moshés 46-55,

dhe rreth 7% té té anketuarve jané té moshés mbi 56 vjeg.
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Tabela 4, tregon shpérndarjen e pjesémarrésve né bazé té pérvojés qé ata kané né

institucione.
Té dhénat sipas pérvojés sé punés
Institucioni Nén1l |25 6-10 11-15 | Mbi 16
vjet

MAPL 3 28 11 5 3

MAP 4 23 13 5 5

KK Prishtiné 7 18 16 7 2

KK Mitrovicé 9 15 17 6 3

TOTALI 23 84 57 23 13

Tabela 4. Té anketuarit sipas pérvojés sé punés (autori)

Shpérndarja sipas pérvojés sé punés

m Nénlvjet m2-5 m6-10 11-15 = mbi 16

Figura 4. Té anketuarit sipas pérvojés sé punés (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 4, sipas shpérndarjes té

punésuarve sipas pérvojés sé punés, 12% e pjesémarrésve kané nén 1 vjet pérvojé pune,
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41% 2-5 vjet pérvojé pune, 25% 6-10 vjet pérvojé pune, 15% 11-15 vjet pérvojé pune dhe

7% kané mbi 16 vjec pérvojé pune.

Tabela 5, tregon shpérndarjen e pjesémarrésve né bazé té shkollimit qé ata kané.

Té dhénat sipas pérvojés sé punés

Institucioni Fillor Mesém | Bachelor | Master | Doktoraturé
MAPL 0 8 26 15 1
MAP 0 4 35 9 2
KK Prishtiné 3 13 27 6 1
KK Mitrovicé 4 14 25 6 1
TOTALI 7 39 113 36 5

Tabela 5. Té anketuarit sipas shkollimit (autori)

Shpérndarja sipas shkollimit

m Fillor = Mesém = Bachelor Master = Doktoraturé

3%

4

Figura 5. Té anketuarit sipas moshés (autori)
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Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 5, nga shpérndarja e té
punésuarve, rreth 3% e pjesémarrésve jané me shkollim fillor, 19% me shkollim té mesém,

57% me bachelor, 18% me master dhe 3% kané té pérfunduar doktoraturé.

5.2. Rekrutimi

Né kété nénkapitull do té paragiten rezultatet e nxjerra sa i pérket pjesés sé
rekrutimit né katér institucionet qé jané hulumtuar, ku do té paragiten né formé té

pérgindjes rezultatet pér secilin institucion vec e ve¢ dhe rezultate né pérgjithési.

5.2.1. Institucioni ku uné punoj promovon individét mbi bazén e meritave, aftésive

dhe njohurive té tyre

Rezultatet e pérgjithshme
3% 3%

® Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral

Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 0% 0% 0% 0%

S26GeC

Figura: 6. Rezultatet pér pyetjen 5.2.1 (autori)
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Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 5, nga rezultatet e
pérgjithshme rreth 37% jané plotésisht dakord, 36% jané dakord, 21% jané neutral né
pérgjigie dhe vetém 6% nuk jané dakord ose nuk jané aspak dakord gé institucionet

promovojné individét mbi bazén e meritave, aftésive dhe njohurive té tyre.

5.2.2. Seleksionimi i individéve éshté i hapur dhe transparent pér kédo

Rezultatet e pérgjithshme
3% m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

m Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0%

50%

Figura 7. Rezultatet pér pyetjen 5.2.2 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 7, nga rezultatet e
pérgjithshme rreth 40% jané plotésisht dakord, 30% jané dakord, 15% jané neutral né
pérgjigje, 12% nuk jané dakord dhe 3% nuk jané aspak dakord gé seleksionimi i individéve
éshté i hapur dhe transparent pér kédo.

Ajo cka bie né sy éshté dallimet qé ekzistojné né mes té Ministrisé sé Administrimit

té Pushtetit Lokal dhe institucioneve té tjera, ku tek MAP vérehet gé 36% e té anketuarve
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nuk jané dakord gé seleksionimi i individéve né procesin e rekrutimit éshté transparent

dhe i hapur.

5.2.3. Ndikimi politik éshté i réndésishém né punésimin e individéve

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 10%

% ok N

32%

<y

Figura 8. Rezultatet pér pyetjen 5.2.3 (autori)

-

10%

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 8, nga rezultatet e
pérgjithshme 35% jané neutral, 19% jané dakord, 19% nuk jané dakord, 19% nuk jané
aspak dakord dhe 8% jané plotésisht dakord gé ndikimi politik éshté i réndésishém né
punésimin e individéve.

Ajo cka bie né sy éshté pérqgindja e madhe e pérgjigjeve neutrale sa i pérket

ndikimit té politikés né punésimin né institucione sidomos tek ministrité.
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5.2.4. Eksperienca ime e méparshme mé ka ardhur né ndihmé né realizimin me

sukses té intervistés

Rezultatet e pérgjithshme
0% 3% = Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 0% 0% 0%

XX

Figura 9. Rezultatet pér pyetjen 5.2.4 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 9, nga rezultatet e

pérgjithshme 53% jané plotésisht dakord, 35% jané dakord, 9% jané neutral dhe 3% nuk

jané dakord se eksperienca e méparshme ka ardhur né ndihmé né realizimin me sukses té

intervistés.

Pra, né kété pérgjigje shihet njé pajtueshméri e madhe né pérgjigjet e té gjitha

institucioneve se pérvojat e méparshme qofshin ato praktika, puné vullnetare apo

punésime kané ndikim né kalimin me sukses té intervistave té punés.
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5.2.5. Né kété vend pune uné mund té shfrytézoj né njé masé shumé té larté té

gjitha aftésité e mia

Rezultatet e pérgjithshme
0%

m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral

Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0%

‘ 36%

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 10, nga rezultatet e

0% 10% 0% _ 0%

0%
0% 24% 54%
36%

Figura 10. Rezultatet pér pyetjen 5.2.5 (autori)

pérgjithshme 39% jané plotésisht dakord , 38% jané dakord, 14% jané neutral, dhe 9% nuk
jané dakord se né vendin e punés ku ata punojné mund té shfrytézojné té gjitha aftésité e
tyre.

Ajo cka bie mé shumé né sy éshté pérgindja e madhe prej 46% e respodentéve té
anketuar né komunén e Prishtinés qé jané neutral sa i pérket shfrytézimit té gjitha aftésive

té tyre né vendin e punés.
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5.2.6. Procesi i rekrutimit né kété institucion zgjat né kohé dhe kjo gjé bén gé ai ta

humbasé cilésiné e tij, dhe té ndikohet nga aktorét e pérfshiré né té

Rezultatet e pérgjithshme
3% = Nuk jam aspak dakord

= Nuk jam dakord

15%
= Jam neutral
Jam dakord
' = Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 0% 0% 10% 0%

o

)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 11, nga rezultatet e

200

Figura 11. Rezultatet pér pyetjen 5.2.6 (autori)

10%

pérgjithshme 31% nuk jané aspak dakord, 27% jané neutral, 24% nuk jané dakord, 15%
jané dakord dhe vetém 3% jané plotésisht dakord se procesi i rekrutimit né institucion
zgjat né kohé dhe kjo gjé e bén qé ai ta humbasé cilésiné e tij dhe té ndikohet nga aktorét
e pérfshiré né té.

Ajo cka bie né sy éshté pérgindja e madhe prej 36% e té anketuarve tek Ministria e
Administrimit té Pushtetit Lokal qé kané théné se jané dakord sa i pérket zgjatje sé
procesit té punésimit dhe se zgjatja e humbé cilésiné e tij dhe ndikohet nga akterét e

pérfshiré né té.
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5.2.7. Uné jam tamam né strukturén dhe vendin gé duhet té isha brenda kétij

institucioni

Rezultatet e pérgjithshme

m Nuk jam aspak dakord

= Nuk jam dakord
= Jam neutral

Jam dakord

= Jam plotésisht dakord
30%

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 0%

h

4

Figura 12. Rezultatet pér pyetjen 5.2.7 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 12, nga rezultate e
pérgjithshme 30% jané dakord, 29% jané plotésisht dakord, 20% jané neutral, 15% nuk
jané dakord dhe 6% nuk jané aspak dakord se punonjésit e anketuar jané né strukturén
dhe vendin gé duhet té ishin brenda kétij institucioni.

