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PARATHENIJE

Duke u nisur nga fillimet e studimeve pas diplomike né mastér, q¢ zgjodha té magjistrojé né
degén e menaxhmentit, ideja pér t&€ ardhur deri tek ky punim ishte, po ajo qé mé sé shumti mé
béri kurioze t€ studijojé dhe t€ analizojé mé shumé teoriné e menaxhmentit t€ performances,
népérmjeté asaj cka implementohet dhe matet n€ praktitké tek kompanité né rajonin e Sarajit,

dhe me vite si ndikojné g€ t&€ zhvillohen mbi 400 kompani né kéto pjesé t€ qytetit t&€ Shkupit.

Pér t&€ ardhur deri kétu ku sot pérballen me kéto sfida dhe suksese, kisha dashur t€ cekja
familjen time, pér kontributin qé€ e kané€ dhéné pér mua, pér t’u frymézuar me dituri dhe mésime

té gj€rave g€ jané aktuale né pérditshmérin€ toné.

Po ashtu falenderimi i vegant€ do t€ ishte n€ krye té€ gjithe punés sé€ realizuar nga mentori Prof.
Doc. Izet Zeqiri,dhe t€ gjithé atyre profesoréve g€ kan€ kontribuar me vite pér mua dhe ndihmés

s€ dhéné pér realizimin e kétij punimi.

Patjetér se do t€ doja t€ cekja edhe citimet té cilat e ndértojn€ punimin dhe e zhvillojné punén
qé€ shkruhet dhe qartésohet n€ zgjedhjen e problematikés dhe né thurjen apo realizimin e idesé

pér t€ ardhur né€ fundé té€ punimit.



Abstrakt

Koha ka trguar se si kan€ ecur kompanité t€ zhvillohen né rajonin e Sarajit, ku mé herét
mundésité kané gené mé té pakta, por resurset natyrore t& kétij vendi kané depértuar, sot ato
persona té€ kené kompanité e tyre, t&€ punojné né ményré legjitime dhe ndikimi i tyre i béri q€ sot
e késaj dite ato do t&€ posedojné prona t€ médha né€ emér personal dhe arrijné qé t’i bashkojné
forcat e veta ne fondacione dhe ndihma té ndryshme pér rajonin e Sarajit si dhe mé gjéré. 1
gjithé menaxhimi I performancés sé tyre po shihet qartasi, por neve desht€ém g€ t’l eliminojmé
disa kuriozitete, se cka nénkuptoné sipas kompanive performansa e tyre ku jané sot, cilat ishin
hapat dhe sfidat q¢ ndérrmorrén, si arrijné t€ jené té€ pérqéndruar né nivelin e arritshméris€, né
balansin me fuqiné e tregut, cila do té€ ishte zgjidhja e problemit me ballafagimin e fuqisé blerése,
pér t& géndruar né€ krye t€ implementimit t€ strategjis€ s€ kompanis€ vepruese.Né fundé té
punimit duam t€ shohim se si funksionojné t&€ gjitha kéto problematika né€ praktiké dhe arritjet e
rezultateve apo vlersimin népérmjeté matjes sé performancés.Shpresoj qé ky punim do té€ na
sjellé né zbardhjen apo vetédisimin e sukseseve t€ kompanive né rajonin e Sarajit dhe

pérmirsimin e disa gjérave qé kané mundési t€ ndryshohen.

Time has shown how companies have been running in the Saraj region, where earlier
opportunities have been fewer, but the natural resources of this country have penetrated, today
those people have their companies, legitimately work and influence They made it to this day that
they would possess large property on their own behalf and managed to unite their forces in
different foundations and assistance for the region of Saraj. All their performance management
is clearly seen, but we need to eliminate some lazy things, what companies mean by their
companies what they are today, what their steps and challenges are, how they manage to be
focused on the level Of achievement, in balance with market power, what would be the solution
of the problem with the confrontation of purchasing power, to remain at the top of the
implementation of the strategy of the operating company. At the end of the paper we want to
see how all these problems work in practice and the achievements of the results or evaluation
through performance measurement. I hope that this paper will bring us to the discernment or the
self-perfection of the successes of the companies in the region of Saraj and the improvement of

Some things that can change.

Fjalé kyc¢e: menaxhim, performance, aftési, kontribut, system, strategji, etj.
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Hyrje

Ky punimé éshté parapa té jet€ sipas normave té caktuara, prej nga pjesa teorike, qé jané
huazuar shumé thénie t€ autoréve té ndryshém, pér t&€ pasur punimi njé pasqyyré t€ mjaftueshme
pér t&€ diskutuar, dhe éshté parapa nevoja pér njé projekt té tillé né kété fushé t€ studimit dhe

gjithashtu edhe pér kété rajoné .

Né kété punim pérfshiré fillimet bazike t€ bizneseve pak a shum né rajonin e Sarajit, se si ato

filluan dhe mbetén né treg dhe té zhvillohen deri kétu ku jané.

Rreth hipotezave qé€ jané cekur si problematika kyce, ne do t€ masim performansén e tyre né

treg dhe do t€ mésojmé se si ato arrijné edhe veté t€ masin performansén e tyre.

Pér t& gjitha kéto avantazhe dhe disavantazhe q€ hasén bizneset né két€ rajon pér t€ gené né
treg, cilét jan€ faktorét kyc dhe me ¢’faré problematikash arrijné t&€ ju dalin pér t& gené té

gatshém t’u ofrojné klientell€s sé tyre produktet g€ kérkohen.

Punimi pérveg pjesés teorike do té€ pérfshijé edhe pjesén diskutive, ku do té realizohen apo do
t€ merren té dhénat népérmjeté anketimit né disa kompani qé€ pérfshijné pjesén mé t€ madhe t&

tregut.

T¢ gjitha kéto ¢éshtje do t€ shqyrtohen né masa t€ nevojshme dhe té bazuara né fakte qé€ kané

ndodhur pér disa vite me rradhé né€ bizneset e caktuara.



Identifikimi i problemit

N¢ kété temé projektuse t€ tez€s s€ masterit kemi ardhé n€ zgjidhje t€ materialit t&€ huazuar nga
autoré t&€ ndryshém dhe nga veté studenti , pér té realizuar pjesén teorike dhe até praktike. Tema e
cila éshté shtjelluar €sht€ Menaxhimi I Performancés, si ndikon né kompani dhe né pérmirésim

t& zhvillimit t€ kompanisé.

Menaxhimi i1 performancés &shté i réndésishém pér njé organizat€, pasi e ndihmon
organizatén, q€ t€ sigurohet se punonjésit po punojné pér t€ kontribuar né pérmbushjen e
misionit dhe objektivave t€ organizatés. Menaxhimi i performancés vendos pritshmérité pér
performancén e punonjésit dhe motivon punonjésin qé t€ punojé né¢ ményrén g€ i1 kérkohet nga

organizata.

Sistemi i menaxhimit t&€ performancés i siguron organizatés njé sistem té ploté dhe profesional
menaxhimi, pér t€ vlerésuar rezultatet e performancés s€ organizaté€s dhe punonjésit.
Performanca e punonjésit mund t€ jet€ e pritshme, e vlerésuar dhe e inkurajuar. Macky dhe
Johnson theksojné sé€ réndésia e sistemit t&€ menaxhimit t€ performancés géndron né testimin e

vazhdueshém té performancés s€ organizatés dhe kjo arrihet me pérmirésimin e performancés.
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Kapitulli 1.

1. Menaxhimi i performancés

Né ¢do organizaté supozohet té béhet njé faré analize organizacionale pér t€ paré
performancén e kompanisé né€ ¢’faré niveli €sht€ dhe a implementohen gé€llimet dhe planet e

organizat€s si duhet sipas asaj strategjie qé éshté paraparé mé herét.

Mendimi 1 autorit t€ Nazmi Mustafés ‘njé model i zakonshém qéndroné dhe aprovohet
pothuajse né té gjitha kompanité né zhvillim, sic mund té jeté modeli AMO, qé pércaktoné:
aftésité, motivimin dhe opurtunitetin.” Nga kjo thénie mund t& konkludojmé, q& pér njé punonjés
efektiv q€ organizata do té kishte mé shumé pérfitim, do t€ ishte organizimi g€ punonjésit e
thjeshté t& kené€ opurtunitetin pér t€ kontribuar dhe kjo gj€ mundé té arrihet duke u dhéné atyre
mundésing pér t€ marrur vendime, por duke bashkpunuar me punonjésit e tjeré né grupe pune té

drejtuara nga njé kryetar grupi.

Kéto grupe pér t€ qené efektivé punonjésit duhet t€ kené aftésité e pérshtatshme dhe njohurit e
duhura, por pér t’i arritur t€ gjitha kéto organizata duhet t’i motivojé punonjésit, qé t&€ mundé t’i

aktivizojné aftésit e tyre né shérbim té€ kompanisé.

Sipas autoréve Bob Kreitner dhe Anglo Kinicki, g€ mendojné se diferenca individuale né
aftésite dhe mjeshtérité jané preokupim géndroré i menaxheréve, sepse nése kéto nuk i kané
burimet njerzore atéheré té arriturat e ndérrmarrjes do té jené té varféra’. Njé aftési pérfagsoné
nj€ karakteristiké té gjéré dhe t&€ qéndrueshme pérgjegjése pér performancén maksimale té njé
personi si e kundérta e tipikes né detyrat fizike dhe mendore, por gjithashtu edhe mjeshtéria e njé
punonjési luan njé rolé kycé né organizat€ dhe ka njé kapacitet specifik pér t€ manipuluar

fizikisht objektet.

