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1. Kapitulli I “Nocioni dhe definimet e burimeve njerézore”

1.1 Definicionet mé bashkékohore té burimeve njerézore

Koncepti i burimeve njerézore ka evoluar gjaté viteve té fundit. Ai ka ndryshuar nga
perspektivat e tij tradicionale deri né ditét e sotme. Menaxhimi i burimeve njerézore
mbetet njé ¢éshtje kyce né organizatat publike apo private pér shkak se burimet njerézore

konsiderohen si epérsi konkurruese mé e réndésishme e organizatés.

Termi menaxhim i burimeve njerézore i éshté nénshtruar njé shqyrtimi permanent dhe
filozofia dhe karakteri i tij ka qené né gendér té debatit té vazhdueshém dhe njé pérkufizim

i pranuar gjerésisht nuk ekziston.

Shumica e ekspertéve pajtohen se menaxhimi pérfshin pesé funksione: planifikimin,
organizimin, plotésimin e personelit, drejtimin dhe kontrollimin. Né total, kéto funksione
pérfagésojné procesin e menaxhimit. Aktivitetet specifike té pérfshira né secilin funksion

pérfshijné:

e Planifikimi - Vendosja e géllimeve dhe standardeve; zhvillimi i rregullave dhe
procedurave; zhvillimi i planeve dhe parashikimi

e Organizimi - Dhénia secilit vartés nga njé detyré specifike; krijimi i departamenteve;
delegimi i autoritetit tek vartésit; vendosja e kanaleve té autoritetit dhe
komunikimit; koordinimi i punés té vartésve.

e Personeli - Pércaktimi i llojit té njerézve gé duhet té punésohen; rekrutimi i
punonjésve té mundshém; zgjedhja e punonjésve; trajnimi dhe zhvillimi i
punonjésve; vendosja e standardeve té performancés; vlerésimi i performancés;
késhillimi i punonjésve; démshpérblimi i punonjésve.

e Lidership/Udhéheqgési - Bérja e té tjeréve pér té kryer punén; mbajtja e moralit;

vartés motivues.



e Kontrolluese - Vendosja e standardeve té tilla si kuotat e shitjeve, standardet e
cilésisé, ose nivelet e prodhimit; duke kontrolluar pér té paré se si performanca
aktuale krahasohet me kéto standarde; ndérmarrja e veprimeve korrigjuese, sipas

nevojés.

Prej kétu kané dalé edhe pérkufizime té ndryshme pér MBN]J-né. Pérkufizimi i paré i
Menaxhimit té Burimeve Njerézore éshté se ai éshté njé proces i menaxhimit té njerézve né
organizata né njé ményre té miré dhe té strukturuar. Kjo mbulon fushat e stafit (punésimin
e njerézve), mbajtjen e njerézve, vendosjen dhe administrimin e pagave dhe pérfitimeve,
menaxhimin e performancés, menaxhimin e ndryshimeve. Ky éshté pérkufizimi tradicional
i Menaxhimit té Burimeve Njerézore qé udhéheq disa eksperté pér ta definuar até si njé

version modern té funksionit té Menaxhimit té Personelit.

Pérkufizimi i dyté i MBN] pérfshin menaxhimin e njerézve né organizata nga njé
perspektivé makro, d.m.th. menaxhimin e njerézve né formén e njé marrédhénie kolektive
ndérmjet menaxhmentit dhe punonjésve. Kjo gasje pérgendrohet né objektivat dhe

rezultatet e funksionit té¢ MBN]J - sé.

Sipas Gary Dessler menaxhim i burimeve njerézore éshté proces i pérvetésimit, trajnimit,
vlerésimit dhe kompensimit té punonjésve dhe ndjekja e marrédhénies té punés, shéndetit

dhe sigurisé dhe shgetésimet e drejtésisé.1

Menaxhimi i burimeve njerézore éshté proces i punésimit té njerézve, trajnim i tyre,
kompensim i tyre, zhvillim i politikave qé lidhen me ta dhe zhvillim i strategjive pér ti

mbajtur ata.2

Edwin Flippo e definon MBN]J - né si "planifikim, organizim, drejtim, kontroll i prokurimit,
zhvillim, kompensim, integrim, mirémbajtje dhe ndarje té burimeve njerézore deri né fund

té arritjes sé objektivave individuale, organizative dhe sociale".

" Human Resource Management, Fourteenth Edition,Gary Dessler,Florida International University, 2014, fage
36
? Human Resource Management, University of Minnesotam 2016, fage 2



Qéllimi i MBN]J-sé éshté té sigurojé qé punonjésit e njé organizate té pérdoren né até
ményré qé punédhénési té marré pérfitimet mé té médha nga aftésité e tyre dhe punonjésit

té marrin shpérblime materiale dhe psikologjike nga puna e tyre. (Graham, 1978)

Poole (1990) deklaroi se MBN] e sotme mund té pérshkruhet si e gjeré dhe strategjike,
duke pérfshiré té gjithé personelin menaxherial, duke vlerésuar punonjésit si pasuri té

réndésishme té organizatave dhe duke gené proaktiv né pérgjegjésité e tij.

Sot funksionet e burimeve njerézore u referohen atyre detyrave dhe detyrave té kryera né
organizata té médha dhe té vogla pér té koordinuar burimet njerézore (Byars & Rue,

1991).

MBNJ-ja éshté njé qasje e vecanté pér menaxhimin e punésimit e cila kérkon té arrijé
pérparési konkurruese pérmes vendosjes strategjike té njé fuqie punétore shumé té
pérkushtuar dhe té afté, duke pérdorur njé séré teknikash kulturore, strukturore dhe té

personelit. (Storey,1995).

MBN]J-ja éshté njé perspektivé menaxheriale e cila argumenton nevojén pér té krijuar njé
seri té integruar té politikave té personelit pér té mbéshtetur strategjiné organizative.

(Buchanan dhe Huczynski, 2004)

Sipas Armstrong (2006) Menaxhimi i Burimeve Njerézore (MBN]) pércaktohet si njé gasje
strategjike dhe koherente pér menaxhimin e pasurive mé té vlerésuara té njé organizate -
njerézit gé punojné atje té cilét individualisht dhe kolektivisht kontribuojné né arritjen e

objektivave té saj.

Burimet Njerézore ka té béjé kryesisht me ményrén se si njerézit menaxhohen brenda

organizatave, duke u pérgendruar né politikat dhe sistemet (Collings & Wood, 2009).

Burimet Njerézore gjithashtu merret me marrédhéniet industriale, domethénég, balancimin
e praktikave organizative me rregulloret qé dalin nga negociatat kolektive dhe ligjet

geveritare (Klerck, 2009).



Dallimet né interpretimin e MBNJ-sé kané krijuar dy shkolla té ndryshme té
mendimit: variant i buté dhe i forté i MBNJ-sé. Burimet njerézore té buté dhe té forté
gjithashtu shpesh pércaktohen si dy modele kryesore té MBN]J-sé. Kéto bazohen né
piképamje té kundérta té natyrés té njeriut dhe strategjité e kontrollit menaxherial. MBN]J-
ja e buté fokusohet né trajnimin e punonjésve, zhvillimin, angazhimin dhe pjesémarrjen.
Eshté pérdorur pér té pércaktuar funksionet e burimeve njerézore qé synojné té zhvillojné
motivimin, cilésiné dhe angazhimin e punonjésve, né anén tjetér, MBNJ-ja e forté
pérgendrohet kryesisht né strategjiné ku burimet njerézore pérdoren pér té arritur
géllimet organizative. Ajo éshté gjithashtu e lidhur me strategjité e kontrollit té kostos
vecanérisht né proceset e biznesit si zvogélimi, ulja e pagave, shkurtimi i ndérprerjeve té

rehatisé et;.

Modeli i forté i trajton punonjésit thjesht si njé burim i biznesit (si makinerité dhe

ndértesat); éshté i lidhur forté me planifikimin e biznesit té korporatave.

Qéllimet e menaxhimit té burimeve njerézore: Qéllimet themelore té menaxhimit té
burimeve njerézore pérfshijné vendosjen e punonjésve té duhur né pozicione té hapura,
promovimin e trajtimit té paanshém dhe ligjor té té gjithé punétoréve dhe sigurimin e
ndérmarrjes né pérputhje me ligjet né fuqi té punés. Ekipi i burimeve njerézore identifikon
elementet e secilit funksion té BNJ-sé dhe angazhohet né planifikimin strategjik pér té

pérmbushur secilin objektiv.

e Rekrutimi dhe punésimi - Menaxhimi i burimeve njerézore punon me ekipin e
marketingut dhe marrédhénieve me publikun pér té zhvilluar brendin e kompanisé
dhe pér té térhequr punonjés cilésoré. Ajo rekruton kandidaté pérmes strategjive té
kérkimit té aplikantéve, té tilla si kolegje dhe organizata profesionale, dhe zbaton
proceset e aplikimit dhe intervistimit. Departamenti ndérvepron me menaxherét
dhe mbikéqyrésit né ményré té vazhdueshme pér té pércaktuar nevojat e personelit

té departamenteve dhe vendos procedurat e reja té orientimit té punésimit. Qéllimi i
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pérgjithshém i rekrutimit dhe punésimit éshté plotésimi i personelit pér kompanité
pér nevoja afatshkurtra dhe afatgjata.

Pérfitimet e punonjésve - Pérfitimet e punonjésve, té tilla si sigurimi shéndetésor
dhe pensional, ndihmojné né térhegjen dhe mbajtjen e punétoréve cilésoré. Pér té
pérmbushur kété objektiv, ekipi i menaxhimit té BNJ-sé hulumton, analizon,
krahason dhe rekomandon paketat e pérfitimeve. Departamenti krijon ményra
efektive té komunikimit té pérfitimeve pér punonjésit, pensionistét dhe pérfituesit e
tyre. Punon me palét kryesore té interesit dhe punonjésit pér té zgjedhur pérfitimet
gé i pérgjigjen nevojave té punédhénésit dhe té punémarrésit.

Njohja dhe Shpérblimi - Ekipi i menaxhimit té burimeve njerézore krijon programe
njohjeje dhe shpérblimi pér té mbajtur performuesit e larté dhe pér té motivuar
punonjésit qé té béjné punén e tyre mé té miré. Programet stimuluese mund té
pérfshijné shpérblime, komisione, opsione aksionesh, rritje meritash, konkurse,
dhurata, ¢gmime pér arritje dhe ngjarje vjetore, té tilla si shétitje dhe ahengje né zyra.
ZBNJé-ja mat popullaritetin e programeve té tilla midis punonjésve dhe ndikimin e
tyre né buxhetin e kompanisé.

Trajnimi dhe zhvillimi - Punonjésit qé kané nevojé pér mé shumé njohuri ose aftési
pér té kryer né ményré té afté detyrat e tyre ose pér t'u rritur me kompaniné mund
té pérfitojné nga zhvillimi profesional. Ekipi i menaxhimit té BNJ-sé takohet me
menaxherét dhe mbikéqyrésit pér té diskutuar trajnimin pér punésimet e reja dhe
punonjésit ekzistues. Bazuar né performancén e punonjésve, pikat e forta dhe
talentin, BNJ-ja rekomandon, cakton dhe monitoron kostot e trajnimit dhe zhvillimit.
Pajtueshmeéria ligjore - Interpretimi i ligjeve shtetérore té punésimit dhe sigurimi qé
kompania i pérmbahet atyre éshté thelbésore pér menaxhimin e Burimeve
Njerézore. Kéto ligie mund té kené té béjné me punésimin, vlerésimet e
performancés, pagat dhe orét, klasifikimin e punonjésve, pérfundimin, pjesémarrjen,
emigracionin, diskriminimin, ngacmimin, hakmarrjen, kompensimin e punétoréve,
mbajtjen e té dhénave, sigurimin e papunésisé, siguriné dhe pérfitimet e
punonjésve. Objektivi éshté té géndrohet dhe zbatohen kéto ligje si duhet pér té

shmangur auditimet dhe ndéshkimet nga organet kompetente.



Standardet e Vendosjes sé Qéllimeve - Vendosja e standardeve té pércaktimit té
géllimeve lejon BNJ-né té monitorojé nése punonjésit po plotésojné standardet e
kompanisé. Pritjet mund té lidhen me pjesémarrjen dhe pérpikériné, komunikimin,
fleksibilitetin dhe pérshtatshmériné pér té ndryshuar, njohurité e punés, aftésité
drejtuese, toleranca e larmisé, marrédhéniet me klientét, aftésité e dégjimit, stili i
menaxhimit, puna né ekip dhe zgjidhja e problemeve, aftésité organizative dhe té
menaxhimit té kohés.

Metrikat dhe Raportet - Ekipi i menaxhimit té burimeve njerézore pérdor metrika
dhe raporte té burimeve njerézore pér té matur efektivitetin e departamentit.
Softueri i BNJ-sé ka metrika dhe mjete raportimi gé thjeshton sasiné e kostove né
lidhje me secilin funksion té BNJ-sé. Pér shembull, metrikat llogaritin koston e
pérfitimeve pér punonjés, pérfitimet si pérgindje té shpenzimeve operative, normat

e mungesés dhe pagat dhe méditjet e paguara pér ¢do punonjés me kohé té ploté.

Arsyet pse Menaxhimi i Burimet Njerézore éshté i réndésishme:

Roli kryesor né zhvillim - Burimet njerézore luajné njé rol kryesor né zhvillimin,
forcimin dhe ndryshimin e kulturés sé njé organizate. Njerézit né BNJ-é jané té
réndésishém sepse ata mund té pérdorin mé sé miri natyrén e tyre intelektuale pér
té krijuar mé shumé burime duke aplikuar njohuri, aftési dhe teknologji.
Pérmirésimi i cilésisé sé aftésive té njerézve né ményré qé ata té jené né gjendje té
krijojné mé shumé burime njihet si Zhvillimi i Burimeve Njerézore.

Qéndrueshméria e njé organizate - Ekzistojné shumé lloje té ndryshme té
ndérmarrjeve qé operojné né boté dhe gjithashtu konkurrojné kundér njéri-tjetrit
pér té fituar avantazh konkurrues dhe pér t'u béré té qéndrueshém.
Qéndrueshmeéria éshté pjesa kryesore qé mund té ndikohet dhe inkurajohet pér té

arritur qéllimin organizativ. Pér té arritur qéllimin e organizatés, Burimet Njerézore



luan njé rol té réndésishém pér té ndihmuar njerézit té drejtojné biznesin dhe té
krijojné njé mjedis té miré biznesi pér funksionimin e duhur.

Rreshtimi i strategjisé - Dizajni i punés, planifikimi i fugisé punétore, menaxhimi i
kompetencave té punonjésve dhe inkurajimi i géndrimeve dhe sjelljeve té duhura té
punonjésve duhet té rreshtohen me njéri-tjetrin pér té gené efektivé. Nése qéllimi i
njé organizate éshté té ndihmojé klientét dhe té arrijé njé audiencé globale, atéheré
Burimet Njerézore do té shikonin praktikat mé té mira strategjike té biznesit pér té
krijuar mjedisin mé té miré pér arritjen e kétyre objektivave. HR kérkon té
harmonizojé strategjiné dhe praktikén pér té mundésuar njerézit mé té miré qé
pérshtaten me rolin.

Projektimi i punés - Kjo pjesé e menaxhimit té Burimeve Njerézore éshté gjithashtu
e réndésishme pér njé organizaté sepse dizajni i punés pérfshin vendosjen se c¢faré
do té béjné punonjésit né baza ditore. Ata vendosin thjeshtésiné ose kompleksitetin
e njé detyre dhe sa detyra mund té kryejné punonjésit dhe sa fleksibilitet duhet t'u
sigurohet punonjésve dhe si i kryejné ato té gjitha detyrat.

Roli operativ - Roli operativ kérkon gé funksioni i BNJ-sé té bashképunojé me
menaxheré té ndryshém dhe té identifikojé dhe zbatojé programet dhe politikat e
nevojshme né organizaté.

Roli strategjik - Pérfshin pérgendrimin né kérkesat e ardhshme té biznesit dhe té
kuptuarit se si menaxhimi i kapitalit njerézor pérshtatet né planet e organizatés.
Menaxherét e Burimeve Njerézore gjithnjé e mé shumé po shihen si kontribuues
strategjiké né suksesin e organizatave. BNJ-ja éshté e pérfshiré né hartimin dhe
zbatimin e strategjisé organizative pér té arritur géllimin.

Menaxhimi i rrezikut dhe pajtueshmérisé - Cikli jetésor i punonjésve rregullohet nga
legjislacioni i punésimit, fazat e procesit té rekrutimit, kontratat e punés, paga,
pérfitimet, sjellja dhe aftésia. BNJ-ja i konsideron kéta faktoré dhe i vendos ato né
politikat e organizatés né ményré qé ata té jené lehtésisht té arritshém pér
menaxherét dhe punonjésit.

Menaxhimi i buxhetit - Té gjitha funksionet brenda njé organizate do té kené njé

buxhet té bashkangjitur me té. Buxheti i alokuar pér Burimet Njerézore do té



pérfshinte shpenzimet si¢ jané rekrutimi, trajnimi, pagesa, shpérblimi, kostot e
pagave.

Rekrutimi - Rekrutimi i personit té duhur pér ¢do pozicion né njé kompani éshté
jashtézakonisht i réndésishém. Burimet njerézore duhet té shqyrtojné mjetet e tyre
té rekrutimit, softuerin, strategjité e menaxhimit té punonjésve. Ata gjithashtu
ofrojné trajnim dhe edukim pér kandidatin e talentuar né ményré qé ata té fitojné
aftésité e nevojshme. Ata mbledhin njé grup té kualifikuar té punonjésve té
mundshém me njé kuptim té qarté té kompetencave té nevojshme pér té pasur
sukses.

Faktorét motivues - HR luan njé rol té réndésishém né motivimin e punonjésve
duke u dhéné atyre njé géllim pér t'i béré ata té kuptojné vizionin dhe misionin e
organizatés. HR njeh performancén e tyre dhe u jep atyre reagimet e duhura. Ai e
mban procesin shumé té geté dhe punonjésit ndihen si njé pasuri e organizatés, e
cila rrit produktivitetin.

Kompensimi i punonjésve - Njerézit e pérfshiré né kompensim zhvillojné, krijojné
dhe organizojné strukturén e pagave brenda asaj organizate specifike bazuar né
titullin, nivelin, arsimin, ekspertizén, aftésité dhe vendndodhjen e tyre. Ata
ushtrojné njé ndikim té forté né géndrimet dhe sjelljet e punonjésve, sepse ai
dérgon njé mesazh né lidhje me vlerén e punonjésit né organizaté.

Formulimi i politikave - Burimet njerézore ndihmojné menaxhmentin e larté né
formulimin e politikave pér administrimin e pagave, transferimin, vlerésimin,
aktivitetet e miréqgenies, té dhénat personale etj. Kéto béhen pér té shmangur
diskriminimin dhe konfuzionin. Politika pér burimet njerézore shérben pér njé
larmi géllimesh, ofron njé bazé pér trajtimin e punonjésve né ményré té drejté dhe
té barabarté. Ai gjithashtu siguron njé komunikim té garté midis organizatés dhe
punonjésve té tyre né lidhje me punésimin dhe vendos njé udhézues pér

mbikéqyrésit dhe menaxherét.
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Karakteristikat e Menaxhimit té Burimeve Njerézore jané:

e Diversiteti i Menaxhimit té Burimeve Njerézore - Ka shumé modele dhe praktikat
brenda organizatave té ndryshme té cilét jané té larmishme. Njé dallim u bé nga
Storey (1989) midis modelit ‘té forté’ dhe ‘té buté’ té MBN]J-sé. Versioni i forté i
MBN] thekson se njerézit jané burime té réndésishme pérmes té cilave organizatat
arrijné avantazh konkurrues. Versioni i buté i MBN] gjurmon rrénjét e saj né
shkollén e marrédhénieve njerézore, thekson komunikimin, motivimin dhe
udhéhegjen.

e Natyra strategjike e MBN]J-sé - Ndoshta karakteristika mé domethénés e MBN]J-sé
éshté réndésia qé i kushtohet integrimit strategjik, i cili rrjedh nga vizioni dhe
udhéhegja e menaxhmentit té larté dhe qé kérkon angazhimin e ploté té njerézve
ndaj tij. Ky éshté njé ndér géllimet kryesore té politikés pér MBNJ-né, e cila ka té
béjé me aftésiné e organizatés pér té integruar ¢éshtjet e MBNJ-sé né planet e saj
strategjike, pér té siguruar qé aspektet e ndryshme té MBNJ-sé té bashkohen.

e Natyra e angazhimit e orientuar e MBN]J-sé - Teoria éshté se politikat e ndérsjella do
té sjellin angazhime, té cilat nga ana tjetér do té japin njé performancé mé té miré
ekonomike dhe njé zhvillim mé té madh njerézor.

e Njerézit si kapital - Njerézit duhet té konsiderohen mé shumé si pasuri sesa kosto té
ndryshueshme, me fjalé té tjera, té trajtohen si kapital njerézor. Njerézit dhe aftésité
e tyre kolektive, pérvoja e tyre, sé bashku me aftésiné e tyre pér t'i vendosur kéto né
interes té organizatés punédhénése tani njihen se japin njé kontribut té
réndésishém né suksesin organizativ dhe se pérbéjné njé burim té réndésishém té
pérparésisé konkurruese.

e Filozofia unitare - Qasja e MBNJ-sé né marrédhéniet me punonjésit éshté né thelb
unitare - besohet se punonjésit ndajné té njéjtat interesa si punédhénésit.

e MBNJ-ja si njé aktivitet i drejtuar nga menaxhmenti - MBNJ-ja mund té pérshkruhet

si njé aktivitet strategjik qendror, i drejtuar nga menaxhmenti i larté, i cili zhvillohet,
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zotérohet dhe dorézohet nga menaxhmenti né térési pér té promovuar interesat e
organizatés gé ata i shérbejné.

e Pérgendrohet né vlerat e biznesit - Koncepti i MBNJ-sé bazohet kryesisht né njé
filozofi té drejtuar nga biznesi dhe menaxhimi. Ka té béjé me interesat e
pérgjithshme té organizatés. Interesat e anétaréve té organizatés njihen, por varen

nga ato té ndérmarrjes.

Proceset né Menaxhimin e Burimeve Njerézore:

Secila organizaté punon drejt realizimit té njé vizioni. E njéjta gjé arrihet me formulimin e
strategjive té caktuara dhe ekzekutimin e tyre, gjé qé béhet nga departamenti i BNJ-sé. Né
themel té késaj formulimi strategjie géndrojné procese té ndryshme dhe efektiviteti i tyre
géndron né hartimin e pérpikté té kétyre proceseve. Mé poshté jané proceset e ndryshme

t& BNJ-sé:

1. Planifikimi i burimeve njerézore (Rekrutimi, Pérzgjedhja, Punésimi, Trajnimi,
Prezantimi, Orientimi, Vlerésimi, Promovimi dhe Pushimi nga Puna).

2. Shpérblimii punonjésve dhe pérfitimet administrative

3. Menaxhimi i performancés

4. Raportet me punonjésit

Projektimi efikas i kétyre proceseve pérve¢ gjérave té tjera varet nga shkalla e
korrespondencés sé secilés prej tyre. Kjo do té thoté qé secili proces éshté i nénshtruar

ndaj tjetrit.

Planifikimi i Burimeve Njerézore: Né pérgjithési, ne e konsiderojmé Planifikimin e
Burimeve Njerézore si procesin e parashikimit té njerézve. E drejté por jo e ploté! Ai

gjithashtu pérfshin proceset e vlerésimit, promovimit dhe pushimit nga puna.
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¢ Rekrutimi: Synon térhegjen e aplikantéve qé pérputhen me njé kriter té caktuar té
punés.

o Pérzgjedhja: Niveli tjetér i filtrimit. Synon zgjedhjen e njé personi té kualifikuar qé
mund té béjé me sukses njé puné dhe té japé kontribute té vlefshme né organizaté.

e Punésimi: Vendoset pér kandidatin pérfundimtar qé do punésohet.

e Trajnimi dhe zhvillimi: pérmirésojné sjellien dhe ekspertizén e aftésive té

punonjésve duke i vendosur ata té mésojné teknika té reja té kryerjes sé punés.

Shpérblimi i punonjésve dhe pérfitimet administrative: éshté procesi i krijimit,
azhurnimit dhe menaxhimit té pérfitimeve pér punonjésit e njé organizate. Punonjésit qé

kryejné puné kérkojné ngritje, paga dhe shpérblime mé té mira.

Menaxhim i performancés: éshté njé proces i vazhdueshém i komunikimit midis njé
mbikéqyrési dhe njé punonjési gé ndodh gjaté gjithé vitit, né mbéshtetje té pérmbushjes sé

objektivave strategjiké té organizatés.

Raportet me punonjésit: referohet pérpjekjeve té njé organizate pér té krijuar dhe

mbajtur njé marrédhénie pozitive me punonjésit e saj.

Té gjitha proceset jané pjesé pérbérése e mbijetesés dhe suksesit té strategjive té BNJ-sé

dhe asnjé proces i vetém nuk mund té funksionojé i izoluar.

Pérfitimet e menaxhimit té burimeve njerézore

Menaxhimi i Burimeve Njerézore éshté njé metodé e krijuar pér té punésuar dhe
menaxhuar njeréz pér géllimet e punédhénésit dhe pér té maksimizuar efikasitetin e
organizatés sé pérgjithshme. Procesi pérfshin shumé hapa duke pérfshiré pérzgjedhjen,

regjistrimin, trajnimin dhe zhvillimin, orientimet, promovimin e njé mjedisi té
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shéndetshém, inkurajimin e marrédhénieve té mira, marrjen e masave mjekésore dhe té
sigurisé, hartimin e njé orari t¢é mundshém, rregullimin e takimeve dhe konferencave sé
bashku me delegimin e detyrave midis ekipeve pér té rritur rezultatet e punés qé do té
cojné né suksesin e organizatés. Njé organizaté qé nuk ka njé departament funksional té
Menaxhimit té Burimeve Njerézore (MBN]-sé€) do té qéndronte gjithmoné prapa pér sa i
pérket produktivitetit. Menaxhimi i Burimeve Njerézore éshté gjithmoné rruga
revolucionare drejt suksesit té ¢do organizate. Pérfitimet kryesore té njé departamenti té
menaxhimit té burimeve njerézore pér té siguruar produktivitetin maksimal té organizatés
té saj jané: rekrutimi dhe trajnimi, strategjia e menaxhimit té performancés, ndértimi i

raporteve, menaxhimi i konflikteve dhe pérmirésimi i garkullimit té punonjésve.

1.2 Historiku i zhvillimit té burimeve njerézore si pjesé e vecanté e

menaxhmentit

Me ndryshimin e tendencave té industrisé né mjedisin e orientuar drejt konkurrencés sé
tregjeve té hapura, menaxhimi i burimeve njerézore béhet njé variabél i réndésishém pér
rritjen efikase té ¢do organizimi. Planifikimi i fuqisé punétore ishte koncepti i paré i
pérdorur né epokat antike dhe me kalimin e kohés trendet ndryshuan né ményré
dramatike dhe koncepti i planifikimit té fugisé punétore ndryshoi. MBNJ-ja duket se e ka
zanafillén né Shtetet e Bashkuara né vitet 1950 por nuk fitoi njohje té gjeré deri né fillim té
viteve 1980 dhe né Britani té Madhe deri né mes té fundit té viteve 1980,prandaj thuhet se
historia e Menaxhimit te BNJ-sé thuhet se ka filluar né Angli né fillim té viteve 1800 gjaté
epokés sé zejtarisé dhe mé tej éshté zhvilluar me ardhjen e revolucionit industrial né fund

viteve 1800.

Né Indi, origjina e menaxhimit té burimeve njerézore mund té gjurmohet né shqetésimin

pér mirégenien e punétoréve té fabrikés gjaté viteve 1920.
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Né shekullin e 19-té, Frederick W. Taylor sugjeroi qé duhet té futet njé kombinim i
menaxhimit shkencor dhe psikologjisé industriale té punétoréve. Né kété rast, u propozua
gé punétorét té menaxhohen jo vetém nga puna dhe nga efikasiteti i saj por nga psikologjia
dhe mirégenia maksimale e punétoréve. Kéto veprime kané njohur nevojén pér té zgjedhur

dhe trajnuar individét pér puné.

Specialistét e hershém té punonjésve u quajtén menaxherét e personelit (ose
administratorét e personelit), dhe ky term éshté ende né pérdorim né diskurset e
ndryshme. Termi "Menaxher Personal" shfaget pas Luftés sé Paré Botérore né vitin 1945.
'Menaxhimi i personelit' i referohet njé séré funksionesh ose aktivitete (p.sh. rekrutimi,
pérzgjedhja, trajnimi, administrimi i pagave, marrédhéniet industriale) shpesh kryhet né
ményré efektive por me pak lidhje mes aktiviteteve té ndryshme ose me objektivat té
pérgjithshme organizative. Menaxhimi i Personelit né Mbretériné e Bashkuar dhe Shtetet e
Bashkuara u zhvilluan mé herét se né Australi dhe né vendet e Pagésorit. Sot Menaxhimi i
Personelit njihet si Menaxhim i Burimeve Njerézore. Pajisjet e drejtuara nga energjia dhe
sistemet e pérmirésuara té prodhimit mundésuan qé produktet té prodhohen mé liré se mé
pare. Ky proces gjithashtu krijoi shumé puné gé ishin monotone, t¢ démshme ose madje té
rrezikshme, dhe ¢oi né ndarje midis menaxhmentit dhe 'klasés punétore'. Teorité
humanitare, kooperative dhe marksiste té viteve té hershme té 1900-té theksuan konfliktet
e mundshme ndérmjet interesave té punonjésve dhe punédhénésve né industriné moderne
- situata qé vendosén themelet pér rritjen e sindikalizmit dhe sistemeve té marrédhénieve
industriale, té cilat jané elemente té réndésishme té MBNJ-sé bashkékohore. Qeverité né
Mbretériné e Bashkuar dhe Shtetet e Bashkuara u pérfshiné né kéto ¢éshtje dhe miratuan
njé varg ligjesh pér té rregulluar orét e punés pér graté dhe fémijét, pér té vendosur paga
minimale pér punén e meshkujve dhe pér té mbrojtur punétorét nga kushtet e

papérshtatshme ose té rrezikshme té punés.

Menaxhimi i burimeve njerézore né Australi dhe né rajonin e Azi-Pagésorit ka pérparuar
pérgjaté vijave té ngjashme me homologét e Shteteve té Bashkuara dhe Mbretérisé sé
Bashkuar, por me ndryshime né fazat e zhvillimit dhe né ndikimin relativ té faktoréve té

marrédhénieve sociale, ekonomike, politike dhe industriale. Dy tiparet te zhvillimit te
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burimeve njerézore ne SHBA jané theksi i saj mbi aktivitetet kryesisht administrative, té

drejtuara nga menaxhmenti i larté, dhe pastaj 1évizja né njé qasje mé té sigurt, té orientuar

kah biznesi dhe gasja profesionale né vitet 1980 dhe 1990.

Mé poshté paraqiten fazat e réndésishme té zhvillimit té menaxhimit té burimeve

njerézore:

Faza e hershme: Koncepti i organizimit u kuptua miré nga Moisiu rreth vitit 1250
para Krishtit. Kinezét, qysh né vitin 1650 p.k. kishin parimin e ndarjes sé punés.
Rreth vitit 1800 p.k. niveli i pagés minimale dhe planet e pagés stimuluese u
pérfshiné né Kodin Babilonas té Hamurabit. Né Indi, Kautilya pérmendi koncepte té
ndryshme té tilla si analiza e punés, pérzgjedhja, dhe vlerésimi i zhvillimit dhe
performancés né librin e tij Arthasastra.

Revolucioni Industrial: Themeli i revolucionit industrial u hodh midis viteve 1850
dhe 1875. Kjo periudhé u karakterizua nga zhvillimi i makinerive dhe teknologjia
béri pérparim té shpejté. Rezultati ishte njé rritje né specializimin e punés dhe
ndérmarrjet filluan grupimin, por kushtet e punés dhe té jetesés sé punétoréve ishin
té dobéta dhe orari i tyre i punés ishte i gjaté. Punédhénésit ishin té interesuar
vetém pér té pérmbushur objektivat e prodhimit né vend gé té kénaqgnin kérkesat e
punétoréve. Si rezultat i kushteve mbizotéruese té punés dhe niveleve té uléta té
pagave u krijua marrédhénia kontradiktore midis punédhénésve dhe punés. Kjo ¢on
né evolucionin gradual té vémendjes sistematike ndaj miréqgenies sé punétoréve dhe
vendosi bazat e MBN]J-sé.

Menaxhim shkencor: Né fillim té viteve 1900, Frederick Winslow Taylor mbroijti
menaxhimin shkencor. Ky ishte njé instrument i cili sjell logjikén e efikasitetit né
menaxhim. Karakteristikat e spikatura té késaj qasjeje jané: Analizé sistematike e
punés, Ndarja e punés né elemente té vegjél mekaniké pastaj ri-rregullimi né
kombinimin e tyre mé efikas, Punonjésit duhet té trajnohen me kujdes nga
mbikéqyrésit né ményré gqé ata té kryejné detyrén si¢ specifikohet nga analiza

paraprake shkencore, Njé sistem i drejté i normés sé pagave, Punétorét e mbi-
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kualifikuar duhet té pérjashtohen nga puna, Duhet té keté bashképunim té ngushté

midis menaxheréve dhe jo-menaxheréve.

Taylor besonte se teknikat e mésipérme mund té pérdoren nga menaxhmenti pér té rritur

efikasitetin dhe prodhimin né vendin e punés. Kjo qasje u pranua nga punétorét dhe

menaxherét sepse vendosi njé theks té forté né pérfitimin e ndérsjellé té produktivitetit;

organizata prodhoi mé shumeé dhe rriti fitimet e saj, ndérsa punétorét bénin mé shumé para

dhe jetonin.

Epoka e Marrédhénieve Njerézore: Rreth viteve 1920, studiuesit e menaxhimit i
dhané njé véshtrim té afért faktorit njerézor né puné dhe ndryshoreve gé ndikuan
né sjelljen e njerézve. Njé grup profesorésh nga Harvardi Shkolla e Biznesit, SHBA,
filloi njé hetim né aspektet njerézore té punés dhe kushteve té punés né Fabrika e
Hawthorne e Western Electric Company, Chicago. Ata kryen kérkime nga viti 1924
deri né vitin 1932 dhe arritén né pérfundimet se produktiviteti i punétorét vareshin
nga faktorét socialé né vendin e punés, formimi i grupit dhe ndikimi i grupit, natyra
e udhéhegjes dhe mbikéqyrjes, dhe komunikimi. Ata arritén né pérfundimin se pér
té pasur njé produktivitet mé té miré, menaxhmenti duhet té kujdesen pér
marrédhéniet njerézore pérvec¢ kushteve fizike né vendin e punés.

Epoka e Shkencés sé Sjelljes: né té kundértén nga marrédhéniet njerézore qé
supozojné se punétorét e lumtur jané punétoré produktivé, shkencétarét e sjelljes
kané gené té orientuar drejt qéllimit dhe efikasitetit dhe e konsiderojné kuptimin e
sjelljes njerézore si mjetin kryesor pér kété qéllim. Ata kané provuar disa metoda té
sofistikuara kérkimore pér té kuptuar natyrén e punés dhe njerézit né mjedisin e
punés. Kontributi i shkencétaréve té sjelljes né praktikat e menaxhimit konsiston
kryesisht né prodhimin e njohurive té reja sesa teknikave té reja. Ajo ka zhvilluar
ose zgjeruar njé ményré té dobishme té té menduarit pér rolin e menaxherit,
natyrén e organizatave dhe sjelljen e individéve brenda organizatave. Pérkundér
modelit té marrédhénieve njerézore, ata kané dhéné konceptin e modelit té
burimeve njerézore. Pérfundimet kryesore té béra nga shkencétarét e sjelljes jané:

Njerézit nuk e pélgejné punén. Nése ata jané ndihmuar pér té vendosur objektivat,
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ata do té déshirojné t'i arrijné ato. Né fakt, veté puna éshté njé burim motivimi dhe
kénagésie pér punonjésit; Shumica e njerézve mund té ushtrojné njé pjesé té madhe
té veté-drejtimit dhe veté-kontrollit dhe té gjenerojné mé shumé kreativitet sesa
kérkohet né punén e tyre aktuale. Prandaj, potenciali i tyre i pashfrytézuar mbetet i
papérdorur; Detyra themelore e menaxheréve éshté pérdorimi i potencialit njerézor
té pashfrytézuar né organizaté; Menaxheri duhet té krijojé njé mjedis té
shéndetshém ku té gjithé personat mund té kontribuojné né maksimumin e
kapacitetit té tyre. Ambienti duhet té sigurojé njé vend té shéndetshém, té sigurt, té
rehatshém dhe té pérshtatshém pér té punuar; Menaxherét duhet té ofrojné
mundési pér veté-drejtim nga vartésit e tyre dhe ata duhet té inkurajohen té marrin
pjesé plotésisht né té gjitha ¢éshtjet e réndésishme; efikasiteti i funksionimit mund
té pérmirésohet duke zgjeruar ndikimin vartés, vetédrejtimin dhe vetékontrollin;
Kénagésia nga puna mund té pérmirésohet si njé ‘nénprodukt’ i vartésve duke
pérdorur plotésisht potencialin e tyre.

Epoka e shkencés sé sjelljes ¢coi né zhvillimin e komunikimit té dyanshém,
pjesémarrjen e punonjésve né vendimmarrje, vendosjen e pérbashkét té géllimeve,
dinamikén e grupeve, zhvillimin e menaxhimit dhe menaxhimin e ndryshimi ne
organizate. Kéto kontribute té epokés sé shkencés sé sjelljes jané shtylla kurrizore e
gasjes sé sjelljes sé menaxhimit té burimeve njerézore edhe né kontekstin aktual.
Era e qasjes sé sistemeve dhe kontigjencés: Sistemet dhe qasja e paparashikuara ka
térhequr vémendjen maksimale té€ mendimtaréve né menaxhim né epokén aktuale.
Eshté njé qasje e integruar e cila konsideron menaxhimin e burimeve njerézore né
térésiné e saj bazuar né té dhéna empirike. Ideja themelore e késaj qasjeje éshté qé
analiza e ¢do objekti duhet té mbéshtetet né njé metodé té analizés qé pérfshin
variacione té njékohshme té ndryshoreve té varura reciprokisht. Kjo ndodh kur
zbatohet qasja e sistemeve né menaxhimin e burimeve njerézore.