Ajo cka bie né sy éshté pérqindja prej 34% e té anketuarve né komunén e
Prishtinés se nuk jané dakord se jané né vendin gé duhet té ishin brenda institucionit dhe

22% e tyre gé jané neutral sa i pérket késaj ¢éshtje.
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5.2.8. Puna né kété institucion mund té kryhet edhe nga mé pak punonjés

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord

= Nuk jam dakord

= Jam neutral
20% Jam dakord
= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

% 0%

ap B AP
@ 9 9

[

-

Figura 13. Rezultatet pér pyetjen 5.2.8 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 13, nga rezultatet e
pérgjithshme 27% nuk jané dakord, 20% jané dakord, 18% jané neutral, 18% jané
plotésisht dakord dhe 17% nuk jané aspak dakord se puna né institucionet ku ata punojné
mund té kryhet edhe nga mé pak punonjés.

Kétu vérehet njé mendim i shpérndaré sa i pérket ¢éshtjes se puna né institucionet
ku ata punojné mund té kryhet nga mé shumé punonjés. Kjo pérgjigje vien sepse ka
divizione dhe departamente gé jané miré té organizuara, por ka té tjera qé jané té

ngarkuara me punonjés.
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5.2.9. Né pérgjithési shumica e punonjésve jané njerézit e duhur pér até vend pune

ku jané caktuar

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0% 0%
0%
10%
WV A 4 4k
0%
‘ 46% 36%

36%
Figura 14. Rezultatet pér pyetjen 5.2.9 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 14, nga rezultatet e
pérgjithshme 36% jané dakord, 21% jané plotésisht dakord, 19% jané neutral, 15% nuk
jané dakord dhe 9% nuk jané aspak dakord se shumica e punonjésve jané njerézit e duhur
pér até vend pune ku jané caktuar.

Ajo cka bie né sy éshté pérgindja prej 38% e té anketuarve né Ministriné e
Administratés Publike gé nuk jané dakord se shumica e punonjésve jané njerézit e duhur

pér até vend pune ku jané caktuar.
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5.3.  Zhvillimi né karrieré

Né kété nénkapitull do té paragiten rezultatet e nxjerra sa i pérket pjesés sé
zhvillimit né karrieré té punonjésve né katér institucionet gé jané hulumtuar, ku do té
paragiten né formé té pérqindjes rezultatet pér secilin institucion vec¢ e ve¢ dhe rezultate

né pérgjithési.

5.3.1. Mua mé jané dhéné mundési té mjaftueshme pér té pérmirésuar aftésité dhe

njohurité e mia rreth késaj pune

Rezultatet e pérgjithshme

3% = Nuk jam aspak dakord

= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord
34%

= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 0% 0% 0%

S0 e

38%
Figura 15. Rezultatet pér pyetjen 5.3.1 (autori)

"A

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 15, nga rezultatet e

pérgjithshme 40% jané plotésisht dakord, 34% jané dakord, 18% jané neutral, 5% nuk jané
dakord dhe 3% nuk jané aspak dakord se té anketuarve iu jané dhéné mundési té

mjaftueshme pér té pérmirésuar aftésité dhe njohurité e tyre rreth asaj pune.
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5.3.2. Mundésité pér trajnim né lidhje me punén jané té shumta brenda

institucionit

Rezultatet e pérgjithshme

3% = Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
4 Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

42%

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0%
‘ 26%

Figura 16. Rezultatet pér pyetjen 5.2.2 (autori)
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Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 16, nga rezultatet e
pérgjithshme 42% jané dakord, 29% jané plotésisht dakord, 15% nuk jané dakord, 11%
jané neutral dhe 3% nuk jané aspak dakord se mundésité pér trajnime né lidhje me punén

jané té shumta brenda institucionit.
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5.3.3. Pér té pérfituar njé trajnim né lidhje me punén, brenda kétij institucioni

éshté e lehté

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

AP
-

0% 0% 0% 0% 409,

68%

Figura 17. Rezultatet pér pyetjen 5.3.3 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 17, nga rezultatet e
pérgjithshme 49% jané dakord, 22% jané neutral, 15% jané plotésisht dakord, 8% nuk jané
dakord dhe 6% nuk jané aspak dakord se pér té pérfituar njé trajnim né lidhje me punén
brenda kétij institucioni éshté e lehté.

Ajo cka bie né sy éshté pérgindja e madhe e té anketuarve gé jané neutral sa i

pérket pérfitimit té njé trajnimi brenda institucionit ku punojné.
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5.3.4. Planet pér trajnim té organizuar béhen té studiuara miré mbi bazén e

nevojave té stafit

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord

= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord
o = Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

X

0% 0% 0% 10%

DY

Figura 18. Rezultatet pér pyetjen 5.3.4 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 18, nga rezultatet e

pérgjithshme 47% jané dakord, 21% jané neutral, 17% jané plotésisht dakord, 9% nuk jané

dakord dhe 6% nuk jané aspak dakord planet pér trajnim té organizuar béhen té studiuara

miré mbi bazén e nevojave té stafit.
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5.3.5. Trajnimet jané té detyruara né kété institucion

Rezultatet e pérgjithshme
® Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 0% 0% 0% 0%
/ % AP ’.
74% 32%
32%

Figura 19. Rezultatet pér pyetjen 5.3.5 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 19, nga rezultatet e
pérgjithshme 35% jané dakord, 30% jané neutral, 15% nuk jané dakord, 14% jané
plotésisht dakord dhe 6% nuk jané aspak dakord se trajnimet jané té detyruara né kété
institucion.

Ajo cka bie né sy éshté pérgindja e madhe e neutralitetit tek rezultate e
pérgjithshme dhe sidomos tek Ministria e Administrimit té Pushtetit Lokal gé tregon se

punonjésit nuk kané njohur se a jané obligative trajnimet brenda institucioneve apo jo.
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5.3.6. Trajnimet né té cilat kam marré pjesé mé kané shérbyer jo vetém pér detyrat

aktuale por edhe pér formimin tim té pérgjithshém

Rezultatet e pérgjithshme
0% ® Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

® Jam plotésisht dakord

47%
MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0% 0% 0% 0% 0% 0%
B @ &7
36% 72% 22%

Figura 20. Rezultatet pér pyetjen 5.3.6 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 20, nga rezultatet e
pérgjithshme 47% jané dakord, 35% jané plotésisht dakord, 12% jané neutral, dhe 6% nuk
jané dakord se trajnimet né té cilat kané marré pjesé iu kané shérbyer jo vetém pér

detyrat aktuale, por edhe pér formimin e tyre né pérgjithési.
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5.3.7. Ne fund té ¢do trajnimi té zhvilluar shpérndahet njé pyetésor pér té

mbledhur opinionet e té trajnuarve

Rezultatet e pérgjithshme
® Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord

Jam neutral
Jam dakord
27%
® Jam plotésisht dakord
44%
MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0% 0% 0% 0% 0%
12% ‘
24% " ’
l 12%
0% 34%
50% 62% 56% 32%

Figura 21. Rezultatet pér pyetjen 5.3.7 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 21, nga rezultatet e
pérgjithshme 44% jané dakord, 27% jané neutral, 17% jané plotésisht dakord, 6% nuk jané
dakord dhe 6% nuk jané aspak dakord se né fund té ¢do trajnimi té zhvilluar shpérndahet
njé pyetésor pér té mbledhur opinionet e té trajnuarve.

Ajo cka bie né sy pérséri éshté pérqgindja e pérgjigjeve neutrale sa i pérket késaj
céshtje sepse kjo jep indikacione se té anketuarit nuk kané marré pjesé né trajnime dhe
pér kété arsye kané dhéné pérgjigje neutrale sa i pérket shpérndarjes sé pyetésoréve pas

trajnimeve pér té mbledhur opinionet e té trajnuarve.
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5.3.8. IKAP é&shté institucioni kryesor pérgjegjés pér trajnimin e stafit né

institucionin ku punoj

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

® Jam plotésisht dakord

34%
MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0% 0% 0% 0% 10%
T AR Es /¥
24% <
‘ 50% 48% 12%

Figura 22. Rezultatet pér pyetjen 5.3.8 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 22, nga rezultatet e
pérgjithshme 34% jané dakord, 31% jané plotésisht dakord, 21% jané neutral, 9% nuk jané
dakord dhe 5% nuk jané aspak dakord se IKAP éshté institucioni kryesor pérgjegjés pér
trajnimin e stafit né institucionet publike.

