UNIVERSITETI I EVROPES JUGLINDORE
YHUBEP3HUTET HA JYTOUCTOYHA EBPOIIA
SOUTH EAST EUROPEAN UNIVERSITY

STUDIME PASDIPLOMIKE — CIKLI | DYTE

TEZA:

“ Ndikimi I motivimit né performancén e punonjésve né

NVM-ve né rajonin e Tetovés.”

Kandidati/ja: Mentori:

Fatushe Ramani Prof.Dr. Teuta Veseli-Kurtishi

Tetové, 2020



FALENDERIME DHE MIRENJOH]JE

Ky punim do t€ ishte i pamundur té realizohej pa ndihmén, késhillat dhe sugjerimet e disa

individéve, pér té cilét déshiroj t&€ shpreh mirénjohje t€ vecanté.

Fillimisht déshiroj t&¢ shpreh mirénjohjen time té thellé pér mentoren time Prof. Dr Teuta
Veseli Kurtishi, gé me profesionalizém udhéhoqi ¢do hap té kryerjes té kétij studimi.
Falenderoj profesoreshén pér ndihmén dhe durimin ¢ treguar gjaté gjithé procesit qé nga
krijimi i nj€ strukture t€ qarté e deri né pérfundimin e punimit.Udh&zimi i saj m& ndihmoi

gjaté gjithé kohés sé¢ hulumtimit dhe shkrimit té késaj teze.

Pérve¢ mentores time do té doja té falenderoje pjesen tjetér t€ komisionit timé té tezés :
Prof.Dr Veland Ramadani dhe Prof.Dr Selajdin Abduli .

Déshiroj té shpreh falenderime pér té gjithé punédhénésit dhe punétorét e NVM-ve qé u
treguan t€ gatshém né plotésimin e pyetésoréve duke mé sjellé t& dhéna, pa té cilat nuk do té
ishte i mundur realizimi i kétij studimi.

Mirénjohje dhe falenderime pafund shkojné pér familjen time pér mbéshtetjen
emocionale qé mé kané dhéné si dhe mirékuptimin qé€ kané€ treguar gjaté gjithé kohés pér

angazhimet e mia.



Abstrakt

Qéllimi kryesor 1 studimit €shté té pérshkruajé dhe té identifikojé nivelin e pérgjithshém
t€ motivimit, dhe faktoréve motivues si dhe ndikimin e tyre né performancén e
punonjésve né NVM-ve , si dhe té ndértojé marrédhéniet qé ekzistojné ndérmjet
motivimit, kénaqésisé dhe angazhimit né¢ puné té€ punonjésve né sektorin privat. Nga
shqyrtimi i literaturés sé huaj ekzistojné mé tepér studime g€ japin lidhje indirekte midis
variablave motivim, kénaqési, angazhim. Duke e studiuar nga aspekti i burimeve
njerézore, do té€ analizojmé ndikimin e motivimit tek punonjésit, si dhe nevojén pér njé
pjesémarrje mé té gjeré dhe bashkéveprimi né proceset e vendimmarrjes. Kemi menduar
q€¢ hulumtimin toné ta fokusojmé né€ motivimin e burimeve njerézore, vendimmarrjen

dhe sjelljen organizative né NVM-ve .

Nga gjetjet e kétij studimi rezultoi se motivimi dhe faktorét motivues ndikojné pozitivisht né

performancén e punonjésve ne ndérmarrje.

Pér té pérshkruar marrédhéniet midis motivimit, faktoréve motivues, performancés si
edhe marrédhénien e tyre me variablat dytésoré &shté pérdorur metoda sasiore.
Instrumenti i pérzgjedhur éshté pyetésori ,i cili éshté ndaré ne dy sesione.

Si pérfundim, mund té pohohet se duhet t’1 kushtohet nj€ rénd€si e madhe faktoréve
motivues nisur nga fakti qé ata kané njé ndikim té konsiderueshém né motivimin dhe

performance e punétoréve.



Abstract

The main purpose of the study is to identify and describe the overall level of motivation, and
motivational factors, and their impact on employee performance in SMEs, as well as to build
the relationships that exist between employee motivation, satisfaction, and work engagement

in the private sector.

From the review of foreign literature there are more studies that provide indirect links
between the variables motivation, satisfaction, and commitment. Studying it from a human
resources perspective, we will analyze the impact of motivation on employees as well as the
need for wider participation and interaction in decision-making processes. We intended to
focus our research on human resource motivation, decision making and organizational
behavior in SMEs.

The findings of this study showed that motivation and motivational factors positively
influence the performance of employees in the enterprises.

To describe the relationship between motivations, motivational factors, performance as well
as their relationship with the secondary variables was used quantitative method. The

instrument chosen was the questionnaire, which was divided into two sessions.

In conclusion, we can say that we should pay a great attention on motivational factors since

they have a significant influence on workers motivation and performance.



AG6cTpakT

[NaBHaTa Len Ha cTyaujata e Aa ce onuuwe M ga ce UAeHTUPUKYBA LEeNIOKYNHOTO HMBO Ha
MOTMBaAUMja M MOTUBALMOHUTE (PAKTOPU U HUBHOTO BAWjaHUEe Bp3 nepdopmaHcUTe Ha
BpaboTeHUTe BO Ma/UTe U CPeaHU NpeTnpujatvja U Aa ce usrpaaaT BPCKMTE WTO nocTojaTt
nomery moTuBaLmjaTa Ha BpaboTeHUTe, 3a40BOICTBOTO U aHraXKMpakeTo Ha paboTtata BO
nNPuBaTHUOT cekTop. OA NperneaoT Ha CTPaHCKaTa AMTepaTypa, NOCTojaT NoBeKe CTyAUN KOou
obe3benyBaaT MHOMPEKTHU BPCKU NOMery MoTMBaLWjaTa Ha BapujabsnTte, 3a40B0OJICTBOTO,
nocseteHocTa. [poyyyBajkM ro ofg, acneKkToT Ha YOBEYKM pecypcu, Ke ro aHanmMsmpame
B/IMjaHMETO Ha MOTMBaLMjaTa BpP3 BpaboTeHUTe, Kako M noTpebaTa 3a NOWMPOKO Y4eCTBO U
MHTEpPaKLMja BO NpOLLeCcMTE Ha AOHeCyBakbeTo oaayKn. MmaBme Hamepa ga ro pokycmpame
HaleTo WUCTpaKyBakbe Ha MOTMBALMja Ha YOBEYKM pecypcu, AOHECyBarbeTo OAJYKU U

OpraHu3aumMcKo ogHecyBatbe 8o MCI1.

3a ga v onuwe oaHocuTe nomery MoTMBauMjaTa U MOTUBALMOHUTE nNepdopmaHcuTe W
ofHOCMTe nomefy MPOMEHAMBMOT MeTof belle WUCKOPUCTEH KBAHTUTAaTUBHMOT MeEToS, .

N36paHMOT MHCTPYMEHT € NpaLlasiHUKOT, KOj € NoAeneH Ha [Be cecuu.
KaKo 3aKNy4yoK, MoXKe Aa ce TBPAM AeKa roema BaXKHOCT Mopa Aa ce NoCBeTH Ha pakTopuTe

MOTMBATOPU CO Ornes Ha GpaKkToT AeKa TMe MMAAT 3HAYUTENTHO BAMjaHME BP3 MOTUBALMjATa U

nepdopmaHcuTe Ha BpaboTeHuTe.
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Hyrje

Né ekonomit bashkékohore bizneset e vogla dhe té mesme jané prezente pothuajse né té

gjitha sektorét (industrité) dhe prodhojné lloje té ndryshme té mallrave.

Késhtu kuptimi i fjalés motiv éshté déshira, déshiré dhe nevoja e popujve. Motivimi i
punonjésve €shté proceduré né t€ cilén organizata duhet t€ motivojé punonjésit e tyre né
formén e shpérblimit dhe disa stimuj té tjeré, vet€ém pér arsyen e arritjes s€ objektivave t&
organizatés. Individi éshté njé krijesé komplekse, pra ¢do punonjés né njé organizaté €shté
frymézuar nga njé taktiké e ndryshme.

Sipas Luthans (1998) shpjegoi se motivimi &shté procedura qé té jep energji ,té stimulon,
géndron dhe drejton veprimet dhe performancén. Pra pér performancén mé té miré ose pér
arritjen e objektivave organizative, organizata duhet té motivojé punétorét e tyre. Pér
performancé mé t€ mire motivimi &shté instrumentet shumé i réndésishém né organizaté. Pér
menaxherét motivimi i punonjésve &shté njé nga mjetet kryesore pér té ngritur njé menaxhim
efikas dhe efektiv midis organizatés dhe punonjésit (Shadare et al, 2009). Sipas Chowdhury,
motivimi i M.S (2006) &shté evolucioni i sjelljes mbéshtetése dhe 1évizése t€ qéllimeve té
drejtuara. Motivimi €shté fuqgia e brendshme qé i shtyn punonjésit t€ arrijné objektivat
organizative dhe personale (Reena et al,2009)

N¢é fushén e psikologjis€ motivimet jan€ njé nga elementét mé€ domethénés dhe mé sé shumti
mbikéqyrésit g€ duan prodhimin dhe rezultatin mé té lart€. Motivimi éshté njé mjet operativ
qé né formén e administrimit ndikon né motivimin e forcés sé punés.

Entuziazmi pér t€ ushtruar nivele t&€ médha energjie pér té arritur objektivat organizative nga
aftésia e pérpjekjes pér t€ pérmbushur disa déshira individuale. Dhe €shté vetém e mundshme
g€ menaxhmenti mund t€ motivojé punonjésit e tyre t€ punojné pér arritjen e kétyre qéllimeve
dhe objektivat organizative (Robins, 1988).

Motivimi mbéshtet kénaqésiné né puné dhe rrit produktivitetin e punonjésve.

Taktikat e motivimit pérfundimisht realizojné dé€shirat dhe nevojat e fuqisé punétore, dhe né
kthim punétorét e paguajné até pérmes punés sé tyre té véshtiré. Identifikimi i kérkesave dhe
vérejtja &shté politika mé e madhe e réndésishme pér secilén pérkatési pér té fituar

besnikériné e té punésuarve (Chughtai, 2008).
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1.1 Objekti i hulumtimit

Ky studim kérkimor do té vlerésojé faktorét motivues qé mund t€ ndikojné€ tek punonjésit
performanca, vlerésimi i1 efekteve t€ motivimit né performancén e punonjésve dhe
rekomandimi i mundshém politikat motivuese dhe risité€ pér rritjen e nivelit t€ performancés
sé t& punésuarve. Ky punim &shté fokusuar edhe né studimin e disa teorive t€ motivimit pér té

identifikuar se cila prej tyre shpjegon mé tepér motivimin e punonjésve.
Objektivat specifike qé kérkojmé té arijmé né pérpunimin toné jané:
- Identifikimi i formave reale t& motivimit t€ punonjésve .

- Identifikimi nése kéto faktoré si: pozicioni i punés, ngritja né detyré, orari i punés,

pagat dhe shpérblimet, trajnimet dhe autonomia ndikojné né motivimin e punonjésve.

Né pérputhje me qéllimet e studimit jané ngritur objektivat dhe pyetjet e méposhtme

kérkimore:

Objektivi 1: Té shqyrtohen diferencat né renditjen g€ punonjésit iu béjné faktoréve té

motivimit sipas réndésisé q¢ kané pér ta.

[J Pyetja kérkimore 1: A ekzistojn€ diferenca né€ renditjen e faktoréve motivues té€ kétij

kérkimi me renditjen e tyre né kérkime t€ méparshme?

[ Pyetja kérkimore 2: A ekzistojné diferenca né renditjen e faktoréve motivues midis

punonjésve?

Objektivi 2: T€ matet marrédhénia qé€ ekziston midis angazhimit né puné t€ punonjésve,

motivimit dhe kénaqésis€ né puné.

[ Pyetja kérkimore 3: Cila €sht€ marrédhénia midis angazhimit t€ punonjésve né puné,
motivimit t€ brendshém dhe atij t€ jashtém?

) Pyetja kérkimore 4: Cila €sht€ marrédhénia midis angazhimit n€ puné, motivimit dhe
kénaqésisé?

[Pyetja kérkimore nr.5: Cili nga faktorét e motivimit ka peshé mé t€ madhe te synimi pér

tu larguar nga puna?
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1.2 Qéllimet e hulumtimit

Qéllimi kryesor 1 studimit éshté t€ pérshkruaj dhe t€ identifikojé nivelin e pérgjithshém té

motivimit dhe ndikimin e tij né performancén e punés.