Epoka e Menaxhimit té Burimeve Njerézore: Kur sistemi i fabrikés u aplikua né
prodhim, njé numér i madh i punétoréve filluan té punojné sé bashku. Eshté ndier
njé nevojé qé duhet té keté diké qé duhet té kujdeset pér rekrutimin, zhvillimin dhe

kujdesin pér mirégenien e kétyre punétoréve. Pér kété qéllim, departamenti i
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marrédhénieve industriale erdhi né ekzistencé né shumicén e organizatave té
médha qé merreshin kryesisht me punétoré. Sidoqofté, ndérsa koha kalonte dhe
kompleksiteti i menaxhimit té burimeve njerézore né organizatat e médha té
biznesit, fusha e departamentit té marrédhénieve industriale u zgjerua pér té
mbuluar stafin mbikéqyrés dhe mé pas personelin menaxherial. Departamenti i
marrédhénieve industriale u emérua si departamenti i personelit. Me rritjen e
konkurrencés pér pjesén e tregut, konkurrencén pér burimet pérfshiré talentet
njerézore dhe rritjen e njohurive né fushén e menaxhimit té burimeve njerézore,
njerézit nuk u trajtuan thjesht si genie fiziologjike por genie socio-psikologjike si njé
burim kryesor i efektivitetit organizativ dhe organizatat e médha ndryshuan
nomenklatura e departamentit té personelit té tyre né departamentin e burimeve
njerézore 'pér té pasqyruar piképamjen bashkékohore. Edhe Shogéria Amerikane
pér Administratén e Personelit, shogata mé e madhe profesionale né fushén e
menaxhimit té burimeve njerézore, ndryshoi emrin e saj né Shoqéria pér
Menaxhimin e Burimeve Njerézore né 1990. Né nivelin akademik, njé model i
ngjashém u ndoq dhe titulli i kursit té menaxhimit té personelit u ndryshua né
menaxhim té burimeve njerézore. Qé nga ajo kohé, shprehja gradualisht po

zévendéson termin e gabuar “menaxhim i personelit”.
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1.3 Korniza nacionale pér burimet njerézore

Korniza nacionale e burimeve njerézore pérshkruan organizimin dhe proceset e lidhura me
Zhvillimin e Burimeve Njerézore né njé organizaté. Korniza nuk synon té pérfaqésojé
rregulla té ngurté duke mandatuar se si njé vend duhet té kryejé planifikimin e Zhvillimit té
Burimeve Njerézore dhe né ¢faré ményré. Por, synimi i saj éshté qé té theksojé proceset
kryesore gjenerike qé duhet té merren né konsideraté, né ményré gé njé vend té keté njé
sistem gjithépérfshirés, efikas dhe dinamik. Objektivi kryesor té kornizés nacionale éshté
té krijojé njé organizaté qé pérmban njerézit e duhur, né vendet e duhura, né kohén e

duhur.

Mé 13 néntor, 2018, ministria e shoqgérisé informatike dhe administratés mbajti
Konferencén e anétaréve té Rrjetit té njésive organizative té menaxhimit té burimeve
njerézore. Né ngjarje té pranishém ishin mé shumé se gjashtéqind pérfagésues nga
institucionet e sektorit publik. Kjo éshté konferenca e paré e tillé né Magedoni, e cila né njé
vend i bashkoi népunésit administrativé nga institucionet e sektorit publik té cilét punojné
né fushén e menaxhimit té burimeve njerézore. Né konferencé morén pjesé ministri i
atéhershém I shoqgérisé informatike dhe administratés Damjan Mangevski, zévendés shefi i
misionit té OSBE-sé, né Shkup Xhefri Goldstejn dhe sekretari shtetéror né ministriJahi
Jahija si kryesues i Rrjetit té njésive organizative té Menaxhimit té Burimeve Njerézore. Né
ngjarje u theksua réndésia e Rrjetit, si njé nga mjetet e parashikuara pér té arritur
koordinim té vazhdueshém dhe sistematik té menaxhimit té burimeve njerézore né
administraté. Prej késaj konference u gjet njé mekanizém i cili do té pérfshijé volumin dhe
do té animojé né anétarésim né Rrjet, por edhe do té shérbejé si platformé pér
komunikim té vazhdueshém, forum pér té diskutuar, konsultime dhe shkémbime té
dokumentacioneve té réndésishme, udhézimeve dhe informacioneve pérkatése ndérmjet
anétaréve té Rrjetit. Né té u prezantuan risité né fushén e menaxhimit té burimeve
njerézore, u prezantua korniza e kompetencave profesionale pér népunésit shtetéroré pér
pesé profesionet mé té shpeshta né administraté, si mjet dhe metodé né ndértimin e

administratés profesionale, kompetente, té afté pér té gené njé shérbim i vérteté pér
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gytetarét dhe komunitetin e biznesit, duke kontribuar drejtpérsédrejti né Kkrijimin e
institucioneve té forta, té pavarura dhe té orientuara drejt shérbimit. U prezantua edhe
Metodologjia pér zbatimin e analizés funksionale né institucionet e sektorit publik, synimi i
sé cilés éshté t'i ndihmojé institucionet té marrin pasqyré reale dhe té ploté té
pérgatitjes né afat té shkurtér dhe té mesém pér t'i zbatuar pérmirésimet e nevojshme pér
njé performancé mé té miré té funksioneve té tyre kryesore. Mé e réndésishmja éshté se u
krijua Rrjeti i njésive organizative té menaxhimit té burimeve njerézore né institucionet e
sektorit publik e cila paraget platformé pér komunikim, koordinim dhe bashképunim
ndérmjet njésive organizative pér menaxhimin e burimeve njerézore, i pérfagésuar nga
udhéheqgési i njésisé, pérkatésisht népunési administrativ i pércaktuar pér té kryer
aktivitete né fushén e menaxhimit té burimeve njerézore né institucionet e sektorit publik.
Rrjeti éshté i organizuar né ményré qé té sigurohet zbatimi efikas i ligjeve dhe dispozitave
té tjera né procedurat pér pérzgjedhjen, punésimin, avancimin, mobilitetin, koordinimin e
aftésimit profesional dhe menaxhimin e efektit té punés, pagat dhe shtesat, motivimin,
pérgjegjésité dhe ndérprerjen e punésimit té punonjésve né institucione. Qéllimet e Rrjetit
jané: avancimi i bashképunimit institucional né fushén e menaxhimit té burimeve
njerézore, pérmirésimi i efikasitetit dhe efektivitetit gjaté menaxhimit té burimeve
njerézore, zhvillimi i administratés sé orientuar drejt qytetaréve népérmjet praktikave té
avancuara té menaxhimit té burimeve njerézore, tejkalimi i mangésive dhe thjeshtésimi i
procedurave gjaté menaxhimit té burimeve njerézore, vendosja e standardeve dhe
praktikave mé té mira né fushén e menaxhimit té burimeve njerézore dhe mbéshtetja e

politikave pér té siguruar mundési té barabarta pér té punésuarit e sektorit publik.

Kjo do té shérbejé qé té arrihet njé nivel i larté i udhéheqjes organizative dhe ofrimit té
shérbimeve cilésore né ményré qé té konkurrohet me sukses né ekonominé globale, té

bazuar né njohuri.
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1.4. Modelet mé bashkékohore té menaxhimit me burimet njerézore.

Qéllimi i pérgjithshém i menaxhimit modern té burimeve njerézore éshté té sigurojé qé
organizata éshté né gjendje té arrijé objektivat e saj pérmes stafit té saj. Pér té arritur
objektivat e saj, njé organizaté ka nevojé jo vetém pér personel té kualifikuar, por edhe pér
modele dhe sisteme efektive dhe efikase, si dhe pér qasjen dhe shpérndarjen efektive té

burimeve financiare.

Pérgjaté viteve, njé numér modelesh jané postuluar nga studiues té ndryshém pér té

pérshkruar konceptin e MBN] dhe ményrén e funksionimit té tij.

Modelet vendosin ndryshoret dhe marrédhéniet e tyre me c¢éshtjen kérkimore. Modelet
ndihmojné pér té zbuluar dhe njohur botén duke pérshkruar karakteristikat dhe réndésiné
e praktikave kryesore té burimeve njerézore. Kompanité mund té aplikojné modelimin pér
té zhvilluar ményra mé efikase dhe mé efektive pér té punuar. Kompania, e cila ndérton pér
vete njé sistem té duhur té menaxhimit té burimeve njerézore, fiton pérparési
konkurruese. Pér té fituar njé avantazh konkurrues dhe pér té mbajtur pérparési
konkurruese, organizatat pérdorin strategji té reja té menaxhimit té biznesit dhe modele té
MBN] qé krijojné njé kulturé té re né organizaté dhe pérfshijné si menaxhimin e njohurive
dhe aspektet e pérgjegjésisé sociale. Menaxhimi i njohurive dhe kultura e pérgjegjésisé
sociale ndryshojné mendimin e organizatés, perceptimin dhe lejon organizatén té veprojé

né njé nivel té ri.

Katér modele kryesore jané identifikuar pér menaxhimin e burimeve njerézore dhe té
gjitha kéto shérbejné pér shumé géllime. Ato ofrojné njé kornizé analitike pér studimin e
menaxhimit té burimeve njerézore (pér shembull, faktorét e situatés, palét e interesit,
nivelet e zgjedhjes strategjike, kompetencat), legjitimojné disa praktika té MBN]J-s€; njé
¢éshtje kryesore kétu éshté vecoria e praktikave té MBNJ-sé: "Nuk éshté e réndésishme
prania e pérzgjedhjes ose trajnimit, por njé qasje dalluese ndaj pérzgjedhjes ose trajnimit",

ofrojné njé karakterizim té menaxhimit té burimeve njerézore qé pércakton ndryshoret
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dhe marrédhéniet pér t'u hulumtuar, ato ndihmojné pér té zbuluar dhe kuptuar botén pér

té shpjeguar natyrén dhe domethénien e praktikave kryesore té burimeve njerézore.

Katér modelet e MBNJ-sé jané: modeli i Fombrun-it, modeli i Harvard-it, modeli i Guest-it

dhe modeli i Warwick-it.

Modeli i Fombrun-it: Duke qené modeli i paré i cili daton qé nga viti 1984, thekson vetém
katér funksione dhe ndérlidhjen e tyre. Katér funksionet jané pérzgjedhja, vlerésimi,
zhvillimi dhe shpérblimet. Kéto katér komponenté pérbérés té menaxhimit té burimeve
njerézore pritet té kontribuojné né efektivitetin organizativ. Motivi kryesor i modelit ishte
pérafrimi i strukturés formale té organizatés, strategjive té tyre té reja dhe politikave me
sistemin e burimeve njerézore. Kjo ndihmon pér té drejtuar objektivat strategjiké té
organizatés né njé meényré meé té miré. Ata i shohin punonjésit e firmés si njé burim
strategjik pér té pasur njé avantazh konkurrues. Modeli ndérlidh shpérblimin, vlerésimin,

zhvillimin dhe pérzgjedhjen duke nénkuptuar qé duhet té keté njé shtrirje horizontale.

Modeli Fombrun éshté i paploté pasi pérgendrohet vetém né katér funksione té MBN]J dhe
injoron té gjithé faktorét mjedisoré dhe kontigjenté qé ndikojné né funksionet e Burimeve

Njerézore, si¢ jané interesi i paléve té interesuara dhe nocioni i zgjedhjes strategjike.

Modeli i Harvardit: Boxall dhe Beer nga Harvard propozuan Kornizén e Harvardit pér
Menaxhimin e Burimeve Njerézore né vitin 1992. (Beer, Boselie, & Brewster, 2015). Ky
model pérbéhet nga gjashté pérbéreés kritiké té cilét jané interesat e paléve té interesuara,
faktorét e situatés, zgjedhjet e politikave té MBN]J-s€, rezultatet e burimeve njerézore,
pasojat afatgjata dhe njé lajm kthyes. Modeli i Harvardit pérdor teknika moderne dhe
funksione strategjike. Por kufizimi i modelit éshté se ai injoron qasjen e forté t€ MBN]J-sé qé

tregon se ekziston njé shans i madh i déshtimeve té biznesit.

- interesat e paléve té interesuara: kéto interesa njohin réndésiné e shkémbimeve tregtare

midis interesave té pronaréve dhe atyre té punonjésve. Tregtia ekziston gjithashtu midis
grupeve té tjera té interesave. Por kjo éshté sfida e menaxherit té BNj-sé. Ai ose ajo duhet té

ekuilibrojé interesat e té gjithé paléve.

23



- faktorét e situatés: kéta faktoré ndikojné né zgjedhjen e strategjisé sé burimeve njerézore

nga menaxhmenti. Faktorét kontigjenté té pérfshiré né model pérfshijné karakteristikat e
fuqisé punétore, filozofiné e menaxhimit, tregun e punés, detyrén, teknologjiné dhe ligjet
dhe vlerat shogérore. Kéta faktoré té situatés ndikojné né strategjiné e BNJ dhe pérfshirja e

tyre né model éshté njé gjé e mirépritur.

- zgjedhjet e politikave té MBN]J-sé: thekson vendimin dhe veprimet e menaxhmentit né

aspektin e MBN]J-sé i cili mund té vlerésohet plotésisht vetém nése pranohet se ato
rezultojné nga njé ndérveprim ndérmjet kufizimeve dhe zgjedhjeve. Modeli pérshkruan
menaxhimin si njé aktor i vérteté, i afté té japé té paktén njé shkallé té kontributit unik
brenda mjedisit dhe parametrave organizativé dhe té ndikojé veté né ato parametra me

kalimin e kohés.

- rezultatet e burimeve njerézore: angazhimi organizativ, kompetenca e punonjésve,
pérputhja dhe efektiviteti i kostos pérbéjné rezultate té MBNJ-sé. Supozimi kétu éshté se
punonjésit kané talente té cilét rrallé shfrytézohen nga rritja organizative dhe se ata jané té

gatshém té rriten me organizimin nése ekziston njé mjedis pjesémarrés.

- pasojat afatgjata: pasojat afatgjata pérfshijné miréqenien shoqérore, efektivitetin
organizativ dhe mirégenien individuale. Ekziston njé lidhje e dukshme midis té treve.
Mirégenia e punonjésve con né efektivitetin organizativ dhe efikasiteti i té gjitha

organizatave kontribuon né mirégenien e shoqériseé.

- lajm kthyes: faktorét e situatés ndikojné né politikén dhe zgjedhjet e MBNJ-sé, dhe
ndikohen nga pasojat afatgjata. Né ményré té ngjashme, interesat e paléve té interesit
ndikojné né zgjedhjet e politikave t¢é MBN]J, dhe nga ana tjetér, ndikohen nga rezultatet

afatgjata.

Modeli i Guest-it: njé model tjetér i menaxhimit té burimeve njerézore u zhvillua nga David
Guest né 1997 dhe pretendon té jeté shumé mé superior se modelet e tjera. Ky model
pretendon qé menaxheri i BNJ-sé ka strategji specifike pér té filluar, té cilat kérkojné
praktika té caktuara dhe kur ekzekutohen, do té rezultojné né rezultate. Kéto rezultate

pérfshijné shpérblimet financiare lidhur me performancén dhe sjelljen e punonjésve.
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Modeli thekson sekuencén logjike té gjashté pérbérésve: strategjia e BNj, praktikat e BNj,
rezultatet e BNJ, rezultatet e sjelljes, rezultatet e performancés dhe pasojat financiare. Duke
paré anasjelltas, rezultatet financiare varen nga performanca e punonjésve, e cila nga ana
tjetér éshté rezultat i sjelljeve té punonjésve té orientuar drejt veprimit. Rezultatet e sjelljes
jané rezultat i angazhimit, cilésisé dhe fleksibilitetit té punonjésve, té cilat, nga ana tjetér,
ndikohen nga praktikat e BNj-sé. Praktikat e BN]J-sé duhet té jené né njé linjé me strategjité
e BNJ-sé té cilat jané né pajtim me strategjité organizative. Pretendimi i modelit té Guest-it
se éshté superior ndaj té tjeréve éshté pjesérisht i justifikuar né kuptimin gé ai harton
garté fushén e MBN] dhe pércakton hyrjet dhe rezultatet. Por dinamika e menaxhimit té
njerézve éshté aq komplekse sa qé asnjé model (pérfshiré modelin e Guest-it) nuk mund t'i

kapé ato né ményré gjithépérfshirése.

Modeli i Warwick-ut: Ky model u zhvillua nga dy studiues, Hendry dhe Pettigrew i
Universitetit té Warwick (prandaj quhet modeli Warwick). Ashtu si modelet e tjera té
menaxhimit té burimeve njerézore, propozimi i Warwick-ut pérgendrohet rreth pesé

elementeve:

e Konteksti i jashtém (forcat makro-mjedisore)

e Konteksti i brendshém (forca specifike té firmés ose mikro-mjedisi)
e Pérmbajtja e strategjisé sé biznesit

o Konteksti i MBN]J-sé

e Pérmbajtja e MBN]J-sé

Forca e kétij modeli éshté identifikimi dhe Kklasifikimi i ndikimeve té réndésishme té
mjedisit né MBN]J-sé. Modeli Warwick-ut merr njohuri pér strategjiné e biznesit dhe
praktikat e Burimeve Njerézore, kontekstin e jashtém dhe té brendshém né té cilin ndodhin
kéto aktivitete dhe procesin me té cilin ndodhin ndryshime té tilla, duke pérfshiré

bashkéveprimet midis ndryshimeve si né kontekst ashtu edhe né pérmbaijtje.
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2. Kapitulli II “Rekrutimi si funksion kryesor né menaxhimin e burimeve

njerézore”

2.1.Definimi i termit Rekrutim

Pérkufizimi i rekrutimit nuk éshté i lehté, dhe i gjithé procesi mund té jeté jashtézakonisht

kompleks.

Rekrutimi nénkupton kérkimin e gjetjes dhe rekrutimin e talentit mé té miré pér njé vend
té liré pune brenda organizatés né kohé dhe kosto specifike. Rekrutimi né MBN]J-& éshté njé
proces sistematik pér punésimin e talenteve. Fillon nga identifikimi, térheqja, shqyrtimi,
intervistimi né lista té shkurtra, zgjedhja dhe mé né fund punésimi i kandidatit té
mundshém pér plotésimin e vendeve té lira té punés né njé organizaté. Qéllimi i procesit té
rekrutimit éshté mbledhja e informacionit rreth individéve té talentuar dhe té kualifikuar
gé mund té jené té interesuar té punojné pér organizatén né njé meényré efektive. Kur
flasim pér procesin e rekrutimit, ne menjéheré mendojmé pér aktivitete té tilla si analiza e
kérkesave té njé pune specifike, térheqgja e kandidatéve pér té aplikuar pér até puné,
kontrolli i aplikantéve dhe pérzgjedhja e tyre, punésimi i kandidatéve té zgjedhur pér t'u
béré punonjés té rinj te organizata dhe integrimi i tyre né strukturé. Arsyeja kryesore pse
zbatohet procesi i rekrutimit éshté gjetja e personave qé jané mé té kualifikuar pér pozitat

brenda ndérmarrjes dhe té cilét do t'i ndihmojné ata né arritjen e géllimeve organizative.

Rekrutimi né té vérteté do té thoté njé ményré pér té kérkuar punonjésit e ardhshém té
organizatés dhe pér té stimuluar njeréz té kualifikuar pér té aplikuar pér puné. Ndihmon
pér té krijuar njé grup kérkuesish pér puné dhe pér té pérmirésuar fushén e rekrutimit té
punonjésve mé té miré. Aktiviteti i rekrutimit bashkon njerézit qé jané té kualifikuar dhe

kérkojné puné dhe organizatat qé kérkojné punonjés té ardhshém. Procesi i rekrutimit i
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ekzekutuar si duhet ¢on né bashkimin dhe zgjedhjen e fuqisé punétore té pérshtatshme né
organizaté. Rekrutimi pércaktohet si njé proces i zbulimit té burimeve té besueshme té
kontaktimit me punonjés té déshirueshém i cili plotéson kérkesat e personelit té
organizatés. Pérmes procesit té rekrutimit organizata mund té térheqé numrin adekuat té
fuqisé punétore pér té lehtésuar procesin efektiv té pérzgjedhjes dhe bashkimin e forcés

efikase té punés.

Rekrutimi éshté njé aktivitet kryesor i burimeve njerézore. Né varési té madhésisé sé
ndérmarrjes, departamentet e burimeve njerézore vlerésojné se ata kalojné nga 50 pér
gind né 70 pér qind té kohés sé tyre né rekrutimin e punonjésve té rinj ¢do vit. Rekrutimi i
referohet procesit té identifikimit, térheqjes, intervistimit, pérzgjedhjes, punésimit dhe

punésimit té punonjésve.

Rekrutimi éshté procesi i gjetjes dhe angazhimit té njerézve pér té cilét ka nevojé
organizata. Té dini se sa njeréz duhet té punésoni, cilat aftési duhet t'i zotérojné dhe kur

éshté koha e duhur pér punésim, jané sfidat kryesore né fushén e rekrutimit.

Rekrutimi pércaktohet si njé proces qé i ofron organizatés njé grup kandidatésh té

kualifikuar pér puné ngai cili mund té zgjedhé.

Qé rekrutimi i stafit té jeté efektiv ai duhet té jeté transparent dhe konkurrues. Rekrutimit
kérkon té térheqé kandidaté me kualifikim, eksperiencé, shkathtési dhe shkollim gé i

pérgjigjet vendit té liré té punés.
Kétu jané disa pérkufizime té njohura té rekrutimit té dhéna nga autoré té shquar:

Sipas Edwin B. Flippo (1984), "Rekrutimi éshté proces i kérkimit té punonjésve té
ardhshém dhe nxitja dhe inkurajimi i tyre pér té aplikuar pér puné né njé organizaté".

Rekrutimi éshté aktiviteti qé lidh punonjésit dhe punékérkuesit.

Sipas fjaléve té Dale Yoder (1975), Rekrutimi éshté procesi pér té "zbuluar burimet e

fugisé punétore pér té pérmbushur kérkesat e planit té stafit dhe pér té marré masa
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efektive pér térhegjen e asaj fugie punétore né numér adekuat pér té lehtésuar

pérzgjedhjen efektive té njé forme efikase té punés".3 Dale Yoder (1975)

Lewis (1985), pérkufizon rekrutimin si: "Aktivitet qé gjeneron njé grup aplikantésh, té
cilét déshirojné té punésohen nga organizata, nga e cila mund té zgjidhen ata qé jané té

pérshtatshém."

Joseph J. Famularo (1986) ka théné: “Sidoqofté, akti i punésimit té njé burri mbart me
vete supozimin se ai do té géndrojé me kompaniné- se herét a voné aftésia e tij pér té kryer
punén e tij, aftésia e rritjes té punés sé tij dhe aftésia e tij pér bashképunim me grupin né té

cilin ai punon do té béhet ¢éshtje me réndési té paré.

Rekrutimi éshté njé proces i kérkimit dhe térhegjes sé njé grupi njerézish né ményré qé té
zgjidhen kandidaté té kualifikuar pér pozicione té lira brenda organizatés (Byars & Rue,

1991).

DeCenzo dhe Robbins (1996): "Rekrutimi éshté procesi i zbulimit té kandidatéve té
mundshém pér vende té lira pune aktuale ose té parashikuara. Ose nga njé perspektivé
tjetér, kjo éshté njé veprimtari lidhése - qé bashkon ata qé kané vende pune pér té

plotésuar dhe ata qé kérkojné puné.

Sipas Armstrong (1997), Menaxhimi i Burimeve Njerézore mund té pérkufizohet si "njé
qasje strategjike pér té pérvetésuar, zhvilluar, menaxhuar, motivuar dhe fituar komisionin

e burimit kryesor té organizatés - njerézit qé punojné brenda dhe pér té".

Price (2007), né punén e tij Menaxhimi i Burimeve Njerézore né njé kontekst biznesi,
formalisht pércakton rekrutimin dhe pérzgjedhjen si proces i térheqgjes dhe térhegjes sé
aplikacioneve té mundshme pér géllime punésimi. Ai thekson se procesi i rekrutimit nuk
éshté njé proces i thjeshté pérzgjedhjeje, ndérsa ka nevojé pér vendim-marrje té
menaxhimit dhe planifikim té gjeré né ményré gqé té emérojé fuqiné punétore mé té

pérshtatshme.

3 Personnel Management and Industrial Relations, Prentice Hall of India, New Delhi.fage.63.
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Qéllimet e rekrutimit jané si mé poshté:

o Té térheq dhe fuqizojé njé numér gjithnjé né rritje té aplikantéve pér té aplikuar né
organizaté

e Té punésojé kandidaté té cilésuar

e Kursimet e kostos né procesin e rekrutimit

e Tékrijojé pérshtypje pozitive té procesit té rekrutimit

e Té krijojé njé grup talentesh kandidatésh pér té mundésuar zgjedhjen e kandidatéve
meé té miré pér organizatén

e Térrité grupin e kandidatéve pér puné me kosto minimale

e Té rekrutoni njeréz té duhur gé do té pérshtaten me kulturén e organizatave dhe do té
kontribuojné né géllimet e organizatave

e Té pércaktojé kérkesat aktuale dhe té ardhshme té organizatés né lidhje me
planifikimin e personelit dhe aktivitetet e analizés sé punés

e Té ndihmojé procesin e zgjedhjes duke zvogéluar numrin e kandidatéve té
pakualifikuar dhe mbi-kualifikuar

e Ndihmon né uljen e gjasave qé kandidatét e sapo té punésuar té vendosin té largohen
nga organizata pas njé afati té shkurtér kohor

e Té pérmbushin angazhimet e ligishme dhe shogérore té organizatave né lidhje me
sintezén e forcés sé saj té punés

o Té filloj identifikimin dhe pérgatitjen e aplikantéve té mundshém pér puné té cilét do

té jené kandidaté té pérshtatshém
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Arsyet pér kryerjen e rekrutimit:

Ju do té punésoni personin mé té miré (jo personin mé té miré qé ndodh té jeté né
dispozicion): Nése rekrutojmé né ményré aktive, do té kemi njé zgjedhje shumé mé
té gjeré té njerézve pér té zgjedhur pasi tashmé do té keni zhvilluar njé grup
kandidatésh gé jané potencialisht té pérshtatshém dhe té duhur pér puné.

Do té jeni té pérgatitur pér té papriturat: Duke operuar njé proces rekrutimi gjaté
gjithé vitit, do té jemi né njé pozicion shumé mé té forté pér té sjellé me shpejtési njé
person tjetér né biznes pér té marré ngarkesén shtesé té punés, duke lehtésuar
presionin mbi pjesén tjetér té ekipit dhe duke lejuar t€ mbajmé nivelet e shérbimit.
Ju mund té pérfshini ekipin: Nése nxisim njé kulturé té rekrutimit gjaté gjithé vitit,
mund té krijojmé njé mjedis ku punonjésit tané gjithashtu luajné njé rol né gjetjen
dhe angazhimin e njerézve té miré dhe i shpérblejmé ata né pérputhje me rrethanat.
Ju mund té fitoni ide dhe njohuri té freskéta: Intervistimi i rregullt i njerézve do t'ju
ndihmojé té jeni né azhurnim me trendet mé té fundit té industrisé dhe té frymézojé
ide pér zhvillim.

Ju do té pérmirésoni aftésité tuaja té intervistés: Duke Intervistuar njeréz rregullisht

dhe duke pérsosur teknikén tuaj, ju do té béheni njé intervistues i shkélqyer.

Karakteristikat e rekrutimit:

Pasioni - Eshté thelbésore té pélgesh punén pér té cilén aplikon, éshté dicka qé
rekrutuesit e kérkojné tek aplikuesit. Kjo tregon pasionin pér fushén ge aplikoni.

Aftési komunikimi - Njerézit shpesh béjné gabim duke menduar se kjo aftési lidhet
me até se sa té miré jané né gjendje té flasin pér pérvojén dhe ekspertizén e tyre. Kjo
éshté e réndésishme, por po aq pak e réndésishme éshté qé té dégjoni miré bisedat

gé béhen. Sigurohuni qé t'i pérgjigjeni ¢éshtjes dhe té béni pyetje nése déshironi qé
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pyetjet té sqarohen. Kjo tregon interesin pér rolin dhe aftésiné pér té komunikuar
garté. Kjo gjithashtu ndihmon té Kkrijoni besim te rekrutuesi sa heré gé flisni me té.

e Besimi - Arsyeja kryesore pér té punésuar njé té diplomuar pér shumé kompani
éshté se té diplomuarit perceptohen té jené fleksibél. Organizata do i trajnojé dhe
aftésojé né drejtimin mé té pérshtatshém pér organizatén. Sidoqofté, rruga e té
meésuarit mé sé shumti realizohet kur e diné se ku duan té shkojné. Kompanité
shpesh jané té lumtura ti pranojné dhe ti mbéshtetin me trajnime dhe zhvillim, por
nése nuk kané njé vizion té qarté se c¢faré duan té arrijné pér veten e tyre dhe cfaré
vlere mund té sjellin né kompani, rekrutuesit mund té vendosin gé nuk jeni
kandidat i duhur pasi ata kané friké se nuk do té qéndrojné né shoqéri.

¢ Njohja e biznesit - Pér ¢do puné gé aplikohet, aplikantét do té sfidohen né njohurité
dhe interesin e tyre pér tregun dhe biznesin né té cilin jané. Té gjitha kompanité
shtojné vlera né ményra té ndryshme né tregjet e tyre pérkatése. Késhtu qé
aplikantét duhet té sigurohen gé té jené né dijeni té asaj qé po bén njé kompani, cili
éshté géllimi i tyre dhe pse dhe si ekzistojné dhe si mund té ata té shtojné vleré pér

kompaniné né rolin pér té cilin aplikojné.

Procesi i rekrutimit: Organizatat, né varési té strukturés sé tyre dhe nevojave specifike,
mund té kené procedura té vecanta qé ato té integrohen né procesin e tyre té rekrutimit.
Para procesit té rekrutimit, organizata duhet sé pari té identifikojé vendin e liré dhe té

vlerésojé nevojén pér até pozicion. Hapat e procedurés sé rekrutimit jané:

- Kryerja e njé analize té punés - Njé analizé e punés éshté procesi i pérdorur pér té
mbledhur informacione né lidhje me detyrat, pérgjegjésité, aftésité e nevojshme, rezultatet
dhe mjedisin e punés pér njé pozité té vecanté pune. Duhet sa mé shumé informacion né
lidhje me punén né ményré qé té krijohet njé pérshkrim efektiv té punés. Kjo duhet té
béhet né njé ményreé sistematike, pér té cilén edhe éshté analiza e punés. Kryerja e analizés
sé punés ndihmon né Kkrijimin e pérshkrimit té punés. Sipas menaxheréve té burimeve

njerézore, pérshkrimi i punés éshté "thelbi i njé procesi té suksesshém rekrutimi". Mbi té
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gjitha, éshté mjeti kryesor i pérdorur né zhvillimin e testeve té vlerésimit dhe pyetjeve té

intervistave pér aplikantét.

a)

b)

Pérpilim i pérshkrimit té vendit té punés - Analiza e punés pérfshin identifikimin e
aktiviteteve té punés, dhe atributet gé jané té nevojshme pér té. Kéto jané pjesét
kryesore qé do té pérbéjné pérshkrimin e punés. Kjo pjesé duhet té béhet si¢ duhet,
pasi pérshkrimi i punés do té pérdoret gjithashtu né shpalljen e punés kur éshté
koha pér té gjetur talentet. Pérshkrimi i punés né pérgjithési pérfshin si vijon: titulli
dhe informacione té tjera té pérgjithshme né lidhje me pozicionin, géllimi i pozités
né njési, departament dhe organizaté né térési, funksionet thelbésore té punés ose
pozités, kérkesat minimale ose kualifikimet themelore.

Rishikim i pérshkrimin té vendit té punés - Sapo té jeté krijuar pérshkrimi i punés,
éshté miré gé ta rishikohet pér saktésiné dhe té vierésohet nése éshté aktual apo jo.
Gjithashtu, né rastet kur pérshkrimet e punés jané tashmé té vendosura, ekziston
nevoja pér t'i rishikuar ato dhe pér té kontrolluar saktésiné dhe zbatueshmériné e
tyre. Po nése pérshkrimi i punés éshté tashmeé i vjetruar? Njé rishikim do té zbulojé
nevojén pér té azhurnuar pérshkrimin e punés, pér zbatueshmériné aktuale.
Ekzistojné tre rezultate pozitive nga kryerja e njé rishikimi té pérshkrimit té punés:
té sigurojé pérmirésimin e vazhdueshém té strukturés organizative, té vlerésojé
kompetencat pér secilin pozicion dhe té vlerésojé pagat ose kompensimin pér
secilén pozité.

Vendosja e kualifikimeve minimale pér punonjésin qé do té béjé punén - Kéto jané
kérkesat themelore qé kérkohet nga aplikantét pér t'u marré né konsideraté pér
pozicionin. Kéto kérkohen gé punonjési té jeté né gjendje té pérmbushé funksionet
thelbésore té punés. Prandaj, ato duhet té jené relevante dhe té lidhen drejtpérdrejt
me detyrat dhe pérgjegjésité e identifikuara té pozités. Organizata gjithashtu mund
té zgjedhé té pérfshijé kualifikime té tjera té preferuara qé ata jané duke kérkuar,

mbi kualifikimet minimale ose themelore.
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d) Pércaktimi i pagés - Puna duhet t'i pérkasé njé numri té pagave qé konsiderohet né
pérpjesétim me detyrat dhe pérgjegjésité qé vijné me kété pozité. Pérveg pérputhjes
me legjislacionin (si¢ jané ligjet pér pagat minimale dhe kompensimet e tjera té
kérkuara nga ligji), organizata duhet ta bazojé kété edhe né normat mbizotéruese té
industrisé. Pér shembull, nése pozicioni éshté ai i njé programuesi kompjuteri,
atéheré diapazoni i pagave duhet té jeté brenda té njéjtit gamé qé ofrojné kompanité

e tjera brenda sé njéjtés industri.

- Burimi i talenteve - Kjo éshté faza ku organizata do ta béjé té ditur pér té gjithé se
ekziston njé pozicion i hapur dhe se ata po kérkojné diké qé ta plotésojé até. Megjithaté,
pérpara shpalljes, organizata duhet sé pari té dijé se ku té kérkojé kandidaté té mundshém.
Ata duhet té kérkojné burimet ku personat gé potencialisht mund té plotésojné vendin e
punés do té jené né dispozicion pér rekrutim. Né até ményré, ata do té diné se ku t'i

drejtojné pérpjekjet e tyre pér reklamim.

- Shqyrtim i aplikantéve - Kjo éshté pjesa e procesit té rekrutimit gé kérkon sa mé shumé
puné. Kjo éshté ajo ku aftésité dhe personalitetet e aplikantéve do té testohen dhe
vlerésohen, pér té konstatuar nése ato jané té pérshtatshme pér punén dhe pérshkrimin e

saj. Kjo fazé ndahet né disa hapa:

a) Shqyrtimi preliminar: Shpesh ndodh, vecanérisht né organizata té médha, ku njé
pozicion i hapur do té marré qindra deri né mijéra aplikime nga kandidatét. Do té
ishte miré qé menaxherét e punésimit té ishin né gjendje té intervistonin secilin prej
tyre. Sidoqofté, kjo éshté gjithashtu jopraktike dhe shumé e lodhshme. Ekziston
nevoja pér té shkurtuar listén e kandidatéve, dhe kjo béhet pérmes njé shqyrtimi
paraprak. Zakonisht, kjo kryhet duke kaluar rezymeté e paraqitura dhe duke
zgjedhur vetém ato gé jané né gjendje té pérmbushin kualifikimet minimale. Eshté e
mundur gé kjo té shkurtojé listén e aplikantéve, duke 1éné njé numér mé té

menaxhueshém.
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b) Intervista fillestare: Kandidatét qé ishin né gjendje té kalojné shqyrtimin paraprak
tani do t'i nénshtrohen intervistés fillestare. Né shumicén e rasteve, intervista
fillestare béhet pérmes telefonit. Ka nga ata qé gjithashtu kryejné intervista pérmes
videove duke pérdorur lidhjen e tyre té internetit. Shpesh né njé intervisté
themelore, kjo mund té pérfshijé kandidatéve qé u béhen pyetje pér té vlerésuar
aftésité e tyre themelore dhe karakteristikat e ndryshme personale gé jané té
réndésishme pér pozicionin e hapur.

c) Kryerja e testeve té ndryshme pér rekrutim: Menaxherét e punésimit mund té
kryejné teste mbi aftésité e kandidatéve dhe ményrén se si ata i pérdorin kéto aftési
dhe talente. Testet e tjera qé pérdoren shpesh jané teste té sjelljes dhe teste té
vlerésimit té personalitetit.

d) Intervista pérfundimtare: Zakonisht né varési té numrit té kandidatéve pér vendin e
punés dhe preferencés sé menaxheréve té punésimit dhe drejtuesve té larté, mund
té kryhen njé seri intervistash, duke ngushtuar gradualisht listén e kandidatéve. Kjo
mund té vazhdojé derisa kompania té keté dalé mé né fund me njé listé té shkurtér
té kandidatéve qé do t'i nénshtrohen njé interviste pérfundimtare. Shpesh,
intervista pérfundimtare kérkon njé takim ballé pér ballé midis kandidatit dhe
menaxheréve té punésimit, si dhe anétaréve té tjeré té organizatés. Menaxhmenti i
larté mund té pérfshihet edhe gjaté intervistés pérfundimtare, né varési té punés
ose pozités qé do té plotésohet.

e) Pérzgjedhja - Né kété fazé, menaxherét e punésimit, pérfagésuesit e burimeve
njerézore dhe anétarét e tjeré té organizatés qé morén pjesé né proces mblidhen sé
bashku pér té béré mé né fund njé pérzgjedhje midis kandidatéve gé iu nénshtruan
intervistés pérfundimtare. Gjaté diskutimit, céshtjet e shqyrtuara jané: kualifikimet
e kandidatéve gé ishin né gjendje té arrijné fazén e fundit té procesit té shqyrtimit
dhe rezultatet e vlerésimeve dhe intervistave qé iu nénshtruan grupit pérfundimtar

té kandidatéve.

