Ndikimi i satisfaksionit nga puna né pérkushtimin organizativ - rasti né kompanité né

Pollog

Nga
Edita Rahimi

Teza
Paragqitur né Universitetin e Evropés Juglindore

Né pérmbushjen e pjesshme té kérkesave pér

Ly

SITAS

WA

Master ne Menaxhment

Fakulteti i Biznesit dhe Ekonomise - UEJL
Tetové

Dhjetor /2018



UNIVERSITETI | EVROPES JUGLINDORE

DEKLARATA PER MIRATIMIN E TEZES

1. Prof. Dr. Jusuf Zekiri - mentor,
2. Doc. Dr. Selajdin Abduli -anétar,

3. Prof. Dr. Gadaf Rexhepi - anétar



MIRENJOHJE

Kjo temé do t€ ishte e pamundur t€ péfundonte pa mbéshtetjen dhe ndihmén e personave t&é
réndésishém né jetén time. S€ pari, shpreh falénderimet e mia té sinqgerta pér udhéheqésin tim
Prof. Dr Jusuf Zeqiri pér orientimet, mbéshtetjen e tij , sugjerimet e vazhdueshme dhe
gadishmérin€ pér t€ mé ndihmuar n€ ¢do hap t€ kétij punimi. Shumé falénderime Fakultetit t&
Ekonomis€, Universiteti i Europés Juglindore q¢ mé dha mundésing€ t€ jem studente e tyre gjaté
studimeve t& magjistraturés. Dua gjithashtu té falénderoj prindérit e mi t& cilét mé rrité€n né njé
ambijent ku studimi dhe leximi ishin njé element shumé i réndésishém né jet€. M¢E krijuan
besimin né vete se ¢farédo synimi qé njeriu ka sado i1 véshtiré té€ jet€, me puné dhe vendosméri
arrihet. M€ mbéshtetén dhe inkurajuan vazhdimisht qé studimet e mia t€ vazhdonin mé tej duke
mé krijuar t€ gjitha kushtet e nevojshme dhe duke mé ofruar ndihmén e tyre morale dhe
materiale. Falenderime té singerta t€ gjithé menaxheréve/punétoréve, qé shpenzuan kohén e tyre

t& cmuar pér t’iu pérgjigjur pyetésoréve dhe t&€ gjithé shoqérisé sime pér ndihmén e pakursyer.

Pérzemérsisht

Edita Rahimi



LISTA E TABELAVE

Tabela 1:Teoria e dy faktoréve t&€ Herzbergut............cccvvvvviiiiiiieiieee e 19
Tabela 2: Versioni i pérshtatur i teknikés " Mbi punén né pérgjithési"............cccocvevvvennennn. 36

Tabela 3:Analizé krahasimtare e faktoréve qé ndikojné né satisfaksionin nga puna dhe né motivimin e

DUNELOTEVE. -1+ veeree e eeeeeeeseesesseeeseeseessseeseeesesesseeesseeeessseeseeeeseseeseeees e eseeees s ees e eesseess e sseseesseeeseeeesseeeeseeeeeneeees 41
LISTA E FIGURAVE

Figura 1:KEnagqésia @ PUNES.......cccieiiiiiieiieiieeiieete ettt ettt seeesaae e b e seaesnseenaeesnneensaens 22
Figura 2:Faktoré dhe pasoja té satisfaksionit nga puna............cccceeceeveriienieninienenenceeeeee, 27
Figura 3:Modeli 1 satisfaksionit NZa PUN@.........ccccuveieiiieiiiieeie et 29
Figura 4:Modeli Lawler-it dhe Portet-it pér satisfaksionin nga puna..........ccccceeeveeevveerreeenneen. 32
Figura 5:Modelit Locke-s dhe Latham-it pér satisfaksionin nga puna.............cccceeeveevveenvennnen. 33
Figura 6:Modeli 1 satisfaksionit NZa PUNA........c.eecuieeiiierienieeiieiie ettt e eee e seee e enne 34
Figura 7:Satisfaksioni nga puna dhe motivimi 1 pUNEtOr€Vve...........ccevvvvieervireniiieerieeeieeesreeens 40
Figura 8:Ajshergu OrganizatiV.........coeeeieieiirieieieee ettt e 50
Figura 9:Specializimi i punénes n€ aspekt t€ KOStOS........ccueeveviiiriiiiiiiecieeciee e 57
Figura 10:Zgjerimi 1 detyrave t€ PUNES.......cueeeuieeeiiieeiie et eeeesreeeereesree e eeseveeeseee e 58
Figura 11:Karakteristikat € vendit t€ PUNES...........cceeriiriiiiiienieeieeieere e 59
Figura 12:Matja € perfOrmances...........cc.verieriieiiieeieeiie et eieesiee et eiee e ereesaeeenbeeseeesaeeenseenenas 63

Figura 13:Dizajnimi mekanik dhe dizajnimi organik.............ccccceeeviiiniiiiniiiiiee e 64



PERMBAJTJA

1.

HYRJE

Hyrje e pérgjithshme

1.1 Pérshkrimi studimit........cccooceevuiiieniniinieeceeceeeeees 7
1.2 Qéllimi 1 studimit dhe réndé€sia e studimit .............ccceeeeenneennnns 8
1.3 Té€ dhénat e pérdorura ne studim...........cccceeeveieeciieniieenieeeieeens 9
1.4  Hipotezat dhe Pyetjet hulumtuese.............ccceevvevciieiieniieiiens 9
1.5 Organizimi i PUNTMIL.......ecveerieerieeniieeieeiee e eteeiee e ereeseaeeaeens 10
RISHIKIMI I LITERATURES
2.Kénaqésia e punés
2.1 Pérkufizimi i satisfaksionit nga puna............cccceeeeeeeiienienieeneeneeee. 11
2.2 Réndésia e satisfaksionit Nga puna..........ccceeveeeviienieeiieniienie e 21
2.3 Modelet e satisfaksionit NZa PuNa..........ccccveeeruieerireeerieeeeieeeiee e 25
2.4 Teknikat pér matjen e satisfaksionit nga puna............c.ccceevveeeeveennnenn. 31

2.5 Raportet midis satisfaksionit nga puna dhe motivimit t&€ punétoréve..34

2.2 Organizata

2.1.2P&rkufizimi 1 organizates...........ceevueeviueeeeiieeiee et 40
2.2.2Grupimi i detyrave né€ vendet e punés-ndarja e punés............c.c........ 50
2.3.2 Thjeshtésimi i vendeve t€ punés -specializimi............ccoeevverureenrenne. 51

2.4.2Menaxhimi dhe matja e performancés

2.5.2S8kema organizative



3.METODOLOGJIA E HULUMTIMIT

3.1 QEImi i hulumtimit.....cc.eeeerieiieieeee e 62
3.2 Llojet € hulumtimit.........cceevuieriieiieiienieeieee e 62
3.3 Pérfundime nga hulumtimi empiriK..........ccccoevvereiiienieniieienieee 71
3.4 Pérfundimet dhe konsiderimet finale sipas objektivave kryesore.....74
3.5 Rekomandime.........c..cooueeieniiinieniiniinieneeeceeeee e 75

4.PREZANTIMIM DHE ANALIZA E REZULATATEVE
4.1 Statistika deskriptive-pérshkrimi i tabelave dhe figurave...62
4.2 Testimi 1 hipOteZave........ccueeveuvieriieeiie e 70

5. PERFUNDIME DHE REKOMANDIME
6.REFRENCAT



ABSTRAKT

Ky punim magjistrature synon té nxjerré n€ pah rolin e réndésishém qé kénaqésia éshté njé
reagim emocional ose emocional ndaj aspekteve t€ ndryshme t€ punés. Nj€ person me njé€ nivel
té larté t€ kénaqésis€ né puné ka qéndrime pozitive ndaj punés sé tij ose saj, ndérsa njé person qé
éshté 1 pakénaqur me punén e tij ka qéndrime negative lidhur me punén. Pra, njé gjendje e
pélgyeshme ose pozitive emocionale qé rezulton nga vlerésimi i punés ose pérvojés sé punés.
Kénaqésia e punés €shté arsyeja e perceptimit t€ punonjésve se sa mir€ 1 japin punét e tyre ato

gjéra qé konsiderohen t€ rénd€sishme.

Punimi né fjalé do t€ hulumtoj ndikimet q¢ mund t€ ndérlidhem me satisfakcionin e
punétoréve. Organizatat pérdorin programe t€ ndryshme pér t€ motivuar punonjésit e tyre.
Qéllimi kryesor 1 programeve t€ shpérblimit €shté t€ té€rheqin njeréz té kualifikuar pér t'u
bashkuar me organizatén, pér t€ mbajtur t€ punésuarit q€ vijné pér t&€ punuar dhe pér t€ motivuar
punonjésit pér t& arritur nivel t€ lart€ t€ punésimit, t€ ardhurave dhe mosveprimeve.
performanca.Ndérsa shpérblimet ofrohen nga organizata, ato vlerésohen nga individi. Pér aq sa

shpérblimet jané t€ pérshtatshme dhe t€ barabarta, individi arrin njé nivel kénaqgésie.

Pra, kjo tez€ masteri do t€ mundohet t&€ analizoj se sa ndikon satisfakcioni nga puna né té
qenurit i pérkushtuar né€ kryerjen e detyrimeve té pércaktuara nga vendi i punés, si dhe né sa
ndikon kjo né rritjen e produktivitetit t€ punétoréve. Do té analizozohen dhe anketohen disa
kompnai té cilat gravitojné né pollog rreth ményrés sé motivimit té stafit me qéllim qé t€ kené

staf mé t&€ pérkushtuar t€ cilét do té kené pérgjegjési dhe pérkushtim organizativ.



ABSTRACT

This master thesis aims to highlight the important role that pleasure is an emotional or emotional
response to different aspects of work. A person with a high level of satisfaction at work has
positive attitudes towards his or her job, while a person who is dissatisfied with his job has
negative attitudes to work. So, a liked or positive emotional state that results from evaluating
work or work experience. Job satisfaction is the reason for employee perception of how well they
give their jobs those things that are considered important.

The paper in question will explore the impacts that may be related to the satisfaction of workers.
Organizations use different programs to motivate their employees. The main purpose of the
rewards program is to attract qualified people to join the organization, to keep employees coming
to work and to motivate employees to reach high levels of employment, income and inaction.
performance. While bonuses are provided by the organization, they are evaluated by the
individual. As far as bonuses are appropriate and equal, the individual achieves a level of
satisfaction.

So, this master thesis will try to analyze how much satisfaction works from being committed to
fulfilling the duties determined by the workplace and how much it affects the productivity
growth of workers. Some companions will be analyzed and surveyed that polls on the motivation
of the staff in order to have more committed staff who will have the responsibility and
organizational commitment.



ABCTPAKT

OBaa marucrepcka Tesa MMa 3a Lie [a ja UCTAaKHe BaXKHATa y/10ra LWTOo 3340B0O/ICTBOTO € EMOLMOHANEH
WM eMOTUBEH OAFOBOP HA Pa3/IMYHKM acnekTW Ha paboTaTa. J/IMLETO CO BUCOKO HMBO HA 33a40BOJICTBO Ha
paboTa MMa NO3UTUBHM CTAaBOBWM KOH CBOjaTa paboTa, Ao4eKa INLLETO KOe e He3a4,0B0JIHO 0f CBojaTa
paboTa MMa HeraTMBHM CTaBOBM 3a paboTa. 3HauM, cakaHa UM NO3UTUBHA EMOLMOHA/IHA cOoCcTojba WTo
npousnerysa og, oueHyBareTo Ha paboTaTta uan paboTHOTO MCKYCTBO. 3a40BOJICTBOTO 04 paboTaTa e
npuymMHa 3a nepuenunjata Ha BpaboTeHUTe 3a Toa KOJIKY A06po ja AaBaaT cBojaTa paboTa oHMe paboTu
LUTO CE CMETaaT 3a BaXKHM.

JOKyMeHTOT 3a Koj cTaHyBa 360p Ke rM ucnuTa BAnjaHWjaTa KoM MoKaT Aa buaat noBp3aHu co
3a/10BOJICTBOTO Ha paboTHULMTE. OpraHM3aL MM KOPUCTAT Pas/IMYyHM NPOrpamm 3a A4a r'm MoTMBMpaaT
cBouTe BpaboTeHUW. (NaBHaTa LLea Ha Nporpamara 3a Harpaam e a ce npuBaeyaT KBannduKyBaHu nyre
[a ce NpUKAyYaT Ha opraHu3aumjaTa, Aa rv 3a4pKaT BpaboTeHUTe Aa Aoaraat Ha paboTta u aa rm
MOTUBMpPaaT BpaboTeHWUTe Aa NOCTUIHAT BUCOKM HUBOA Ha BPabOTEHOCT, NPUX0AM N HEAaKTUBHOCT.
Joneka 6oHycuTe i 06e3beaysa opraHusaLmjaTa, TUE Ce OLEHYBaaT 04 CTpaHa Ha noeanHeuoT. LLTo ce
ofHecyBa A0 HOHycUTe KOU Ce COOABETHU U eiHAKBW, NOeANHELOT NOCTUTHYBA HUBO HA 3aZl0BOJICTBO.
3Hauu, oBaa MarmcTepcka Tesa ke ce obmae Aa aHaM3npa KOJKY 3340B0ACTBO paboTu oj Toa aa buae
NMocBeTeHa Ha UCMOJIHYBAaHETO HA 3aJauynTe onpegesieHn o paboTHOTO MECTO M KOJIKY B/injae Bp3
pacToT Ha NPOAYKTUBHOCTA Ha PaboTHMLMTE. HEKOM NpuAapYKHUUM Ke BuaaT aHan3npPaHn U
aHKeTUPaHU AeKa aHKeTUTe 3a MOTMBaLMja Ha BpaboTeHUTE, CO Lien Aa MMAaT NoCBETEH NePCOHan Koj

Ke ja MMa 0AroBOpPHOCTa M OpraHM3alMcKaTa NocBeTeHOCT.






KREU 1 HYRJE

1.1 PéshKkrimi i studimit

Né kété punim jané analizuar t€ punésuarit dhe réndésia e satisfakisonit nga puna né
pérkushtimin organizativ. Arnold dhe Feldman e pérshkruan kénaqésin€ e punés si "shuma e
ndikimit t& pérgjithshém qé¢ individét kan€ ndaj punés s€ tyre". S€ pari, kénagésia e punés mund
té trajtohet si njé ndjenjé e vetme e pérgjithshme ndaj punés s€ njé personi. Pérndryshe,
hulumtuesit mund té fokusohen né aspekte t€ ndryshme qé ndikojné né njé puné, p.sh.
shpérblimet e saj dhe mjedisi social, madje edhe karakteristikat e veté punés, t€ tilla si pérmbajtja
e tij. Spector beson se kénaqésia n€ puné, éshté njé individ qé zakonisht i pérjeton "nivelet e
kénaqgésisé né aspekte té ndryshme t& punés".Eshté ky total i pérmbledhur i kénagésisé me

aspekte t&€ ndryshme t€ punés q€ shumé autoré kolektivisht i referohen si kénaqési pune.

Sempane et al né"kénaqésin€ e punés pérfshin emocione dhe ndjenja dhe se puna ka réndési
té madhe né ndikimin dhe né jetén e tyre personale, sociale dhe t&€ punés dhe pér kétéarsye mund

té€ ndikojé€ né sjelljen e tyre si punonjés".

Schultz mendon se "k&nagshméria e punés pérfshiné ndjenjat dhe géndrimet pozitive dhe
negative té€ njerézve pér punén e tyre dhe shumé c¢éshtje t€ lidhura me punén dhe disa

karakteristika personale, t€ tilla si mosha, gjinia, shéndeti dhe marrédhéniet shogérore".

Kénaqésia e punés éshté pércaktuar nga studiues té€ ndryshém: Hoppock definon kénaqgésiné
e punés si "njé kombinim i rrethanave psikologjike, fizike dhe mjedisore qé shkakton njé person

pér t€ théné," jam 1 ké€naqur me punén time ".

1.2 Qéllimi i studimit dhe réndésia e studimit ;

Ky punim ka pér géllim té analizohet ndikimi 1 satisfaksionit nga puna éshté njéri ndér aspektet
mé té studiuara n€ qasjet bashkékohore ndaj menaxhimit té€ organizatave. Megjithaté , edhe

pérkundér réndésis€ aq té madhe qé i1 kushtohet satsfakcionit nga puna , pérséri nuk



ekziston njé definicion gjerésisht i pranueshém pér t€ . Né fakt lirisht mund te thuhet se
¢€shtja e ka géndrimin e vet rreth asaj se si duhet t€ pérkufizohet satisfaksioni nga puna.

Megjithaté pérséri né mesin e autoréve ekziston njé konsensus rreth asaj se a paraget
satisfaksioni nga puna dicka té bredshme q&€ ndryshon nga individi né individ dhe se a mundet t&
matet ai vet€ém népérmjet kontakteve t€ drejtpérdrejta me punétorét ose népérmjet pyetsoréve té
ndryshém t€ cilét mund€sojné t€ arrihet né disa té€ dhéna rreth asaj se n€ ¢'masé jané t&€ kénaqur

punétorét me aspektet e ndryshme t€ punés qé e kryejné.

Késhtu gjaté matjes sé€ satisfaksionit nga puna zakonishtmerret parasysh natyra e veté punés qé
kryhet , stili i menaxhmentit , I1évdatat g€ merren me ose pa merité , shkalla se sa €shté 1 pérfshiré
punétori né vendimarje , nénkuptohet gjithmoné duke e pasur parasysh rolin dhe réndésiné e
shpérblimeve financiare. Né vazhdim do t'i potencojmé disa nga pérkufizimet mé té dalluara té
satisfaksionit nga puna , duke u pérpjekur qé né fund ta japim edhe qéndrimin toné rreth saj.
Satisfaksioni nga puna mund t€ definohet si cilido qofté kombinim i faktoréve psikologjiké ,
fiziké dhe mjedisor té cilét e detyrojné individin t€ shprehet se ai €shté 1 kénaqur me punén gé e
kryen. Pra, sipas késaj qasjeje , satisfaksioni nga puna vjen si pasoj€ e ndikimit t€ faktoréve t&
shumté t€ mjedisit dhe €shté dicka e brendshme g€ veté punétori e ndjen, qé do té thot€ se
satisfaksioni nga puna shihet si pasojé e faktoréve qé i shkaktojné€ punétorit ndjenjé té
satisfaksionit nga puna qé€ e kryen. Njé€ pérkufizim tjetér i satisfaksionit nga puna &sht€ ai sipas
té cilit satisfaksioni nga puna paraqget gjendje pozitive emocionale e cila paraqitet si pasojé e
vlerésimit t€ punés dhe pérvojés n€ puné. Ky pérkufizim éshté mjaft i pérafért me pérkufizimin e
méparshém me até se €shté mé i kufizuar me veté faktin se satisfaksionin nga puna shihet si

pasojé vetém e punés dhe e perceptimit q€ individi e ka mbi té.

1.3 Té dhénat e pérdorura né studim ;

Hulumtimi do té shfrytézoj té dhéna dytésore dhe té dhéna parésore. Té dhénat dytésore do

té grumbullohen duke shfrytézuar literaturé dhe libra, artikuj shkencoré, konsulltimi i webfageve

té ndryshme, si dhe té dhéna nga kompanité e ndryshme gé operojné né regjionin e Pollogut.



Gjaté pérpilimit t& punimit t€ magjistraturés né ményré paralele do t€ hulumtohen metodat dhe
teknikat bazé t€ hulumtimit shkencor, pra do té€ shfrytézohen analiza, sinteza, etj. Gjithéashtu do
té merren né pérdorim edhe metodat e pérgjithéshme shkencore.

Do t€ pérdoret metoda statistikore pér prezantimin e té dhénave nga hulumtimi empirik. Sé pari
do prezantohen statiska deskriptive ku né ményré tabelare dhe figurative do té paraqiten
rezultatet e fituara nga anketimi.

Pér realizimin e analizés kuantitative t€ kétij hulumtimi do t€ pérdoren gjithashtu edhe pyetésor
ku do t€ anketohen té punésuarit ne lidhje me punén e tyre, satisfakcionin, motivimin e tyre si
dhe zhvillimin e métejshém té kompanive t€ caktuara. Pér verifikim té validitetit té té& dhénave
do té pérdoren teste statistikore pér té shikuar validitetin dhe besueshmérine e rezultateve té
fituara. Gjithashtu pérmes paketés sé SPPSS do té testohen edhe hipotezat e parashtruara né

punim.

1.4 Hipotezat dhe Pyetjet hulumtuese

Punimi kryesisht do t€ mundohet t’iu pérgjigjet kétyre pyetjeve hulumtuese:

1. A ndikon satisfakcioni nga puna né pérkushtimin organizativ té punétoréve?
2. A e risin produktivitetin punétorét té cilét jané té motivura nga puna?

3. Cilét faktoré ndikojné né pérkushtimin organizativ?

Ndérkagq si hipoteza kryesore g€ ky punim do t€ mundohet t’i testoj do té jené:
H:1 Motivimi i punétoréve éshté komponent i réndésishém né zhvillimin e organizatés.
H:2 Satisfaksioni nga puna ndikon né pérkushtimin organizativ.

H:3 Punétorét emotivuar risin produktivitetin e tyre né kompani.



1.5 Organizimi i punimit;

Né kreun e paré do té pérshkruhet punimi dhe do t€ parashtrohet qéllimi dhe réndésia e
studimit,hipotezat e studimit dhe metodat q€ do t€ pérdoren pér njé hulumtim mé kualitativ pér

péfundime t€ sakta.