T€ analizojé ndikimin e motivimit né performancé té punonjésve dhe né efektivitetin dhe

aritjen e qéllimeve né organizaté.

- Hulumtimi n€ vete do t&€ pérmbajé shumé informata té réndésishme pér organizatat té
cilat do t€ jen cak i hulumtimit, dhe informatat qé do ti grumbullojmé ne si kérkues
apo hulumtues do t€ jené t€ njé réndésie t¢ madhe edhe pér organizatat dhe
udhéheqgésit e tyre, té€ cilét nuk kané qené shumé té sigurt dhe t€ bindur se motivimi

&shté funksion shumé i réndésishém pér zhvillimin e organizatave .

- Andaj géllim primar 1 kétij hulumtimi do t€ jeté té vértetohet se motivimi €shté mjet i

sukseshém pér zhvillimin e organizatave né vendin toné.

Ky punim éshté fokusuar edhe né€ studimin e disa teorive t€ motivimit pér t€ identifikuar se

cila prej tyre shpjegon mé tepér per motivimin e punonjésve néper ndérmarje.

1.3 Hipotezat

1. Motivimi ndikon né ngritjen e performancés sé punonjésve
2. Punonjésit e motivuar kontribojné né arritjen e géllimeve t€ ndérmarrjes
3. Punonjésit e motivuar reflekttojné n€ imazhin e biznesit

Me kéto hipoteza do t€ formoj nj€ korniz€ teorike bazuar né literaturén paraprake.

Pyetjet hulumtuese nga ky studim konsiderohen nga kéndvéshtrimi i NVM-ve.
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1.4 Metodologjia e hulumtimit

Né kété kapitull pérshkruhet metodologjia e pérdorur pér realizimin e kétij studimi né
funksion t€ mbledhjes s€ informacionit rreth perceptimit t€ pjesémarrséve né lidhje me
motivimin,kénaqésiné dhe angazhimin e tyre né€ puné.Seksioni i metodologjis sé hulumtimit
pershkruan te gjitha veprimet e nevojshme qé duhet té ndérmerren pér té hetuar njé problem
kérkimi .

Ky studim u fokusua né€ studimin e disa variablave si motivimi ( 1 brendshém , i jashtém)

kénaqgésia né puné dhe angazhimi n€ puné.

Burime primare dhe sekondare do té pérdoren si pjes€ e metodologjisé s€¢ hulumtimit. Burime
té ndryshme sekondare edhe até si: libra, revista, teza dhe disertacione nga universitete té

ndryshme. Poashtu do t€ mbahen diskutime me eksperté€ t€ fushave relevante me studimin.

Burimet primare pérfshijné s€ bashku metodat kuantitative duke pérdorur njé formé té
strukturuar pyetésori me pyetje t€ mbyllura si hulumtim cilésor duke pérdorur teknika té tilla

si fokus grupet .

Aplikimi i késaj strukture metodologjike do té shérbejé pér zbatim mé té miré té projektit
,duke e organizuar dhe kompletuar punimin né njé rjedhé mjaft té kuptueshme dhe té

avancuar .

1.5 Réndésia e punimit

Ky studim ka réndési pér kété arsye:

Sé pari ky hulumtim do té sjell€ kontribut né€ fushén e menaxhimit t€ burimeve njerzore, duke

gené se studion mardhéniet ndérmjet angazhimit t€ punonjésve dhe motivimit t€ tyre n€ puné.

Sé dyti hulumtimi shérben né€ njohjen dhe t€ kuptuarit e asaj g€ punonjésit né treguné toné té

punés vlersojné si mé t&€ réndésishme pér motivimin e tyre .

Punimi do t€ bazohet né nj€ pjesé teorike dhe praktike me theks té€ vecanté ne hulumtimin e
motivimit t€ punonjésve né ndérmarrje t&€ ndryshme dhe ndikimi né realizimin e géllimeve té

organizatés.
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Kuptimi i nevojave bazé¢ té€ njerézve dhe i1 rangut té tyre,&éshté njé moment i réndésishém pér
té spjeguar nga se motivohen ata,pér t€ krijuar njé vizion mé té€ plot€ mbi kompleksitetin e
motivimit,menaxheret duhet t€ kuptojné pse njeréz t€ ndryshém kané nevoja t€ ndryshme dhe

cilat jané shkaget qé ata pérpigen q¢€ t€ ké€naqin nevojat e tyre né rrugé t€ ndryshme.

Ky hulumtim do t&€ na ndihmojé t& gjejmé shkaget dhe dallimin n€ mes puntoréve t& motivuar

dhe jo t€ motivuar.

Réndési t€ vecant gjaté kétij hulumtimi do ti jap mbledhjes s¢ informatave sa mé t&
besueshme g€ né fund t€ japim dhe konkluza sa mé t€ arsyeshme dhe t€ vértetohen me njé
bindje shumé té€ fort se me t&€ vértet motivimi si funksion i menaxhimit,i cili ndikon né

efikasitetin e ndérmarjes.

1.6 Strukturimi i punimit

Punimi &shté i ndaré né pesé kapituj. Né kapitullin e paré paraqitet hyrja e cila pérfshiné
objektin e studimit, géllimet e studimit, hipotezat e parashtruara, metodologjiné e hulumtumit
si dhe réndésiné e punimit . Né kapitullin e dyté parashtrohet rishikimi i literaturés e cila

pérmban temat vijuese si:

Koncepti i motivimit né puné, Teorit e motivimit né puné, Teorit e hierarkis s€ nevojave
sipas Maslow-t, Teoria e motivimit e Hertzberg-ut, Teoria “X” dhe” Y” ¢ Mc Gregory-t, .
Faktorét motivues dhe performanca né puné, Paga dhe pérfitimet tjera, Kushtet e punés dhe

performanca, Mardhénjet né puné dhe performanca.

Né kapitullin e treté pérfshihet metodologjia e hulumtimit e cila permban né vetvete pjesét

mé kryesore si: géllimet e hulumtimit, instrumentet e hulumtimit dhe zgjedhja e mostres.

Kapitulli i katért pérmban analizén dhe komentimin e rezultateve té cilat jané té paragitura né

forma t& ndryshme grafike dhe shkruese.

Kapitulli i pesté paraget pérfundimet e nxjera nga rezultatet finale té fituara né projekt s¢

bashku me rekomandimet
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KAPITULLI 2

LITERATURA

2.1.Koncepti i motivimit né puné

2.2.Teorit e motivimit né puné

2.2.1. Teorit e hierarkis sé nevojave sipas Maslow-t
2.2.2. Teoria e motivimit e Hertzberg-ut

2.2.3. Teoria “X” dhe” Y” e Mc Gregory-t

2.3. Faktorét motivues dhe performanca né puné
2.3.1. Paga dhe pérfitimet tjera

2.3.2. Kushtet e punés dhe performanca

2.3.3 Marédhéniet né puné dhe performanca
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2.1 Koncepti i motivimit né puné

Si genie njerzore me natyré komplekse njeriu ka déshira dhe aspirata q¢ i mbart edhe né
vendin e punés. Motivimi si funksion ndikon né sjelljen, moralin e punés dhe suksesin
fitimprurés n€ ndérmarje. Sot véshtiré mund t€ gjendet teori ose praktik menaxhimi g€ tregon

se motivimi nuk eshté i réndesishém .

S€é bashku me perceptimin, personalitetin, qéndrimin dhe t€ mésuarit, motivimi éshté njé
pjesé e réndésishme e té kuptuarit té sjelljes. Motivimi mund té pérkufizohet si, "njé proces
qé fillon me njé mangési fiziologjike ose nevojé qé aktivizon njé€ sjellje ose 1€vizje q€ ka pér
qéllim nj€ stimulim gé€llimi". Motivimi pérb&het nga kéta tre elementé ndérveprues dhe té
ndérvarur, d.m.th., nevoja, drejtime dhe stimuj. Eshté njé besim i forté i studiuesve té
menaxhimit g€ qéllimet organizative jané t€ paarritshme pa njé pérkushtim té€ géndrueshém té
anétaréve t€ organizat€s. Motivimi &sht€é njé karakteristiké psikologjike e njeriut qé

kontribuon né shkallén e angazhimit t€ njé personi.

Motivimi ésht€ shumé domethénés pér organizatén ose menaxhmentin njé metodé pér té
motivuar punétorét e tyre. Kur punétorét kuptojné se mendimi i tyre konsiderohet té jeté
vlerésuar se u siguron atyre njé intelekt té pérkatésisé q€¢ mund t€ motivojé punonjésit, nxitja
realizon gjithnjé kérkesat e punétoréve dhe n€ kthim individét e paguajné até pérmes punés

s€ palodhur dhe ndershmérisé.

Me motivim kuptojmé térésin e faktoréve, té€ cilét ndikojné te njerzézit, né sjelljet e tyre té
caktuara, pérkatésisht né intensitetin dhe ményrén e arritjes sé géllimeve efekteve té

caktuara.( Ramosaj 2002.f.218)

Motivimi mundé t€ definohet si funksion i tre faktoréve :

a) Valencés (vlerave te cilave individi i gmon mé s¢ shumti );

b) pritjes (ajo ge e béné t€ shpreh kérkesat té déshiruara ),

C) forcat motivuese qé krijohen si rezultat i pritjes dhe valencés. (Ramosaj 2002..218 )

Motivimi 1 referohet forcave qé drejtojné dhe mbéshtesin pérpjekjet e njé personi pér

rritjen efektive t&€ pérpjekjeve dhe performacés sé njerézve. Nj€ person me shumé motivim do
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té punojé shumé pér arritjen e g€llimeve t€ caktuara, me aftési dhe kuptueshméri adekuate njé

person i till€ do té jeté shumé produktiv.

Motivimi €shté njé shtytés 1 brendshém pér t€ arritur njé qéllim t€ caktuar né puné.Fjala
motivim rjedh nga fjala latine “ movere *“ qé do té thoté 1€viz. Motivimi &shté forca kryesore

qé€ 1 shtyn njerézit t€ marrin aktivitete t€ réndésishme pér nevojat e tyre.

Motivimi ka té béjé me ményrén se si shtytjet, aspiratat, nxitjet dhe nevojat e genieve
njerézore drejtojné, kontrollojné apo shpjegojné sjelljen njerézore. Njé menaxher, thuhet se i
motivon vartésit e tij, atéheré kur ai kryen ato gjera té cilat beson se do té kénagin nevojat,
déshirat dhe kérkesat e tyre dhe i nxit ata g€ té€ veprojné né njé ményré té déshirueshme prej
tij.( Llaci 2010.f.313)

Termi motivim &shté pércaktuar né ményré tipike si njé emocion, dé€shiré, nevojé ose
impuls qé vepron pér té nxitur veprimet. Ai €shté digka q€ vjen nga brenda organizmit, por

njékohésisht njerézit jané té motivuar edhe nga nxitjet e jashtme (Locke, 2008).

Per nevojat tona motivimin mund ta perkufizojme si aktivitet pér té nxitur dhe drejtuar
sjelljen e punétoréve kah aritja e gellimeve t€ organizatés. Se sa do té jeté menaxheri i
suksesshém né kété, do té€ varet nga aftésité e tij, si dhe nga stili i t€ menaxhuarit qé ai e
zbaton. Ndikim shumé té€ madh do té keté fakti se sa éshté né gjendje menaxheri té béjé
baraspeshimin midis teknikave t€ ndryshme, té cilat do ti zbatojé pér ti shtyré punétoret té

angazhohen mé shumé né kryerjen e detyrave té tyre t&€ punés ( Zeqiri 2006,f .329 ).

Motivimi &shté njé proces né té cilin njé person nxitet té¢ punojé pér arritjen e géllimeve té
caktuara né organizaté. NE jetén e pérditshme termi motivim pérdoret shpesh pér té
pérshkruar se si njé person bén digka. “Termi motivim i referohet faktoréve qé aktivizojné,
drejtojné dhe mbajné sjelljen e drejtuar nga qé€llimi. Motivet jan€ "t€ metat" e sjelljes -
nevojat ose déshirat qé e shtyjné sjelljen dhe shpjegojné at€ g€ ne b&jmé. Ne né fakt nuk
vézhgojmé njé motiv; pérkundrazi, konstatojmé se motivimi ekziston bazuar né sjelljen qé

vézhgojmé . (Nevid, 2013).