Mund té keté njé vendim unanim ose té keté mendime té ndryshme, por né kété rast do té

mbizotérojé shumica. Nése arrihet né njé vendim, mund té keté nevojé pér té rifilluar
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procesin e rekrutimit, deri né até kohé qé ata té jené né gjendje té marrin njé vendim me té

cilin té gjithé do té jené té kénaqur.

- Finalizimi i ofertés pér puné - Hapi i fundit i fazés sé méparshme pérfshin zgjedhjen e
kandidatit mé té miré nga grupi i aplikantéve, ku organizata ia ofron vendin e punés

aplikantit té pérzgjedhur, edhe até:

o Bérja e ofertés: Pér t'i béré gjérat mé zyrtare, njé pérfagésues i kompanisé ose i
departamentit té burimeve njerézore do té kontaktojé kandidatin dhe do ta
informojé até qé ai éshté zgjedhur pér vendin e punés. Né kété fazé, detajet e
plota té paketés sé kompensimit do t'i béhen té ditura aplikantit.

e Pranimi i ofertés nga aplikanti: Aplikanti gjithashtu duhet té komunikojé
pranimin e tij té ofertés qé ajo té jeté pérfundimtare. Nése aplikanti i
pérzgjedhur nuk e pranon ofertén e punés dhe e refuzon até, procesi i

rekrutimit do té duhet té fillojé nga e para.

- Prezantimi dhe orientimi i punonjésit té ri - Fillimi i procesit té prezantimit dhe orientimit
fillon me nénshkrimin e kontratés sé punés, sé bashku me njé paketé té mirépritur dhéné
punonjésit té ri. Data pér ditén e paré qé punonjési do té duhet té raportojé pér punén dhe
té fillojé té punojé né kompani do té pércaktohet dhe do t'i komunikohet punonjésit té sapo

punésuar.

Punonjési do té duhet ende t'i nénshtrohet shqyrtimit para-punésimit, i cili shpesh pérfshin
kontrollet e historikut dhe referencés. Kur té jené verifikuar té gjitha kéto informacione

para-punésimit, punonjési tani do té futet né organizaté.

Pérftimet nga procedura e rekrutimit jané:
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Transparenca né proces - Ndjekja e procedurave té politikave do té thoté qé té gjitha
palét e pérfshira jané té informuara miré se ku jané né ¢do hap né procesin e
rekrutimit, duke u dhéné késhtu té gjithéve besim se rezultati pérfundimtar do té
pérmbushet. Transparenca éshté gjithashtu shumé inkurajuese pér njé kandidat,
mbajtja e tyre e informuar né ¢do piké té mundshme rrit besimin e tyre pér
organizatén né té cilin do té bashkohen.

Punésimi i bazuar né merita - Me njé proceduré efektive té vendosur, rreziku i ¢do
niveli diskriminimi mund té c¢rrénjoset plotésisht. Do té thoté gé secila kérkesé
konsiderohet né té njéjtén ményré, pavarésisht nga gjinia, kombésia, raca apo
mosha e kandidatit. Ai gjithashtu siguron njé nivel sigurie pér kandidatin e pérfshiré
pasi do té thoté se ata mund té ndérmarrin veprime ligjore né ¢do moment nése
ndiejné se aplikimi i tyre po diskriminohet.

Qéndrueshmeéria - Nése njé proces rekrutimi nuk éshté i géndrueshém natyrshém,
ai do té japé rezultate té pagéndrueshme dhe té pasakta. Pér té shmangur kété éshté
thelbésore té sigurohet qé procesi i rekrutimit dhe pérzgjedhjes té jeté i njéjté pér
¢do kandidat pér té provuar efektivitetin e tyre. Sé fundmi, referencat duhet té
merren gjithmoné me ¢do puné, pérséri pér té arritur njé nivel géndrueshmérie.
Besueshméria - Kur njé organizaté po shfaq dhe praktikon njé politiké efektive
rekrutimi dhe pérzgjedhjeje, kjo u tregon punonjésve té mundshém se ata kané njé
nivel té larté té besueshmérisé dhe do t'i inkurajojé ata té aplikojné.

Ndihmoni pér té pérpiluar pérshkrim té vendit té punés - Me njé proces efektiv té
rekrutimit dhe pérzgjedhjes, organizatat mund té mbledhin lehtésisht pérshkrime té
punés gé jané té sakta dhe té nxjerrin né pah qarté cilat detyra do té kryhen pér njé

rol té vecanté.
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2.2.Ndarja dhe strategjité e rekrutimit

Rekrutimi mund té ndahet né rekrutim tradicional dhe modern. Ekziston njé ndryshim i
madh midis teknikave té pérdorura né metodat tradicionale dhe moderne té rekrutimit. Né
mjediset tradicionale, diapazoni i platformave té ndérveprimit dhe talenteve té burimit
ishte mjaft i kufizuar. E vetmja gjé kané gqené seminare, punétori, shkémbime punésimi,
njoftime pér vende té lira pune, reklama, referime, agjenci rekrutimi, promovime té
brendshme, borde pune té brendshme dhe punésime brenda-organizative. Sot, bota éshté e
hapur dhe e pakufishme. Ju mund ta gjeni talentin tuaj té déshiruar kudo - né njé fage né
Facebook, né njé debat né Twitter, né njé komunitet té LinkedIn, né ngjarje kolegji, me
roboté inteligjenté qé pérpunojné uebin, pérmes proceseve té bazuar né IA, pérmes
analizave té mprehta té té dhénave dhe mjeteve virtuale. Dikush mund té argumentojé se
cilat metoda té rekrutimit jané mé té mira, ato tradicionale apo bashkékohore. Por té dyja i
kané anét pozitive pér té zgjedhur kandidatét mé té miré té mundshém. Kur éshté fjala pér
rekrutimin, organizatat anembané botés kané pérfituar nga metodat tradicionale té
rekrutimit té cilat i kané shérbyer miré dhe kané dorézuar punétoré gé kané luajtur njé rol

kyc¢ né pércaktimin e organizatave té tyre.

Rekrutimi tradicional - Rekrutimi tradicional edhe sot e késaj dite pérdoret nga
punédhénésit né té gjithé globin. Mirépo metodat e rekrutimit tradicional nuk jané té
mjaftueshém qgé té sigurohet njé talent né njé epoké teknologjike ku jetojmé sot. Metodat
tradicionale té rekrutimit mé paré jané mbéshtetur shumé né kontributin njerézor pér té
kryer dhe ndjekur punésimin, sigurimin dhe térhegjen e kandidatéve pér njé rol té
mundshém té punés. Metodat tradicionale té rekrutimit mbéshteten shumé né mendimin
njerézor, kjo Kkrijon rrezikun e marrjes sé vendimeve té paanshme té punésimit.
Vendimmarrja njerézore éshté personale dhe mund té ndikohet nga shumé faktoré qé nuk
jané té réndésishém pér rolin e punés. Si pasojé, kjo mund té promovojé njé fuqi punétore
gé i mungon larmia dhe ndryshimet né stilet e punés, mendimet dhe perspektivat. Né
planin afatgjaté, kjo mund té jeté e démshme pér pérparimin dhe produktivitetin e njé

kompanie. Si metoda té rekrutimi tradicional na paraqiten:

37



Shpalljet (konkurset) pér punésim - Shpalljet jané forma mé e zakonshme e
rekrutimit té jashtém. Shpalljet pér puné kané marré vémendje té konsiderueshme
nga studiuesit e rekrutimit. Njé nga ményrat pér té informuar aplikantét e
mundshém né lidhje me hapjen e vendeve té punés éshté shpallja e konkursit né
gazeta ditore. Gazetat jané ndér metodat mé té vjetra té komunikimit pér vendet e
lira té punés tek njerézit. Ato lexohen nga njé segment i madh i njerézve edhe sot.
Pérparésité e késaj metode jané: ende éshté njé ményré tradicionale, por e
besueshme pér té marré mesazhin e firmés pér njé numér té madh té kandidatéve
né njé zoné té caktuar gjeografike dhe demografike, vazhdon té jeté njé mundési e
vlefshme pér pozicione dhe kérkesa shumé specifike né shumé industri, ndonjéheré
éshté edhe né krye té listés, shumé e preferuar nga organizatat mé té vogla.
MangésitéMangésité e késaj metode jané: mund té jeté e kushtueshme pér té marré
mbulimin e duhur, frekuencén dhe aftésiné pér té siguruar informacion té
mjaftueshém té detajuar, humbje kohe pasi HR do té marré shumé rezyme nga
njeréz té pakualifikuar gjithashtu, mund té krijojé vonesé kohore né varési té datave
té botimit.

Punésime té brendshme - Njé ményré tjetér e rekrutimit gé ka qené jashtézakonisht
e suksesshme ndér vite ka gené programi i punésimit té brendshém, pérmes té cilit
kompania shpesh promovon punonjésit qé tashmé jané pjesé e organizatés né
pozicionet pér té cilat po punésojné. Eshté njé metodé e testuar dhe njé nga metodat
meé té lehta pér té punésuar personin e duhur pér punén. Ekipi njeh punonjésit
ekzistues dhe potencialin e tyre, stilet e punés, sfondin dhe performancén e tyre. Kjo
éshté njé nga metodat mé té sigurta té rekrutimit, pasi ne dimé gjithcka pér
punonjésin dhe nivelin e punés qé po marrim prej tyre.

Pérparésité e késaj metode jané: demonstrojmé mundési pér avancim te punonjésit
ekzistues brenda kompanisé, éshté miré pér moralin e punonjésve, njerézit e BN]J
tashmé i diné zakonet e punés dhe vetité e forta té stafit ekzistues, éshté e lehté pér

stafin ekzistues pasi ata e njohin miré organizimin e tyre.
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MangésitéMangésité e késaj metode jané: BNJ-ja mund té mos ndiejé se ndonjé prej
aplikantéve éshté i pérshtatshém pér pozicionin, rekrutuesit pérballen me detyrén e
ndérlikuar pér té refuzuar kandidatét e brendshém, sapo té refuzohen, aplikantét e
brendshém mund té ndiejné se organizata po i pengon ata, morali i punonjésve do té
bjeré nése né fund nuk zgjidhet njé kandidat i brendshém dhe vendoset té
punésohet nga jashté.

e Agjencité e pérkohshme té punésimit - Agjencité e pérkohshme té punésimit jané
njé nga metodat mé té pérdorura pér renditjen e kandidatéve dhe gjetjen e njerézve
gé i pérshtaten kérkesave té organizatés dhe pérvojés Njé nga metodat mé té
pérdorura té rekrutimit éshté pérmes agjencive té punésimit té pérkohshém qé
mund té pérzgjedhin kandidatét e mundshém pér kompaniné tuaj dhe t'ju gjejné
profesionisté me pérvojé né fushén tuaj me lehtési. Agjencité reklamojné njé
pozicion né emér té punédhénésit dhe zhvillojné intervistén né fazén e listés sé
shkurtér.

Pérparésité e késaj metode jané: marrim ndihmé nga specialisté me pérvojé té
personelit, mé té mirét i ofrojné BNJ-sé njé pérvojé punésimi shumeé interaktive dhe
mbéshtetése, aftési intervistuese dhe negociuese nga eksperté, késhillim dhe
késhilla strategjike mbi planet e punésimit dhe trashégimisé, éshté njé qasje e
kursimit té kohés pasi BNJ-ja duhet té rishikojé vetém rezymeté e kandidatéve té
cilét agjencia i ka paracaktuar pér té pérmbushur kérkesat e firmés.

Mangésité e késaj metode jané: mund té jeté e shtrenjté nése nuk arrijmé ta
shpenzojné mé miré kohén e kursyer né aktivitete té tjera té biznesit, firmat
mbajtése mund té jené té kushtueshme nése kérkimi nuk rezulton me punésim, disa
punékérkues nuk do té punojné pérmes agjencive dhe preferojné té kontaktojné

drejtpérdrejt me punédhénésit e ardhshém.

Rekrutimi modern - Shekulli 21 ka paré njé rritje té ndjeshme té teknologjisé dhe ka paré

gé metodat moderne té rekrutimit té rriten ndjeshém Metodat moderne té rekrutimit po

pérdorin nga punédhénésit pér té kapércyer ¢éshtjet tradicionale té rekrutimit, ata jané
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krijuar qé té tejkalohen problemet ge shfagen gjate rekrutimit népérmjet metodave

tradicionale. Pér shkak té zhvillimit teknologjik, metodat moderne té rekrutimit erdhén né

boté dhe kjo do té ndihmojé pér té gjetur kandidaté té talentuar né organizata. pér

shembuj, faget e internetit té mediave sociale si té lidhura né, Facebook dhe Twitter kané

komunitete té mira dhe lehtésisht njé kandidat mund té ndajé detajet e tij me kompaniné

pér té gjetur punén e pérshtatshme. Ekzistojné shumé metodash moderne té rekrutimit té

pérdorura nga profesionistét e BNJ-sé pér té gjetur punonjés té pérshtatshém té talentuar

né kompani. Si metoda té rekrutimit modern na paraqiten:

Mediat sociale - Media sociale mund té konsiderohet si njé nga teknologjité e tilla gé
éshté shfaqur né vitet e fundit dhe ka fituar njé popullaritet té gjeré. Eshté mjaft e
zakonshme té pérdoren shérbimet e mediave sociale, kur jeni duke rekrutuar sot,
pasi qé éshté edhe e liré dhe lejon té formoni njé grup té madh kandidatésh
potencialé, brenda njé periudhe shumé té shkurtér kohe. Ueb faget e mediave
sociale si LinkedIn, Facebook dhe Twitter kané komunitete ku punonjésit e
mundshém paragesin rezyme dhe kredencialet e tyre me shpresén pér té gjetur njé
puné. Njerézit i pérdorin ata pér gjithcka, duke filluar nga lajmet deri né azhurnimin
e kérkesave té tyre té punés. Organizatat dhe rekrutuesit i pérdorin kété mediume
pér t'u angazhuar me kandidatét e tyre té ardhshém, punonjésit dhe madje edhe me
klientét e tregtisé, né disa raste. Ky shérbim i ri né internet po ripércakton se si, kur
dhe me ké komunikojné njerézit né shoqgériné bashkékohore. Mediat sociale mund
té pérshkruhen si njé grup i ri i mjeteve té internetit gé mundésojné pérvoja té
pérbashkéta té komunitetit, si né internet dhe personalisht. Komunitetet mund té
jené té médha ose té vogla, lokale ose globale. Mediat sociale jané softuer social i cili
ndérmjetéson komunikimin njerézor.

Pérparésité e késaj metode jané: éshté shumé interaktive, lehtéson Kkrijimin e
rrjeteve pér punonjésit, éshté metoda mé e shpejté se té gjitha metodat té tjerat qé
jané né dispozicion, lehtésisht i arritshém, vecanérisht pér brezin e ri té

punékérkuesve,
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MangésitéMangésité e késaj metode jané: mungon konfidencialiteti pasi shumé nga
opsionet e rrjeteve sociale té Internetit jané té arritshme pér té gjithé ata qé
regjistrohen, linget mund té pérfshijné informacione rreth kandidatéve gé jané
joprofesionale, tepér personale, ose pérndryshe kérkojné kohé pa nevojé, Né ¢do
komunikim elektronik me qarkullim masiv, potenciali pér keqinterpretim, abuzime
dhe komplikime ligjore éshté mjegullor dhe astronomik, jo té gjithé punékérkuesit
pérdorin media sociale.

Rekrutim i ngjarjeve - gjithashtu njihet si panair pune, ekspozité né karrieré, panair
i karrierés ose njé ngjarje rekrutimi - éshté njé ngjarje gé mbahet zakonisht nga
punédhénésit, shkollat ose rekrutuesit qé ofrojné intervista né vend pér kandidatét
e interesuar. Eshté njé strategji e rekrutimit té marketingut qé synon ndértimin dhe
nxitjen e marrédhénieve me kandidatét né njé ményré mé personale. Ekzistojné
shumeé lloje té ngjarjeve té rekrutimit, por né fund té gjitha ato kané té njéjtin géllim
pér té fituar aplikanté mé té kualifikuar dhe gjithashtu pér té rritur markén pozitive
té punédhénésit. Sponsorizimi i ngjarjeve dhe ndértimi i vlerés sé markés éshté njé
koncept relativisht i dobishém. Kompanité sponsorizojné ngjarje qé kané té béjné
me vlerén e tyre etike, vleré té cilén ata déshirojné té pérfagésojné pérmes shoqatés
sé tyre. Kjo i ndihmon ata té fitojné popullaritet dhe mesazhi i tyre shkon népér njé
rtjet té gjeré njerézish. Njerézit mblidhen né vende té tilla dhe ngjarje té tilla té cilét
jané njé ményré e shkélqgyeshme pér té rekrutuar punonjés té pérshtatshém.
Rekrutimi i ngjarjeve mund t'i pérgjigjet shpejt dhe né ményré efektive nevojave
tuaja té punésimit pérmes burimit dhe rekrutimit té kandidatéve me pérvojé dhe té
afté té disponueshém pér puné me kontraté, té pérkohshme ose té pérhershme.
Rekrutimi i ngjarjeve lindi nga nevoja pér té mbushur njé boshllék né industriné e
ngjarjeve me rritje té shpejteé.

Pérparésité e késaj metode jané: Ne tashmé i njohim kontaktet tona dhe ata tashmé
e diné biznesin tone, kandidatét jané té njohur pér njerézit té ciléve tashmé u
besojmé, aftési pér té mésuar dhe lidhur me organizatat e tjera, keni qasje né njé
grup té madh talentesh, ndértoni rrjet me rekrutuesit e tjeré.

MangésitéMangésité e késaj metode jané: éshté e véshtiré t'u afrohesh njerézve

publikisht pa cenuar konfidencialitetin e punékérkuesit, krijojmé njé konflikt

41



interesi duke rekrutuar staf larg njé klienti, shkelja e mundshme e etikés
profesionale, turmat e médha krijojné stres, strukturé jo e duhur pér intervisté.
Rekrutimi né internet (online) - rekrutimi online i referohet burimit té kandidatéve
duke pérdorur internetin. Rekrutimi online (i njohur gjithashtu si E-rekrutimi ose
rekrutimi né internet) lejon bizneset té pérdorin zgjidhje té ndryshme té bazuara né
internet - pér shembull, reklamat né internet, listat e vendeve té punés, mediat
sociale dhe faget e internetit té kompanive pér té buruar dhe punésuar kandidatét
meé té miré.

Pérdorimi i shumté i internetit pér rekrutim e ka béré mé té lehté burimin e
kandidatéve dhe Kkryerjen e intervistave si dhe pérpunimin e dokumenteve
pérkatése té kérkuara pér punésimin dhe trajnimin e kandidatéve. Rekrutimi online
éshté njé ményré pér t'u siguruar bizneseve njé ményré efikase dhe mé té liré pér té
plotésuar pozicionet. Njé organizaté mund té sigurojé informacion té gjeré, si dhe
njé link né fagen e internetit té kompanisé pér informacion té métejshém mbi punén
dhe organizatén.

Pérparésité e késaj metode jané: kosto té ulét ose aspak, do té térheqé
punékérkuesit qé njohin kompaniné ose fagen e internetit té kompanisé, siguron
informacion té detajuar né lidhje me kompaniné tone, jep ekspozim té gjeré firmés,
hapésiré e pakufizuar pér té dhéné informacion té detajuar, rekrutimi online
siguron ekipin e punésimit me njé grup mé té miré aplikantésh, automatizimi nga
rekrutimi online mund té pérdoret gjithashtu pér té komunikuar me njé numér té
madh té aplikantéve né té njéjtén kohé.

Mangésité e késaj metode jané: harxhim i kohés - BNJ-ja do té marrin shumé rezyme
nga njeréz té pakualifikuar, kandidatét qé pérgjigjen mund té jené duke iu pérgjigjur
postimeve té shumta, késhtu qé paraqitjet e tyre pérgjithésohen sesa pérgendrohen
né nevoja specifike, humbje te ndonjé kandidati té kualifikuar, lehté pér té marré njé
pérshtypje té gabuar.

Referencat e punonjésve - éshté njé program i strukturuar qé kompanité dhe
organizatat pérdorin pér té gjetur njeréz té talentuar duke u kérkuar punonjésve té

tyre ekzistues té rekomandojné kandidaté nga rrjetet e tyre ekzistuese.
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Pérparésité e késaj metode jané: kandidatét jané té njohur pér njerézit té ciléve
tashmé u besojmé prej kohésh, pérhap mesazhin se kompania joné éshté njé vend i
miré pér té punuar, éshté miré pér moralin e punonjésve.

Mangésité e késaj metode jané: mund té mos ndiejmé se asnjé nga referimet éshté i
pérshtatshém pér pozicionin, ballafagohemi me detyrén e ndérlikuar pér té refuzuar
diké gé njé punonjés i vlerésuar e ka rekomanduar, éshté keq pér moralin e

punonjésve nése nuk zgjidhni njé kandidat té referuar.

Strategjia e rekrutimit éshté njé plan formal i veprimit qé pérfshin pérpjekjet e njé
organizate pér té identifikuar, rekrutuar dhe marré me sukses kandidatét e kualitetit té

larté me géllim té plotésimit té pozicioneve té hapura.

Duhet té pérshkruajé nevojat e punésimit té punédhénésit, afatet kohore, géllimet dhe
mjetet e rekrutimit qé do té pérdoren pér té arritur kéto géllime. Strategjia e rekrutimit
duhej té ishte né pérputhje me Strategjiné e Burimeve Njerézore, dhe ajo duhet té
mbéshtesé géllimet dhe iniciativat strategjike té organizatés dhe Burimeve Njerézore.
Strategjia e rekrutimit pércakton géllimet kryesore pér procesin e rekrutimit dhe
rekrutuesit e burimeve njerézore duhet té ndjekin géllimet e pércaktuara pasi organizata té

arrin pozicionin e déshiruar né tregun e punés.

Zbatimi i strategjive kreative té rekrutimit do té ndihmojé qé vendet e punés té shikohen
dhe té jené mé atraktive nga kandidatét qé kérkojné njé rol té ri. Gjithashtu do ta

pérshpejtojé dhe lehtésojé procesin e punésimit.

Strategjité e rekrutimit ndihmojné kompanité té béhen mé té suksesshme. Cdo punédhénés
do té keté njé strategji té veté té rekrutimi, sepse nevojat e punésimit ndryshojné nga
kompania né kompani. Njé strategji e rekrutimit té njé kompanie apo organizate e vogél
ndryshon nga njé strategji e rekrutimit té njé kompanie apo organizate e madhe. Kjo nuk do
té thoté se strategjia e rekrutimit té njé organizate mé té vogél éshté mé pak e réndésishme,

né fakt, mund té jeté edhe mé e réndésishme se e njé organizate mé e madhe.

Nuk ekziston njé model i vetém i strategjis€, por pér shkak te shtimit te konkurrencés né

tregjet e produkteve né sektorin privat dhe pérgjegjésisé sé madhe dhe konkurrencés sé
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sektorit publik, menaxherét me te mire jané duke kérkuar pér strategji te pérshtatshme né
ményre é té sigurojné jetégjatésiné e organizimit dhe suksesit te ndérmarrjes ne gjendje
ndryshimi, turbullirat e tregut dhe pritshmeérie ne rritje te klientéve. Kétu jané aspektet e

zhvillimit té njé strategjie rekrutimi:

- Vlerésimi i strategjive ekzistuese organizative - Para se té fillohet té zhvillohet njé strategji
rekrutimi, duhet té rishikohen strategjité ekzistuese organizative qé vlejné pér rekrutimin,
duke pérfshiré strategjiné e biznesit, strategjiné aktuale té rekrutimit dhe strategjité e tjera
té departamentit qé zbatohen. Kéto dokumente mund té japin detaje kryesore, si¢ jané
aftésité e nevojshme dhe pérparésité e korporatave dhe té konfirmojné nivelin e
kompensimit bazuar né modelin aktual organizativ. Kjo éshté gjithashtu njé kohé e
pérshtatshme pér té rishikuar buxhetin e organizatés pér rekrutimi, duke pérfshiré
buxhetet e departamenteve dhe platformat qé mund té pérdorni pér té gjetur kandidatin

ideal.

- Rishikimi i praktikave dhe modeleve mé té mira - Ka shumé modele té strategjisé sé
rekrutimit dhe lista té praktikave té mira té disponueshme né internet. Eshté e
réndésishme t'i rishikohen ato pér té zgjeruar piképamjen tona pér até qé béjné kompanité
e tjera dhe ¢faré mund té jeté e mundur pér kompaniné toné. Sidoqofté, duhet té dimé qé
secila organizaté éshté unike, dhe ¢do praktiké mé e miré duhet té konsiderohet né

kontekstin e organizatés toné dhe té personalizohet qé ti pérmbushur nevojat tona.

- Kérkim té informatave kthyese nga palét e interesuara - éshté e réndésishme té merren dhe
pérfshihen reagimet e paléve té interesuara gjaté procesit té zhvillimit té strategjisé sé
rekrutimit. Palét e interesuara né njé strategji rekrutimi pérfshijné punésimin e

menaxheréve, drejtuesve, punonjésve dhe ekipeve té BNj-sé.

- Shfrytézimi i teknologjisé - Kompanité e vogla mund té mbéshteten né njé proces manual,
por zbatimi i softuerit shpesh éshté i nevojshém pasi véllimi i rekrutimit rritet. Ka shumé
mundési pér t'u marré parasysh kur béhet fjalé pér aplikimet e rekrutimit. Njé Sistemi i

Menaxhimit té Burimeve Njerézore shpesh do té pérfshijé njé modul rekrutimi me
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funksionalitetin bazé pér té automatizuar proceset. Ja disa shembuj té teknologjive qé
duhet té merren parasysh kur zhvillohet njé plani rekrutimit: Program kompjuterik pér

intervistim video, sistemi i ndjekjes té aplikantéve, fage si LinkedIn, Glassdoor et;.

- Rishikimi i politikave dhe praktikave té brendshme - Politikat dhe praktikat aktuale té
kompanisé mund té japin pérparési kur konkurrohet pér talent té larté. Kjo mund té
reflektohet né pérfitimet, politikat e pushimeve, pérgjegjésiné shoqérore té korporatave,
opsionet fleksibél té punés ose zhvillimin profesional. Eshté e réndésishme té kihet
parasysh se opsionet fleksibél té punés, pérfshiré punén nga shtépia ose zyra, kané
ndryshuar ndjeshém né vitin 2020 pér shkak té COVID-19. Njé praktiké tjetér qé éshté e
réndésishme té merret parasysh gjaté zhvillimit té strategjisé té rekrutimit éshté ményra
se si do té intervistoni kandidatét. Pér shembull, a do té pérdoret telefoni pér intervistén e
paré? A do té pérdoren skuadra intervistimi, dhe nése po, a do té pérdoren ato pér té gjitha
pozitat ose vetém ato mbi njé nivel té caktuar pune? Kjo éshté gjithashtu njé mundési pér té
identifikuar politikat qé mund té jené té vjetruara dhe té béjné qé kandidatét té zgjedhin

oferta té tjera punésimi.

- Identifikimi i ményrave té térheqjes sé kandidatéve - Ekzistojné ményra té ndryshme pér
térhegjen e punékérkuesve aktivé dhe pasivé. Pérgatitja e njé strategjie komunikimi pér té
identifikuar forumet ideale pér secilén pozité éshté thelbésore, ashtu si krijimi i njé fushate
térheqgése té mediave sociale gé ndihmon né térhegjen e kandidatéve dhe sigurimin e
matjeve pér té vértetuar suksesin e strategjisé. Postimi i pozicioneve té hapura né fagen e
internetit té kompanisé éshté hapi i paré, pasi déshirojmé qé kandidatét té kené njé ndjenjé
té kulturés dhe asaj qé mund té ofrojmé. Ekzistojné mundési té tjera, si p.sh. postimi né
bordet e punés, programet e referimit, kontaktimi i punonjésve té kaluar, kérkimi manual i
kandidatéve pasivé, transferimi i njé personi té treté dhe mbajtja e ngjarjeve té brendshme

té biznesit.

- Vlerésimi i procesit té rekrutimit - Vlerésimi i rregullt i procesit té rekrutimit té brendshém
do té sigurojé qé praktikat té mbesin efektive dhe té forta. Eshté e réndésishme té
vlerésohen pikat e forta dhe té dobéta té procesit aktual té rekrutimit bazuar né tre faktoré:

cilésia, shpejtésia dhe kostoja. Ndjekja e performancés sé punonjésve té rinj ndaj
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punonjésve té tjeré né role té ngjashme éshté njé tjetér prové domethénése pér vlerésimin
e procesit té rekrutimit. Gjithashtu duhet té béhet edhe vlerésimi I procesit té intervisitimit.
Té kérkohen informata kthyese nga kandidatét dhe menaxherét e punésimit pér

pérmirésim té vazhdueshém.

- Kontraktimin e jashtém - Ekzistojné shumé opsione kur béhet fjalé pér kontraktimin e
nevojave pér rekrutim. Mund té pérdorim ekipin toné té€ brendshém té marrjes sé talenteve
pér rekrutimin e pérditshém, por partner me njé organizaté né rrethana té vecanta. Arsye
té tjera qé punédhénésit zgjedhin té kontraktimin e jashtém pér rekrutimi, pérfshijné
nevojén pér té pérmirésuar proceset e rekrutimit, pér té zvogéluar njé normé té larté
garkullimi, pér té kontrolluar rritjen e shpejté ose sezonalitetin qé e bén té pamundur
mbajtjen né hap me nevojat e punésimit, zhvillimin e avantazhit konkurrues, ulje e kostos,

pérmiréson cilésiné e punésimeve, et;.

- Definimi i brendit - Brendi i njé punédhénési ka njé ndikim té réndésishém pozitiv né
numrin dhe cilésiné e kandidatéve té kualifikuar qé merr njé kompani. Nése marka e
organizatés nuk éshté e pércaktuar miré ose e njohur, éshté i domosdoshém rafinimi i
markeés né ményré qé té pérdoret si avantazh né procesin e rekrutimit. Té kesh njé brend té

forté éshté njé nga ményrat mé té mira pér té térhequr aplikanté té shkélgyeshém.

46



2.3. Modelet mé bashkékohore té rekrutimit

Pavarésisht nése jemi duke drejtuar njé organizaté té vogél apo té madhe, gjithmoné ka
nevojé pér punésimin e punonjésve té duhur. Dhe éshté shumé e véshtiré té gjesh punonjés
té tillé pa pasur njohuri pér modelet e ndryshme té rekrutimit. Kjo éshté ajo ku familja e
llojeve té ndryshme té modeleve té rekrutimit éshté mé e nevojshme. Eshté e panevojshme
té thuhet se ekzistojné lloje té ndryshme té modeleve té rekrutimit gé aktualisht ndigen né
tregun e punés. Kjo éshté arsyeja pse éshté e domosdoshme té zgjidhet mé e mira pér
organizatén bazuar né nevojat specifike té punésimit. Kétu jané disa lloje mé bashkékohore

té modeleve té rekrutimit qé pérdoren zakonisht né tregun e sotém té punés:

- Rekrutim sipas kérkesés - Modeli i rekrutimit sipas kérkesés po fiton popullaritet kohét e
fundit. Eshté njé zgjidhje e specializuar rekrutimi me fokus né fleksibilitetin, shpejtésiné
dhe ekspertizén specifike té industrisé sé talenteve. Shpejtésia, fleksibiliteti dhe shkallézimi
i rekrutimit sipas kérkesés mund té pérfitojné organizata té té gjitha madhésive dhe né té
gjitha industrité. Kétu njé rekrutues punon bazuar me page pér oré ose né bazé té projektit.
Kjo do té thoté qé kemi té drejtén pér té shtuar ose hequr njé rekrutues, si dhe oré nga
projekti sa té kemi nevojé. Kjo mund té konsiderohet si "marrje me gira" e njé rekrutuesi
pér zgjerimin e funksionit té brendshém té pérvetésimit té talenteve té kompanisé suaj.
Rekrutimi sipas kérkesés siguron fleksibilitetin e zgjedhjes kur dhe pér sa kohé kemi

nevojé pér shérbime té pérvetésimit té talenteve bazuar vetém né nevojat tona.

Rekrutimi sipas kérkesés funksion késhtu:

e Procesii rekrutimit sipas kérkesés fillon me njé takim té shpejté 15-20 minutash pér

té diskutuar sfidat tuaja unike té rekrutimit.
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e Ekipi i rekrutuesve dhe buruesve té kérkesés jané vendosur dhe menjéheré punojné
pér té rekrutuar talentin gé ju nevojitet.

¢ Ju mund té angazhoni ekipin tuaj té rekrutuesve sipas kérkesés pér disa javé deri né
disa muaj. Aq sa kohé gé ju nevojitet pér té pérmbushur nevojat tuaja pér talent.

e Pas angazhimit, ekipi sipas kérkesés do té shpérbéhet me shpejtési dhe mund té

rigjenerohet nése paragqitet nevoja.

Shérbimet e rekrutimit sipas kérkesés jané njé opsion gjithnjé e mé i popullarizuar pér
organizatat qé duan té zhvendosen nga agjencité e personelit dhe rekrutuesit e kontratave
né favor té njé partneri mé strategjik me shpejtésiné, efikasitetin dhe efektivitetin né
thelbin e qasjes sé tyre. Me rekrutimin sipas kérkesés, jo vetém gé marrim njé ekip
ekspertésh rekrutuesish, por gjithashtu marrim edhe proceset e provuara dhe teknologjiné
e nevojshme pér té béré punésimin e duhur, pérmirésimin e rrjedhés sé kandidatéve dhe

uljen e kostove té rekrutimit.

- Rekrutimi i paparashikuar - €shté njé lloj shérbimi i rekrutimit té jashtém. Rekrutimi I
paparashikuar i referohet njé lloji rekrutimi né té cilin agjencia e rekrutimit mbledh tarifé
nga klientét vetém kur njé kandidat i kualifikuar kérkohet dhe vendoset nga ata pér
pozicionin né fjalé. Eshté njé nga modelet mé té pérdorura té rekrutimit. Ky model
funksionon bazuar né disa terma dhe kushte té réna dakord me klientét dhe duke ofruar
punonjés mbi bazén e kérkuar pér kompanité. Ai pérfshin njé veprim té vazhdueshém
rekrutimi dhe vendosjeje pér kompaniné Kklient. Kandidatét qé ndjekin kété model
rekrutimi nuk kané ndonjé nevojé pér t'i paguar rekrutuesit. Kétu kompanité gqé jané
konsultuar me rekrutuesit pér té ndjekur modelin e rekrutimit té paparashikuar pér
procesin e tyre té punésimit do té duhet té paguajné tarifén (rekrutuesit té paparashikuar)
pér furnizimin e njé kandidati té pérshtatshém. Né varési té nevojave specifike té punésimit
té njé kompanie, rekrutuesi i paparashikuar mund té vendosé teste té ndryshme pér té
gjetur punonjésin e duhur. Kéta rekrutues mbajné njé bazé té té dhénave té kandidatéve té
ardhshém né meényré gé té marrin mbéshtetjen e mjaftueshme gjaté zgjedhjes sé njé

kandidati pér klientin e tyre. Ky lloj modeli rekrutimi pérgendrohet kryesisht né rrjetin e
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profesionistéve té TI-sé, si dhe né njé bazé té dhénash té gjeré pér té buruar kandidatét e

duhur.

Rekrutimi i paparashikuar funksion késhtu:

e Klientiijep njé pérshkrim té punés njé rekrutuesi té paparashikuar

e Klienti dhe rekrutuesi bien dakord pér njé tarifé dhe garanci té kontraktuar

e Rekrutuesi fillon té kontaktojé kandidatét né ndjekje té gjetjes té kandidatit té duhur
e Rekrutuesi merr lejen e kandidatit pér ta prezantuar tek punédhénési

e Klienti zgjedh kandidatét pér té intervistuar

e Klientiibén njé oferté punésimi njé kandidati

Kontraktimi i jashtém i procesit té rekrutimit né njé agjenci rekrutimi té paparashikuar
zgjeron shumé arritjen e kompanisé kliente pa ndonjé pagesé fillestare. Rekrutimi i
paparashikuar paraget njé rrezik shumeé té ulét pér punédhénésit, sepse kéto shérbime té
rekrutimit rezultojné né njé tarifé sapo té punésohet njé kandidat. Ky model biznesi
gjithashtu motivon rekrutuesin qé té punojé shumé shpejt né gjetjen e kandidatit té duhur

pér plotésim té vendit té punés apo pozités.

- Kérkim i tarifuar - Né kété model rekrutimi, njé rekrutues i tarifuar punon bazuar né njé
marrédhénie kontraktuale me klientét ose punédhénésit pér detyrat e kérkimit strategjik.
Njé kontraté e tarifuar e kérkimit, e quajtur gjithashtu njé marréveshje e kérkimit
ekzekutiv ose rekrutimi i tarifuar, éshté njé model rekrutimi i personalizuar, me prekje té
larté, shpesh i pérdorur pér té buruar dhe punésuar pér role té nivelit ekzekutiv. Termi
buron nga mbajtési, ose tarifa, e cila paguhet nga kompania paraprakisht pér té mbajtur
firmén gjaté gjithé kohés sé kérkimit. Kétu éshté premisa gé klienti ose punédhénési do té
duhet té paguajné njé tarifé paraprake pér agjentin ose konsulentin pér té kérkuar
kandidatin e duhur. Rekrutuesit e tillé té tarifuar punojné ekskluzivisht né njé mundési

derisa té plotésojné vendin e liré me aplikantin mé té pérshtatshém. Né njé kérkim té
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tarifuar, njé ekip rekrutuesish punon ngushté me ekipin drejtues té kompanisé,
departamentin e BNJ-sé dhe aktoré té tjeré té interesuar si bordi i drejtoréve pér té fituar
njé kuptim té thellé té cilésive té nevojshme pér kandidatin e duhur. Ata pérdorin mjete té
pérparuara vlerésimi pér té ngushtuar njé grup kandidatésh shumé té zgjedhur, duke ua
paraqitur klientéve pér shqyrtim vetém njé numér té vogél té aplikantéve. Ky model i
rekrutimi vjen me njé kosto mé té larté paraprake pér klientin, ai kompensohet lehtésisht
nga pérfitimet financiare qé kandidati i duhur mund t'i sjellé organizatés pér njé kohé té
gjaté. Njé punésim i ri efektiv mund té rrisé té ardhurat dhe ta dérgojé kompaniné né fazén
tjetér té suksesit. Nga ana tjetér, bérja e njé punésimi té gabuar pér njé rol kaq té
réndésishém, mund té térheqé téré organizatén dhe, né rastin mé té keq, té shkaktojé

rénien e saj.