N¢€ kreun e dyté shqyrtojmé literaturén dhe teorin lidhur me réndésin e satisfaksionit nga puna
,;modelet e satisfaksionit nga puna,teknikat pér matjen e satisfaksionit nga puna,raportet midis

satisfaksionit nga puna dhe motivimit t&€ punétoréve.

Né kreun e treté do t€ shqyrtohen pérkufizimi i organizatés,grupimi i detyrave n€ vendet e punés-
ndarja e punés, thjeshtésimi i vendeve t€ punés -specializimi menaxhimi dhe matja e

performancés, skema organizative.

Né kreun e katért jepet metodologjia e pérdorur, qéllimi i hulumtimit, llojet e hulumtimit,

procesi i hulumtimit , mostra e hulumtimit , instrumenti i hulumtimit , limitimet e hulumtimit.

Né kreun e pesté jepet statistika deskriptive-pérshkrimi i tabelave dhe figurave , testimi i hipotezave,

analiza dhe komentimi i té dhénave.

N¢ pérfundimin e tezés jané dhéné pérfundimet dhe konsiderimet finale sipas objektivave

kryesoré , sugjerime pér kérkime t€ métejshme dhe bibliografia e pérdorur gjaté punimit temés.



KREU 2 SHQYRTIMI I LITERATUES

2.1 Pérkufizimi i satisfaksionit nga puna

Shumé autoré t€ ndryshém e pérkufizojné kénaqésin€. P.sh: Arnold dhe Feldman e pérshkruan
kénaqgésin€ e punés si "shuma e ndikimit t& pérgjithshém qé individét kan€ ndaj punés sé
tyre".'Kénaqésia e punés &shté njé grup ndikimesh qé personat kané ndaj punés sé tyre.’Duket
se kénagésia e punés mund té studiohet nga dy perspektiva pak mé t€ ndryshme.
S€ pari, kénagésia e puné€s mund t€ trajtohet si njé ndjenjé e vetme e pérgjithshme ndaj punés sé
nj€ personi.

Pérndryshe, hulumtuesit mund t€ fokusohen né aspekte t€ ndryshme g€ ndikojné€ n€ njé puné,
p.sh. shpérblimet e saj dhe mjedisi social, madje edhe karakteristikat e veté punés, té tilla si
p€rmbajtja e tij. Spector beson se kénaqgésia né puné, éshté njé individ qé zakonisht i pérjeton
"nivelet e kénaqésisé né aspekte t& ndryshme t& punés".’ Eshté ky total i pérmbledhur i
kénagésis€ me aspekte t€ ndryshme t€ punés q€ shumé autoré kolektivisht i referohen si kénaqési
pune.Megginson, Mosley dhe Pietri deklaruan se njerézit "punén dhe kénaqésiné e ndjejné€ miré
dhe shpesh puna i béné mé t& afté né profesione dhe me performancé mé t& mirg".*
Locke thoté se "kénaqésia e punés €shté thjesht njé pélqim ose pozitiv shteti emocional qé
rezulton nga vlerésimi i punés ose pérvojave té punés".’

Kénaqésia e punés rezulton nga perceptimi se puna e dikujt pérmbush ose lejon pé€rmbushjen e

vlerave té réndésishme t€ punés.

'Arnold dhe Feldman(1986).the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,f.86

*McCormick dhe Ilgen(1980),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,f.38

Spector(2003),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,f.38

*Megginson, Mosley dhe Pietri(1982),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,f.38

Locke(1976),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,f.38



Puna é&shté kénaqési nése ajo plotéson déshirat dhe nevojat personale t& dikujt.
Schneider dhe Snyder e konsiderojné se "kénaqésia e punés €shté njé vlerésim personal né
kushtet e punés, dhe si rezultat i njé pune pérfshin perspektivén e njé personi dhe disponimin e
njé personi né puné".® Sempane et al mendoné se "njerézit e vlerésojné punén e tyre dhe se
puna éshté e réndésishmepér ta".’

Sempane et al né"kénaqésin€ e punés pérfshin emocione dhe ndjenja dhe se puna ka réndési té
madhe né€ ndikimin dhe né€ jetén e tyre personale, sociale dhe t€ punés dhe pér kétéarsye mund té
ndikojé né sjelljen e tyre si punonjés".® Sempane et al ai mendon se né "kénaqgésiné kolektive
puna e punonjésve mund té rezultojé né njé kulturé t& vecanté organizative".’

Disa autoré u pajtuan me ideté e sipérpérmendura lidhur me punén kénaqési dhe reagime
emocionale ndaj punés, por disa aspekte t€ jashtme gjithashtu ndikojné né€ kété t€ fundit.

Pér shembull, Harrel shpjegoi se "kénaqésia e punés rrjedh dhe shkaktohet nga shumé
komponenté t& ndérlidhur".'’Duke pércaktuar se cili pérbérés i vetém ose kombinim i tyre
siguron nivelin mé t€ larté t€ kénaqésis€é n€ puné, mund t€ merrni njé tregues té nivelit t&
pérgjithshém té kénaqésisé né puné. Kéto komponenté kontribuojné drejt njé dimensioni té
vetém sipas té cilit mund té pércaktohet kénagésia e punés.

Personalitet variablat mund t€ japin llogari pér dimensionin tjetér né t€ cilin mund t€ lidhet
kénagésia e punés. Schultzmendon se "kénaqshméria e punés pérfshin€ ndjenjat dhe géndrimet
pozitive dhe negative té njerézve pér punén e tyre dhe shumé c¢éshtje t€ lidhura me punén dhe
disa karakteristika personale, t& tilla si mosha, gjinia, shéndeti dhe marrédhéniet shogérore"."!

Motivimet dhe aspiratat personale t&€ njerézve, dhe sa miré jané t€ kénaqur me punén e tyre,

gjithashtu ndikojné né€ qéndrimin e tyre ndaj punés.

SSchneider dhe Snyder(1975),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,f.39

'Sempane et al ( 2002)the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,f.39

*Po aty,f.39

°Po aty,f.39

""Harrel (1970),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,f.39

"Schultz(1998), the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,f.39



Kénaqésia e punés éshté pércaktuar nga studiues t€ ndryshém: Hoppock definon kénaqésiné e
punés si "njé kombinim 1 rrethanave psikologjike, fizike dhe mjedisore qé shkakton nj€ person
pér & théng," jam i kénaqur me punén time ". "
Locke propozon pérkufizimin mé té shpeshté t&€ kénaqésis€ s€ punés si mé poshté: "kénaqésia né
puné &shté njé€ ndjen;j€ pozitive emocionale, dhe ai béné vlerésimin e punés q¢ pret né té
ardhmen prej saj dhe e krahason puné e tij dhe até qé ai do t& marré prej saj"."

Locke kénaqgésiné e punés e konsiderohet si rezultat i "bashkéveprimit".'*
Bateman dhe Organ argumentojné se kénaqésia e punés €shté nj€ vleré e brendshme dhe qé
mund tu ndihmojé t& punésuarve pér punét qé i kané kompanit. °Kjo do té krijonte njé atmosferé
suksesi pér kompaniné dhe individét. Ajo gjithashtu mund té pérmirésojé angazhimin organizativ
brenda kompanisé. Nasurdin dhe Ramayah e konsiderojné shpérblimin e detyrés dhe té
organizimit si faktoré q€ paragesin efekt pozitiv né kénagé€siné e punés. Shpérblimet e detyrés
késhtu konsiderohen té brendshém dhe jané t€ lidhura drejtpérdrejt me punén interesante dhe
sfiduese, si dhe me mundésin pér t€ pérdorur aftésité e njéri-tjetrit. Shpérblimet organizative,
nga ana tjetér jané ato q€ jané té€ prekshme dhe té dukshme pér té tjerét, si¢ jané paga, promovimi
dhe kushtet e rehatshme t€ punés.

Schermerhorn kénaqésia e punés €shté "njé manifestim i ndjenjés sensacionale pas veprimeve
dhe mendimet pér punén dhe motivimin q€ mund t€ jeté nj€ stimulues qé 1€viz sjelljen n€ lidhje
me kénagésiné e punés".'“Teck-Hong dhe Waheedata mendojné se kénagésia &éshté njé tipar

sjellje g€ mund t€ posedoj nj€ person me punén e tij por kjo nuk ka efekt midis motivimit dhe

kénaqésisé."’

Hoppock(1935),the relationship between the employees’ motivation, job satisfaction and financial development of
Parsian hotels Chain in Tehran/( cituar né Tek Yew),f.30

BLocke(1969),the relationship between the employees’ motivation, job satisfaction and financial development of
Parsian hotels Chain in Tehran/( cituar né Tek Yew) ,f.31

"“Locke(1976),the relationship between the employees’ motivation, job satisfaction and financial development of
Parsian hotels Chain in Tehran/( cituar né Tek Yew) ,f.32

“Bateman dhe Organ (1983),the relationship between the employees’ motivation, job satisfaction and financial
development of Parsian hotels Chain in Tehran,f.28

'°Schermerhorn(2002),the relationship between the employees’ motivation, job satisfaction and financial
development of Parsian hotels Chain in Tehran,f.336

"Teck-Hong dhe Waheed(2011),the relationship between the employees’ motivation, job satisfaction and financial
development of Parsian hotels Chain in Tehran,f.28



Teck-Hong dhe Waheed ata lidhjen né mes motivimit dhe kénaqésis€ thoné se paga luan rol té
réndésishém dhe marédhéniet e ashpra midis pagés dhe kénaqésisé éshté njé ndérmjetés dhe e
tregon se pse ndodhin kéto marédhénie.'®

2.1.1Teorité e kénaqésisé sé punés

Armstrong kénaqésin€ e punés e referon si atributet dhe ndjenjat g€ njerézit kan€ pér punén e
tyre géndrimet pozitive dhe t€ favorshme ndaj punés tregojné kénaqésiné e punés géndrimet
negative dhe t& pafavorshme ndaj punés tregojné pakénaqésiné e punés. '’

Kalleberg dhe Moorman mendojné se kénaqésia mund té jeté afektive: konstruktimi subjektiv
njédimensional g€ pérfaqéson njé ndjen;jé t€ pérgjithshme emocionale qé individét kané pér
punén e tyre.20

Teoria me dy faktoré n€ mesin e teorive t€ pérmbajtjes s€ motivimit. Teoria Herzberg ka theksuar
faktorét motivues-higjiené qé kérkonte t€ shpjegonte kénaqésin€ dhe motivimin né organizaté.
Teoria fokusohet né rezultatet e kénaqgé€sis€ dhe pakénaqésis€. Teoria mé tej zbuloi se disa
aspekte t€ njé pune ka shkaktuar kénaqési dhe motivim, por ajo né disa aspekte ka shkaktuar
pakénaqési né puné.21 Herzberg ka shpjeguar dhe se faktorét q€ ¢cojné né€ kénaqési apo
pakénaqési jané t€ ndryshme. Herzberg thot€ se e kundérta e" kénaqésisé né puné éshté jo
pakénaqgési pér puné, por jo kénaqési; dhe e kundérta e pakénaqésis€ s€ punés nuk éshté kénaqési
pune, por nuk ka kénagési".?* Kjo teori pohon se kénaqésia né puné dhe pakénagésia jané
produktet e faktoréve t&€ ndryshém - motivimi dhe higjiena respektivisht. Hackman dhe Oldham
kéto mendojné se faktorét motivues jané ato aspekte t€ punés g€ i b&j€ njerézit t€ duan té kryejné
punét e tyre dhe t€ sigurojné qé njerézit t'i kryejné€ me kénaqési punét e tyre dhe te faktorét e
higjenés 1 pérfshijné aspektet e mjedisit t€ punés si kushtet e punés, ¢c€shtjet ndérpersonale,

politikat organizative dhe késhtu me radhé.”

18
Po aty,f.28
1 Armstrong(2003),Job satisfaction theories: Traceability to employee performance in organizations,JOSR Journal
of Business and Management (IOSR-JBM),Benue State University,Makurdi,f.12

*%Kalleberg dhe Moorman(1977-1993), Job satisfaction theories: Traceability to employee performance in
organizations,JOSR Journal of Business and Management (IOSR-JBM),Benue State University,Makurdi,f.12
*'Herzberg(1959), Job satisfaction theories: Traceability to employee performance in organizations,IOSR Journal of
Business and Management (IOSR-JBM),Benue State University,Makurdi,f.12

**Herzberg(2003), Job satisfaction theories: Traceability to employee performance in organizations,IOSR Journal of
Business and Management (IOSR-JBM),Benue State University, Makurdi,f.91

®Hackman dhe Oldham(1976), Job satisfaction theories: Traceability to employee performance in
organizations,IOSR Journal of Business and Management (IOSR-JBM),Benue State University,Makurdi,f.12



Teoria e Motivimit-Higjienés
Gjetjet e Herzbergu-t zbuluan se disa karakteristika t€ njé pune jané vazhdimisht té lidhura me

kénagésiné e punés, ndérkohé qé faktorét e ndryshém jané t€ lidhur me pakénaqgésin€ e punés.

Kéto jané:
Tab: 1 Teoria e dy faktoréve té Herzbergut
Faktorét té kénaqésisé Faktorét té pakénaqésisé
Arritje Politikat e kompanisé
Njohje Mbikéqyrje
Veté puna Marrédhéniet me mbikéqyrésit dhe kolegét
Pérgjegjésia Kushtet e punés
Pérparim Paga
Rritje Gjendje

Siguri

Burimi:https://www.mindtools.com/pages/article/herzberg-motivators-hygiene-factors.htm

Pérfundimi i késaj tabele éshté se kénaqésia e punés dhe pakénaqésia e punés nuk jané té
kundérta.

E kundérta e kénaqgésis€ nuk €shté kénaqési.

E kundérta e pakénaqgésisé nuk €shté pakénaqésia.Heqja e shkageve té pakénaqésisé nuk do té
krijojé kénaqési. As nuk do té€ shtohen faktorét e kénaqésisé€ s€ punés pér té€ eleminuar
pakénagésiné e punés. Nése keni njé ambient pune armiqésor, duke i1 dhéné dikujt njé promovim
nuk do ta b&j€ até t€ kénaqur. Nése krijoni njé mjedis pune t€ shéndetshém, por nuk u ofroni
anétaréve té ekipit tuaj ndonj€ nga faktorét e kénaqésisé, puna ¢ ata po béjné ende nuk do t€ jeté

e kénagshme.



Sipas Herzberg, faktorét q€ ¢ojné né kénagésiné e punés jané "t€ ndara dhe t€ dallueshme nga ato
g€ ¢ojné né pakénaqési n€ puné".

Prandaj, nése vendosni pér eliminimin e faktoréve t€ pakénaqshém té punés, mund té krijoni
page, por jo t€ rrisni performancén.

Kjo e ul fuqiné punétore né vend q¢ t'i motivosh ata dhe ta pérmiré€sojné performancén.
Karakteristikat e lidhura me pakénaqgésiné e punés quhen faktoré t€ higjienés. Kur kéto jané
adresuar né ményré adekuate, njerézit nuk do té jené t€ pakénaqur dhe as nuk do t& kénagen.
Nése doni t&€ motivoni ekipin tuaj, at€heré duhet t€ pérqgendroheni né faktorét e kénaqshmérisé si
arritja, njohja dhe pérgjegjésia. Pér t€ aplikuar teoriné, duhet t€ miratohet njé€ proces me dy faza
pér t€ motivuar njerézit. S€ pari, duhet té€ eliminohet pakénaqésiné q€ po pérjetojné dhe, s€ dyti,
duhet t'u ndihmosh atyre qé t& gjejné kénaqési.**

Sipas Beck teoria mbi kénaqésin€ e punés pérfshijné motivimin,emocionale, informuese, si dhe
disa teorité tjera t& qéndrimit.”

McCormick dhe Ilgen kané pérzgjedhur dhe elaboruar teorité jané diskutuar detaje seksioni mbi
motivimin &shté dhéné vetém njé pérmbledhje e shkurtér.

Walker sipas proceseve té krahasimit, njé individ ka théné se ka disa standarde referimi kundér té
cilit gjykohet njé pung.?”’

Madhésia dhe drejtimi i diferenc€s midis standardit t€ punés dhe situata aktuale pércakton
nivelin e kénaqgésis€ s€ punés me pervojé njé punonjés i motivuar nga shpérblimi monetar, pér
shembull, mund té dalé¢ i konsiderueshém kénaqgésia nga njé€ puné qé paguan mé shumé se njé
puné té méparshme, ose nj€ pozité t& ngjashme me personin g€ e krahason. Teoria e proceseve té
krahasimit lidhet me teoriné e nevojave t€ motivimit deri né€ nj€ far€ mase, meqé standardet e
matjes s€ kénaqésisé t€ aplikuara rrjedhin nga motivet ose nevojat e brendshme t€ nj€ personi.
Nga njé perspektivé e teorisé€ s€ instrumentalitetit, kénaqgésia e punés thuhet t€ jeté e larté nése
puna e personit perceptohet t& jeté e dobishme né marrjen e atij g€ vleréson ose kérkon nga puna

e tij.

*Frederick Herzberg ( 2003),Herzberg's motivators and hygiene factors

*Beck(1983),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34

*McCormick dhe Ilgen(1980),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34

"Walker(1980),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34



Van Vuuren teoria e ndikimit social thoté se njerézit jané€ t€ kénaqurdhe punétorét e tjeré jané né
t& nj&jtén puné.”*Punonjési i ri mund, pér shembull, t& ndryshojné dyshimet fillestare pér punén
e tyre kur ata zbulojné se té tjerét q€ kryejné té njéjtat detyra jané t&€ ké€naqur me punén e tyre.
N¢ kété kuptim, teoria e influencés sociale mund té keté karakteristika té caktuara té€ pérbashkéta
teoria e ekuitetit. Teoria e ekuitetit pércakton q€ njerézit né pérgjithési duan té marrin até q¢€ ata e
konsiderojné njé kthim té drejté ose t€ barabarté pér pérpjekjet e tyre n€ puné. Kénaqési mé e
madhe €shté me pérvojé nése ata e perceptojné kthimin ose shpérblimin qé marrin si té barabarté.
Van Vuuren perceptimet i bazohen né€ pérvojén e méparshme dhe né vrojtimet e njerézve t&
punonjésve té tjeré.”” Adams kénaqésiné e punés e cila éshté e lidhur me motivimin pér &
arritur njé kusht barazi ose drejtési né marrédhéniet e njerézve me té tjerét.**Teoria me dy faktoré
lidhet me kénagésiné e punés si dhe me motivimin, dhe parashtron se gjérat qé€ 1 japin
punonjésve kénaqési n€ puné nuk jané njésoj si ato q¢€ sjellin pakénaqési. Kjo €shté teoria e
Herzbergut kénaqésisé dhe pakénaqésisé, ose aspektet pozitive dhe negative t€ punés. Gouws
kénagésia ndikoné drejtpérsédrejti n€ kénaqésin€ e punés, pér shembull, aspektet € promovimit
pozitiv ngrené nivelet e kénagshmérisé né pung.”'

Spector kénaqgésiné e punés mund ta pérkufizojé se "si ndjehen njerézit me punén e tyre dhe
aspektet e ndryshme t& punés sé tyre".’> Vroom thoté se kénaqésia e punés ishte pozitive dhe e
lidhur me produktivitetin.

Si rezultat, sot mund t& vézhgojmé shumé qasje dhe pérkufizime t& ndryshme mbi kété temé.>>
S€ pari, kénagésia n€ puné mund té pasqyrojé€ né€ njé faré ményre se si trajtohen punonjésit né

lidhje me respektin dhe drejtésiné.

%Van Vuuren (1990),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University
of South Africa,volumi 34

¥Po aty,volumi 34

*9Adams(1965),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34

*1Gouws(1995), the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34

Spector(1997),Job Satisfaction and  Organizational Commitment in Multicultural Work Environments in
Norwa,Norwegian School of Economics,f.2

3Vroom(1930 ,1967),Job Satisfaction and Organizational Commitment in Multicultural Work Environments in
Norwa,Norwegian School of Economics,f.11



Sé dyti, kénagésia e punés mund té jeté njé tregues 1 shéndetit psikologjik dhe emocional t€ njé
punonjési. Sé treti, ajo mund t€ ndikojé né€ sjelljen e punonjésit, dhe funksionet organizative dhe
produktivitetin.

Pér mé tepér, kénaqgésia e punés mund t€ jeté njé reflektim i performancén organizative, ku
dallimet ndérmjet grupeve mund t€ ¢cojné né€ probleme té ardhshme brenda kompanisé.