“Katér treguesit mé té réndésishém jané faktorét ge jané disi té pérshtatshém pér tu ndryshuar
psh rritja e mundésive t&€ tranjnimit, pérmisimi i kushteve fizike té punés dhe mjedisi pérmes
strukturave fizike, pajisjeve dhe materialeve té€ pérmisuara mund té€ ndihmojné n& pérmisimin
e kétyre kushteve té réndésishme té punés .Faktor t€ tjeré shumé mosperputhés ( mé shumé se

40% mospérputhje ) pérfshinin mundésit pér avancim, pérfitime t€ mira punésimi kohé pér
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jetén familjare, té ardhura té mira dhe duke u bazuar né njé lokacion té mire” ( Peters et
al,2010).

Kéta faktoré jané shumé dinamik né natyré dhe efekti i1 tyre €sht€ i ndryshém né
motivimin e punonjésve. Prandaj mund té themi se motivimi si faktor éshté shumé i

rénd€sishém pér rritjen efikasitetit dhe pér t€ mundésuar pérballjen e konkurrencés.

2.2 Teorité e motivimit

Motivimi si funksion paraget njérin nga aspektet mé té réndésiahme té€ punés menaxheriale.
Ai ka té béjé me ményra se si ti nxisim punonjésit drejt arritjes sé géllimeve té organizatés.
Shumé teoricient, shkencétar t¢ menaxhimit jané munduar té shpjegojné motivimin e njerézve
népérmjet teorive. Gjaté viteve shumé njeréz jané pérpjekur té zhvillojné teori pér té

pérshkruar se si motivimi ndikon né sjelljen e punés .

Dimensionet themelore t€ motivimit jané: drejtimi, intensiteti dhe gendrueshméria.
Deri mé tani, mund té konkludohet se motivimi €sht€ njé proces pérmes té cilit vendosim
"pse" duhet t&€ veprojmé dhe ¢faré ményre veprimi té€ zgjedhim ndér shumé mundési. Si
rezultat t€ shumé pérpjekjeve pér t€ hetuar motivimin ekzistojné njé numér i madhé teorish.
Teorité¢ e motivimit kérkojné té€ shpjegojné faktorét qé€ ndikojné né pérpjekjen qé béjné

njerézit n€ punén e tyre, nivelin e tyre t€ angazhimit dhe kontributin e tyre né€ puné.

Teori t€ ndryshme, duke filluar nga ato klasiket e deri tek ato té& kohéve t€ fundit
kérkojné té kuptojné nga motivohen njerézit dhe punonjésit né vendet e punés. Teorité
klasike e shohin punén té disenjuar né shkallé dhe né sfida t€ ndryshme ose né nivelin e
kérkesave t€ punés, e cila ka qené prej kohésh e njohur si njé mendim kritik né motivimin e
punés sé punonjésve, ku motivimi €shté€ n€ thelb njé€ forcé lévizése pér sjelljen e individit.

(Parker dhe Ohly 2008).

Teorit e motivimit t€ punétoréve pérpigen té shpjegojné punén e brendéshme té
njerézve, nismat dhe aspiratat. Renditja e teorive kryesore té¢ motivimit pérshkruan thelbin e
tyre dhe lidhja gé autorét u japin me motivimin e jashtém dhe té brendshém. Disa prej teorive
sipas literatures s¢ studjuar lidhen mé tepér me motivimin e jashtém dhe disa me até té

brendshém.
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Teorit e ngritura né lidhje me motivimin né puné jané kategorizuar né ményra té
ndryshme dhe né bazé té metodave té tyre té péraférta jané ndaré né teori ( si teori me
pérmbajtje ), ku principet themelore té tyre bazohen né até qé individét pérpigen té plotésojné
nevojat e tyre dhe né ( teori me bazé procesi ) e cila bazohet né iden se sa zhvillohet procesi

aktual i motivimit né vendin e punés.( Mills, Forshaw dhe Bratton 2007 )

Motivimi, n€ shumicén e trajtimeve, éshté paré si njé forcé€ e brendshme nxité€se qé ndihmon
né realizimin e g€llimeve dhe té objektivave. N& lidhje me két€, Anoloui pohon se motivimi
mund t€ shihet si njé nevojé e brendshme pér t€ udhézuar veprimet dhe sjelljet e njerézve né

arritjen e disa qéllimeve (Anoloui, 2000).

2.2.1 Teoria e hierarkis sé nevojave sipas Maslow

A.Maslow me profesion psikolog, e paraqiti kété teori pér her té paré né mesin e viteve 40 —
té té kétij shekulli dhe deri né fundin e viteve 50-té teoria e tijé u pérdoré kryesisht né klinikat
psikologjike. Rritja e vémendjes pér motivimin né vendin e punés béri gé né vitet 60-té, kjo

teori té prezantohej si njé model i sjelljes njerézore né organizaté (Llaci 2010 f.319).

Teoria e motivimit t¢ Abraham Maslow gé zakonisht quhet hierarkia e nevojave
bazohet né dy supozime kryesore. S¢ pari ,nevoja té ndryshme jané aktive né periudha té
ndryshme, dhe vetém ato gé nuk plotésohen mund té ndikojné né sjelljen. Sé dyti ,nevojat
jané regulluar né njé rend té caktuar té réndésisé gé quhet njé hierarki. Sipas teorisé Maslow,
sjellja shkaktohet nga njé deficit i nevojés gé drejton individin pér té ulur tensionin gé krijon.
Tensioni ¢on né sjellje gé potencialisht do té plotésojné nevojén. Pér shembull; njé fémijé i ri
né familje do té thoté njé ngarkesé mé e madhe financiare pér ta. Si rezultat, puntori rrit
pérpjekjen e punés pér t& siguruar njé promovim dhe ngritje.

Né teorin e Maslow, ideja se njé nevojé e kénaqur nuk mund t& ndikojé né sjelljen quhet
mbizotérim 1 nevojés. Kjo aftési ndikon né sjelljen, né¢ shembullin toné nevoja akoma e pa

plotésuar pér njé promovim dhe ngritje ka njé aftési té larté.

Hierarkia e nevojave éshté njé nga teorit mé e pérhapura sot jo vetém ndér psikologét por
edhe midis menaxheréve pér shkaké té popullaritetit té teorisé (Y ) t& D.McGregory — t sipas

késaj teorie ( té pérshkruar né librin e Maslow-t “Motivation and Personality” v.1970)
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presupozohet se njerézit kané njé séré nevojash, té cilat mund té klasifikohen né pesé grupe

té vecanta dhe té renditura né ményre hierarkike ( Llaci 2010 £.319).
Maslow identifikoi pesé kategori té nevojave :

1.Nevoja fiziologjike;

2.Nevoja pér siguri ;

3.Nevoja sociale;

4.Nevoja e vlerésimit ;

5. Nevoja e vetaktualizimit.

1 .Nevoja fiziologjike

Kétu pérfshihen: nevoja pér ushgim, ujé, oksigjen. Gjithashtu ne kemi nevoje pér té gené

aktiv né jetén e pérditéshme, pér té pushuar, pér té fjetur dhe lehtésim té dhimbjeve.
2 .Nevoja pér siguri.

Kur té jené pérmbushur nevojat fiziologjike né njé shkallé té konsiderueshme atéheré lind
nevoja pér siguri. Pér mbrojtjen nga reziget fizike, sigurin ekonomike (njé rogé té arsyeshme,
sigurim shéndetésoré), funksionimin e ligjit, stabilitetin, preferencén pér familje, njé puné té

sigurt,dhe déshirén pér té jetuar né njé vend té sigurté.
3.Nevoja sociale.

Faza e tret€ né hierarkiné e nevojave t€ Maslow éshté faza sociale (e njohur edhe si faza e
dashuris€ dhe pérkatésis€), e cila pérfshin marrédhénie ndérnjerézore. Faza sociale nuk

bazohet né nevojat themelore, por pérkundrazi né nevojat psikologjike ose emocionale.

Nevoja pér mardhénie ndérnjerézore motivon sjelljen, burimi kryesor i sjelljes né kété fazé
té zhvillimt €shté nevoja pér lidhje emocionale si¢ jané migésia, familja, organizatat

shogérore, lidhjet romantike ose situatat e tjera g& pérfshijné bashkveprime me té tjerét.
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4.Nevoja e vlersimit.

Nevojat pér vlerésim - t€ cilat Maslow 1 klasifikoi né dy kategori: (vlerésim pér veten
(dinjitetin, arritjen, mjeshtéring, pavarésin€) dhe déshirén pér reputacion ose respekt nga té
tjerét (psh. Statusi, prestigjé).

Maslow tregoi se nevoja pér respekt ose reputacion éshté mé e réndésishmja pér fémijét dhe
adoleshentét dhe 1 paraprin vetébesimit ose dinjitetit té vértete.

5.Nevoja pér vetaktualizim.

Nevojat e vetaktualizimit - realizimi i potencialit personal, veté-pérmbushja, kérkimi i rritjes
personale dhe pérvojat kulmore. Njé déshiré "pér t'u béré gjithcka qé éshté e afté t€ béhet"
(Maslow, 1987, f. 64).

Njerzit sipas késaj teorie mundohen ti plotésojne nevojat e niveleve mé t& uléta deri tek

nivelet mé larta.

Maslow ka dhéné tri kontribute té réndésishme :

a) A1 identifikoi kategori t€ nevojave, t€ cilat mundé tu ndihmojn€ menaxheréve né

krijimin e nxitésve pozitiv t€ réndésishém.

b) Eshté e dobishme t& mendohet né suaza t&¢ dy nevojave té pérgjithshme, me crast
nevojat e nivelit t€ dyt€ béhen té€ réndésishme, patjetér duhet plotésuar nevojat e nivelit té

paré.

C) Maslow i paraqiti menaxherét si njeréz g€ jané shumé t€ ndjeshém kur Eshté né pyetje
ngritja  personale dhe  vetéplotésimi. (Bateman,Thomas S and  Snell,Scott
A;Management,Building Competitive Advantage;Fourth edition;Iréin McGreé Hill;Boston
1999;fq.446 ).
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Iustrimi 2.1 Teoria e pesé faktoréve

Si kénagen nevojat e niveleve mé té larta ?

Nevoia pé N - Puné kreative dhe sfiduese
evoja pér Piogd L
- jes€marrje ne
vetéplotésim : vendimmarrje
J
Nevoja per te gené i pranuar — - Pérgjégjési pér kryerje té
punéve té réndésishme

Si kénagen nevojat e niveleve mé t€ uléta ?

Nevoja sociale Bashképunétoré té shogérueshém
>
Nevoja pér siguri -Kushte té sigurta pér puné
= -Siguri né vendin e punés
Nevoja psikoligjike -Pauza pér pushim dhe rifreskim
= -Komoditet fizik né vendin e punés

Burimi: John R. Schermerhorn; Management for productrivity; Fourth Edition;John

Wiley&Sons; New York;1993;f.445

22



2.2.2 Teoria e motivimit Hertzberg-ut

TEORIA E DY-FAKTOREVE SIPAS HERZBERG- si prioritet i kérkimeve té Herzberg
kénaqgésité dhé paknagésité e punés ishin shpesh té parapara si opozité (kundérshtim) i njé
pérfundimi té vetém té vazhdueshmérisé. Késhtu, shumé menaxheré besuan se sa mé e
madhe t& jeté sasia e ¢do gjendje t€ miré, aq mé e madhe &shté sasia e kénaqésisé sé&
punétoréve. Menaxherét mé tej besuan se eleminimi i kushteve té kéqija do t€ rezultojé
kénagési né puné.

Por Herzberg zbuloi se t€ genurit i kénaqur éshté ndryshe nga t€ genurit i pakénaqur.
Herzberg dhe kolegét e tij ishin té interesuar t€ identifikonin ato faktoré qé€ bénin q€ punétorét
té ishin t€ kénaqur me punén e tyre. Pér t€ hetuar kété ide, Herzberg hartoi njé studim né té
cilin ishin mbledhur t€ dhéna nga llogaritaré dhe inxhinieré. Herzberg u kérkoi
pjesémarrésve né studim qé t€ mendojné pér raste kur ata ndjeheshin miré dhe keq né punét e
tyre. Mg pas secilit pjes€marrés iu kérkua t€ pérshkruaj kushtet ose ngjarjet qé shkaktuan ato
ndjenja t€ mira ose té kéqija.

Me interes té vecanté ishte konstatimi qé pjesémarrési identifikoi kushte t€ ndryshme
pune pér secilén nga dy ndjenjat. Kjo do té thoté, prania e njé kushti (p.sh., kryerja ¢ punés) i
béri pjesémarrésit t&€ ndjehen miré, mungesa e asaj gjendje (pérmbushja e punés) nuk 1 béri
ata t€ ndjehen keq. Si rrjedhim, Herzberg vendosi se motivuesit ¢ojné né kénaqési, por
mungesa e tyre nuk con domosdoshmérisht né pakénaqgési.