Rekrutimi i tarifuar funksion késhtu:

e Firmat e kérkimit té tarifuar kané tendencé té punojné né pozicione té niveleve mé té
larta dhe me kompani té larta.

e Njé rekrutues i tarifuar i kérkimit ekzekutiv posedon shumé informacione pér klientin
e tyre dhe pér pozicionin gé ata po pérpigen té plotésojné.

e Njé rekrutues i tarifuar do ti paragesé klientét te vet, vetém 4-6 kandidatét kryesoré.

e Procesii tarifuar i kérkimit zgjat mé shumeé. Njé firmeé té kérkimit té tarifuar zakonisht i
i merr kohé 4-6 javé pérpara se té paraqesé njé listé kandidatésh te klienti i tyre.

e Referencat do té kontrollohen - si referencat profesionale ashtu edhe kredencialet
akademike do té verifikohen.

e Intervistat do té mbahen personalisht ose pérmes video-konferencés.

e Njé rekrutues i tarifuar paguhet nga klienti, pavarésisht paraqitjes té kandidatit.

e Rekrutuesiti tarifuar nuk do té ndajé rezymené e kandidatit pa lejen e tij.
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Ka shumé pérfitimet nga ky model i rekrutimit, si qé jané: pérvoja e personalizuar,
partneriteti afatgjaté, mban kérkimin tuaj diskret, tregon kandidatit qé jeni serioz, ul
rrezikun e punésimeve té kéqija, éshté mé proaktiv, mundési té shuméfishta né ményré qé

té zgjidhet mé i miri, etj.

- Kérkesa ekskluzive - Kérkesa ekskluzive, si¢c sugjeron emri, éshté njé lloj modeli rekrutimi
i cili funksionon bazuar né njé marréveshje té disa kérkesave ekskluzive midis rekrutuesit
dhe Kklientit. Kétu rekrutuesi siguron klientin pér té plotésuar pozicionin brenda njé
periudhe ekskluziviteti ose njé date té vecanté. Nése rekrutuesi nuk mund ta plotésojé
vendin e liré té punés né até kohé té réné dakord, klienti ka té drejté té ofrojé kété mundési
njé rekrutuesit tjetér ose mund té mbyllé hapjen me mé pak komisione ose té ngarkojé me
njé gjobé até rekrutues. Té gjitha kéto terme dhe kushte jané specifikuar qarté né

marréveshje.

Pérfitimet pér njé rekrutues té njé detyre ekskluzive jané mjaft té€ dukshme, mund té keté

shumé pérfitime edhe pér punédhénésin, si p.sh. cilésia mbi sasiné, kursim i kohés, et;j.

- Procesi i rekrutimit i kontraktuar nga jashté - éshté njé formé e kontraktimit té procesit té
biznesit ku njé punédhénés transferon té gjithé ose njé pjesé té proceseve té tij té
rekrutimit te njé ofrues i jashtém i shérbimit. Ofruesi i shérbimit éshté pérgjegjés pér
mbylljen e pozicioneve té hapura té njé kompanie né njé kohé dhe né ményré té drejtuar
nga cilésia. Shumé ofrues bashkojné gendrat e shérbimit jashté vendit me eksperté té
rekrutimit brenda vendit dhe pérdorin analitiké talentesh, teknologji rekrutimi dhe burime
inovative pér té fituar talentin e duhur né kohén e duhur. Qéllimi éshté té rrisé
shkallézimin, cilésiné dhe qasjen né talent duke ulur koston. Kétu ofruesi i shérbimit éshté
plotésisht pérgjegjés pér gjithcka, duke pérfshiré burimin, caktimin, proceset e intervisteés,
bashkimin e ofertave dhe madje mbylljen e té gjitha kérkesave. Njé ofrues i shérbimit ofron
ekspertét, teknologjiné dhe metodologjiné e nevojshme pér té pérmbushur nevojat e
rekrutimit té klientit. Ofruesit profesionisté té shérbimeve punojné né ditét e sotme me njé
model té shpérndarjes sé dyfishté. Nga njéra ané, ata operojné gendra té centralizuara té
shérbimit, ku bashkojné njohurité dhe teknologjiné pér té gjetur dhe térhequr kandidaté

pér klientét e tyre dhe - gjithashtu - paketén e mbéshtetjes administrative. Né anén tjetér,
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ata pérfshijné rekrutues té pérkushtuar né organizatén e njé klienti. Ata punojné nga
vendndodhja e klientit dhe pérputhen me menaxherét e punésimit dhe burimet njerézore.

Kjo gasje e dyfishté shfaq rezultate té dukshém né funksionin e pérvetésimit té talenteve:

e Burimet e kandidatéve té centralizuar lejojné njé pérdorim té fugishém té
teknologjisé dhe njohurive pér té siguruar mé shume kandidaté dhe mé té mire

e Rekrutuesit e pérfshiré garantojné lidhjen me biznesin, kulturén dhe mjedisin e
klientit

e Administrata e jashtme sjell avantazhe né kosto dhe cilési mé té larté té shérbimit.

Si ¢do model, edhe ky model i rekrutimit i ka pérfitimet e tij, si¢ jané: talente mé té miré,

rekrutime me cilési té larté, procese té forta, kosto-efektivitet, etj.

2.4. Korniza nacionale e rekrutimit né RM

Korniza nacionale e politikés sé punésimit né Republikén e Maqgedonisé sé Veriut
pércaktohet né Programin e Qeverisé sé Republikés sé Magedonisé sé Veriut, Programin
pér punésim dhe reformat e politikés sociale, Strategjiné Kombétare té Punésimit té
Republikés sé Magedonisé sé Veriut 2020 dhe Planin e Aksionar pér Punésimi e té rinjve
2016-2020. Qéllimi kryesor i Strategjisé sé Punésimit 2020 éshté rritja e punésimit, cilésia
e rritjes sé punésimit, cilésia e vendeve té punés dhe produktiviteti, me njé fokus té veganté
né grupet e ndjeshme duke rritur efektivitetin dhe efikasitetin e politikés sé punésimit, me
mbéshtetje té vecanté pér kategorité e prekshme té popullsisé, duke rritur kapacitetin e

sektorit privat pér té krijuar vende pune dhe arsimim qé prodhon njohuri dhe aftési sipas
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nevojave té punédhénésve. Nga viti 2007 e tutje, Republika e Maqgedonisé zbaton njé
politiké aktive té punésimit, d.m.th. njé sistem té planifikimit dhe zbatimit té masave aktive
té tregut té punés, zbatimi i té cilave pritet té pérmirésojé funksionimin e tregut té punés,
pér té mbéshtetur krijimin e vendeve té reja té punés dhe pér té rritur punésimin e té

papunéve.

Pér shkak té pandemisé Covid-19,Republika e Maqgedonisé sé Veriut ka krijuar Plan
Operativ pér programet dhe masat aktive pér punésimin dhe shérbimet e tregut té punés
pér 2021. Gjaté zbatimit té masave nga plani, do té respektohen tre parime - parimi i
kthimit mé té shpejté né puné i njerézve qé kané humbur punén pér shkak té pandemisé,
parimi i diversitetit dhe gjithépérfshirjes dhe parimi i zhvillimit té ekuilibruar rajonal.
Qéllimi i Planit Operativ éshté qé kategori té ndryshme té prekshme té personave té
papuné, té rinj, gra, persona me aftési té kufizuara, njeréz qé kané humbur vendet e tyre té
punés pér shkak té korona krizés té hyné né tregun e punés sa mé shpejt dhe mé lehté.
Aplikimin e kétij plani operativ qeveria e RMV-sé do e realizojé me institucionet e saj, si¢

jané:

- Ministria e Punés dhe Politikés Sociale - Ministria e Punés dhe Politikés Sociale kryen
veprimtari qé kané té béjné me: marrédhéniet e punés, punésimin, sigurimi pensional-
invalidor, mbrojtja e punétoréve né puné, siguria materiale e té papunéve té pérkohshém,
pagat dhe standardet e jetesés, politika sociale, politika njerézore e popullsisé pér zhvillim
té harmonizuar ekonomik dhe shogéror, marrédhéniet juridike né martesé, familje dhe
bashkési jashtémartesore, marrédhéniet prindér-fémijé, kujdestaria dhe birésimi,
promovimi i barazisé gjinore, mbrojtja e fémijéve dhe té miturve, mbrojtja e té rinjve dhe
grave, mbrojtja e personave me aftési té kufizuara, mbrojtjen e invalidéve civilé nga lufta
dhe té familjes, mbajtésit té familjes i cilit éshté né shérbimin e detyrueshém ushtarak,
mbrojtjen e luftétaréve nga lufta antifashiste dhe nga té gjitha luftérat nacional¢lirimtare té
Magedonisé, invalidéve té luftés, té pérndjekurve dhe burgosurve pér ideté e pavarésisé sé
popullit magedonas dhe shtetésisé sé tij, si dhe anétaréve té familjeve té tyre qé nuk kané
mundési pér ekzistencé materiale dhe shogérore, mbikéqyrjen brenda kompetencés sé saj

dhe kryen veprimtari té tjera té pércaktuara me ligj.
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- AgjenciaAgjencia e Punésimit e Republikés sé Maqedonisé sé Veriut - AgjenciaAgjencia e
Punésimit té Republikés sé Magedonisé sé Veriut éshté njé institucion publik gé kryen
veprimtari profesionale, organizative, administrative dhe aktivitete té tjera né lidhje me
punésimin dhe sigurimin né rast té papunésisé dhe ofron mbéshtetje, ndihmé dhe
shérbime pér pjesémarrésit e tregut té punés. Selia e Agjencisé éshté né Shkup dhe éshté
shérbimi i vetém profesional me 30 njési rajonale - gendrat e punésimit né territorin e

Republikés té Magedonisé sé Veriut.

- Agjencia pér Promovimin e Sipérmarrjes sé Republikés sé Maqedonisé sé Veriut - Agjencia
pér Promovimin e Sipérmarrjes éshté themeluar me ligj né Dhjetor 2003 dhe éshté
institucion gendror shtetéror pér mbéshtetjen e ndérmarrésisé dhe zhvillimit té biznesit té
vogél né Republikén e Magedonisé sé Veriut. Agjencia po punon né ndértimin e njé mjedisi
dhe legjislacioni té favorshém ekonomik, krijimin dhe zhvillimin e infrastrukturés
institucionale pér té mbéshtetur dhe zhvilluar sipérmarrjen dhe konkurrencén né biznesin
e vogél, zbatimin dhe koordinimin e mbéshtetjes shtetérore dhe ndérkombétare pér mikro-
bizneset, bizneset e vogla dhe té mesme, promovimi i ndérmarrjes pérmes formave jo-
financiare dhe financiare té mbéshtetjes, zbatimi i Programit té masave dhe aktiviteteve
pér mbéshtetjen e ndérmarrjes dhe krijimin e konkurrencés né ekonominé e vogél té

Republikés sé Magedonisé sé Veriut.

- Qendra pér Arsimin e té Rriturve - Qendra pér Arsimin e té Rriturve - Shkup éshté
institucion publik pér arsimin e té rriturve né Republikén e Maqgedonisé, i cili si person
juridik i vecanté éshté themeluar nga Qeveria e Republikés sé Magedonisé né néntor 2008.
Misioni i Qendrés éshté té promovojé njé sistem arsimor pér té rriturit qé do té jeté
funksional, modern dhe né pérputhje me standardet e Bashkimit Evropian, njé sistem qé do
té sigurojé mésim me cilési té larté dhe mundési pér t'u kualifikuar né pérputhje me
nevojat e popullsisé, do té rrisé punésimin dhe do té zhvillojé sipérmarrjen, do té plotésojé
nevojat e tregut té punés dhe do té kontribuojé né zhvillimin ekonomik, social dhe
personal. Qéllimet kryesore té Qendrés jané té kontribuojé né realizimin e nevojave socio-
ekonomike té Magedonisé, t'u pérgjigjet nevojave té tregut té punés dhe té ndihmojé

individét né zhvillimin e tyre personal.

54



- Qendra pér Arsim Profesional dhe Trajnim - Qendra pér arsim profesional dhe trajnim
éshté themeluar me njé vendim té Qeverisé sé Republikés sé Magedonisé ("Gazeta Zyrtare
e Republikés sé Magedonisé" Nr. 87/06), si institucion publik né té cilin interesat e
publikut dhe interesat e partneréve socialé duhet té harmonizohen dhe integrohen né
arsimin profesional dhe trajnim né Republiké dhe i cili koordinon bashképunimin me
institucionet dhe organizatat ndérkombétare né fushén e arsimit dhe trajnimit profesional.
Qendra kryen veprimtari profesionale né fushén e monitorimit, vlerésimit, studimit,
promovimit, kérkimit dhe zhvillimit té arsimit dhe trajnimin profesional, si dhe aktivitete té

tjera né pérputhje me ligjin, aktin themelues dhe Statutin.

Korniza nacionale pér pérzgjedhjen dhe punésimin pércaktohet nga ligjet né té cilat
rregullohen céshtjet statusore, té drejtat dhe detyrimet e punonjésve, aktet nénligjore si
dhe dokumentacione té ndryshme pér inkurajimin e punésimit té bazuar né parimet e
ligishmérisé, transparenceés, objektivitetit dhe zgjedhjes sé drejté té sjellé nga Qeveria e
Republikés té Magedonisé sé Veriut né té cilat kryhet operacionalizimi dhe zhvillimi i

meétejshém i procedurés té punésimit.

Si dokumentet kyce gé e kané rregulluar dhe e rregullojné punésimin, rritjen e punésimit,

cilésiné e vendeve té punésimit, politikat e punésimit jané:

- Plani i veprimit pér punésimin e té rinjve 2016-2020 - Pér té kapércyer sfidén me
punésimin e té rinjve né nivelin kombétar, Qeveria e Republikés sé Magedonisé sé Veriut
dhe partnerét socialé né bashképunim me Organizatén Ndérkombétare té Punés hartuan
njé Plan té Veprimit pér Punésimin e té Rinjve 2016-2020, i cili ishte pérgendruar kryesisht
né fushat qé jané kryesore pér promovimin e punésimit té té rinjve. Qéllimi pérfundimtar i
Planit Kombétar té Veprimit pér Punésimin e té Rinjve 2020 ishte promovimi i mé shumé
vendeve té punés pér té rinjté dhe té rejat. Qéllime specifike té Planit té Veprimit ishin
pérgendruar kryesisht né fushat gé jané kryesore pér promovimin e punésimit té té rinjve

jané:
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e Pérmirésimi i pérputhshmérisé sé furnizimit té aftésive me kérkesat e tregut té
punés;
e Promovimi i krijimit té vendeve té punés té drejtuara nga sektori privat;

e Lehtésimii tranzicionit té té rinjve né botén e punés;

Kuadri pér monitorimin e Planit té Veprimit konsistonte né ekzaminimin e rregullt té
inputeve, rezultateve dhe rezultateve té ndérhyrjeve. Ajo éshté bazuar né njé sistem pér
mbledhjen e informacionit dhe analizimin e treguesve té performancés i cili éshté kryer né
dy aktivitete vlerésuese: 1) vlerésimi afatmesém deri 2018 dhe 2) vlerésimi pérfundimtar

deri 2020.

- Programi pér reforma né punésim dhe politikés sociale 2020 - Ky dokument éshté
pérpiluar né bashképunim ndérmjet Qeverisé sé R. Magedonisé sé Veriut dhe Komisionit
Evropian. Pérgatitja e kétij dokumenti Komisioni Evropian e parashikoi si njé proces
strategjik gjithépérfshirés dhe pjesémarrés, i cili do té ndjeké dhe shoqgérojé procesin e
integrimit evropian té vendeve kandidate dhe qé do té jeté mé tej njé mekanizém i
réndésishém i dialogut reciprok pérmes vendosjes dhe monitorimit té rregullt e prioritetet
né fushat e mbuluara dhe té cilat do té strukturohen duke ndjekur modelin e Strategjisé sé
Bashkimit Evropian "Evropa 2020"Gjaté pérgatitjes té Programit, u ofruan konsulta me
partnerét socialé, pérfagésues té shoqérisé civile, pérfagésues té organizatave
ndérkombétare pérkatése dhe partneré zhvillimi, profesoré dhe eksperté té fushés, té cilat
kontribuuan né ményré té konsiderueshme né rritjen e cilésisg€, réndésisé dhe pérfagésimit
té dokumentit. Ky dokument i jep prioritetet reformave né fushén e tregut té punés,

punésimit, arsimit dhe politikés sociale.

- Programi nacional pér puné me dinjitet ne Republikén e Maqedonisé sé veriut, 2019-2022 -
Ky dokument éshté rezultat i planifikimit strategjik té aktiviteteve té bashképunimit té
Organizatés Ndérkombétare té Punés né Republikén e Magedonisé Veriore pér periudhén
2019-2022. Ajo u pérgatit né konsultim me Qeveriné dhe partnerét socialé me géllim

krijimin e vendeve té punés, zgjerimin e mbrojtjes sociale, garantimin e té drejtave té
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punésimit dhe promovimin e dialogut social, si pérbérés kryesoré té politikave ekonomike

dhe sociale. Prioritetet i kétij dokumenti strategjik éshté krijimi I mé tepér vendeve pune,

geverisje mé e pérgjegjshme, jeté mé e miré pér njerézit e kategorive té cenueshme, barazi

gjinore dhe njé mjedis mé i pastér dhe mé i géndrueshém. Sfidat kryesore té adresuara né

kété dokument jané mundésité e pamjaftueshme té punésimit, fitimet e papérshtatshme

dhe puna joproduktive, mungesa e stabilitetit dhe siguria e punés, mundésité e pabarabarta

té punésimit dhe trajtimi, mjedisi i pasigurt i punés dhe pérfagésimii ulét.

- Plani Strategjik i Ministrisé pér Puné dhe Politiké Sociale 2021 - 2023 - Plani Strategjik i

Ministrisé sé Punés dhe Politikés Sociale pér periudhén 2021-2023 éshté njé dokument i

shkruar né té cilén pérshkruhen realizimet e programeve:

Pérmirésimi i situatés sé tregut té punés, pjesémarrja e partneréve socialé né
krijimin dhe zbatimin e politikave dhe harmonizimi i vazhdueshém i legjislacionit
vendas té punés me rekomandimet dhe direktivat e BE-sé. Veprimi dhe krijimi i
akteve né fushén e ¢éshtjeve té tregut té punés dhe sigurisé dhe shéndetit né
puné, me géllim krijimin e mekanizmave té barabarté té tregut pér té gjithé
aktorét né ekonomi dhe sigurimin e mbrojtjes dhe sigurisé sé vendeve té punés té
punonjésve;

Zbatimi i sigurimeve shoqérore zhvillimore, pérmes sistemeve té mbrojtjes
sociale, inspektimit social, sigurimit pensional dhe invalidor, mbrojtjes sé
fémijéve, mbéshtetjes sé zhvillimit demografik, mbrojtjes sé luftétaréve dhe
invalidéve té luftés dhe anétaréve té familjes sé tyre, né pérputhje me rregulloret
ekzistuese té RMV-sé, rrjedhimisht té ményrave moderne té jetés, e cila
pércaktohet si njé veprimtari me interes publik, e ushtruar nga shteti né
pérputhje me parimin e drejtésisé shoqgérore.

Zbatimi i mundésive té barabarta pér burrat dhe graté, si dhe mbrojtja,
parandalimi i ¢do lloj diskriminimi;

Sigurimi i forcimit té kapaciteteve administrative dhe organizative pér té zbatuar

proceset e reformave té administratés publike dhe népunésve civilé, si dhe
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veprimtarité e reformave gé synojné arritjen e suksesit, pérmirésimin e
efikasitetit organizativ pérmes aplikimit té kontrollit té brendshém, pér té
siguruar rregullsiné, suksesin né operacioni, i cili harmonizohet me operacionet

financiare dhe rregulloret ligjore né vend.

- Planin Operacional té Programeve dhe Masave Aktive té Punésimit dhe Shérbimeve té
Tregut pér vitin 2021 - me kété program pércaktohen programet, masat dhe shérbimet e
punésimit, té cilat do té sigurojné Kkrijimin e vendeve té reja té punés, mbéshtetjen né
krijimin e vendeve té reja té punés dhe rritjen e kapacitetit té punésimit té personave té
papuné, sidomos té té rinjve, personave gé jané té papuné pér njé kohé té gjaté dhe
ushtruesve té sé drejtés sé asistencés financiare nga mbrojtja sociale (né tekstin e
meétejshém: asistenca minimale e garantuar), si dhe mbéshtetja e té papunéve, pérfundimi i
marrédhénies sé punés, té cilét jané regjistruar né periudhén e krizés sé shkaktuar nga
Koronavirusi COVID 19. Né zbatimin e programeve dhe masave té punésimit, si dhe té

shérbimeve té tregut té punés, do té respektohen parimet bazé si mé poshté:

o Pérballja e efekteve dhe pasojave negative mbi tregun e punés dhe kapacitetin e
punésimit, té shkaktuara nga pandemia COVID-19;

e Parimi i diversitetit dhe pérfshirjes pér té gjitha kategorité shogérore né sektorin
privat, konform parimeve té pérfagésimit té drejté dhe adekuat té kategorive
vulnerabile etnike, gjinore, fetare, racore ose té cilésdo kategorie tjetér vulnerabile té
gytetaréve, né pérputhje me standardet dhe praktikat e Kombeve té Bashkuara dhe té
Organizatés Ndérkombétare té Punés;

e Inkurajimi i zhvillimit té barabarté rajonal, né pérputhje me té dhénat e Byrosé sé
Zhvillimit Rajonal dhe me shkallén e zhvillimit té rajoneve planore né Republikén e

Magedonisé sé Veriut.
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Me Planin Operacional pér Vitin 2021, theks i vecanté vihet te té papunét e rinj deri né
moshén 29 vjeg, personat qé jané té papuné pér njé kohé té gjaté, si dhe te pérfituesit e

asistencés minimale té garantuar.
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3.Kapitulli III “Evaluimi si funksion kryesor né menaxhimin e burimeve

njerézore”

3.1 Definimi i termit Evaluim

Evaluimi ose vlerésimi éshté njé fenomen njerézor natyral. Secili prej nesh vazhdimisht
vleréson té tjerét dhe vlerésohet prej tyre. Ne vlerésohemi, shpeshheré pa e ditur, nga
publiku té cilit i shérbejmé, nga mbikéqyrésit, nga kolegét- bile dhe nga vetja joné.

Vlerésimi éshté njé udhézues pér veprim.

Evaluimi i kryerjes sé punés éshté njé ményré pér té sqaruar se ¢faré pritet nga puna. Ajo
ndihmon zhvillimin e standardeve pér puné té kénaqshme, duke cilésuar sasiné dhe
cilésiné e punés sé pranueshme dhe té pérshtatshme pér njé puné té caktuar. Evaluimi i
kryerjes sé punés duhet té evidentojé pikat e dobéta dhe té forta né arritjet e punés sé

secilit dhe té késhillojé né ményré objektive népunésit mbi bazén e kétyre vézhgimeve.

Vlerésimi i performancés éshté procesi i vlerésimit se sa efektivisht punonjésit jané duke
pérmbushur pérgjegjésité e tyre té punés dhe duke kontribuar né pérmbushjen e géllimeve
organizative. Pér té vlerésuar performancén né ményré efektive, njé menaxher duhet té
jeté i vetédijshém pér pritjet specifike pér njé puné, té monitorojé sjelljen dhe rezultatet e
punonjésit, té krahasojé sjelljen dhe rezultatet e vézhguara me pritjet dhe té masé ndeshjen
midis tyre. Né shumicén e rasteve, njé menaxher duhet gjithashtu té sigurojé informata
kthyese pér punonjésit, njé proces qé mund té prodhojé reagime té forta. Vlerésimet e
performancés jané jashtézakonisht té réndésishme pér njé organizaté, megjithése mund té
jené té véshtira pér tu kryer. Ata u tregojné organizatave nése metodat e tyre té

pérzgjedhjes jané té drejta. Ata demonstrojné se ku nevojiten programe trajnimi, zhvillimi
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dhe motivimi dhe mé voné ndihmojné pér té vlerésuar nése kéto kané gené efektive.
Shumé politika dhe praktika organizative vlerésohen, né njé pjesé té madhe, pérmes
ndikimit té tyre né performancé. Vlerésimet e performancés, né fund té fundit, jané baza
mbi té cilén menaxherét marrin vendime né lidhje me kompensimin, ngritjen né detyré dhe
shkarkimin. Ata gjithashtu pérdorin informata kthyese né lidhje me performancén e

njerézve pér t'i njohur ata pér njé puné té béré miré dhe pér t'i motivuar ata.

Vlerésimi i performancés éshté procesi qé pércakton se si punon njé punonjés né kryerjen
e punés dhe si e komunikon informacion tek punonjési mbrapa. Sistemet e vlerésimit té
performancés ofrojné té dhéna pér aktivitete té tjera té MBN]J-sé, si promovimi, pushimi
nga puna, shkarkimi dhe rritja e pagave té merités. Informacioni i vlerésimit té
performancés mund té sigurojé gjithashtu té dhéna pér nevojat e trajnimit dhe zhvillimit té
punonjésve. Eshté réné dakord qé vlerésimi i performancés éshté njé proces komunikimi
né dy drejtime. Kjo do té thoté se ajo pérfshin njé komunikim aktiv midis punonjésve dhe

mbikéqyrésve rreth performancés.

Fushat gé pérdorin rezultatet e sistemeve té vlerésimit té performancés jané pércaktimi i
dobésive dhe forta té punonjésve, pérgatitja e programeve té trajnimit dhe planifikimi

afatgjaté i karrierés pér punonjésit.

Vlerésimi i performancés éshté procesi me té cilin njé menaxher shqyrton dhe vleréson
sjellien e punés sé njé punétori duke e krahasuar até me standardet e paracaktuara,
dokumenton rezultatet e krahasimit dhe pérdor rezultatet pér t'i dhéné mendime punétorit

pér té treguar ku nevojiten pérmirésime dhe pse.

Vlerésimi i performancés éshté njé proces konstruktiv pér té njohur performancén e njé
punétori jo-provues té karrierés. Vlerésimi i njé punonjési duhet té jeté mjaft specifik pér té

informuar dhe udhézuar punétorin gjaté kryerjes sé detyrave té tij/saj.

Vlerésimet e performancés jané njé mekanizém pér té siguruar informata kthyese dhe
dokumentacione mbi performancén e punétoréve népérmjet njé periudhe kohore té
pércaktuar dhe mund té ofrojné njé pasqyré té qarté té pritjeve té punés dhe géllimeve.

Eshté njé pajisje kontrolli, e cila pérdoret nga organizata pér té pérmbushur géllimet e saj
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té paracaktuara. Performanca i referohet pérmbushjes sé detyrave té caktuara nga njé

punonjés. Performanca do té thoté té bésh njé puné né ményré efektive dhe efikase.

Vlerésimi i performancés éshté procesi me té cilin menaxheri ose késhilltari shqyrton dhe
vleréson sjelljen e punés sé njé punonjési duke e krahasuar até me standardet e
paracaktuara, dokumenton rezultatet e krahasimit dhe pérdor rezultatet pér té siguruar

reagime pér punonjésit pér té treguar se ku duhen pérmirésime dhe pse.

Vlerésimi i performancés éshté ajo pjesé e vlerésimit té performancés dhe procesit té
menaxhimit né té cilin vlerésohet kontributi i njé punonjési né organizaté gjaté njé

periudhe té caktuar kohe.

Vlerésimi i performancés éshté vlerésimi i performancés sé njé individi né njé ményré

sistematike.

Njé vlerésim i tillé gjithashtu éshté quajtur vlerésimi i punonjésve, vlerésimi i punonjésve,
rishikimi i performancés, vlerésimi i performancés dhe vlerésimi i rezultateve. Pérdoret
gjerésisht pér administrimin e pagave dhe méditjeve, dhénien e komenteve pér

performancén dhe identifikimin e pikave té forta dhe té dobéta té punonjésve.

Vlerésimi i performancés éshté njé proces sistematik i vlerésimit se sa miré punétorét jané
duke kryer punén e tyre. Vlerésimi bazohet né rezultatet e marra nga punonjési né punén e

tij / saj, jo né karakteristikat e personalitetit té punonjésit.

Vlerésimi i performancés éshté njé sistem i rishikimit dhe vlerésimit té performancés sé
punés sé njé individi ose ekipi. Njé sistem efektiv vleréson arritjet dhe evoluon planet pér

zhvillim.

Menaxhimi i performancés éshté njé proces gé ndikon ndjeshém né suksesin organizativ
duke i béré menaxherét dhe punonjésit té punojné sé bashku pér té vendosur pritjet, pér té

rishikuar rezultatet dhe pér té shpérblyer performancén.

Autoré té shquar e pérkufizojné vlerésimin e performancés né kété ményre:
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Vlerésimi i performancés éshté vlerésimi sistematik i individit né lidhje me punén e tij ose

té saj né puné dhe potencialin e tij ose té saj pér zhvillim ". - Dale S. Beach

Vlerésimi i performancés éshté njé sistem formal dhe i strukturuar i matjes dhe vlerésimit
té punés sé njé punonjési, sjelljes dhe rezultateve té lidhura me té, pér té zbuluar se si dhe
pse punonjési aktualisht éshté duke parfumuar né puné dhe se si punonjési mund té kryejé
mé efektivisht né té ardhmen né ményré qé punonjési, , dhe shoqgéria té pérfitojné té gjithé.

" - Randall S. Schuler

Eshté procesi i vlerésimit té performancés dhe kualifikimeve té té punésuarve né aspektin
e kérkesave té punés pér té cilat ai éshté i punésuar, pér géllime té administrimit duke
pérfshiré vendosjen, pérzgjedhjen pér promovime, dhénien e shpérblimeve financiare dhe
veprimeve té tjera qé kérkojné trajtim té diferencuar ndérmjet anétarét e njé grupi té

dalluar nga veprimet qé prekin té gjithé anétarét né ményré té barabarté ". - Heyel

Vlerésimi i performancés pérfshin té gjitha procedurat formale té pérdorura pér vlerésimin
e personaliteteve dhe kontributeve dhe potencialeve té anétaréve té grupit né njé
organizaté pune. Eshté njé proces i vazhdueshém pér té siguruar informacionin e

nevojshém pér té marré vendime korrekte dhe objektive pér punonjésit. - Dale Yoder

Procesi me té cilin vlerésohet kontributi i njé punonjési né organizaté gjaté periudhés sé

caktuar. - C. D. Fisher L. F. Schoenfeldt dhe J. B. Shaw

Vlerésimi i performancés si mjet pér té vlerésuar synimin e performancés aktuale ose té

kaluara té punonjésit né lidhje me standardet e tij ose té saj té performancés " - Gary

Dessler

Vlerésimi i performancés éshté procesi me té cilin organizata vleréson punén individuale té

punés " - William B. Weather dhe Keith Davis

"Vlerésimi i performancés si njé vlerésim sistematik i vlerésimit té punonjésve pér sjellje
domethénése té punés né lidhje me efektivitetin e tyre né pérmbushjen e kérkesave dhe

pérgjegjésive té tyre té punés - John Douglas, Stuart Klein dhe David Hunt
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Vlerésimi i performancés éshté procesi qé njé punédhénés pérdor pér té pércaktuar nése
njé punonjés po kryen punén sipas géllimit. (Vlerésimi i meritave, vlerésimi i eficencés,

vlerésimi i shérbimit) - Leon C. Megginson

Vlerésimi i performancés si njé pérshkrim sistematik i fugive dhe dobésive relevante té njé

punonjési " - Wayne F. Cascio

Vlerésimi i performancés éshté vlerésimi sistematik, periodik dhe i paanshém i
pérsosmeérisé sé njé punonjési né ¢éshtjet qé kané té béjné me punén e tij aktuale dhe

potencialin e tij pér punén e tanishme. - Edward Flippo

Qéllimi i vlerésimit té performancés éshté:

e Vlerésimi periodik i performancés éshté karta raportuese e njé punonjési nga
menaxheri i tij / saj qé pranon punén gé ai / ajo ka béré né njé kohé té caktuar dhe
hapésirén pér pérmirésim.

e Njé punédhénés mund té ofrojé komente té géndrueshme mbi pikat e forta té njé
punonjési dhe té pérpiget té pérmirésohet né fushat pér té cilat punonjésit duhet té
punojné.

e [shté njé platformé e integruar qé té dy punonjési dhe punédhénési té arrijné baza
té pérbashkéta pér até qé té dy mendojné se i pérshtatet njé performance cilésore.
Kjo ndihmon né pérmirésimin e komunikimit, i cili zakonisht ¢on né metrika mé té
mira dhe mé té sakta té ekipit dhe, né kété ményreé, né rezultate té pérmirésuara té
performancés.

e Qéllimi i gjithé kétij procesi té vlerésimit té performancés éshté té pérmirésojé
ményrén e funksionimit té njé ekipi ose njé organizate, pér té arritur nivele mé té
larta té kénaqésisé sé klientit.

e Njé menaxher duhet té vlerésojé anétarin e tij / saj té ekipit rregullisht dhe jo vetém

njé heré né vit. Né kété ményreé, ekipi mund té shmangé probleme té reja dhe té
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papritura me punén e vazhdueshme gé béhet pér té pérmirésuar aftésité dhe
efikasitetin.

e Menaxhmenti i njé organizate mund té zhvillojé trajnime té shpeshta té punonjésve
dhe seanca zhvillimi té aftésive bazuar né fushat e zhvillimit té njohura pas njé
seance vlerésimi té performancés.

e Menaxhmenti mund té menaxhojé né ményré efektive ekipin dhe té kryejé
shpérndarjen e burimeve produktive pasi té vlerésojé géllimet dhe standardet e
paracaktuara té performancés.

e Vlerésimi i rregullt i performancés mund té ndihmojé né pércaktimin e fushés sé
rritjes né karrierén e njé punonjési dhe nivelin e motivimit me té cilin ai / ajo
kontribuon drejt suksesit té njé organizate.

e Vlerésimi i performancés lejon gé njé punonjés té kuptojé se ku géndron ai / ajo né

krahasim me té tjerét né organizaté.

Arsyet pér kryerjen e vlerésimit té performancés:

e Komunikimi i géllimit dhe objektivat organizative

e Motivimi i punonjésve pér té pérmirésuar performancén
e Rritja e produktivitetit

e Rritja dhe Zhvillimi

e Shpérndarja e shpérblimeve organizative né ményré té drejté

Karakteristikat e Vlerésimi té Performancés né MBN]J-é:

e Dubhet té jeté e thjeshté dhe e kuptueshme nga punonjésit. Cdo ndérlikim duhet té

shmanget.
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Duhet té jeté e pérshtatshme gé té miratohet pér vlerésim né intervale té rregullta,
sepse vlerésimi periodik u mundéson punonjésve té pérmirésohen.

Duhet té krijojé atmosferén e mirékuptimit dhe besimit té ndérsjellé.

Sistemi duhet té jeté i afté té japé drejtési té barabarté pér té gjithé punonjésit.
Prandaj duhet té jeté objektiv dhe i liré nga paragjykimet personale.

Punonjésit duhet té kené besim gjaté pérgatitjes sé vlerésimit té performancés.
Sistemi duhet té jeté i pérshtatshém pér organizatén nga piképamja e strukturés,
nevojave té tij dhe mé thelbésisht i bazuar né zhvillimin e fundit né zoné.

Ai duhet té jeté né gjendje té pérmbushé géllimin e déshiruar duke gjetur
potencialin pér promovim, ngritje, vendosje, transferime etj.

Jané dhéné trajnime té vecanta pér t'u vlerésuar "pér ta béré até mé té paanshém
dhe té liré nga paragjykimet.

Vlerésimi negativ i ¢do punonjési duhet t'i komunikohet menjéheré né ményré qé ai
té mund té miratojé masa pér pérmirésim.

Punonjésit duhet t'i lejohet té parashtrojé ankesé né rast se vlerésimi i tij i
performancés éshté negativ, nése ai nuk éshté i kénaqur. Me kété menaxhmenti do
té fitojé besimin e punonjésve.

Sistemi i vlerésimit té performancés nuk duhet té keté pér géllim ngacmimin e
punonjésve qé jané burime njerézore jetike dhe luajné njé rol shumeé té réndésishém
né arritjen e géllimeve organizative. Nga ana tjetér, shefat kryesoré duhet té béhen
té vetédijshém se vlerésimi i performancés ka pér qéllim pérmirésimin e

performancés, efektivitetin organizativ dhe pérmbushjen e géllimeve organizative.

Procesi i Vlerésimit té Performancés né MBN]J-é. Vlerésimi i performancés éshté

planifikuar, zhvilluar dhe zbatuar né ményrén vijuese:

- Vendosja e Standardeve té Performancés - Standardet e performancés pér secilén puné

duhet té zhvillohen dhe diskutohen me eprorét pas njé analize té ploté té punés. Kéto

standarde duhet té jené té qarta dhe jo té paqarta. Ato duhet té jené té matshme pas njé

periudhe té caktuar.
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- Komunikimi i standardeve - Pas vendosjes sé standardeve té performancés sé punés,
veprimtaria tjetér éshté komunikimi i kétyre standardeve pér té gjithé té interesuarit; té
paktén dy paléve - (a) vlerésues-it dhe (b) té vlerésuarit. Vlerésuesi duhet té sigurojé qé

informacioni i komunikuar prej tij té jeté marré nga i vlerésuari dhe té kuptohet qarte.

- Matja e performancés aktuale - Aktiviteti tjetér éshté matja e performancés aktuale té
vlerésuesit né puné pas njé periudhe té caktuar. Né pérgjithési katér burime té zakonshme
pérdoren nga vlerésuesi pér té matur performancén aktuale, vézhgimin personal, raportet

statistikore, raportet gojore dhe raportet me shkrim.

- Krahasimi i Performancés Aktuale me Standardet - Ndonjéheré performanca aktuale mund
té jeté mé e miré se standardet dhe nganjéheré mund té dalé jashté binarit. Cdo devijim
midis performancés aktuale dhe performancés standarde mund té shénohet me kujdes pér

aktivitetin tjetér.

- Informata kthyese pér punonjésin - Né kété aktivitet, rezultatet e fazés sé sé krahasimit té
performancés aktuale me standrdet diskutohen me punonjésin. Informacioni gé merret nga
i vlerésuari pér vlerésimin e tij ka njé ndikim té madh né performancén e tij. Komunikimi i

performancés sé dobét éshté detyré e véshtiré e vlerésuesit.