Locke dhe Spector kané njé€ argument pér kénaqésin€ e punés dhe se €shté produkti punés, né
mendjen kognitive t&€ punétorit dhe kénaqésia e punés €shté njé rezultat i njé ndérveprimi mes
mendjes psikologjike t& punonjésit dhe mjediseve t& punés.**Eshté e véshtiré pér té gjetur
pérshkrimin e sakté t€ kénaqésis€ s€ punés pér shkak t&€ natyrés sé€ tij komplekse,megjithatg,
shumica e teorive pérfshijné faktorét mjedisoré dhe personalé si¢ tregohet né figurén 1 mé
poshté. Angazhimi organizativ &shté treguar si njé variabél korrelativ me kénaqésiné e punés, njé
term q€ éshté diskutuar.Nevojat dhe teorité e procesit jané dy konceptet mé t€ pérdorura pér t&
pérshkruar kénaqésin€ e punés, edhe pse ato aplikohen tradicionalisht pér t€ pérshkruar
motivimin. Oldham dhe Hackman treguan se kénaqésia e punés ishte rezultat i motivimit té
brendshém, pasi ai mund t€ ishte njé tregues i1 shéndetit psikologjik t&€ njé punonjési Késhtu
kénagésia e punés lidhet me teorin€ motivuese.Pér shkak t€ ngjashmérisé s€ motivimit dhe
kénagésis€ sé punés, nuk €shté e pazakonté t€ pérdoren definicionet sinonimisht edhe pse ato

jané terminologji t& ndryshme.*”

Fig I :Kénagésia e punés
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Burimi:https://brage.bibsys.no/xmlui/bitstream/handle/11250/221551/

*Locke dhe Spector(1969,1997),Job Satisfaction and  Organizational Commitment in Multicultural Work
Environments in Norwa,Norwegian School of Economics,f.11

»0ldham dhe Hackman(1980),Job Satisfaction and  Organizational Commitment in Multicultural Work
Environments in Norwa,Norwegian School of Economics,f.12



Teorit€ mé té hershme mbi kénagésin€ e punés bazoheshin né pércaktuesit e nevojave t& njé
personi.

Pér t'u béré plotésisht i kénaqur, Maslow vuri n€ dukje pes€ nevoja t€ réndésishme

: fiziologjike, siguri, pérkatési dhe dashuri, nderim, veté

-faktualizimi dhe vetja

- nevojat e tranzicionit.

Njé tjetér teori pér kénaqésiné e punés bazuar né nevojat njerézore, t€ zhvilluara nga Herzberg, u
quajt dyfaktori (Herzberg).Ai identifikoi gjashté faktoré kénaqésie dhe shtaté faktoré té
pakénaqésis€ q€ ishin té pavarura nga njéri-tjetri né hulumtimet e tij primare né fund té viteve
1950.

Teorité e procesit mé té pranuar jané teoria e kapitalit t€ Adams dhe teoria e pritjes s€ Vroom.
Adams besonte se njerézit ishin t& shqet€suar pér punén e tyre dhe se e drejta e tyre dhe
performanca e shpérblyer né krahasim me disa grupe pune ishin miré.**Nése individi ose grupi
tjetér ka marré njé pagé mé t€ miré, por mund t€ mos rritet kontributi né puné, personi do té
pérjetonte njé pabarazi né lidhje me pérpjekjet.

Personi pastaj do té vepronte né pérputhje me mosbalancimin, pér shembull t€ zvogélojé
pérpjekjet e punés dhe produktivitetin pér shkak té pakénaqésis€ né puné.

Viktori H. Vroom sugjeroi qé€ kénaqésia e punés €shté orientimi afektiv i nj€ individi ndaj roleve
t& punés qé ai ose ajo aktualisht po z&.*’

Niveli 1 valencés, ose pérdorimi i pritur i njé personi,nxit kénaqésin€ e punés s€ njé punonjési.
Nése personi ka géndrime pozitive ndaj punés, personi do t€ ndihet i kénaqur, megjithaté, nése
personi ka géndrime negative ndaj punés, personi do t€ jeté i pakénaqur. Judge dhe Larsen nga
hulumtimet e tyre kané theksuar se tiparet maten me kénaqési. Ata gjaté studimeve kané

pérdorur burimet e disponueshme t& kénaqésisé né puné.*®

%Adams(1963),Job Satisfaction and Organizational Commitment in Multicultural Work Environments in
Norwa,Norwegian School of Economics,f.12

*TViktori H. Vroom(1967),Job Satisfaction and Organizational Commitment in Multicultural Work Environments in
Norwa,Norwegian School of Economics,f.13

*¥Judge dhe Larsen(2001),Job Satisfaction and Organizational Commitment in Multicultural Work Environments in
Norwa,Norwegian School of Economics,f.13



Luthans pér géndrimin e kénaqésis€ né puné thoté se €shté njé fushé me interes t&€ madh pér
kérkuesit né sjelljes organizative dhe praktikén e menaxhimit t& burimeve njerézore.”
Keénaqésia e punés €shté shkalla né t€ cilén individét ndjehen pozitivisht ose negativisht n€ lidhje
me punén e tyre.

Tirmizi et al jan€ motivuesit, t€ cilét ¢cojné né marrédhénie pozitive t€ punésimit dhe n€ nivelin e
larté t& kénaqésisé né puné.*® Ellickson dhe Logsdon faktorét mjedisoré - karakteristikat
personale i fokusojné né kénaqésiné e punés dhe vegorité dhe karakteristikat individuale.*!
Shajahan mendon se ky €shté njé qéndrim i pérgjithshém, i cili &shté rezultat i shumé
géndrimeve specifike né tri fusha té tilla si faktorét e punés, karakteristikat individuale ose
personale dhe marrédhéniet e tjera sociale dhe grupore jashté punés.*Moynihan dhe Pandey kéta
dy studiues véné né€ dukje se literatura mbi motivimin, pérkushtimin dhe kénaqésiné€ e
punonjésve propozon qé qéndrimet organizative t€ nxiten si nga konteksti personal ashtu edhe
nga puna.* Spector vlerésimin e kénaqgésisé né puné thoté se &shté e pérbashkét né

shumé organizata ku mendon se mirégenia e punonjésve €shté e rénd€sishme.Disa njeréz
pé€lgejné t€ punojné dhe gjejn€ puné duke punuar pjes€ mé t€ réndésishme né jetén e tyre. Disa
njeréz né anén tjetér gjejné puné t€ pakéndshme dhe punojné vetém pér shkak se ata duhet té
punojné.*

Kénaqgésia e punés tregon se sa njeréz pélgejné punét e tyre. Kénaqgésia e punés €shté mé e
madhe duke e studiuar fushén nésjelljen e tyre organizative. Eshté e réndésishme té dihet niveli i
kénaqési n€ puné pér shumé arsye dhe rezultatet e studimeve té€ kénaqshmérisé né puné ndikojné
né t€ dy si te t€ punésuarit ashtu dhe n€ organizaté. Vroom-i n€ pérkufizimin e tij né

satisfaksionin nga puna pérgéndrohet né€ rolin q€ e ka punétori n€ vendin e punés.

¥Luthans(2005), Theories of job-satisfaction:Global applications&Limitations,Gomal University Journal of
Research,f.211

“Tirmizi et al(2008),Theories of job-satisfaction:Global applications&Limitations,Gomal University Journal of
Research,f.46

*Ellickson dhe Logsdon(2001),Theories of job-satisfaction:Global applications&Limitations,Gomal University
Journal of Research,f.46

*2Shajahan(2004),Theories of job-satisfaction:Global applications&Limitations,Gomal University Journal of
Research,f.116

“Moynihan dhe Pandey(2007),Theories of job-satisfaction:Global applications&Limitations,Gomal University
Journal of Research,f.46
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Késhtu ai e pérkufizon satisfaksionin nga puna si orientim afektiv t€ individit ndaj roleve né
puné, té cilat ai i ka né momentin e caktuar.*

Satisfaksioni nga puna paraqet vlerésimin pozitiv afektiv t& individit pér mjedisin, si dhe rezultat
i kérkesave t€ individit dhe shkallés né té cilén ato jané pérmbushur nga mjedisi, pastaj gjendje
afektive pozitive, vlerésim 1 individit se né€ ¢'masé jané€ pérmbushur nevojat e tij et;.

2.2Réndésia e satisfaksionit nga puna

Taylor sugjeroi qé kénagshméria e punés lidhet drejtpérdrejt me investimin e njé kompanie né
mirégenien e punonjésve té saj.*® Arthur vuri né dukje se punonjésit duan té besojné se
kompania e tyre me t€ vérteté kujdeset pér to. Kujdesi mund t€ tregohet né ményra t€ ndryshme,
por né pérgjithési ai merr parasysh zhvillimin e karrierés, trajtimin e t€ rriturve, duke u marré
seriozisht dhe duke u vlerésuar pér njé puné qé duhet ta béjé mé miré.*” Kur njerézit mendojné se
organizata pér té€ cilén ata punojné kujdeset pér ta dhe ndérmerr veprime pér t€ pérmirésuar
punén dhe jetén e tyre, ata jané€ t€ lumtur dhe kjo krijon kénagési mé t€ madhe. Kéta punonjés
pér mé tepér béhen besniké dhe t€ pérkushtuar. Witt dhe Nye ata thoné se "Individét qé
perceptojné se vendimet e promovimit béhen né ményré té drejté dhe , mund t€ pérjetojné
kénaqési nga puna e tyre".**

Shumé shpesh punonjésit jané t& demotivuar dhe t€ pakénaqur me vendet e tyre t€ punés, sepse
politikat dhe praktikat e padrejta mbizotérojné n€ vendin e tyre t€ punés.

Prandaj €shté me réndési t€ madhe qé organizata té keté njé€ sistem té drejté dhe té barabarté né
aspektin e praktikave dhe politikave n€ ményré g€ t€ mos keté diskriminim dhe zhgénjim.

Kur njerézit mendojné se organizata pér té cilén ata punojné kujdeset pér ta dhe ndérmerr
veprime pér t&€ pérmirésuar punén dhe jetén e tyre, ata jané t&€ lumtur dhe kjo krijon kénaqési mé
té madhe. Ké&ta punonjés pér mé tepér béhen besniké dhe t& pérkushtuar. Sempane, Rieger dhe
Roodt e pércaktojné kénagé€siné e punonjésve si orientim efektiv qé€ njé€ punonjés ka ndaj punés
sé tij / saj.Gjithashtu mund té njihet si perceptimi i individit dhe vlerésimi i mjedisit t&

pérgjithshém t& punés.*’

* Aziri,B.(2009) .Menaxhimi i burimeve njerezore. Tetové,f.44
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Ndérsa dhe Barriball e pércaktoné kénaqésin€ e punonjésve si njé ndjenjé globale rreth punés sé
njé personi ose njé grupi té lidhur géndrimesh rreth aspekteve t& ndryshme té mjedisit t& punés.”®
IslamlI dhe Siengthai kénaqésin€ e punonjésve mund ta perceptojné si njé "gjendje emocionale
pozitive qé vjen si rezultat i vlerésimit t& punés ose pérvojave té punés".”’

Lambert, Edwards dhe Cabic gjithashtu gjetén nivelet mé t€ uléta t€ kénaqshméris€ sé
punonjésve né mesin e punonjésve, pritjet e té ciléve u pakésuan. *Ganguly pohon se paradigma
e afté pér mjedisin e personit €shté pranuar gjerésisht si mé s€ shumti shpjegim i1 pérshtatshém
pér kénaqésiné e punonjésve.” Wright, Gardner, Moynihan dhe Allen pér té pérmirésuar
kénagésiné e punonjésve, &shté e réndésishme pér t€ matur dhe krijuar nivelet e para
ekzistuese.”’Deshpande, Arekar, Sharma dhe Somaiya megjithaté, pér shkak té natyrés sé saj
multi-aspektet, matja e kénaqésisé sé punonjésve ndryshon nga njé organizaté né tjetrén.>
Deshpande, Arekar, Sharma & Somaiya, disa nga organizatat i pérdorin anketat anonime té
kénagésis€ sé punonjésve qé€ administrohen né ményré periodike pér t€ matur nivelet e
kénaqshmérisé sé punonjésve.”® Ybema, Smulders dhe Bongers né organizata té tjera, mbahen
takime mes menaxhmentit dhe grupeve té vogla té t&€ punésuarve, ku kéta té fundit i b&jné
pyetjet pér kénaqésiné e tyre.”’

Schulz megjithat€, né organizata té tjera, intervistat dalése jan€ mjetet kryesore t€ matjes sé€

kénaqésisé sé punonjésve.”® Schneider, Hanges, Smith & Salvaggio réndésia e kétyre metodave

qéndron né até qé nxjerrin ndjenja té kénaqésisé nga veté punonjési.”
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Marré€ né pérgjithési mundet t€ thuhet se réndésia e satisfaksionit nga puna sidomos vjen né

shprehje nése 1 kemi parasysh pasojat e shumta negative q€ paraqiten si rezultat i shkall€s sé ulét

t& satisfaksionit nga puna, t& cilat mundet t& vérehen nga modeli vijues.*’

Fig2 : Faktoré dhe pasoja t€ satisfaksionit nga puna

- Kujdesi 1 menaxheréve pér punétorét,
- Dizajnimi i punés,
- Paga,
- Kushtet e punés,
- Raportet sociale,
- Mundésité e perceptuara afariste,
- Perceptimi pér mundésité g€ i ofron ndonjé€ puné tjetér,
Shkalla e pérmbushjes s€ aspiratave dhe nevojave.

Satisfaksioni ose desatisfaksioni nga puna

Lojaliteti ndaj Fluktacioni, apstenimi,
organizatés apatia,fatkeqésia

Burimi:Leslie W.Rue,Lioyd L.Byars:Managment,Skills and Application,10 edition,McGraw-Hill/Irwin,New
York,2003,259

Kujdesi i menaxheréve pér punétorét €shté njé faktor i réndésishém i cili ndikon tek punétorét
pér ti motivuar n€ puné dhe kjo ka pasoja pozitive ose negative varésisht se si do ta udhéheqé

menaxheri punén.

0 Aziri,B.(2009) .Menaxhimi i burimeve njerezore.Tetove,f.52



Dizajnimi i punés €shté proces pérmes té cilit menaxheri organizativ bén pérpjekje pér dizajnim
té strukturés organizative, e cila do t€ mundé€sojé n€ ményré sa mé efikase dhe efektive té
shfrytétoj€ resurset dhe té realizoj€ qéllimet e organizatés.Paga &shté element kryesoré qé ndikon
né satisfaksionin nga puna pasi prej saj se sa i kénaqur éshté puntori.Kushtet e punés ndiokjné
tek kryerja e detyrave g€ puna t€ jet€ sa mé efikase dhe efektive.

Raportet sociale kané té b&n€ me mardhéniet e t€ punésuarve dhe té kuadrit mé t& lart t&
organizatés ata duhet t€ kené bashképunim té€ ngusht me njéri tjetrin né puné.Perceptimi pér
mundésité qé 1 ofron ndonjé puné tjetér kjo nodh kur punétori nuk éshté i kénaqur me punén e
tij.%!

Dawal, Taha dhe Ismail pér kénagésin€ e punonjésve thoné se €shté e pranuar gjerésisht si njé
parashikues i produktivitetit dhe performancés né organizata.®

Nguyen, Taylor dhe Bradley thoné se kénaqgésia e punés varet nga disa faktor€ t€ ndryshém si¢
jané: kénagésia me pagén, mundésité e promovimit, pérfitimet e vogla, siguria e punés,
marrédhéniet me kolegét dhe mbikéqyrésit dhe komunikimi brenda organizatés.

Keénaqésia e punés mund té ¢ojé né reduktimin e kostos duke reduktuar mungesat, gabimet e
detyrave, konfliktet n€ puné dhe qarkullimin. Mosha €sht€ njé€ nga faktorét qé ndikoné né
kénagésiné e punés. Warr mendon g€ punonjésit mé té€ vjetér kané tendencé té raportojné
kénaqési mé t€ madhe dhe punonjésit mé té rinj raportojné nivelin mé té ulét t€ kénaqshmérisé né
puné.**Megjithaté, studimi i kryer nga Oshagbemi né Mbretériné e Bashkuar, gjeti se
marrédhénia midis kénaqésisé s€ punés dhe moshés ishte e paréndésishme pér punonjésit e
universiteteve né Mbretériné e Bashkuar.®

Mason &shté studiues dhe ka shqyrtuar marrédhénien midis kénaqésisé sé punés dhe gjinisé.*

Ward dhe Sloane nga disa studime kané gjetur q€ graté t& jen€ mé t€ kénaqur se rneshkujt.67
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Forgionne dhe Peters nga studime e tyre kané gjetur qé burrat t& jené mé té kénaqur se graté.®®
Eshté thelbésore qé té punésuarit té kené njé mjedis pune i cili &shté i favorshém pér zhvillimin e
tyre t& pérgjithshém.

Prandaj, mund té thuhet se t€ kesh njé mjedis migésor dhe mbéshtetés mund t€ ¢oj€ né rritjen e
kénagésis€ n€ puné. Syptak, Marshland dhe Ulmer 1 késhillojn€ organizatat t€ b&né gjith¢ka qé
munden pér t& ruajtur pajisjet dhe pajisjet ¢ kompanisé deri tani.®’

Witt dhe Nye ata thoné se "Individét g€ perceptojné se vendimet e promovimit béhen né ményré
t& drejté dhe , mund t& pérjetojné kénaqési nga puna e tyre".”

Shumé shpesh punonjésit jané t& demotivuar dhe t€ pakénaqur me vendet e tyre t€ punés, sepse

politikat dhe praktikat e padrejta mbizotérojn€ né vendin e tyre t€ punés.

2.3.Modeli i satisfaksionit nga puna

Eshté mé se e qarté se nuk ekziston njé model i vetém i satisfaksionit nga puna i cili do t& kishte
gené 1 pranueshém pér t€ gjithé€ teoricienét e kétij 1€mi dhe nga i cili do t€ ishin nxjerré té gjitha
informatat e nevojshme pér ta kuptuar si duhet térésin€ e satisfaksionit nga puna. Edhe pérkundér
dallimeve té shumta, e pérbashkét pér té gjitha modelet €shté ajo se né njérén ose tjetrén ményré
ajo 1 pérfshiné faktorét qé ndikojné né satisfaksionin nga puna. Karakteristiké e tyre €shté ajo se
kéto modele zakonisht nuk i pérfshijné pasojat e satisfaksionit nga puna, gjegjésisht efektet
negative qé paraqiten si rezultat i mungesés sé€ tij. M€ poshté do t'i cekim shkurtimisht disa nga
modelet mé t€ njohura té satisfaksionit nga puna qé t€ pérfundojmé me njé model i cili, sipas
bindjes soné, ka njé géndrueshméri teorike dhe praktike.

Autorét Christen, Iyler dhe Soberman japin njé model t€ satisfaksionit nga puna né t€ cilin 1
pérfshijné elementet vijuese:

* Realizimi i detyrave;

* Faktorét e ndérlidhur me punén;

* Perceptimi i roleve dhe

» Realizimi i géllimeve t& organizatés sé biznesit.”'

%Forgionne dhe Peters(1982),Job satisfaction and its importance in the workplace education essay,UK
Syptak, Marshland dhe Ulmer (1999),Job satisfaction and its importance in the workplace education essay,UK
"Witt dhe Nye(1992),Job satisfaction and its importance in the workplace education essay,UK
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Fig 3: Modeli i satisfaksionit nga puna

Realizimi i g€llimeve té

e Realizimi i detyrave
organizates

Faktorét e
ndérlidhur me roleve
punén

Problemet né€ perceptimin e S atl SfﬂkSiOl’li

nga puna

Burimi:Markus Christen,Ganesh Iyer & David Soberman: "Job Satisfaction,Job Performance, and Effort:
A Reexamination Using Agency Theory", Journal of Marketing, January,2006 ,Vol.70,fq.138

Nga kjo mjafté e qart€ se mundi dhe pagesa jané€ ndryshore kritike pér ¢do formé t€ punésimit.
Punétori nuk ka gatishméri ta jap€ mundin e tij n€ qofté se nuk &shté i paguar pér té,ndérsa
punédhénésit nuk kané gatishméri té paguajné para se ta keté dhéné punétori mundin e tij,
gjegjésisht para se t'i ket€ realizuar detyrat e tij pérkatése. Maréveshja e till€ duhet té jeté
racionale pér t€ dyja palét, pra edhe punédhénési edhe punémarrési duhet té realizojné pérfitime
si rezultat 1 inkuadrimit t€ tyre n€ raportet e punés.

Pos késaj, autorét konsiderojné se me ¢do kusht duhet t& béhet dallimi midis dhénies s€ mundit
dhe kryerjes s€ detyrés.

Shikuar nga aspekti 1 organizatés sé biznesit ky dallim &shté shumé mé 1 véshtiré€ pér t'u
realizuar. N€ fakt organizata e sheh mundin vetém nga kéndvéshtrimi i rezultateve té arritura.

Nga kjo del se ka logjiké q& mundi i dhéné t& konsiderohet funksion i mundit t& dhéng.”

2 Aziri,B.(2009) .Menaxhimi I Burimeve Njerezore.Tetové,f.55-56



Element i dyt€ né kété model jan€ karakteristikat e punés. Si t€ tilla numérohen :

* Autonomia né pung;

* Atraktiviteti i punés;

» Kualiteti i lidhjes prapavajtése dhe

* Raportet sociale.

Autonomia shihet si shkallé né€ té cilén punétorét jané té liré n€ kryerjen e detyrave t€ tyre,
atraktiviteti 1 punés shihet né kontekst t& shkallés deri né€ t€ cilén puna €shté térheqése dhe
sfiduese, klima sociale ka t€ b&j€ me raportet midis bashképunonjésve, ndérsa lidhja prapavajtése
ka t€ bé&jé me at€ se n€ ¢'mas€ punétorét marrin informacione pér suksesin ose mossuksesin e
tyre né kryerjen e detyrave.

Nén perceptimin e roleve pérfshihen disa ndryshore, si:

* Paqartésia e roleve;

* Konflikti i roleve dhe

» Mbingarkesa e roleve.

Paqartésia e roleve shihet si kombinim i pasigurisé né raportet aktivitete-efekte dhe né
mosdhénien e orientimeve té qarta nga ana e menaxherit, ndérsa konflikti i roleve mund té
paragqitet si rezultat i kérkesave jokonsistente nga mbikqyrésit, bashképunonjésit, konsumatorét,
konflikte kéto t&€ koh&s dhe 1é€ndE€s sé€ paré, si kundérshtim me vlerat personale morale té
punétorit e késhtu me radhé.