Herzberg zbuloi dy faktoré qé shpjeguan vegmas kénaqésin€ dhe pakénaqésin€. Faktorét
prania e té ciléve parandalon pakénaqésin€ quhen faktoré higjiene ose faktoré kryesor.
Faktorét e higjienés ose t€ mirémbajtjes 1 referohen aspekteve t€ punés qé jané periferike té
veté detyrés dhe mé shumé té lidhura me mjedisin e jashtém (konteksti i punés).

Termi faktor t&€ higjenik éshté i lidhur me konstatimin se mungesa ¢ dhomave t€ pushimit t&
gatshme ¢oi n€ pakénaqési t€ punétoréve.

Faktorét higjieniké pérfshijné:

- Politika e ndérmarrjeve dhe praktikat administrative.
- Mbikéqyrja teknike nga menaxheri.
- Marrédhéniet ndérnjerézore me mbikéqyrésit.

- Statusi 1 punés s€ pagés s€ punétorit dhe siguria e punés.
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- Jeta personale e punétorit.
- Kushtet fizike t€ mjedisit t€ punés (p.sh., ajri 1 kondicionuar).
Faktorét prania e t& ciléve con né kénaqési quhen té kénagqshém ose, thjesht, faktoré
motivues. Kéta faktoré mund té prodhojné nivele t€ larta motivimi kur ato paraqiten.
Faktorét motivues lidhen drejtpérdrejt me pérmbajtjen e punés (aspektet specifike t€ njé
pune).
Ato pérfshijné:

- Arritjet.

- Njohja.

- Avancim.

- Detyra ose puna vet¢.

-Potenciali 1 punétorit pér mésim personal ose rritje.

- Pérgjegjésia e punétorit pér rezultatet. (Frederic Herzberg,Bernard Mausner,and Barbara
Bloch Snyderman,(The Motivation to work )New York : John Wiley 1959).

llustrimi 2.2 Teoria e dy faktoréve t€ Herzbergut
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Faktorét motivues dhe té mirémbajtjes shpesh dallohen nga fakti se faktorét motivues jané té
brendshém, ndérsa faktorét e mirémbajtjes jané t€ jashtém.

Né kohén e studimit té Hertzberg, ideté e tija u konsideruan thelbésore. Herzberg dhe kolegét
e tij sfiduan idet€ e pranuara tradicionalisht né lidhje me shkaqget dhe natyrén e kénaqésis€ né
puné. Por kur teoria e dy faktoréve u testua né organizata té tjera, kérkuesit e ri gjetén pak
mbéshtetje pér teoriné.

Polemika mbi gendrat e gjetjeve té Herzberg-ut né tre fusha:

-Metoda e mbledhjes sé€ t€ dhénave: Informacioni u mblodh pérmes njé formati té
intervistimit té njéanshém potencial té strukturuar.

Dallimet individuale :

Dallimet individuale u zbuluan gé té ndikojné né dy faktorét. P&r shembull, disa punétoré
shmangin pérparimin.

Mostér e kufizuar:

Pérfundimet bazoheshin kryesisht né studimet e profesionisétve (d.m.th., inxhinieré dhe
llogaritaré ), detyrat e t& ciléve ndryshojné ndjeshem nga llojet e tjera t€ punétoréve. ( See
Robert J.House and Lawrence A.Wigdor ,”Herzbergs Dual factor Theory of Job Satisfaction
and Motivation: A Review of the Empirical Evidence and a Criticism ‘“Personnel
Psychology20 (Winter 1967),pp.369-89.Also ,Joseph Schneider and Edwin A.Locke, “A
Critique of Herzbergs Classification System and a Suggested Revision,”Organizational

Behavior and Human Performance 6 (1971),pp.441-58) .
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2.2.3 Teoria ‘X” dhe “Y” e Mc Gregory-t

Sipas Mc Gregory-t ményra se si menaxheri do té ndértojé marrédhéniet e tij me vartésit, se

si do ti menaxhoj apo udhéheq ata varet nga pérfytirimi gé ai krijon pér ta.

Késhtu kur menaxheri mendon se punonjésit jané dembela ai do té pérdori mé shumé masé
shtérnguese, dhe kurdoheré g& ai mendon se ata punojné shumé, do té pérdor njé ményré
tjetér menaxhimi dhe udhéhegje .( Llaci 2010 f.314.)

Supozimet e teoris X jané :

Punonjésit né pérgjithési nuk i pélqejné pérgjegjésité.

Punonjésit i rezistojn€ ndryshimit.

Njé person mesatar nuk i pélgen puna dhe do ta shmangé nése mundet.

Prandaj shumica e njerézve duhet t€ detyrohen me kércénimin e ndéshkimit t€ punojné drejt
objektivave organizative.

Personi mesatar preferon té drejtohet; pér t€ shmangur pérgjegjésing; €shté relativisht e
paqarté dhe déshiron siguri mbi té gjitha.

Sipas Mc Gregory-t mos pélgimi i njerézve pér punén éshté sa vetém shpérblimi éshté i
pamjaftueshém “ Njerézit do ti pranojné shpérblimet dhe do té kérkojné vazhdimisht
shpérblime mé t€ médha, por vetém kjo nuk do té nxis pérpjekje té mjaftueshme prej

tyre.Vetém kércénimi pér dénime mund té arrijé kété gjé ““.( D.Mc Gregory,1960)

Teoria Y

Teoria Y nénkupton g€ menaxherét duhet t€ krijojné dhe inkurajojné njé mjedis pune, i cili
ofron mundési pér punonjésit qé t€ marrin iniciativé dhe veté-drejtim. Punonjésve duhet t'u
jepet mundé€si t€ kontribuojné n€ mirégenien organizative. Teoria Y inkurajon
decentralizimin e autoritetit, punén né ekip dhe vendimmarrjen pjes€émarrése né njé
organizaté.

Teoria Y kérkon dhe zbulon ményrat me t€ cilat njé punonjés mund té japé kontribute té
réndésishme né njé organizaté. Ai harmonizon dhe pérputhet me nevojat dhe aspiratat e

punonjésve me nevojat dhe aspiratat organizative.
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Supozimet e teoris Y jané:

1. Harxhimi i energjis fizike ose mendore né puné éshté digcka e natyrshme ashtu sikurse
éshté té luajturit apo pushimi.

2. Kontrolli i jashtém dhe kércénimi pér té dénuar nuk jané té vetmet ményra pér ti béré
njerzité qé té punojné pér arritjen e objektivave.Njerézit do té ushtrojné vetédrejtim dhe
vetkontroll pér objektivat pér té cilat ata jané té pérkushtuar.

3. Angazhimi i tyre pér arritjen e objektivave varet nga shpérblimet gé do té pérdoren.

4. Né kushte té pérshtatshme,njerézit jo vetém gé do té pranojné pérgjegjési por do ta
kérkojné edhe veté até.

5. Imagjinata dhe kreativiteti pér zgjidhjen e problemeve organizative éshté shpérndar né
njé térési punonjésish té organizatés.

6. N& kushtet e industrisé moderne,potenciali intelektual i njerézve éshté shfytézuar vetém
pjesérisht. ( Llaci 2010 f.316 )

Késhtu, mund té themi se Teoria X paraget njé pamje pesimiste t& natyrés dhe sjelljes sé
punonjésve né€ puné, ndérsa Teoria Y paraqget njé pamje optimiste t€ natyrés dhe sjelljes
s& punonjésve né€ puné. Nése e lidhin até me teoriné e Maslow, mund t€ themi se Teoria
X bazohet né supozimin g€ punonjésit theksojn€ né nevojat fiziologjike dhe nevojat e
siguris€; ndérsa Teoria Y bazohet né supozimin se nevojat shogérore, nevojat pér nderim
dhe nevojat e veté-aktualizimit mbizotérojné mbi té€ punésuarit. McGregor mendon se
Teoria Y &sht€ mé e vlefshme dhe e arsyeshme sesa Teoria X. Késhtu ai inkurajoi
marrédhéniet e ekipit t€ pérzemért, puné t€ pérgjegjshme dhe stimuluese dhe

pjes€émarrjen e t€ gjithéve né procesin e vendimmartjes.

2.3 Faktorét motivues dhe performanca né puné.

Megenése performanca e punonjésve &shté e rénd€sishme pér organizatat, menaxhmenti
duhet té€ konsiderojé pérmirésimin e performancés s€ punétoréve né kompanité e tyre
duke i inkurajuar ata té kryejné detyrat e tyre sa mé efikase dhe efektive té jeté e
mundur. Prandaj, motivimi n€ firma ésht€ absolutisht i réndésishém dhe i domosdoshém

sepse mund t€ ndryshojé sjelljen e punonjésve n€ ményra pozitive.
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Motivimi &shté njé faktor q€ katalizon suksesin e njé organizate. Ato organizata jané té
bekuara qé kan€ motivuar punonjés, punonjés qé punojné shumé né vendin e punés pér t&
arritur qéllimin dhe objektivat e organizatave. Njerézit mendojné se pagesa &shté mjeti i
vetém motivues g€ ndikon né€ performancén e njé punonjési, por mjedisi i vendit t€ punés
€shté gjithashtu nj€ faktor qé ndikon né€ punén e njé punonjési. Motivimi né puné jo vetém qé
siguron € puna té béhet me kohé, por gjithashtu siguron q¢ cilésia e punés t€ mos rrezikohet.
Pér motivimin né vendin e punés, mjedisi éshté shumé i réndésishém. Studiuesit Brehnm dhe
Self né lidhje me faktorét motivues kané argumentuar réndésiné q€ ata kané né madhésiné

dhe intensitetin e motivimit.

Motivimi éshté i ndaré né dy lloje kryesore, motivimi i brendshém dhe i jashtém. Objektivat e
nj€é punonjési jané té€ lidhur me géllimin e tij ose t€ saj pér térheqés me detyré. Objektivi
mund t€ ndahet né objektivi i zotérimit i cili mund té krahasohet me vlerén e brendshme dhe
objektivin e performancés i cili mund té krahasohet me motivimin e jashtém (Broussard &
Garrison, 2004)

Motivimi 1 brendshém &shté i lidhur me pérmbajtjen e punés qé ndodhé kur punonjési
ekzekuton nj€ veprim nga 1 cili ata krijojn€ kénaqési pér thjesht té€rheqés né€ veté pérpjekjen.
Shumé studiues e pércaktuan motivimin e brendshém si kryerjen e njé veprimi pér lumturiné
e tij t&€ lindur relativisht sesa pér ndonjé domethénie té dallueshme. Motivimi 1 brendshém
tregon pér té lindurit vegorité e punés dhe dallimi 1 lidhur me veté punén, pér ilustrim aftésiné
t€ diskutojé pér personelin njé intelekt interesi, arritje, arritje dhe pérgjegjésie (Kalleberg,
1977).

Sipas tyre faktorét e brendshém ose té jashtém ndikojné né rritjen e nivelit te motivimi i
brendshém &shté prirja e lindur dhe natyrale pér t€ angazhuar interesat e njé individi dhe
ushtruar aftésité dhe njohurité e tij, dhe duke béré kété, t€ kérkoymé t€ arrijmé€ mundésité dhe

sfidat optimale (Deci dhe Ryan, 1985).

Kjo éshté arsyeja pse, t& genit né gjendje t€ identifikoni faktorét kryesoré qé€ e shtyjné njé

punonjés &shté njé hap i paré dhe mé i réndésishém né€ rrugén drejt rritjes s€ performancés.

Motivimi i brendshém
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Motivimi i brendshém éshté 1 dukshém kur njerézit pérfshihen né njé aktivitet pér hir t& vet,

pa ndonjé prezencé t€ dukshme té jashtme. Njé hobi &shté njé shembull tipik.

Mé paré mendohe;j se t€ dy llojet e motivimit (t€ brendshém dhe té jasht€m) ishin shtesé, dhe
mund t€ kombinohen pér t& prodhuar nivelin mé t€ larté t€ motivimit. Disa autoré bé&jné
dallimin midis dy formave t€ motivimit t€ brendshém: njéri i bazuar né kénaqési, tjetri né
detyrim. N¢é kété kontekst, detyrimi i referohet motivimit bazuar né até qé njé individ mendon
se duhet té€ béhet. Pér shembull, ndjenja e pérgjegjésisé pér njé mision mund t€ ¢ojé né

ndihmén e t€ tjeréve pértej asaj qé €shté lehtésisht e shikueshme, e shpérblyer ose argétuese.