Kéto té dhéna edhe pse shumica e té anketuarve jané dakord se IPAK éshté
institucioni kryesor pér trajnimin e stafit, por mendoj gé shgetésuese éshté pérgindja e té
anketuarve gé jané neutral dhe pérgindja e té tjeréve qé nuk jané dakord apo nuk jané
aspak dakord me kété pohim sepse té gjithé té punésuarit do té duhet té kishin kété

informaté.
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5.4. Motivimi

Né kété nénkapitull do té paragiten rezultatet e nxjerra sa i pérket pjesés sé
motivimit té punonjésve né katér institucionet gé jané hulumtuar, ku do té paragiten né
formé té pérgindjes rezultatet pér secilin institucion ve¢ e ve¢ dhe rezultatet né

pérgjithési.

5.4.1. Ndihem i shpérblyer dhe i trajtuar njélloj si kolegét e mi qé béjné té njéjtén

puné

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord

3%
= Nuk jam dakord

= Jam neutral
Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

36%

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0%

0% 0% 0%
=P p AN N
‘ 46% 46%
38% 12%

Figura 23. Rezultatet pér pyetjen 5.4.1 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 23, nga rezultate e

pérgjithshme 37% jané plotésisht dakord, 36% jané dakord, 15% jané neutral, 9% nuk jané
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aspak dakord dhe 3% nuk jané dakord se té anketuarit ndjehen té shpérblyer dhe té

trajtuar njélloj sikur kolegét e tyre qé béjné té njéjtén puné.

5.4.2. Gjithnjé punonjésit qé punojné mé shumé se té tjerét vlerésohen e

shpérblehen mé shumé

Rezultatet e pérgjithshme
3% m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

® Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0% 10% 0% 0% 119

206

Figura 24. Rezultatet pér pyetjen 5.4.2 (autori)

40%

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 24, nga rezultatet e
pérgjithshme 35% jané plotésisht dakord, 27% jané neutral, 23% jané dakord, 12% nuk
jané dakord dhe 3% nuk jané aspak dakord se té gjithé punonjésit gé punojné mé shumé

se té tjerét vlerésohen dhe shpérblehen mé shumé.
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5.4.3. Uné jam i nxitur té béj pérpjekjet e duhura né puné

Rezultatet e pérgjithshme
3% 3% = Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

37%
MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0% 0% 0% 0% 0%

o

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 25, nga rezultate e

X

Figura 25. Rezultatet pér pyetjen 5.4.3 (autori)

pérgjithshme 37% jané dakord, 35% jané plotésisht dakord, 22% jané neutral, 3% nuk jané
dakord dhe 3% nuk jané aspak dakord se té anketuarit jané té nxitur té béjné pérpjekjet e

duhura né puné.
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5.4.4. Kur marr pjesé né vendosjen e objektivave ndihem mé i garté dhe i motivuar

pér puné

Rezultatet e pérgjithshme

0% 3% = Nuk jam aspak dakord

= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

‘V

® Jam plotésisht dakord

53%
MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Y XY

Figura 26. Rezultatet pér pyetjen 5.4.4 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 26, nga rezultatet e
pérgjithshme 53% jané dakord, 35% jané plotésisht dakord, 9% jané neutral, 3% nuk jané
dakord se té anketuarit kur marrin pjesé né vendosjen e objektivave ndihen mé té garté

dhe té motivuar pér puné.

130



5.5. Vlerésimii performancés

Né kété nénkapitull do té paragiten rezultatet e nxjerra sa i pérket pjesés sé
vlerésimit té performancés sé punonjésve né katér institucionet gé jané hulumtuar, ku do
té paraqiten né formé té pérgindjes rezultatet pér secilin institucion ve¢ e ve¢ dhe

rezultate né pérgjithési.

5.5.1. Cilésia e rezultateve té burimeve njerézore né kété institucion éshté

lehtésisht e matshme

Rezultatet e pérgjithshme

0% ® Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral

Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

50%
MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé
0% 0% 0% 0%
0% 0%
i?‘ - ‘I apy
50% 38% 46% 68%

Figura 27. Rezultatet pér pyetjen 5.5.1 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 27, nga rezultatet e

pérgjithshme 50% jané dakord, 23% jané plotésisht dakord, 21% jané neutral dhe 6% nuk
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jané aspak dakord se cilésia e rezultateve té burimeve njerézore né institucion éshté

lehtésisht e matshme.

5.5.2. Procesi i vlerésimit té performancés kryhet né kété institucion periodikisht

Rezultatet e pérgjithshme

0% ® Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral

Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

47%

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
36% 56%
50% 44%

Figura 28. Rezultatet pér pyetjen 5.5.2 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 28, nga rezultatet e
pérgjithshme 47% jané dakord, 24% jané neutral, 23% jané plotésisht dakord dhe 6% nuk

jané dakord se procesi i vlerésimit té performancés kryhet né ményré periodike.
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5.5.3. Vlerésimi i performancés éshté njé proces rutiné qé né fund té fundit nuk ka

ndonjé ndikim

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

® Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 10% 10%

‘A A B
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Figura 29. Rezultatet pér pyetjen 5.5.3 (autori)

L

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 29, nga rezultatet e
pérgjithshme 36% jané neutral, 23% nuk jané aspak dakord, 22% jané dakord, 14% nuk
jané dakord dhe 5% nuk jané aspak dakord se vlerésimi i performancés éshté njé proces
rutiné qé né fund nuk ka ndonjé ndikim.

Pérgindja e madhe e té anketuarve si neutrale tregon pér mungesén e njohurive té

tyre pér vlerésimin e performancés.
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5.5.4. Procesi i vlerésimit té performancés kryhet vetém formalisht brenda

institucionit

Rezultatet e pérgjithshme
m Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral
Jam dakord

® Jam plotésisht dakord

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

0% 0% 0%

- 4‘
> » -

Figura 30. Rezultatet pér pyetjen 5.5.4 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 30, nga rezultatet e
pérgjithshme 31% nuk jané aspak dakord, 25% jané neutral, 20% jané dakord, 18% nuk
jané dakord dhe 6 % jané plotésisht dakord se procesi i vlerésimit té performancés kryhet

vetém formalisht brenda institucionit.
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5.5.5. NEé pérgjithési té gjithé bien dakord me vlerésimin e tyre té performancés

Rezultatet e pérgjithshme

21% ‘

MAPL MAP KK Prishtiné KK Mitrovicé

® Nuk jam aspak dakord
= Nuk jam dakord
= Jam neutral

Jam dakord

= Jam plotésisht dakord

0% 0% 0% 10% 10%

N 4 h B

14%

Figura 31. Rezultatet pér pyetjen 5.5.5 (autori)

Nga rezultatet e fituara dhe té prezantuara né figurén 31, nga rezultatet e
pérgjithshme 42% jané neutral, 23% jané plotésisht dakord, 21% jané dakord, 9% nuk jané
dakord dhe 5% nuk jané aspak dakord se né pérgjithési té gjithé bien dakord me

vlerésimin e tyre té performancés.

135



5.6. Intervistat

Né kété pjesé do té trajtohen té gjeturat nga intervistat me akterét e
institucioneve té hulumtuar dhe me njohés té fushés se burimeve njerézore né Kosové.

Té gjeturat nga intervista me ekspertét sa i pérket mbingarkesés sé numrit té
punésuarve né institucione rezulton té jeté i sakté, ku nga analiza e katér institucioneve
rezulton té keté tejkalim té numrit té punésuarve bazuar né legjislacionin gé e pércakton
organizimin e kétyre institucioneve. Sipas té gjeturave rezulton gé tejkalimi i numrit té té
punésuarve éshté rritur pér 8.78%. Kjo rritje vjen si pasojé e ndikimeve politike né
punésime si dhe né sistemim té militantéve partiaké.

Njé ¢éshtje mjaft e réndésishme né aspektin e ndikimit té politikes né punésime
dhe né sistemim té militantéve partiaké éshté keqpérdorimi i kontratave pér shérbime té
vecanta pér t'iu krijuar ambientim pér njé periudhé té shkurtér pastaj edhe pér kontrata
té pérhershme. Nga intervistat me udhéheqésit e burimeve njerézore né institucionet e
hulumtuara rezultoi gé né MAPL gjaté vitit 2019 nuk ka pasur té punésuar me kontrata
pér shérbimet vecanta. Né MAP kané gené 5, ndérsa né institucionet lokale vérehet njé
numér me i madh, ku né Komunén e Prishtinés kané gené té punésuar 60 persona ndérsa
né até té Mitrovicés 27 persona.