- Ndérmarrja e veprimeve korrigjuese, nése éshté e nevojshme - Ky éshté aktiviteti
pérfundimtar ose i fundit i procesit té vlerésimit té performancés. Né kété fazé, dy lloje té
veprimeve Kkorrigjuese mund té rekomandohen nga vlerésuesi. Njéra éshté pozitive, do té
thoté rritje page ose ngritje né detyré, nése performanca aktuale e té vlerésuarit éshté né
nivelin e duhur dhe e dyta éshté se éshté e nevojshme trajnim dhe késhillim pér shkak té

performancés sé dobét.

Pérfitimet e sistemit té Vlerésimit té Performancés pérfshijné rritjen e efektivitetit té
punonjésve, gjasat mé té larta té pérmirésimit té performancés sé punonjésve, nxitjen e
reagimeve, komunikimin e shtuar midis punédhénésve dhe punonjésve, nxitjen e besimit,
promovimin e vendosjes sé géllimeve dhe vlerésimin e nevojave arsimore dhe té tjera té

trajnimit.
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3.2 Ndarja dhe sistematizimi i evaluimit

Evaluimi éshté njé mjet i réndésishém pér organizatat né té cilén pérfitojné punédhénési
dhe punonjési. Evaluimi gjithashtu mund té quhet vlerésime té performancés ose vlerésime

té punonjésve.

Departamenti i Burimeve Njerézore luan njé rol kritik né sigurimin qé vlerésimet béhen né
ményré efektive dhe se njohurité e fituara pérdoren pér té ndihmuar né zhvillimin e
punétoréve, si dhe né proceset e burimeve njerézore, duke pérfshiré rekrutimin dhe
trajnimin. Departamentet e BN] qé né ményré efektive dizajnojné, zbatojné, menaxhojné
dhe pérmirésojné proceset e vlerésimit té punonjésve mund té kené njé ndikim té matshém

né kompanité gé ata i shérbejné.

Njé vlerésim i punonjésve éshté vlerésimi dhe rishikimi i punés sé punétorit. Shumica e
kompanive kané njé sistem vlerésimi té punonjésve ku punonjésit vlerésohen rregullisht

(shpesh heré njé heré né vit).

Ekzistojné njé séré céshtjesh qé duhet té merren parasysh pérpara hartimit ose rishikimit
té njé sistemi ekzistues té vlerésimit. Disa studiues sugjerojné se sistemi i vlerésimit éshté

ndoshta njé nga pjesét mé té réndésishme té organizatés.

Njé sistem i vlerésimit té performancés éshté njé ményreé sistematike pér té shqyrtuar se sa
miré punon njé punonjés né punén e tij ose té saj. Ekzistojné katér arsye pse duhet té keté
njé sistematizim té vlerésimit té performancés. Sé pari, procesi i vlerésimit duhet té
inkurajojé performancén dhe sjelljen pozitive. Sé dyti, éshté njé ményré pér té kénaqur
kuriozitetin e punonjésve se sa miré po performojné né punén e tyre. Mund té pérdoret
gjithashtu si njé mjet pér té zhvilluar punonjésit. Sé fundmi, ai mund té sigurojé njé bazé

pér ngritjen e pagave, ngritjet né detyré dhe veprimet ligjore disiplinore.
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Disa organizata zgjedhin té japin vlerésim njé heré né vit, ndérsa té tjerét u japin dy heré né
vit ose mé shumé. Avantazhi pér té dhéné njé vlerésim dy heré né vit, natyrisht, éshté té
merren mé shumé informata kthyese dhe mundési pér zhvillimin e punétoréve. Dobésité
jané koha qé duhet gé menaxheri té shkruajé vlerésimin dhe ta diskutojé até me
punonjésin. Nése béhet miré, mund té duhen disa oré pér vetém njé punonjés. Varésisht
nga struktura e organizatés suaj, ju mund té zgjidhni njérin ose tjetrén. Pér shembull, nése
shumica e menaxheréve tuaj kané pesé ose dhjeté njeréz pér té menaxhuar (kjo quhet
hapésiré e kontrollit), mund té jeté e dobishme pér té dhéné vlerésime mé shumé se njé
heré né vit, pasi kostoja e kohés nuk éshté e larté. Nése shumica e menaxheréve tuaj kané
njézet ose mé shumé té punésuar, mund té mos jeté e mundur té kryhet ky proces mé

shumeé se njé heré né vit.

Objektivat e procesit té vlerésimit té performancés té stafit jané:

e Ti ofrojé punétorit informata kthyese qé té pérmirésojé ose mirémbajé
performancén e punés

e Té identifikojé fushat pér zhvillimin e punétoréve

e Té vendosen standardet e performancés dhe géllimet pér periudhén e ardhshme té
rishikimit

e Njohja e arritjeve té lidhura me punén

e Pérmirésimii komunikimit dhe marrédhénieve té punés

Ndarja e evaluimit:

Evaluimi zakonisht ndahet né evaluim vjetor, evaluim provues dhe evaluime té veganta. Ky

lloj i ndarjes éshté ndarje tradicionale.
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Evaluimi vjetor

Evaluimet vjetore té performancés jané njé komponent ky¢ i zhvillimit té punétoréve.
Evaluimi i performancés ka pér géllim té jeté njé vlerésim i drejté dhe i balancuar i
performancés sé njé punétori. Qéllimi i tij éshté té sigurojé qé punétorét té marrin
informacione té singerta té performancés pér vitin dhe synime té qarta dhe plane zhvillimi
pér vitin e ardhshém. Vlerésimet vjetore gjithashtu ofrojné mundési pér té dokumentuar
punén e miré, pér té vendosur kritere té qarta pér suksesin, pér té identifikuar nevojat e
trajnimit dhe potencialin pér promovim. Vlerésimet kané pér géllim té jené njé komunikimi
i dyanshme ndérmjet punonjésit dhe mbikéqyrésit né lidhje me pritjet dhe arritjet.
Vlerésimet do té pérdoren né marrjen e vendimeve pér rritjen e pagave dhe vendimeve té
tjera té stafit. Punonjésit inkurajohen té komentojné mbi pérmbajtjen e vlerésimeve té tyre
dhe té kérkojné mbeéshtetje dhe ndihmé nga mbikéqyrési. Né situata ku nevojitet
pérmirésimi i performancés, mbikéqyrési do té punojé me punonjésin dhe do té zhvillojé

njé plan pér pérmirésimin e performancés.

Politika e evaluimit vjetor, specifikon se objektivi i rishikimit vjetor éshté qé té sigurojé té

gjithé stafit njé mundési gé:

e Té diskutojné performancén né puné
e Té vendosin synime pér zhvillime profesional
e Té vendosin objektiva pér kontributin né misionin e departamentit

e Té diskutohen pritjet dhe arritjet

Evaluimet vjetore kryesisht pérbéhen nga dy pjesé: i pari pérfshiné vlerésimin e vitit té

kaluar dhe i dyti pérfshiné planifikimin pér vitin e ardhshém.

Pjesa e paré - vlerésimi i vitit té kaluar pérbéhet nga:

70



Roli i pérgjegjésive - pérgjegjésité bazohen né até qé pérfshihet né pérshkrimin e
punés dhe né detyrat e tjera té caktuara. Vlerésimi bazohet né masén né té cilén
punétori ka kryer né ményré té kénagshme detyrat e rregullta té punés.

Qéllimet individuale - géllimet individuale duhet té bazohen dhe té jené té lidhura
me nevojat e departamentit. Qéllimet vendosen dhe miratohen nga menaxheri dhe
punétori né fillim té vitit té performancés dhe duhet té shprehen si veprime dhe
rezultate té matshme. Vlerésimi bazohet né nivelin e arritjes sé géllimeve.

Sjellja - sjelljet jané se si njé punétor ka vepruar né kryerjen e pérgjegjésive dhe
arritjen e géllimeve. Matja dhe fokusi duhet té jeté né até se si béhet puna, jo vetém
se ¢faré béhet.

Vlerésimi i pérgjithshém - ofron njé vlerésim té pérgjithshém se si njé individ ka
performuar né bazé té rezultateve té pérgjegjésive té tij/saj, qéllimeve individuale
dhe sjelljeve. Vlerésimi i pérgjithshém duhet té jeté mbéshtetur nga
dokumentacione ose komentet e duhura dhe té shqyrtohet me punétorin pas

miratimit nga pérgjegjésit e menaxheréve.

Pjesa e dyté - planifikimin pér vitin e ardhshém pérbéhet nga:

Qéllimet pér vitin gé vjen - Ky seksion rendit kategoriné e géllimeve pér punétorin
dhe njé pérshkrim té géllimit dhe objektivave. Qéllimet mund té jené aktivitetet qé
duhet té pérfundohen, por qé jané jashté pérgjegjésive té rregullta té punés, géllimet
gjithashtu mund té jené objektiva specifiké (si p.sh., té arrihet njé reduktim né
pérgindje né buxhet ose té pérmirésohet cilésia)

Plani Zhvillimor - té identifikon fushat e pérmirésimit té aftésive ose sjelljes dhe
nevojat individuale pér té kryer punén aktuale ose té pérgatitet pér njé puné té
ardhshme. Plani i zhvillimit éshté krijuar dhe pajtuar nga menaxheri dhe punétori

né fund té vitit té performancés si dhe té pérshkruhet zhvillimi i nevojshém dhe
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ményreén se si punétori do té zhvillohet (p.sh., pérmes trajnimit, stérvitjes, praktikés

etj.)

Evaluimi provues

Njé vlerésim provues mbulon periudhén provuese kur njé punonjés fillon njé pozité té re.
Periudha e provés éshté zakonisht 6 muaj, por mund té zgjatet nga Zyra e Burimeve

Njerézore.

Evaluimi provues pérbéhet prej dy fazave. Né fazén e paré pérgjegjési do ta kompletojé
“vlerésimin e paré té provés” e cila kryhet né muajin e treté dhe né fazén e dyté pérgjegjési

do ta kompletojé “vlerésimin final té provés” para pérfundimit té provés gjashtémujore.

Né fazén e paré, pérgjegjési né bashképunim me punonjésin, do té vendosin dy ose tre
géllime té performancés pér punonjésin pér t'u pérqendruar gjaté tre muajve té mbetur té
periudhés sé tij gjashtémujore té proveés. Qéllimet duhet té jené specifike, té matshme, té
orientuara drejt veprimit, realiste dhe té kufizuara né kohé. Pas késaj pérgjegjési do ta
vlerésojé nivelin e pérgjithshém té punonjésit Brenda tre muajve, ku do jep vlerésim se
performanca e punonjésit éshté e kénagshme (punonjési ka performuar né pérgjithési né
njé nivel té kénagshém ose mé lart gjaté periudhés sé provés deri mé sot) ose duhet
pérmirésime té métejshme (punonjési mund té keté performuar né njé nivel té kénagqshém
né disa zona, por né disa zona punonjési ka performuar né njé nivel jo té kénagshém né

fusha té tjera dhe né pérgjithési).

Né fazén e dyté, pérgjegjési do té vlerésojné nivelin e pérgjithshém té performancés sé

punonjésit g€ mund té jeté e kénaqshém ose pakénaqgshém.
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Formulari i evaluimit té performancés provuese éshté hartuar pér té ndihmuar
mbikéqyrésin né vendosjen, nése ¢do punétor i ri i stafit, ka pérfunduar né ményré té
kénagshme periudhén e provés. Forma e evaluimit té performancés provuese duhet té
plotésohet nga mbikéqyrési té paktén né mes té rrugés né periudhén e provés dhe té
diskutohet me punonjésin e ri. Jo mé voné se shtaté dité kalendarike para pérfundimit té
periudhés provuese té punonjésit, forma duhet té rishikohet, nése éshté e nevojshme dhe

té diskutohet me punonjésin.

Nése punétori nuk ka pérfunduar né ményré té kénagshme periudhén e proveés, duhet té
merret njé vendim dhe té miratohet nga departamenti nése do té jeté: ta ndérpresé
kontratén ose té e zgjat periudhén e provés pér njé periudhé shtesé. Né té dy rastet,
punétori duhet té njoftohet me shkrim. Nése periudha e provés zgjatet, letra me shkrim qgé i
dérgohet tek punétori duhet té tregojé kriteret specifike té cilat duhet té pérmbushen. Para
pérfundimit té periudhés sé zgjatur, mbikéqyrési duhet té rivlerésojé punén e punétorit.
Punétorét duhet té informohen nése kané pérmbushur kriteret e dhéna dhe kané kaluar
periudhén e provés. Nése punétori nuk ka pérfunduar me sukses periudhén e zgjatur té

provés, punésimi duhet té pérfundojé me shkrim pa njoftim tjetér.

Evaluimet e vecanta

Njé vlerésim special i performancés éshté njé vlerésim i performancés qé bie jashté afatit

normal pér vlerésimet vjetore ose provuese.

Njé Vlerésim i Vecanté mbulon njé periudhé té caktuar kohore té pércaktuar nga
mbikéqyrési né bashképunim me Zyrén e Burimeve Njerézore. Njé punétor mund té
vendoset né njé vlerésim té vecanté né ¢do kohé. Njé punétor i cili éshté i vendosur né njé
vlerésim té vecanté do té njoftohet pér kohézgjatjen dhe datén e duhur né kohén kur fillon
njé periudhé e Vlerésimit Special.
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P.sh. Nése vlerésimi i pérgjithshém éshté "Mé poshté se i kénaqshém": periudha e
vlerésimit pérfshin 60 ditét e kaluara. Pér shembull, nése jemi duke shqyrtuar vlerésimin
me punonjésin mé 29 tetor 2020, vlerésimi do té mbulojé 30 gusht 2020 deri 29 tetor

2020.

Nése vlerésimi i pérgjithshém éshté "I kénagshém”: periudha e vlerésimit shkon nga dita qé
pason datén e pérfundimit té periudhés sé vlerésimit té fundit deri né ditén kur rishikojmé
vlerésimin me punonjésin. Pér shembull, nése data e pérfundimit pér periudhén e fundit té
vlerésimit ishte 30 gershor 2020 dhe do ta rishikojmé vlerésimin me punonjésin né 29
tetor 2020; atéheré periudha e vlerésimit do té ishte nga 1 korrik 2020, deri né 29 tetor
2020.

3.3 Modelet dhe metodat mé bashkékohore té evaluimit

Cdo metodé e vlerésimit té performancés ka anét e forta dhe té dobéta té cilat mund té jené
té pérshtatshme pér njé organizaté dhe jo té pérshtatshme pér njé tjetér. Si té tillé, nuk ka
asnjé metodé té vetme té vlerésimit té pranuar dhe té pérdorur nga té gjitha organizatat
pér té matur performancén e punonjésve té tyre. DeCenzo dhe Robbins (19968) kané
klasifikuar metodat e vlerésimit né tre kategori: standardet absolute, standardet relative
dhe standardet objektive, ndérsa Aswathappa (2014) i ka klasifikuar kéto né dy kategori té
orientuara nga e kaluara dhe té orientuara kah e ardhmja. Michael R Carrell (1992) i ka
klasifikuar té gjitha metodat e vlerésimit né gjashté kategori: shkallét e vlerésimit, metoda
krahasuese, incidente kritike, ese, menaxhimi nga objektivat dhe metodat e kombinimit.
Rock dhe Levis (1967) i kané klasifikuar metodat né dy kategori té gjera: interpretim i
ngushté dhe interpretim i gjeré. Beatty dhe Schneier (1989) kané kategorizuar metoda té
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ndryshme té vlerésimit né katér grupe: metodat krahasuese, metodat absolute, vendosjen e
géllimeve dhe indekset e drejtpérdrejta. Metodat moderne kané tendencé té jené mé

objektive dhe mé té vlefshme.

Metodat tradicionale:

Metoda e _rangimit - Eshté metoda mé e vjetér dhe mé e thjeshté e vlerésimit té

performancés né té cilén punonjési krahasohet me té gjithé té tjerét me géllim té vendosjes
sé rendit té vlerés. Punonjésit renditen nga mé i larti tek mé i uléti ose nga mé i miri né mé
té keqin. Né kété metodé, njé punonjés krahasohet me njé punonjés tjetér. Kéto
diskriminime ¢ojné né negativitet brenda njé grupi dhe kané njé ndikim negativ né
performancé. Pér shkak té natyrés sé saj diskriminuese, kjo metodé pérdoret rrallé né
organizata. Gjithashtu, pasi qé éshté e kufizuar né njé grup, krahasimi i performancés sé

punonjésve né grupe nuk éshté i mundur.

Kufizimet mé té médha té késaj metode vlerésimi jané se: nuk tregon se sa mé i miré apo
meé i keq éshté njéri se tjetri, detyra e renditjes sé individéve éshté e véshtiré kur vlerésohet
njé numér i madh i punonjésve dhe éshté shumé e véshtiré té krahasosh njé individ me té

tjerét gé kané tipare té ndryshme té sjelljes.

Krahasimi i ciftuar - Né kété metodé, secili punonjés krahasohet me punonjésit e tjeré njé

nga njé, zakonisht té bazuara vetém né njé tipar. Eshté njé metodé e krahasimit té
punonjésit dhe punés me njé tjetér né bazé té grupeve té aftésive, kohés sé nevojshme pér
ekzekutimin e detyrave, njohurive etj. Vlerésimi i punés béhet duke krahasuar vlerén e njé
pune me até té njé tjetri. Gradat dhe notat mund té vendosen né varési té numrit té pikéve
té shénuara nga secila puné. Njé avantazh i pérdorimit té késaj metode éshté se ajo éshté e
besueshme dhe siguron arsyetim prapa vendimmarrjes. Megjithaté nuk mund té pérdoret
né organizata me njé numér té madh punonjésish, pasi do té ishte shumé e véshtiré té

krahasoheshin kaq shumé njeréz né baza individuale.
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Metoda e notimit - Me kété metodé, kategorité e caktuara té vlerave jané té themeluar mé

herét dhe té definuara me kujdes. Kjo metodé vleréson kategoriné e cilésive té caktuara té
kérkuara pér punén si¢ jané besueshmeéria dhe siguria. Kategorité zakonisht maten né njé
shkallé (shkélgyeshém, shumé miré, té miré, mesatare, té varfér). Pastaj performanca
aktuale e secilit punonjés krahasohet me kéto nota dhe personi ndahet né notén qé
pérshkruan mé sé miri performancén e tij. Njé lloj i tillé i notimit béhet né pérzgjedhjen e
njé kandidati né sektorin e shérbimeve publike. Njé nga mangésité mé té médha té késaj
metode éshté se vlerésuesi mund té vlerésojé shumicén e punonjésve né anén mé té larté té

performancés sé tyre.

Metoda e shpérndarjes sé detyruar - Metoda e shpérndarjes sé detyruar éshté njé nga

metodat mé té pérdorura dhe gjithashtu mé e kritikuar e vlerésimit té performancés. Ky
éshté njé sistem vlerésimi qé pérdoret né té gjithé botén nga kompanité pér té vlerésuar
fuginé punétore té tyre. Ai kérkon qé mbikéqyrési té vlerésojé secilin punonjés né bazé té
parametrave té paracaktuara dhe mé pas t'i rendisé ata né 3 ose mé shumé kategori. Mé sé
shpeshti, punonjésit bien né kategori té shkélqyera, té mira ose té kéqija, té cilat mund té
zgjerohen nga organizata né njé shkallé prej 5 pikésh. Kjo metodé preferohet nga shumé
punédhénés pasi krijon njé diferencim té dukshém midis performancés sé secilit punonjés

né organizaté.

Metoda e zgjedhjes sé detyruar - Kjo éshté njé metodé e vlerésimit té performancés né té
cilén vlerésuesi duhet té béjé njé zgjedhje té detyruar midis karakteristikave té
disponueshme né lidhje me punonjésit. Ajo éshté né formén e njé pyetésori té anketés. Né
kété metodé, vendosen kategori té ndryshme té shfagjeve, proporcioni né secilén kategori
nuk duhet té jeté simetrike. Vlerésuesve u jepet njé séré pyetjesh me zgjedhje té
shuméfishté, nga té cilat ata duhet té zgjedhin njé opsion dhe té vlerésojné punonjésit. Kjo
listé pérmban pyetje pozitive dhe negative lidhur me sjelljen. Kjo e bén punédhénésin té
jeté né njé situaté né té cilén, ai / ajo éshté i detyruar té zgjedhé vetém tiparet negative ose
vetém pozitive pér t'ia atribuuar performancés sé njé punonjési. KEshtu mbikéqyrési, veté
nuk e di cila éshté pérgjigja mé e miré midis zgjedhjeve né dispozicion. Shumé kompani

pérdorin kété metodé té vlerésimit pasi konsiderohet té jeté njé ményré meé pak e
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njéanshme e vlerésimit té njé punonjési. Mbikéqyrési nuk ka shumé kontroll pér té

vendosur nése performanca e njé punonjési éshté e miré apo e keqge.

Metoda e listés té kontrollit - Sipas késaj metode, Zyra e Burimeve Njerézore pérgatit listén

e pyetjeve lidhur me tiparet té punonjésve né formén e pyetjeve té bazuara né Po ose Jo.
Kétu vlerésuesi bén vetém raportimin ose kontrollin dhe departamenti i burimeve
njerézore bén vlerésimin aktual. Kur lista e kontrollit té pérfundojé, ajo i dérgohet
departamentit té BNJ-sé pér té pérgatitur rezultatet pérfundimtare pér té gjitha vlerésimet
bazuar né té gjitha pyetjet. Megjithaté, njé nga mangésité e metodés sé listés sé kontrollit
éshté se éshté e véshtiré té mblidhen, té analizohen njé numér deklaratash rreth
karakteristikave té punonjésve dhe kontributeve té tyre. Nga piképamja e kostos
gjithashtu, kjo metodé mund té jeté joefikase sidomos nése ka njé numér té kategorive té
punés né organizaté, sepse duhet té pérgatitet njé listé kontrolluese e pyetjeve pér secilén

kategori té punés. Do té pérfshijé shumé para, kohé dhe pérpjekje.

Metoda e Incidenteve Kritike - Né kété metodé, vlerésuesi fokuson vémendjen e tij ose té saj

né ato sjellje kyce ose kritike qé béjné dallimin né mes té kryerjes sé njé pune né njé
ményreé té vlefshme (né ményreé efektive ose joefektive). Ekzistojné tre hapa té pérfshiré né
vlerésimin e punonjésve duke pérdorur kété metodé. Sé pari, éshté pérgatitur njé listé e
sjelljeve té vlefshme (té mira ose té kéqgija) mbi incidentet specifike né puné. Sé dyti, njé
grup ekspertésh pastaj cakton peshén ose rezultatin pér kéto incidente, varésisht nga
shkalla e déshirés (vullnetit) sé tyre pér té kryer njé puné. Sé treti, mé né fund éshté
ndértuar njé listé kontrolli gé tregon incidentet qé i pérshkruajné punétorét si "té miré" ose
"té kéqij". Pastaj, lista e kontrollit i jepet vlerésuesit pér vlerésimin e punétoréve. Ideja
themelore pas kétij vlerésimi éshté vlerésimi i punétoréve té cilét mund té kryejné punén e
tyre né ményré efektive né situata kritike. Kjo éshté késhtu sepse shumica e njerézve
punojné njésoj né situata normale. Fugia e metodés sé incidentit kritik éshté se ajo

pérgendrohet né sjelljet, pra, né gjykimin e performancés sesa né personalitetet.

Metoda e shkallés sé vlerésimit grafik - Shkalla e vlerésimit grafik éshté njé nga teknikat mé

té njohura dhe mé té thjeshta pér vlerésimin e performancés. Njihet gjithashtu si shkallé

lineare e vlerésimit. Né kété metodé, forma e shtypur e vlerésimit pérdoret pér té vlerésuar
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¢do punonjés. Formulari pérmban tiparet (té tilla si cilésia dhe besueshméria) dhe njé séré
karakteristikash té performancés sé punés (nga e pakénagshme te ato té jashtézakonshme)
pér ¢do tipar. Vlerésimi béhet né bazé té pikave né vazhdimési. Praktika e zakonshme éshté
ndjekja e shkallés pesé pikéshe. Kjo metodé éshté e miré pér matjen e sjelljeve té ndryshme

té punés sé njé punonjési.

Metoda Ese - Metoda Ese éshté ajo mé e thjeshté midis metodave té ndryshme té vlerésimit
né dispozicion. Né kété metodé, vlerésuesi shkruan njé pérshkrim narrativ mbi pikat e
forta, dobésité, performancén e kaluar, potencialin dhe sugjerimet pér pérmirésim. Pika e
saj pozitive éshté se ajo éshté e thjeshté né pérdorim. Nuk kérkon formate komplekse dhe
trajnime té gjera/specifike pér ta pérfunduar até. Megjithaté, metoda e esesé, si metoda té
tjera, nuk éshté pa pengesa. Né mungesé té ndonjé strukture té pérshkruar, eseté ka té
ngjaré té ndryshojné shumé né aspektin e gjatésisé dhe pérmbajtjes. Dhe sigurisht, cilésia e
vlerésimit varet mé shumé nga shkathtésia e shkrimit té vlerésuesit sesa niveli aktual i
vlerésimit té vlerésuesit. Pér mé tepér, pér shkak se eseté jané pérshkruese, metoda
siguron vetém informacion cilésor rreth punonjésit. Megjithaté, metoda ese éshté njé fillim

i miré dhe éshté i dobishém edhe nése pérdoret né lidhje me metodat e tjera té vlerésimit.

Metoda e rishikimit né terren - Metoda e rishikimit né terren pér vlerésimin e performancés

e kryen punonjési i cili nuk i pérket departamentit té punonjésit. Vlerésuesi éshté dikush
nga organizata, vecanérisht nga departamenti i burimeve njerézore. Pérdorimi i késaj
teknike pér té vlerésuar performancén e punonjésve éshté e dobishme né eliminimin e

ploté té ¢céshtjeve qé lindin pér shkak té paragjykimit té vlerésuesit.

Raporti konfidencial - Sistemi i raporteve konfidenciale éshté metodé e njohur e sistemit té

vlerésimit té performancés, kryesisht i pérdorur nga organizatat qgeveritare. Né kété
metodé té vlerésimit té sistemit, népunési observohet nga eprorét e tij né lidhje me punén e
tij dhe né detyrat e kryera. Raportet konfidenciale do té mbahen né fshehtési dhe nuk do t'i
zbulohen askujt dhe mé né fund raportet konfidenciale do t'u pércillen zyrtaréve té larté té
menaxhmentit pér marrjen e vendimit kundér personit mbi té cilin éshté béré raporti
konfidencial. Zakonisht njé format i strukturuar éshté hartuar pér té€ mbledhur informacion

mbi dobésiné e forcés sé punonjésve, inteligjencén, géndrimin, karakterin, pjesémarrjen,
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disiplinén, etj. Raportet konfidenciale jané kriteri kryesor pér promovimin ose transferimin

e ¢do punonjési kryesisht né sektorin geveritar.

Metodat moderne:

Menaxhimi_sipas objektivave - Menaxhimi sipas objektivave (MBO) éshté njé model

menaxhimi gé synon té pérmirésojé performancén e njé organizate duke definuar qarté

objektivat gé jané réné dakord nga menaxhmenti dhe punonjésit. Koncepti i menaxhimit té

objektivave si¢ éshté konceptuar nga Peter F. Drucker, mund té pérshkruhet si njé "proces

ku menaxherét dhe punétorét té njé organizate identifikojné bashkérisht géllimet e saj té

pérbashkéta, pércaktojné fushat kryesore té pérgjegjésisé té secilit individ né aspektin e

rezultateve qé priten prej tij dhe pérdorin kéto masa si udhézues pér funksionimin e

njésisé dhe vlerésimin e kontributit té ¢do anétari té saj ".

Kjo metodé pérbéhet nga gjashté hapa kryesoré:

a)

b)

Pércaktimi i géllimeve organizative - I gjithé zhvillimi i njé organizate varet nga
géllimet e pércaktuara. Njé géllim éshté faktori mé kritik dhe i domosdoshém prapa
efektivitetit dhe efikasitetit té njé organizate, prandaj éshté e réndésishme qé té
menaxhohen né ményré efektive géllimet e pércaktuara qofté té vetme ose té llojeve
té ndryshme. Para se té fillojné té punojné né géllimet e pércaktuara, menaxherét
duhet té pércaktojné géllimet organizative me qgéllim qé té krijojné menaxhim té
mundshém qgé duhet té jeté i afté té trajtojé me lehtési lloje té ndryshme té
géllimeve. Pércaktimi i géllimeve nuk nénkupton krijimin e géllimeve, pasi géllimet
paraprake pércaktohen nga mbikéqyrésit e nivelit té larté mbi bazén e analizés dhe
gjykimit té thelluar pér até qé duhet té arrihet dhe si ta béjmé até né njé periudhé té
caktuar.

Pércaktimi i objektivave té punonjésve - Pas pércaktimit té qéllimeve organizative,

gjéja tjetér qé duhet té béhet éshté té njihen géllimet e individit ose mé qarté
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d)

géllimet e punonjésve. Eshté pérgjegjési e menaxherit té pyesé punonjésit se ¢faré
géllimesh mund té pérmbushin brenda njé periudhe specifike kohore dhe cilat
burime do té pérdorin pér té arritur géllimin. Gjithashtu, nése éshté e nevojshme,
atéheré menaxherét dhe punonjésit mund té Kklasifikojné qéllimet nga mé té
réndésishmit né mé té voglin né ményré qé ta béjné procesin e arritjes sé géllimit
mé lehté dhe né favor té organizatés.

Monitorimi i vazhdueshém i progresit dhe performancés - Procesi i MBO nuk éshté
vendosur vetém pér sigurimin e efektivitetit shtesé pér menaxherét né té gjithé
organizatén, por éshté gjithashtu po aq i réndésishém pér monitorimin e
vazhdueshém té progresit dhe performancés sé punonjésve. Ekzistojné disa gjéra qé
mund t'i ndihmojné menaxherét té monitorojné performancén dhe progresin:
kontrollimi i programeve mé pak efektive ose joefektive duke kryer njé krahasim té
performancés me objektivat e pérgatitura tashmé; pérdorimi i buxhetit té bazuar né
zero; pércaktimi i planeve dhe objektivave afatshkurtra dhe afatgjata; instalimi i
kontrolleve efikase dhe efektive; kompozimi i strukturés plotésisht té shéndoshé té
organizatés me té gjitha gjérat né vendet e pérshtatshme si pérgjegjésité,
vendimmarrja et;.

Vlerésimi i Performancés - Sipas konceptit themelor té menaxhimit sipas
objektivave, vlerésimi i performancés vjen nén pérgjegjésiné e menaxheréve
pérkatés dhe béhet nga pjesémarrja e tyre. Vlerésimi i performancés éshté njé nga
faktorét mé té réndésishém té organizatés qé mund té ndihmojé né funksionimin e
objektivave té caktuara pa probleme.

Sigurimi i informative kthyese - Faktori psikologjik me ndikim i késaj metode
siguron vazhdimisht reagime pér punonjésit né lidhje me performancén e tyre dhe
géllimet individuale né ményré gé ata té mund té monitorojné, korrigjojné dhe
pérmirésojné ekstra aftésité dhe gabimet e tyre. Kryesisht, reagimet jepen né takime
periodike ku mbikéqyrésit dhe vartésit e tyre rishikojné performancén dhe
progresin drejt arritjes sé géllimeve. Né njé moment, reagimet i ndihmojné individét
té njohin dobésité e tyre. Ndérsa nga ana tjetér, ajo gjithashtu motivon tashmé

individét e mundshém pér té rritur dhe zhvilluar performancén e tyre shtesé.
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f) Vlerésimi i suksesit - Vlerésimet i suksesit jané éshté i fundit i procesit té
menaxhimit sipas objektivave. Sipas pérkufizimit, njé vlerésim i pérditshém i
performancés sé punonjésit né té gjithé organizatén mund té quhet si vlerésim i
suksesit té tij. Vlerésimi i suksesit shogérohet me termin vlerésim i performancés,

por né disa raste, té dy ndryshojné nga njéri-tjetri.

Avantazhet e Menaxhimit Sipas Objektivave:

e Pérmiréson performancén - Menaxhimi sipas objektivave né thelb éshté njé proces i
orientuar drejt rezultateve. Fokusi i tij kryesor éshté né vendosjen dhe kontrollimin
e qéllimeve. Menaxherét inkurajohen té béjné planifikim té hollésishém. Ata
pérgendrohen né detyrén e réndésishme té pérmirésimit té performancés duke ulur
kostot dhe shfrytézuar mundésité. Planifikimi i pérmirésuar do té ¢ojé né
produktivitet té pérmirésuar dhe mé shumeé fitime.

e Ndjesia mé e madhe e identifikimit - Anétarét individualé té organizatés kané njé
kuptim mé té madh identifikimi me géllimet e kompanisé. Me kété metodég, vartésit
ndjehen krenaré qé pérfshihen né géllimet organizative. Kjo pérmiréson moralin
dhe pérkushtimin e tyre pér objektivat organizative.

e Shfrytézimi maksimal i burimeve njerézore - Megenése géllimet vendosen né
konsultim me vartésit, kéto jané mé té véshtira pér t'u arritur dhe mé sfiduese sesa
nése eprorét do t'i kishin vendosur ato. Pér mé tepér, megenése kéto synime jané
fiksuar né pérputhje me aftésité e vecanta té vartésve, ai merr kontributin maksimal
prej tyre dhe késhtu ¢on né shfrytézimin maksimal té burimeve njerézore.

e Nuk ka paqartési né rol - Nuk ka asnjé paqartési apo konfuzion té rolit né
organizaté, sepse pércaktohen géllime specifike dhe té qarta pér organizatén, pér
ndarjen pér departamentet dhe pér anétarét individualé. Si menaxherét ashtu edhe
vartésit e diné se ¢faré duhet té béjné dhe cfaré pritet prej tyre.

e Lehtéson vlerésimin objektiv - Siguron njé bazé pér vlerésimin e performancés sé

njé personi pasi qé qgéllimet jané vendosur bashkérisht nga eprorét dhe vartésit.
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Individit u jepet liri adekuate pér té vlerésuar aktivitetet e tij. Individét jané té
trajnuar pér té ushtruar disipliné dhe vetékontroll. Vlerésimi béhet mé objektiv dhe
i paanshém.

Ngre moralin e punonjésve - Pjesémarrja né vendim-marrje dhe komunikimi né té
dy drejtime inkurajojné punétorét té komunikojné lirshém dhe me ndershméri.
Pjesémarrja, géllimet e garta dhe komunikimi i pérmirésuar do té kontribuojné né
pérmirésimin e moralit té punonjésve.

Vepron si forcé motivuese - jep njé individi ose grupi, mundési pér té pérdorur
imagjinatén dhe kreativitetin pér té pérmbushur misionin. Menaxherét kushtojné
kohé pér rezultatet e planifikimit. Té dy vlerésuesit dhe i vlerésuari jané té

angazhuar pér té njéjtin objektiv.

Kufizimet e Menaxhimit Sipas Objektivave:

Njé sistem i menaxhimit sipas objektivave ka disa dobési dhe kufizime. Disa prej tyre jané

té natyrshme né sistem, ndérsa disa lindin gjaté prezantimit dhe zbatimit té tij.

Mungesa e mbéshtetjes sé menaxhmentit té larté - Né organizatat tradicionale,
autoriteti i éshté dhéné menaxherit té larté dhe ai rrjedh nga lart poshté. Né MSO,
vartésve u jepet njé mundési e barabarté pjesémarrjeje, e cila kundérshtohet nga
menaxhmenti i larté. Ky sistem nuk mund té keté sukses pa mbéshtetjen e ploté té
menaxhmentit té larté.

Véshtirésité né vlerésimin e qéllimeve dhe objektivave - MBO do té jeté i
suksesshém vetém nése géllimet mund té vendosen né terma té matshém. Por nése
zonat jané té véshtira pér t'u pércaktuar dhe té véshtira pér t'u vlerésuar, nuk do té
jeté e mundur té gjykohet performanca e punonjésve. Pér mé tepér MBO nuk ka
ndonjé subjektivitet né vlerésimin e performancés. Shpérblen vetém produktivitetin
pa i kushtuar asnjé vémendje krijimtarisé sé punonjésve.

Procesi i kushtueshém dhe kohé-konsumues - MBO éshté mjaft i kushtueshém dhe

kérkon njé proces kohé. Ka shumé puné né letér. Pér mé tepér, ka shumé takime dhe
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shumé raporte pér t'u pérgatitur, té cilat shtojné pérgjegjésité dhe barrén e
menaxheréve. Pér shkak té kétyre arsyeve menaxherét zakonisht i rezistojné MSO-
sé.

Theksi né géllimet afatshkurtra - Sipas MBO-sé, géllimet vendosen vetém pér njé
periudhé té shkurtér, té themi pér gjashté muaj ose njé vit. Kjo éshté pér shkak té
faktit gé géllimet jané nga natyra sasiore, éshté e véshtiré té bésh planifikim me
shtrirje té gjaté. Megenése performanca e vartésit do té rishikohet pas ¢do gjashté
muajsh ose njé viti, ata priren té pérgendrohen né objektivat e tyre té
menjéhershém pa u kujdesur pér objektivat me shtrirje té gjaté té ndérmarrjes. Ky
theksim i synimeve afatshkurtra shkon kundér efikasitetit dhe efektivitetit
organizativ dhe nuk éshté njé shenjé e shéndetshme.

Véshtirésia né arritjen e géllimeve té grupit - Kur géllimet e njé departamenti varen
nga géllimet e njé departamenti tjetér, kohezioni éshté i véshtiré pér tu ruajtur. Né
raste té tilla, arritja e qéllimeve do té béhet gjithashtu shumeé e véshtiré.

Zbatimi i kufizuar - MBO -ja éshté i dobishém Kkryesisht pér punonjésit
menaxherialé dhe profesionalé. Nuk éshté i pérshtatshém pér té gjitha nivelet dhe
pér shkak té kérkesave té médha té béra prej tij. Mund té béhet i zbatueshém vetém
kur vartésit dhe administratorét ndihen rehat me té dhe jané té gatshém té marrin

pjesé né te.