Motivimi 1 brendshém pérfshin t€ b&sh nj€ sjellje sepse aktiviteti né vetvete €shté interesant
dhe spontanisht i kénaqshém. Kur me motivim té brendshém, njerézit kryejné veprimtari pér
shkak té késaj ndjenja pozitive q€ vijné nga veté aktivitetet. Njeréz jané t€ interesuar pér até
qé€ po béjné, dhe shfaqin kureshtje, eksploroni stimujt e rinj dhe punoni pér té zotéruar sfidat
optimale (Deci, 1975; White, 1959). Motivimi ekstern , pérkundrazi, pérfshin pérfshirjen né
njé aktivitet sepse con né€ disa t€ vecanté pasojé. Shembujt mé t€ gart€ té€ motivuar
jashtézakonisht sjelljet jan€ ato g€ kryhen pér t€ marré njé shpérblim t€ prekshém ose pér t&
shmang njé ndéshkim. Motivimi i brendshém &sht€ motivimi pér t€ béré ose vepruar né
interesin e vet ose thjesht pér kénaqésiné e vet (Hennessey dhe Amabile, 2005). Robbins
(2003) pérshkruan se déshira pér té€ punuar pér dicka €shté interesante, sfiduese, e
kénagshme, ose pérfshirése. Motivimi 1 brendshém &éshté prirja e lindur dhe natyrale pér té
angazhuar interesat e njé individi dhe ushtruar aftésité dhe njohurité e tij, dhe duke béré kété,
té kérkojmé t€ arrijmé mundésité dhe sfidat optimale (Deci dhe Ryan, 1985). Ky motivim
vjen nga tendencat e brendshme dhe mund té drejtoj€ dhe motivojé sjelljen pa praniné e
kufizimeve ose shpérblimeve (Deci dhe Ryan, 1985). Nése motivimi i1 brendshém pérkthehet
n€ mjedisin e punés, do té thoté se punonjésit kujdesen pér punén e tyre, se ata kérkojné
ményrat mé t€ mira pér ta béré punén dhe se jané entuziasté dhe t& angazhuar pér ta kryer
miré€ at€ (Thomas, 2000). Sipas Amabile (1993), motivuesit e brendshém jané t€ lidhur me
veté punén. Faktorét motivues té brendshém jané: Ndjenja e té genit i pérfshir né organizaté,
avancimi né karierr, ndjenja e kénaqésis, vlersimi pér punén e kryer, besnikéria ndaj

punonjésit, kushtet e mira té punés.
Motivimi i jashtém
Motivimi i jashtém i referohet kryerjes s€ njé aktiviteti me ndjenjén e té genit nén trysni,

tension ose stres pér t€ siguruar se dikush do té arrijé rezultatet q€ déshiron (Lindenberg,
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2001). Hennessey and Amabile nxjerrin n€ pah se motivimi i jasht€m €shté motivimi pér té
béré dicka pér t€ qené té sigurt se disa qéllime t€ jashtme jané arritur ose jané pérmbushur
disa kufizime té jashtme t€ imponuara. Sjelljet e motivuara s€ jashtmi jané veprime qé
shkaktojné€ arritjen e shpérblimeve qé vendosen nga jashté, duke pérfshiré zot€rimet
materiale, pagén, bonuset shtesé feedback-un pozitiv dhe vlerésimet nga té tjerét, prestigjin
etj. (Ryan dhe Deci, 2000). Ka dy pércaktime kryesore té disponueshme pér motivimin e
jashtém (Sansone dhe Harackiewicz, 2000). I pari €éshté kur motivimi vjen nga dicka e
jashtme pér individin dhe i dyti &shté kur motivimi vjen nga digka e jashtme pér aktivitetin.
Ryan dhe Deci (2000a) bien dakord me pérkufizimin e dyté se motivimi i jashtém bazohet né

dicka t€ jashtme pér aktivitetin.

2.3.1 Paga dhe pérfitimet tjera

Sipas Ballentine et al. (2009), menaxherét kérkojné vazhdimisht ményra pér krijimin e njé
ambienti motivues ku punonjésit t€ punojné né nivelet e tyre optimale pér tu realizuar

objektivat e kompanisé. Motivuesit ¢ vendit t€ punés pérfshihen si stimujt monetaré ashtu
dhe jo monetaré dhe qéllimi i stimujve monetaré &shté t€ shpérblehen punonjésit pér puné
dhe performancé té shkélqyer pérmes parave. Punonjésit duan té fitojné paga té arsyeshme,
pasi paraté pérfaqé€sojné nxitjen mé t€ réndésishme, kur duke folur pér vlerén e tij ndikuese
(Sara et al, 2004). Shpérblimet financiare kané aft€siné pér t€ ruajtur dhe motivuar individét
drejt performancés mé té larté, posagérisht punétoréve t€ kompanive prodhuese, si individi
mund té pérdoré paraté pér t€ kénaqur nevojat e tyre. Prandaj, pagesa ka nj€ ndikim t&
réndésishém né vendosjen dhe angazhim 1 punonjésve, duke gené njé motivues kryesor pér
punonjésit. Sidoqofté, studimet kané treguar se pagesa nuk rrit produktivitetin pér njé€ afat té

gjaté dhe paraté nuk pérmirésojné performance né ményré té konsiderueshme (Whitley,
2002).

Stimujt monetar€ pérfshijné ndarjen e fitimit, shpérblimet e projektit, opsionet e aksioneve
dhe garancité, shpérblimet e planifikuara dhe koha shtesé e paguar e pushimeve.
Tradicionalisht, kéto kané ndihmuar né ruajtjen e njé mjedisi pozitiv motivues pér punonjésit
(Kepner, 2001). Qéllimi i stimujve jo-monetaré éshté t€ shpérblehen punonjésit pér puné té
shkélqyera performanca pérmes mundésive dhe stimujve jo-monetaré pérfshijné oré fleksibél

pune, trajnim, ambient i kéndshém pér puné. Ishte Herzberg (1968), i cili avancoi doktrinén
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se paraté nuk jané faktoré motivues: rritja ¢ pagave mund té prodhonte mé shumé angazhim
pér prodhimin por efekti i tyre ishte deklaruar té jeté jet€shkurtér por angazhimi dhe
pérfshirja duhej t€ vinin nga faktoré té tjeré- faktorét motivues, si¢ €sht€é mundésia pér rritje
personale, sfidojné né puné dhe sé fundmi, mund&si pér t'u bashkuar né procesin e

vendimmarrjes.

Studiuesit Paalan dhe Hyypia pohojné se paga shpesh &shté njé motivues i zakonshém i
motivimit té jashtém qé né t€ shumtén e rasteve i bén punonjésit té€ ndihen té korruptuar dhe
té kontrolluar. Nése puna pér individét béhet monotone apo rutin€ punonjésit punojné mé
shumé pér t&€ marré shpérblime té jashtme, si¢ €shté paraja. Pasi nése pérdoret vetém njé
motivues i jashtém kjo mund té ulé edhe nivelin inovator té punonjésve dhe zgjidhjen e
problemeve t€ organizatés dhe kjo con né mungesén e motivimit, e cila reflektohet né cilésiné

e punés (Paalan dhe Hyypia, 2008).

Pérderisa flitet pér faktoré t€ ndryshém g€ rrisin motivimin e punonjésve, paraté
konsiderohen si mé t& fortat pasi punonjésit duhet té fitojn€ njé pagé t€ respektuar pér té
jetuar njé jeté cilésore dhe té respektueshme (Mumford, E. 1970). Shpérblimet financiare i
shtyjn€ individét, t€ cilét déshirojné t€ plotésojné domosdoshméring e tyre pér t€ mbajtur njé
jeté té miré dhe té motivohen drejt performancés mé t€ larté. Por né planin afatgjaté, paga ¢
mir€ nuk mund t€ ndihmojé né€ rritjen e produktivitetit dhe vetém paraja nuk mund té rritin
efikasitetin (Aung, 2008). Duke u ndalur vetém né kénagésiné e nevojave monetare nga
udhéheqési organizativ mund té€ dobésojé mentalitetin e punédhénésit né planin afatgjaté pasi
ato kérkojné vetém pérfitim financiar. Pra éshté e réndésishme t€ mendoni pér njé pérbérés
tjetér jo-monetar né planin afatgjaté si shpérblime, reagime té performancés, 1€vdata, njohje

sociale etj. (Furnham & Argyle, 1998).

Pagat dhe kénagésia e punonjésve jané faktoré qé lidhen me njéri-tjetrin. Niveli 1 kénaqésisé
s€ punonjésve rritet kur organizatat rritin pérfitimet monetare pér punonjésit e tyre (Miller,
1980). Sipas Marginson (1991), njé raport i dhéné nga Departamenti i Punésimit dhe
Trajnimit, Universiteti Australian Flinders ka identifikuar probleme té largimit té personelit té
kualifikuar. Shkurtimi i tyre ishte pér shkak té pagave té u€lta (Marginson, 1991).

Pagat e mira do t€ angazhonin fuqiné punétore t€ bénte njé lidhje efikase drejt operacioneve
qé€ lidhen me punén duke e konsideruar veten t€ aft€ pér t€ menaxhuar kérkesat e punés né

ményré t€ sakté (Selmer, 2013).
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Punédhénésit gjithashtu mund t€ pérdorin stimujt monetaré si njé nxités té jashtém se sa njé
motivues 1 brendshém. Stimujt monetaré gjithashtu mund t€ motivojn€ puntorét pér té
investuar pérpjekje pér té€ pérvetésuar aftésité e nevojshme pér t&€ kryer njé detyré né ményré

qé performanca e ardhshme dhe shpérblimet do t€ jené mé té larta.

2.3.2 Kushtet e punes dhe performanca

Kushtet e mira t€ punés krijohen nga ndérmarrjet ku punonjésit komunikojné€ né€ ményré
pozitive dhe té€ hapur, ku menaxheri pret mé t€ mirén nga fuqia punétore dhe ku vlerésimi
jepet. Mjedisi i mir€ i punés rrit aftésin€ dhe eficencén e kompanis€. Né ményré qé t€ krijoni
njé mjedis pozitiv té punés, duhet q¢ ¢do anétar t€ jeté i vlerésuar. Punédhénési duke béré
kété demonstron se bashképunon dhe respekton ¢do punétor. Njé karakteristiké kryesore e
komunikimit t€ hapur €shté t€ takohet me forcén e punés dhe t€ flasin pér bindjet, standardet,
misionin dhe géllimet e organizatés. Punédhénésit dhe punonjésit kané ndaré€ pérgjegjési pér
ndértimin e vendeve t€ punés té balancuara dhe respektuese. Kompania déshiron njé forcé
punétore t€ zellshme qé menaxhon performancén e saj dhe t€ marré rezultate. Burimet

njerézore duan t€ b&jné puné né njé vend ku:

- ata e diné se cfaré pritet prej tyre

- vendi i punés mbrohet dhe ato trajtohen né€ ményré té drejté
- aftésité dhe kontributi 1 tyre njihen dhe vlerésohen

- trajnimi dhe zhvillimi mbéshtesin p&rparimin e karrierés

- ata mund t& performojné pérzemérsisht me té tjerét

Kushtet né mjedisin e punés, né pérgjithési jané pérkufizuar si perceptimi i

individit né lidhje me mjedisin e pérditshém té punés (Deer, 1980). Kushtet né

mjedisin e punés si ato fizike, psikologjike dhe sociale jan€ kombinim 1 kérkesave té

situatés s€ punés, pérmes faktoréve t&€ shumté dhe kontrolli i punonjésit pér t’u pérballur me
kéto kérkesa (Karasek, 1979). Kushtet e punés luajn€ njé€ rol jetik né p&€rmir€simin dhe
efikasitetin e fuqisé€ punétore ku pé€rmirésimi i organizimit t€ punés €shté njé nga ményrat mé

t&€ mira pér t€ rritur produktivitetin Swathi, (2013).