Y"Nazmi Mustafa, ‘Organizimi Afaristé’, Prishtiné, 1969, fq. 9.

2’Bob Kretner & Anglo Kinicki, “Sjellja organizative pérkthim Tirané, 1998, fq. 60.’
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e Fig. 1. Kombinimi i afté€sive dhe i performancave

Performancé

Pérpjekje

Njé ndarje e aftésive t€ performancés sipas ’Charles (1995. f.316) Spearman thekson se

perforrmanca e kompanis€ mundé¢ té parashihet népérmjeté kéto aftési:

o Aftésit e pérgjithshme mendore, dhe

o Aftésité pér detyra aktuale.

Aftésité kérkojné t€ zhvillohen népérmjeté formave t€ ndryshme dhe menaxheri i mir€ né
vete duhet t€ inkorporojé€ intelektin, pérvojén, dituring, té cilat pérkatésisht e p&rbéjné
performancén, etj). Sipas té gjitha kéto pika g€ u cekén, njé punonjés specifik duhet t’i keté
disa aftési t€ vecanta q€ e bén€ mé t&€ dalluar nga té tjerét, sic mundé té jené: t€ kuptuarit e
flaléve, rrjedhshméria e fjaléve, aftésit numerike, aftésia hapsinore, aftésia e t€ mbajturit
mend, shpejtésia e pérceptimit, aft€sia e rezonimit, etj. T€ gjitha kéto aftési do ti shtjellojmé
né performancén organizative, ku kemi t€ b&jmé me nj€ drejtim té ri, t€ cilit né vitet e fundit
shumé ndérrmarrje jan€ duke i1 kushtuar njé kujdes t€ madhé.Sipas mendimit t& Safet
Merovcit *’Pra menxhimi total i cilésisé éshté i mbéshtetur né konceptin japonez, té cilin
shumé autoré e konsiderojné si religjion Kaizen.Ky koncept pasqyroné ményrén afariste té té

menduarit dhe té vepruarit sipas rezultateve té punés’.

“ Emeric Solymossy,Safet Merovci, ‘Ndérrmarrsia’, Prishtiné 2006,,351.°
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1.1. Pérkufizimi i menaxhimit té performancés sipas disa
autoréve.

Sipas‘Menaxhmenti pérkufizohet si njé proces i cili luan rol kz¢ né€ menaxhimin e
performancés, duke i realizuar funksionet e veganta t&€ planifikimit, organizimit, motivimit dhe
kontrollit, pérr t’i realizuar qéllimet e vendosura, q¢ mé pastaj t€ implementohen népérmjeté

njerézve dhe resurseveté tjera.” (I1.Zeqiri.2009.1.5.)

Sipas Otley (2015. £.10) menaxhimi 1 performancé€s merr n€ konsideraté disa problematika:
Cilat jan€ objektivat kyg¢ t€ cilat jan€ n€ qendér té€ organizimit t€ sukseshém né t€ ardhmen si dhe
si do t& arrihet t€ béhet vlersimi i realizimit t€ objektivave? Cilat strategji dhe plane ka pérdorur
organizata dhe cilat jané proceset dhe aktivitetet q¢ do t€ pérdoren pér implementimin e
suksesshém t€ tyre?’ Kéto dhe shumé pyetje t€ tjera ka parashtruar autori mé larté€ si e si t€ vijé
deri né até piké g€ performanca e kompanisé t€ jeté qarté e definuar teoritikisht si dhe né€ praktik

té realizohet sipas planeve afatgjate t€ kompanisé’.

Sipas Flecher (2009, £.32) i cili ka dhéné nj€ pérkufizim t& ploté e t&€ kuptueshém pér burimet
njerzore né lidhje me menaxhimin e performancés, qé €shté nj€ pérpjekje pér té krijuar njé vizion
té pérbashkét t€ qéllimit dhe sfidave t€ organizatés duke ndihmuar ¢do punonjés t€ organizatés
g€ t€ kuptoj€ rolin e tij né kontributin pér realizimin e tyre dhe n€ két€ ményre t€ menaxhojé dhe
té rris€ performancén e té dyve, punonjésit dhe organizatés.’. Sipas mendimit t€¢ dhéné nga ana e
Flicherit, arrijmé t€ kuptojmé se fjala €shté pér ndarjen e veneve t&€ punés né organizaté, qé né
ményré sa mé efikase dhe efektive t€ realizohen detyrat e parapara nga c¢cdo punonjés i

mundshém dhe népérmjeté késaj t€ pasqyrohet performanca e kompanis€ né térési.

Sipas Amstrong-ut (1998, f.23.) menaxhimi i performancés €sht€ njé proces dizajnimi dhe
ekzekutimi 1 strategjive motivuese, ndérhyrje né objektiv pér té transformuar potencialin e
burimeve njerzore né performancé. Nga kjo thénie mundé t€ konkludojmé se cdo punonjés ka
potencial té€ vecanté pér puné dhe ¢do njéri prej tyre éshté mé specifik se tjetri, ké autoriteti i tyre
né kompani sjell produktivitetin dhe performancén e punétorit ndér vite. Nga thénia mé larté e
auatorit kemi t€ béjmé edhe me motivimin e punétoréve, sidomos bordin drejtues duhet t&

menaxhojmé dhe t€ gjejme ményra t€ shumta pér motivim dhe efikasitet né puné’.
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Sipas *’Bacal, e pérshkruan menaxhhimin e performancés si njé proces té vazhdueshém
komunikimi, zhvilluar n€ partneritet, mes njé punonjési dhe mbykqyrési té tij direkt, qé pérfshin
vendosjen e pritshmérive t€ qarta si : funksionet baz€ t&€ punés, si punonjési dhe mbykqyrési do
té punojné bashké pér t€ mbéshtetur, si do t€ matet menaxhimi i performancés dhe identifikimi 1

barierave té performancés, si dhe heqja e tyre’.( ‘B. Millar 2007, f.8.).

Nga kjo thénie e autorit mund té konkludojmé g€ menaxhimi i performancés, haset kudo né
nj€ institut ku ofrohet shérbim pér palén tjetér dhe ajo vérehet si nga ana e punétorit ashtu edhe
nga e ana e pérgjithshme e kompanisé. Pér t€ pasur njé performancé t€ suksesshme autori né fjalé
thot€, qé bashképunimi mes punonjésve né kompani duhet t€ egzistojé si njé proces i pérditshém
rutinor pér t’u realizuar objektivat dhe gjithashtu pér t€ mbéshtetur interesat né puné mes njé

punonjési dhe mbykqyrési.
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1.2. Sistemi i menaxhimit té performancés

Proceset q€ 1 pérfshin€ sistemi i menaxhimit t€ performancés kérkojn€ njé mirékuptimé t&
ploté pér até q€ kompania ka pér synim té arrijé, si: objektivat afatshkurtéra dhe afatgjata.Po i par

aqesim disa pérkufizime té shkurtéra rreth menaxhimit t&€ performanceés:

Sipas disa pérkufizimeve g€ autorét japin mendime té€ ndryshme k& kemi t€ b&mé me
%shéndrrimin e individéve né punonjés té afté dhe t& angazhuar pér arritjen e objektivave té

pérbashkéta brenda njé kompanie, e cila i mbéshtetet dhe inkurajon kéto arritje:

e P¢r t€ administruar njé performancé don t€ thoté t€ udhéheqésh biznesin.
e Menaxhimi I performancés €shté procesi i drejtimit dhe mbé&shtetjes s€ punonjésve qé té
angazhohen mé shumé pér t’i pérmbushur nevojat e kompanis.
e Menaxhimi i peroformancés &shté njé ndérhyrje strategjike dhe gjithépérfshirése, qé sjell
e arritje pér kompanité, pérmirsoné rezultatet e punonjésve dhe zhvillon aftésit e grupeve té
punés apo t€ individéve.’(Ahmet Mancellari, ‘Ekonomia e zbatuar’, Tirané 2004,1q.76).
Né ¢do kompani teoritikisht por edhe né praktiké t€ punsuarit gjithémoné jané né€ pérpjekje
e sipér pér t’i rritur vlerat dhe sukseset qé 1 paraprijné n€ punén e tyre. Por kétu performanca e
tyre rritet népérmjeté formave t€ edukimit plotésues pér t€ cilat menaxheri ka njé rol kyc né
procesin e aftésimit. Q€ performanca e kompanisé té jeté e kompletuar si nga ana e personelit
ashtu edhe nga ana e té gjitha aktiviteteve t€ ndérrmarrura pér kompaniné, menaxheré apo bordi
drejtues, 1 definojné disa hapa apo njé proces i cili i ndihmoné€ menaxherit né vendimarrje dhe e
sheh situatén e tanishme pér t€ vazhduar mé tej dhe si duhet vazhduar. N€ figurén e méposhtme

mund t€ shohim ato pika qé kalon ky proces
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e Fig. 2. Fazat e planifikimit t€ sistemit t&€ menaxhimit t€ performancés.

Pércaktimi i té Zgjedhja e
gjitha alternativés
mundésive mé té miré

Definimi i
géllimeve

Zhvillimi i
alternativés sé
zgjedhur

Aktivizimi i
planeve

Qéllimi kryesoré 1 menaxhimit té performancés €shté, kultivimi i nj€ kulture t€ larté né€ puné,
né ményré g€ individét dhe grupet e veganta t€ punés t€ marrin pérgjegjsité pérkaté€se pér té
pérmir€suar proceset e biznesit, si dhe pér t€ zhvilluar aftésité¢ dhe kontributin e gjithsecilit
brenda platformés sé pércaktuar qarté nga grupi i punés.Gjithésesi q€ gé€llimi kryesoré i1 kétij
menaxhimi éshté t’i pérqéndrojé punonjésit né kryerjen e detyrave té parapara pér arritjen e

objektivavE.