Sipas modelit né€ fjalé, satisfaksioni nga puna shihet si funksion i kryerjes s€ detyrave, mundit t&
dhéng, karakteristikave t€ punés dhe perceptimit té roleve.

Megjithat€, konsiderojmé se edhe pérkundér anéve té shumta pozitive dhe n€ shikim té paré
gjithépérfshirése, modeli né fjalé i ka edhe disa mangési. N& fakt, njé studim mé i thukté i kétij
modeli na bén t€ qarté se autorét mé shumé jané té orientuar drejt asaj se si mendon organizata e
biznesit se rritet satisfaksioni i punétoréve té saj. >

Pos késaj, disa nga shpérblimet financiare, duke pérfshiré kétu pagén dhe format e tjera té
shpérblimeve financiare, jané 1&né€ anash.

Edhe pse te pjesa q¢€ ka té€ bé&jé me vecorité e punés pérfshihet lidhja prapavajtése, pérséri &shté

anashkaluar ndikimi qé€ e ka stili i menaxhimit mbi satisfaksionin e t€ punésuarve.

3 Aziri,B.(2009) .Menaxhimi I Burimeve Njerezore. Tetové,f.56-57



Pos késaj, ky model nuk u kushton réndési t€ duhur faktoréve t€ till€ si mundé€sive pér ngritje
personale e késhtu me radhé.

Autorét Lawler dhe Porter e japin modelin e tyre té satisfaksionit nga puna, ku pér dallim nga
modeli i méparshém, réndési t€ veganté i kushtohet ndikimit t€ shpérblimeve né satisfaksionin

nga puna.’*

Fig 4: Modeli Lawler-it dhe Portet-it pér satisfaksionin nga puna

Shpérblime té

brendshme Shpérblime té

perceptuara

Realizimi i detyrave

Satisfaksioni

Shpérblime té jashtme

Burimi:Edward E Lawer III & Lyman W Porter:"The Effect of Performance on Job
Satisfaction", Industrial Relations,1967,fq.20-28

Ky model niset nga supozimi se realizimi i detyrave sjell deri né fitimin e shpérblimeve té cilat
mundet t€ ndahen né shpérblime té brendshme dhe shpérblime t& jashtme. Vija e pérkthyer me
té cilén jané té lidhura kryerja e detyrave dhe shpérblimet e jashtme shérben pér t€ treguar se
lidhshméria midis tyre nuk éshté gjithmoné e pérkryer. Shpérblimet e jashtme jan€ nén kontrollin
e organizatés s€ biznesit. Né két€ grup b&jné pjes€ paga, mundésité pér avancim, siguria né puné

etj. Pra, kétu béhet fjalé pér nevoja té nivelit mé t& ulét.

™ Aziri,B.(2009) .Menaxhimi i burimeve njerezore.Tetoveé,f.57-59



Nga ana tjetér lidhja midis shpérblimeve t€ brendshme dhe kryerjes s€ detyrés éshté shumé mé e
forté, gj€ qé éshté plotésisht e kuptueshme duke e pasur parasysh faktin se shpérblimet e
brendshme zakonisht jan€ shpérblime t€ nivelit mé té larté. Sipas modelit né fjalé, shpérblimet e
jashtme dhe t&€ brendshme nuk jan€ n€ ményré t€ drejtpérdrejté té lidhura me satisfaksionin nga
puna, pikérisht pér shkak t€ perceptimit t& punétoréve pér nivelin e merituar té pagés.

Kétu para s€ gjithash mendohet pér shkallén e pérputhjes midis shpérblimit té pritur dhe atij t&
fituar né praktiké.

Ndérkaq autorét Locke dhe Latham japin njé model t€ satisfaksionit nga puna né té cilin nisen
nga supozimi se géllimet e vendosura né€ nivel t€ larté dhe pritjet e larta pér sukses né€ puné
rezultojné me shkall€ t€ lart€ t€ suksesit n€ realizimin e detyrave.

Suksesi, nga ana tjetér, rezulton me shpérblime dhe satisfaksionin nga puna. N¢ figurén vijuese e
paraqesim kété model té satisfaksionin nga puna.”

Fig 5: Modelit Locke-s dhe Latham-it pér satisfaksionin nga puna

Faktorét

rregulues

Mekanizmat |

ndérmjetes
1 |

Performansa o Lojaliteti

Shpérblimet ndaj

I T
—_— Pritjet e larta pé
Seegigllfé efikasitetin
P personal

Burimi:E.A Locke&G.P Lathman:A theory of goal setting and task performance,Prentice Hall,
1990,4

Satisfaksioni

géllimeve té
organizatés

Sipas modelit t&€ mésipérm, né grupin e mekanizmave ndérmjetésuese b&jné pjesé:
» mundi g€ japin punétorét pér t'i realizuar detyrat e tyre;
* géndrueshméria e punétoréve né realizimin e detyrave dhe

* strategjité pér realizimin e detyrave.

> Aziri,B.(2009) .Menaxhimi i burimeve njerezore.Tetové,f.58-59



NE¢ grupin e faktoréve rregullues b&jné pjesé:

* lojaliteti ndaj géllimeve t€ organizatés sé biznesit;

« informacionet kthyese pér detyrat e realizuara;

« aftésité té cilat duhet t'i ket€ punétorét me g€llim t€ realizimit t€ suksesshém t€ detyrave dhe

» shkalla e kompleksivitetit t€ detyrave. Mekanizmat ndérmjetésuese dhe faktorét rregullues
kontribuojné pér nj€ shkallé¢ mé té larté gjaté realizimit t& detyrave, qé sipas ¢do logjike rezulton

me shpérblime gjegjése pér punétorin.’®

Ne do t€ pércaktohemi pér modelin g€ po paragesim né€ vazhdim.

Fig 6: Modeli 1 satisfaksionit nga puna

Faktorét e tjeré

Shpérblimet financiare

Satisfaksioni nga puna

Shpérblimet jofinanciare

Nga veté€ modeli mund t€ vérehet se mé shumé jemi té orientuar drejt shpérblimeve qé 1 fitojné
punétorét si rezultat i realizimit t& detyrave té tyre.

Ne nisemi nga supozimi se satisfaksioni nga puna paraqget funksion té€ shpérblimeve financiare,
shpérblimeve jofinanciare, si dhe faktoréve té tjeré q€ ndikojné mbi te.

Ng¢ grupin e shpérblimeve financiare llogariten:

* Pagat dhe bonuset;

* Pjesémarrja né fitim;

* Pjesémarrja n€ pronési dhe

76 Aziri,B.(2009) .Menaxhimi i Burimeve Njerezore. Tetové,f.60-61



* Pégitimet e tjera financiare.

N¢ grupin e shpérblimeve jofinanciare llogariten:
* Participimi i punétoréve;

* Informacionet kthyese pér suksesin né realizimin e detyrave;
* Mundésia pér avacim dhe

« Mundésité pér ngritje profesionale. ”’

Né grupin e faktoréve té tjeré konsiderohen:

* Kultura organizative;

* Stili 1 menaxhimit,

* Orari fleksibil 1 punés,

* Qasja ndaj informacioneve,

* Puna nga distanca (Telecommuting),

» Raportet me bashképunonjésit,

* Natyra e punés,

* Dizajnimi i punés,

» Karaketistikat demografike t€ punétoréve,

Kétu duhet potencuar se fakti g€ ne e kemi pérkushtuar vémendjen mé tepér te shpérblimet, asesi

nuk do té thot€ se e mohojmé réndésiné e faktoréve t€ tjeré, si kushtet e punés, dhe njé varg

faktorésh té tjeré me té cilét ballafaqohen punétorét gjaté realizimit t&€ detyrave té tyre.

2.4 Teknikat e tjera pér matjen e satisfaksionit nga puna

Pérpos pyetésorit Minesota pér matjen e satisfaksionit nga puna, Indeksi pér pérshkrimin e punés

dhe Pyetésorit pér réndésiné e komunikimeve dhe satisfaksionit nga puna jan€ zhvilluar edhe

dhjetéra teknika té tjra té cilat n€ ditét tona pérdoren mé rrallé.

Forma e kétij pyetésori éshté qé prané pérshkrimit t€ jené t€ vendosura opsionet pérkatése "Po",

"Jo", dhe "?" t€ shprehura si variantet 1,2,3.

Né kété rast personi i anketuar pérgjigjet duke e shénjuar opsionin qé sipas tij mé tepér i

pérgjigjet punés t& cilén ai e kryen.”®

7 Aziri,B.(2009) .Menaxhimi i Burimeve Njerezore. Tetové,f.61-62
"8 Aziri,B.(2009) .Menaxhimi i burimeve njerezore. Tetové,f.62-85



N¢€ vijim po e paragesim kété pyetésor n€ formé tabelare.

Tab.2 Versioni i pérshtatur i teknikés " Mbi punén né pérgjithési"

Pershkrimi i punés Opsioni pér vlerésim
1 (Po) 2 (Jo) 3
E kéndshme
E keqe
Ideale
Humbje kohe
E miré

Jo e déshirueshme

Meriton mund

ME e keqge se shumica e punéve t€ tjera
E pranueshme

Superiore

Mg e miré€ se shumica e punéve t€ tjera
E paharmonizuar

Mg pérmbush

Joadekuate

E shkélqyeshme

E kalbur nga brenda

Kénagem gjaté realizimit t€ punés

E varfér

Pra si¢ shihet,punétorit t€ anketuar i g€ndrojn€ né€ disponim mé tepér pérshkrime t€ punés, me
¢'rast disa prej tyre jan€ shumé negative, ndérsa té tjerat jané shumé pozitive.Karakteristiké éshté

se shumica e pérshkrimeve jané opozitat e njéra- tjetrés.”

7 Aziri,B.(2009) .Menaxhimi i burimeve njerezore.Tetové,f.85



Weiss, Dawis dhe Angli kéta studiues pér metodén e vlerésimit té€ elementéve té punés,mbajné
piképamje t€ ndryshme t& strukturés s¢ kénaqésisé n€ puné. Njé metodé e pérdorur shpesh Eshté
Pyetésori iSatisfaksionit t&¢ Minesotés (MSQ), i cili klasifikon kénagésin€ e punés né katér
aspekte kryesore: veté puna, marrédhéniet ndérpersonale né pung, shpérblimi dhe zhvillimi.*
Psikologu Smith paraprijné€ Indeksin e Pérkufizimit t€ Punés (JDI), i cili pérfshin 5 dimensione
kryesore: veté puna, pagesa, mbikéqyrja, promovimet dhe mund€sité e promovimit, dhe
bashképunétorét.®' Justin dhe Meganet sugjerojné se bonot u shogéruanme kénaqési mé t& ulét té
punés dhe kénaqgésia mé e lart€ e punés ishte e lidhur me shpérblime, si dhe njohés né punén e
tyre sfiduese.*’Ines, Marta dhe Jasmina zbuluan se tri rrugé t& ndryshme mund t& shpjegonin
kénagésiné e punés: (1) puna né€ grup,identifikimi me strategjiné dhe mungesa e bilancit t€ punés
dhe familjes s€ punonjésve; (2) bilanci i punés dhe familjes s€ punonjésve, au-tonomia, dhe
identifikimi me strategjin€; dhe (3) mbéshtetje mbikéqyrése dhe identifikim me strategjiné.83
Studiuesit kinezé kané kryer studime t€ brendshme pér dimensionet e kénagésis€ né puné. Liu
studioi kénaqgésin€ e punés s€ punonjésve n€ ndérmarrjet private dhe gjeti se "trajnimi
dhezhvillimi "," menaxhmenti i larté "," departamenti "dhe" shérbimi i klientit "kané njé ndikim
mjaft t€ madh n€ kénaqgésiné e punonjésve, ndérkohé q&" drejtuesi i drejtpérdrejté "," paga dhe
miréqgenia "dhe" objektivat dhe performanca e punés " pothuajse nuk kané asnjé€ ndikim né
kénagésiné e punés g€ ato do ta kryejné. Pérmes analizimit t€ shkalléve t€ studiuesve té
méparshém, Zhang dhe Liao propozuan njé model pes€ dimensionesh pér kénaqésiné e punés.
Shkalla pérfshin kénaqésiné me punén e veté, superioritetin, marrédhéniet me kolegét,promovimi

dhe paga.®

"Weiss, Dawis dhe Angli( 1967),The influence factors of job satisfaction and its relationship with turnover
intention: Taking early-career employees as an example, Servicio de Publicaciones de la Universidad de
Murcia.Murcia (Spain),f.699

1Smith(1969),The influence factors of job satisfaction and its relationship with turnover intention: Taking early-
career employees as an example, Servicio de Publicaciones de la Universidad de Murcia.Murcia (Spain),f.699

%2Justin dhe Meganet(2013),The influence factors of job satisfaction and its relationship with turnover intention:
Taking early-career employees as an example, Servicio de Publicaciones de la Universidad de Murcia.Murcia
(Spain),f.699

%Ines, Marta dhe Jasmina(2016),The influence factors of job satisfaction and its relationship with turnover
intention: Taking early-career employees as an example, Servicio de Publicaciones de la Universidad de
Murcia.Murcia (Spain),f.699

$Zhang dhe Liao(2007),The influence factors of job satisfaction and its relationship with turnover intention: Taking
early-career employees as an example, Servicio de Publicaciones de la Universidad de Murcia.Murcia
(Spain),f.699



2.5 Raportet midis satisfaksionit nga puna dhe motivimit té punétoréve

Maslow baza mbi té cilén marrédhéniet midis motivimit t& punonjésve n€ puné,kénaqésia dhe
kultura e korporatave jané vérejtur éshté dhéné nocioni g€ perceptimet dhe sjelljet e njerézve né
vendin e punés jané t& nxitura nga njé grup personal,nevojat e lindura.®

Du Toit, Gouws, Rothmann dhe Coetzer nga perceptimet e tyre pér shumé puné dhe té lidhura
me kéto.*

Vroom nga kéndvéshtrimi i teorisé€ sé pritjes , nevojat motivuese t€ njerézve mund té
shéndérrohen né pritje qé sjellin sjellje n€ puné, nése sjellja besohet t€ ¢ojé né njé rezultat t&
caktuar dhe ky rezultat i vecanté konsiderohet i déshirueshém.®” Herzberg vézhgimi i
marrédhénieve midis motivimit t€ punonjésve dhe kénaqésis€ né puné né vend n€ veganti &shté 1
réndé€sishém, pasi disa aspekte té mjedisit t€ punés shérbejné si motive t&€ fuqishme pér
performancén e punonjésve, dhe performanca &shté e lidhur mos zgjidhjen dhe me suksesin apo
déshtimin e organizatés.®® Marréveshje pér disa nga gjetjet kryesore t& hulumtimit, té cilat jané
diskutuar mé poshtg€, ekziston midis kérkuesve.

Aspektet qé ndikojné né€ motivimin e njerézve né puné mund té€ grupohen né dimensione té
ndryshme, pér shembull, energjin€ dhe dinamizmin e tyre, sinergjin€ e tyre me mjedisin e punés,
si dhe motivet e tyre t&€ brendshme dhe t€ jashtme. Dimensioni 1 motivimit t€ brendshém t&
punonjésve reflektohet nga aspekte té tilla si nevoja e tyre pér puné domethénése dhe stimuluese,
pér strukturat dhe procedurat fleksibile qé€ i rrethojné detyrat e tyre dhe pér njé nivel adekuat té
autonomisé€ né vendet e tyre t€ punés. Dimensioni i jashtém 1 profileve t€ motivimit té
punonjésve pérfaqésohet nga aspekte té tilla si nevoja e tyre pér shpérblim financiar, perspektiva

pozitive t€ promovimit, pozita dhe statusi né€ firmé.

%*Maslow(1968),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture, University of
South Africa,volumi 34

*Du Toit, Gouws, Rothmann dhe Coetzer(1990, 1995,2002), the relationship between employee motivation,job
satisfaction and corporate culture,University of South Africa,volumi 34

Vroom(1964), the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34

%¥Herzberg(1966),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34



Du Plessis, Maslow, Rothmann dhe Coetzer, Stinson dhe Johnson njé numér studimesh kané
treguar se shkalla né€ t€ cilén njerézit jané t€ motivuar nga detyrat sfiduesedhe nga ndjenja se
aftésité e tyre jané duke u shtriré, ndikojné drejtpérdrejt né kénaqésiné e punés qé ata
pérjetojné.*” Spector sipas teorisé sé pércaktimit t& qéllimeve, njerézit jané t& motivuar nga
synimet e tyre t& brendshme, objektivat dhe qéllimet.”

Rezultatet korrigjuese erdhén nga puna e Bellenger et al , Strydom dhe Meyer , té cilét vlerésoi
pérvojén e suksesit népérmjet arritjes s€ qéllimit si burimi mé i réndésishém i1 kénaqésisé né
puné.” Njerézit qé kané nevojé pér arritje dhe qé pérjetojné sukses né kété drejtim fitojné njé
besim dhe besimi mé i forté n€ vetvete, gj€ qé€ 1 inkurajon ata g€ t€ kontribuojné drejt qéllimet
dhe objektivat e organizatés.

Nevoja pér arritje shpesh lidhet me nevojén pér pushtet n€ vendin e punés. Shumé punonjés jané
té& motivuar nga mundésité pér ushtrimin e autoritetit, marrjen pérgjegjésin€, negocimin, dhe
duke gené né gjendje t€ ndikojné te té€ tjerét. McClelland kjo vjen nga mendimi i teoricienéve si,
i cili ka 1€né pas vetes teorin€ e nevojave t€ mésuara q€ njerézit e orientuar drejt arritjes priren t&
nxiten nga nevoja pér fuqi mé shumé se té tjerét.”> Becherer,Morgan dhe Richard njé
marrédhénie midis kétij motivimi dimensioni dhe kénaqésia e punés jané treguar se sa mé e forté
té ishte pérvoja e pérgjegjesis€, ose aftésia pér t€ kontrolluar dhe ndikuar te t€ tjerét, dhe pér kété
arsye fuqia, ishte né vendin e punés, aq mé i larté€ niveli i k€nagésisé né€ puné ishte i
zakonshém.” Coster, Hoole dhe Vermeulen gjetjet e ngjashme kané zbuluar se autoriteti pér t&
ndérmarr€ veprime dhe pér té€ ushtruar pérgjegjésiné shoqéruese, ka rezultuar né njé pérmirésim

t& kénaqésisé né puné.”

¥Du Plessis, Maslow, Rothmann dhe Coetzer, Stinson dhe Johnson(2003, 1968,2002,1977),the relationship between
employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of South Africa,volumi 34

PSpector(2003),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34

'Bellenger et al , Strydom dhe Meyer(1984, 2002),the relationship between employee motivation,job satisfaction
and corporate culture,University of South Africa,volumi 34

“McClelland(1987),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University
of South Africa,volumi 34

“Becherer,Morgan dhe Richard(1982),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34

*Coster, Hoole dhe Vermeulen(1992, 2003),the relationship between employee motivation,job satisfaction and
corporate culture,University of South Africa,volumi 34



Nga puna e Cohen-Rosenthal dhe Cairnes , Hoole dhe Vermeulen, Strydom dhe Meyer, Van
Vuuren dhe Visser et al u konkludua se shumé punonjés pérjetojné€ kénaqésin€ e punés sepse
nevoja e tyre pér ndérveprim me té tjerét né puné po kénaqet deri né njé faré mase.” Strydom
dhe Meyer marrédhéniet shoqérore me klientét dhe vartésit u gjetén gjithashtu pér té rritur
kénaqésiné e punés sé njé grupi t& vogél té menaxheréve nga njé shuméllojshméri t& industrive.”®
Njé€ gjetje mbres€lénése né kété ishte se, krahas pérvojés sé suksesit, motivi 1 pérkatésisé u
konstatua t€ ishte nj€ kontribues i réndésishém né drejtim té kénaqésisé né puné.

Maslow, Bellenger et al. Guppy dhe Rick pasi qé t€ plotésohen nevoja tyremé themelore,
punonjésit udhéhigen shpesh mé shumé nga nevojat egoiste ata hulumtojné nevojén e njerézve
pér lévdata dhe shenja té tjera t& njohjes sé jashtme pér arritjet e tyre.”’