2.3.3 Mardhéniet ne puné dhe performanca
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Studimi 1 marrédhénies midis kénaqésis€ né puné dhe punés, performanca éshté njé nga
traditat mé té nderuara kérkimore né psikologjiné industriale-organizative. Né té vérteté,
interesi pér lidhjen midis géndrimeve t€ vendit t& punés dhe produktivitetit shkon prapa sé
paku aq sa studimet Hawthorne (Roethlisberger & Dickson, 1939), dhe tema vazhdon té
mbetet shkruar pér sot e késaj dite. Miqésité e pérziera jan€ miqési q€ zhvillohen né vendin e
punés dhe mund té kené njé ndikim pozitiv né produktivitetin ¢ njé punonjési. Bridge,
Kennan; Baxter, Leslie A. (1 September 1992) .Migésité n€ vendin e punés ¢ojné né€ grupe
mé kohezive t€ punés, punonjés mé t&€ kénaqur dhe té€ pérkushtuar, produktivitet mé t& madh,
arritje mé t€ madhe t€ synimeve dhe rritje t€ ndjenjave pozitive pér organizatén; ata mund té
b&né detyra mé té€ kéndshme dhe jan€ njé faktor né parandalimin e qarkullimit té
punonjésve. Gordon, Jason; Hartman, Rosanne L. (7 August 2009). Migésité né vendin e
punés kané tendencé€ té kené€ njé ndikim pozitiv n€ produktivitetin e pérgjithshém t&
punonjésve dhe géndrimin ndaj punés s€ tyre. Sidoqofté, ato gjithashtu mund té jené té
démshme pér produktivitetin pér shkak té konkurrencés s€ natyrshme, zilisé, thashethemeve
dhe shpérgendrimit nga aktivitetet q¢ lidhen me punén g€ shoqérojné miqési té ngushté.

Morrison, Rachel L.; Cooper-Thomas, Helena D. (17 December 2016).

Njé formé tjetér e migésisé n€ vendin e punés éshté migésia e shumfisht€. Kéto miqgési
pérfshijné miqési brenda dhe jashté vendit t€ punés. Njé pérfitim 1 marrédhénieve té
shumfishta €shté se secila palé merr mbéshtetje brenda dhe jashté vendit t€ punés. Kéto
miqési gjithashtu 1 b&jné palét e pérfshira t€ ndjehen té sigurt dhe té pérfshiré né€ mjedisin e
tyre t€ punés. Methot, Jessica R.; Lepine, Jeffery A.; Podsakoff, Nathan P.; Christian, Jessica
Siegel (1 May 2016). Studimet tregojné se té kesh rrjete mé t€ médha relacionale té
shumfishta brenda vendit t€ punés rezulton né ndjenja mé pozitive q€ lidhen me vendin e tyre
té€ punés. Kéto ndjenja té€ pérfshirjes dhe pérkatésisé cojné né efekte t€ tilla si rritja e
produktivitetit dhe zvogélimi 1 rraskapitjes. Methot, Jessica R.; Lepine, Jeffery A.; Podsakoff,
Nathan P.; Christian, Jessica Siegel (1 May 2016).

N¢é vendin e punés, individét nuk mund t€ zgjedhin bashképuntorét e tyre. Sidoqofté, ata
mund t&€ zgjedhin se me ké duan t€ kené njé marrédhénie profesionale dhe me ké duan té
krijojné njé miqési dhe jashté punés. Kéto miqési dallohen nga marrédhéniet e rregullta né
vendin e punés pasi ato shtrihen gjaté roleve dhe detyrave té€ vendit t€ punés. Sias, Patricia

M.; Gallagher, Erin B.; Kopaneva, Irina; Pedersen, Hannah (13 January 2011.)Migésité né
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vendin e punés ndikohen nga faktoré individualé dhe kontekstualg, si¢ jan€ ngjarjet e jetés,

shogérizimi organizativ, detyrat e pérbashkéta, aférsia fizike dhe problemet e punés.
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KAPITULLI 3

METODOLOGJIA

3.1 Qéllimi i hulumtimit
3.2 Instrumentet e hulumtimit

3.3 Zgjedhja e mostrés

Metodologjia e hulumtimit
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Né kété kapitull pérshkruhet metodologjia e pérdorur pér realizimin e kétij studimi né
funksion t€ mbledhjes sé informacionit rreth perceptimit t& pjesémarrséve né lidhje me
motivimin ,kénaqésiné dhe angazhimin e tyre né puné.Seksioni i metodologjis s¢ hulumtimit
pershkruan te gjitha veprimet e nevojshme qé duhet té ndérmerren pér té hetuar njé problem

kérkimi .

Burime primare dhe sekondare do té pérdoren si pjesé e metodologjisé s€ hulumtimit. Burime
té ndryshme sekondare edhe até si: libra, revista, teza dhe disertacione nga universitete t&

ndryshme.

Né kété punim pérvec rishikimit se cfaré éshté béré né kété drejtim dhe aspektit teorik ,jané
pérdorur edhe pyetésor gjegjésisht anketim me punétorét té ndérmarjeve té vogla dhe té

mesme, me ané té sé cilave kemi arritur tek rezultatet e duhura .

3.1 Qéllimi i hulumtimit

Q¢&llimi kryesor i studimit €shté t& pérshkruaj dhe t€ identifikojé nivelin e pérgjithshém té

motivimit dhe ndikimin e tij n€ performancén e punés.

T¢€ analizojé ndikimin e motivimit né performancé t€ punonjésve dhe né efektivitetin dhe
aritjen e géllimeve né organizaté. QEllimi i studimit arrihet népérmjet realizimit t&€ disa

objektivave qé ka studimi.

Realizimi 1 kétyre objektivave arrihet népérmjet matjeve t€ disa pyetjeve kérkimore qé
analizojné rezultatet ¢ mbledhura nga t€ dhénat e punimit. Studimi né térésin€ e tij paraqet

disa objektiva q¢€ realizohen népérmjet plotésimit t€ disa pyetjeve kérkimore.

- Hulumtimi né vete do t&€ pérmbajé shumé informata té réndé€sishme pér organizatat té cilat
do t€ jen cak i hulumtimit,dhe informatat qé do ti grumbullojmé& ne si kérkues apo hulumtues
do té jené t€ njé réndésie t€ madhe edhe pér organizatat dhe udhé&heqgésit e tyre, t€ cilét nuk
kané gené shumé té€ sigurt dhe t€ bindur se motivimi &shté funksion shumé i réndésishém pér

zhvillimin e organizatave .

- Andaj géllim primar 1 kétij hulumtimi do té jeté t€ vértetohet se motivimi €shté mjet 1

sukseshém pér zhvillimin e organizatave n€ vendin toné.
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Ky punim éshté fokusuar edhe né studimin e disa teorive t€ motivimit pér t& identifikuar se

cila prej tyre shpjegon mé tepér per motivimin e punonjésve néper ndérmarje.

3.2 Instrumentet e hulumtimit

Motivimi si faktoré shume i réndésishem ka nje rol né angazhimin né puné t€ punonjésve
né organizaté. Faktoret motivues ndahen ne faktoré té brendshém dhe té jashtém. Punonjésit
mund té ndjehen t€ kénaqur ose jo nga puna e tyre. Faktorét e motivimit nuk kané té nj&jtén
vleré (réndési) pér punonjés té ndryshém brenda njé sektori apo edhe punonjés té sektoréve t&
ndryshém.

Pér t€ matur réndé€siné€ e kétyre faktoréve motivues té€ brendshém dhe té jasht€ém pér
punonjésit si dhe pér té pércaktuar marrédhéniet g€ motivimi dhe kénaqésia n€ puné kané€ me
angazhimin e punonjésve éshté hartuar njé pyetésor.

Ky pyetésor €shté 1 pérshtatshém né shumé ményra. S€ pari, té€ anketuarit pérgjigjen né
lehtésiné e tyre. S€ dyti, nuk ka nevojé t&€ caktoni emérin . Pér mé tepér, asnjé anketues nuk
€shté 1 pranishém té injektoj€ paragjykime né ményrén e pyetjeve t€ béra. Pér mé tepér,
kostoja e ulét pér pérfundim e bén até njé metodé ekonomike té anketimit .

Ky pyeyésoré éshté i ndaré né dy seksione :

Né seksionin e paré€ synohet t€ mblidhet informacion mbi karakteristikat demografike té
pjesémarrésve né studim. Konkretisht variablat demografiké t€ pérfshiré né kété studim jané:
gjinia, mosha, arsimimi dhe eksperienca né puné .

Né seksionin e dyté synohet t€ mblidhet informacion mbi faktorét e motivimit. Shkalla qé
&shté pérdorur pér matjen e kénaqésisé né puné éshté shkalla Likert me pesé nivele, ku 1- i
korrespondon aspak nuk pajtohem, 2 — deri diku nuk pajtohem, 3 - neutral, 4 — deri diku
pajtohem, 5 — plotésisht pajtohem.
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3.3 Zgjedhja e mostrés

Njé popullaté i referohet agregatit té t€ gjitha rasteve q€ pérputhen me disa specifikime té
pércaktuara, ai éshté té€résia e njésive pérkatése t€ analiz€s ose t€ dhénave. Pér kété studim,

punonjésit me pércaktim dhe nivel pérvoje té ndryshme morén pjesé né studim.

Pérgjigjet e tyre u mblodhén si t&€ dhéna parésore. M€ pas, kéto t€ dhéna u analizuan pér té

marré njé ide t€ pérgjithshme né lidhje me ndikimin e motivimit n€ faza t€ ndryshme.

Target Population

L
_ €
3 II | € 2
. J & J N Sample

Burimi: https://towardsdatascience.com/data-samples-and-error-visualization-techniques-

832c4a7fbcb2
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KAPITULLI 4

4.1 Analiza dhe komentimi i rezultateve
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4.1 Analiza dhe komentimi i rezultateve

Né kété kapitull do té analizohen rezultatet pérfundimtare té cilat jané nxjeré nga anketimi si
rezultat i pergjigjeve té dhéna nga anketuesit .Sic kemi cekur edhe né kapitullin mé larté té
anketuarit né ményré vullnetare kané participuar né kété hulumti ,gjithashtu secili individ
&shté informuar sé kéto té dhéna té mbledhura si pjesé e kétij pyetésori do té trajtohen si

anonime dhe do té shfrytézohen vetém pér pérgatitjen e raportit t&€ sublimuar pérfundimtarg.

NE vijim jané té paraqitur té gjitha t¢ dnénat empirike me analiza dhe komente nga té

anketuarit.

® Mashkull

B Femér

Grafiku 1.Gjinija

Né kété projekt hulumtues participuan gjithsej 259 punonjés.Kjo shumé rezulton nga totali |
mbledhur nga anketimi i drejtpérdrejté .Rreth 80% apo 207 punonjés ishin té gjinisé
mashkullore ndérsa 20 % apo 52 té gjinisé femrore.
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m 25-30
m31-35
m 36-40
m41-50
m 51-55
B Mbi 55

Grafiku 2. Mosha

N¢ fakt grup-moshat e té anketuarve jané renditur né gjashté ndarje ,sic éshté e paragitur edhe
né grafikun e mésipérm. Duke u bazuar né rezultatet pérfundimtare rreth 19 % apo 48 prej té
anketuarve ishin t¢ moshés 25-30, afér 30 % apo 78 ishin t&¢ moshés 31-35 , 18 % apo 47
punonjés rezultuan té jené t&€ moshés 36-40 , 14 % apo 36 punonjés té moshés 41-50 ,8 %

apo 22 punonjés té moshés 51-55 ,ndérsa 11 % apo 28 punonjés t& moshés mbi 55 vjec .

1%
® Me shkollén e mesme

1%

B Kam t€ perfunduar fakultetin

= Kam te perfunduara studimet
master

® Aktualisht jamé duke kryer
studimet e dokturaturés

B Kam gradén e doktorit té
shkencave

Grafiku 3. Niveli arsimoré
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Nése i referohemi klasifikimit té pjesmarresve né studim lidhur me arsimimin e tyre pjesa mé
e madhe kané gené me shkollé t& mesme kurse njé pérgindje tepér e ulét me gradén e doktorit

té shkencave.