Menaxhimi i performancés pérve¢ asaj q€ éshté i lidhur mé objektivat e komanis€, u
mundéson pérkrajhjen maksimale edhe vlerave dhe réndésis€ sé punés nga ana e individéve, ku
népérmjet vlersimit t&€ punés nga ana e punonjésve pércaktohet edhe llogaritja e rezultateve, si

pér individét ashtu edhe pér kompaning.

Mund t€ shohim se definimi i rezultateve béné qé té ngrihet shtimi i kontributit t€ punonjésve
né punén e tyre, g€ do té sjellé njé rendiment maksimal té cdo individi dhe ngritje t€ autoritetit si

né profesion, ashtu edhe né€ ngritjen e performancés sé kompanisé.

Nga njé kéndvéshtrim tjetér shohim disa pérkufizime nha autori Tomy C. Agluinc '° ‘Menaxhimi
1 performancés béné t€ mundér g€ mbéshtetja dhe drejtimi pér t€ cilat punonjésit kané nevojé qé

té€ zhvillohen dhe pérmirésohen, té jené gjithémoné né dispozicion té tyre.
Disa pérkufizime lidhur me géllimet e menaxhimit t€ performancés:
» Realizimi i géllimeve t&€ ¢do punonjési me qéllimet e definuara t&€ kompanisé.

» Zhvillimi i performancés né puné kundrejt pérgjegjsive dhe objektivave t& marrura.
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» Nderlidhja e performancés me rezultatet e arritura me ané té strategjive afatmesme té
kompanisé dhe shérbimit ndaj klientéve.

» Autorizimi, motivimi dhe shpérblimi i punonjésve qé t€ japin maksimumin e tyre.

Té gjitha kéto pérkufizime shpresojmé té jené prezente né kompanité t€ cilat i kemi hulumtuar
dhe t€ implementohen ashtu si jané t& parapara kéto rregulla pér zhvillim dhe pérparim né favoré

té kompanisé.

% Ahmet Mancellari, ‘Ekonomia e zbatuar’, Tirané 2004, Jq.76
""“Tomy C. Agluinc, Performanc menagment’, USA OF SAS Institute 2006, fg.34."
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1.3. Hapat e menaxhimit té performancés

Menaxhimi i1 performancés mund t€ pércaktohet si njé sistem qé mund€son realizimin e
pérmirsimit t€ njé kompanie, pérmes njé organizimi efikas t€ punés me individét dhe grupet e
punés.Kompanité e ndryshme arrijn€ qé n€pérmjeté grupeve té punés dhe individéve té arrijné
rezultate t€ larta n€ puné, né€pérmjeté pikave q€ i kané€ véné brenda njé platforme té qarté

gé€llimesh, standardesh dhe kompetencash.

Pérvoja ka treguar se ‘qart€simi i synimeve €&sht€ element i cili béné€ pé€rmirsimin e
performancave t€ t€ punsuarve’ (Y. Havolli, 2000,f. 35.) ku objektivat specifike trgojné
mundési té€ pérfitimit nga té punsuarit pra input, pasi ata do té kené pikpamje t&€ vlershme pér
barierat qé duhet té tejkalohen, pérpjekjet e angazhimit té tyre dhe fizibilitetin nga angazhimi.
Né shumicén e rasteve né njé kompani kombinimi i kétyre qasjeve ésht€¢ me domésdoshméri.
Objektivat e tilla u mundésojné individéve té japin ide mé té qarta lidhur me performancat e
pritura dhe u mundéésojné atyre q€ té€ pérqéndrohen né prioritete, né ményré qé té
pércaktohen ¢’faré té zgjedhin dhe ¢’faré duhet t€ béjné.Sipas té€ gjith€ késaj q€ u tha mé larté,

do t’i paragesim disa faza apo hapa t€ menaxhimit t€ performancés:

e Fig.3. Fazat e menaxhimit t€ performancés

Faza 1. Planifikimi dhe zhvillimi i performancés
ePércaktimii planit té zhvillimit
ePércaktimii objektivave
eAngazhimi

Faza 2. Menaxhimi dhe rishikimi i performancés

oVlersimi pérball objektivave
eFeedback

VLI ohnarblimi | performancés
e Zhvillimi personal
ePagesé
eRezultate té performancés
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1.4. Kérkesat themelore té menaxhimit té performancés

Menaxhimi i performancés nuk €shté dicka qé do t€ jeté 1 suksesshém nése béhet njé heré né
vit. Ai rrjedh si njé proces i vazhdueshém g€ duhet t€ lidhet jo vetém me njéri tjetrin, por né€ ¢do
aspekt t€ aktiviteteve t€ organizatés. Nése analizojmé punén individuale né organizaté, punétori
mé shumé pérgéndrohet tek vlersimi dhe shpérblimi, pér shkak g€ performanca kryesisht
véshtrohet si rezultat i1 interaksionit ndérmjeté aftésisé individuale dhe motivimit. Organizatat
gjithnj€ e mé€ shumé po vérejné se planifikimi dhe forcimi i1 performancés ka njé€ efekt kritik né

performancat individuale.

Pér mé tepér, &shté po aq e réndsishme té vendosésh se  ¢’faré nuk duhet béré, dhe si duhet
béré’ (R.Kay,2011,f4.402.°). Té béshé mé shum nuk &shté€ vecanérisht e dobishme ose praktike
nése kjo pérfshin bérjen e mé shume t€ gjésé s€ gabuar, thjesht t’1 kérkosh individit t& ndérrmarré
mé shumé aktivitete, pa pércaktuar fillimisht n€se ka nga ato q€ nuk duhen mé ose qé duhen té
zévendsohen me aktivitete mé efigiente, mund t€ jeté edhe e démshme pér organizatén edhe
demotivuese pér punonjésit, t€ cilén mund t’a luftojn€ me ngarkesén né dukje gjithnjé e né rritje

t€ punés.

Pra kontributi i cdo punonjési varet nga detyra e dhéné, por qéndrimi kétu &shté se punonjésit
jané pérgjegjés né ményre themelore né t€ njejtén ményré g€ jané pérgjegj€s né meésimnxenijen
dhe zhvillimin vetijak dhe t’i pé€rjashtosh ata nga ndonjé nismé pér t€ pérmirsuar performancén

nuk ka kuptim dhe pothuajse me siguri do t€ rezultojé né déshtim.

Mendimi bashkokohor pér pérmirsimin e performancés sé punonjésve €shté larguar thjeshté
nga komunikimi i asaj q€ nevojitet t& b&het drejt arritjes s€ mbéshtetjes dhe angazhimit aktiv té
punonjésit né€ procesin e punés. E rénd€sishjmja e gjithé késaj €sht€ g€ punonjésit edhe

menaxherét t€ kontribuojné n€ menaxhimin efektiv té performancés.
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1.5. Aftésit e menaxheréve né menaxhimin e performancés

Aftésit e nevojshme profesionale jané pjesé e njé performance t€ pa diskutuar né€ njé kompani,
dhe kuptohet g€ organizata té maksimizojé performancén e saj, pér cdo punonjés duhet t&
inkurajohet qé t€ rritet duke pérfituar aftési profesionale dhe kompetenca té reja qé do té shtojné
efektivitetin e tyre n€ punén e béré. Menaxherét gjithémoné mundohen t€ jené efektivé né punén
e kryer t& skuadrés dhe t&€ mbykqyrin aktivitetet e réndésishme qé u krijoné kushte t€ punésuarve

g€ t’1 definojné prioritetet dhe t’1 planifikojné ato.

‘Ndérkaq organizata duhet me kalimin e kohés t€ béné ndryshime né paradigmén e re dhe té
kaloj€ n€ njé organizat€ qé pér ¢do dit€ méson. Dhe nga kjo kuptojmé g€ menaxheri nuk ka
nevojé té sjellé vendime, por ai duhet t&€ mundohet qé t’i aktivizon t&é gjithé t&€ punsuarit té japin
mendimin e tyre.Né organizaté t& gjithé kané€ rolin e funksionimit té tyre dhe t& gjithé kané t&
drejté t€ japin mendimin e veté, Por n€ organizaté kemi liderin i cili krijon vizionin e s€ ardhmes,
e cila mé pastaj interpretohet n€ organizat.(I.Zeqiri.2006.f.25.) Ndérkaq pér menaxherin éshté e
réndésishme g€ té mbledhé informata dhe té krijojé njé pasqyré lidhur me ndryshimet e
performancave t€ punétorit dhe né t€ njejtén kohé duhet té keté informata lidhur me ndryshimet
né ndérrmarrje, t€ cilat jané me ndikim né performancén e tij. Té dyja palét kané nevojé pér t’i
kémbyer informatat dhe véshtrimet, né ményré qé t&€ dihet se ¢’faré ésht€ mé e vlefshme pér té

ngritur nivelin e performancés individuale.