Mungesa e mosrespektimit té legjislacionit nga institucionet vérehet edhe né
aspekte e tjera té cilat jané hulumtuar né kété punim. Pjesa e ligjit pér personat me
nevoja té vecanta éshté trajtuar né intervistat me zyrtarét nga institucionet, por edhe me
ekspertét. Té gjeturat tregojné gé asnjéra nga institucionet e hulumtuara nuk e ka
respektuar kété ligj dhe gé nga intervistat me ekspertét del qé aspekti ligjore ekziston por
gé nuk ka vullnet pér t'i véné né zbatim. Né MAPL sipas kétij ligji duhet té jené té
punésuar 2 ndérsa éshté i punésuar vetém 1, né MAP jané té punésuar 2 persona me
nevoja té vecanta ndérsa duhet té jené 11, né komunén e Prishtinés jané té punésuar 2

persona ndérsa duhet té jené 10 té punésuar té késaj kategorie, komuna e Mitrovicés ka 1
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té punésuar ndérsa duhet té keté té paktén 6 té punésuar nga kategoria e personave me
nevoja té veganta.

KPMSHCK-ja éshté institucioni gé merret me shqyrtimin e ankesave té shkallés sé
dyté pér shérbyesit civilé. Nga raportet e vitit 2016 dhe 2017 ndaj procesit té rekrutimit né
MAPL jané paraqitur 5 ankesa qé jané refuzuar, né MAP jané parashtruar 19 ankesa nga té
cilat 12 jané refuzuar dhe 7 jané aprovuar si té bazuara. Né komuna vérehet njé numér mé
i madh i ankesave ndaj proceseve té rekrutimit, por edhe numrit té ankesave qé jané
aprovuar nga KPMSHCK-ja. Né komunén e Prishtinés jané parashtruar 230 ankesa nga té
cilat 136 jané hedhur poshté dhe 94 jané té bazuara, né komunén e Mitrovicés jané
parashtruar 37 ankesa nga té cilat 25 jané refuzuar dhe 12 jané aprovuar si té bazuara.

Nga intervistat e realizuara kemi paré qé nuk ka njé mekanizém ndéshkues pér
veprimet joligjore gjaté procesit té rekrutimit, té cilat i ka konstatuar KPMSHCK-ja. Kjo po

ndikon gé té vazhdojé kjo dukuri e cila nuk éshté e miré né procesin e rekrutimit.

5.6.1. Ministria e Administrimit té Pushtetit Lokal

Ministria e Administrimit té Pushtetit Lokal éshté institucion gendror né
Republikén e Kosovés, i cili éshté themeluar né vitin 2004 me qéllim té avancimit té
sistemit té vetégeverisjes lokale.

Struktura organizative e Ministrisé sé Administrimit té Pushtetit éshté pércaktuar
me rregulloren Nr. 04/ 2019 pér organizimin e brendshém té Ministrisé sé Administrimit
té Pushtetit Lokal.

Struktura organizative éshté si vijon: Ministri, Zévendésministrat, Sekretari i
Pérgjithshém, Departamentet dhe Divizionet.

Departamentet jané té organizuara né divizione té cilat ushtrojné kompetenca né
fusha té ndérlidhura.

Intervistat jané realizuar me:

e Rozafa Ukimeraj — Sekretare né MAPL
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Mihrije Shaljani — Zyrtare e burimeve njerézore

Té gjeturat:

Numri i té punésuarve né Ministriné e Administrimit té Pushtetit Lokal (MAPL)
gjithsej éshté 137, ku sipas Rregullores Nr. 04/2019 pér organizimin e brendshém
té Ministrisé sé Administrimit té Pushtetit Lokal duhet té jené 124 té punésuar.
Sipas té intervistuarve né MAPL gjaté vitit 2019 nuk ka pasur té punésuar me
kontraté mbi vepér.

Numri i personave me nevoja té veganta té punésuar né MAPL éshté 1 dhe sipas
Ligjit Nr. 03/L-019 pér Aftésimin, Riaftésimin Profesional dhe Punésimin e
Personave me Aftési té Kufizuara, Neni 12, pika 2%, duhet té jené té paktén 2 té
punésuar.

Nga raporti i KPMSHCK i vitit 20162 dhe20173, ndaj procesit té rekrutimit jané
paragitur 5 ankesa té cilat jané refuzuar nga KPMSHCK.

Nuk jané pro centralizimit té procesit té rekrutimit pér shkak té€ mungesés sé njé
mekanizmi né nivel gendror gé arrin t'i vlerésojé té gjitha kérkesat specifike té
institucioneve pér rekrutim.

Né bazé té raportit té performancés béhet identifikimi i nevojave pér trajnim té
stafit.

Motivimi i stafit béhet vetém pérmes procedurave té avancimit dhe nuk ka forma
té tjera ligjore té& motivimit ose shpérblimit.

Raporti i vlerésimit éshté proces vjetor dhe béhet njéheré brenda vitit.

Personat qé konkurrojné me ngritje mé té€ madhe sesa kérkesat e konkursit nuk

kané pérparési né punésim.

1 Cdo punédhénés éshté i obliguar té punésojé njé person me aftési té kufizuara né ¢do pesédhjeté (50)
punétoré.

2 Paré pér heré té fundit mé 15.05.2020 né ora 15:12, Linku: https://kpmshc.rks-
gov.net/assets/cms/uploads/files/Raportet%20vjetore/RAPORTI FINAL 15.03.2017 2575412 751605.pdf

3 Paré pér heré té fundit mé 15.05.2020 né ora 15:27, Linku: https://kpmshc.rks-
gov.net/assets/cms/uploads/files/Raportet%20vjetore/111 562215.pdf
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5.6.2. Ministria e Administratés Publike

Ministria e Administratés Publike éshté institucion gendror né Republikén e
Kosovés, i cili éshté themeluar me géllim té menaxhimit té administratés publike né
Kosové.

Struktura organizative e Ministrisé sé Administratés Publike éshté pércaktuar me
Rregulloren Nr. 02/2018 pér Organizimin e Brendshém dhe Sistematizimin e Vendeve té
Punés té Ministrisé sé Administratés Publike.

Struktura organizative éshté si vijon: Ministri, Zévendésministrat, Sekretari i
Pérgjithshém, Departamentet dhe Divizionet.

Departamentet jané té organizuara né divizione té cilat ushtrojné kompetenca né

fusha té ndérlidhura.
Intervistat jané realizuar me:

e Arton Berisha — Sekretar né MAP

e Tahir Tahiri — Zyrtar i burimeve njerézore
Té gjeturat:

e Numri i té punésuarve né Ministriné e Administratés Publike (MAP) gjithsej éshté
562, ku sipas Rregullores Nr. 02/2018 pér Organizimin e Brendshém dhe
Sistematizimin e Vendeve té Punés té Ministrisé sé Administratés Publike duhet té
jené 536 té punésuar.

e Sipas té intervistuarve né MAP gjaté vitit 2019 kané qené té punésuar 5 té
punésuar me kontraté mbi vepér.

e Numri i personave me nevoja té vecanta té punésuar né MAPL éshté 2 dhe sipas

Ligjit Nr. 03/L-019 pér Aftésimin, Riaftésimin Profesional dhe Punésimin e
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Personave me Aftési té Kufizuara, Neni 12, pika 2%, duhet té jené té paktén 11 té
punésuar.

Nga raporti i KPMSHCK i vitit 2016° dhe 2017°, ndaj procesit té rekrutimit jané
paragitur 19 ankesa nga té cilat 12 jané refuzuar dhe 7 jané aprovuar nga
KPMSHCK si té bazuara.

Edhe pse KPMSHCK ka kthyer 7 konkurse pér shkak té parregullsive té ndryshme,
askush nuk ka marré asnjé masé ndaj personave té pérfshiré né kété proces.

Nuk jané pro centralizimit té procesit té rekrutimit pér shkak se MAP do duhet té
ishte bartése e kétij procesi dhe do té jeté shumé ngarkesé e madhe pér té
zhvilluar gjithé kété proces.

Né bazé té raportit té performancés béhet identifikimi i nevojave pér trajnim té
stafit.

Motivimi i stafit béhet vetém pérmes procedurave té avancimit dhe nuk ka forma
té tjera ligjore té motivimit ose shpérblimit.

Raporti i vlerésimit éshté proces vjetor dhe béhet njéheré brenda vitit.

Personat qé konkurrojné me ngritje mé té madhe sesa kérkesat e konkursit nuk

kané pérparési né punésim.

5.6.3. Komuna e Prishtiné

Komuna e Prishtinés éshté njési themelore e vetégeverisjes lokale né Republikén e

Kosovés, e pérbéré nga njé komunitet i qytetaréve né territorin e caktuar, e cila ushtron

téré pushtetin i cili nuk éshté i rezervuar shprehimisht pér institucionet gendrore.