NE pyetésoré jané kyqur punétoré me nivel t€ ndryshém arsimoré, si¢ mund té shihet né
grafikon .Me shkollén e mesme kané gené 59% apo 152 punonjés, me fakultet té pérfunduar
30% apo 78 punonjés, me studimet master 9% apo 25 punonjés , ata té cilét aktualisht jané
duke kryer studimet e doktoraturés 1% apo 2 punétoré gjithashtu edhe me gradén e doktorit

té shkencave 1 % apo 2 punétoré.

| 1-5vite
M 6-11 vite
™ 12-19 vite

B 20 e mé tepér

Grafiku 4. Eksperienca né puné

Pérsa u takon viteve té punésimit né organizaté nga punonjésit pjesémarres rreth 27% apo
69 e té anketuarve jané me eksperiencé né puné prej 1-5 vite ,31 % apo 80 punonjés jané me
eksperiencé né puné 6-11 vite , 34 % apo 88 punonjés jané 12-19 vite eksperiencé né puné

dhe vetém 8 % apo 22 punonjés 20 e mé tepér vite eksperiencé né puné .
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B Aspak nuk pajtohem

M Deri diku nuk
pajtohem
= Neutral

Grafiku 5. Njé puné té sigurt

Friga e papunésisé dhe pasiguria tek njerézit éshté njé problem jetésor prandaj nga punétoré
té anketuar kemi maré kéto pérgjigj 26% apo 23 té anketuar aspak nuk ndjehen té sigurté me
punen e tyre, 10 % apo 26 punonjés deri diku nuk pajtohen ,15 % apo 38 punonjés kané
hezituar t€ pérgjigjen dhe kané zgjedhur opsionin neutral, 40 % apo 105 punonjés deri diku
pajtohen ndérsa 26 % apo 67 prej tyre plotésisht pajtohen, nga kjo kuptojmé se jané té sigurt

né punén e tyre.

B Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

B Deri diku pajtohem

H Plotésisht pajtohem

Grafiku 6 : Siguracion shéndetésoré dhe shogéroré n€ puné
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Duke maré parasysh se sa e rendésishme éshté siguracioni shéndetésoré dhe shogéroré ne
ndérmarrje 12 % apo 30 té anketuar jané pérgjigjur se aspak nuk pajtohen ,10 % apo 27 prej
tyre deri diku nuk pajtohem ,9 % apo 23 punonjés kané zgjedhur opsionin neutral , 29 % apo
75 punonjés deri diku nuk pajtohen me pyetjen e parashtruar dhe pjesa mé e madhe e té

anketuarve rreth 40 % apo 104 punonjés plotésisht pajtohen.

m Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
Neutral

® Deri diku pajtohem

¥ Plotésisht pajtohem

Grafiku 7 :Rritja e pagés né ményré periodike

Studime té ndryshme kané treguar réndésiné gé ka paga né nivelin motivues té punonjésve né
vendin e punés ku ata punojné. Nga hulumtimi gé kemi béré kemi pyetur punonjésit se a ka
ritje té pagés né ményre periodike dhe kemi aritur né kéto rezultate 26% apo 65 punonjés
aspak nuk pajtohensepse paga e tyre nuk ka ndryshuar,29% apo 73 punonjés deri diku nuk
pajtohen, 21% apo 54 punonjés neutral, 13% apo 33 punonjés deri diku pajtohen dhe 11%
apo 29 prej tyre plotésisht pajtohen.
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m Aspak nuk pajtohem

B Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

M Deri diku pajtohem

M Plotésisht pajtohem

Grafiku 8. Siguria dhe kushtet e punés

Né kété pyetje se sa ndjehen té sigurt ato me kushtet gé ofron institucioni ku punojné kemi
kéto rezultate :21% apo 53 punonjés kané deklaruar se aspak nuk pajtohen, 25% apo 65
punonjés deri diku nuk pajtohen, 16% apo 41 punonjés neutral, 24% apo 63 punonjés deri

diku pajtohen dhe 14% apo 37 punonjés plotésisht pajtohen.

® Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
u Neutral

B Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 9 : Mbéshtetja nga punédhénési
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Duke u nisur nga fakti se mbéshtetja e punédhénésit ndaj punonjésve ndikon né efikasitetin e
organizatés dhe performancén e punonjésve nga punonjésit e anketuar kemi maré kéto
pérgjigje 16% apo 42 punonjés aspak nuk pajtohen, 17% apo 45 t&€ anketuar deri diku nuk
pajtohen, 24% apo 61 punonjés kané zgjedhur opsionin neutral, 27% apo 71 punonjés deri

diku pajtohen ndersa 40 prej tyre apo 16% plotésisht pajtohen.

B Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
Neutral

® Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 10 : Marja e mirénjohjeve dhe vlerésimit nga ana ¢ drejtuesve

NE pyetjen se sa prej punétoréve marin mirénjohje dhe vleresim nga ana e drejtuesve né
vendin ku ato punojné kemi kéto rezultate : 30% apo 78 punonjés aspak nuk pajtohen, 23%
apo 59 punonjés deri diku nuk pajtohen, 17% apo 43 prej tyre kané zgjedhur neutral, 18%

apo 48 punonjés deri diku pajtohen ndérsa 12% apo 31 punonjés plotésisht pajtohen.
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m Aspak nuk pajtohem

m Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

H Deri diku pajtohem

M Plotésisht pajtohem

Grafiku 11 :Puna mé ofron mundési pér t€ arritur potencial te ploté

Sa i pérket pyetjes se sa puna ku ato punojné u ofron mundgsi pér té arritur potencial té ploté
kemi kéto pérgjigje: 28% apo72 punonjés aspak nuk pajtohen, 26% apo 68 prej tyre deri diku
nuk pajtohen, 23% apo 60 punonjés neutral, 13% apo 34 punonjés deri diku pajtohen ndérsa

10% apo 25 punétoré plotésisht pajtohen dhe deshmojné se puna ku ato punojné u ofron

mundési pér t€ aritur potencial.

= Aspak n uk pajtohem

B Deri diku nuk pajtohem
= Netral

® Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 12: N€ puné ndihem plot energji

Té ndihesh plot energji né vendin e punés &shté shumé e réndésishme sepse energjia ndikon
né efikasitet dhe efektivitet né organizaté. Sa i pérket késaj pyetje nga punétorét e anketuar
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kemi maré kéto pérgjigje: 14% apo 37 punonjés aspak nuk pajtohen, 19% apo 49 punonjés
deri diku nuk pajtohen, 14% apo 36 punonjés kané zgjedhur opsionin neutral, 34% apo 88
punonjés deri diku pajtohen ndérsa 19% apo 49 prej tyre plotésisht pajtohen se ndjehen plot

energji né vendin e punés ku ato npunojné.

® Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
Neutral

® Deri diku pajtohem

¥ Plotésisht pajtohem

Grafiku 13. Informacioni mbi sistemin e shpérblimit né vendet e punés

Motivimi né€ firma €shté absolutisht 1 réndésishém dhe i domosdoshém sepse mund t&

ndryshojé sjelljen e punonjésve né ményra pozitive.

Motivimi &shté njé faktor qé€ katalizon suksesin e njé organizate. Ato organizata jané té
bekuara q€ kan€ motivuar punonjés, punonjés qé punojné shumé né€ vendin e punés pér té
arritur q€llimin dhe objektivat e organizatave. Njerézit mendojné se pagesa €sht€ mjeti i
vetém motivues g€ ndikon né performancén e njé punonjési, por edhe shpérblimet tjera jané
njé faktor shumé réndésishém cili ndikon né performancén e punonjésve. Duke marré

parasysh réndésiné e shpérblimeve né vendin e punés kemi kéto rezultate:

17% apo 44 punonjés aspak nuk pajtohen, 24% apo 61 punonjés deri diku nuk pajtohen,
neutral jan€ 27% apo 70 té punésuar, 15% apo 39 punonjés deri diku nuk pajtohen ndérsa

17% apo 43 punonjés plotésisht pajtohen.
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m Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

E Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 14 : Vlerésimi i punétoréve pér punén e kryer

Né planin afatgjaté paga e miré nuk mund t€ ndihmojé né rritjen e produktivitetit dhe vetém
paraja nuk mund t€ rritin efikasitetin. Pra éshté e réndésishme t€ mendoni pér njé pérbérés

tjetér jo-monetar né planin afatgjaté si shpérblime, lévdata, vlerésimet.

Sa i pérket pyetjes se sa motivohen punonjésit nga vlerésimet né vendin ku ato punojné kemi
kéto pérgjigje: 35% apo 91 punonjés aspak nuk pajtohen, 17% apo 43 punonjés deri diku nuk
pajtohen, 15 % apo 38 prej tyre kané zgjedhur opsionin neutral 13% apo 35 punonjés deri

diku nuk pajtohen dhe 20% apo 52 punonjés plotésisht pajtohen dhe jané vléresuar né vendin

e punés.

® Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

® Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 15: Ndikimi i pagés ne rritjen e performances né puné
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Shpérblimet financiare kané aftésin€ pér t€ ruajtur dhe motivuar individét drejt performancés
mé t& larté, posac€risht punétoréve t€ kompanive prodhuese, si individi mund té€ pérdoré
paraté pér té kénaqur nevojat ¢ tyre. NE pytjen paga ime mé motivon né rritjen e
performancés né puné kemi kéto pérgjigje: 34% apo 81 punonjés aspak nuk pajtohen, 17%
apo 46 punononjés deri diku nuk pajtohen, 24% apo 65 neutral, 14% apo 37 deri diku
pajtohen dhe 11% apo 29 punonjés plotésisht pajtohen.

® Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
Neutral

B Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 16:Ndikimi i motivimit n€ pérdorimin e aftésive t€ punétoréve

Sa i pérket pyetjes se sa motivohen punétorét nga mundesia pér t€ béré dicka gé lejon
pérdorimin e aftésive té tyre kemi kéto rezultate: 8% apo20 punonjés aspak nuk pajtohen,
28% apo 72 punonjés deri diku nuk pajtohen, 4% apo 10 prej tyre neutral, 20% apo 52
punonjés deri diku pajtohen ndérsa 40% apo 105 plotésisht pajtohen.
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m Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

B Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 17: Shperblimet e punétoréve ndikojné€ né arritje

Shpérblimet jané shumé té réndésishme né vendin e punés dhe kané té béjné me vleren gé i
jep personi shpérblimit.kemi lloje t&€ ndryshme té shpérblimeve si: promovimi né vendin e
punés, rritja e té€ ardhurave e tj. Se sa jané té motivuar punonjésit nga shpérblimet né arritje
kemi kéto pérgjigje: 50% apo 129 punonjés aspak nuk pajtohen, 22% apo 57 deri diku nuk
pajtohen, 12% apo 31 neutral, 9% apo 22 punonjés deri diku pajtohen ndérsa 7% plotésisht
pajtohen.

® Aspak nuk pajtohem

B Deri diku nuk pajtohem
® Neutral

® Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafikul8: Nga marrédhéniet e mira me kolegét motivohen punétorét
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Krijimi i marredhénieve té mira né ambientin e punés shihet si njé faktor i domosdoshém qé
sjell pérfitime té ndryshme pér individé apo grupe né organizaté. Nga studimi i béré kemi
ardh né kété pérfundim. 7% apo 19 punonjés aspak nuk pajtohen, 12% apo 30 punonjés deri
diku nuk pajtohen, 2% apo 5 punétoré neutral, 27% apo 70 punonjés deri diku pajtohen
ndérsa 52% apo 134 punonjés deklarojné se plotésisht pajtohen se motivohen nga

marrédhéniet e mira me kolegét .

® Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

B Deri diku pajtohem

¥ Plotésisht pajtohem

Grafiku 19 : Jam krenar pér punén g€ béj

Puna paraget burim kryesor té¢ pagés. Né kushtet e ekonomisé se tregut punétori ofron
aftésiné e tij fizike dhe mendore pér té krijuar t¢ mira materiale. Sipas pérgjigjeve té
anketuarve se sa jané krenar pér punén gé ato béjné kemi kéto rezultate: 9% apo 23 punonjés
aspak nuk pajtohen, 9% apo 24 punonjés deri diku nuk pajtohen, 8% apo 20 punonjés neutral,
34% apo 87 punonjés deri diku pajtohen ndérsa 40% 101 punonjés plotésisht pajtohen. Nga

kjo mund té shohim se pjesa mé e madhe e té anketuarve jané té knaqur me punén gé béjné.
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B Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

® Deri diku pajtohem

¥ Plotésisht pajtohem

Grafiku 20: Mundésia e punonjésve pér t€ ndryshuar punén

Parashtrimi i pyetjes se nése u jepet mundésia per nndryshim té vendit t&€ punés jané
pérgjigjur: 10% apo 25 punonjés aspak nuk pajtohen ,nga kjo kuptojmé se ato jané t& knaqur
me punén qé béjné, 15% apo 37 punonjés deri diku nuk pajtohen,31 apo 80 punonjés kané
hezituar té pérgjigjen dhe kané zgjedhur opsionin neutral, 18% apo 47 punonjés deri diku nuk
pajtohen dhe 26% apo 67 punonjés plotésisht pajtohen. Nga kjo kuptojmé se pjesa mé e

madhe e té anketuarve ngelen neutral.