13 “Niveli mbykqyrés apo niveli mé i ulét i menaxhmentit , nga ky nivel menaxherri mbykqyré
punétorét dhe ka dy role njékohésisht: n€ njérén ané paraqitet si pérfagésues i menaxhmentit,
ndérsa né anén tjetér si person pérmes té€ cilit punétorét mund t€ hyjné né kontakt me
menaxherin. Niveli biznesor apo niveli 1 mesém i menaxhmentit, né két€ nivel dallojmé
menaxher t& ndryshém si¢ jané: drejtorét e ofi¢inave, shefat e njésive dhe shérbimeve etj.Né
kété nivel menaxherét kané detyré apo rol t€ réndésishém né realizimin e faktorit integrues midis
menaxheréve té niveleve t€ ndryshme, ato t€ nivelit t€ lart€ dhe té ulét. Niveli i lart€ 1
menaxhmentit apo niveli ekzekutiv, ku menaxherét e kétij niveli padyshim €shté jetésimi apo
harmonizimi 1 politikés afariste, e cila €sht€ e pércaktuar nga anétarét e késhillit drejtues

pérkatésisht pronarét e kapitalit’.
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3 Berim Ramosaj, ‘Menagment’, Prishtiné 2013, fq.30".

Kétu mund t’1 cekim menaxherét e niveleve t€ ndryshme té hierarkis€ g€ t€ definojmé sakté kush
kujt duhet t’i japé€ llogari pér punén e kryer né€ kompani . Ekzistojné nivele t€ ndryshme

hierarkike té aktiviteteve menaxheriale. K&to nivele do ti japim né figuren mé poshté:

e Fig. 4. Nivelet e hierarkis menaxheriale

N\

Niveli ekzekutiv

J
\

Niveli biznesor

Niveli mbikqyrés
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Kapitulli 2.

2. Roliiburimeve njerzore né menaxhimin e performancés

Né kété kapitull kemi té€ b&jmé me ¢éshtjen e burimeve njerzore, posaqérisht studimin e
performancés s€ tyre n€ kompanité ku bashkéveprojmé dhe japin kontributin e tyre. Burimet
njerzore gjithsesi jané té€ pa mohueshme g€ kryejné njé€ rol t€ rénd€sishém né€ kompani dhe
mundohen maksimumé t€ menaxhojné ndarjen e sektoréve té punés, komunikimin me klientellén
dhe bashképunimin afatgjaté me furrnitorét, menaxhimin apo matjen e performancés sé

kompanisé€ dhe gjithé stafit t& punés.
e Réndésia e brimeve njerzore.

Sipas Michael Amstrong, '* ‘Burimet njerzore paraqesin dituring e térésishme, shkathtésing,
aftésité, mundésit kreative, motivimin dhe mardhéniet, qé ka njé ndérrmarrje. Kjo éshté energjia
intelektuale dhe psikike, té cilén ndé€rrmarrja mund t’a angazhojé me qéllim té realizimit té

gé€llimeve dhe té zhvillimit.’

Pra burimet njerzore si¢ 1 pérshkruan autori mé lart€ i kané disa vyrtyte t€ pa mohueshme, qé
duhet t’i posedojé cdo individ i cili éshté i1 pércaktuar si menaxher i burimeve njerzore, por

gjithsesi personi né fjalé varet nga autorizimi i detyrés q€ ka dhe specializimi i tij né até fushé.
Mg poshté kéto cilési dhe shum té tjera, t€ njé punétori po i paragesim né njé figuré:

e Fig. 5. Cilésit qé€ duhet t’i keté njé punétoré

Mardhénie

Kreativitet
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Sipas Paul Banfield, '*‘Burimet njerzore kané réndési jetésore pér suksesin e veprimtarisé né ¢do
organizat€. Njerzit projektojné€ dhe prodhojné t& mira dhe shérbime, kontrollojné cil€sin€, marrin
vendime pér ményrén e shpenzimeve t€ burimeve financiare dhe pércaktojné strategjité dhe

objektivat e pérgjithshme té organizatés’.

Organizata si nj€ sistem i hapur pérbéhet prej elementeve t€ brendshme dhe té jashtme, me
njerzit, si njé nga shtyllat q€ kané pasur dhe vazhdojné t€ kené€ njé€ rol jashtzakonisht té

réndésishém né ekonomiksin e ndérrmarrjes.

Nga definimi i autoréve mundé t€ themi qé burimet njerzore jané pjes€ e njé organizate me
géllim té realizimit t€ objektivave qé i1 ka shtruar menaxhmenti 1 ndérrmarrjes. Pra ky
menaxhment nuk &shté njé organizim i thjeshté, por &shtté njé proces qé kérkoné aktivitet té
menaxheréve té fushave t€ ndryshme, né planifikim, rekrutim zgjedhje, orjentim, shpérblim

ngritje né karrieré, et;.

Menaxhmenti i burimeve njerzore né njérén ané merret mé kérkimin e njerzve té€ kualifikuar,
té cilét pérshtaten né nevojat q€ kérkohen né vendin e punés dhe nga ana tjeté€r n€ trajnimin dhe
zhvillimin e resurseve njerzore pér t€ plotésuar nevojat e atij vendi t&€ punés qé ka nevojé

kompania.

" “Michael Amstrong, * HRM in practice’, Kogan Page US, 2001, fg.4.’

3 “Paul Banfield, ‘Hyrje né menaxhimin e burimeve njerzore’, UET Press, 2011, fq.39.”

23



2.2. Menaxhimi i burimeve njerzore

Menaxhimi i burimeve njerzore €shté 1 pérqéndruar dhe 1 drejtuar kryesisht n€ nevojat pér t&
siguruar kuadro té punés q€ ka nevojé organizata. Mund té themi se menaxhimi i burimeve
njerzore €shté njé funksion bazé organizativ, i cili luan njé€ rol t€ rénd€sishém jo vetém né aritjen

e géllimeve organizacionale, por edhe né€ sfera t€ tjera té aktiviteteve njerzore.

‘Menaxhimi i burimeve njerzore éshté funksion i menaxhmentit i cili €shté i pérqéndruar né
relacionet njerzore dhe né sigurimin e miréqenies s€ tyre, me qéllim qé ato t€ japin kontributin e

tyre t€ ploté n€ puné’.( Xhon R. Sherme. 2011,f.64.°).

Ndér t€ tjerash mund té€ themi se menaxhimi i burimeve njerzore kujdeset pér t€ punsuarit né
njé ndérrmarrje, orgaanizaté apo institucion. Eshté dicipliné shlencore qé pér subjekt ka njeriun

dhe pérgaditjen e tij profesionale.

Menaxhimi i burimeve njerzore ka pérgjegjsi se si duhet njerzit t€ menaxhohen né njé
ndérrrmarrje €shté pérgjegjés pér t’i ndihmuar ato né performancat e punés s€ tyre t€ jen sa mé té
suksesshme, pér kompenzimin e punés s€ tyre dhe nése paraqiten probleme té pérpigen pér t’i

zgjedhur ato.

Sipas Michael Amstrong, '® ‘Termi menaxhment i burimeve njerzore ka qené subjekt i njé debati
midis autoréve t€ ndryshém dhe apostrofimi 1 tij si filozofi €sht€ mjaft kontraverz. Shumica e
kétyre kundérshtimeve jané rezultat i mungesés sé formulimit t€ thelbit rreth pérmbajtjes dhe

saktésis sé tij.’

Menaxhimi i burimeve njerzore pérfshin: planifikimin e burimeve njerzore, rekrutimin,
seleksionimin, vlersimin e performancés, kompenzimin dhe mbajtjen e mardhénieve efektive me
punonjésit. Pra ai pérfshin€ t&€ gjitha aktivitetet g€ 1 ndérrmarrin menaxherét pér té€rheqjen dhe

matjen e t€ punésuarve dhe t€ sigurohen se ata a e kryejné punén né nivel organizacional.

5 “Michael Amstrong, * HRM in practice’, Kogan Page US, 2001, fq. 14
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2.3. Analiza e nevojés pér personel

Sipas Berim Ramosaj, '’ ‘Analiza e nevojave pér personel paraget aktivitetin planifikues pér
menaxher dhe njékohésisht hapin e paré té€ politikés s€ kuadrove nga fusha e menaxhmentit. Mé
kété rast t€ nevojés s€ kuadrove pér menaxher duhet t€ jet€ n€ gjendje pér t€ njohur kéta tregues:
punét e nevojshme qé duhen té kryhen, po ashtu qé té realizohen géllimet e organizatés, aftésit e

nevojshme t&€ personelit pér t€ kryer kéto puné dhe numrin e nevojshém té personelit’.

Ky aktivitet i pérgjithéshém 1 planifikimit, gjithémoné bazohet né géllimet e definuara té
organizatés, kjo gj€ na shpie t€ kuptojmé se gjithmoné qéllimet e ndryshme t& subjekteve

kérkojné edhe aktivitete t€ ndryshme né 1€min e zgjedhjes s€ kuadrit.

Analiza e vendeve t€ punés ka pér detyré t€ fillojé me analizén e punés qé paraget njé analizé
té detajuar pér té identifikuar karakteristikat dhe kérkesat q€ duhet t’i plot€sojné kandidatét g€ do

ta kryejné punén.

Né vijim po i paragesim né tre ¢é&shtjet e aktivitetit pér personelin e zgjedhur né€ vendet e punés

sé€ njé€ kompanie:

> Analiza e punéve - paraget procesin e mbledhjes s€ punéve q€ €shté e nevojshme t&
kryhen né€ kompani pérmes njerézve té€ duhur, analizimin se kush dhe si duhet t’a kryejé
até puné, dhe idendtifikimin e punéve sa ka nevojé pér numérin e kuadrit punues.

» Pérshkrimi i punéve - éaht€ pérmbajtja e shkurtér e obligimeve dhe pérgjegjésive pér
nj¢ vend pune t€ caktuar. Kéu mund t€ pérfshihet emértimi i punéve, personelin
pérkatés té cilit punétori duhet t’i japé raport pér punén e tij, si dhe obligimet e tjera té
cilat dalin nga puna.