Struktura organizative e Komunés sé Prishtinés éshté pércaktuar me Ligjin Nr.

03/L-040 pér Vetéqgeverisjen Lokale dhe Statutin e Komunés sé Prishtinés

4 Cdo punédhénés éshté i obliguar té punésojé njé person me aftési té kufizuara né ¢do pesédhjeté (50)
punétoré.

5 Paré pér heré té fundit mé 15.05.2020 né ora 13:30, Linku: https://kpmshc.rks-
gov.net/assets/cms/uploads/files/Raportet%20vjetore/RAPORTI FINAL 15.03.2017 2575412 751605.pdf

6 Paré pér heré té fundit mé 15.05.2020 né ora 13:50, Linku: https://kpmshc.rks-
gov.net/assets/cms/uploads/files/Raportet%20vjetore/111 562215.pdf
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Struktura organizative éshté si vijon: Kuvendi Komunal, Kryetari i Komunés,
Drejtorité, Departamentet dhe Divizionet.
Departamentet jané té organizuara né divizione té cilat ushtrojné kompetenca né

fusha té ndérlidhura.
Intervistat jané realizuar me:

e Vasilika Zotaj Asllani — Drejtoreshé e Administratés

e Elmire Nik¢i — Rexha — Shefe e personelit
Té gjeturat:

e Numri i té punésuarve né komunén e Prishtinés gjithsej éshté 728, ku sipas Ligjit
pér Vetégeverisje Lokale dhe Statutit té Komunés duhet té jené 650 té punésuar.

e Sipas té intervistuarve né komunén e Prishtinés gjaté vitit 2019 kané gené té
punésuar 60 té punésuar me kontraté mbi vepér.

e Numri i personave me nevoja té vecanta té punésuar né komunén e Prishtinés
éshté 2 dhe sipas Ligjit Nr. 03/L-019 pér Aftésimin, Riaftésimin Profesional dhe
Punésimin e Personave me Aftési té Kufizuara, Neni 12, pika 27, duhet té jené té
paktén 10 té punésuar.

e Nga raporti i KPMSHCK i vitit 20162 dhe 2017°, ndaj procesit té rekrutimit jané
paragitur 230 ankesa nga té cilat 136 jané refuzuar dhe 94 jané aprovuar nga
KPMSHCK si té bazuara pér shkelje té béra né proces té rekrutimit.

e Edhe pse KPMSHCK ka aprovuar 94 ankesa ndaj konkurseve pér shkak té
parregullsive té ndryshme, askush nuk ka marré asnjé masé ndaj personave té

pérfshiré né kété proces.

7 Cdo punédhénés éshté i obliguar té punésojé njé person me aftési té kufizuara né ¢do pesédhjeté (50)
punétoré.

8 Paré pér heré té fundit mé 15.05.2020 né ora 13:30, Linku: https://kpmshc.rks-
gov.net/assets/cms/uploads/files/Raportet%20vjetore/RAPORTI FINAL 15.03.2017 2575412 751605.pdf
9 Paré pér heré té fundit mé 15.05.2020 né ora 13:50, Linku: https://kpmshc.rks-
gov.net/assets/cms/uploads/files/Raportet%20vjetore/111 562215.pdf
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e Nuk jané pro centralizimit té procesit té rekrutimit pér shkak se komunat kané njé
lloj pavarésie té geverisjes dhe komunat tentojné ta ruajné kété pavarési edhe né
procesin e rekrutimit.

e Né bazé té raportit té performancés béhet identifikimi i nevojave pér trajnim té
stafit.

e Motivimi i stafit béhet vetém pérmes procedurave té avancimit dhe nuk ka forma
té tjera ligjore té motivimit ose shpérblimit.

e Raportiivlerésimit éshté proces vjetor dhe béhet njéheré brenda vitit.

e Personat qé konkurrojné me ngritje mé té€ madhe sesa kérkesat e konkursit nuk

kané pérparési né punésim.

5.6.4. Komuna e Mitrovicé

Komuna e Mitrovicés éshté njési themelore e vetégeverisjes lokale né Republikén
e Kosovés, e pérbéré nga njé komunitet i qytetaréve né territorin e caktuar, e cila ushtron
téré pushtetin i cili nuk éshté i rezervuar shprehimisht pér institucionet gendrore.

Struktura organizative e komunés sé Mitrovicés éshté pércaktuar me Ligjin Nr.
03/L-040 pér Vetéqgeverisjen Lokale dhe Statutin e Komunés sé Mitrovicés.

Struktura organizative éshté si vijon: Kuvendi Komunal, Kryetari i Komunés,
Drejtorité, Departamentet dhe Divizionet.

Departamentet jané té organizuara né divizione té cilat ushtrojné kompetenca né

fusha té ndérlidhura.
Intervistat jané realizuar me:

. Hysen Muzliukaj - Drejtor i Administratés

. Rrahman Beqiri — Shef i personelit
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Té gjeturat:

e Numri i té punésuarve né komunén e Mitrovicés gjithsej éshté 360, ku sipas Ligjit
pér Vetégeverisje Lokale dhe Statutit té Komunés duhet té jené 320 té punésuar.

e Sipas té intervistuarve né komunén e Mitrovicés gjaté vitit 2019 kané gené té
punésuar 27 té punésuar me kontraté mbi vepér.

e Numri i personave me nevoja té veganta té punésuar né komunén e Mitrovicés
éshté 1 dhe sipas Ligjit Nr. 03/L-019 pér Aftésimin, Riaftésimin Profesional dhe
Punésimin e Personave me Aftési té Kufizuara, Neni 12, pika 219, duhet té jené té
paktén 6 té punésuar.

e Nga raporti i KPMSHCK i vitit 2016*! dhe 2017%, ndaj procesit té rekrutimit jané
paragitur 37 ankesa nga té cilat 25 jané refuzuar dhe 12 jané aprovuar nga
KPMSHCK si té bazuara pér shkelje té béra né proces té rekrutimit.

e Edhe pse KPMSHCK ka aprovuar 12 ankesa ndaj konkurseve pér shkak té
parregullsive té ndryshme, askush nuk ka marré asnjé masé ndaj personave té
pérfshiré né kété proces.

e Nuk jané pro centralizimit té procesit té rekrutimit pér shkak se komunat kané njé
lloj pavarésie té geverisjes dhe komunat tentojné ta ruajné kété pavarési.

e Né bazé té raportit té performancés béhet identifikimi i nevojave pér trajnim té
stafit.

e Motivimi i stafit béhet vetém pérmes procedurave té avancimit dhe nuk ka forma
té tjera ligjore té motivimit ose shpérblimit.

e Raportii vlerésimit éshté proces vjetor dhe béhet njéheré brenda vitit.

e Personat gé konkurrojné me ngritje mé té€ madhe sesa kérkesat e konkursit nuk

kané pérparési né punésim.

10 cdo punédhénés éshté i obliguar té punésojé njé person me aftési té kufizuara né ¢do pesédhjeté (50)
punétoré.

11 paré pér heré té fundit mé 15.05.2020 né ora 13:30, Linku: https://kpmshc.rks-
gov.net/assets/cms/uploads/files/Raportet%20vjetore/RAPORTI FINAL 15.03.2017 2575412 751605.pdf
12 paré pér heré té fundit mé 15.05.2020 né ora 13:50, Linku: https://kpmshc.rks-
gov.net/assets/cms/uploads/files/Raportet%20vjetore/111 562215.pdf
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5.6.5. Ekspertét

Né kuadér té hulumtimit kemi realizuar edhe intervista me eksperté dhe akteré té

tjeré té cilét kané gené té pérfshiré né procesin e qeverisjes lokale dhe gendrore.
Té intervistuar:

e Avni Kastrati — ish-Kryetar Komune
o Refkie Sulgevsi — Drejtoreshé e IKAP
e Hajredin Hyseni — Ish-zv. Ministér i MAP-it

e Anton Vukpalaj — Profesor Universitar
Té gjeturat:

e Numri i té punésuarve né institucione rritet pér shkak té ndikimi té politikés né
punésime dhe pér shkak té sistemimit té militantéve partiaké.

e Punésimi me kontrata pér shérbime té vecanta béhet jashté parametrave té
parapara ligjore dhe kjo piké shfrytézohet nga ndikimi i politikés pér té punésuar
militantét.

e Personat me nevoja té vecanta aktualisht jané né gjendje jo té& miré né aspektin e
punésimit dhe promovimit té punésimit té tyre, edhe pse aspekti ligjor éshté
rregulluar nuk ka vullnet té zbatohet.

e Katalogu i vende té punés shpeshheré éshté devijuar nga institucionet me qéllim,
gjé qé e déshmon edhe numri i ankesave té aprovuara nga KPMSHCK.

e Mungesa e ndéshkimeve nga institucionet pas pezullimit apo anulimit té
konkurseve si pasojé e shkeljeve ligjore qé béhen nga zyrtarét e pérfshiré né
procesin e rekrutimit bén gé trendi i tillé i ndikimeve né procesin e rekrutimit té
jeté né rritje.

e Aplikimi me nivel mé té larté té shkollimit do té duhet té ishte pérparési né
konkurrim dhe jo té konsiderohet njélloj sikurse té gjithé aplikantét me kriteret

bazike.
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KAPITULLI VI

6. KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

Né kété kapitull do té shtjellohen konkluzionet finale dhe rekomandimet e dala
nga punimi, duke iu dhéné pérgjigje pyetjeve hulumtuese dhe duke vértetuar apo mohuar
hipotezat e ngritura.