B Aspak nuk pajtohem
m Deri diku nuk pajtohem
= Neutal

M Deri diku pajtohem

M Plotésisht pajtohem

Grafiku 21: Obligim t€ mbetem né két€ puné edhe shumé vite
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Pér sa i pérket pyetjes se a ndjejné obligim punétorét té gendrojné né puné edhe shumé vite
kemi kéto rezultate: 17% si duket 43 prej té anketuarve nuk kané obligim té mbeten né té
njéjtén puné pér shumé vite gé kuptojmé se aspak nuk pajtohen me pyetjen e parashtruar,
18% apo 47 punonjés deri diku nuk pajtohen, 19% apo 50 prej tyre ngelen neutral, 9% apo 23
punonjés deri diku pajtohen dhe pjesa mé e madhe deklarojné se plotésisht pajtohen 37% apo

95 punonjgés.

B Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem

Neutral
B Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 22: Nxitja pér pérpjekjet e duhura né puné

Termi motivim éshté pércaktuar né ményré tipike si njé emocion, déshiré, nevojé ose impuls
qé vepron pér té nxitur veprimet. Nga kjo kuptojmé se motivimi éshté njé nxités i cili t& shtyn
dhe té jep energji. Se sa jané té€ nxitur punetorét pér té realizuar géllimet né puné shohim nga
anketa e realizuar me ata/ato, nga kjo kemi kéto rezultate: 38% apo 99 punonjes dmth pjesa
mé e madhe aspak nuk pajtohen,12% apo 30 prej tyre deri diku nuk pajtohen, neutraj jané
diku reth 11% apo 29 punonjés,19% apo 49 punonjés deri diku pajtohen me pyetjen e
parashtruar dhe 20% apo 51 punonjés plotésisht pajtohen.
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= Aspak nuk pajtohem

® Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

® Deri diku pajtohem

¥ Plotésisht pajtohem

Grafiku 23: Pérpjekjet té cojné né performancé té larté

Performanca n€ puné éshté njé ndér faktorét mé té réndésishém, e cila tregon interes né ¢do
fushé dhe cdo pérpjekje t&é con né performancé té larté,Duke filluar té anlizojmé kéto
rezultate del se 19% apo 50 prej punétoréve nuk pajtohen, 11% apo 28 punétoré deri diku
pajtohen, 6% njé pjésé shumé e vogél 15 punétoré nuk kané dashur té pérgjigjen dhe kané
zgjedhur opsionin neutral, 26% apo 67 punétoré deri diku pajtohen me pyetjen e parashtruar
dhe 38% pjesa mé e madhe diku reth 98 punétoré plotésisht pajtohen.

B Aspak nuk pajtohem
® Deri diku nuk pajtohem
= Neutral

B Deri diku pajtohem

B Plotésisht pajtohem

Grafiku 24: Performanca e lart€ do t€ thot€ se kemi arritur rezultatet e punés.
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Matja e performancés éshté njé ndér géllimet kryesore té shumé organizatave. Ajo shfaq
produktivitetin e punés sé punonjésve né institucionet ku ata punojné. Né ¢do organizaté
&shté shumé e réndésishme ményra se si punonjésit performojné né puné, pasi ajo tregon dhe
ecuriné e organizatés né térési. Dhe né fund té anketés té anketuarit jané pyetur se pot é
kishin njé performancé té larté do té thoté gé i kané arritur rezultatet e punés nga kjo kemi
kéto rezultate: 18% apo 46 e té anketuarve aspak nuk pajtohen, 19% apo 49 punonjés deri
diku nuk pajtohen, 8% 20 punonjés kané zgjedhur opsionin neutral, pjesa mé e vogél e tyre
diku 6% deri diku pajtohen dhe pjesa mé e madhe diku reth 49% plotésisht pajtohen.
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KAPITULLI 5

KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

5. Pérfundimi
5.1 Konkluzione dhe rekomandime

5.2 Bibliografia
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5. Pérfundimi

Suksesi 1 njé organizate apo biznesi €shté i lidhur me ményrén e trajtimit t€ njerzéve té cilét
punojné né organizat. Kétu pérfshihet kénagésia dhe motivimi i1 njerzéve t€ cilét provojné té
japin mé t€ mirén nga vetja pér té aritur qéllimet e organizatés. Pérmes késaj arrihen té€ dyja

gé€llimet ato t€ organizatés dhe punétoréve.

3

Sipas Anne M.Mulcahy thoté g€ “ punétorét q€ besojné se menaxheri €shté 1 interesuar pér
ato si njé person,dhe jo vetém si njé puntoré ,jané mé produktivé dhe mé t€ kénaqur. Kur
puntorét jané t€ kénaqur do t€ thoté qé edhe klientét jané té€ kénaqur,gj€é q€ na con né

pérfitime mé té larta”.

5.1 Konkluzione dhe rekomandime

Né kuadér té kapitullit vijues, qéllimi yné€ &shté g€ t€ nxjerim né pah disa konkluzione né

bazé té shqyrtimit té literaturés sé€ pérgjithshme dhe hulumtimit té realizuar praktik.

N¢ bazé té€ hulumtitmit t€ realizuar, neve mund t€ japim disa rekomandime pér bizneset e
vogla dhe t&€ mesme né rajonin e Tetovés, pér t&€ arritur nivel mé té larté t&€ motivimit té

punétoréve dhe performancés s¢ tyre.

* Bazuar né rezultatin e dhéné nga studimi, organizata mund té€ marré njé ide dhe té
ndérmarin hapa né lidhje me motivivin dhe ndikimin e tij n€ performancén e punétoréve,

njékohésisht dhe rritjen e efikasitetit t€ organiztés.

* Studimi mund té pérdoret gjithashtu pér t€ dhéné qartési né€ lidhje me ményrén e implikimit

té teorive t€ ndryshme t€ motivimit né fushén praktike t€ punés.

* T€ inspektojé€ shtrirjen né té€ cilén motivimi ka gené né gjendje t€ pérmbushé pritshmériné e

punonjésve.

* T€ frymézoj€ kéta sektoré t&€ zbatojné mé shumé mjete motivuese pér té arritur mé shumé

suksese.
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* Rezultatet mund t€ pérdoren pér té krahasuar skenarin aktual lidhur me motivimin e nivelit
dhe shkalla optimale e motivimit duhet t€ pérdoret pér té arritur gé€llimet organizative né

ményré mé efektive.

Per arritjen e géllimeve né organizaté shpérblimet mund té jené njé ményré e shkélqyeshme
pér t’1 motivuar punétorét, megjithaté mund t€ dé€shtojné né€se nuk &shté ndérmarré kujdesi i
duhur, mund t€ jeté shkak pér konflikte nése punétorét zbulojné se disave iu éshté dhéné

shpérblim mé 1 madh se t€ tjeréve.

Gjithashtu edhe shpérblimet financiare kané aftésiné pér té ruajtur dhe motivuar individét
drejt performancés mé té larté, posacérisht punétoréve té€ kompanive prodhuese, si individi
mund t€ pérdoré parat€ pér té€ kénaqur nevojat e tyre. Prandaj, pagesa ka njé ndikim t&
réndésishém né€ vendosjen dhe angazhim i punonjésve, duke gené njé motivues kryesor pér

punonjésit, gjithashtu ndikon né aritjen e géllimeve n€ organizaté.

Né bazé t&€ hulumtimit té realizuar dhe nga pérgjigjet e t€ anketuarve té pyetésorit t&€ dhéné,
mund t€ pérfundojmé g€ motivimi né t&€ vérteté ka njé efekt t€ réndésishém né€ punén e
punonjésve. Nga analiza e t& dhénave t€ paraqitura mé lart mund t€ marrim qarté vendimin se
faktorét e marré parasysh gjaté studimit faktorét ekstrinizues, pasurimin e vendit t€ punés dhe
vlerésimin e performances jané mjedisi i punés, pérgjegjésia, promovimi dhe njohja dhe
vlerésimi pér punén e béré; faktorét e konsideruar nén marrédhéniet dhe siguria jané;
marrédhéniet me eprorét, bashkémoshatarét dhe siguria n€ puné; Pér mé tepér, Autoriteti pér
té marré vendime, Mundésia e rritjes dhe perspektivat gjithashtu u morén né konsideraté.
Rezultati né ményré t€ dukshme pérfagésonte njé€ renditje té prekshme se si motivimi &shté
pérgjegjés pér ngritjen e performancés s€ punonjésve. Nga sa zbuluan studiuesit, lehtésisht
mund t€ thuhet se lidhja midis motivimit dhe performancés €sht€ mjaft e natyrshme . Kur
punonjésit do t& marrin njé 1€vizje shtesé, éshté e detyruar t€ pérmirésojé standardin e tyre

tipik té performanceés .

Rezultatet e marra nga ky studim sigurisht q¢ mund té pérdoren shumé né ményré efektive
pér t€ pérmirésuar skenarin aktual t€ motivimit né€ sektoré t& ndryshém t&é vendit toné. Do té
ndihmojé né krijimin e njé kontrolli mé t& forté jo vetém té sjelljes organizative, por edhe
psikologjisé s€ punonjésve. Motivimi 1 punonjésve tuaj €shté njé sfidé delikate dhe e
géllimshme qé kérkon mé shumé se sa njé pérmbledhje vjetore ose shénime t€ disa

shénimeve né dosjen e personelit t€ dikujt.
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Shtojca

Pyetésoré

Ky pyetésoré &shté pérpiluar dhe shpérndaré pér nevojat e pérkatitjes s€ disertacionit t&é
masterit n€ tem€ : ”Ndikimi i motivimit né performancén e punonjésve né NVM né
rajonin e Tetovés” t&€ dorézuar nga Fatushe Ramani né€ Fakultetin e Bisnesit dhe Ekonomisé
prané UEJL-sé, drejtimi 1 studimeve: Menaxhment, nén monitorimin e prof.dr. Teuta Veseli-
Kurtishi .Té€ gjitha t& dhénat e mbledhura si pjesé€ e kétij pyetésori do té trajtohen si anonime
dhe do té shfrytézohen vetém pér pérgatitjen e raportit t€ sublimuar pérfundimtarg.

Paraprakisht, ju falénderojmé pér bashképunimin, i cili do té jeté ky¢ pér suksesin e kétij
studimi.
SEKSIONI I ( Te dhenat demografike)

1. Gjinia Juaj:
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a). Mashkull
b). Femér
2. Mosha Juaj:
d). 25-30
e). 31-35
f). 36-40
g). 41-50
h). 51-55
1). Mbi 55
3. Niveli Juaj arsimoré

a) Me shkollén e mesme

b) Kam té pérfunduar fakultetin

c) Kam té pérfunduara studimet master

d) Aktualishté jam duke kryer studimet e doktoraturés
e) Kam gradén e doktorit t& shkencave

4. Eksperienca juaj ne pune

a) 1-5vite

b) 6-11 vite

c) 12-19vit

d) 20 e me teper
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Kriteriumet e vlerésimit:

®®- aspak nuk pajtohem; ®- Deri diku nuk pajtohem; ©-Neutral; ©- Deri diku pajtohem ©©-Plotesisht

pajtohem

Kriteriumi:

1. Uné kam njé puné té sigurt.

® 6

Aspak nuk
pajtohem;

®

Deri diku
nuk
pajtohem

O

Neutral | saitoheml| pajtohem

2.Puna ime mé ofron siguracion shéndetésor dhe
shoqgéror.

3.Paga ime €shté rritur n€ ményré periodike.

4. Uné ndihem i/e sigurt me kushtet e punés q€ mé
ofron institucioni.

5. Uné marr mbéshtetje nga punédhenési.

6. Uné marr mir€njohje dhe vlerésim nga ana e
drejtuesit tim.

7. Puna ime mé ofron mundési pér t€ arritur
potencialin tim t€ ploté.

8. Né puné ndihem plot energji

9. Kam informacion mbi sistemin e shp€rblimit
né institucionin ku punoj.

10. Motivohem nga vlerésimit pér punén e kryer.

11. Paga ime me motivon né rritjen e performancés
ne puné.

12. Motivohem nga mundesia pér té béré dicka qé
lejon pérdorimin e aftésive t€ mia.

13. Motivohem nga shperblimet ne arritje

14. Motivohem nga marrédhéniet e mira me
kolegét e tjeré

15. Jam krenar pér punén gé béj
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16.Ne mundesine e pare do ta kisha ndryshuar
punen

17. Ndjej obligim te mbetem ne kete pune edhe
shume vite

18. Uné jam i nxitur t€ b&j pérpjekjet ¢ duhura né
puné.

19. Uné € di se kéto pérpjekje do t€ ¢ojné né njé
performancé t€ larté

20. Po t€ kem njé performancé té larté do t& thoté
qé€ 1 kam arritur rezultatet e punés time.
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