» Specifikimi i punés pérfshin pércaktimin e bazave t€ nevojshme sipas té cilave zgjedhet
apo kérkohet personeli, kjo pérfshin arsimimin, ushtrimin, pérvojén dhe aftésin fizike —

mendore.

' Berim Ramosaj, * Menaxhment’, Prishtiné 2013, fq.155."
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2.4. Trajnimet e kuadrit funksional

Trajnimi, mésimi dhe pérgaditja kané pér qéllim t€ zhvillojné pérvojat dhe sjelljet e
pérgjithshme kreative t€ t€ punsuarve, q€ té realizohen objektivat e parapara né ményré té
suksesshme. Trajnimet mund t€ jen€ t€ ndryshme dhe kjo gjé varet nga kérkimi 1 puétorit apo
vendit t& punés ku do t€ aprovojé, si psh. tek punétori i thjeshté shihet t€ trajnohet né€ shtimin e

pérvojés né puné, ndérsa tek menaxheri né shtimin e pérvojés menaxheriale.

Teknologjia ka béré qé punétorét né kohé permanente t€ trajnohen apo t€ mésojné njohuri té
reja pér puné. © Krijimi dhe dinamika e teknologjisé s€ re shton€ nevojén pér stérvitje dhe mésim
té punétorve. Kété duhet pasur parasysh edhe punétorét e vjetér né puné, por edhe té rinjt, q€ po

sa kang filluar aktivitetin n€ puné t€ ndryshme’.( M.. Gregor. 1987, £ 161.).

Shpikja e gjérave t€ reja ka béré g€ punétorét t€ motivohen mé shumé, pér lehtésimin e
kryerjes s€ procesit t&€ punés dhe shpejtésisé kohore gjaté orarit punues, arritjet e rezultateve mé
té larta né puné , gjé e cila rrité sukseset e punétorit dhe stimulon né bérjen e mé shumé gjérave

né vendin e punés
2.4.1. Vlersimi i suksesit té punétoréve

Vlersimi 1 punétorit b&het népérmjet€ menaxherit dhe kjo paraget kérkesén elementare né
punén e menaxherit. Pra menaxheri s€ pari duhet t€ caktojé kush cka duhet t&€ punojé né
kompani, njé gjé té tillé menaxheri e béné nése punétori €shté i ri né puné merr masa tjera té
duhura, por nése punétori €shté e sa kohé né até kompani ai at€heré punén e tij apo detyrén t&
cilén duhet t’a kryejé personi i caktuar, e vendos€ nép€rmjeté suksesit apo kontributit t€ atij

punétori g€ ka dhéné pérderisa ka gené né detyré.
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2.5. Pérgaditjet e menaxheréve

Pérgaditja e menaxheréve béhet pér shkaqe t€ shtimit t€ aftésive teknike, menaxherike dhe
konceptuale pér puné t€ suksesshme né€ kompani. Kéto pérgaditje kérkojné kohé té gjatéé té

trajnimit n€ krahasim nga stérvitjet e punétoréve né afat t€ shkurtér.

Ekzistojn€ metoda t& ndryshme t€ pérgaditjes s€ menaxheréve ndér té cilat né kohén e sotme
pérdoren:'® - ‘Sistemi me mentor i cili realizohet gjaté punés dhe me ndihmén e personelit,

bashképunétor me pérvojé, relativisht té pasur menaxherike.

- Sistemi apo teknika e rotacionit qé bazohet né krijimin e pérvojave nga xhiroja e
transformimit népér pozita t€ ndryshme menaxherike.

- Seminaret e specializuara, qé realizohen né periudha té caktuara kohore dhe organizohen
nga grupe apo individ té specializuar, dhe

- Kurset dhe programet qé realizohen népér shkolla té larta apo univerzitete’.

e Fig. 6. Roli i menaxherit né organizaté

* Figuré géndrore

Nderpersonal Rt

* Ndérlidhés

* Monitorues

I nfo rm u eS * Shpérndarés

® Zédhénés

® Sipérmarrés
= ~ o Trjtues i konflikteve
Ve n d I m a rre S  Alokator i burimeve

* Negociator

8 “Elaine D. Pulakos, ‘Performance Management’, United Kingdom, 2009, fq.13."
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Kapitulli 3.

3. Prodiktiviteti dhe performanca

Né kété kapitull kemi t€ b&jmé me produktivitetin dhe performancén né kompani. Objektivi
ekonomik themelor i njé vendi €shté sigurimi i njé standardi jetese t&€ lart€ dhe né rritje té
vazhdueshme pér qytetarét e tij. Koncepti mé i drejt€ 1 kompetivitetit né rang ekonomie €shté
produktiviteti 1 pérgjithshém. Rritja e standardit t€ jetesés varet nga aftésia e firmave t& vendit

pér t€ arritur nivele t€ larta dhe né rritje t€ vazhdueshme té produktivitetit.
3.2. Pérkufizimi i produktivitetit

Produktiviteti mund t€ pércaktohet si raporti ndérmjet outputit me inputetet. Ky definicion
mund t€ aplikohet pér njé firmé, njé industri apo pér t€ gjithé ekonominé né térérsi. E thén€ mé
thjeshté, produktiviteti-n€ kuptimin qé €shté pérdorur kétu, nuk &shté gjé tjetér pérveg se raport

aritmetik ndérmjet sasis€ s€ prodhuar dhe madhésisé s€ burimeve t€ pérdorura pér kété prodhim.

Kéto burime mund té jené: toka, materialet, uzinat, makinerité dhe pajisjet, si dhe shérbimi 1
njerézve. Ne mund t€ konstatojmé se produktiviteti i punés, materialeve apo i makinerive né€ njé
firmé, industri apo vend éshté rritur, por ky fakt i thjeshté nuk mund t€ na tregojé asgjé mbi
arsyet e rritjes sé tij. Rritja e produktivitetit t&€ punés, pér shembull, mund té vijé si rezultat i njé
planifikimi mé t€ mir€ t€ punés nga ana e manaxheréve apo mund t€ jet€ produkt 1 instalimit té
makinerive t€ reja. Po késhtu, rritja e produktivitetit t€ materialeve mund t€ jet€ pasojé e

kualifikimit mé t€ larté t& punétoréve, i pérmirésimit té projektimit et;.

Né ditét e sotme na bie t€ ndeshemi shpesh me termat produktivitet, eficencé dhe efektivitet
dhe né pjesén dérmuese t€ kohés nénkuptojmé té njéjtén gjé. Po t’1 referohemi fjaloréve do té
konfuzohemi akoma mé shumé, pasi kéto fjalé vijn€ nga latinishtja dhe duket sikur shprehin té
njéjtén gjé. N& fakt, nga praktika ime personale dhe studimi i kétyre koncepteve, uné pérdor

gjithmoné njé fjali t& thjeshté pér té pércaktuar dhe mbajtur mend kuptimin e tyre:

“Te jesh eficent (produktiv) do té thoté t’i bésh gjérat si duhet, ndérsa té jesh efektiv do té

thoté té bésh gjérat e duhura”
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3.3. Faktorét e rritjes sé produktivitetit té punés

’Mbi produktivitetin e punés qarkulloné njé€ rrethé i gjéré i faktoréve, ku padyshim faktorét e
progresit teknik zéné nj€ peshé té konsiderueshme.Por me kalimin e kohés krahas tyre njé nivel
gjithnj€ e mé parésor ka z&€né menaxhimi dhe shkalla e efektivitetit t€ tij n€ njé mjedis koperativ

dhe dinamik.’(V. Kume, 1997, fq.38’).

Por ky rol dominant i menaxhimit né kohén e sotme nuk mund t€ arrihet pa shfrytézuar né
ményré efektive t€ gjitha mundésit q€ ofrohen. Né kété kontekst identifikimi dhe aktivizimi i té
gjéthéve faktoréve potencial té rritjes s€ produktivitetit jané njé detyré permanente té ekipit

menaxherial t€ pérgaditur profesionalisht.

Né kété drejtim sikurse edhe né aspekte t€ tjera té rritjes sé produktivitetit, pér fat t&€ keq ka njé

neglizhencé nga ana e menaxheréve si ne sektorin publik ashtu edhe né sektorin privat.

Evidentimi dhe vlersimi i t& gjithé faktoréve qé ndikojné mbi produktivitetin e quajmé njé
detyré té réndésishme me kontribut t€ djeshém pér pérdorimin gjithnjé e mé efektiv t€ burimeve
egzistuese t€ firmanve.Si do qofté duhet t€ theksojmé se pavarsisht nga pretendimet e mé
poshtme ato jan€ vet€ém rekomandime, sepse c¢do firmé€ duhet t€ pércaktojé né ményré

individuale faktorét dominant né ¢do periudhé kohore.

Sipas Shyqyri Llaci, 22 ¢ N& varési t& qéllimit té studimit faktorét e produktivitetit t& punés
mundé t’I klasifikojmé né ményra t€ ndryshme. Késhtu sipas gjerésis s€ veprimit té tyre ato

ndahen né:

1. Faktoré q€ veprojné n€ kuadrin e gjithé ekonomisé.
2. Faktoré g€ veprojné né nj€ degg t& caktuar.

3. Faktoré q€ veprojné né njé firmé té caktuar.’

Y Shyqyri Llaci, ‘Produktiviteti dhe menaxhimi’, Panteon, 2000, fq.49.’
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3.3. Njerzit dhe motivimi i tyre né rritjen e produktivitetit

N¢é kohét e sodit ka mjaft€ autoré dhe studiues t& menaxhimit té produktivitetit dhe secili prej

tyre jep nga njé definicion t& ndryshém nga té tjerét. Njé autoré i njohur R. Heller, * ©

pohon se
cdo pérpjekje pér t€ dhéné njé pérgjigje pérfundimtare pér két€ ¢éshtje Eshté e destinuar t€ mos
ket sukses. Ai thekson se ¢do definicion i menaxhimit t€ produktivitetit shté i drejt€, sepse

secili prej tyre ploté€son digka né kété fushé amorfe n€ ndryshim’.