Shkalla e Vlerésimit té Ankoruar né Sjellje - Shkallét e vlerésimit té ankoruara né ményré té

sjelljes, té njohura gjithashtu si BARS, jané njé lloj shkalle e menaxhimit té performancés qé

pérdorin "deklaratat" e sjelljes si piké referimi né vend té pérshkruesve gjeneriké qé

zakonisht gjenden né shkallét tradicionale té vlerésimit. Krijuar pér té shtuar pérfitimet e

informacionit cilésor dhe sasior né procesin e vlerésimit, BARS mat performancén e njé

punonjési kundrejt shembujve specifik té sjelljes qé u jepet njé vlerésim i numrave pér

géllimin e mbledhjes sé té dhénave.

Zhvillimi i vlerésimeve té BARS kérkon njé kuptim té thellé té detyrave kryesore té secilit

pozicion, sé bashku me njé kuptim té gamés sé ploté té sjelljeve té shfaqura nga individét
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gjaté kryerjes sé detyrave té tilla. Ne i vlerésojmé kéto sjellje pér secilin punonjés; atéheré
ne ankorojmé secilén sjellje né pikat né njé shkallé vlerésimi, e cila tregon nése sjellja éshté
e jashtézakonshme, e shkélgyeshme, plotésisht kompetente ose e pakénagshme. Rezultati

éshté njé shkallé vlerésimi pér secilén detyré.

Hapat né BARS:

e Shkruaj incidente Kkritike: Kérkoni nga mbikéqyrésit pér té pérshkruar sjelljen
(incidentet kritike) gé kané njé ndikim té réndésishém né performancén.

e Zhvillimi i dimensioneve té performancés: Pérfshiné grupimin e sjelljeve né grupe té
ndryshme té dimensioneve, pastaj pércaktohet ¢do dimension.

e Ri-kontrollimi: I referohet verifikimit té kétyre grupimeve nga njé grup i ndryshém i
punonjésve dhe mbikéqyrésve.

e Shkallézim té incidenteve kritike: Ky grup i dyté pastaj pércakton se sa efektive apo
joefektive kéto sjellje ndikojné né performancén né njé shkallé.

e Zhvillimi i instrumentit pérfundimtar: Rreth 7-8 prej kétyre dimensioneve zgjidhen

si spiranca té sjelljes.

Avantazhet e BARS:

e [Eshté konsistence: Ata jané té besueshém pasi vlerésimet mbeten té njéjta edhe kur
vlerésuesit e ndryshém i vlerésojné ato.
e Ka standarde té qarta: Incidentet kritike tregojné qarté sjelljet mbi té cilat

vlerésohet njé punonjés.
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Eshté e sakté: Incidentet pérshkruhen nga punédhénésit dhe mbikéqyrésit, té cilét e
njohin dhe e kryejné punén. Kjo ¢on né saktésiné né metodén e vlerésimit. Duke
rritur késhtu besueshmeériné.

Jep informatat kthyese: Lista e qarté e incidenteve Kkritike, né bazé té té cilave
vlerésohet njé punonjés, e bén mé té lehté pér té shpjeguar vlerésimet.

Eshté e lehté pér t'u pérdorur. Treguesit e garté té sjelljes e béjné procesin mé té

lehté pér menaxherin pér té kryer dhe punonjésit pér té pranuar.

Eshté plotésisht e individualizuar. Nga piképamja e géndrueshmérisé brenda njé
kompanie, BARS éshté dizajnuar dhe zbatuar individualisht dhe né ményré unike

pér ¢do pozicion.

Disa nga pengesat né qasjen BARS:

Procesi i krijimit dhe zbatimit té BARS-it merr shumé kohé, éshté i véshtiré dhe i
kushtueshém. Cdo formé e BARS-it duhet té krijohet nga e para pér ¢do pozicion né

kompani.

Ndonjéheré sjelljet e renditura ende nuk pérfshijné veprime té caktuara qé
kérkohen nga punonjési, késhtu qé menaxherét mund té kené véshtirési kur

nénshkruajné njé vlerésim.

Mirémbajtje éshté e larté. Punét ndryshojné me kalimin e kohés, qé do té thoté se

BARS-i kérkon njé shkallé té larté té monitorimit dhe mirémbaijtjes.

Eshté kérkuese pér menaxherét. Né ményré qé té kryejné me sukses vlerésimet e
BARS-it, menaxherét kané nevojé pér informacion té detajuar né lidhje me veprimet
e punonjésve té tyre. Mbledhja e té dhénave té tilla mund té jeté mjaft kohé, dhe

shumé menaxheré pérfundojné duke e 1éné kété rréshqitje.

85



Metoda e Qendrés sé Vlerésimit - Futja e konceptit té gendrave té vlerésimit si njé metodé e

vlerésimit té performancés gjurmohet né vitet 1930 né Gjermaniné nga ushtria gjermane, e
pérdorur pér té vlerésuar zyrtarét e saj té ushtrisé. Koncepti gradualisht u pérhap né SHBA

vitet 1940 dhe né Britaniné e Madhe né vitet 1960.

Qendra e Vlerésimit éshté njé nga teknikat e pérzgjedhjes qé pérdoren né organizata pér té
matur njohurité, aftésité e njé personi. Njé gendér vlerésimi tradicional pérfshin gjashté
pjesémarrés dhe zgjat nga njé deri né tre dité. Pjesémarrésit vlerésohen nga vlerésuesit e
trajnuar me ané té teknikave té ndryshme si simulimet dhe nganjéheré duke pérdorur
intervista dhe teste. Né teknikén e simulimit, pjesémarrésve u kérkohet té kryejné detyra
realiste né situata hipotetike. Disa nga ushtrimet simuluese té pérdorura zakonisht

pérfshijné:

e Ushtrimet né brenda kutisé (Shumé ushtrime brenda kutisé kané pér géllim té
provojné se sa miré njé punonjés i mundshém mund té organizojé dhe trajtojé
detyrat, nga té kuptuarit e fushés sé njé detyre té caktuar deri te planifikimi dhe
ekzekutimi i iniciativave individuale. Né proces, menaxherét e punésimit mund té
shohin se sa miré aplikanti menaxhon rrjedhén e tyre té punés.)

e Diskutime grupore pa udhéheqés (Diskutimi i grupit pa udhéheqgési éshté njé lloj i
ushtrimit té gendrés sé vlerésimit ku grupet e aplikantéve takohen si grup pér té
diskutuar njé problem aktual té punés.)

e Lojéra menaxhimi (njé lojé qé pérfshin aktivitete pér té ndihmuar menaxherét té
meésojné se si té merren me situata té ndryshme té punés.)

e Ushtrime pér gjetjen e fakteve (kandidatit i kérkohet té marré njé vendim té bazuar
vetém né njohuri té pjesshme. Ai ose ajo duhet té kuptojé se ¢faré informacioni
shtesé nevojitet dhe nganjéheré té hetojé vlerésuesin pér ta marré até. Pérveg késaj,

informacioni mund té mblidhet edhe nga dosjet dhe memorandumet.
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Avantazhet e Metodés té Qendrés té Vlerésimit:

e Ndihmon né zgjedhjen e personit té duhur pér postin e duhur

e Vlerésimi psikologjik jep njé pasqyré té qarté té fugive dhe dobésive té kandidatéve

e Gjykimi i ekspertéve ofron njohuri mé té mira

e Simulimet ndihmojné né kuptimin e sjelljes sé sakté qé njé kandidat mund té shfaqé
né ¢do situaté

e Té gjithé punonjésit kalojné népér ushtrime té ngjashme késhtu gé éshté njé proces

i drejté vlerésimi dhe nuk mund té kontestohet lehté

Mangésité:

e Procesi éshté i shtrenjté
e Shumé kohé, mund té marré pérsipér njé javé pér té pérfunduar téré procesin
e Vlerésuesit mund té jené té njéanshém

e [Eshté e nevojshme qé té keté vlerésues té trajnuar dhe me pérvojé, pérndryshe

éshté njé ushtrim i déshtuar

360 - Vlerésimi i Shkallés - Metodé tjetér e pérdorur pér té vlerésuar performancén e
punonjésit éshté vlerésimi me 360 gradé. Kjo metodé u zhvillua dhe u pérdor zyrtarisht nga
kompania General Electric né SHBA né vitin 1992. Pastaj, ajo u pérhap né vende té tjera.
Njé vlerésim 360 shkallé éshté njé lloj i rishikimit té performancés sé punonjésve, né té
cilin bashképunétorét dhe menaxherét e vlerésojné né ményré anonime punonjésin. Ky
informacion pastaj pérfshihet né shqyrtimin e performancés sé atij personi. Metoda 360
siguron ¢do punonjés mundésiné pér té marré informacione nga mbikéqyrési, kolegét,

anétarét e stafit, bashképunétorét dhe klientét e tij / saj. Zakonisht, ky mjet pérdoret pér
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punonjésit né nivelin e mesém dhe té larté. Kompleksiteti i roleve té tyre i mundéson
organizatés té gjenerojé té dhéna té mjaftueshme nga té gjitha palét e interesuara pér njé
vlerésim kuptimploté. Shumica e organizatave qé pérgendrohen né zhvillimin e punonjésve
pérdorin mjetin 360 shkallé pér té vlerésuar performancén dhe potencialin e stafit dhe u
mundésojné punonjésve té pércaktojné rrugén e tyre té karrierés bazuar né informatat
kthyese. Organizatat marrin informata kthyese 360-shkallé pér njé punonjés pérpara se té
marrin njé vendim té madh né lidhje me karrierén profesionale. Rezultatet nga reagimet
360-shkallé shpesh pérdoren nga personi qé merr pérshtypjet pér té planifikuar trajnimin
dhe zhvillimin. Rezultatet po pérdoren gjithashtu nga disa organizata né marrjen e
vendimeve administrative, té tilla si paga apo promovimi. Metoda 360 shkallé éshté
vlerésimi mé i ploté ku reagimet né lidhje me punén e punonjésve vjen nga té gjitha

burimet g€ vijné né kontakt me punonjésin né punén e tij.

Vlerésimi 360 shkallé ka pesé komponenté integrale:

1. Vetévlerésim (Vetévlerésimet u ofrojné punonjésve njé shans pér té€ paré punén e
tyre dhe pér té kuptuar pikat e forta dhe té dobéta. Sidoqofté, nése vetévlerésimet
kryhen pa forma té strukturuara ose procedura zyrtare, ajo mund té béhet e buté, e
pagéndrueshme dhe e njéanshme.)

2. Rishikimet menaxheriale (Rishikimet e performancés té béra nga menaxherét jané
njé pjesé e formés tradicionale dhe themelore té vlerésimeve. Kéto rishikime duhet
té pérfshijné vlerésime individuale té punonjésve té dhéné nga mbikéqyrésit, si dhe
vlerésimin e njé ekipi ose programi té béré nga menaxherét e larté)

3. Vlerésimi i kolegéve (Ndérsa hierarkité lévizin nga figura organizative,
bashképunétorét marrin njé kéndvéshtrim unik mbi performancén e punonjésve
duke i béré ata vlerésuesit mé té réndésishém. Kéto rishikime ndihmojné né
pércaktimin e aftésisé sé njé punonjési pér té punuar miré me ekipin, pér té marré
iniciativa dhe pér té gené njé kontribuues i besueshém. Sidoqofté, miqgésia ose
armigésia midis kolegéve mund té pérfundojné né deformimin e rezultateve

pérfundimtare té vlerésimit)
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4. Vlerésim I vartésve (Ky komponent i vlerésimi té metodés 360 shkallé éshté njé hap
delikat dhe domethénés. Raportuesit kané tendencén té kené perspektivén mé unike
nga piképamja menaxheriale. Sidoqofté, ngurrimi ose frika e ndéshkimit mund té
shtrembérojé rezultatet e vlerésimit)

5. Vlerésimet e konsumatoréve ose klientéve (Komponenti i klientit té késaj faze mund
té pérfshijé ose klienté té brendshém si¢ jané pérdoruesit e produktit brenda
organizatés ose klienté té jashtém té cilét nuk jané pjesé e ndérmarrjes por
bashkéveprojné me kété punonjés specifik rregullisht. Shqyrtimet e konsumatoréve
mund té vlerésojné mé miré rezultatet e njé punonjési, megjithaté, kéta pérdorues té
jashtém shpesh nuk e shohin ndikimin e proceseve ose politikave né shpenzimet e

njé punonjési)

Avantazhet e vlerésimit 360 shkallé:

e Ofroni njé kéndvéshtrim mé té ploté ndaj performancés sé té punésuarve.

e Pérmirésimii besueshmeérisé sé vlerésimit té performancés.

o Pérgjigjet e kolegéve té tillé do té ndihmojné né forcimin e veté-zhvillimit.

e Rrit pérgjegjésité e punonjésve tek klientét e tyre.

e Pérzierja e ideve mund té japé njé vlerésim mé té sakté.

e Opinionet e mbledhura nga shumé punonjés do té jené mé bindés.

e Jo vetém menaxheri duhet té béjé vlerésime mbi performancén e stafit por kolegét e
tjeré duhet té béjné gjithashtu.

e Njerézit qé nénvlerésojné veten shpesh motivohen nga reagimet e té tjeréve.

e Nése mé shumé staf merr pjesé né procesin e vlerésimit té performancés, kultura

organizative e kompanisé do té béhet mé e ndershme.
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Mangésité e vlerésimit 360 shkallé:

e Merr shumé kohé dhe éshté komplekse né administraté

e Shtrirja e shkémbimit té reagimeve mund té shkaktojé probleme dhe tensione tek
disa anétaré té stafit.

e Ekziston kérkesa pér trajnime dhe pérpjekje té réndésishme pér té arritur njé puné
efikase.

e Do té jeté shumé e véshtiré té kuptohen rezultatet.

e Informatat kthyese mund té jené té padobishme nése nuk trajtohen me kujdes.

e Mund té imponojé njé mjedis dyshimi nése informacioni nuk éshté i hapur dhe i

ndershém.

Metoda e Kontabilitetit té Kostos - Kjo metodé vleréson performancén e njé punonjési nga

pérfitimet monetare qé i jep punonjési organizatés sé tij/saj. Kjo konstatohet duke krijuar
njé marrédhénie midis kostove gé lidhen me mbajtjen e punonjésit dhe pérfitimet gé njé
organizaté pérfiton prej tij, d.m.th. Ajo merret duke krahasuar koston e mbajtjes sé njé
punonjési (kosto pér kompaniné) dhe pérfitimet monetare (kontributet) gé njé organizaté

ka konstatuar nga ai punonjés specifik.

Gjaté vlerésimit té performancés sé njé punonjési sipas késaj metode, merren parasysh

edhe faktorét e méposhtém:

e Vlera mesatare e njésisé sé prodhimit ose shérbimit.
e (ilésia e produktit té prodhuar ose shérbimit té dhéné.

e Shpenzimet e kryera.
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Aksidentet, démtimet, gabimet, prishjet, humbjet e shkaktuara nga konsumimi i
pazakonté.
Marrédhéniet njerézore me té tjerét.

Kostoja e kohés té mbikéqyrésit kaluar né vlerésimin e punonjésit.

Avantazhet e Kontabilitetit té Kostos:

Pérshtatshméria - Menaxherét vlerésojné kontabilitetin e kostos sepse mund té
pérshtatet, integrohet dhe zbatohet né pérputhje me nevojat né ndryshim té
biznesit. Ndryshe nga Bordi i Standardeve té Kontabilitetit Financiar té kontabilitetit
financiar, kontabiliteti i kostos duhet té merret vetém me syté e brendshém dhe
géllimet e brendshme.

Lehtésia e Monitorimit dhe Kontrollit té Kostove té€ Punés - Kostot e punés jané mé
té lehta pér tu monitoruar dhe kontrolluar pérmes kontabilitetit té kostove. Né
varési té natyrés sé biznesit, shpenzimet e pagave mund té merren nga vendet e
punés, kontratat ose departamentet dhe nén-departamentet. Kjo do té thoté qé
menaxhmenti mund té zgjedhé si té pércaktojé efikasitetin dhe produktivitetin. Kjo
éshté shumé e réndésishme kur vlerésohet produktiviteti margjinal i punonjésve
individualé.

Aftésia pér té paré té dhénat né ményra té ndryshme - Kontabiliteti i kostos mund té
mendohet si njé lloj enigme tre-dimensionale. Kontabiliteti, llogaritjet dhe raportet
mund té manipulohen dhe té shikohen nga kénde té ndryshme. Menaxhmenti mund
té analizojé informacionin bazuar né Kriteret qé vleréson, té cilat udhézojné sesi
vendosen ¢mimet, shpérndahen burimet, grumbullohet kapitali dhe supozohen

rreziget. Eshté njé element vendimtar né diskutimin dhe analizén e menaxhmentit.
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Mangésité e Kontabilitetit té Kostos:

e Kostot - Pérfitimet e kontabilitetit té kostos vijné me njé ¢mim. Megenése metodat e
kostos ndryshojné nga organizata né organizaté, nuk éshté e qarté se si kéto kosto
mund té shfagen deri sa té shqyrtohet njé firmé specifike.

e Kompleksiteti - Né pérgjithési, sistemet komplekse té llogaritjes sé kostos kérkojné
shumé puné né pjesén e pérparme dhe duhet té béhen rregullime té vazhdueshme
pér pérmirésime.

e Hapat shtesé pér té verifikuar saktésiné - Edhe nése ngurtésia e kontabilitetit
financiar krijon disa mangési té genésishme, ajo heq pasiguriné dhe keq-zbatimin e
udhézimeve té kontabilitetit dhe kontabilitetit té kostos. Pasiguria éshté e barabarté
me rrezikun, i cili gjithmoné vjen me njé kosto. Kjo do té thoté pajtim shtesé - dhe
shpesh mé i fugishém - pér té verifikuar saktésiné.

e Mbéshtetja né talente shumé té aftésuar - Kontabilistét dhe auditorét me aftési té
larta ka té ngjaré té marrin mé shumé pér shérbimet e tyre. Punonjésit duhet té
marrin trajnim shtesé dhe duhet té bashképunojné mjaftueshém me futjen e té
dhénave. Mosbashképunimi mund té béjé joefektiv njé sistem ndryshe té ndértuar

bukur.
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3.4 Korniza nacionale e evaluimit né RM

Kur éshté fjala pér vlerésimin e punonjésve né organizata, éshté njé proces pérmes té cilit
kontributi i punonjésve né organizaté mund té vlerésohet né pérmbushjen e géllimeve
organizative. Ky proces kryhet pér njé periudhé kohore. Menjéheré pas pérfundimit té
procesit té pérzgjedhjes, vlerésimi i progresit dhe punés sé punétoréve né vendet e tyre té
punés éshté mjeti mé i réndésishém pér organizatén. Nése procesi i Vlerésimit té
Performancés sé punonjésve kryhet né ményré té drejté dhe korrekte, mund té ndihmojé

né shumé ményra né analizén e shpérblimit dhe promovimit té punonjésve.

Aspektet pozitive té njé vlerésimi té performancés, diskutuar mé paré jané mundésité pér
té promovuar komunikimin e singerté né dy drejtime midis menaxheréve dhe punonjésve
té vlerésuar dhe u mundésojné punonjésve té€ marrin pérsipér pérgjegjési mé té médha pér
té pérmirésuar punén né vendin e punés né njé organizaté. Nga ana tjetér, né vlerésimin
tradicional té performancés sé punétoréve, menaxherét kané mé shumeé rol té gjyqtaréve
gé gjykojné né lidhje me ményrén se si punoi punonjési. Késhtu, me kété qasje, pér fat té
keq, mund té thuhet se fokusi éshté né faj, né vend gé t'i ndihmojé punétorét té marrin

pérgjegjésiné pér pérmirésim.

Pér té pasur mé shumé kohé gé punétorét té pérmirésohen, vlerésimi i performancés sé
punétoréve duhet té béhet nga nénté deri né dymbédhjeté muaj para se té zbatohet metoda

tradicionale e vlerésimit.

Performanca ose té arriturat mund té jené disa nga rezultatet e matshme pérmes té cilave
vlerésohen disa sjellje, si dhe karakteristikat individuale personale té cilat jané gjithashtu
faktoré pér kryerjen e aktiviteteve té caktuara brenda periudhés kohore té pércaktuar. Si
p.sh.: rritja e motivimit pér puné mé efikase, alokimi i shpérblimeve dhe pérparimi né baza

té drejta, realizimi i géllimeve organizative mé té garta dhe mé té pranueshme pér
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punonjésit, planifikimi mé i miré i programit té trajnimit pér punonjésit, ndikimi né

krijimin e marrédhénieve ndér-personale, atmosfera e miré e punés dhe té ngjashme.

Té gjithé punétorét kané njé déshiré pér té pérparuar né vendin e punés, por ata duan té
diné nése po béjné miré punén e tyre. Njerézit kané nevojé pér njé reagim pozitiv dhe
verifikim né baza té rregullta. Pasi té zgjidhet njé punonjés duke pérfunduar procesin e
pérzgjedhjes, vetém disa vendime té marra nga menaxhmenti mund té kené njé efekt
pozitiv né punén e punétoréve. Nése paraqitni informacionin né ményré konstruktive,
punétorét do té jené mirénjohés pér kété informacion, gjé qé do t'i ndihmojé ata té

zvogélojné numrin e mangésive té tyre operative.

Menaxhimi i performancés sé punés éshté njé proces pér vlerésimin e progresit né arritjen
e qéllimeve té pércaktuara. Qéllimi kryesor i Menaxhimit té Performancés éshté lidhja e
géllimeve individuale me qéllimet strategjike organizative dhe nxjerrja e sjelljes
individuale té punés né sipérfaqe, me réndési té vecanté pér arritjen e géllimeve strategjike

té parashikuara.

Procesi pérfshin procesin e planifikimit individual té zhvillimit, mé sakté zhvillimin e
aftésive dhe aftésive individuale pér té pérmbushur géllimet e parashikuara dhe
pérmirésimin e shérbimit té drejtuar ndaj pérdoruesve té shérbimeve - qytetaréve.
Menaxhimi i performancés sé punés éshté procesi qé lidhet mé ngushté me Matjen -
Vlerésimin e Performancés. Megjithése mé sé shpeshti i identifikuar, vlerésimi i

performancés éshté njé komponent i procesit né térési.

Brenda zhvillimit organizativ, performanca konsiderohet nga aspekti i arritur kundrejt
rezultateve té déshiruara. Dhe dallimi mé i vogél mes tyre, vecanérisht kur rezultatet e
arritura jané meé té vogla se ato té déshiruara, jané arsyeja pér ngritjen e njé zone pér

pérmirésimin e performancés.

Vlerésimi i népunésve shtetéror né Republikén e Magedonisé rregullohet me Ligjin pér
népunés shtetéror (Gazeta Zyrtare e Republikés sé Magedonisé nr. 108/2005) (tekst i
konsoliduar) dhe Rregullorja pér ményrén dhe procedurén e vlerésimit té népunésve

shtetéror, pérmbajtjen e raporteve dhe formularin e vlerésimit.
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Me kété rregullore pérshkruhet ményra dhe procedura e vlerésimit té népunésve shtetéror,

pérmbajtjen e raporteve dhe formulari pér vlerésimin e népunésve shtetéror.

Departamenti i Menaxhimit té Burimeve Njerézore zhvillon njé proceduré vlerésimi pér
népunésit shtetéror. Kjo proceduré vleréson rezultatet e kompetencave té pérgjithshme
dhe té vecanta té népunésve civilé té nevojshém pér arritjen e géllimeve strategjike té
organit. Pérgjegjésité dhe autoritetin pér monitorimin e zbatimit dhe ekzekutimit té
aktiviteteve té procedurés sé vlerésimit e kané shefi i departamentit té menaxhimit té

burimeve njerézore si dhe té gjithé punonjésit né departament.

Vlerésimi i punés té népunésit shtetéror béhet qé té keté njé pasqyré reale té ekspertizés,
cilésisé, efikasitetit dhe efektivitetit né kryerjen e detyrave zyrtare, pra arritjen e géllimeve
té pércaktuara té punés. Vlerésimi i népunésit shtetéror kryhet né bazé té té dhénave pér
rezultatet e punés dhe cilésive personale, duke marré parasysh té dhénat pér trajnimet,
shpérblimet, masat disiplinore dhe mungesat né vitin paraprak. Gjaté vlerésimit té
rezultateve té punés, kryhet vlerésimi i: njohurive dhe zbatimi i rregulloreve dhe
praktikave; arritja e géllimeve té punés; ekzekutimi i parakohshém i punés, ekzekutimi
cilésor i punés dhe organizimi i punés. Gjaté vlerésimit té cilésive personale vlerésohet si
vijon: krijimtaria; iniciativa dhe interesi pér puné; aftésia pér puné ekipore; aftésia pér té
punuar nén presion dhe aftési komunikimi. Té dhénat e marra gjaté vlerésimit futen né

Formularin e Vlerésimit té népunésit shtetéror.

Népunési shtetéror vlerésohet me notén "shkélgyeshém", kur ai/ajo kryen detyrat e tij
zyrtare né ményré profesionale, para afatit té planifikuar, me cilési té larté dhe rezultate

nga puna, té cilat jané mbi parashikimet ose qé nuk ishin té planifikuara.

Népunési shtetéror vlerésohet me notén "e kénagshme", kur ai/ajo kryen detyrat zyrtare
né ményré profesionale, efikase dhe sipas dinamikés sé planifikuar, me cilési dhe rezultate

gé priten.

Népunési shtetéror vlerésohet me njé noté "pjesérisht té kénagqshme", kur ai/ajo kryen
detyrat zyrtare pjesérisht dhe jo gjithmoné né ményré efikase dhe sipas dinamikés sé

planifikuar, me cilési dhe rezultate gé jané nén pritjet.
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Népunési shtetéror vlerésohet me njé noté "té pakénagqshme" kur ai/ajo kryen detyra
zyrtare té kufizuara, jo té plota, joprofesionale dhe joefikase, gjé qé con né pércarje té
arritjeve té trupit né térési, ndikon negativisht né personel, tregon mosrespektim té

kolegéve dhe eproréve.

Vlerésimi kryhet né njé ményré objektive dhe té paanshme, pa ndikimin dhe presionin té

népunésve shtetéror mbi vlerésuesin.

Vlerésimi kryhet si njé proces i vazhdueshém gjashtémujor i vlerésimit té rezultateve té

punés dhe cilésive personale té vlerésuar, i cili pérfshin:

e pércaktimin e géllimeve dhe aktiviteteve té punés;
e monitorimin dhe mbledhjen e té dhénave pér punén e népunésit shtetéror;
e dhénia e udhézimeve dhe késhillave pér té pérmirésuar operacionet;

e intervisté me njé népunés shtetéror;

Vlerésuesi, gjaté periudhés sé vlerésimit, monitoron vazhdimisht punén e népunésit
shtetéror dhe mbledh té dhéna gé jané thelbésore pér vlerésimin. Monitorimi dhe mbledhja
e té dhénave nénkupton kontrollimin dhe regjistrimin e cilésisé dhe sasisé né kryerjen e

detyrave té punés.

Kur monitoron punén, vlerésuesi motivon vazhdimisht népunésin shtetéror dhe i jep
udhézime dhe késhilla pér pérmirésimin e punés, tregon detaje specifike né puné,
procedurat qé dérgojné né puné té suksesshme dhe mangésité né punén e tij. Pér té arritur
géndrueshméri né procedurén e vlerésimit té népunésit shtetéror, pérgjegjési i formés
organizative pér burimet njerézore mban konsultime me vlerésuesit dhe jep udhézime né
funksion té zbatimit ligjor dhe transparent té procedurés sé vlerésimit. Pas pérfundimit té
vlerésimit, raporti i rezultateve té vlerésimit, i nénshkruar nga zyrtari menaxhues i organit,

paragitet né Ministriné e Shoqgérisé sé Informatike dhe Administratés. Nése ka ndryshime
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né nota, si rezultat i vendimit té Komisionit pér rishikimin e notés, organi paraqet njé

raport plotésues tek Ministria e Shogérisé sé Informatikés dhe Administratés.
Vlerésimi i népunésve shtetéror ka njé qéllim té shuméfishte:

e té regjistrohet zyrtarisht arritja e performancés i secilit népunés shtetéror,
pavarésisht nga grupi né té cilin i pérket titulli i cili vlerésohet.

e té krijohet mundési pér udhézime, informata kthyese dhe biseda né kohé me
punétorin e vlerésuar

e Njohja e performancés sé punés me cilési té larté pér té marré vendime objektive

dhe té drejta pér zbatimin e njé shpérblimi material dhe njé element motivuese
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4 Kapitulli IV “Rekrutimi dhe Evaluimi si funksion Kkryesor né

menaxhimin e burimeve njerézore - Rasti i studimit UEJL”

4.1 Pérshkrim i zyrés sé burimeve njerézore prané UE]JL - sé

Né ¢do organizaté, ekzistojné tre burime kryesore pér tu menaxhuar nése organizata
déshiron té arrijé objektivat dhe géllimet e saj kryesore. Kéto burime jané njerézit,
materialet dhe burimet financiare. Dhe nga kéto tre, burimet njerézore jané mé té
réndésishmet dhe mé té véshtirat pér tu menaxhuar. Sot, kur universitetet kané tendencé
té veprojné si biznes organizata - té cilat pérfshijné konkurrencé né treg pér fonde,
mésimdhénés dhe studenté té shkélqyeshém, menaxhimi i burimeve njerézore po béhet

gjithnjé e mé i domosdoshém.

Si ¢do person gé éshté i ndryshém, secili institucion i arsimit té larté ka karakteristikat e tij

unike.

Né té kaluarén, BNJ-ja né universitete shihej mé shumé si njé funksion administrativ e cila
tradicionalisht fiksohej né pérpunimin e pagave, menaxhimin e pérfitimeve, rekrutimin dhe

trajtimin e marrédhénieve té punonjésve.

Né ditét e sotme, kur universitetet po marrin mé shumeé autonomi dhe gjithashtu mé shumé
pérgjegjési pér té menaxhuar stafin e tyre, funksionet e BNJ-sé po transformohen. Prandaj,
fokusi i universiteteve éshté né Kkrijimin e mjeteve té pérshtatshme té menaxhimit té
burimeve njerézore dhe pérballjen me sfida té shumta si zhvillimi i njé strategjie njerézore,
zgjedhja e modeleve adekuate té rrugés sé karrierés, zbatimi i burimeve njerézore,
zhvillimi i aftésive té lidershipit, promovimi i studiuesve té rinj dhe profesionalizimi i

funksioneve administrative.
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Vetém sepse pasqyra e punésimit pér arsimin e larté éshté zhvendosur né dekadén e
kaluar, kjo nuk do té thoté qé proceset e BNJ-sé duhet té vuajné. Kétu jané katér ményra se
si qasjet e BNJ-sé né institucionet e arsimit té larté kané ndryshuar gjaté dekadés sé fundit
dhe se mund t'é shfrytézohen kéto ndryshime pér té pérmirésuar proceset e menaxhimit té

talentit.

Transformimi digjital - Transformimi digjital éshté béré njé pérparési pér institucionet e
arsimit té larté né kété dekadé té dyté té shekullit 21, dhe ky éshté njé proces i natyrshém
dhe i domosdoshém pér organizatat qé pretendojné té jené udhéheqése té ndryshimit dhe
té jené shumé konkurruese né fushén e tyre. Profesionistét e burimeve njerézore té liruar
nga proceset manuale, tani mund té pérgendrohen mé tepér né punét strategjike.
Automatizimi i proceseve nuk éshté e vetmja ményré gé transformimi digjital nxit
efikasitetin né menaxhimin e njerézve. Sigurimi i pérvojave té para digjitale tani po béhet
gjithnjé e mé i réndésishém jo vetém pér studentét, por edhe pér stafin e universitetit dhe

akademikét.

Njé tjetér ndryshim qé po shohim éshté automatizimi mé i madh né anén e rekrutimit:
institucionet e arsimit té larté po béhen shumé mé té sofistikuara né pérpjekjet e tyre té

rekrutimit.

Theksi né mésimin e fakultetit - Si organizata té pérkushtuara pér té mésuar dhe zhvilluar,

éshté ironike gé institucionet e arsimit té larté bien prapa kur béhet fjalé pér ofrimin e
kétyre mundésive pér stafin e tyre. Pér t€ mbushur kété boshllék, institucionet e arsimit té
larté kané filluar té pérgendrohen mé shumé né programet e té mésuarit dhe zhvillimit pér
punonjésit. Universitetet kané sisteme shumé té mira arsimore pér té edukuar studentét e
tyre por ata nuk kané domosdoshmeérisht sisteme té mira pér té edukuar stafin dhe

administratorét e tyre.

Fokus né brendin e punédhénésit - Né njé panoramé gjithnjé e mé konkurruese té arsimit

té larté, institucionet po e kuptojné se térheqja e talenteve té larté kérkon njé brend té forté
té punédhénésit. Universitetet qé kérkojné té térheqin kandidatét kryesoré duhet té

mendojné se si té artikulojné aspektet mé té mira té institucionit té tyre, pastaj té
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sigurohen qé pikat e jashtme té kontaktit si fagja e tyre e internetit dhe proceset e
rekrutimit té e pasqyrojné kété. Kjo do té ndihmojé gé universitetin té e béj njé vend té

shkélgyer pér té punuar né njé treg konkurrues té punés.

Globalizimi i arsimit té larté - Né shekullin e kaluar, institucionet amerikane dominuan
botén e arsimit té larté. Né ditét e sotme, universitetet né té gjithé botén po konkurrojné
pér talentin e studentéve dhe té fakulteteve né njé fushé loje globale. Me institucionet e
huaja gqé shpenzojné sasi té médha kapitali pér té joshur talentin kryesor nga SHBA,
praktikuesit e Burimeve Njerézore duhet té punojné edhe mé shumé pér t'i térhequr
kandidatét duke pérfshiré mundési ndérkombétare né brendin e tyre té punédhénésit.
Institucionet e arsimit té larté tani duhet té konsiderojné se si té pérfshijné lévizjen
akademike dhe misionin e tyre né terma ndérkombétaré. Pér té géndruar térheqés pér njé
grup té talentuar globalisht té 1évizshém, duhet té krijohen bashképunime me institucione
né vende té tjera pér t'u ofruar akademikéve, stafit té fakultetit dhe studentéve mundési
pér té studiuar dhe punuar jashté vendit. Té tjerét kané ngritur kampuset e tyre té degéve
jashté shtetit. Proceset e menaxhimit té talentit duhet té jené mjaft fleksibél pér t'iu
pérshtatur njé fugie punétore gqé éshté gjithnjé e mé e pakufizuar nga institucioni ose

gjeografia.

Shumica e universiteteve né boté ka misionin dhe vizioni e tij. Derisa deklaratat e misionit
pérgendrohen mé shumé né performancén, statusin dhe synimet aktuale té universitetit,
deklaratat e vizionit pérshkruajné géllimet e ardhshme té njé universiteti, duke motivuar
dhe frymézuar té gjithé fakultetin, stafin dhe studentét e tij pér té shtriré kufijté e tyre dhe
pér té arritur mé shumé arritje. Né disa universitete, deklaratat e misionit dhe vizionit

kombinohen sé bashku pér té demonstruar njé zhvillim té géndrueshém
Edhe Universiteti i Evropés Juglindore ka misionin dhe géllimin e vet.

Misioni i universitetit i definuar né Statut synon pérsosjen né mésimdhénie dhe hulumtim
né kuadér té sistemit té arsimit té larté né Republikén e Magedonisé sé Veriut, duke ofruar

mundési té njéjta pér té gjithé né bazé té paanésisé dhe merités. Bashképunimi aktiv me
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universitetet né Republikén e Magedonisé sé Veriut si dhe universitetet ndérkombétare

éshté njé nga elementet kyce té misionit té universitetit.

Qéllimi kryesor né bazé té té cilit udhéhiget dhe menaxhohet ky universitet éshté
kontribut-dhénia né arsimin e larté né gjuhén shqipe, ku pérmes njé mirékuptimi té
ndérsjellé ndéretnik, méton té sigurojé qasje shumégjuhéshe dhe shumé-kulturore ndaj
mésimdhénies dhe hulumtimit, duke zhvilluar programe studimore té frymés sé gjeré

evropiane dhe ndérkombétare.

Roli i Zyrés sé Burimeve Njerézore éshté qé té partnerizojé dhe mbéshtesé menaxhmentin
e Universitetit pér té arritur objektivat e tij strategjike afat shkurtér dhe afat gjaté duke
térhequr, zhvilluar dhe mbajtur njé forcé té kualifikuar pune. Té mbéshtesé misionin dhe
géllimin e Universitetit. Zyra do té promovojé pérsosméri té performancés, menaxhim
efektiv dhe té informuar, angazhim té larté té punonjésve, miréqenie dhe vlerésimin e
diversitetit né té gjitha format. Gjithashtu ZBNJ-ja ofron lidership dhe udhéhegje né
zhvillimin, zbatimin dhe administrimin e programeve, politikave, procedurave dhe
shérbimeve qé promovojné njé mjedis pune duke inkurajuar respektin, njohjen dhe vlerén
e secilit individ, dhe pasurimin e dimensioneve intelektuale, fizike, sociale dhe shpirtérore
té punonjésve té vet. Eshté pérgjegjése pér zhvillimin, implementimin dhe administrimin e

njé programi gjithépérfshirés té burimeve njerézore.

Zyra e Burimeve Njerézore né UE]L-é éshté e angazhuar pér té ofruar shérbim té
jashtézakonshém pér 5 fakultete, 2 Qendra, 2 Institute dhe mé tepér se 200 anétaré té

stafit pér suksesin e Universitetit né mésimdhénie, kérkime etj.
Né kuadér té Zyrés ushtrohen:

-Rekrutimi i stafit administrativ né bazé té Procedurés sé rekrutimit (Harton dhe shpallé
konkurset pér plotésimin e vendeve té lira, né pérputhje ne ligjin dhe procedurat né fuqi)
-Mbikéqyrja, procedimi dhe mbéshtetja gjaté procesit té zgjedhjes né thirrje mésimore
shkencore e stafit akademik (né bazé té Ligjit pér Arsim té larté dhe Rregullores pér
zgjedhje né thirrje mésimore shkencore, mésimore-profesionale dhe bashképunétori)

-Pérgatitja e rrogave dhe pagesave té tjera pér té punésuarit dhe té angazhuarit né UE]L
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(Rregullorja e niveleve dhe pagave)

-Koordinimi i aktiviteteve me administratorin pér zhvillim dhe trajnim lidhur me zhvillimin
e stafit

-Organizimi dhe realizimi i procesit té evaluimit té stafit né bazé té procedurés pér
vlerésim

-Pérgatitja dhe pérditésimi i pérshkrimeve té vendeve té punés

-Késhillimi dhe udhézimi (Doracaku pér stafin, Udhézues pér punonjésit e rinj), procedimi i

ankesave té stafit (né bazé té Procedurés pér ankimim).