Pér pasojé€ ai do ta marré pamjen vijuese:

%Cohen-Rosenthal dhe Cairnes,Hoole dhe Vermeulen,Strydom dhe Meyer,Van Vuuren dhe Visser et al(1991,2003,
2002,1990,1997),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University
of South Africa,volumi 34

%Strydom dhe Meyer(2002),the relationship between employee motivationjob satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34

*"Maslow, Bellenger et al. Guppy dhe Rick(1968,1984,1996), the relationship between employee motivation,job
satisfaction and corporate culture,University of South Africa,volumi 34



Fig 7: Satisfaksioni nga puna dhe motivimi i punétoréve

Satisfaksioni nga puna

Faktorét e tjeré

Faktorét e tjeré té
motivimit

Shpérblimet financiare

Shpérblimet financiare |o—" Motivimi

Faktorét qé ndikojné né satisfaksionin nga puna kané ndikim mbi shkallén e motivimit té
punétoréve.Shikuar nga ky aspekt mund t€ b&jmé dallimin midis faktoréve me té cilét njerézit
nuk jané té€ kénaqur,por kané shkall€ té larté t&€ ndikimit mbi motivimin (p.sh. kushtet
materiale),faktoréve me té cilét njerézit nuk jané t€ satisfaksionuar dhe nuk kané ndon;jé ndikim
t€ vecanté mbi shkallén e motivimit dhe faktoréve me té cilét njerézit jané t€ kénaqur dhe kané
shkallg té larté t&€ ndikimit mbi motivimin Satisfaksioni nga puna ka t&€ bé&jé me ndjenjat qé€ 1
zhvillon punétori né€ lidhje me dimensionet e ndryshme t€ punés, ndérsa motivimi ka té€ b&jé me
até se deri né ¢'masé punétori €shté i interesuar dhe 1 nxitur t€ japé mund shtesé né drejtim té
realzimit t€ géllimeve t€ organziatés s€ biznesit.Qasja t€ cilén ne do ta zbatojmé niset nga
faktorét g€ ndikojné né satisfaksionin nga puna dhe, népé&rmjet tij, edhe mbi shkallén e motivimit
t&€ punétoréve. Faktorét fillimisht i analizojmé nga konteksti i shpérblimit t€ punétoréve mé pas

edhe satisfaksionin nga puna si faktor q& ka ndikim t& madh mbi motivimin e punétoréve. °*

% Aziri,B(2009) ,Menaxhimi i burimeve njerezore. Tetové,f.132



Tab 3: Analizé krahasimtare e faktoréve qé€ ndikojné né satisfaksionin nga puna dhe n€ motivimin e

punétoréve
Teoria e dy faktoréve
Faktorét e

satisfaksionit

- Arritjet

- Pranimi pér sukses
- Natyra e punés

- Pérgjegjésia

- Mundésia pér
avancim

- Mundésia pér rritje

Faktorét e
desatisfaksionit
- Politikat organizative
-Mbikéqyrja
- Marrdhéniet
ndérpersonale
- Kushtet e punés
- Paga
- Statusi
- Siguria

Qasja joné

Shpérblimet financiare

- Pagat dhe bonuset

- Pjesémarrja né fitim
- Pjesémarrja né
pronési

- Pérfitimet e tjera

financiare

Shpérblimet
jofinanciare
- Participimi i
punétoréve
- Stili i menaxhimit
- Informacionet kthyese
- Mundgsité pér
avancim dhe ngritje

profesionale

Faktorét e tjeré

- Dizajnimi i punés

-Kultura organizative

- Orar fleksibil i punés

- Qasja e informacioneve

- Puna né distancé

- Raportet me té tjerét né organizaté

- Natyra e punés

Faktorét e motivimit
Inputet e punétorit né

puné

- Diturité dhe aftésité
- Qéndrimet dhe vlera
- Shprehité e punés

- Energjia fizike

- Llojllojshméria dhe
intensiteti 1 nevojave
- Aspiratat personale
- Imazhi personal

Mjedisi i punés

- Pércaktimi i detyrave

- Paga dhe pérfitimet e

tjera

- Mundésité pér avancim

- Rregullat dhe politika

- Raportet me t& tjerét

né organizaté

- Gjendja psigjike dhe fiziologjike

- Shpérblimet e tjera organizative

Karakteristikat e punés

- Shpérblimet ebrendshme

- Shkalla e autonomisé

- numri i lidhjeveprapavajtése t&

drjetpérdrejta

Nga tabela e mésipérme mund t€ b&jmé njé krahasim midis gasjes son€ ndaj satisfaksionit nga

puna dhe asaj t& Herzberg-ut.”’

% Aziri,B(2009) ,Menaxhimi i burimeve njerezore. Tetové,f.133



Beach, Van Vuuren kéta mendojné se punonjésit pérjetojné€ punét e tyre mé t€ kéndshme dhe mé
té dobishme kur marrin njohjen e duhur pér arritjet e tyre. Vlera personale qé njerézit i mbajné,
detyrojné shumé punonjés pér t€ mbéshtetur idealet e tyre dhe t€ jen€ né€ pérputhje me standardet
e larta etike dhe cilésore, madje edhe né vendin e punés.'®Hoole dhe Vermeulen kané gjetur se
duhet t€ komprometojné kéto parime né puné, pér shembull duke mos iu pérmbajtur standardet e
duhura té siguris€, ose prodhimin e punés me cilési t€ ulét, zvogélon pérvojén e té

punésuarve.'’' Viswesvaran , Deshpande dhe Deshpande pajtohen me kété nocion duke treguar se
njé klimé instrumentale, dmth ku njerézit i mbronin interesat e tyre n€ shpenzimet e parimeve t&é
tyre personale, kishin njé efekt shumé negativ né puné dhe né kénaqésiné e saj.'* Sipas Davy,
Kinicki dhe Scheck siguria e punés i referohet pritjeve t€ dikujt pér vazhdimésiné né njé€ situaté
pune dhe shtrihet né shqetésimin pér humbjen e tipareve t€ déshirueshme té punés, si mundésité
e promovimit dhe kushtet e punés.'® Shkalla né t& cilén njerézit jané t& motivuar nga faktorét
kontekstual, t€ till¢€ pasi kushtet e kéndshme té€ punés dhe siguria e punés kané njé ndikim né
kénaqésiné e tyre t€ punés. Visser et al. tregoi se mungesa e punés siguria ndikon negativisht né
kénagésiné e punés.'™

Bellenger et al. dhe Johnie gjetén se siguria e punés ishte dukshém mé pak e rénd€sishme pér té
rinjté, dhe t€ punésuarit mé larté sesa pér t€ punésuarit mé t€ vjetér dhe mé té€ vogél. Ata
argumentuan se njerézit e moshuar mund t€ jené mé pak té€ 1évizshém né puné, sesa ato né moshé
mé té re dhe prandaj mé shumé t& varur nga vendet e tyre t€ punés dhe se mund té kené edhe

angazhime mé t& médha financiare.'®’

""Beach, Van Vuuren(1980,1990), the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate

culture,University of South Africa ,volumi 34

"""Hoole dhe Vermeulen(2003),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34

12yiswesvaran , Deshpande(1996),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34
'"“Davy, Kinicki dhe Scheck(1997),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34
Visser et al(1997),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University
of South Africa,volumi 34
Bellenger et al. dhe Johnie(1984,1989).the relationship between employee motivation,job satisfaction and
corporate culture,University of South Africa,volumi 34
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Mg shumé njerézit e moshuar mund t&€ ndihen mé t& sigurt pér mundésité alternative t&€ punésimit
sesa punonjésit e rinj. Alderfer, Maslow, McGregor pérteoriné e nevojés konstatojné se veté-
aktualizimi €sht€ nj€ nga nevojat mé té fuqishme té rendit mé t€ lart€ q€ i motivojné njerézit né

. 106
puné.

Né pérputhje me nevojén e njerézve pér arritje né puné, pritet ¢ kénaqésia e tyre té
rritet me shumé mundési pér trajnim dhe zhvillim t€ métejshém dhe pérvetésimin e aftésive té
reja dhe ta paraqgesin veten e tyre. Coster e konfirmoi két€ nocion pérmes gjetjes sé
mundésivedhe pérfaqéson njé parashikues thelbésor t& kénaqésisé né puné.'®” Njerézit vendosin
nj€ ¢mim t€ larté n€ vetvete sidomos pasi qé€ afirmon dhe nxiti ndjenjén e vetévlerésimit dhe
plotéson nevojén e tyre pér veté-aktualizim.

Hackman dhe Oldham, Porter et al, Tyagi n€ lidhje me dimensionin e brendshém t€ punonjésve
dhe motivimit, teoria si detyré thot€ se motivimi i njé personi €shté rritur nga pérvoja e tij ose té
saj t& kuptimploté dhe pasurimin e pérmbajtjes né puné.'® Hackman , Perry dhe Porter pér
pérpunimin e punés pérfshin strukturimin e elementeve t€ ndryshme té€ pérmbajtjes s€ punés, pér
shembull, rritjen e pérgjegjésive t€ punés, shuméllojshmériné e detyrave ose autonominé e
punétoréve.'” Herzberg né njé literaturé raportoi njé kénagési té punés pozitive dhe nevojés sé
punonjésve pér t& kryer puné qé u japin atyre shuméllojshméri, interes dhe stimulim.'"

Coster pér shembull, zbuloi se pér t€ gjitha nivelet hierarkike n€ organizaté, pérmbajtja
stimuluese e punés kishte vlera t& réndésishme parashikuese kur arrinte kénaqésin€ e punés dhe
se dimensionet pérkatése t€ zgjidhjes sé problemeve dhe pérpjekjeve mendore gjithashtu lidhen

pozitivisht me kénaqésiné e punés sé kryer.'"!

1% Alderfer, Maslow, McGregor(1969,1968,1960),the relationship between employee motivation,job satisfaction and
corporate culture,University of South Africa,volumi 34

17Coster(1992),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34

Hackman dhe Oldham, Porter et al, Tyagi(1976,1975,1985),the relationship between employee motivation,job
satisfaction and corporate culture,University of South Africa,volumi 34

Hackman , Perry dhe Porter(1977,1982),the relationship between employee motivation,job satisfaction and
corporate culture,University of South Africa,volumi 34

Herzberg(1987),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34

" Coster(1992),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of

South Africa,volumi 34
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Strydom dhe Meyer e konfirmuan kété konstatim duke deklaruar kété se pérmbajtja e punés né
vetvete ka njé€ efekt t€ drejtpérdrejté n€ kénaqésin€ e punés, né até q€ detyrat e nj€ punonjési qé
duhet ti kryejné jané, niveli mé i larté i kénaqésisé sé tij t& punés pritet t& jets.''

Kemp, Wall, Clegg dhe Cordery raportuan njé efekt té€ réndésishém dhe t& qarté t& dizajnit té
punés kuptimploté né kénaqésiné e punés.'"

Shepard gjeti se t€ punésuarit né€ puné t€ specializuara, dhe pérsé€riten nivelet mé t€ uléta té
kénaq@sisé né puné mes punonjésve qé kryejné njé séré punésh.''* N&é ményré té ngjashme,
Stinson dhe Johnson gjetén njé marrédhénie t€ qéndrueshme negative mes pérséritshmérisé sé
detyrave dhe kénaqésis€ né puné, pavarésisht nése i intervistuari shfaqte njé nevojé té€ lart€ pér
arritje.'"> Me fjalé t& tjera, edhe punonjésit té cilét nuk jané shumé t& orientuar né arritje, pérvoja
pakéson kénaqésiné e punés kur kryen puné té pérséritura dhe jo stimuluese. Vercueil , Visser et
al. mé tutje konfirmuan lidhjen lineare midis kénaqésisé s€ punés dhe nevojés s€ punonjésve
pér nxitjen e aktivitetit n€ puné dhe, té cilét e gjetén punén sfiduese pér té gené njé pércaktues i

réndésishém i kénaqésisé né pund.''

2.1.2Pérkufizimi i organizatés. Kuptimi i fjalés organizaté né€ kuptimin e gjeré té fjalés,
pothuajse ¢do dit€ né ményré t€ vazhdueshme, €shté€ béré€ refren jo vetém mes menaxheréve, por
edhe midis njerézve té tjeré. Kur dégjojné fjalén organizaté menjéheré mendojné n€ ndon;jé
kompani t€ madhe ose né ndonjé biznes té vogél.

Té gjitha kéto paraqgesin njé lloj organizate qé mendohet njé sistem organizativ, si¢ jané:
ndérmarjet, firmat, institucionet e ndryshme, g€ né teoriné e sistemeve shpjegohen si njé térési
elementesh t€ ndérlidhura dhe né interaksion té vazhdueshém, qé tregojné pér ndérlikueshméring

etij. '

"2gtrydom dhe Meyer(2002),the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34

"Kemp, Wall, Clegg dhe Cordery(1983),the relationship between employee motivation,job satisfaction and
corporate culture,University of South Africa,volumi 3439

"4Shepard(1973), the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate culture,University of
South Africa,volumi 34

"Stinson dhe Johnson(1977),the relationship between employee motivationjob satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34

Vercueil , Visser et al(1970,1997), the relationship between employee motivation,job satisfaction and corporate
culture,University of South Africa,volumi 34
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Organizata mund t€ pérkufizohet si "nj€ sistem i1 hapur social, né té cilén dy ose mé& shumé
njeréz, qé bashkérisht kryejné aktivitete t& qarta e té strukturuara, bashk&punojné midis tyre né
bazé t€ marrédhénieve té pércaktuara dhe pérmes koordinimit né bazé t€ kufijve t€ caktuar 1
realizojné qéllimet individuale dhe géllimet e organizatés".

Pa marré€ parasysh nése jan€ organizata t€ vogla a t¢ médha, ato kané€ karakteristika té
pérbashkéta:

a) Jané sisteme t€ hapura sociale;

b) Pérbéhen nga elemente t& lidhura midis tyre, ku element mé i réndésishém jané

njerézit;

c¢) Puna né€ organizaté éshté e ndaré midis njerézve;

d) Organizatat pérpigen t'i realizojné€ qéllimet dhe interesat e pérbashkéta;

e) Organizata ka kufijté e vet, t€ cilét nuk e ndajné nga rrethina, g€ mund té

indentifikohen njerézit t€ cilét jané anétaré t€ organizatés dhe aktivitetet g€ 1 kryen

organizata.

Shikuar nga aspekti sistemor, organizata pér t'i realizuar qéllimet e veta, duhet t&
funksionojé si njé té€rési dhe t& arrij€ efekte sinergjike. Kushti i paré thekson lidhshmérin€ e
pjeséve té organizatés si sistem dhe rrethinén si sistem i rangut mé t€ lart€. Nése ndodhin
ndryshime né rrethinén e jashtme, qoft€ ajo te ajo e veganta apo e pérgjithshmja, ato padyshim
ndikojné né organizatén si sistem i rangut mé t& ulét. Kushti i dyté éshté efekti sinergjik qé
paraqet efekt mé t€ madh t&€ punés sé organizatés si té€rési, n€ krahasim me punén individuale t&
pjeséve. Q€ do té thot€ se térésia e efekteve nga interaksioni (marrédhéniet midis tyre) i pjeséve
té organizatés, té cilat punojné sé bashku €sht€ mé e madhe se efektet g€ fitohen nése pjesét
funksionojné ndaras.''®

DiMaggio konceptin e fushés organizative e pérshkruan si "njési kritike q€ kalojné

nivelet organizative dhe shogérore né studimin e ndryshimit social dhe t& komunitetit".'"”

! 18Zeqiri,1(2006),Menathent.Tetové,f.222
"DiMaggio(1986),0Organizational Fields and the Structuration Perspective: Analytical Possibilities(1),f.333



DiMaggio dhe Powell , Scott e kan€ béré t€ mundur qé té punoj€ ndérlidhja komplekse
mes mjediseve t€ materialit , burimet konkurruese dhe institucionale n€ njé¢ ményré meé té
pérshtatshme se modelet e para té popullsisé.'*’Megjithaté, qé nga definicioni i tij fillestar, ka
gené nj€ debat i gjeré duke u zhvilluar n€ kété temé dhe kuptime t€ ndryshme jané€ paraqitur né
pérpjekje pér t€ pérmirésuar konceptin dhe funksionalizimin e tij.

Organizata

Individét dhe grupet bashkéveprojné brenda strukturés s€ organizimit formal. Struktura éshté
krijuar pér t€ krijuar marrédhénie midis individéve dhe grupeve, pér t€ siguruar rendin dhe
sistemet dhe pér té drejtuar pérpjekjet e organizatés né aktivitetet e kérkimit t& géllimeve. Eshté
pérmes strukturé€s formale q€ njerézit kryejné aktivitetet e tyre organizative pér té arritur géllimet
dhe objektivat. Sjellja ndikohet nga modelet e strukturés, teknologjisé, stilet e udhéheqjes dhe
sistemet e menaxhimit pérmes t€ cilave planifikohen, drejtohen dhe monitorohen proceset
organizative. Fokusi 1 v€mendjes éshté n€ ndikimin e strukturés organizative dhe modeleve té
menaxhimit mbi sjelljen dhe veprimet e njerézve.

Organizatat n€ njé formé€ apo né njé tjetér €shté gjithmoné njé tipar integral i qytetérimit
njerézor. Edhe pse origjina e organizatave moderne mund t€ gjurmohet pas€ mijéra vitesh,ato
zhvillohen vazhdimisht dhe organizatat e sotme jané gartésisht t€ ndryshme. Fillimi i shekullit t&
20 - t&€ me lindjen e entiteteve t&€ médha t€ korporatave dhe puna e shrimtaréve té till€ si Frederik
Taylor n€ menaxhimin shkencor dhe Max Weber mbi burokracing, térhogén vémendjen né
réndésin€ e organizimit t€ punés. Té gjitha organizatat kan€ disa funksione pér t€ kryer disa
géllime. Ekzistojné ményra qé té arrihen objektivat dhe té sigurojné kénaqési pér anétarét e tyre.
Organizatat mundésojné arritjen e objektivave q€ nuk mund té€ arrihen me pérpjekjet e
individéve pér vete.

Duhet mbajtur mend se organizatat jané€ struktura t€ njerézve. Népérmjet veprimit bashképunues,
anétarét e njé organizate mund t€ ofrojné nj€ efekt sinergjik. Organizatat jan€ njé pjesé€ integrale
e shoqérisé q€ pérfshin sektorét publiké dhe privaté dhe duke pérfshiré bamirésité dhe sektorin
vullnetar. Ekzistojné, pra, shumé lloje t& ndryshme organizatash q€ jan€ ngritur pér t'i shérbyer

njé numri qéllimesh dhe pér t& pérmbushur njé séré nevojash. '

'2’DiMaggio dhe Powell,Scott(1982,1991,2004), Organizational Fields and the Structuration Perspective: Analytical

Possibilities(1),f.32
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Organizatat vijné né€ t€ gjitha format dhe madhésité. Jo vetém qé ekzistojné shumé lloje
organizatash, ka disa sugjerime se dallimet kulturore n€ vende mund té€ pasqyrojné koncepte té
ndryshme t€ asaj qé aktualisht &shté njé organizaté. T¢€ gjitha organizatat kan¢ karakterin e tyre
individual, kulturén dhe ndjenjén e identitetit dhe dallojn€ né atributet, proceset dhe metodat e
tyre t€ punés.

Megjithat€, pavarésisht ndryshimeve, ka t€ paktén tre faktoré t€ pérbashkét né ¢do organizaté:

* njerézit

* objektivat

sstruktura.

Eshté ndérveprimi i njerézve né ményrén qé té arrihen objektivat qé formojné bazén e tyre né njé
organizaté. Nevojitet njé formé e strukturés me té cilén kanalizohen dhe bashkérendohen
ndérveprimet dhe pérpjekjet e njerézve. Ne mund t'i shtojmé kétyre njé faktorété katért:
emenaxhim.'*?

Brenda njé€ shoqgérie, shumé faktoré ndikojné né njé organizaté dhe menaxhmenti duhet té jeté i
pégjithshém ndaj tyre. Cdo organizaté duhet t'u pérgjigjet nevojave té klientéve ose klientéve, né
kufizime ligjore .Rethanat ekonomike té tregut dhe inovacionet teknologjike p€rbéjné njé mjedis
té organizatés, si dhe legjislacionin federal, shteté€ror dhe lokal, si dhe kushtet politike, shogérore
dhe kulturore jashtépolitike, dhe né ndryshimet ekonomike dhe teknologjike. Forcat mjedisore
bashkéveprojné€ me faktorét e organizatés. S€ bashku, kéto pérbérés t€ njé mjedisi ndikojné se si
vepron njé organizaté dhe gjithashtu si €shté strukturuar. Menaxherét gjithnjé e mé shumé
punojné né njé mjedis t€ paparashikueshém ekonomik. Tani éshté e réndésishme pér menaxherét
qé té reagojné shpejt ndaj ndryshimeve né kushtet ekonomike n€ vendet e tjera. Gjithashtu,
pasojat dramatike dhe t€ papritura té risive teknologjike kérkojné vémendje dhe veprim té
mencur t€ menaxhimit. P&r shembull, qé kur transistori u shpik né vitin 1947, teknologjia
digjitale €shté duke u zhvilluar mé shpejt dhe pajisjet kompjuterike po béhen mé t€ vogla, mé té
lira dhe mé t€ fugishme.Kéto pajisje, t&€ kombinuara me bazat e t€ dhénave, ndérfaget
multimediale dhe softuerin, po ndikojné n€ ¢do profesion, kompani dhe praktiké té biznesit.
Fred Luthans dhe Jurina thoné se €shté disi e pércaktuar ngushté sjellja organizative si dhe

aftésia menaxheriale pér t& kuptuar, parashikuar dhe kontrolluar me sjelljen njerézore. >
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Pércaktimi baz€ i sjelljes organizative €shté€ sjellja organizative &shté studimi 1 sjelljes njerézore
né organizata.