Pavarésisht nga veté fakti g€ menaxherét pérgjithésisht gjykohen jo nga performansa e tyre,
por nga rezultatet q€ arrijné varésit e tyre, gjé qé ka béré shumé studiues t€ pranojné g€ arritja e
rezultateve népérmjeté njerzéve t€ tjeré t€ jeté njé ndér ceshtjet mé€ t€ réndésishme né

menaxhimin e performanceés.

Ky kéndévéshtrim kérkoné qé€ nga ana e menaxheréve té€ pérdorin strategjit efektive dhe té
diferencuara pér t’i motivuar realisht njerzit né puné. Pér kété éshté e domosdoshme njé trajtim
né aspektin e pérgjithéshém té evaulimit t€ motivimit dhe t€ aplikimit té teorive psikologjike té

tij né realitetin konkret shqiptar.

[3

Njé autoré tjetér po ashtu i njohur né fushén e menaxhmentit F.Taylor,thoté ** ¢ njerzit
motivohen né puné vetém nga arsyet ekonomike, e théné ndryshe puna nuk ishte njé knaqési, por
ato motivoheshin vetém nga paraja dhe sa mé shumé té€ shpérbleheshin, aq mé shumé do té

punonin, e aqg mé 1 larté do té ishte edhe produktiviteti i tyre’

Pra paga dhe stimulime té tjera materiale né€ pérgjithési do té p&€rmirésonin efigiencén dhe
performancén, ndérsa dénimi apo kércénimet do ti motivonin punonjésit pér t€ punuar duke

shfrytézuar maksimalisht aftésit e tyre.

0°<J. Prokopensko, ‘Produktivity menagment’, 1993.f4.53."

L “Shyqyri Llaci, ‘Produktiviteti dhe menaxhimi’, Panteon, 2000, fq. 54.”
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Kemi rastin me nje autor tjetér t& Maslow-it, ku thoté *° ‘Menaxherét duhet t’a njohin miré
natyrén e vartésve t€ tyre si edhe motivet q€ géndrojné pas tyre. Motivet e njerézve jané té
ndryshme dhe duke nisur nga ky kéndvéshtrim edhe trajtimi edhe stimujt q€ duhen pérdorur do
té€ jené t€ ndryshém dhe té larmishém’. Ky arsyetim na shtyné pér mé tej qé t€ evidentohet
réndésia q€ ka dhe ményra e trajtimit té diferencuar t€ punonjé€sve nga njéra ndérrmarrje né
tjetrén. Nga kjo thénie do té theksoja organizimin e miré t€ punés nga menaxherét, metodat e

punés, si dhe stilet e menaxhimit t€ punonjésve.
e Organizimi

Funksioni 1 organitimit &shté mjaft€ 1 rénd€sishém pér firmat e biznesit, ku procesi i
menaxhimit do t€ konsiderohej si guri themeltar 1 biznesit, i cili paraget skeletin mbi té cilin
ngrihet ai.Pjestarét do té koperojné né ményré efektive pér realizimin e objektivavedhe planeve
té hartuara, né qofté se ata 1 din€ mir€ rolet q€ do t€ luajné si dhe ményrén se si kéto role lidhen

dérmjet tyre.
e Metodat e punés

Teknikat e metodave t€ punés synojné té béjné punén e dorés mé produktive duke pérmirsuar
ményrat né t€ cilat kryhen punét e ndryshme duke racionalizuar 1évizjet e punés, duke organizuar
mé miré vendet e punés, transportin e brendshém té€ materialeve, pérdorimin mé efektiv t&é

makinerive, etj.
e Stilet e menaxhimit

Nuk ka njé€ stil perfekt t€ menaxhimit qé t€ jeté i pérshtatshém pér té gjitha vendet e pér té
gjitha firmat. Sidoqofté, praktika ka vértetuar se né kohén e sotme sociale tendenca e kalimit
drejt stilit demokratik t€ menaxhimit €sht€ mé e pérshtatshme dhe mé efektive. Né vendet e
Europés Lindore, t€ cilat vijn€ nga njé reagim gati gjysméshekullor komunist, akoma mbizotron
stili autokratik I menaxhimit, prandaj njé nga fushat e trajnimit t€ menaxheréve &shté edhe

ridimenzionimit [ stilit q€ ata pérdorin né menaxhimin e firmave té tyre.

2 “Sh.Llaci, ‘Menaxhimi i biznesit’, Tirané, 2000, fq.60.
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3.4. Produktiviteti né firmat e biznesit

Pér té realizuar produktet apo shérbimet, ¢do firmé€ ka nevojé pér njé térési burimesh t&
caktuara si ndé€rtesat, materialet, makinerit¢ e paisjes dhe fuqiné punétore. Njé pérdorim i
kombinuar 1 gjithé kétyre faktoréve pércaktoné produktivitetin e ndérrmarrjes. Meqé
produktiviteti mé i lart€ nénkuptoné mé shumé autputé nga té njejtat burime, ai nénkuptoné
gjithashtu kosto monetare mé té ulét dhe té ardhura sa mé t€ larta pér sasin€ e autputit. Tashmé
€shté e kuptueshme se pér pérdorimin efektiv 1 té gjithé kétyre burimeve si edhe pér kombinimin
e tyre n€ njé ményré té till€¢ q€ t€ arrihet produktiviteti maksimal &shté pérgjegjés menaxhimi 1

firmés.

e Fig. 7. Relacionet ndérmjeté burimeve, menaxhimit dhe produkteve

Burimet Menaxhimi i rT.\lra.t el
shérbimet
e Kapitali e Planifikimi * Produktet
* Materialet e Organizimi
e Energjija e Motivimi
¢ Fuqia punétore e Kontrolli

Pavaré€sisht niveli 1 analizés, €shté e véshtiré t€ pércaktohet dhe té matet produktiviteti, por
duke u nisur nga kéndévéshtrimi organizativ ¢éshtja €shté qé definicioni I tij t€ jepet sa mé I
qarté, sepse shumé njréz e mendojné produktivitetin si matési [ punés dhe qé zakonisht shprehet
né autputin e dhéné n€ njé oré. ‘Pér nj€ firm€ autputet pérfshijné t€ gjitha produktet dhe
shérbimet e prodhuara gjaté nj€ periushe té€ dhéné kohore’ (Puna éshté njé nga imputet, por po té
tilla jané edhe kapitali, materialet dhe energjia. N& fakté t& gjitha burimet e pérdorura nga firma
futen né€ kéto katér kategori.Produktiviteti I pérgjithshém I firmés pércaktohet me anén e kétij
relacioni:

Produktiviteti = output/input = (Produktet dhe shérbimet e prodhuara)/(puna,kapitali, materialet
dhe energjia)’.
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3.5. Ndikimi i situatave té ndryshme né produktivitet

Menaxherét pérballen me njé gamé té€ gjéré situatash qé krijojné lloje t€ ndryshme problemesh

né performancé dhe €shté e rénd€sishme g€ kéto t&€ merren parasysh mé né detaje.
e Njerzit g¢ mungojné n€ puné

Nése njerzit nuk jané n€ puné nuk mundé té performojné dhe mungesa e tyre do té rezultojé
né rénie t€ niveleve t€ produktivitetit. Pagesa e sémundjes dhe kostos fikse t€ punésimit do t&
thot€ g€ edhe pse njerzit mungojné né puné kostot e punésimit t€ tyre mbeten gjerésisht njésoj,

ndérsa kontributet e vlerés sé shtuar béhen zero.
e Njerzit g€ nuk performojné n€ puné

Sakrifikica e dhéné pér tu béré sa mé konkurent dhe eficient q€ €sht€ e mundur, presionet pér
té rritur performancén, gjenden n€ shumicén e organizatave. Punonjésit q¢ mungojn fizikisht né
puné pérbéjné nj€ lloj problemi, por ata g€ shfagen n€ puné pér t€ béré punén e tyre dhe asgjé mé
tepér pérb&jné njé sfidé ndryshe pér menaxhimin.” Nése njerzit nuk duan té performojné né€ asnjé
nivel tjetér pérvec atij me t& cilin ndihen rehat, at€¢heré mund t€ keté njé nénpérdorim serioze té
puntoris€, qé herét ose voné do té ndikojé né€ performancén e organizatés’ (Sh. Llaci, 2000,
fq.63.)NE raste serioze, mund t€ zhvillohet nj€ kulturé e nénperformimit, e cila mundg t€ jet€ mé e

véshtiré pér t’u ndérruar se sa rastet e nénperformancés individuale.

Né njé€ firm€ éshté e rénd€sishme qé krahas produktivitetit t&€ punés, t€ materialeve dhe té

makinerive, t€ kalkulojmé edhe produktivitetin € matur mbi t€ gjithé numrin e punonjésve té€ saj.

Sipas Vasilika kume - ‘Pér & realizuar kété synim, marrim né konsideraté shitjet vjetore neto t&
firmés dhe prej saj zbresim koston e blerjeve t€ jashtme. Né két€ ményré kemi pérfituar
produktin e pérgjithshém té firmés, ku produktin e vémé né raport me numrin e punonjésve dhe
kemi pérfituar késhtu njé tregues qé na jep kontributin mesatar t&€ njé punonjési t& firmés —

produktivitet individual.