Punimi vlerésohet se ka dhéné njé kontribut té ¢muar né evidentimin e disa prej
problemeve dhe shgetésimeve né praktikat e menaxhimit té burimeve njerézore né

Kosové, duke arritur né konkludime té bazuara né anketa dhe intervista.
Konkluzionet e punimit:

e Né katér institucionet e hulumtuara ka tejkalim té numrit té punésuarve bazuar né
legjislacionin gé e pércakton organizimin e kétyre institucioneve. Sipas té gjeturave
rezulton gé tejkalimi i numrit té punésuarve éshté rritur pér 8.78%. Kjo rritje vjen si
pasojé e ndikimeve politike né punésime, si dhe né sistemim té militantéve
partiaké.

e Kontratat pér shérbime té vecanta jané shfrytézuar pér t'iu krijuar punésim
militantéve partiaké pér njé periudhé té shkurtér, pastaj edhe pér kontrata té
pérhershme. Nga té gjeturat rezulton se me kontrata pér shérbime té vecanta né 4
institucionet e hulumtuara vetém né vitin 2019 jané punésuar 92 veta.

e Jané vérejtur mosrespektim i legjislacionit primar dhe sekondar né aspektin e
respektimit e procedurave té rekrutimit, me theks té vecanté ligji pér personat me
nevoja té vecanta.

e KPMSHCK-ja éshté institucioni gé merret me shqyrtimin e ankesave té shkallés sé
dyté pér shérbyesit civilé, i cili tenton té ruajé procesin e drejtésisé sa i pérket

rekrutimit por mangésia géndron se KPMSHCK-ja pércjell procesin vetém né
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aspektin procedural dhe kjo nuk i jep kompetencé né kontrollin e procesit té
rekrutimit edhe né aspektet e meritokracisé.

e Nuk ka njé mekanizém ndéshkues pér veprimet joligjore gjaté procesit té
rekrutimit té cilat i ka konstatuar KPMSHCK-ja. Kjo po ndikon gé té vazhdojé kjo

dukuri e cila nuk éshté e miré né procesin e rekrutimit.

6.1. Pérgjigja e pyetjeve té kérkimit

Punimi hulumtues pér cilésiné e menaxhimit té burimeve njerézore né Kosové ka
filluar me disa pyetje hulumtuese, té cilave do t’'iu jepen pérgjigje né kété pjesé té
punimit.

Pas parashtrimit té ¢do pyetje hulumtuese do té japim pérgjigje nga té gjeturat e

hulumtimit.

Pyetja 1:
e A ka Kosova praktika dhe standarde té mira menaxheriale té burimeve njerézore

dhe vlerésim té performancés?

Pérgjigja 1:
e Kosova ka praktika dhe standarde té mira menaxheriale té burimeve njerézore dhe

vlerésim té performancés duke pérfshiré:*3

Ligji Nr. 03/L-149 pér Shérbimin Civil té Republikés sé Kosovés.

Rregullore Nr. 17/2018 pér Procedurat e Emérimit né Pozita té Larta Drejtuese né
Shérbimin Civil té Republikés sé Kosovés.

Rregullore Nr. 31/2012 pér Procedurat e Pérkujdesjes pér Népunésit Civilé pér Shkak té
Paaftésisé Fizike apo Mendore ose Problemeve Shéndetésore.

Rregullore Nr. 30/2012 pér Kushtet e Kufizimit té sé Drejtés pér Grevé né Shérbime té

Vecanta né Shérbimin Civil

13 Marré nga Gazeta Zyrtare e Republikés sé Kosovés - Link: https://gzk.rks-
gov.net/ActDetail.aspx?ActID=2679#
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Rregullore Nr. 20/2012 pér Punén Vullnetare té Népunésve Civilé pas Pensionimit
Rregullore Nr. 21/2012 pér Avancimin né Karrieré té Népunésve Civilé

Rregullore Nr. 05/2011 pér Gradimin dhe Pagat e Krijuesve dhe Performuesve té Kulturés
dhe Punonjésve Profesionalé té Trashégimisé Kulturore

Rregullore Nr. 06/2011 pér Pushimet e Népunésve Civilé

Rregullore Nr. 06/2010 pér Procedurat e Emérimit né Pozita té Larta Drejtuese né
Shérbimin Civil té Republikés sé Kosovés

Udhézimi Administrativ Nr. 11/2008 pér Zbatimin e Procedurave pér Funksionimin e
Komisionit pér Emérime té Larta Publike

Rregullore Nr. 06/2012 pér Pozitat e Larta Drejtuese né Shérbimin Civil té& Republikés sé
Kosovés

Rregullore Nr. 08/2012 pér Népunésit Civilé Tepricé

Rregullore Nr. 13/2012 pér Pensionimin e Parakohshém té Népunésve Civilé

Rregullore Nr. 19/2012 pér Vlerésimin e Rezultateve né Puné té Népunésve Civilé
Rregullore Nr. 02/2014 pér Planifikimin e Personelit né Shérbimin Civil

Rregullore Nr. 04/2011 pér Procedurat Disiplinore né Shérbimin Civil

Rregullore Nr. 05/2011 pér Procedurat e Zgjidhjes sé Kontesteve dhe Ankesave

Rregullore Nr. 01/2011 pér Ndérprerjen, Pezullimin dhe Pérfundimin e Marrédhénies sé
Punés né Shérbimin Civil

Rregullore Nr. 02/2011 pér Punén Provuese té Népunésve Civilé

Rregullore Nr. 03/2011 mbi Dosjet dhe Regjistrin Qendror té Népunésve Civilé

Rregullore Nr. 06/2010 pér Transferimin e Népunésve Civilé

Rregullore Nr. 07/2010 pér Emérimin e Népunésve Civilé

Rregullore Nr. 02/2010 pér Procedurat e Rekrutimit né Shérbimin Civilé

Rregullore Nr. 03/2010 pér Pérshkrimin e Detyrave té Punés

Rregullore Nr. 04/2010 pér Procedurat e Pérfagésimit té Drejté dhe Proporcional té
Komuniteteve Joshumicé né Shérbimin Civil té Republikés sé Kosovés

Rregullore Nr. 05/2010 e Orarit té Punés
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Udhézimi Administrativ Mshp/Dashc Nr. 2003/08— Procedurat e Vlerésimit té Kryerjes sé

Punés.

Pyetja 2:
o A éshté i bazuar punésimi i shérbyesve civilé né merita, trajtim té barabarté né té

gjitha fazat e tij, mundési té barabarta dhe konkurrencé té hapur?

Pérgjigja 2:

e Nga rezultate e anketés dhe intervistave me zyrtarét e institucioneve té
hulumtuara kemi té dhéna se punésimi i shérbyesve civilé éshté i bazuar né merita,
trajtim té barabarté né té gjitha fazat e tij, por né pyetjen se a ka ndikim politika né
proces mund té konstatojmé gé politika ka ndikim né proceset e rekrutimit.

Nga intervistat me ekspertét dhe njohés té fushés, potencohet shumé ndikimi i

politikés né procesin e rekrutimit dhe avancimit né karrieré.

Pyetja 3:
e A ofrohet zhvillim profesional pér shérbyesit civilé (trajnime té rregullta, vlerésim i
drejté i performancés dhe lévizje ulje/avancim né pozité bazuar né kriteret

objektive, transparente dhe meritore)?

Pérgjigja 3:
e Zhvillimi profesional i shérbyesve civilé (trajnimet e rregullta) béhet rregullisht nga
IKAP né bashképunim me institucionet e vendit, por vilerésim i drejté i
performancés dhe lévizje ulje/avancim nuk béhen sipas kritereve té parapara

ligjore.