Prandaj pérkufizimi na tregon se njerézit né organizata jané ndryshe nga organizatat e jashtme.
Stuart-Kotzen dhe Pagon pér sjelljen organizative mendojné se shkenca dhe njerézit sillen sikur jané
anétar té organizatave formale.**’Robins pér sjelljen organziative mendon se éshté njé fushé e vecanté e
studimit dhe e ndikimit qé individét,grupet dhe struktura organizative kané pér sjelljen brenda

organizatave,pér té aplikuar njohuri té tilla pér té pérmirésuar performancén e organizatés.'® K

y
pérkufizim sugjeron gé sjellja organizative éshté njé studim specifik, i cili mbulon tri fusha té sjelljes né
organizata: individét, grupe dhe organizaté si njé e téré. Pérkufizimi gjithashtu thekson se sjellja
organizative éshté njé shkencé e aplikuar ,té cilat fitojné njohuri mund té aplikojné pér té pérmirésuar
performancén e organizatave.Sjellja organizative éshté njé disiplinée vecanté , e cila harton dhe pérsor
té gjitha njohurit duke pérdorur metoda shkencore.Pérdorimi i metodave shkencore na lejon té dallojmé
njohurité intuitive, té cilat vijné me njé pérvojé té rastit ose vézhgim té sjelljes sé individéve ose grupe.
Té gjeturat shkencore jané rezultat i studimeve shkencore, jané rezultat i shqyrtimit té sistematikés,
zbulimi i shkageve dhe pasojave té pérfundimit dhe e bazuar né prova shkencore. Duke vepruar késhtu,
duhet té theksohet se nuk ka nevojé té kemi njohuri intuitive krejtéisht e gabuar. Njohuria intuitive e
shumicés sé menaxheréve, bazuar né intuité e fituar, éshté kryesisht e gabuar. Pagon pér studimin e
sjelljes organizative na mundéson té kuptojmé (shpjegojmé) sjelljen individuale dhe grupore né
organizata, né ményré qé té mund té japim njohuri dhe té dimé se si ta trajtojmé kété.'*®

Domethénia e sjelljes organizative .

Pa anétarét e saj, organizata éshté asgjé, njé organizaté éshté po aq e miré sa njerézit qé punojné
brenda saj. Né njé mjedis gjithnjé e mé dinamik, global dhe konkurues, njé kuptim i menaxhimit efektiv
té burimeve njerézore éshté edhe mé i réndésishém pér mbijetesén dhe suksesin organziativ. Ajo
pérfshin té kuptuarit, parashikimin dhe kontrollin e sjelljes njerézore. Pérkufizimet e pérbashkéta té
sjelljes organizative (OB) jané pérgjithésisht né pérputhje me : studimin dhe kuptimin e sjelljeve
individuale dhe grupore dhe modelet e strukturés né ményré qé té ndihmojé né pérmirésimin e
performancés dhe efektivitetit organizativ. Ekziston njé lidhje e ngushté midis sjelljes organizative
organizative dhe teorisé sé menaxhimit dhe praktikés. Nganjéheré sugjerohet gé sjellja organizative dhe
menaxhimi jané sinonim, por kjo éshté thjeshtim sepse ka shumé aspekte mé té gjera pér menaxhimin.

Sjellja organizative nuk pérfshin gjithé menaxhmentin; ajo pérshkruhet mé saktésisht né interpretimin e
ngushté té ofrimit té njé sjelljeje ndaj menaxhimit.

12 Stuart-Kotzen dhe Pagon(2001), Organizational behavior,f.4

Robins(1989), Organizational behavior,f.4-5
Pagon(2001), Organizational behavior,f.5
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Megjithaté pérgjegjésité dhe veprimet e menaxhimit jané natyrisht subjekt i debatit té ligjshém, ajo me
cfarédo theksimi qé éshté perceptuar, né punén e suksesshme té organizatés sé punés.

Realitetet e sjelljes organizative

Sidoqofté, shikoni natyrén ose disiplinat e sjelljes organizative éshté e réndésishme té mbani mend, sig
na kujton Morgan, se "realiteti i jetés organizative zakonisht pérfshin realitete té ndryshme". Hellriegel,
Slocum dhe Woodman sugjerojné : Ményrén pér ta kuptuar sepse njerézit sillen né puné ashtu si ata
duan dhe si e shohin ata organizatén. Ajo qé mbytet né anije nuk éshté gjithmoné ajo qé detarét mund
té shohin, por ajo qé ata nuk mund ta shohin. Aspekti i hapur dhe formal pérgéndrohet vetém né majé
té ajsbergut (organizatés). Eshté po aq e réndésishme té pérgéndrohemi né até qé nuk mund ta shihni -

aspektet e fshehta, té sjelljes. (shih Figurén 8).'%’

Figura Ajsbergu organizativ

Organizational Iceberg

Formal aspects (Overt)

Customers
Technology
Organisation design
Formal goals Physical :
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regulations
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Behavioural aspects (Cowveart)
Attitudes
Communication patterns
Informal team processes
Personality
Conflict
Political behaviour

Underlying competencies and skills |

Burimi: From Hellriegel, D., Slocum, J. W., Jr. and Woodman, R. W. Management, eighth edition, South-Western Publishing (1998), p. 6.
Copyright © 1999 South-Western, a part of Cengage Learning, Inc. Reproduced by the permission (www.cengage.com/permission).
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Studimi i sjelljes organizative pérfshin,pra njé kuptim té:

enatyrén dhe géllimin e organizatés;

eelementin njerézor dhe sjelljen e njerézve;

estrategjia e biznesit,proceset organizative dhe ekzekutimi i punés;

eprocesi i menaxhimit si njé aktivitet integrues dhe bashkérendues;

* pérgjegjésité sociale dhe etika e biznesit;

emjedisi i jashtém nga i cili éshté pjesé e organizatés; dhe

enevoja pér suksesin e organizmit dhe mbijetesén.

Ndikimet né sjellje

Variablat e pérshkruara mé sipér japin parametra brenda sé cilés mund té identifikohen njé numér i
dimensioneve té ndérlidhura - individi, grupi, organizata dhe mjedisi - té cilat ndikojné kolektivisht né
sjelljen né organizatat e punés.

Individi

Organizatat pérbéhen nga anétarét e tyre individualé. Individi éshté njé tipar gendror i sjelljes
organizative, gofté duke vepruar né izolim ose si pjesé e njé grupi, né pérgjigje té pritjeve té organizatés,
ose si rezultat i ndikimeve té mjedisit té jashtém. Aty ku nevojat e individit dhe kérkesat e organizatés
jané té papérputhshme, kjo mund té ¢ojé né zhgénjim dhe konflikt. Eshté roli i menaxhmentit pér té
integruar individin dhe organizatén dhe pér té siguruar njé mjedis pune gé lejon pérmbushjen e
nevojave individuale si dhe arritjen e géllimeve organizative.

Grupi

Grupet ekzistojné né té gjitha organizatat dhe jané thelbésore pér punén dhe performancén e tyre.
Organizata pérfshin grupe njerézish dhe pothuajse té gjithé né njé organizaté do té jené njé anétar i njé
ose mé shumé grupeve. Grupet joformale lindin nga nevojat sociale té njerézve brenda organizatés.
Njerézit né grupe ndikojné njéri - tjetrin né shumé ményra dhe grupet mund té zhvillojné hierarkitédhe
udhéhegésit e tyre. Presionet e grupit mund té kené njé ndikim té madh mbi sjelljen dhe performancén
e anétaréve individualé. Njé kuptim i strukturés dhe sjelljes sé grupit plotéson njohurité e sjelljes
individuale dhe shton njé dimension té métejshém né studimin e sjelljes organizative.

Organizata

Individét dhe grupet bashkéveprojné brenda strukturés sé organizimit formal. Struktura éshté krijuar pér
marrédhénie midis individéve dhe grupeve, pér té sigurar rendin dhe sistemet dhe pér té drejtuar
pérpjekjet e organizatés né aktivitetet e kérkimit té géllimeve. Eshté pérmes strukturés formale gé
njerézit kryejné aktivitetet e tyre organizative pér té arritur géllimet dhe objektivat. Fokusi i vémendjes
éshté né ndikimin e strukturés organizative dhe modeleve té menaxhimit mbi sjelljen dhe veprimet e
njerézve. McPhee i referohet rritjes né natyrén dhe réndésiné e strukturave organizative dhe thelbin e
tyre, si dhe pér njé theks mé té madh né thellésiné e biznes-biznesit (B2B) ose intervistimin né grup si

pjesé e njé pasqyre mbi sjelljen e biznesit dhe organizimit.**®
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Mjedisi

Organizata funksionon si pjesé e mjedisit té gjeré té jashtém, pjesé e té cilit éshté. Ambienti ndikon né
organizimin , pér shembull, ndérkombétarizimit, zhvillimit teknologjik dhe shkencor, aktiviteti ekonomik,
ndikimeve sociale dhe kulturore dhe veprimeve geveritare. efektet e funksionimit té organizatés brenda
mjedisit té saj pasgyrohen né aspektin e menaxhimit té mundésive dhe rrezigeve dhe né lidhje me
pérgjegjésiné e korporateve dhe sjelljen etike. Shkalla e rritjes sé ndryshimeve né faktorét mjedisor ka
theksuar nevojén pér té sturiuar organizimin e pérgjithshém dhe proceset me té cilat organizata
pérpiget té pérshtatet me kérkesat e jashtme té vendosuar mbi té. Rritja e globalizimit do té thoté qé
organizata duhet t'u pérgjigjet kérkesave té ndryshme té tregut dhe kérkesave lokale. ""Né globalizém,
strategjia dhe organizimi jané té pashkelura". Globalizimi ndikon né sjelljen organizative dhe ka véné
theks mé té madh né proceset brenda organizatave dhe jo né funksionet e organizatés.’” Kultura
organizative dhe Efektet e saj Pér shkak se kultura organizative pérfshin shpresa, vlera dhe géndrime té
pérbashkéta, ajo ushtron ndikim né individé , grupe dhe procese organizative. Pér shembull , nése
shérbimi i cilésisé sé klientit éshté i réndésishém né kulturé, atéheré individét priten té miratojné kété
sjellje. Nése, nga ana tjetér, respektimi i njé grupi specifik procedurash né trajtimin e konsumatoréve
éshté norma, atéheré ky lloj sjelljeje pritet, té njihet dhe shpérblehet. Studiuesit gé kané sugjeruar dhe
studiuar ndikimin e kulturés tek punonjésit tregojné se ajo siguron dhe inkurajon njé formé stabiliteti.
Ekziston njé ndjenjé e stabiltitetit, si dhe njé ndjenjé identiteti organizativ, gé sigurohet nga kultura e njé
organizate. Walt Disney ishte né gjendje té térheqé,té zhvillojé dhe té mbajé punonjés té kualitetit té
larté pér shkak té stabilitetit té firmés dhe krenarisé sé identitetit gé shkon duke gené pjesé e ekipit té
Disney. Pérveg stabilitetit dhe identitetit , njé kulturé mund té krijojé njé ndjenjé té besnikérisé dhe
angazhimit. Individét duke u bashkuar me njé organizaté dhe duke punuar shumeé pér té kryer dhe pér té
konkurruar krijojné njé ndjenjé "ne " dhe "mua" . Kjo pérfshin besnikériné dhe mbetjen e pérkushtuar
ndaj géllimeve té njé organizate."
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Ajo éshté béré e dobishme pér té dalluar midis kulturave té forta dhe té dobéta.

Njé kulturé e forté karakterizohet nga punonjésit gé ndajné vlerat themelore. Sa mé shumé punonjés té
ndajné dhe pranojné vlerat thelbésore, ag mé e forté éshté kultura dhe sa mé me ndikim éshté sjellja .
Organizatat fetare, kulte, dhe disa firma japoneze si Toyota jané shembuj té organizatave gé kané
kulturé té forté dhe me ndikim. Njé firmé amerikane me njé kulturé famékeqe té forté dhe me ndikim
éshté Jugperéndim Airlines.

Herb Kelleher, éshté njé themelues dhe pérgjegjés i forté i kulturés i cili krijoi stabilitet,
identitet,bensikéri dhe pérkushtim .

Roland King dhe Kelleher vendosén gé impulsiviteti té fillonte né njé linjé ajrore.

Né Jugperéndim, punonjésit priten té mésojné mé shumé se njé puné dhe té ndihmojné njéri - tjetrin
kur té jeté e nevojshme. Pér té treguar pérkushtimin e tij, Kelleher ai u ndihmonte punonjésve gjaté
udhétimit pér té béré biznes. Tregime rreth shfletimit té Kelleher-it jané legjendé né jugperéndim.

Njé tregon se si Kelleher u ul prané operatoréve té postimeve dhe njé naté mé voné né méngjes duke
béré té njéjtén puné ai. Ai shpesh u largua nga njé aeroplan, zbriti dhe u ngrit né trajtimin e ¢cantave.
Aftésia e punonjésve né jugperéndim shprehet duke u argétuar dhe duke punuar shumé .

Njé studiues gé studioi kompaniné ajrore pérfundoi .

Atmosfera né jugperéndim Airlines tregon se zbritja éshté njé vleré qé pérshkon ¢do pjesé té

organizatés.131
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Stresi Organizativ pérvec konfliktit organizativ, njé ndikim i madh dhe i lidhur né balancén e punés /jetés
, diskutuar éshté shkalla né té cilé punonjésit vuajné nga stresi organizativ. Stresi éshté njé koncept
kompleks dhe dinamik. Ky éshté njé burim i mundshém i tensionit dhe frustrimit dhe mund té lindé
népérmjet njé numri ndikimesh té ndérlidhura né sjellje, duke pérfshiré faktoré individual€, gruporé,
organizativ dhe mjedisor. Ekzekutivi i Shéndetit dhe Sigurisé (HSE) pércakton stresin si : " Reagimi i
kundért ku njerézit duhet té presin tepért ose lloje té tjera té kérkesave té vendosura mbi ta. Ekziston
dallimi i garté midis presionit gé mund té krijojé njé " |évizje" dhe té jeté njé faktor motivues dhe té keté
stres, i cili mund té ndodhé kur ky presion té béhet i tepruar. Megjithaté York pretendon se pavarésisht
nga té gjitha afarizmat, njerézit jané seriozisht té paqarté kur béhet fjalé pér pérkufizime dhe ngre
pyetjen: ¢faré éshté stresi ? A éshté njé emér i ri pér njé gjendje té metodés sé vjetér, té tilla si
pakénaqgésia apo puna e tepért, ose a éshté e vecanté pér kohét tona té veganta? York sugjeron se ka
dicka né ide se stresi nuk éshté vetém pér punén e véshtiré apo pér pakénaqésiné, por pér konfliktin,
konfuzionin dhe frustrimin. Béhet fjalé pér ankthin e krijuar nga prioritetet shumé - detyruese dhe
balancuese, duke pérmbushur kérkesat kontradiktore, pér té ditur se ku té fillonte dhe té vendoset mbi
plasaritjet kur té doni té béni shumé. Efektet e stresit njé numér né rritje té perceptuara ose aktuale né
nivelet e stresit dhe pretendojné se stresi né puné éshté njé nga problemet mé té€ médha né kompanité
evropiane dhe njé nga ndikimet kryesore negative né cilésiné e jetés sé punés dhe performancés sé
punés. Ka pasur gjithashtu njé numér raportesh shumé té publikuara pér kérkesa té suksesshme ligjore
bazuar né efektet e stresit. Hulumtimet nga organizata té tilla si Ekzekutivi i Shéndetit dhe Sigurisé kané
identifikuar stresin, ankthin dhe depresionin si ndér sémundjet mé té shpeshta té raportuara, dhe
hulumtimi mé i gjeré ka treguar gjithashtu se stresi, gé vjen nga intensifikimi i punés dhe konfliktet mes
shtépisé dhe punés, éshté e lidhur me rreziget e sémundjes dhe shéndetit. Njé studim i Van Zyl dhe
Lazenby zbuloi se menaxherét e Afrikés sé Jugut ishin pozitive pozicionet e veprimit jané duke
funksionuar né njé mjedis stresues gé mund té shkaktojé akte joetike. Rezultatet treguan se stresii larté
ndérlidhet né ményré té konsiderushme me pretendimin e kredisé pér punén e njé nénpunési, duke
déshtuar té raportojéshkelje té njé bashképunétori té politikés sé kompanisé, duke u ofruar klientéve
potencialé pushimet e paguara plotésisht dhe blerjen e aksioneve pas dégjimit té informacionit té

privilegjuar t& kompanisé.*?
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2.2.2Grupimi i detyrave né vendet e punés-ndarja e punés

Faza e paré e dizajnimit té organizatés éshté proces népérmjet té cilit menaxherét vendosin t'i ndajné
detyrat né vendet e punés. Menaxherét béjné ndarjen e detyrave té punés me géllim qgé t'i realizojné
me sukses ato dhe té prodhojné prodhime e shérbime pér plotésimin e nevojave té konsumatoréve.
Procesi i ndarjes sé punés éshté shumeé i réndésishém né procesin e organizimit, sepse mundéson rritjen
e efikasitetit. Eliot Freidson shqyrtoi literaturén e fundit mbi ndarjen e punés.™

Clements, Kemper, Labovitz dhe Gibbs né disa sugjerime té réndésishme pér aspektin e punés.’
Pérvec kontributeve té tij ata mé poshté do t&, sugjerojné shqyrtimin se, té paktén né dekadat e fundit,
ka tre gasje themelore pér marrédhéniet e organizimit social dhe té ndarjes sé punés:

(1) Puna,

(2) Organizata,

(3) Tregu

Té gjitha kéto gasje i drejtohen kryesisht ndarjes sé punés, sidomos bazat e alokimit, né vend qé té
punojné veté proceset. Kush merret me kéto pér tu béré, cfaré, kur dhe sa, sa éshté pércaktuar ose
prekur nga pozita profesionale, parimi organizativ dhe faktorét e tregut. Freidson, ka sigurisht koncepte
ideologjike, "teori", se si duhet té punojné té shpérndahen midis dhe né kuadér té profesioneve dhe
organziatave dhe se si arritjet e punétoréve duhet té shpérblehen, dhe natyrisht se si tregu duhet té
organizohet né ményré qé té shpérndajné dhe shpérblejné punén e punétoréve.
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2.3.2Thjeshtésimi i vendeve té punés-specializimi

Nése ndarja e punés béhet né mé shuméegmente, atéheré arrihen mé shumé efekte, gjé qé éshté e
njohur gysh né kohén e Adam Smithit, i cili, nga fundi i shekullit XVIII, vuri né pah avantazhet e ndarjes
Sé punés, sepse njerézit, duke punuar né njé detyré specifike, rrisin dukshém produktivitetin e punés. Ai
i referohet prodhimit té gjilpérave, i cili realizohet pérmes pesé operacioneve. Né bazé té késaj ndarjeje
nése njéri do té punonte vetém duke i kryer té gjitha operacionet ai do té mund té prodhonte 20
gjilpéra. Nése puna do té ndahej né 10 puné té specializuara, atéheré dhjeté njeréz do té mund té
prodhonin 4.800 gjilpéra. Kufizimi i punés sé té punésuarve vetém né njé opus té ngushté té aktiviteteve
né puné, paraget specializimin e punés si proces. Menaxhmenti. gjaté ndarjes sé punés, duhet té keté
kujdes qé té realizohen me sukses géllimet organizative. Ato duhet té vendosin pér nivelin e ndarjes sé
punés, specializimin, gé mos té jené té detyruar té béjné ndarjen ekstreme té punéve, té grupohet
vetém te njé njeri dhe ai ta kryejé téré punén, sepse ajo éshté demotivuese dhe monotone, si dhe
shpeshheré éshté e pamundur, sepse punétorét nuk jané té afté pér té gjitha.p.sh. njé njeri s'éshté i zoti
gé ta prodhojé veté njé veturé.

Pérparésité e specializimit té punés jané

a)Rrit produktivitetin e punés, sepse punétori gé éshté i pérgaditur, duke pérdorur aftésiné edhe forcén
né detyra té vogla, mund té arrijé nivel mé té larté té prodhimit.

b)Specializimi i punéve i mundéson menaxherit t&€ mbikéqyré numér té madh té punétoréve, té cilét
kryejné detyra té njéjta té specializuara.

c)Specializimi e zvogélon kohén e edukimit dhe té formimit, pasi puna e specializuar mésohet mé shejt,
né krahasim me aktivitetet e ndryshme.

d)Specializimi kontribuon né cilésiné e prodhimeve dhe té shérbimeve, shembull para 40-50 vitesh
mjekét i kané trajtuar té gjitha sémundjet, kurse tashmé specializohen me géllim gé té béjné
diagnostifikim mé té miré té té sémuréve. Ose shumé studenté kérkojné té marrin diploma né
Administrim biznesi me specializim né financa, kontabilitet, menaxhment et;.

e)Specializimi dhe aftésité specializuese realizojné géllime komplekse. Sot realizimi i projekteve té
ndryshme kérkon numér té caktuar té specialistéve pér realizimin e tyre.'*
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Krahas pérparésive, specializimi ka edhe dobésité e veta, si dhe dobési té specializimit té punéve mund
té vegojmé:

a)Specializimi i tepért i punéve mund té pércillet me lodhje e mérzi, si dhe me monotoni te té
punésuarit.

b)Specializimi i punés éshté demotivues dhe si rezultat i tij, punétorét nuk i realizojné punét né ményré
té duhur.

c)Specializimi né disa raste ka nxitur shprehje a géndrime té démshme pér organizatén, si¢ éshté
shprehja: " Kjo nuk éshté puna ime".

d)Po té analizojmé rolin e specializimit té punés né aspekt té kostos pér njési, do té shohim se
specializimi i punés rrit eficencén e produktivitetin dhe ul koston pér njési, por kjo, né bazé té analizés sé
kurbés sé specializimit, do té vazhdojé deri né njé kufi té caktuar (pika A), pasi qé specializimi i tepért do
té kérkojé mé shumé punétoré, mé shuméinvestime e kapital, té cilat do rrisin koston pér njési.**®
Specializimi i punés né aspekt té kostos fig.9
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Me géllim gé té béhet njé ndarje pune, e cila do t'i nxiste punétorét né shfrytézimin e resurseve dhe né
realizimin e géllimeve organizative, si dhe do t'i bénte té jené mé té kénaqur, disa hulumtime propozuan
ményrén tjetér té ndarjes sé detyrave né vendet e punés.