23 Vasilika kume,’ menaxhmenti strategjik’, Tirané, 1999, fq 72.
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3.6. Ndryshimet ciklike né produktivitetin e performancés

N¢ periudha afatgjate ka njé tendenc€ né€ rritje t€ produktivitetit t€ punés, por né€ periudha
afatshkurtéra mund t€ themi se kemi t€ b&jmé me njé ményré sjelljeje sistematike ose ciklike

pérkundrejt tendencés afatgjate.

Né pérgjithési produktiviteti 1 puné€s ka njé ményré sjelljeje pro ciklike, kjo do té thoté se
produktiviteti i punés bie né periudhat e rénies ekonomike dhe rritet né periudhat e rritjes

ekonomike. ** * Arsyet e kétij ndryshimi ciklik mund t’i kérkojmé né veprimin e tre faktoréve:

» Ndryshimeve qé ndodhin né€ pérdorimin e burimeve té punés.
» Ndryshimeve né pérdorimin e kapaciteteve prodhuese té firmave.

» Ndryshimeve g€ ndodhin né pérbérjen e produktit t€ pérgjithshém kombétar’.

 “Sherman Bohlander, ‘Burimet njerzore té menaxhmentit’, Tirané, 1997, fg. 56’.

34



3.7. Vendosja e objektivave né rritje té produktivitetit

Njé faktor ky¢ t€ ¢cdo organizate éshté aftésia e saj pér t&€ garantuar se t€ gjithé kuptojné né
ményré té qarté ¢far€ 1 kérkohet t€ b&jné, pér t€ kontribuar né suksesin e saj. Secili ka njé rol pér
té luajtur, n€ rolin pér t€ luajtur né arritjen e objektivave t€ organizatés dhe vendosja e
objektivave pér individét dhe skuadrat qé pérb&né€ njé pjesé t€ réndésishme né procesin e

menaxhimit t&€ performanceés.

3.7.1. Objektiva té drejtpérdrejta

Shumica e organizatave do t€ kené njé buxhet financiar té cilit duhet t’i pérmbahen. Disa
seksione t&€ organizatés do t€ jené pérgjegjése pér futjen e parave né t&, pérmes tenderimit pér

fonde, arritjes s€ shitjeve ose gjetjes s¢ fondeve.

Skuadra t€ tjera do t€ kené nevoj pér burime qé do t& kené kosto t€ bashkangjitura, g€ jané

pérgjegjése pér sigurimin e burimeve mé efektive t€ mundshme brenda kostove té paracaktuara.

Shumé objektiva q¢ mundé t€ kualifikohen, qofté duke pérdorur vlera financiare, ndryshime
pérqgindjesh ose fizike dhe té shprehura né két€ ményré, pérbéné ndikim motivues mé té madh
mbi sjelljen e punonjésve, pasi progresi drejt objektivave t€ réna dakord mund t€ monitorohet

dhe shfaget.

3.7.2. Objektiva jo té drejtpérdrejta

e Indikator kyc¢ té performancés

Mund edhe t€ jet€é e mundér qé té kesh njé matje, arritja e sé cilés, edhe pse nuk referohet
drejpérdrejté né objektivat qéndre t€ organizatés, kontribuon pér arritjen e kétyre objektivave.

Objektiva té tilla béhen mbéshtetése dhe dytésore mé tepér se sa parésore.
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e Matje projekti

Nése objektivat nuk mundé t€ shprehen lehtésisht n€ termat e shifrave q€ lidhen drejtpérdre;jt
ose térthorazi me géllimet dhe objektivat kryesore t€ organizatés, at€éheré edhe synimet duhet té
shprehen né termat e produktit t& projektit, qé€ nése pérfundon me sukses, do t€ kontribuojé me
sukses, do té kontribuojé drejt arritjes sé objektivave strategjike nga ana e organizatés

3.8. Té japésh reagim (feedback) efektiv

Pérgjithésisht punonjésit dhe menaxherét pérfitojné nga feedback-u i ndershém, objektiv mbi
at€ si po shkojné gjérat. Njé shkémbim konstant informacioni, shpesh i gjeneruar nga ajo qé
mund t€ pérshkruhet si biseda e performancés, ndihmon kédo t€ géndrojé sipas hapit dhe

organizata t€ qéndrojé konkuruese.

Problemet dalin né sipérfage pérpara se t€ dalin jashté kontrollit, informacionet, g€ mundé t&
pérmirsojné performancén, shkojné te njerzit e duhur pérpara se té jet€ shumé voné dhe njerzit té

ndértojné mardhénie t€ forta pune pér shkak té feedback-ut.

»<Feedback-u efektiv e ndihmon punonjésin qé t& kuptojé se si té tjerét e pérceptojné sjelljen
dhe performancén e tyre.Ai mund t€ mos jeté gjithnjé I mirpritur né€se pérmban kritika té qarta

ose t€ nénkuptuara, por €shté pjesé thelbésore e cdo sistemi t€ menaxhimit t&€ performancés’

3 <Xhon R. Shermerhon, Menagment”, in SHBA, 2011, fq. 56.
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3.9. Té menaxhosh problemet e performancés

Sipas Paul Banfield *° ‘M& herét i’u referuam njé situate me té cilén menaxherét pérballen
shpesh, até€ té performancés dhe éshté n€ ményré konsistente nén até qé €shté e arsyeshme ose e
pranueshme’. N¢& rasté té skenarit mé€ t€ keq menaxherét do t’a injorojn problemin ose do t’a
zvoglojné duke e interpretuar se né€ realitet nuk &shté njé problem aq i madh.Por t€ pretendosh se
ata nuk egzistojné rrall¢, mundé té zgjidhen problemet e performancés dhe menaxhimi efektiv i
performancés jo vet€ém qé pérfshin zhvillimin e sistemeve dhe procedurave t€ zhvillimit, por

béné t€ angazhohesh me ata punonjés sjellja e t€ ciléve éshté e pa pranueshme.

Kemi disa situata mé pak serioze, ku menaxhimi mund té konsiderojé¢ mekanizma qé

normalisht gjenden jashté procesit egzistues t€ vlersimit:
¢ Rishikimi informal i performancés

Ky pérfshin njé takim midis menaxherit dhe punonjésit pér t€ nénvizuar fushat e shqetsimit me
performancén aktuale t€ punonjésve, pér t€ diskutuar dhe pér t€ vendosur synimet e pérmirsimit

dhe nése €shté e pérshtatshme t€ rregullohet mbéshtetja dhe trajnimi pér t€ arritur kéto synime.

¢ Rishikimi formal i performancés

Ky é&shté njé takim midis njé menaxheri, shpesh me njé praktikues t€ burimeve njerzore ose
me njé menaxher tjetér t€ pranishém, ose me punonjésit i cili duhet t€ informohet pér t€ drejtén e
tij pér t’u shoqéruar nga njé pérfagsues. Né njé takim formal mundg t€ diskutohen shgetsimet pér
performancén, synimet e vendosura pér pérmirsimin i cili pérfundimisht mundé t€ pérfshijé
uljen né€ detyr, transferimin ose pérfundimin e punésimit. Megjithaté t€ dy tipet e performancés i

kané té ngjajshme disa synime:

» Diskutimin e fushave té interesit,
» Vendosjen e synimeve dhe t€ afatit kohor pér pérmirsim,

» Rénien dakord pér trajnim dhe mbéshtetjen e duhur.

“Paul Banfield, Rebeka Kay, “Hyrje né menaxhimin e burimeve njerzore”,UET Press, 2011.’
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Kapitulli 4.
4. Vlersimi i performancés

Né kéte kapitull kemi t& b&jmé me vlersimin e performancés dhe disa karakteristika lidhur
me néngéshtjet e vlersimit t&€ performanc€s. Me nocionin performansé kuptojmé dituriné dhe
aft€sin€ e punonjésit q€ t’a kuptojé dhe t’a kryejé n€ ményré té efektshme punén, njohurité né
analizimin dhe sintetizimin e ¢éshtjeve, si dhe pérvojén dhe karakteristikat tjera t& vecanta qé i

kérkon ndonjé vend pune.

Performancé &éshté ajo q€¢ mund té€ matet dhe t€ béhet. Pér vlerésimin e késaj performance
€shté e nevojshme pércaktimi i kritereve g€ mund té jené: cilésia dhe sasia e punés, vetiniciativa,
aftésia, arsyeshméria, depértueshméria, pérvoja, shkathtésia, kreativiteti, inovacionet, njohurité
shkencore, komunikimi etj. Pér rritjen dhe monitorimin e performansés organizatés i nevojitet
nj€ sistem 1 vlerésimit t€ performansés i cili do ta furnizonte menaxherin me informacione lidhur
me shkathtésit€ dhe aftésit€ e punétoréve. Shpesh ky vlerésim shihet si dénim nga ana e

punétoréve e jo si digka g€ mund t’u ndihmojé atyre.
4.1. Réndésia e vlersimit té performancés

Njé ¢éshtje e réndé€sishme n€ menaxhimin e resurseve humane €shté vlerésimi i performansés
sé t&é punésuarve. Me nocionin performans€ kuptojmé diturin€ dhe aftésiné e punonjésit qé t’a
kuptojé dhe t’a kryejé n€ ményré t€ efektshme punén, njohurité n€ analizimin dhe sintetizimin e

cEshtjeve, si dhe pérvojén dhe karakteristikat tjera t€ vecanta q€ i kérkon ndonjé€ vend pune.

e Fig. 8. Kiriteret kryesore té vlersimit té€ performancés.
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Sistemi I punés €shté njé proces sistematik pér t€ pércaktuar vlerén relative té njé pune brenda

né organizaté né¢ ményré qé té:

- Japi informacion té sakté q¢€ t€ krijojé dhe t€ mbajé€ njé standardé page té€ drejté.