Pyetja 4:
e A ekzistojné masat pér promovimin e integritetit, pér parandalimin e korrupsionit

dhe sigurimin e disiplinés né shérbimin publik?
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Pérgjigja 4:
e Kosova e ka té zhvilluar miré aspektin ligjor sa i pérket promovimit té integriteti,
pér parandalimin e korrupsionit dhe sigurimin e disiplinés né shérbimin publik

pérfshiré:

Ligji Nr. 03/L-149 pér Shérbimin Civil té Republikés sé Kosovés
Kodi i etikés né puné

Rregulloren Nr. 04-2015 pér Kodin e Mirésjelljes sé Népunésve Civilé

Pyetja 5:
e Si mund té rregullohet né ményré optimale marrédhénia burim njerézor dhe

performancé organizative?

Pérgjigja 5:

e Kosova ka sfida para vetes pér reformat né administratén publike sidomos né
promovimin e meritokracis€ dhe vlerésimin e performancés. Vlerésimi i
performancés né afate 3 apo 6 muaj do té ishte mé i miré pér té fuqizuar rolin dhe
réndésiné e vlerésimit té performancés. Po ashtu duhet té parashihet forma ligjore

e motivimit té punonjésve.

6.2. Vértetimii hipotezave

Hipotezat kryesore té hulumtimit jané:

Hipoteza 1: Hipoteza e paré: Plotésimi i vendeve té punés me kuadro
joprofesionale po e véshtiréson implementimin e reformés né administratén publike,
efikasitetin dhe efektivitetin né ofrimin e shérbimeve rezultoi té jeté e sakté sepse ndikimi
i politikés dhe mosrespektimi i kritereve té rekrutimit ka ndikuar né punésimin e kuadrove

joprofesionale té cilat nuk kané aftési té implementimit té reformave té kérkuara nga BE.
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Hipoteza 2: Hipoteza e dyté: Futja e kuadrove té reja dhe profesionale éshté

nevojé e domosdoshme pér realizimin e reformés né Administratén Publike ka rezultuar

té jeté e sakté pér shkak sepse kuadrot e reja jané shkolluar né frymén e zhvillimeve té

médha teknologjike té cilat jané té domosdoshme né implementimin e reformave.

Hipoteza 3: Hipoteza e treté: Trajtimi jo i barabarté né té gjitha fazat e rekrutimit

dhe mosrespektimi i procedurave rekrutuese po ndikon né eliminim té konkurrencés reale

dhe né punésim té kuadrove joprofesionale, rezultoi té jeté i sakté duke marré parasysh:

Raportet e Késhillit té Pavarur Mbikéqyrés pér Shérbimin Civil té Kosovés, té cilat
raportojné vetém gjaté vitit 2016 dhe 2017 mbi 273 ankesa jané aprovuar si té
bazuara pér shkeljet né procesin e rekrutimit dhe avancimit.

Zbrazétirat ligjore sa i pérket pérparésisé né procesin e rekrutimit pér aplikantét
me ngritje mé té larté té shkollimit ka béré qé té humbet motivi dhe té mos
konsiderohet mé shkollimi si element i vlerésuar, por mjafton té plotésohen
kriteret bazé té aplikimit.

Pavarésia né vlerésim e komisionit vlerésues né procesin e rekrutimit.

Mungesa e masave ndéshkuese né rast té ankesave té bazuara ndaj proceseve té

rekrutimit.

Hipoteza 4: Hipoteza e katért: Avancimi dhe vlerésimi i performancés nuk po

béhen karshi meritokracisé, ngritjeve profesionale, nevojés pér zhvillim dhe avancim,

rezulton té jeté i sakté duke marré parasysh:

Raportet e Késhillit té Pavarur Mbikéqyrés pér Shérbimin Civil té Kosovés, ku pér
procesin e Avancimit/Uljes né pozité jané drejtuar 115 ankesa gjaté vitit 2016-
2017.

Intervistat me ekspertét té cilét potencuan ndikimin e politikés né vlerésimin e

performancés dhe ngritjen profesionale té shérbyesve civilé.
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6.3.

Sipas ligjeve né fuqgi puna provuese pér shérbyesit civilé éshté 1 vjet nga data e
nénshkrimit té kontratés sé punés dhe gé nga themelimi i institucioneve té
Republikés sé Kosovés, né asnjé rast nuk éshté dhéné raport negativ pér té

punésuarit pas punés provuese.

Rekomandimet

Sigurojné se angazhimi i zyrtaréve me marréveshje pér shérbime té
vecanta/kontrata pune pér detyra specifike béhet vetém né rastet specifike kur
ndonjé projekt apo puné e caktuar nuk mund té kryhet me stafin aktual brenda
institucionit, por kérkohet ekspert i njé fushe specifike;

Té zbatohet Ligji Nr. 03/L-019 pér Aftésimin, Riaftésimin Profesional dhe
Punésimin e Personave me Aftési té Kufizuara, Neni 12 pér punésimin e personave
me aftési té kufizuara.

Té mos tejkalohet numri i té punésuarve dhe té respektohet numri i té punésuarve
té parapara sipas Rregulloreve pér organizimin e brendshém né Ministri dhe Ligji
pér Vetégeverisje Lokale pér Komuna.

Té merren masa pér komisionet ndaj té cilave KPMSHCK-ja merr vendim pér
anulim té proceseve té rekrutimit.

Té plotésohet zbrazétira ligjore sa i pérket pérparésisé né rekrutim pér personat gé
kané ngritje mé té larté sesa kérkohet me kriteret bazé té konkursit.

Procesi i vlerésimit té jeté ¢do 3 apo 6 muaj dhe té€ mbahen evidenca té sakta sa i
pérket performancés.

Té plotésohen né aspektin ligjor format e motivimit pér shérbyesit civilé.
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6.4. Temat gé sugjerohet té trajtohem mé tutje

Temat té cilat dalin nga ky hulumtim té cilat jané me interes té trajtohen né
punime té tjera, té cilat konsiderohen si kontribut pér zhvillimin e menaxhimit té

burimeve njerézore né Kosové jané:

e Ndikimet né procesin e rekrutimit nga ndryshimet ligjore né aspektin e

centralizimit té rekrutimit.

e A jané mjaftueshém té pérgatitur personat me nevoja té vecanta pér punésim né
pozitat e shérbyesve civilé?

e Faktorét motivues té shérbyesve civilé né Kosoveé.

e Roli i Késhillit té Pavarur Mbikéqyrés pér Shérbimin Civil né mbrojtjen e
meritoracisé dhe vlerave brenda institucioneve né Kosové.

e Fuzionimi i ministrive né Kosové, impakti né ruajtjen e parasé publike.
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SHTOICA A - Pyetésori

I/e nderuar,

Institucioni i juaj éshté pérzgjedhur pér té gené pjesé e kétij hulumtimi mbi cilésiné e

menaxhimit té burimeve njerézore né administratén publike né Kosové.

Hulumtimi do té analizojé fushén e menaxhimit té burimeve njerézore, duke pérfshiré
rekrutimin, selektimin, motivimin, vlerésimin e performancés, trajnimin, zhvillimin né

karrieré si dhe menaxhimin e talentit té punonjésve.

Qéllimi i késaj ankete éshté té nxjerré perceptime personale dhe absolutisht anonime mbi
praktikat e burimeve njerézore né administratén publike si dhe reflektimin e tyre né

performancén e institucioneve dhe shérbimeve publike.

Ju lutem merrni disa minuta pér té t'iu pérgjigjur pyetjeve té€ méposhtme dhe pasi ta keni

plotésuar futeni né zarf.