1.Zgjerimin e vendit té punés

2.Pasurimin e vendeve té punés. Zgjerimi i detyrave té punés paraget rritjen e numrit té detyrave té
ndryshme pér njé vend pune me ndryshimin e ndarjes sé punés. Kjo ményré parasheh qé ¢do individ té
kryejé njé séré operacionesh, gé mund té eliminojé lodhjen nga specializimi dhe té mundésojé rritjen e

sasisé dhe cilésisé sé prodhimeve e shérbimeve.™’

Zgjerimi i detyrave té punés.

Operacioni 1

4 . )

\ Operacioni 2

[ Punétori }

& )
4 - )

Operacioni 3

Detyrat e

zgjeruara né vendin e punés ~ ~
. . \

Operacioni 4

A J
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Pasurimi i vendeve té punés. Kjo ndarje e punés paraqget rritjen e shkallés sé pérgjegjésisé gé njé
punétoré e ka né vendin e tij té punés néorganizaté pérmes:

1)autorizimit té punétoréve gé eksperimentojné pér té gjetur ményra mé té mira té zgjedhjes sé
detyrave; 2)pérkrahja e punétorée gé té zhvillojné aftési dhe teknika té reja né vendet e punés.
3)dhénia e mundésisé sé punétoréve qé té vendosin se si tépérballen me situata té parashikuara dhe
4)dhénia e mundésive gé punétorét té ndjekin dhe t'i matin rezultatet e tyre. Té gjitha kéto i japin
punétorit njé gasje mé fleksibile. Kjo imponon dizajn organizativ me strukturé mé fleksibile né vend té
krijimit té organizatave me struktura formale. Ky model i pérshkruan ményrat e mundshme té

rezultateve personale dhe organizative, té cilat rrjedhin nga zgjerimi dhe pasurimi i vendeve té punés.**

Karakteristikat e vendit t& punés 11

Karakteristikat e Gjendja psikologjike Rezultaict
vendit t€ punés
eVarieteti i njohurive Vlera e punés
e|dentiteti i detyrave » nga pérvoja
té punés *Motivimi i larté
*Réndésia e vendit té *Performanca e larté
punés *Kénaggésia e larté
AT . Pérgjegjésia e
vértetuar pér
rezultatet e punés
Feedback-u | Njohuri pér
7| rezultatet e punés

Burimi:adaptimi prej Work Redesign i J.R.Hackamnit dhe G.R.Oldhamit,Reading, MA:Addison-Wesley,1980)
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Né bazé té kétij modeli secili vend i punés ka pesé karakteristika ,té cilat pércaktojné se sa vendi i punés
éshté stimulues pér punonjésit. Kéto karakterstika pércaktojné se né ¢'ményré té punésuarit reagojné
né punén e tyre, té cilat reagime shpiejné né rezultate mé té mira dhe performancé mé té larté
,kénaqési mé té madhe etj. Kéto karakteristika jané:

a)Varieteti i njohurive ,i cili paraget shkallén e njohurive té ndryshme qé i kérkon vendi i punés nga té
punésuarit . P.sh pér njé analizé sistemore kérkohen mé shumé njohuri se sa pér njé shités né
McDonalds.

b)ldentiteti i detyrave té punés, i cili paraget ato gé kérkon njé vend pune nga punétori pér té kryer té
gjitha detyrat e duhura pér realizimin komplet té punés gé nga fillimi deri né fund. P.sh njé zdrukthétar
,i cili merr drurin e pérpunon néprodukt final (tavoliné apo digka tjetér), ka mé shumé identitet té
detyrave se sa njé punétor gé kryen njé operacion né kompmletimin e televizorit..

c) Réndésia e vendit té punés, e cila paraget vetédijésimin e punétorit mbi vlerén e punés sé vet, pér
shkak té efektit gé ka ajo ndaj njerézve té tjeré né organizaté, bashképunétoréve dhe konsumatoréve.
P.sh njé profesor i biznesit i cili i sheh efektet e punés sé tij né pérgatitjen e menaxheréve té rinj, ka njé
réndési té madhe ndaj detyrave té punés sé vet ,se sa njé njeri gé né ményré monotone lané ené né
njé kuzhing, puné kjo gé éshté tejet rutiné.

d)Autonomia, e cila paraget shkallén e nevojshme té lirisé gé vendi i punés ia jep punétorit pér té
pércaktuar detyrat e punés dhe té vendos ti realizojé ato . P.sh njé shités ,i cili duhet ta planifikojé
kohén me konsumatorét e ndryshém, ka mé shumé autonomi se sa njé punétoré gé punon né njé linjé
prodhimi, ku veprimet e tij jané té pércaktuara nga shpejtésia e linjés sé prodhimit.

e) Informacioni ktyes(feetback-u), i cili paraget shkallén e informacionit té drejtpérdrejt dhe té qarté gé
iajep punétorit veté realizimi i detyrave lidhur me até se sa miré e ka kryer puné.**
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2.4.2 Menaxhimi dhe matja e performancés

Para se té shkoni né sfond dhe kornizat teorike,éshté e réndésishme té pércaktohen disa terma kyce té
pérdorur né tezén: performanca , matja e performancés,menaxhimi i performancés, sistemi matjes sé
performancés(PMS) dhe masat e performancés. Kur diskutohet matja e performancés,termonologjia e
pédorur nga autorét shpesh ndryshon. Né shumé raste terma té caktuara mund té kené kuptime dhe
etiketime té ndryshme né varési té autorit. Ky seksion pérpiget té jap pasqyré né terminologjiné.

Lebas dhe Otley kéto sugjeruan se e pérdorin até shumé dhe né té njéjtén kohé kjo mund té nénkuptojé
shumé gjéra dhe ka definicione té panumérta.'*® Lebas pércakton se nuk ka té b&jé shumé me arritjet e
kaluara,sic pranohet pérgjithésisht ,por pér né té ardhmen,né lidhje me aftésiné e njésisé vlerésohet.'*!
Oli e konsideron até né kontekstin e biznesit dhe pérfshiné dy pérmasa té dobishme pér té kuptuar:
efektiviteti i dhénies sé rezultateve té déshiruara dhe efikasitetin dhe pérdorimin sa mé pak inputeve
pér té mbajtur rezultatet. Matja e performancés mund té pércaktohet si proces i pércaktimit té
efikasitetit dhe efektivitetit té veprimit. Né té njéjtén ményré, masat ose treguesit e performancés jané

metrika qé pérdoren pér té pércaktuar sasiné e efikasiteti dheose efektivitetit té njé veprimi.'*

10 Lebas, Otley (1995,2001),Measuring and managing process performance in e contemporary multinational organization: a case study,Aalto
University,f.6
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Kéto pérkufizime nga Neely, Gregory dhe Platts sugjerojné matjen e performancés si ndértimi i sipérm
gé kryhet me ndihmén e metrikés sé performancés. Shembuj té masave individuale mund té jené
prodhimi i kohés sé pérpunimit, kénagésisé sé klientit ose kohés sé pérpunimit té faturés.'*® Kerzner njé
ndarje mé e hollésishme éshté béré midis treguesve téperformancés dhe treguesve kryesoré té
performancés (KPIs) me té cilét kané ndikim mé té réndésishém dhe objektiva specifike.'** Kerzner
Bitinci et al e pérvaktojné menaxhimin e performancés si njé proces me té cilin kompani menaxhon

195 Sistemi i

punén e saj né pérputhje me strategjité e saj korporative dhe funksionale dhe objektive.
matjes sé performancés éshté sistemi i matjes sé performancés si mekanizmat, proceset, sitemet dhe
mjetet qé zhvillohen formalisht dhe joformalég, té pérdorura nga organizatat pér pércjelljen e
objektivave dhe géllimeve kryesore té ngritura nga menaxhmenti. Késhtu mund té themi se sistemi i
matjes sé perfomancés éshté sistemi gé vendos perfomancén menaxhimi né praktiké duke ofruar mjete
pér té kontrolluar masat e performancés dhe matjen dhe lidhjen e tyre me objektivat
organizative.Pavlov dhe Bourne pér matjen e performancés éshté konsideruar gjeréisht si njé :

-para e domosdoshme

-e domosdoshme pér menaxhimin.** Lebas mendon se marrédhénia mund té shihet gjithashtu né até
meényré gé menaxhimi i performancés té paraprijé dhe té ndjeké matjet e performancés dhe menaxhimi
i performancés krijon kontekstin pér matjen.'*” Lebas thoté se ¢do pérpjekje pér ndarjen e té dy
proceseve mund té shihet e padobishme. Nga pérkufizimet mund té krijojmé njé marrédhénie midis
koncepteve. Treguesit e perfomancés béjné matjen e performancés duke siguruar masat sasiore. Lidhja
e matjes me objektivat organizative dhe menaxhimi i performancés né pérputhje me rrethanat krijon
sistemin operativ té matjes sé performancés.148
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Burimi :https://pdfs.semanticscholar.org/f82¢/3018c4b8d5b229¢98e7fd8ef8580743badfa.pdf

Figura 12 Matja e performancés

Né literaturé konceptet e matjes sé performancés dhe menaxhimit té performancés pérdoren disi
kémbyeshém, por mendoj se éshté e réndésishme té jemi té ndérgjegjshém pér nuancat pak mé té
nrdyshme té kuptimit qé termat shpesh kané.**®

149 . . . L L . .
Measuring and managing process performance in e contemporary multinational organization: a case study,Aalto University,f.7



2.5.2 Skema organizative

Struktura organizative éshté sistem i punéve dhe departamenteve, gé drejton sjelljet e individéve dhe té
grupeve drejt arritjes sé géllimeve té organizatés. Struktura organizative paraget njé lloj kornize, né
suaza té sé cilés menaxherét duhet té krijojné raporte, té cilat do t& mundésojné arritjen e géllimeve té
organizatés né ményré efektive dhe efikase. Skema organizative éshté proces gjaté té cilit ato zhvillojné
njé strukturé organizative. Meqé struktura organizative pércaktohet nga specializimi i punéve, delegimi i
autoritetit, departamentizimi dhe shtrirja e kontrollit, skema organizative pérfshin koordinimin e kétyre
dimensioneve té strukturés organizative dhe vendos hapésirén né té cilén organizata do té specializohet
e késhtu me radhé. Dy modele plotésisht té kundérta (ekstreme) té planit organizativ : modeli
mekanistik dhe modeli organik, kané mundésuar njé sistem pér té kuptuar skemén organizative. Né

vijim paragesim njé ilustrim té dizajnit burokratik dhe té atij organik. **°
Dizajnimi mekanik dhe dizajnimi organik 13
Dizajnimi mekanik Dizajnimi organik

_| <=mm Hicrarkia e autoritetit  m—)p _
_ _Rregulla dhe procedura m—) _

Shtrirja e kontrollit
[Frasie | 4 —>_

Burimi:Schermerhorn,John R.;Managment for productivity;Fourth edition;John Wiley & Sons,Inc;New York;1993;f.312

20 7 eqiri,[(2006),Menaxhment. Tetové, f.248-249



Modeli mekanik

Organizatat prodhuese té fillimit té shek.XX karakterizoheshin me njé shkallé té larté té specializimit té
punés dhe centralizimit. Dizajni mekanik i organizatés karakterizohet me njé shkallé té larté centralizimi
me shumé politika e procedura té pérkufizuara miré dhe me raporte formale. Organizatat mekanike i
kané karakteristikat vijuese:

a)Detyrat konkrete dhe ményrat se si duhet té realizohen ato jané té shprehura garté dhe té
pérkufizuara.

b)Njé strukturé specifike hierarkike né té cilén dituria éshté e vendosur né majé, pérderisa komunikimi
vertikal shihet né kontekst té dhénies sé instruksioneve dhe kryerjes sé kontrollit.

c)l kushtohet réndési e veganté lojaliteti ndaj organizatés dhe dégjueshmérisé ndaj mbikqyrésve.

Modeli organik

Modeli organik i skemés organizative éshté né kundérshtim té ploté me modelin organik. Organizata
organike kérkon té maksimalizojé fleksibilitetin dhe adaptueshmériné. Derisa modeli mekanik éshté i
ngushté dhe burokratik, modeli organik inkurajon (pérkrah) shfrytézimin maksimal té potencialit
njerézoré. Te ky model autoriteti éshté i decentralizuar, ka pak rregulla dhe procedura me marrédhénie
joformale midis punonjésve té organizatés. Organizimi organik siguron individé me natyré mbéshtetése
té puné dhe ndérton njé bindje té njeriut té viefshém dhe té réndésishém. Né kété ményré, menaxherét
né kéto organizata i nxisin dhe i motivojné punétorét gé té arrijné potencialin e tyre. Ky lloj i
organizatave tenton té jeté e decentralizuar dhe komunikimi shpérndahet kudo né organizaté, mé miré
e pérmes zinxhirit té komandave. Departamentalizimi bazohet né produkte dhe konsumatoré e jo né
funksion.™*

151 Zeqiri,[(2006),Menaxhment. Tetové,f.248-249



Modeli organik ka karakteristika vijuese:

a) Rolet e individéve nuk jané té pércaktuara né ményré té preré dhe éshté Iéné hapsiré pér pér
pérshtatje, varésisht nga kontributi i punonjésit.

b) Pranohet fakti se diturité jané té pérhapura népér téré organizatén dhe nuk varen nga pozicionimi i
individéve né strukturén hierarkike.

c) Kanalet e dhénies sé informatave nuk jané té pércaktuara né ményré rigide, ashtu qé informatat
|évizin né té gjitha drejtimet sipas nevojé.

d) Pérkushtimi ndaj géllimit té organizatés dhe prestigjit sipas kontributit t& dhéné. Mund té béhet
dallimi midis dy llojeve té strukturave organike, edhe até: struktura e thjeshtég, e cila karakterizohet me
punonjés menaxherial dhe persona operativ, ku menaxherét sipéror mund té zbatojné njékohésisht
kontroll té centralizuar dhe t'u japin té tjeréve liri né puné ; si dhe ad-hokracing, e cila vecohet me njé

shkallé té larté té decentralizimit dhe punés ekipore.™

152 76qiri,1(2006),Menaxhment. Tetové, f.249



5. Metodologjia e hulumtimit

Metodologjia e pérdorur pér hulumtimin e satisfaksionit nga puna né pérkushtimin
organizativéshté me ané té njé pyetésori. Ky pyetésor synon marrjen e pérgjigjeve té cilat jané
formuluar me géllim realizimin e nj€ studimi pér motivimin e punétorét né puné.

Pérgjigjet e pyetésorit do té€ pérdoren gjithashtu dhe pér t€ identifikuar problemet qé kané
punétorét aktualisht pér ti béré ballé konkurencés globale.

Vendosja e emrit lidhet mé tepér me nevojén e identifikimit qé ai q€ 1 pérgjigjet kétij pyetésori

&shté punétori, pérgjegjés departamenti, manaxheri dhe tjetér.

6. Rezultatet empirike

6.1 Rezultatet e hulumtimit empirik
Rezultatet n€ vijim jané t€ paraqitura detajisht t€ dhénat e hulumitmit n€ formé t€ figurave, duke
1 bashkangjitur komentet e rezultateve. I bashnakgjitur €shté pyetésori, 1 kryer né€ kompani .

Pyetésori shfaq kéto rezultate:



1.Gjinia: Mosha:

W mashkull mfemer

B me pakse 30 mW31-40 m41-50 M me shumese51

Pyetja e 1 ka t€ b&jé me profilin e pronarit dhe 69% e tyre jan€ femra,31 % jan€ meshkuj. Ndérsa
sa 1 pérket moshés me mé pak se 30 vjet jané 30% ,prej 31-40 vjec jan€ 36%, prej 41-50 vjec

jan€20% dhe me mé shumé se 51 jané 14% .

3.Edukimi: 4.Lloji i aktivitetit tuaj:

B mesme = fakultet m magjisratur B Prodhimataria MW sherbime mtjeter

m doktoratur M tjeter

0%
3%

Lidhur me edukimin me shkollé t€ mesme jan€ 52% ,me fakultet jan€ 36% ,me magjistraturé
jané 3% ,me doktoraturé jané 0% dhe me tjetér jané vetém 9%. Ndérsa sa i pérket llojit té

aktivitetit me prodhimtari jané 57% , me shérbime 36% dhe me tjetér 7%.



5.Cili éshté pozicioni juaj né 6.Sa vite ka qé punoni

kompani: v 1 oeng s .
né kété kompani:
M Punetor .
B me pak se 3vite W 3-5vite
M pergjegjes departamenti
M 6-10 vite B me shum se 16 vite
= menaxher
Ml tjeter
6%
14%

15%

Pyetja e 5 ka t€ bé&jé me pozicionin né kompani punétor jan€65% ,pérgjegjé€s departamenti jané
15% , menaxher jan€ 14% dhe tjetér jan€ 6%. Lidhur me pyetjen sa vite kan€ qé punojné né até
kompani me mé pak se 3 vite jan€ 23% , prej 3-5 vite jané 25 % ,prej 6-10 vite jan€ 36% dhe me

mé shumé se 16 vite jan€ 23%.

7.Beneficionet nga puna 8.Paga ndikon né
ndikojné né motivimin e satisfaksionin dhe
punetoréve: pérkushtimin organizativ té
W aspak nuk pajtohem ® nuk pajtohem punétoréve:
mnuk e di M pajtohem M aspak nuk pajtohem M nuk pajtohem
M pajtohem plotesisht Bnukedi B pajtohem

M pajtohem plotesisht

4% 5%
5% 5%

10%




Lidhur me pyetjen se a ndikojné beneficionet nga puna né motivimin e punétoréve me aspak nuk
pajtohem jané 4% , me nuk pajtohem 5%, me nuk e di 11%, me pajtohem 53% dhe me pajtohem
plotésisht jané 27%. Pyetja e 8 ka t€ b&j€ me até se a ndikon paga né€ satisfaksionin dhe
pérkushtimin organizativ t€ punétoréve me aspak nuk pajtohem jan€ 5% , me nuk pajtohem jané

5% ,me nuk e di jan€ 10% , me pajtohem jané 16% dhe me pajtohem plotésisht jané 64%.

9.Trajnimet e rrisin produktivitetin
e punétoréve:
M aspak nuk pajtohem M nuk pajtohem
mnuk e di B pajtohem

M pajtohem plotesisht

10.Kushtet e punes ndikojne ne
kujdesin e punetoreve:
M aspak nuk pajtohem M nuk pajtohem
= nuk e di M pajtohem

M pajtohem plotesisht

2% 10% 13% 5% 12%

19%
20%

Pyetja e 9 ka té b&j€ me até€ se trajnimet rrisin produktivitetin e punétoréve me aspak nuk
pajtohem jan€ 2% , me nuk pajtohem jané 10% , me nuk e di jan€ 19%, me pajtohem jané 39%
dhe pajtohem plotésisht jané 30%. Pyetja e 10 tregon se a ndikojn kushtet e punés né kujdesin e
punétoréve me aspak nuk pajtohem jan€ 5% , me nuk pajtohem jané 12% ,me nuk e di jané 20%

, me pajtohem jané 50% dhe me pajtohem plotéisht jané 13 %.

12.Orari fleksibil rrit pérkushtimin
organizativ té punétoréve:

11.Mardhéniet me kolegét
ndikojné né pérmbushjen e

detyrave té punétoréve: ) )
M aspak nuk pajtohem M nuk pajtohem

M aspak nuk pajtohem M nuk pajtohem Enuke di B pajtohem

Wnuke di M pajtohem m pajtohem plotesisht

H pajtohem plotesisht 6%
5%

10%




Pyetja e 11 ka t€ béjé¢ me mardhéniet me kolegét a ndikojné né pérmbushjen e detyrave té
punétoréve me aspak nuk pajtohem jan€ 5%, me nuk pajtohem jané 10%, me nuk e di jané 19%,
me pajtohem jan€ 36%, me pajtohem plotésisht jan€ 30%. Pyetja e 12 tregon se orari fleksibil e
rrit pérkushtimin organizativ t€ punétoréve me aspak nuk pajtohem jan€ 6% , me nuk pajtohem

jané 10%, me nuk e di jan€ 19%, me pajtohem jané 32%, me pajtohem plotésisht jané 33%.

13.Menaxheri ka mbikeqyrje té 14.Shpesh jam e autorizuar per ti

ploté ndaj punétoréve:

M aspak nuk pajtohem M nuk pajtohem
nuk e di M pajtohem

M pajtohem plotesisht

zgjidhur problemet vete:

M aspak nuk pajtohem M nuk pajtohem
nuk e di M pajtohem

M pajtohem plotesisht

Pyetja e 13 tragon se menaxheri a ka mbikqyrje té€ ploté€ ndaj punétoréve me aspak nuk pajtohem
jan€ 6%, me nuk pajtohem jané 8%, me nuk e di jané 8%, me pajtohem jané 35%, me pajtohem
plotésisht jané 43%.Pyetja e 14 tregon se sa shpeshé jané t& autorizuar pér t€ zgjidhur problemin
veté me aspak nuk e di jané 7%, me nuk pajtohem jané 8%, me nuk e di jan€ jané 8%, me

pajtohem jané 40%, me pajtohem plotésisht jan€ 37%.