4.2 Detyrimet dhe pérgjegjésité e zyrés sé burimeve njerézore prané UE]L - sé

Zyra e burimeve njerézore né kuadér té Universitetit té Evropés Juglindore trajton
funksione té ndryshme. Ajo éshté pérgjegjés pér rekrutimin, ekzaminimin, intervistimin,
vendosjen e punétoréve, trajtimin e marrédhénieve té punonjésve, listén e pagave,
pérfitimet, planifikimin, drejtimin dhe koordinimin e funksioneve administrative,

interpretimin e ligjeve, interpretimin dhe zbatimin e politikave dhe procedurave té BN]J-sé.

Zyra e Burimeve Njerézore, ushtron kompetenca né pérputhje me autorizimet,
pérgjegjésité, té drejtat dhe detyrimeve ligjore té saj, né funksion té zbatimit té kérkesave
ligjore té dispozitave té Ligjit pér Marrédhénie té Punés, Ligjit pér Arsim té Larté, Ligjit pér
Sigurim Pensional dhe Invalidor, Ligjin pér sigurim shéndetésor, Ligjin pér Mbrojtje té té
Dhénave Personale, akteve nénligjore dhe akteve té brendshme té Universitetit. Vleréson
dhe miraton kérkesat pér plotésimin e vendeve té punés, né pérputhje me legjislacionin né

fugi dhe mundésité buxhetore té Universitetit.

Detyrimet dhe pérgjegjésité e zyrés sé burimeve njerézore prané UE]L-sé jané:
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Organizimi dhe planifikimi i burimeve njerézore: Réndésia e aftésive organizative pér
njerézit e burimeve njerézore éshté e larté sepse ato veprojné si njé uré lidhése midis
punonjésit dhe menaxhimit té organizatés. Ata do té jené pérgjegjés pér té organizuar,
menaxhuar dhe siguruar gé té gjithé punonjésit dhe departamentet jané duke punuar né

ményreé efektive.

Zyra e burimeve njerézor ne UEJL-é éshté mire e organizuar, ka njé menaxhim té forté té
kohés. Ata menaxhojné detyra qé duhet té pérmbushen nga punétor dhe departamente té
ndryshme. Dokumentet paraqgiten gjithmoné né ményré korrekte, vecanérisht kur béhet
fjalé pér dosjet e personale té punonjésve. Natyra e burimeve njerézore detyron ZBNJ-né ti

qaset secilit rast me planifikim dhe efikasitet. Tiparet organizative té ZBN]J-sé jané:

- Menaxhimi i kohés (Hartimi i kontratave té punés dhe administrimi i listave té pagave
jané detyra té ndjeshme né kohé. ZBNJ-ja éshté pérgjegjése pér pérmbushjen e afateve
dhe zbatimin e rregulloreve pérkatése.)

- Menaxhim i té dhénave (ZBNJ-ja menaxhon informacione dhe dokumente, si kontratat e
punés né formate fizike dhe digjitale. Eshté pérgjegjése pér ruajtjen dhe marrjen e té
dhénave té punonjésve.)

- Menaxhim i kalendarit (Brenda takimeve me kolegét dhe drejtuesit, ZBNJ-ja merret
edhe me detyra té tjera té réndésishme. Aftésia e miré pér menaxhimin e kalendarit ka
krijuar njé rrugé mé produktive dhe njé ndarje mé reale té kohés pér planifikimin dhe

shpérndarjen e burimeve njerézore.)

Planifikimi i Burimeve Njerézore éshté procesi i parashikimit té kérkesave té ardhshme té
burimeve njerézore té organizatés dhe pércaktimit se si mund té shfrytézohet kapaciteti

ekzistues i burimeve njerézore té organizatés pér té pérmbushur kéto kérkesa.

Cfaré lloj njerézish i nevojiten organizata, dhe sa? Njohja e késaj do té formésojé
rekrutimin, pérzgjedhjen, menaxhimin e performancés, té mésuarit dhe zhvillimin, dhe té

gjitha funksionet e tjera té BNJ-sé.
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Procesi i Planifikimit té Burimeve Njerézore i ka ndihmuar ZBN]J-sé né pérmbushjen e
kérkesave té burimeve njerézore, me fjalé té tjera, me furnizimin e njerézve té duhur né
universitet. Pasi éshté béré njé analizé e duhur e kérkesave té burimeve njerézore, procesi i

rekrutimit dhe pérzgjedhjes ka filluar nga menaxhmenti.

Organizimi dhe planifikimi i BNJ-sé ka ndihmuar né rritjen e efikasitetit té ZBN]J-s€, duke

gené né gjendje té trajtoj shumé detyra njékohésisht.

Komunikimi: Komunikimi éshté thelbésor né Menaxhimin e Burimeve Njerézore. Nga
njéra ané, pérfagésuesit e BNJ-sé jané njé aktivist pér punonjésit, dhe nga ana tjetér, ata

pérfagésojné punédhénésin. Kjo kérkon aftési té shkélgyera komunikimi.

Komunikimi pérdoret pér té transmetuar informacionin nga drejtorét te punonjésit.
Komunikimi efektiv rrit produktivitetin, nga i cili pérfitojné punonjésit dhe universiteti.
ZBN]J-ja posedon aftési té mira komunikimi né té folur dhe né té shkruar ku me efikasitet i
trajtojné pyetjet, ankesat e punétoréve, shérbejné dhe shkémbejné informacione pér té
pérmbushur nevojat e punétoréve, posedojné shkathtési pér zgjidhje té konflikteve dhe
jané dégjues té miré e cila rrit moralin e punonjésve pér té krijuar njé atmosferé pozitive té
punés. I gjithé komunikimi mbahet né nivel profesional me géllim gé punonjésit té

mbéshteten dhe té respektohen.

Rekrutimi dhe seleksionimi: Pa njé forcé punétore me cilési té larté, njé organizaté éshté
e destinuar té keté performancés mediokre. Rekrutimi dhe zgjedhja e njé fugie punétore
cilésore pérfshin njé séré aktivitetesh té personelit, pérfshiré analizén né tregun e punés,

planifikimin afatgjaté, intervistimin dhe testimin.

Gjetja e kandidatéve té kualifikuar, zgjedhja e mé te miréve dhe hulumtimi nése ka njé
pérshtatshméri midis kandidatit, kulturés sé organizatés dhe té menaxherit éshté njé nga

detyrat mé té réndésishme té BNJ-sé.

ZBN]J-ja ¢doheré éshté né kérkim qé té rekrutojé persona me aftési té duhura pér pozita té

ndryshme qé té pérmbush géllimet dhe objektivat strategjike té Universitetit. Kété e
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realizon me ané té procedurés sé rekrutimit, gé nénkupton analizimi i vendit té punés,

rekrutimi dhe pérzgjedhja.

Pérpilimi i pérshkrimeve té punés: Njé pérshkrim i punés éshté njé mjet i dobishém, qé
shpjegon detyrat, obligimet, funksionin dhe pérgjegjésité e njé pozicioni. Ai detajon se kush
kryen njé lloj specifik té punés, si duhet té pérfundojé ajo puné, dhe frekuencén dhe
géllimin e punés pasi ajo lidhet me misionin dhe géllimet e universitetit. Pérshkrimet e
punés pérdoren pér njé séré arsyesh, té tilla si pércaktimi i niveleve té pagave, kryerja e
rishikimeve té performancés, sqarimi i misioneve, krijimi i titujve dhe notave té pagave dhe

krijimi i kontrolleve té arsyeshme té akomodimit dhe si njé mjet pér rekrutimin.

Pagesa dhe kompensimi: Kompensimi i drejtpérdrejté i referohet pagave té paguara nga
punédhénésit te punonjésit né kémbim té punés. Kompensimi gjithashtu pérfshin pagé té
ndryshueshme né formén e stimujve afatshkurtér dhe afatgjaté, té tilla si shpérblimet né

para, komisione té ndryshme, etj.

Pagat - Pagat njihen zakonisht si pagesa bazé. Paga bazé éshté themeli i kompensimit total,
sepse pércakton standardin e jetesés pér punonjésit. Ai shérben gjithashtu si tregues
kryesor i vlerés gé organizata vendos mbi rolin gé luan njé punonjés dhe kontributet qé jep
punonjési. Qé normat bazé té pagave té jené efektive, si universiteti ashtu edhe punonjésit
duhet t'i shohin ato si barabarté brenda universitetit, ndérsa konkurruese jashté saj, té
pérballueshém dhe me kosto efektive, ligjore dhe té mbrojtshme, té kuptueshme dhe té

pérshtatshme pér universitetin dhe pér fuginé punétore.

Pagesa e ndryshueshme (variabile) - Paga e ndryshueshme éshté njé element i
réndésishém i paketés sé kompensimit. Paga e ndryshueshme mund té jeté né formén e

stimujve ose shpérblimeve afatshkurtra ose afatgjaté.

Pagesa tjera - Punonjésve u paguhet njé Premium mbi pagat e rregullta dhe stimuj né
shumeé situata té tjera. Universiteti paguan njé diferencé ndaj punonjésve kur u kérkohet té
punojné né kushte jo standarde té punés, si ndérrime né mbrémje ose naté ose né mjedise
té jashtézakonshme. Gjithashtu mund té ofrojné pagé shtesé pér punonjésit qé jané né

thirrje pas orarit té rregullt té punés pér situata emergjente ose shumé té specializuara.
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Qéllimi kryesor i njé plani té kompensimit éshté té motivojé punonjésit pér té arritur

objektiva specifike pér té mirén e organizatés.

Monitorimin e performancés dhe pjesémarrjes sé stafit: Universiteti operon me njé
numeér té procedurave té cilat monitorojné perfomancén e stafit dhe i mbéshtet ata né
punén e tyre pér efikasitetin e universitetit. Kétu pérfshihen procedurat: pér rekrutimin,
periudhén e provés pér stafin e ri, promovimin, vecanérisht promovimin akademik,
zhvillimin e stafit, procedurat disiplinore dhe té kompetencés, vlerésimit té stafit, tepricés

teknologjike.

Monitorimi i pjesémarrjes sé punonjésve éshté procesi i mbikéqyrjes se kur njé punonjés
fillon dhe mbaron ditét e tyre té punés. Teknologjia moderne lejon ta béjmé kété me lehtési
dhe me efikasitet. Universiteti e regjistron prezencén e stafit né ményré elektronike, né
pérputhje me dispozitat ligjore dhe anétarét e stafit jané té detyruar ta pérdorin kété

sistem.

Té dhénat personale: Zyra e burimeve njerézore mban evidencé dhe i ruan té
dhénat/dosjet personale té té punésuarve. Té dhénat/dosjet personale jané proné e
Universitetit. Universiteti i EJL-sé dhe punonjésit kané interes té pérbashkét té sigurohen
se té dhénat personale pérdoren si duhet. ZBN] do t'i sigurojé qasje né dosje ose kopjen té
dosjes sé tij/saj, né pérputhje me legjislacionin pér mbrojtjen e té dhénave dhe procedurat
e Universitetit pér mbrojtjen e té dhénave. Kjo do té thoté se informacioni konfidencial dhe
personal qé ka té béjé me punonjésit e tjeré nuk do té jepet, pérvec rastit kur béhet kérkesé
zyrtare dhe e ligishme nga ana e njé autoriteti. Nése punonjési nuk pajtohet me saktésiné e
informatés qé e ka né dosje, mund té kérkojé nga ZBNJ-ja qé té nisé hetim me géllim qé té

sigurohet se té gjitha informatat e dhéna jané té sakta dhe jo-diskriminuese.

Pérfitimet e punonjésve: Pérfitimet e punonjésve mbulojné pagén indirekte. Kjo éshté

sigurimi shéndetésor, sigurimi pensional, sigurime tjera.

Lloji mé i zakonshém (dhe shpesh mé thelbésor) i pérfitimeve gqé mund té ofrojné
punédhénésit éshté mbulimi mjekésor ose sigurimi shéndetésor. Sigurimi shéndetésor

nénkupton mbulimin e shpenzimeve té punétoréve gjaté vizitave té tyre né institucionet e

106



kujdesit shéndetésor (spitale).Mbulimin e pagesave gjaté pushimeve mjekésore dhe té

lindjes, etj.

Sigurimi pensional dhe invalidor nénkupton shfrytézimin e mjeteve té akumuluara gjaté
pérvojés té punés, ku njé pjesé e pagés té punétoréve kané shkuar né sigurim pensional dhe
invalidor. Kéta mjete punétori do ti shfrytézojé pas mbushjes te moshés 62 vjet pér graté
dhe 64 vjet pér burrat dhe minimum 15 vjet stazh pune ku fiton té drejtén e pensionit té
pleqérisé.* Shtylla e paré dhe e dyté éshté e obligueshme, ndérsa shtylla e treté éshté né

baza vullnetare.
E drejta pér pension invaliditeti pércaktohet nése ekziston invaliditet, si gqé jané:

- kur pér shkak té ndryshimeve né gjendjen shéndetésore e cila nuk mund té ménjanohet
me shérim, aftésia e punés zvogélohet pérgjithmoné mé tepér se gjysma né krahasim me
njé punétor mendérisht dhe fizikisht té shéndoshé me arsim té njéjté apo té ngjashém dhe

aftési (paaftési profesionale) nése i siguruari éshté mbi 50 vjet (meshkuj dhe femra)

- kur pér shkak té ndryshimit té gjendjes shéndetésore e cila nuk mund té ménjanohet me
shérim, do té ndodh humbje e pérhershme e aftésisé sé punés (paaftési e pérgjithshme pér

puné) pa marré parasysh moshén.

Invaliditeti mund té shkaktohet si pasojé e sémundjes, l1éndim jashté pune, 1éndim gjaté

punés apo sémundje profesionale.

Pension familjar - Anétarét e familjes e fitojné té drejtén e pensionit familjar pas plotésimit
té kushteve té pérgjithshme dhe té veganta. Kushtet e pérgjithshme pér fitimin e té drejtés

sé pensionit familjar:

- Né qofté se i siguruari prej té cilit merret e drejta e pensionit familjar, deri né ditén e
vdekjes ka mbushur mé sé paku 5 vite stazh té sigurimit apo mé sé paku 10 vite stazh

pensionimi,

* Neni 18 i Ligjit pér sigurim pensional dhe invalidor i R. t& Magedonise nr. (98/12)
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- Né qofté se i siguruari i realizon kushtet pér arritjen e té drejtés sé pensionit té
invaliditetit apo pensionit té pleqérisé, ose ka gené pérfitues i pensionit té invaliditetit apo

té pleqgérisé.

- Nése vdekja e té siguruarit éshté shkaktuar si pasojé e l1éndimit né puné ose nga sémundje
profesionale, anétarét e familjes fitojné té drejtén pér pension familjar, pa marré parasysh

lartésiné e stazhit té pensionimit té té siguruarit.

Kushte té vecanta pér realizimin e sé€ drejtés sé pensionit familjar:

E veja fiton té drejtén pér pension familjar né rast té vdekjes sé€ bashkéshortit né qofté se:
- deri né vdekjen e bashkéshortit té keté mbushur 50 vite jeté, apo;

- deri né vdekjen e bashkéshortit té keté gené e paafté pér puné apo paaftésia e tillé té jeté

shkaktuar né afat prej 1 viti nga dita e vdekjes sé bashkéshortit, apo

- pas vdekjes sé bashkéshortit té kené mbetur njé apo mé shumé fémijé té cilét kané té
drejtén e pensionit familjar pas bashkéshortésisé, ndérsa e veja i kryen obligimet

prindérore ndaj atyre fémijéve.

- deri né vdekjen e bashkéshortit ka pasur té mbushur 45 vite, pas plotésimit té 50 viteve,

pérgjithmoné e mban té drejtén e pensionit familjar.

E veja e cila gjaté pérfitimit té sé drejtés né bazé té kryerjes sé obligimeve prindérore
mbetet e paafté ose mbushé 50 vjet pérheré e mban té drejtén e pensionit.
E veja e cila ka humbur té drejtén e pensionit familjar né bazé té kryerjes sé obligimeve
prindérore pas plotésimit té 45 viteve, arrin té drejtén e pensionit familjar pasi qé té

mbushé 50 vjet.

Pérgjegjésité ligjore: ZBNJ-ja jané pérgjegjés pér menaxhimin strategjik té punonjésve
brenda njé organizate duke géndruar né pérputhje me ligjet qé rregullojné té drejtat e

punonjésve dhe detyrimet e punédhénésve. Ushtron kompetenca né pérputhje me
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autorizimet, pérgjegjésité, té drejtat dhe detyrimeve ligjore té saj, né funksion té zbatimit té
kérkesave ligjore té dispozitave té Ligjit pér Marrédhénie Pune, Ligjit pér Arsim té Larté,

akteve nénligjore dhe akteve té brendshme té Universitetit.

4.3 Modelet e rekrutimit qé pérdoren né UE]JL - sé

Né ditét e sotme, rritja dhe zhvillimi i organizatave varen nga shfrytézimi real i burimeve
njerézore, burimet njerézore konsiderohen aseti mé i réndésishém i organizatés dhe
administrimi i tyre efektiv éshté celési i suksesit té organizatés. Menaxhimi i burimeve
njerézore nénkupton menaxhim strategjik dhe té géndrueshém i cili administron me
pasuriné mé té vlefshme té njé organizate qé jané punonjésit e saj qé kané punuar né té dhe
ndihmojné organizatén pér té arritur géllimet e saj. Qéllimi i pérgjithshém i menaxhimit té
burimeve njerézore éshté té sigurojé qé organizata do té jeté né gjendje qé ti ndihmojé

punonjésit e vet.

Menaxhimi i burimeve njerézore éshté pérgjegjése pér disa detyra, ku rekrutimi éshté
procesi mé i réndésishém qgé béhet nga Menaxhimi i Burimeve Njerézore. Kérkimi,
rekrutimi dhe pérzgjedhja e punonjésve me potencial té larté do té fillohet me gjetjen e
njerézve té duhur dhe zgjedhjen e punonjésve té duhur té cilét do té kontribuojné né
suksesin e njé organizate. Rekrutimi i personelit éshté njé proces i pérzgjedhjes sé atyre qé
kané pérputhshmériné mé té miré me kualifikimet e pércaktuara pér té kryer njé rol dhe
detyré té specifikuar. Ky proces pércakton cilésiné e stafit hyrés dhe luan njé rol kryesor né

menaxhimin e burimeve njerézore.

Né sistemin e arsimit té larté, anétarét e fakulteteve jané njé nga pasurité kryesore dhe

suksesi i organizatave éshté pér shkak té efikasitetit té déshiruar té tyre. Kérkimi efektiv
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dhe rekrutimi i anétaréve té fakulteteve jané ¢céshtje thelbésore pér universitetin dhe duhet
té menaxhohen né até ményré qé njerézit e duhur té géndrojné si anétaré té fakultetit.
Zhvillimi dhe rritja e institucioneve té arsimit té larté éshté pér shkak té performancés sé
favorshme té anétaréve té fakulteteve dhe performanca e dobét do té ¢ojé né njé Krizé né
evolucionin dhe zhvillimin e institucionit dhe pérfundimisht largimin e tyre nga
konkurrenca akademike. Njé sistem i duhur dhe efektiv i administrimit té burimeve
njerézore mund té rrisé efikasitetin dhe performancén organizative pérmes njé menaxhimi
efektiv té anétaréve té fakulteteve. Kérkimi, pérzgjedhja dhe rekrutimi i anétaréve té
fakulteteve jané céshtje jetike dhe strategjike pér universitetet dhe duhet té menaxhohen
né até ményré qé njerézit e merituar dhe efikas té vendosen né pozitén e anétarit té
fakultetit dhe té jené né gjendje té luajné njé rol vendimtar né arritjen e géllimeve té

arsimit té larte.

Organizata té ndryshme kané nevoja té ndryshme punésimi. Pra, né varési té nivelit té
angazhimit, ekskluzivitetit, perspektivave afatgjate dhe faktoréve té tjeré, shumé modele té
ndryshme té rekrutimit ndigen né treg. Kétu aférsia e llojeve té ndryshme té modeleve té
rekrutimit éshté mé e nevojshme. Kjo éshté arsyeja pse éshté e domosdoshme té zgjidhni

modelin mé té miré pér organizatén bazuar né nevojat tuaja specifike té punésimit.

ZBNJ-ja né UEJL-é gjaté rekrutimit té stafit, nuk bazohet né njé model dhe metodé té
rekrutimit, por éshté njé pérzierje e modeleve dhe metodave tradicionale dhe
bashkékohore. Zakonisht stafi i UE]JL-sé rekrutohet duke shpallur konkurse né ueb fagen e
Universitetit, revista ditore, rekrutim elektronik qé nénkupton shpallje té konkurseve né

ueb fage ndérkombétare té specializuara pér gjetjen e punonjésve ndérkombétar.

Né UE]JL-é kemi rekrutim té stafit akademik dhe administrativ. Rekrutimi i stafit akademik
ka té béjé me rekrutimin dhe promovimin e stafit akademik (mésimdhénésve) pér géllim té
mésimdhénies, ndérsa rekrutimi i stafit administrativ ka té béjé me rekrutimin e stafit

administrativ dhe teknik né UE]L.
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Rekrutimi i stafit akademik - Rekrutimi dhe pérzgjedhja e stafit akademik, té cilét jané
pasurité mé té vlefshme té njé universiteti, gé éshté thelbésore qé standardi i arsimit té
mbetet konkurrues né nivele kombétare dhe ndérkombétare. Sektori i arsimit kérkon
akademiké me kualifikime pérkatése nga universitete té besueshme, me pérvojé pérkatése,

té cilét jané té afté té kontribuojné né mésimdhénie, hulumtim dhe shérbim né komunitet.

Procedura e rekrutimit té stafit akademik né UE]L-é éshté né pajtim me Ligjin pér Arsimin e
Larté, Ligjin pér Marrédhénie Pune, Rregulloren pér promovim né thirrje mésimore-
shkencore, mésimore-profesionale dhe bashképunétori dhe né pérputhje me praktikat e
mira té Zyrés sé burimeve njerézore pér rekrutim dhe promovim. Qéllimi i procedurés
éshté té sigurojé qé procesi i zgjedhjes né thirrje apo promovimit té jeté transparent, i
ndershém, objektiv dhe té rezultojé né zgjedhjen e stafit me cilési té larta qé do té
kontribuojné pozitivisht né punén akademike dhe hulumtuese té Universitetit dhe mé

gjeré. Kjo éshté né pérputhje me planet strategjike dhe nevojat e fakultetit pér kuadro.

Duke iu referuar Ligjit pér arsimin e larté, rregullores sé universitetit dhe planit strategjik
té fakultetit, nevojave pér kuadro, mund té identifikohet njé pozité e re qé éshté e
nevojshme ose rizgjedhje apo promovim té stafit. Nése éshté fjala pér staf aktual i/e cilit i
skadon afati i thirrjes mésimore shkencore, profesionale apo té bashképunétorit, ZBN]
informon dekanin/drejtorin 7 muaj para apo me se voni 6 muaj para skadimit te thirrjes

aktuale pér stafin me orar té ploté, me gellim té inicimit té procedurés.

Identifikimi i njé pozite té re iniciohet nga dekani né bashképunim me Prorektorin pér
planifikim akademik dhe digjitalizim. I autorizuar nga rektori dhe kryetari i Bordit, Dekani
e dorézon formularin e plotésuar “Kérkesé dhe autorizim pér punésim” deri tek ZBN]J-ja.
Formulari pérmban té dhéna lidhur me pozitén qé shpallet, emrin e fakultetit qé e bén
kérkesén, lémin/fushén e pozités, orarin e punés etj. Nénshkruhet nga dekani dhe jepet njé
arsyetim pse fakulteti ka nevojé pér kété pozité mandej dorézohet né ZBNJ-€, e cila e

procedon mé tutje.

ZBNJ-ja shqyrton kérkesén e parashtruar nga fakulteti, nése ka nevojé pér njé staf té ri

akademik. Nése pérgjigjja éshté pozitive, atéheré drejtori i ZBN]-sé e nénshkruan
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formularin dhe e procedon deri te zyra e financave, ku ata do té konfirmojné se a ka buxhet
gé ky rekrutim té realizohet. Pasi merr konfirmimin nga zyra e financave, kérkesa
nénshkruhet nga drejtori dhe procedohet deri tek pro-rektori pér planifikim akademik dhe
digjitalizimi i cili vleréson kérkesén. Pasi merr drité jeshile edhe nga pro-rektori, kérkesa

dérgohet ne ZBNJ-é gé e njéjta té shpallet.

ZBNj publikisht e shpall pozitén né mediat e duhura dhe né ueb fage, me té dhénat né lidhje
me pozitén, afatet, PVP dhe dosjen me formularét. Zakonisht konkurset shpallen me afat 8
ditor dhe gjaté késaj periudhe kandidatét e interesuar aplikojné. Aplikimi béhet online né
emailin zyrtar té universitetit pér pranim té aplikimeve. Kandidatét e interesuar e
dorézojné aplikimin e plotésuar e cila gjendet né ueb fagen e universitetit duke pérfshiré
pérvojén e tyre akademike. Parasysh merren aplikimet té cilat béhen brenda afatit té

konkursit.

Pas mbylljes té konkursit, ZBN]J-ja i shqyrton té gjitha aplikacionet dhe pérpilon listén e té
gjithé atyre aplikantéve té cilét i pérmbushin apo jo kriteret bazé, pér ato té cilat jané
kompetent ti vlerésojné p.sh. kualifikimi, vitet e pérvojés, shkathtésité gjuhésore dhe ia
dérgon dekanit/drejtorit pérkatés pér té prezantuar té njéjtén né Késhillin Mésimor té

Fakultetit, 5 dité pas mbylljes sé procesit té aplikimit.

Né afat 5 ditor Késhilli Mésimor i Fakultetit konfirmon validitetin e kétij shqyrtimi me
shkrim deri tek ZBNJ-ja, me konfirmim té shkruar nga dekanati. Pas pranimit té
konfirmimit, né afat 5 ditor, ZBNJ i informon kandidatét nése ato i plotésojné kriteret

bazike ose jo dhe grumbullon dosjet e kandidatéve té cilét i plotésojné kriteret minimale.

Aplikantét dorézojné dosjen akademike me déshmi dhe informacion relevant, sipas
kérkesave nga lista e shpallur. Aplikantét shénojné se ¢faré kané dorézuar né dosje dhe té
gjitha i dorézojné tek ZBNJ-ja deri né afatin e paraparé. Dosjet me pas i kalojné

kryetarit/anétarit té komisionit ne afatin e parapareé.

Komisioni recensues propozohet nga dekani/stafi relevant i fakultetit sipas kritereve té
pércaktuara né Ligjin pér arsimin e larté dhe Rregulloren pér promovim. Dekani dérgon

propozimin pér anétarét e komisionit recensues deri te Prorektorit pér hulumtime dhe

112



marrédhénie ndérkombétare duke ofruar déshmi pér pérshtatshmérisé e anétaréve (CV
dhe vendim pér thirrjet mésimore-shkencore, bashképunétori dhe mésimore-
profesionale). Prorektori pér hulumtime dhe marrédhénie ndérkombétare ose ZBN]-ja
konfirmon pérshtatshmériné e anétaréve té komisionit recensues (kualifikimi, titulli, fusha,
bashképunimi ndérmjet universitetit nga vjen anétari i komisionit recensues me

universitetin e EJL-sé etj.) dhe e informon dekanin.

Dekani, konfirmimin e pérshtatshmérisé sé anétaréve té€ komisionit recensues e paraget ne
Késhillin e Fakultetit. Késhilli i Fakultetit, jo mé voné se 30 dité pas mbarimit te afatit pér

paragqitje te kandidateve e formon Komisionin Recensues.

Ne afat prej 8 ditéve nga data e formimit te komisionit, Dekanati informon anétarét, ZBN]J-
né dhe Prorektorin dhe konfirmon marréveshjen e tyre, duke parashtruar procesverbal pér

formim té komisionit deri te ZBN]J-ja.

3 muaj nga pranimi i dosjes, Komisioni recensues kompleton Shtojcat 1, 2 dhe 3 me déshmi
dhe piké. Vlerésojné dosjen pér secilin kandidaté dhe pérpilojné raport pér té gjithé
kandidatét. Raporti pérfshin vlerésimin pér té gjithé kandidatét, propozimin, thirrjet e
rekomanduara dhe arsyet ashtu si¢ kérkohen né Rregullore. Mendimi kundérshtues duhet
té pérfshihet dhe komisioni mund té béjé njé vendim té shumicés me votim nése éshté e
nevojshme. Komisioni Recensues pasi e pérgatit raportin ia paraqet /dorézon Dekanit. Né
raport shtohen edhe pikét e dhéna nga Komisioni Qendror pér Hulumtim té cilét e

shqyrtojné punén hulumtuese té kandidatéve.

10 dite pas pranimit te dokumenteve, Dekani mban lidhje me Prorektorin pér hulumtime
dhe marrédhénie ndérkombétare pér té monitoruar vlefshmériné e raporteve dhe
vendimeve. Ata mund té kthejné raportin tek Komisioni pér shqyrtim té métejshém, ndérsa
ZBN]J-ja bén kontrollin e fundit teknik dhe i publikon ato né Bibliotekén e Universitetit e
cila duhet té géndrojé 15 dité.

Vérejtjet i dérgohen ZBN]J-sé dhe ajo i pércjell kéto tek dekani/komisioni. Nése ka ndonjé

vérejtje té cilat ndikojné né miratimin, atéheré procesi duhet té pérséritet. Brenda 10
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ditéve raportet dhe vendimet miratohen mé pas nga Késhilli i Mésimor i Fakultetit. Raporti

i kompletuar dhe procesverbali dorézohet né ZBNJ-é.

1 muaj pérpara nga ana e Sekretarit té pérgjithshém, ZBNJ-ja njoftohet paraprakisht pér
mbledhjen pérkatése té Senatit. Mé se paku 15 dite para Senatit té gjitha raportet té cilat do
té shqyrtohen né Senat shpallen né buletinin e universitetit nga ZBNJ-ja. Senati sjell vendim
me shumicé votash nése éshté e nevojshme pér zgjedhje ose rizgjedhje né thirrje
mésimore-shkencore, thirrje shkencore, mésimore-profesionale dhe bashképunétori.

Vendimi i Senatit éshté pérfundimtar.

ZBN]-ja pérgatit vendimet dhe ua pércjell kandidatéve té zgjedhur/rizgjedhur.

Rekrutimi i stafit administrativ - Procesi i pérzgjedhjes dhe punésimit fillon kur
universiteti duhet té plotésojé njé vend té liré pune té pércaktuar né aktet e tij té
brendshme té organizimit dhe sistemimit. Qéllimi kryesor éshté qé té punésojé diké qé
éshté mé i miri pér kété puné. Procesi i rekrutimit jep mundési té barabarté pér té gjithé
aplikantét, duke u bazuar né ekspertizé dhe kompetencé dhe zbatimin e parimit té
pérfagésimit té duhur dhe té drejté té. Sigurimi i mundésive té barabarta té punésimit do té
thoté gé universiteti jo vetém qé do té pérmbushé kérkesat standarde por gjithashtu do té

jeté né gjendje té zgjedhé nga diapazoni mé i gjeré i mundshém i kandidatéve.

Punésimi i stafit administrative né Universitetin e Evropés Juglindore (UEJL) éshté né
pajtim me Ligjin pér marrédhénie pune (Gazeta zyrtare e Republikés sé Magedonisé nr.
62/2005),aktet nénligjore dhe aktet e brendshme té Universitetit. Pozitat vakante
publikohen né pajtim me Nenin 22, paragraf 1, pika 1 Ligjit pér marrédhénie pune (Gazeta
zyrtare e Republikés sé Magedonisé nr. 62/2005. Kjo proceduré éshté né pajtim me
misionin e Universitetit pér pérsosméri dhe barazi, Statutin dhe Strategjiné e burimeve
njerézore si dhe udhézuesit pér praktiké té miré nga Procesi i Bolonjés dhe Politikat pér
Sigurimin e Cilésisé. Kjo proceduré ofron kornizén, udhézimin dhe formularé standardé pér
zgjedhjen dhe rekrutimin e stafit té Universitetit. Q€llimi éshté té sigurojé se té gjitha

emérimet jané bé né ményré té drejté dhe té géndrueshme dhe se Universiteti rekruton
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staf mé cilési té larté qé do té sigurojé dispozitat efektive té programeve dhe shérbimeve, si

dhe do té ruajé reputacionin akademik, profesional dhe autonom té Universitetit.

Procedura aplikohet pér té gjitha pozitat e pérhershme dhe sezonale, té brendshme dhe té

jashtme. Njésité e Universitetit i kané pérgjegjésité e mé poshtme:

Fakulteti/departamenti - té identifikojé pozitat vakante dhe té kérkojé punésim té
stafit té ri né pajtim me kérkesat nga plan-programet, hulumtimi, pérgjegjésité
administrative ose té tjera; té operojé me procesin e rekrutimit dhe zgjedhjes, té
menaxhojé procesin njoftimit dhe proveés.

Zyra e Burimeve Njerézore - té menaxhojé operimin e procesit, ofrojé materialet
dhe té jap késhilla dhe pérkrahje. ZBNJ-ja monitoron aspektet e pérshtatshmeériség,
cilésisé, objektivitetit dhe barazisé sé procesit. ZBN]J-ja gjithashtu mbané arkivin pér

punésim dhe siguron analizé té té dhénave ashtu si¢ edhe kérkohet.

Rektorati - konfirmon kérkesén pér punésim, duke pasur né Kkonsideraté
implikimet profesionale dhe financiare; si dhe monitoron menaxhimin e
gjithmbarshém té procesit me analizé té té dhénave pér rekrutimin dhe zgjedhjen

dhe né té njéjtén vepron si organ pér ankesat.

Procedura mbulon fazat e méposhtme té procesit:

Doréheqgjet/anétaré té stafit qé Iéshojné vendin e punés
Rishikim té pozitave vakante
Kérkesa pér rekrutim dhe autorizimi

Pérpilimin e pérshkrimeve té vendit té punés
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e Shpalljen e pozités dhe procesin e aplikimit

e Pérpilimin e listés sé shkurté pér pozitén

e Testimi/Intervistim, duke pérfshiré vlerésimin shtesé té kompetencés
o Zgjedhja dhe vendimmarrja

e Ofrimii postit dhe dhénia e informatés kthyese

¢ Njoftim dhe periudha e provés

Doréhegjet/anétaré té stafit qé e léshojné vendin e punés - Anétari i stafit qé e 1éshon
vendin e punés, njé muaj nga data e 1éshimit té vendit té punés, jep njoftim me shkrim pér
léshim té vendit té punés, ashtu si¢ éshté theksuar né kontratén e tyre té punés duké
dorézuar deri te ZBNJ-ja ose mund té zgjidhin kontratén e punés né ¢do kohé me njé
marréveshje me shkrim. Menaxheri pérgjegjés diskuton marréveshjen pér léshimin e
vendit té punés me anétarin e stafit dhe siguron dorézimin e duhur. Njé intervisté né baza
vullnetare pér 1éshimin e vendit té punés ofrohet nga ZBN]J-ja e cila éshté konfidenciale

pérvec né qofté se ka marréveshje tjetér me pélgim té dy anshém.

Rishikimi i pozités vakante - Brenda 2 javéve Fakulteti/Departamenti/Rektorati
rishikon kérkesat pér punésim né dritén e stafit qé e l1éshojné vendin e punés. Lémi té reja

té punés kérkojné pozita té reja, kérkesa té pérkohshme dhe reduktim né puné.

Personat udhéheqés duhet té kené konsideraté se a duhet zévendésim, nése postin e ri
duhet té ndryshojé né ndonjé ményré ose do té kryhet né njé ményré té ndryshme, nése

Universiteti planifikon ose ndikimet e jashtme ndikojné né rekrutimin e stafit.

Kérkesa pér rekrutim dhe autorizimi - Ky éshté njé formular me ané té sé cilés
menaxheri relevant bén kérkesé pér shpallje té njé pozite té re apo pér ta plotésuar pozitén
e zbrazur duke kompletuar kérkesén pér rekrutim dhe té njéjtén e dorézon até pér

autorizim.

Zyra e burimeve njerézore, Zyra e financave dhe Sekretari i pérgjithshém e procedojné

kérkesén dhe konfirmojné vendimin pér shpallje té pozités. Afati kohor éshté 1 javé.
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Pérpilimin e pérshkrimeve té vendit té punés (PVP) - Kjo éshté vegla mé e réndésishme
pér punésim dhe siguron déshmi pér praktikén jo-diskriminuese, rolé té pastér té punés
pér aplikantét dhe stafin dhe bazé pér ngritjen e performancés né té ardhmen. Siguron

bazén pér publikim dhe krijimin e listés sé shkurt.

Duhet té dorézohet né format standard té UEJL-sé me kérkesén pér punésim dhe

formularin pér autorizim, me rangun dhe nivelin e rrogés té dakorduar.

Pérshkrimi i vendit té punés éshté pjesé integrale procedurés pér rekrutim dhe éshté
thelbésor pér vlerésimin dhe pérzgjedhjen e kandidatéve mé té pérshtatshém. Gjegjésisht,
pérshkrimi duhet té shpjegojé né ményré té qarté se ¢faré nénkuptohet me punén specifike,
sepse veté titulli zakonisht nuk éshté i qarté dhe i kuptueshém pér kandidatét. Pérshkrimi i
vendit té punés i pérmban kéta elementé: titullin e pozités, fakulteti/departamenti, té cilit i
raporton, statusi dhe rangu, géllimi primar i pozités, detyrat dhe pérgjegjésité kryesore té

pozités, kualifikimet, njohurité dhe pérvojat.

ZBN]J-ja siguron gé pérshkrimi i punés té jeté i disponueshém pér kandidatét qé kané
aplikuar pér até vend pune, si dhe pér komisionin pérzgjedhés qé duhet té vlerésojé

pérshtatshmériné e kandidatéve.

Shpalljen e pozités dhe procesin e aplikimit - Ményra e shpalljes sé konkursit mund té
shpallet si konkurs i brendshém apo i jashtém. Bazuar né gradén e punés, pércaktohet se né

cilén nga kéto dy ményra do té publikohet konkursi.