Ju falénderoj pér ndihmén dhe mbéshtetjen tuaj.
Pérshéndetje migésore

Elvis Feka, PhD Candidate

South East European University

e-mail: elvis.feka@gmail.com

tel: +386 (0)49 861 361

163


mailto:elvis.feka@gmail.com

KARAKTERISTIKAT E INSTITUCIONIT

Institucioni publik (shtetéror) ku ju punoni

Numri i té punésuarve né institucionin ku ju punoni

KARAKTERISTIKAT PERSONALE
Mosha Gjinia M F

Arsimimi (i fundit):

Diplomuar pér (fusha e diplomimit):

Vite né administratén publike:

Pozicioni aktual i punés:

Profesioni:

Statusi Civil:

Numri i personave né menaxhim:
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Ju lutem jepni géndrimin tuaj kundrejt shprehjeve té listuara mé poshté, duke u

shprehur me:

1 2 3 4 5
Nuk jam aspak Nuk jam dakord Jam neutral Jam dakord Jam plotésisht
dakord dakord
1. REKRUTIMI
] 3 |z | &
Nr. Pyetjet 82| EB| & 2 2T
1 | Institucioni ku uné punojé promovon individét mbi 1 2 3 4 5
bazén e meritave, aftésive dhe njohurive té tyre
2 | Seleksionimi i individéve éshté i hapur dhe 1 2 3 4 5
transparent pér kédo
3 | Ndikimi politik éshté i réndésishém né punésimin e 1 2 3 4 5
individéve
4 | Eksperienca ime e méparshme mé ka ardhur né 1 2 3 4 5
ndihmé né realizimin me sukses té intervistés
5 | Né kété vend pune uné mund té shfrytézoj né njé 1 2 3 4 5
masé shumé té larté té gjitha aftésité e mia
6 | Procesi i rekrutimit né kété institucion zgjat né kohé 1 2 3 4 5
dhe kjo gjé bén qé ai ta humbasé cilésiné e tij, dhe
té ndikohet nga aktorét e pérfshiré né té
7 | Uné jam tamam né strukturén dhe vendin gé duhet 1 2 3 4 5
té isha brenda kétij institucioni
8 | Puna né kété institucion mund té kryhet edhe nga 1 2 3 4 5
mé pak punonjés
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9 | Né pérgjithési shumica e punonjésve jané njerézit e 1 2 3 4 5
duhur pér até vend pune ku jané caktuar
10 | Institucioni mund té keté rezultate pozitive edhe 1 2 3 4 5
sikur té kishte mé pak punonjés
2. ZHVILLIMI NE KARRIERE
® - £
Nr. Pyetjet § sl E® % E § e
IR E
E 2 E E’ E ©
1 | Mua mé jané dhéné mundési té mjaftueshme pér té 1 2 3 4 5
pérmirésuar aftésité dhe njohurité e mia rreth késaj
pune
2 | Mundésité pér trajnim né lidhje me punén jané té 1 2 3 4 5
shumta brenda institucionit
3 | Pér té pérfituar njé trajnim né lidhje me punén, 1 2 3 4 5
brenda kétij institucioni éshté e lehté
4 | Planet pér trajnim té organizuar béhen té studiuara 1 2 3 4 5
miré mbi bazén e nevojave té stafit
5 | Trajnimet jané té detyruara né kété institucion 1 2 3 4 5
6 | Trajnimet né té cilat kam marré pjesé mé kané 1 2 3 4 5
shérbyer jo vetém pér detyrat aktuale por edhe pér
formimin tim té pérgjithshém
7 | Né fund té ¢do trajnimi té zhvilluar shpérndahet njé 1 2 3 4 5
pyetésor pér té mbledhur opinionet e té trajnuarve
8 | IKAP éshté institucioni kryesor pérgjegjés pér 1 2 3 4 5

trajnimin e stafit né institucionin ku punoj
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3. MOTIVIMI

g 7 |2 |5
Nr. Pyetjet #B| EB| & S 9 2
eS| S8l 2 |8 |38
23| 23| € £ e 3
s | |s |5 |E
4 -
1 | Ndihem i shpérblyer dhe i trajtuar njélloj si kolegét e 1 2 3 4 5
mi gé béjné té njéjtén puné
2 | Gjithnjé punonjésit qé punojné mé shumeé se té tjerét 1 2 3 4 5
vlerésohen e shpérblehen mé shumé
3 | Uné jam i nxitur té béj pérpjekjet e duhura né puné 1 2 3 4 5
4 | Kur marr pjesé né vendosjen e objektivave ndihem mé 1 2 3 4 5
i qarté dhe i motivuar pér puné
4. VLERESIMI | PERFORMANCES
= -
3 ® B X
Nr. Pyetjet 82| EB| & S 0 2
E2| 2|2 |3 |B82
3| 33| € £ e 3
T | |5 | |E
2 -
1 | Cilésia e rezultateve té burimeve njerézore né kété 1 2 3 4 5
institucion éshté lehtésisht e matshme
2 | Procesi i vlerésimit té performancés kryhet né kété 1 2 3 4 5
institucion periodikisht
3 | Vlerésimi i performancés éshté njé proces rutiné qé 1 2 3 4 5
né fund té fundit nuk ka ndonjé ndikim
4 | Procesi i vlerésimit té performancés kryhet vetém 1 2 3 4 5
formalisht brenda institucionit
5 | Né pérgjithési té gjithé bien dakord me vlerésimin e 1 2 3 4 5

tyre té performancés
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Si e vlerésoni trajtimin e késaj teme?

A keni komente shtesé lidhur me temén e trajtuar?

Faleminderit pér kontributin tuaj né temén e trajtuar!
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10.

11.

12

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

SHTOJCA B - INTERVISTAT (Zyrtarét e institucioneve té hulumtuara)

Sa éshté numri i té punésuarve né institucionin ku ju punoni?

Sa duhet té jeté numri i té punésuarve né institucionin ku ju punoni (Mbi ¢faré baze)?
Pse ka kaluar ky numér limitin qé éshté i paraparé me vendimet dhe ligjet né fuqi?

Si identifikohet nevoja pér staf té ri brenda institucionit ku ju punoni (veganérisht
shérbimet e veganta)?

Sa persona me kontraté pér shérbime té veganta kané punuar gjaté vitit 2019?

Sa persona jané me nevoja té vecanta brenda institucionit ku ju punoni?

Si identifikoni karakteristikat qé duhet té keté njé individ pér njé vend té caktuar
pune?

Kush i pérgatitur pyetjet gjaté procesit té rekrutimit pér aplikantét ?

A ka marré pérgjegjési Késhilli i Pavarur Mbikéqyrés pér té kthyer vendim né disfavor
té institucionit gjaté procesit té rekrutimit?

Sii vlerésoni ndryshimet ligjore né fushén e burimeve njerézore, procesi i centralizuar i
rekrutimit?

Si e realizoni identifikimin e nevojave pér trajnim brenda institucionit tuaj?

. Si e realizoni motivimin e stafit tuaj?

A i komunikohet stafit tuaj platforma e objektivave apo e strategjive periodikisht?

A ka mundési té ndryshme shpérblimi stafi juaj?

A interesoheni ju té zbuloni aftésité e aplikantéve, nése po si i zbuloni ju kéto aftési?

Si e realizoni vlerésimin e performancés dhe rezultateve té stafit tuaj?

A éshté vlerésimi i performancés njé proces periodik né Institucionin tuaj?

A keni njé format apo njé proceduré té miréfillté pér vlerésimin e performancés?
C’'masa ndérmerrni nése mésoni se performanca e disa anétaréve té stafit tuaj nuk

éshté né nivele té duhura?
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SHTOIJCA C - INTERVISTAT (Njohés dhe eksperté té fushés sé trajtuar)

Pse kemi tejkalim té numrit té té punésuarve né institucionet publike té Republikés
sé Kosovés?

Si e vlerésoni punésimin me kontrata té veganta?

Cila éshté gjendja e personave me nevoja té veganta né punésimet né institucionet
publike?

Pse nuk po béhet punésimi i personave me nevoja té vecanta sipas ligjeve né fuqi?
Pse pas punés provuese prej themelimit té institucioneve té Kosovés nuk iu éshté
ndérpreré kontrata e punés?

A duhet té ndérmerren masa nése njé individ nga ankesa e parashtruar ndaj
institucionit t& merren masa pér zyrtarét e pérfshiré né até proces té rekrutimit?

A mendoni gé konkurrimi me nivel mé té larté té shkollimit duhet té konsiderohet

pérparési né punésim?

170



SHTOJCA D - Lista e té intervistuarve

Anton Vukpalaj — Profesor Universitar

Arton Berisha — Sekretar né MAP

Avni Kastrati — ish-Kryetar Komune

Elmire Nik¢i — Rexha — Shefe e personelit
Hajredin Hyseni — Ish-zévendés Ministér i MAP-it
Hysen Muzliukaj - Drejtor i Administratés
Mihrije Shaljani — Zyrtare e burimeve njerézore
Refkie Sulgevsi — Drejtoreshé e IKAP

Rozafa Ukimeraj — Sekretare né MAPL
Rrahman Beqiri — Shef i personelit

Tahir Tahiri — Zyrtar i burimeve njerézore

Vasilika Zotaj Asllani — Drejtoreshé e Administratés
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