15.Kultura korporative mundéson
gé marrim pjesé né zgjedhjen e
problemeve
M aspak nuk pajtohem m nuk pajtohem
m nuk e di M pajtohem

M pajtohem plotesisht

6%

16.Menaxheret respektojné
punétorét gjaté kryerjes sé
detyrave té tyre
M aspak nuk pajtohem m nuk pajtohem
m nuk e di M pajtohem

M pajtohem plotesisht

0,
4% 7%

Pyetja e 15 ka te b&j€ me at€ se sa kultura korporative u mundéson q€ marrin pjes€ né€ zgjedhjen
e problemeve me aspak nuk pajtohem jané 6%, me nuk pajtohem jané 9%, me nuk e di jané

22%, me pajtohem jané 22%, me pajtohem plotésisht jan€ 41%. Pyetja e 16 ka t€ b&j€ me até se
sa menaxherét i respektojné€ punétorét gjaté kryerjes s€ detyrave té tyre me aspak nuk pajtohem

jan€ 4%, me nuk e di jané€ 7%, me nuk e di jané 18%, me pajtohem jané 50%, me pajtohem

plotésisht jané 21%.

17.0rganizata ofron kushte pér
mirébesim té ndérsjell gjaté
kryerjes sé aktiviteteve
M aspak nuk pajtohem M nuk pajtohem
= nuk e di M pajtohem

M pajtohem plotesisht

7%

6%

10%

18.Né marrjen e vendimeve
merrni pjesé
M aspak nuk pajtohem
B nuk pajtohem
m nuk e di

M pajtohem

M pajtohem plotesisht
6%

8%

15%




Pyetja e 17 ka t€ béjé me até q€ organizata ofron kushte pér mirébesim té ndérsjell gjaté kryerjes
sé aktiviteteve me aspak nuk pajtohem jan€ 7%, me nuk pajtohem jané 6%, me nuk e di jané
10%, me pajtohem jan€ 32%, me pajtohem plotésisht jan€ 45%. Pyetja e 18 ka t€ b&j€ qé né
marrjen e vendimeve merrni pjes€é me aspak nuk pajtohem jané 6%, me nuk pajtohem jané 8%,

me nuk e di jan€ 15%, me pajtohem jané 26%, me pajtohem plotésisht jané 45%.

19.Shpérblimi varet né 20.Jam i kénaqur me
pérgjithési nga respektimi i shpérblimet e paguara

orarit té punés )
M aspak nuk pajtohem

M aspak nuk pajtohem B nuk pajtohem
M nuk pajtohem nuk e di
nuk e di M pajtohem
H pajtohem M pajtohem plotesisht
M pajtohem plotesisht 4% 8%
(o]

5%

' 11%

33%

7%

Pyetja e 19 ka t€ béjé me até q€ shpérblimi varet n€ pérgjithési nga respektimi 1 orarit t€ punés
me aspak nuk pajtohem jané€ 5%, me nuk pajtohem jané 11%, me nuk e di jané 33%, me
pajtohem jan€ 18%, me pajtohem plotésisht jan€ 33%. Pyetja e 20 tregon se sa jané t€ kénaqur
me shpérblimet e paguara me aspak nuk pajtohem jané 4%, me nuk pajtohem jan€ 8%, me nuk e

di jané€ 7%, me pajtohem jan€ 25%, me pajtohem plotésisht jané 56%.



21.0bjektivat e kompanisé
motivojné shumé punétorét
M aspak nuk pajtohem
B nuk pajtohem
nuk e di
M pajtohem
M pajtohem plotesisht

6% 11%

5%
54%
24%

22.Ndjehem e sigurté né
vendin e punés:
M aspak nuk pajtohem
M nuk pajtohem
nuk e di
M pajtohem
M pajtohem plotesisht

24% 7% 10%

>

24%
35%

Pyetja e 21 ka t€ béj€ me até q€ objektivat e kompanisé motivojné shumé punétorét me aspak
nuk pajtohem jané 6%, me nuk pajtohem jané 11%, me nuk e di jan€ 5%, me pajtohem plotésisht
jané€ 24%, me pajtohem plotésisht jan€ 54%. Pyetja e 22 ka t€ b&j€ me até€ qé sa ndjehen t&

sigurté né vendin e punés me aspak nuk pajtohem jan€ 7%, me nuk pajtohem jané 10%, me nuk e

di jan€ 24%, me pajtohem jané 35%, me pajtohem plotésisht jané 24%.

23.0rganizata ofron burime té
nevojshme pér té kryer punén
né ményré efektive
M aspak nuk pajtohem
M nuk pajtohem
nuk e di

M pajtohem

M pajtohem plotesisht
7%

9%

15%

24.0rganizata ka programe dhe

mundési avancimi

M aspak nuk pajtohem

M nuk pajtohem

nuk e di
M pajtohem
M pajtohem plotesisht
7%

6%
' 9%

Pyetja e 23 ka t€ béj€ me até q€ sa organizata ofron burime t€ nevojshme pér t€ kryer punén né

ményré efektive me aspak nuk pajtohem jané 7%, me nuk pajtohem jané 9%, me nuk e di jané

15%, me pajtohem jan€ 24%, me pajtohem plotésisht jané 45%.




Pyetja e 24 ka t€ béj€ me até q€ organizata ka programe dhe mundé€si avancimi me aspak nuk
pajtohem jané€ 7%, me nuk pajtohem jané 6%, me nuk e di jan€ 9%, me pajtohem jané 37%, me

pajtohem plotésisht jané 41%.

2.Vértetimi i hipotezave

NEé pjesén paraprake u bé prezentimi dhe analiza e t€ dhénave té fituara nga hulumtimi, n€ kété
pjesé &shté béré testimi hipotezave t& parashtrurara né kété punim. Sic u pérmend edhe né pjesén
e par€, né kété tezé jan€ parashtruar tre hipoteza bazg :

H:1 Motivimi i punétoréve éshté komponent i réndésishém né zhvillimin e organizatés.

H:2 Satisfaksioni nga puna ndikon né pérkushtimin organizativ.

H:3 Punetoret e motivuar risin produktivitetin e tyre ne kompani.

Pas pérpunimit statistikor t€ hipotezg€s sé paré€, nga rezultati i fituar mund té konkludojmé
se hipoteza e paré€ pranohet pra, mund t€ themi lirisht se motivimi i punétoréve ndikon pozitivisht
né zhvillimin e organizatés .Ky konkluzion u fitua edhe nga veté rezultatet e pyetésorit, sepse
secili nga punétorét éshté i motivuar dhe ka ndikuar pozitivisht n€ zhvillimin e organizatés.
Ndérsa sa i pérket hipotez€s s€ dyté€, pas testimit statistikor, mund té konkludojmé se edhe
hipoteza e dyté pranohet, pra rezultati statistikor konfirmoi se: satisfaksioni nga puna ndikon
pozitivisht né pérkushtimin organizativ.

Kjo shihet edhe nga rezultatet paraprake se tek kompanité ka ndikuar satisfaksioni nga puna né
pérkushtimin organizativ. Ndérsa sa i pérket hipotezg€s s€ treté, pas testimit statistikor, mund t&
konkludojmé se edhe hipoteza e tret€ pranohet, pra rezultati statistikor konfirmoi se: punétorét e
motivuar risin produktivitetin e tyre ne kompani. Ky konkluzion u fitua edhe nga veté rezultatet e

pyetésorit, sepse secili nga punétorét e motivuar ka ndikuar né produktivitetin e kompanisé.



6.3 Pérfundime nga hulumtimi empirik

Né kété kapitull paraqitet njé pérmbledhje e kétij studimi dhe pérfundimet kryesore. Ai €shté
fokusuar n€ dhénien e pérgjigjeve konkrete pér pyetjet dhe hipotezat kryesore t€ shtuara né
kapitullin hyrés dhe pérfundimeve té nxjerra n€ kapitujt e tjeré pér dhénien e kétyre pérgjigjeve.
Kétu pérmblidhen pikérisht kéto pétgjigje sidhe pérfundimet kryesore t€ studimit. Mé tej né
kapitullin tjetér shtrohen disa rekomandime té cilat jepen pér t€ punésuarit né kompanité e
caktuara. Kapitulli pérmbyllet me njé seksion dedikuar kufizimeve t€ kétij studimi dhe dhénien
esugjerimeve se si kéto kufizime mund t€ adresohen né studime kérkimore né t€ ardhmen apo
¢faré mund t€ jeté interesante né t€ ardhmen apo ¢far€ mund t€ jeté interesante pér zgjerimin e
gjetjeve tona.

Arnold dhe Feldman e pérshkruan kénaqésiné e punés si "shuma e ndikimit t€ pérgjithshém qé
individét kané ndaj punés sé tyre. Kénaqésia e punés €shté njé grup ndikimesh g€ personat kané
ndaj punés sé tyre.Duket se ké€nagésia e punés mund té studiohet nga dy perspektiva pak mé té
ndryshme. Sé pari, kénaqésia e punés mund té trajtohet si njé€ ndjenjé e vetme e pérgjithshme
ndaj punés s€ njé personi. Pérndryshe, hulumtuesit mund té€ fokusohen né aspekte t& ndryshme qé
ndikojné né njé€ puné, p.sh. shpérblimet e saj dhe mjedisi social, madje edhe karakteristikat e veté
punés, té tilla si pérmbajtja e tij. Spector beson se kénagésia n€ puné, éshté njé individ qé
zakonisht i pérjeton "nivelet e kénaqésisé né aspekte t& ndryshme té punés". Eshté ky total i
pérmbledhur i kénaqésisé me aspekte t€ ndryshme t€ punés qé shumé autoré kolektivisht i
referohen si kénaqgési pune.

Megginson, Mosley dhe Pietri deklaruan se njerézit "punén dhe kénaqésiné e ndjejné miré dhe

shpesh puna i béné mé t& afté né profesione dhe me performancé mé t€ miré".

Shikuar nga aspekti sistemor, organizata pér t'i realizuar géllimet e veta, duhet t&
funksionojé si njé térési dhe t€ arrijé efekte sinergjike. Kushti 1 paré thekson lidhshmériné e
pjeséve té organizatés si sistem dhe rrethinén si sistem i rangut mé t€ larté. Nése ndodhin
ndryshime né rrethinén e jashtme, qofté ajo te ajo e veganta apo e pérgjithshmja, ato padyshim

ndikojné né organizatén si sistem 1 rangut mé té ulét.



Kushti 1 dyté éshté efekti sinergjik q€ paraget efekt mé t&€ madh té€ punés s€ organizatés si
térési, n€ krahasim me punén individuale t€ pjes€ve. Q€ do té thoté se térésia e efekteve nga
interaksioni (marrédhéniet midis tyre) i pjes€ve t€ organizatés, t€ cilat punojné s¢ bashku éshté
mé e madhe se efektet g€ fitohen nése pjesét funksionojné ndaras. DiMaggio konceptin e fushés
organizative e pérshkruan si "njési kritike qé€ kalojné€ nivelet organizative dhe shogérore né
studimin e ndryshimit social dhe té¢ komunitetit".DiMaggio dhe Powell , Scott e kané béré té
mundur qé t€ punojé ndérlidhja komplekse mes mjediseve t€ materialit , burimet konkurruese
dhe institucionale n€ njé ményré mé t&€ pérshtatshme se modelet e para té popullsisé. Megjithaté,
g€ nga definicioni i tij fillestar, ka gené€ njé debat i gjeré duke u zhvilluar né€ kété temé dhe
kuptime t&€ ndryshme jané paraqitur né pérpjekje pér t€ pérmirésuar konceptin dhe
funksionalizimin e tij.

Para se t€ shkoni né sfond dhe kornizat teorike, €shté e rénd€sishme té pércaktohen disa terma
kycé té pérdorur né€ tezén: performanca, matja e performancés, menaxhimi i performanceés,
sistemi 1 matjes s€ performancés (PMS) dhe masat e performancés. Kur diskutohet matja e
performancés, terminologjia e pérdorur nga autorét shpesh ndryshon. N& shumé raste, terma té
caktuara mund té ken€ kuptime dhe etiketime t€ ndryshme né varési t€ autorit. Ky seksion
pérpiget té jap€ pasqyré né terminologjiné.

Lebas dhe Otley kéto sugjeruanse e pérdorin at€ shumé dhe né té€ njéjtén kohé€ kjo mund té
nénkuptojé shumé gjéra dhe ka shumé definicione t€ panumérta.

Lebas pércakton se nuk ka t& b&jé shumé me arritjet e kaluara, si¢ pranohet pérgjithésisht,por pér
té ardhmen, né€ lidhje me aft€siné e njésis€ vleré€sohet. Oli e konsideron até né kontekstin e
biznesit dhe pérfshin dy pérmasa t& dobishme pér té kuptimi: efektiviteti i dhénies s€ rezultateve
té déshiruara dhe efikasitetit dhe pérdorimin sa mé pak inputeve pér t€ mbajtur rezultatet.

Matja e performancés mund t€ pércaktohet si proces i pércaktimit té efikasitetit dhe efektivitetit
té veprimit. Né t& nj&jtén ményré, masat ose treguesit e performancés jané metrika qé pérdoren
pér t€ pércaktuar sasiné€ e efikasitetit dhe / ose efektivitetit t&€ njé veprimi. Kéto pérkufizime nga
Neely, Gregory dhe Platts sugjerojné matjen e performancés si ndértimi i sipérm qé€ kryhet me
ndihmén e metrikés s€ performancés. Shembuj t€ masave individuale mund té jené€ prodhimi i

kohés s€ pérpunimit, kénaqésis€ s€ klientit ose kohés sé p&rpunimit té faturés.



Kerzner njé ndarje mé e hollésishme éshté béré midis treguesve t€ performancés dhe treguesve
kryesoré t€ performancés (KPIs) me t€ cilét kan€ ndikim mé t€ rénd€sishém dhe objektiva

specifike.

Kétu kemi edhe njé shembull konkret i cili e vérteton hipotezén e paré:

1. H:1 Motivimi i punétoréve éshté komponent i réndésishém né zhvillimin e organizatés.
Hipoteza e dyté€ ishte:

2. H:2 Satisfaksioni nga puna ndikon né pérkushtimin organizativ.

Hipoteza e treté ishte:

3. H:3 Punetoret e motivuar risin produktivitetin e tyre ne kompani.

7. PERFUNDIMET DHE KONSIDERIMET FINALE SIPAS OBJEKTIVAVE
KRYESORE

Duke kérkuar pérgjigje pér pyetjet dhe objektivat kryesore t€ kétij studimi dhe pér t€ paraqitur
pérfundime pér akademikét,sipérmarrésit dhe politikbérésit jepen gjithashtu edhe rekomandime.
Né ményré té ngjashme do t€ evidentohen dhe limitimet e studimit si dhe orientime kérkimore té
ardhshme.Pérfundimet kané pér qéllim té shpjegojné pyetjet dhe objektivat né bazg té cilave u
ngrit ky studim dmth, té evidentosh se ¢faré e pércakton suksein dhe ¢faré i bén disa firma me té
njéjtat burime té rriten dhe t€ kené suksesin qé té tjerat nuk 1 kané. Rezultatet nga pérgjigjet e
punétoréve dhe analizat e tyre treguan se ishin mé shumé meshkuj pér sa i pérket
moshés,arsimimit.

Rezultatet e ngjashme treguan se punétorét e firmave kishin tendencén t€ ishin tepér t€ motivuar
pér puné.Punétorét vecanérisht ato me njé€ eksperiencé me mbi 16 vjet né kompanité e tyre,kané
arritur nivele mé t€ larta suksesi se ato me mé pak vite.

Pra,firmat krijohen me s€ shumti kur punétoré e tyre kan€ njé nivel eksperience.



Rekomandime

Ky sudim kontribuon né zhvillimin e organizatés .Kénaqgésia e puné€s mund té trajtohet si njé
ndjenjé e vetme e pérgjithshme ndaj punés sé njé personi.Satisfaksioni nga puna paraget gjendje
pozitive emocionale e cila paraqitet si pasoj€ e vlerésimit t€ punés dhe pérvojés né
puné.Organizatat mundésojné arritjen e objektivave q€ nuk mund t€ arrihen me pérpjekjet e
individéve pér vete.

Duhet té theksojmé se organizatat jané struktura té€ njerézve. Népérmjet veprimit bashképunues,
anétarét e njé organizate mund t€ ofrojné nj€ efekt sinergjik.

Dubhet té€ béhen akoma kérkime mbi kompanit dhe statistikat qé pasqyrojné realitetin .Kéto
mund t€ realizohen népé&rmjet bashképunimit midis sektorit publik dhe atij privat.

Rezultate nga ky studim sugjerojné se shumé prej punétoréve kané hyré né¢ kompanitée tyre pér
disa arsye: beneficioni nga puna, paga,trajnimet e punétoréve,kushtet e punés, orari
fleksibil,programe dhe mundési pér avancim.

Sugjerime pér kérkime té métejshme

Sugjerohen kompanité gé té realizojné né té ardhmen njé hulumtim ne rajonin e Pollogut dhe té
gjithé kompanité e tjera pér té shikuar se sa jané té kénaqur punétorét nga puna né pérkushtimin
organizativ.Sugjerohet qé né té ardhen té béhen hulumtime mé té sakta duke nxjer rezultate té
ndryshme. Ky hulumtim ka gené i fokusuar né 50 komapani dhe 100 té punésuar jané pérgjigjur
né kéto pyetje .

Sugjerohen gé né té ardhmen kompanité té ofrojné burime té nevojshme pér té kryer punén né
ményreé efektive. Sugjerohet qé né té ardhem té trajnohen punétorét mé shumé pasi qé e rrisin
produktivitetin né puné.

Pyetjet kryesore té kérkimit dhe pérfundimet e kérkimit mund t€ pérdoren pér studime té
métejshme né fushén pérkatése.Punétori ka réndési té madhe né kompani, asnjé kompani nuk
mund té ekzistojé pa puntoré.Organizata paraqitet né mes dy ose mé shumé njerézish qé
bashkérisht kryejné aktivitete té qarta té strukturuara dhe i realizojné géllimet individuale dhe
qéllimet e organizatés. Organizata duhet té posedojé programe dhe mundési pér avancim né té

ardhmen.
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APPENDIX
Pérshéndetje, quhem Edita Rahimi dhe jam duke zhvilluar njé studim ne lidhje me ndikimin e
satisfaksionit nga puna né pérkushtimin organizativ.
Qéllimi 1 kétij studimi éshté q€ t& analizohet ndikimi i satisfaksionit nga puna sepse €shté njé
ndér faktorét g€ ndikon né pérkushtimin organizativ t€ punétoréve. Pjesémarrja  juaj &éshté
vullnetare. Ky studim do t€ jet€ anonim, prandaj ju lutem pérgjigjuni me singeritet pér té

gjith€ pohimet/ gendrimet e méposhtme.

Pjesa I. Té dhéna demografike

1. Gjinia

a) Mashkull b) Femér
2. Mosha
a) Mé pak se 30 b)31-40 c) 41-50 d) Mé shumé se 51

3. Edukimi

a)mesmeb) fakultet c) magjistraturé d) doktoraturé e) tjeter
4.Lloji i aktivitetit tuaj:

a) Prodhimtaria b) Shérbime d) Tjetér

5. Cili éshté pozicioni juaj né kompani?

a) Punétor b) Pérgjegjés departamenti c¢) Menaxherd)Tjetér

6. Sa vite ka qé punoni né kété kompani?

a) mé pak se 3 vite b) 3-5vite b) 6-10vite c) 11-15vite  d) mé shumé se 16 vite

Pjesa II. Pérgjigjuni pyetjeve té méposhtme duke zgjedhur opcioninin i cili éshté i

vérteté pér ju duke pérdorur shkallén e Likerit prej 1 deri né 5

1. Aspak nuk pajtohem
2. Nuk pajtohem
3. Nuk e di
4. Pajtohem
5. Pajtohem plotésisht



1. Beneficionet nga puna ndikojné€ né motivimin e punétoréve

1 2 3 4 5

2. Paga ndikon né satisfaksionin dhe pérkushtimin organizativ t€ punétoréve

1 2 3 4 5

3.Trajnimet e rrisin produktivitetin e punétoréve

1 2 3 4 5

4.Kushtet e punés ndikojné né€ kujdesin e punétoréve

1 2 3 4 5
5.Mardhéniet me kolegét ndikojné né pérmbushjen e detyrave té punétoréve
1 2 3 4 5
6. Orari fleksibil rrit pérkushtimin organizativ t€ punétoréve
1 2 3 4 5
7. Menaxheri ka mbikéqyrje t€ ploté ndaj punétoréve
1 2 3 4 5
8. Shpesh jam e autorizuar pér t€ zgjidhur problemet veté
1 2 3 4 5

9. Kultura korporative mundéson qé marrim pjesé n€ zgjedhjen e problemeve
1 2 3 4 5
10. Menaxherét respektojné punétorét gjaté kryerjes s€ detyrave té tyre

1 2 3 4 5



11. Organizata ofron kushte pér mirébesim t€ ndérsjell gjaté kryerjes s€ aktiviteteve
1 2 3 4 5
12. N€ marrjen e vendimeve merrni pjesé
1 2 3 4 5
13.Shpérblimi varet né pérgjithési nga respektimi i orarit t€ punés
1 2 3 4 5
14. Jam i kénaqur me shpérblimet e paguara
1 2 3 4 5
15. Objektivat e kompanisé motivojné shumé punétorét
1 2 3 4 5
16. Ndjehem e sigurté né vendin e punés
1 2 3 4 5
17. Organizata ofron burime t€ nevojshme pér t€ kryer punén né€ ményre efektive
1 2 3 4 5
18. Organizata ka programe dhe mundési avancimi

1 2 3 4 5

Ju faleminderit pér kohén tuaj! ©©©