PVP publikohet né ueb fagen e ZBNJ-sé&, bashké me konkursin dhe formularin pér aplikim né
té tri gjuhét, shqip, magedonisht dhe anglisht, késhtu gé aplikantét kané informacion té ploté

pér pozitén.

Konkursi pérfshiné géllimin kryesor té pozités dhe informacionet specifike personale.
Konkurset duhet me vémendje té pérpilohen me géllim qé té shmangen perceptimet pér
diskriminim nga lexuesi. Duhet té pérfshijé detaje nga aplikimi, datén e mbylljes dhe kénd té

kontaktojné.

Elementet qé i pérmban konkursi jané: titulli i pozités, kushtet e kérkuara pér té kryer
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punén, fillimi dhe mbarimi i orarit ditor dhe javor té punés, shpérndarjen e orarit té punés,
shuma monetare e pagés bazé neto, afati i aplikimit, i cili nuk duhet té jeté mé i shkurtér se
tre dité pune, afati brenda té cilit do té béhet pérzgjedhja dhe informacion i sakté né lidhje
me punédhénésin (emri, zyra e regjistruar, telefoni, personi i kontaktit dhe adresa pér
dorézimin e aplikacioneve). Konkursi shpallet né ueb fagen e Universitetit, né revista ditore

dhe né Agjenciné pér Punésim.

ZBN]J-ja ofron formularin standard pér aplikim i cili kompletohet nga té gjithé aplikantét.
ZBN]J-ja siguron pér té gjithé aplikantét njé ‘pako’ té informatave pér Universitetin, politikat
relevante, kushtet e shérbimeve, punésimi i personave me nevoja té posacme, kérkesat
juridike p.sh. vértetim pér mos ndjekje penale. Secili person i kycur né kété proces duhet té
jeté i vetédijshém pér mbrojtjen e té dhénave personale dhe sigurimin e ruajtjes sé té

dhénave personale.

Pér secilin aplikant gé do té konstatohet se ka "lobuar” tek ZBN]J-ja ose ndonjé person tjetér
gé ata mund té mendojné té jené né gjendje pér t'i ndihmuar ata po té njéjtéve mund t’ju

térhiget aplikimi.

Lista e ploté dhe lista e shkurtér - ZBNJ-ja pérpilon njé listé té ploté duke rishikuar
aplikacionet dhe zgjedh ato qé i pérmbushin kriteret minimale té specifikuara. ZBNJ-ja
pérzgjedh aplikimet pa té dhénat personale (me géllim gé té shmang p.sh. moshén, gjininé,

pérkatésiné etnike) dhe siguron kopje me numra pér komisionin intervistues.

Sekretari i pérgjithshém identifikon njé Komision intervistues qé pérfshiné tre anétaré -
ekspert relevant/udhéheqés, senior/lider dhe njé person tjetér adekuaté. ZBNJ-€ merr pjesé

si anétaré pa té drejté vote, por pér té pérkrahur dhe monitoruar procesin.

Lista e shkurtér e kandidatéve duhet té béhet nga ata qé pérfundimisht do ti
testojné/intervistojné kandidatét. Kriteret e pérzgjedhjes duhet té jené né pajtim me té gjithé
aplikuesit dhe té pérputhen me kérkesat e parashtruara né profilin e pérgjegjésive té punés

dhe konkursin.

> Neni 3 i Ligjit pér ndryshim dhe plotésim i Ligjit pér Arsim t& Larté nr. (120/18)
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Komisioni duhet té informojé ZBN] se cilét aplikant me ‘numér’ duhet té thirren né
testim/intervisté, si dhe pér detajet e testimit/intervistés. ZBNJ-ja pastaj duhet té informojé

kandidatét e zgjedhur pér testim/intervistim.

Listat e shkurta ruhen si té dhéna né rast se ndonjé aplikant déshiron té pyes pér arsyet pse

ata nuk jané zgjedhur té jené né listén e shkurtér.

Cilitdo aplikant té brendshém i cili nuk éshté zgjedhur né listén e shkurtér i ofrohet njé

informaté kthyese mé herét.

Testimi/Intervistim, duke pérfshiré vlerésimin shtesé té kompetencés - Testet qé
pérdoren pér té kaluar testin e njohurive té kandidatéve hartohen, zbatohen dhe vlerésohen
né njé ményré objektive dhe té drejté. Té gjithé kandidatét e kryejné provén né té njéjtat
kushte, dhe né njé mjedis gé lejon njé performanceé té mire. Vecanérisht éshté e réndésishme
pérgatitja e testeve, pér shkak té fushave té ndryshme dhe kompleksitetin e tyre, né varési té
punés qé do té plotésohet. Késhtu, pér pozitat fillestare dhe rutinore pyetjet jané mé té
pérgjithshme dhe mé té thjeshta, ndérsa pér pozitat menaxheriale ato jané mé specifike dhe
mé komplekse. Kandidatét testet i plotésojné né ményre elektronike, té cilat dérgohen deri
tek ZBN]J-ja, e cila mandej ua pércjell komisionit pér kontroll té tyre. Gjithashtu testet, sikurse
aplikimet, jané anonime. Bazuar né rezultatet e arritura té testit té njohurive, pércaktohet
ekspertiza e kandidatéve, e cila éshté njé bazé e miré pér njé rreth mé té shkurtér té
kandidatéve pér intervisté. Pasi té pércaktohen kandidatét qé do té marrin pjesé né

intervisté bazuar nga rezultati i testit, komisioni pérpilon pyetésorin e intervistés.

Para se té zhvillohet intervista, ZBNJ-ja dérgon njé email deri tek komisioni, ku i informon
lidhur me datén, orén, vendin e intervistés si dhe cilét do jené kandidatét qé do té
intervistohen. Komisionit gjithashtu i dérgohet edhe formulari lidhur me konfliktin e
interesit té komisionit me kandidatét. Komisioni do duhet té e plotésojné formularin ku do te
deklarohen kané apo nuk kané konflikt interesi me ndonjérin nga kandidatét. Nése ndonjéri

nga anétarét e komisionit ka konflikt interesi,ai/ajo zévendésohet me njé anétar tjetér.

Kandidatét e pérzgjedhur intervistohen nga komisioni. ZBNJ-ja éshté pérgjegjése té sigurojé

gé komisioni punon né pérputhje me procedurat standarde dhe trajton té gjithé kandidatét
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né bazeé té parimit té barazisé dhe trajtimit té drejté. ZBN]J-ja pércakton formatin e intervistés
dhe késhillon anétarét e komisionit pér ¢éshtje gé lidhen me kontrollimin e kompetencave té
kandidatéve. Ua shpérndané materialet (konkursi,PVP-ja, lista e kandidatéve qo do té
intervistohen, formularin me pyetjet gé do tu parashtrohen kandidatéve) komisionit Kéto
pyetje duhet té identifikohen para se té zhvilloni intervistén. Presidenti duhet té
pérshéndesé kandidatin dhe ta prezantojé até né komision. Pérfaqésuesi i ZBNJ-sé verifikon
letrén e njoftimit dhe diplomén e kandidatit. Pas késaj komisioni vazhdon me parashtrimin e
pyetjeve. Kryetari mund té béjé pyetje shtesé pasi té jené béré pyetjet nga anétarét e
komisionit né ményré qé té sqarojé gjithcka qé ai mendon se nuk ishte mjaft e qarté né
pérgjigjet e méparshme. Pas intervistés me secilin prej kandidatéve, kryetari, anétarét e
komisionit dhe pérfagésuesi i ZBNJ-sé marrin shénime dhe shkruajné notat pér secilén

kandidaté né pyetésorin.

Zgjedhja dhe vendimmarrja - Né fund té intervistés me kandidatin e fundit, Kryetari hap
njé diskutim dhe votim me anétarét pér té vendosur se cilét kandidaté plotésojné

standardin pér plotésimin e vendeve té lira té pérshkrimit té vendit té punés.

Ata sé pari vlerésojné me piké secilin kandidaté ve¢ e ve¢ dhe pastaj diskutojné pér
vendimin sé bashku. Referencat mund té konsiderohen si pjesé e procesit né qofté se kjo
éshté kérkuar pérpara procesit. Njé réndési e vecanté duhet t'ju jepet rezultateve nga secili
vlerésim plotésues. Gjithashtu éshté e réndésishme té pérgatitet njé listé e kandidatéve

rezervé, né rast se kandidati mé i suksesshém refuzon vendimin pér zgjedhjen e tij/saj.

ZBN]J-ja informohet pér vendimin e intervistés dhe té gjitha té thénat nga intervista duhet té
kthehen tek ata né rast ndonjéri nga kandidatét kérkon informata kthyese. ZBN]J-ja i arkivon

kéto té dhéna dhe i mban né vend té sigurt.

Ofrimi i pozités dhe dhénia e informatés kthyese - Kandidati té suksesshém i ofrohet

pozita.

Para lidhjes sé kontratés sé punés, ZBNJ-ja e njofton kandidatin me punén, kushtet e punés,
si dhe té drejtat e punétoréve né lidhje me kryerjen e punés né vendin e punés pér té cilén

éshté lidhur kontrata e punés.
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Né rastet kur kandidatét nuk jané zgjedhur dhe kérkojné arsye pse nuk jané zgjedhur,

kryetari i komisionit né prezencé té pérfagésuesit ét ZBN]J-sé jep informata kthyese.

Faza provés - Té gjithé kandidatét e ri qé jané eméruar kérkohet té shérbejné pér njé
periudhé prove pér 3 muaj me monitorim dhe rishikim té performancés qgé lidhet me
renovimin/ndérprerjen e kontratés. Performancén e tyre do e vlerésojé Pérgjegjési, i cili do
jep detaje lidhur me performancén e tyre dhe a kané nevojé pér trajnime shtesé. Nése
vlerésimi éshté pozitiv atéheré kandidati nénshkruan kontraté pér punésim me afat mé té

gjaté se tre muaj, ndérsa nése vlerésimi éshté negativ, kontrata ndérpritet.

4.4 Modelet e evaluimit qé pérdoren né UEJL

Performanca organizative po béhet gjithnjé e mé e réndésishme, vecanérisht né njé treg me
konkurrencé dhe dinamiké mé té madhe. Performanca organizative matet pérmes
treguesve té ndryshém. Garanton vazhdimésiné e organizatés pér té gené konkurruese né

njé treg global.

Burimet njerézore jané celési pér mbajtjen e organizatés né treg. Kéto burime njerézore
duhet té menaxhohen né ményré efektive pér té arritur performancén e kérkuar té

organizates.

Evaluimi i MBN] - sé i referohet vlerésimit té shkallés sé suksesit té MBN]J-sé qé kryhet né
njé organizaté. Pér njé vlerésim té miré, éshté e réndésishme té vlerésohet se sa miré dhe
sa jané shfrytézuar punonjésit e organizatés né arritjen e géllimeve organizative. Vlerésimi
i performancés sé punonjésve éshté vlerésimi sistematik i performancés dhe potencialit té
punonjésve pér zhvillim gjaté njé periudhe té caktuar kohe nga mbikéqyrésit ose té tjerét
gé jané té njohur me performancén e tyre. Vlerésimi i performancés éshté njé mjet i
domosdoshém pér njé organizaté sepse informacioni qé ajo ofron éshté shumé i dobishém

né vendimmarrje né lidhje me ¢éshtje té tilla si promovimi, transferimi i rritjes sé merités,

121



shkarkimi, trajnimi dhe zhvillimi. Vlerésimi i performancés jo vetém qé éshté i dobishém
pér c¢éshtjet e mésipérme, por gjithashtu mund té rrisé angazhimin dhe kénagésiné e

punonjésve.

Natyra e rritur konkurruese e ekonomisé dhe ndryshimet e shpejta né mjedisin e jashtém
kané detyruar shumé organizata té kalojné nga vlerésimet e performancés reaktive né
menaxhimin e performancés proaktive pér té rritur produktivitetin dhe pér té pérmirésuar

performancén organizative.

Kénaqgésia né puné éshté njé aspekt i réndésishém pér suksesin e njé organizate. Njé
organizaté e suksesshme éshté ajo me punétoré té kénaqur. Kénagésia né puné shpesh
pércaktohet nga fakti se sa rezultati pérmbush ose tejkalon pritjet. Pér shembull, nése
pjesémarrésit e organizatés mendojné se po punojné shumé mé shumé se té tjerét né
departament, por po marrin mé pak shpérblime, ata me siguri do té kené njé géndrim
negativ ndaj punés, shefit dhe bashképunétoréve. Nga ana tjetér, nése ata mendojné se po
trajtohen shumé miré dhe po paguhen né ményré té barabarté, ka té ngjaré té kené
géndrime pozitive ndaj punés. Pra, pérparésia kryesore e organizatave éshté qé té mbajné

punonjésit e tyre té kénaqur pér té arritur géllimet e saj.

ZBN]J-ja kryen dy lloje té evaluimit té stafit, até vjetor dhe evaluimin e punonjésve té rinj
gjaté fazés sé provés qé zgjaté 3 muaj, né té cilén pérgjegjési evaluon punonjésin ¢do muaj

deri sa zgjat faza provuese.

- Evaluimi vjetor - Evaluimet vjetore té performancés jané njé komponent kyc i zhvillimit té
punonjésve. Eshté njé mjet gjithépérfshirés pér mbikéqyrésit pér té vlerésuar
performancén e njé anétari té stafit gjaté njé periudhe rishikimi dhe pér té identifikuar
objektivat pér zhvillim. Ajo ka pér géllim té lehtésojé komunikimin domethénés midis njé
mbikéqyrési dhe njé anétari té stafit né lidhje me pritjet e performancés sé mbikéqyrésit
dhe punén e anétarit té stafit, géllimet individuale dhe té departamentit, dhe marrédhéniet

e anétarit té stafit/mbikéqyrésit.

Objektivi i rishikimit vjetor éshté qé té sigurojé njé mundési té gjithé stafit té rregullt té

Universitetit dhe mbikéqyrésit qé té:
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e Diskutojné mbi performancén e punés
e Vendosin géllime pér zhvillimin profesional
e Vendosin objektivat pér té kontribuar né misionin e departamentit

e Diskutojné pritjet dhe arritjet

Pasi gé Universiteti pérbéhet nga stafi administrativ dhe akademik edhe evaluim vjetor i

stafit ndahet né evaluim té stafit administrativ dhe akademik.
Evaluimi i stafit administrativ

Synimi i késaj procedure éshté gé té vlerésohen performancat individuale té stafit né baza

vjetore.

Qéllimi éshté qé té njihen té arriturat, té pérkrahen zhvillimet e vazhdueshme dhe té
sigurohet informacion pér procesin e pértéritjes sé kontratés dhe promocionit. Procedura

éshté e lidhur me mekanizmat e tjeré vlerésues, p.sh shpérblimi pér performancé.

Kriteret jané definuar né Strategjiné e burimeve njerézore. Njé pjesé e vlerésimit éshté né
pajtim me politikat dhe procedurat pér vlerésim té Universitetit dhe plotésimi i kétij

vlerésimi éshté i obligueshém.

Formularét e kompletuar dhe déshmité pérkrahése ruhen né dosje, pér secilin anétar té
stafit nga Zyra e Burimeve Njerézore. Dosja éshté né dispozicion pér pjesétarét e stafit, té
cilét né ményré individuale kérkojné, té shohin até, por gjithnjé sipas procedurés pér

mbrojtje té té dhénave.

Pér plotésimin e formularit, sé pari duhet té béhet njé pérmbledhje ¢ka éshté arritur né
vitin e fundit, né pajtim me detyrat, shkathtésité dhe cilésité personale, ashtu si¢ kérkohet
né Pérshkrimin e vendit té punés. Duhet té shtohet cfarédo lloj kontributi té béré pér

Universitetin, ose 1émin e ekspertizés. Pér té pérkrahur formularin pér veté-vlerésim,
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dorézohet déshmi té shkruara nga burimet e Universitetit, ose nga jashté. Mé pas,
fokusohet né planet e ardhshme dhe géllimet pér pérmirésim dhe zhvillim té métejmé dhe
si kjo ndikon né zhvillimin e rolit dhe karrierés dhe si e ndihmon punén e departamentit
dhe Universitetit. Né vecanti duhet té i qaset progresit né lidhje me objektivat nga viti i

kaluar.
Procesi i vlerésimit ka njé numér té hapave, si né vijim:

- Zyra e Burimeve Njerézore (ZBN]) dérgon nga njé kopje té formularit deri tek secili

anétareé i stafit, me email.

- Anétari i stafit e plotéson Pjesén A dhe kompleton ¢farédo lloj déshmie shtesé dhe e
dorézon brenda afateve té lartpérmendura, me email ose zarf té mbyllur tek

drejtori/pérgjegjési (ose tek Sekretari i pérgjithshém pér drejtorét/pérgjegjésit).

- Drejtorét/pérgjegjésit caktojné takim me ¢do anétaré té stafit pér informatén

kthyese.
- Menaxherii eméruar e plotéson Pjesén B pérpara takimit pér informatén kthyese.

- Menaxheri i eméruar dhe anétari i stafit takohen né njé ambient pérkrahés,
konfidencial me qgéllim gé té diskutojné té arriturat pér vitin e kaluar, 1émenjté pér
pérmirésim apo zhvillimet e reja. Gjithashtu diskutohen dhe konfirmohen objektivat
dhe trajnimet pér vitin e ardhshém né Pjesén C. Njé kopje e Formularit pér evaluim

té stafit nénshkruhet nga mbikéqyrési dhe anétari i stafit dhe i dérgohet ZBN].

- Drejtori i Burimeve Njerézore, siguron dosje pér secilin anétaré té stafit tek Rektori

pér nénshkrim brenda afatit té paraparé.

- Zyra e Burimeve Njerézore kthen formularét e kompletuar dhe té nénshkruar tek
drejtori/pérgjegjés. Anétari i stafit mund té kérkojé njé kopje té Formularit té

vlerésimit nga ZBN].
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- (Cdo anétaré i stafit mund té kérkojé informaté kthyese mé té detajuar nése ka

nevojé.

- ZBN] pérgatit Raportin e pérgjithshém té vlerésimit té stafit pér Rektorin dhe

Sekretarin e Pérgjithshém.

- Anétarét e stafit, té cilét jané objekt i vendimit negativ mund té ankohen deri tek
Komiteti Ekzekutiv i Bordit me shkrim (Formulari né dispozicion né Zyrén e

Burimeve Njerézore). Vendimi i Komitetit Ekzekutiv éshté pérfundimtar.
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Hapi 6: Raporti dhe
dosja konfirmohen
dhe nénshkruhen
ngaSekret.Pérgj. &
Rektori

Hapi 7: Informaté
kthyese pér ZBNJ,
pér menaxherét dh
stafin nése
kérkohet

Hapi 5: ZBNJ
kompleton raportin,
kontrollon dhe
pércjell raportin

—

Hap 4: Menaxherét
dhe stafi, takohen,
diskutojné
dakrodohen
nénshkruajné
formularin.

Hapi 1: ZBNJ dérgon
formularét tek stafi,
menaxherét e
nominuar

Hapi 2: Anétarét e
stafit plotésojné
Pjesén A dhee
dorézojné tek
menaxheri i
nominuar

Hapi 3: Menaxherét
plotésojné pjesén B
dhe caktojné takim
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Formulari pér vlerésim té stafit administrativ pérbéhet nga kéta 3 pjesé:
Pjesa A e cila plotésohet nga anétarét e stafit ndahet né tre anekse.

Aneksi i paré ka té béjé me arritjet pér vitin aktual dhe objektivat pér vitin e ardhshém. Kétu
shénohen pérmbledhjet e té arriturave kryesore gjaté vitit, ndonjé ¢éshtje e vecanté qé
déshirohet té merret parasysh. Pérfshihet vlerésimi pér progresin dhe arritjen e objektivave
té réné dakord me Drejtorin/Pérgjegjésiné nga vlerésimi i fundit. Gjithashtu mund té
pérfshihet ndonjé ¢céshtje e vecanté qé déshirohet té merret parasysh si dhe 1émenjté pér

pérmirésim ose zhvillim né vitin e ardhshém.

Aneksi i dyté ka té béjé me zhvillimin profesional dhe trajnimin, detajet rreth trajnimeve,
gé pjesétarét e stafit kané marré pjesé apo mbajtur, ose ¢farédolloj mundésie tjetér pér

zhvillim profesional.

Né Aneksin e treté shénohen materialet tjeré relevante si p.sh. ¢do detyré dhe/ose
pérgjegjési té vecanta ose shtesé té ndérmarré brenda ose jashté né shérbim té
Departamentit apo Universitetit, ku pjesétarét e stafit ofrojné déshmi pér detyrat apo

pérgjegjésité e ndérmarra.

Pjesa B e cila ka vetém njé Aneks kompletohet nga Drejtori apo Sekretari i pérgjithshém pér
Drejtorét apo Pérgjegjésit. Sigurohet pérmbledhja e vlerésimit pér punén e anétari té stafit
duke pérfshiré detyrat e rregullta, pérgjegjésité shtesé, trajnimet dhe lémit pér zhvillim né té
ardhmen. Mé konkretisht aty pérfshihen progresi né realizimin e objektivave nga vlerésimi i
viti té kaluar, l1émit pér pérmirésim ose zhvillim né vitin e ardhshém, rekomandim pér

vazhdimin, ndérrimin ose ndérprerjen e kontratés sé punés me arsyetimin.

Pjesa C gjithashtu plotésohet nga Drejtori/Pérgjegjési dhe ka té béjé me vendosja e
objektivave. Né té pérfshihen 1émenjté pér pérmirésim apo zhvillim pér vitin e ardhshém, si
p.sh. 1émi i punés, iniciativat, kualifikimi personal, aftésité ose shkathtésité gqé duhet
pérmirésuar/zhvilluar té cilat dakordohen nga anétari i stafit dhe udhéheqgésit pér vitin e

ardhshém.
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Evaluimi i stafit akademik:

Synimi i késaj procedure éshté qé té vlerésohen performancat individuale té stafit né baza
vjetore. Qéllimi éshté gé té njihen té arriturat, té pérkrahen zhvillimet e vazhdueshme dhe
té sigurohet informacion pér procesin e pértéritjes sé kontratés dhe promocionit.
Procedura éshté e lidhur me mekanizmat e tjeré vlerésues, p.sh té dhéna pér suksesin,

vézhgimin e mésimdhénies, vlerésimin nga studentét dhe shpérblimi pér performancé.

Kriteret jané definuar né Strategjiné e burimeve njerézore. Njé pjesé e vlerésimit éshté né
pajtim me politikat dhe procedurat pér vlerésim té Universitetit dhe plotésimi i kétij

vlerésimi éshté i obligueshém.

Formularét e kompletuar dhe déshmité pérkrahése ruhen né dosje, pér secilin anétar té
stafit nga Zyra e Burimeve Njerézore. Dosja éshté né dispozicion pér pjesétarét e stafit, té
cilét né ményré individuale kérkojné, té shohin até, por gjithnjé sipas procedurés pér

mbrojtje té té dhénave.

Pér plotésimin e formularit, sé pari duhet té béhet njé pérmbledhje ¢ka éshté arritur né
vitin e fundit akademik, né pajtim me detyrat, shkathtésité dhe cilésité personale, ashtu si¢
kérkohet né Pérshkrimin e vendit té punés. Duhet té shtohet ¢farédo lloj kontributi té béré
pér Universitetin, ose 1émin e ekspertizés. Pér té pérkrahur formularin pér veté-vlerésim,
mund té dorézohet déshmi té shkruara nga burimet e Universitetit, ose nga jashté. Té
pérmenden déshmité shtesé né formularé dhe po té njéjtat duhet té jené qarté té eméruara.
Duhet té fokusohet né planet e ardhshme dhe géllimet pér pérmirésim dhe zhvillim té
métejmé dhe si kjo ndikon né zhvillimin e rolit dhe karrierés dhe si e ndihmon punén e
fakultetit/departamentit dhe Universitetit. Né vecanti anétarét e stafit duhet té qasen né

progresin né lidhje me objektivat nga viti i kaluar.
Procesi i vlerésimit ka njé numeér té hapave, si né vijim:

- Zyra e Burimeve Njerézore (ZBN]) dérgon nga njé kopje té formularit deri tek secili

anétare i stafit, me email.
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Anétari i stafit e plotéson Pjesén A dhe kompleton ¢farédo lloj déshmie shtesé dhe e
dorézon brenda afateve té lartpérmendura, me email ose zarf té mbyllur tek
dekani/drejtori (ose tek Rektori né qofté se ju jeni prorektor, dekan/drejtor i

gendreés).
Dekanét/Drejtorét caktojné takim me ¢do anétar té stafit pér informatén kthyese.
Mbikéqyrési i eméruar e plotéson Pjesén B pérpara takimit pér informatén kthyese.

Mbikéqyrési i eméruar dhe anétari i stafit takohen né njé ambient pérkrahés,
konfidencial me géllim gé té diskutojné té arriturat pér vitin e kaluar, lémenjté pér
pérmirésim apo zhvillimet e reja. Qéllimet dhe trajnimet, pérfshi dhe Planin e
hulumtimit pér vitin e ardhshém, té diskutuar dhe konfirmuar né Pjesén C. Njé kopje
e Formularit pér evaluim té stafit nénshkruhet nga mbikéqyrési dhe anétari i stafit

dhe i dérgohet ZBN].

Zyra e Burimeve Njerézore, siguron raport pér secilin anétaré té stafit tek Rektori

pér nénshkrim brenda aftit té paraparé.

Zyra e Burimeve Njerézore kthen formularét e kompletuar dhe té nénshkruar tek
dekani/drejtori, ose Rektori dhe ato sigurojné nga njé kopje té formularit té

vlerésimit pér stafin e tyre.

Cdo anétaré i stafit mund té kérkojé informaté kthyese mé té detajuar nése ka

nevojeé.

Anétarét e stafit, té cilét jané objekt i vendimit negativ mund té ankohen deri tek
Komiteti Ekzekutiv i Bordit me shkrim (Formulari né dispozicion né Zyrén e

Burimeve Njerézore). Vendimi i Komitetit Ekzekutiv éshté pérfundimtar.
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Hapi 6: Raporti dhe
dosja konfirmohen
dhe nénshkruhen
nga Rektori

Hapi 5: ZBNJ

Hapi 7: Informaté
kthyese pér ZBNJ,
pér Menaxherét dhe
stafin nése kérkohet

kompleton raportin,

kontrollon dhe
pércjell raportin

Hapi 4: Menaxherét
dhe stafi, takohen,
diskutojné
dakrodohen
nénshkruajné
formularin. Dérgojn
formularin ne ZBNJ

Hapi 1: ZBNJ dérgon
formularét tek stafi,
menaxherét e
nominuar

Hapi 2: Anétarét e
stafit plotésojné
Pjesén A dhe e
dorézojné tek
menaxheri i
nominuar

Hapi 3: Menaxherét
plotésojné pjesén B
dhe caktojné takim
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Formulari pér vlerésim té stafit akademik pérbéhet nga kéta 3 pjesé:
Pjesa A plotésohet nga anétari i stafit akademik e cila pérbéhet nga gjashté anekse.

Né aneksin e paré pérfshihen detyrat mésimdhénése, né semestrin diméror dhe veror ku
jepen detajet e aktiviteteve dhe pérgjegjésité lidhur me léndét mésimore, numri i

pérgjithshém i ligjératave/oréve praktike pér Iéndén né javé.

Aneksi i dyté ka té béjé me hulumtimin i cili pérfshiné vetém stafin me orar té ploté. Kétu
jepen detajet pér hulumtimin e kryer gjaté vitit, duke pérfshiré edhe punimet e publikuara
ose (€ jané dorézuar pér publikim né pajtim me Planin pér hulumtimit. Stafi me orar té
ploté i printon té dhénat pér hulumtim nga Baza e té dhénave pér hulumtim dhe ia
bashkéngjit vlerésimit té tyre. Hulumtimi pérbéhet nga tre elemente: Fusha e Hulumtimit
(Puna hulumtuese sipas Rregullores pér rangim, rroga dhe kompensime tjera), Hulumtimi i

bazuar né projekt dhe Pérdorimi i buxhetit individual pér hulumtim.

Aneksi i treté - Puna administrative. Jepen detajet rreth punéve administrative, ose
menaxheriale té kryera gjaté vitit, si zhvillimi i programeve studimore, menaxhimi i 1éndés

meésimore, puné administrative né fakultet, puné tjera administrative, ose menaxheriale.

Aneksi i katért - Kontribut ndaj shoqgérisé. Detaje lidhur me cfarédolloj pjesémarrje né

debate, grupe ekspertésh, komisione recensuese et;j.

Aneksi i pesté - Materiale té tjera relevante. Cdo detyré ose pérgjegjési té vecanté e

ndérmarré brenda ose jashté né shérbim té Universitetit.

Aneksi i gjashté - T€ arriturat gjaté vitit. Shénohen pérmbledhja e té arriturave kryesore gjaté

vitit.

Kétu pérfshihet vlerésimi pér progresin dhe arritjen e objektivave té réné dakord me
dekanin/drejtorin nga vlerésimi i fundit dhe né Planin e hulumtimit. Gjithashtu mund té

pérfshihet ndonjé ¢éshtje e vecanté qé déshirohet té merret parasysh.

Pjesa B kompletohet nga Dekani/Drejtori ose Rektori né rastet e Dekanéve, Drejtoréve ose
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anétaréve akademik té Ekipit ekzekutiv té Rektorit. Anétari i stafit akademik vlerésohet
lidhur me arritjen e objektivave té dakorduara nga Vlerésimi i stafit nga viti i kaluar, cilésia e
mésimdhénies, vlerésimi nga studentét, aktiviteti hulumtues, profili digjital, kontributi ndaj
shoqérisé (projekte, késhillime, etj.), detyra administrative, menaxheriale dhe udhéheqése
dhe rekomandimi pér té vazhduar, ndérruar ose ndérpreré kontratén e punés, me

arsyetimet.

Pjesa C - Vendosja e objektivave. Ka té béjé me lémenjté pér pérmirésim apo zhvillim pér
vitin e ardhshém, si p.sh. Iémi i punés, iniciativat, kualifikimi personal, aftésité ose
shkathtésité qé duhet pérmirésuar/zhvilluar té dakorduar nga anétari i stafit dhe udhéheqési

i Fakultetit/Qendrés pér vitin e ardhshém akademik.
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Evaluimi i punonjésve té rinj (gjaté fazés sé provés qé zgjaté 3 muaj) - Té gjithé anétarét e
stafit me orar té ploté té posa eméruar né Universitetin e Evropés Juglindore kané periudhén

e njohjes dhe provés, tre muaj pér stafin administrativ dhe njé semestér pér stafin akademik.

Qéllimi i késaj éshté:

e zhvillimii standardeve té larta té performancés sé stafit

e té ofroj¢é mbéshtetje dhe orientim pér c¢éshtjet né Universitet dhe

Fakultete/Departamente

e té identifikoj dhe adresoj nevojat e zhvillimit té stafit pér tu siguruar qé stafi i ri ka

njohurité dhe aftésité e nevojshme né lidhje me pozitén

e do té sigurojé qé stafi i eméruar rishtas té kryejé né ményré té kénagshme detyrat
brenda njé kohe té pranueshme dhe té identifikohen dobésité si dhe té pérkrahen

pérmirésimet sa mé paré gé éshté e mundur

e konfirmoj performancén e kénagshme dhe té merret me punét e pakénagqshme

Universiteti ofron njé program hyrés qé éshté projektuar pér té informuar stafin e ri pér
politikat institucionale dhe té fakultetit/departamentit, procedurat dhe strukturén e
organizative. Ofron mundési pér t'u takuar me personelin pérkatés dhe pér té diskutuar mbi
trajnimin dhe nevojat pér zhvillim. Cdo anétari té stafit i eméruar rishtas, do ti caktohet njé
késhilltar i cili mund té késhillojné até pér céshtjet institucionale dhe ¢éshtje ditore. Anétarét e
stafit gjithashtu mund té kérkojé ndihmé nga lideri i tyre akademik/menaxheri/mbikéqyrési
dhe nga Zyra e Burimeve Njerézore. Menaxheri i eméruar e zbaton procedurén dhe Zyra e

Burimeve Njerézore, ka pérgjegjési pér té siguruar qé procesi i provés éshté i qarté dhe

133



administrohet né vazhdimési. 1 gjithé personeli i ri ka té drejté té presé mjedis té

pérshtatshém dhe burime té mjaftueshme pér té mundésuar atyre té kryejné detyrat e tyre.

Universiteti mbéshtet plotésisht konceptin e zhvillimit té personelit dhe inkurajon té gjithé
stafin pér té identifikuar nevojat individuale té zhvillimit té tyre. Pérgjegjési i Qendrés pér
pérkrahje té mésimdhénies éshté né dispozicion pér té ofruar késhilla individuale mbi

¢éshtjet e zhvillimit té personelit dhe pér té lehtésuar trajnimin fillestar.

Anétarét e stafit qé jané té ri né mésimdhénie duhet té ndjekin njé trajnim fillestar té
mésimdhénies dhe sigurisht do té keté té paktén njé vézhgim té meésimdhénies gjaté

periudhés provuese.

Procedura nuk zévendéson menaxhimin e pérditshém normal té stafit dhe ¢éshtjet mund té

ngrihen né ¢do kohé.

Procedura

1. Kur njé anétar i stafit té merr postin e tij/saj, ai/ajo e rishikon Pérshkrimin e vendit té

punés me menaxherin e tyre té caktuar dhe pajtohet pér Planin provues.

2. Kur punonjési, ose menaxheri i identifikon nevojat pér trajnim, kéto dispozita duhet té

realizohen me trajnimin pérkatés, né ményré té arsyeshme dhe té praktikueshme.

3. I punésuari merr pjesé né aktivitetet e njohjes dhe plotéson listén pér orientim pér

stafin e ri. Njé kopje e kompletuar i dérgohet Fakultetit/Departamentit dhe ZBN].

4. Tre shqyrtime formale realizohen né intervale té rregullta gjaté periudhés sé proveés,

me njoftim té pérshtatshém. Vlerésimi i performancés éshté i lidhur me pérshkrimin e
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vendit té punés sé individit, politikat dhe procedurat e Universitetit, dhe standardet e
pranuara té sjelljes profesionale. Takimi i shqyrtimit ka pér géllim té jeté dy kahesh,
proces reflektues dhe i punésuari duhet té keté mundési pér té shprehur piképamjet e

tij/saj.

Cdo dokument rishikimi nénshkruhet nga menaxheri dhe anétari i stafit. Njé kopje nga
dokumenti i rishikimit duhet ti dérgohet Zyrés sé Burimeve Njerézore, brenda dy

javéve nga ¢do daté e shqyrtim.

Pér stafin mésimdhénés, realizohet njé vézhgim i mésimdhénies gé kryhet né bazé té
skemés té Universitetit para shqyrtimit té dyté dhe informata kthyese diskutohet me
anétarin e stafit. Raporti pérdoret si pjesé e takimit té shqyrtimit té dyté. Vézhgime

shtesé mund té realizohen kur konsiderohet se éshté e nevojshme, ose e dobishme.

Me pérfundimin e suksesshém té periudhés provuese, Zyra e Burimeve Njerézore, do
t'ia konfirmojé kété me shkrim anétarit té ri té stafit. Ata, do té arkivojné kopje té

shqgyrtimeve té realizuara dhe dokumentacionin tjetér pérkatés.

Né rastet kur performanca e njé punonjési éshté qarté e pakénagshme, menaxheri nuk

duhet té presé pér njé daté shqyrtimi, por duhet té marré masa menjéheré.

Nése performanca e njé punétori éshté e pakénagshme né ¢do ményré, menaxheri
duhet té shqyrtojé arsyet pér kété, qarté té pércaktoj standardet e kérkuara dhe té
ofrojé pérkrahje ose trajnim kur éshté e pérshtatshme. Piképamjet e népunésit duhet

té merren parasysh. Mé pas puna e punétorit monitorohet pér njé periudhé té caktuar.
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10.

11.

12.

13.

14.

Mund té jeté e nevojshme pér té vendosur daté pér rishikim shtesé né ményré gé té

monitorohet nga afér ecuria.

Nése performanca konsiderohet ende e pakénagshme né fund té periudhés provuese,
atéheré njé periudhé tjetér provuese, do té zbatohet me takime pér shqyrtim brenda
njé periudhe té caktuar, ku pérmirésimi pritet té jeté i arsyeshém, zakonisht jo mé

shumé se tre muaj té tjeré.

Punonjési duhet té paralajméroj se déshtimi pér té arritur standardet e véna brenda
orarit té pércaktuara mé lart do té rezultojé me pérfundimin e punésimit brenda

periudhés provuese.

Nése punonjési nuk arrin té pérmbushé standardet e kérkuara brenda periudhés
kohore té caktuar mé sipér, pérfundimi i punésimit tij/saj duhet t'i rekomandohet
Rektorit, ose Sekretari té pérgjithshém. Punonjésit do t'i jepet mundésia té béjé
pérfagésimin tek Rektori, ose Sekretari i pérgjithshém brenda dhjeté ditéve té punés
nga kuré éshté informuar pér vendimin ndérprerjen e punésimit brenda periudhés

provuese.

Né qofté se népunési do té béj ankesé, Rektori do té thérrasé njé mbledhje pér té

shqyrtuar rastin. Vendimi i rektorit éshté pérfundimtar.

Né rrethana té jashtézakonshme mund té jeté e nevojshme pér té zgjatur periudhén
provuese pértej periudhés normale p.sh. kur njé punonjés ka munguar pér arsye té

sémundjes apo pushim té lindjes.
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Plani provues éshté formulari me té cilén vlerésohet stafi i ri nga Drejtori/Dekani ¢do muaj
pér njé periudhé tremujore. Né té Drejtori/Dekani né dy muajt e para jep vlerésim lidhur
me performancén e punonjésit lidhur me njohurité, shkathtésité, aftésité qé i posedon,
pajtueshmériné me rregulloret, trajnime nése ka nevojé punonjési i ri, té cilét mund té jené
afatshkurta ose afatgjata, si dhe vleréson detyrat qé duhet té realizohen pérnjéheré, detyrat
gé duhet té kompletohen brenda dités dhe detyrat ose aktivitetet jo té rregullta qé duhet té
kompletohen gjaté periudhés provuese. Nése punonjési i ri i kryen detyrat me kompetencé,
atij/asaj i vazhdohet kontrata, nése performanca provuese nuk éshté e kénagshme,

kontrata rishqyrtohet ose ndérpritet.
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