- Té sigurojé sa mé shumé g€ t€ jet€ e mundér njé bazé pér t€ vlersuar punét dhe
menaxhimin e punéve té péraférta brenda njé strukture.

- Mundé&son njé vendim t€ qéndrueshém né lidhje me klasifikimin e punéve.

- Siguron g€ kompania po plotéson kérkesat etike dhe ligjore.

Performansé €shté ajo g€ mund té matet dhe t€ béhet. Pér vleré€simin e késaj performance
€shté e nevojshme pércaktimi i kritereve g€ mund té jené: cilésia dhe sasia e punés, vetiniciativa,
aftésia, arsyeshméria, depértueshméria, pérvoja, shkathtésia, kreativiteti, inovacionet, njohurité

shkencore, komunikimi etj.

Mendimi i Arian Dedej ' ‘Pér rritjen dhe monitorimin e performansés organizatés i nevojitet njé
sistem 1 vlerésimit t€ performansés i cili do ta furnizonte menaxherin me informacione lidhur me
shkathtésité dhe aftésit€ e punétoréve. Shpesh ky vlerésim shihet si dénim nga ana e punétoréve e

jo si digka q€ mund t’u ndihmojé atyre’.

Vlersimi I performancés shérben pér marrjen e vendimeve lidhur me promovimin e
performancés, nevojén e trjanimit, pérshtatjen e pagesave, pastaj si bazé pér caktimin e
ndérprerjes s€ punés, e vecanérisht pér organizata té cilat kan€ vendosur t€ ndérprejné fuqiné e

tyre punétore.

Kryesisht cdo kompanie 1 nevojitet njé system efektiv 1 vlersimit t€ performances nga
menaxheri, duke marré parasysh rolin e rénd€sishém t€ vlersimit té performancés né efikasitetin

e kompanisé.

T Arian Dedej, ‘Shpérblimi né bazé té performancés’,Durrés, 2013, fq 15.
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4.2. Matja e performancés dhe vlersimi i saj

Matja e performancés €shté mjafté e réndésishme pér menaxhimin e saj. Népérmjeté matjes sé
performancés marrim t€ dhénat e feedback-ut, mundé t€ shohim se né cilat sektor gjérat shkojné
si duhet pér t€ pasur njé suksesé t&€ métutjeshém, dhe gjithashtu mundé té identifikojmé aty ku
gjerat nuk ecin si duhet, dmth. marrim masa t€ parakoh&shme. ¢ Procesi i menaxhimit t&
ndérrmarrjes fillon me pércaktimin e objektivave sipas planeve, standardeve dhe kérkesave pér
kompetenca. Pérmirsimet né performancé dhe programet e zhvillimit personal duhet té fillojné
me pércaktimin e nivelit t€ performancés né bazé t€ rezultateve t€ arritura dhe té
kompetencave.’( ‘I Zegiri, B.Aziri,J. Mazllami, 2009, fq.38)

Gjithégka q€ matet prej mé herét nuk paraqget véshtirési pér t’u matur, por kemi raste kur nuk
mund t’i matim gjérat q€ kané kuptim, dhe e kundérta ajo qé &shté e matshme nuk ka kuptim.
Levinson ka pohuar se ** ¢ Sa mé shumé qé vihet theksi né matjen dhe kualifikimin, aq mé shumé

€shté e mundér qé elementet e vogla dhe jo t€ matshme t€ punés té anashkalohe. Si rrjedhojé

cilésia e performancés shpeshheré humbet prej kualifikimit’.

Né disa raste matja e performancés mund té jeté mé e lehté dhe arrihet pér ata q€ duhet té
jené pérgjegjés pér realizimin e qéllimeve sasiore, psh. pér shitjet. Por kemi rastin e punonjésve
g€ merren me dijet, si psh. me shkenctarét, kuptohet qé matja €shté mé e véshtiré. Kjo véshtirési
mund t€ shmanget vetém nése punonjésit dhe menaxherét e tyre arrijné t€ béjné mes dy

pérfundimeve t€ mundéshme:produktit pérfundimmtaré dhe rezultateve.

8« Levinson, h: Menagment by whose objectievs? Harvard Buissness Review, 1970.fg. 125,
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4.3. Kriteret pér matjen e performancés

Kriteret pér vlersimin e performancés bazohen né rregullat qé pércaktohen sipas objektivave
dhe skemave té vecanta t& pages me performance. Njé ndarje sipas Ahmet Cenit *° ‘Kriteret

mund t€ bazohen né performancén: individuale, n€ grup, ose né t€ organizatés.

Kriteret e bazuara né bazé t€ performancés sé individit- kérkojné vendosjen e objektivave
individuale dhe sistemin e pérshtatshém t& vlersimit t€ performancés. Po ashtu kérkohet trajnim
individual pér rritjen e njohurive dhe aftésive qé nevojiten né puné dhe mundésive q€ disponon
punémarrési.Kriteret e basuara sipas performancés né grupé- jané té pérshtatshme aty ku

egziston€ nevoja pér njé kulturé t&€ pérbashkét pér t& mbéshtetur vlerat e grupit.’

Kur kemi t€ b&jmé me nxitjen e performancés s€ pérgjithshme né€ grupé, qéllimi éshté pér njé
bashkpunim, ndarje t€ informancionit dhe njohurive, dhe pér njé efikasitet mé té larté t€ punés
mund t& arrihet vetém né két€ ményre dhe gjithsesi dhe mund t€ matet mé lehté se sa puna e cila

kryhet népérmjeté t€ nj€ individi.

Performanca e ndérrmarrjes gjithmoné ka qené mé e lehté pér t’u matur, sepse mund té
gjenden mé lehté tregues direkt qé e shprehin cilésin e aktivitetit t€ saj, ndérsa individét dhe
grupet e kané mé té véshtiré g€ té€ identifikojné€ lidhjen midis performancés sé tyre dhe asaj té
kompanis€. ‘Vlersimi I performancés nénkuptoné procesin me ané té cilit punonjésit e njé
kompanie mundé té reflektojn€, diskutojné dhe té€ shérbejné metodén e tyre t€ punés.’(P./
Sparrow, 1994,f 22.) Vlersimi I performancés éshté njé instrument menaxhimi g€ u shérben
punonjésve, drejtuesve dhe menaxhimit t€ burimeve njerzore. Nése kryhen né ményré konkrete,
vlersimi I performancés krijon njé culture drejtési, pérmirsim t&€ vazhdueshém dhe t€ mbéshtet

standardet e véna.

?“ Ahmet Ceni, ‘Menaxhimi i shpérblimit’, Tirané 2007, fg.332
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4.4. Vlersimi i performancés me metodat e rénditjes

Format e vlersimit t€ performancés mundg t€ klasifikohen né€ dy kategori té pérgjithshme dhe
né njé tjetér mé specifike. Sipas J. Prokopensko, *° ‘Né kategorin e pare hyjné metodat e
rénditjes direkte dhe alternative, ndérsa grupi tjetér pérfshin krahasimin ¢ift. K&t€ metoda
kérkojné q€ vlerésuesit t€ krahasojn€ punétorét me njéri tjetrin pér t€ pércaktuar pozicionin

relativé t€ pjestaréve né grupin korrespondues.’
e Metoda e rénditjes direkte

Procedura e rénditjes direkte kérkon qé punémarrsit t€ rénditen né ményré relative duke u
krahasuar me njéri tjetrin. Kjo rénditje bé&het nga personat e ngarkuar pér két€ qéllim, duke u

mbéshtetur n€ disa kritere té pérgjithshme.

Rénditja béhet duke marré nga grupi até€ q€ konsiderohet mé i miri dhe vendoset i1 pari, pastaj

merret mé i miri i ngelur dhe vendoset i dyti dhe késhtu vazhdon procesi deri né fund.
e Metoda e rénditjes alternative

Ky vlersim ka pér g€llim té identifikosh personin me performancé mé t€ miré€ dhe e vendos né
fillim, dhe mé t€ doptin e vendos né fund, késhtu vazhdon procesi duke u pérséritur dhe
identifikohen mé 1 miri dhe mé 1 dopti ndérmjet atyre q€ kané€ ngelur, e késhtu me rradhéderi né

pérfundim té rénditjes sé t€ gjithé pjestaréve té grupit.

39¢J, Prokopensko, ‘Produktivity menagment’, 1993.fq.53.’
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Kapitulli 5.

5. Menaxhimi i shpérblimit né bazé té performmancés

Sipas Atifete Thagi, *' ‘Sistemi i shpérblimit &shté shumé i réndésishém né ¢do organizaté si
proces qé &éshté né komandén e sjelljes njerézore brenda njé organizate. Kjo ndihmon pér té
verifikuar performansén jo vet€ém né lidhje me gé€llimet aktuale, por edhe ndikon né mundésiné e

njerézve pér t'u bashkuar né njé organizaté’.

Nése projektohet sakté ose administrohet, sistemi i shpérblimit mund t€ ¢ojé né sjellje té
térheqjes pér njé firmé. Nga ana tjetér, né qofté se projektohet gabimisht ose administrohet
gabimisht, sistemi 1 shpérblimit mund t€ ¢ojé né€ pérkeqésimin e géndrueshme té njé organizate

dhe jo né rénien e saj t&€ menjéhershme.

Cdo kompani €shté n€ konkurrencé me kompanité e tjera né biznese t€ ngjashme ose né
biznese t€ tjera pér rekrutimin dhe mbajtjen e punonjésve aktive. P& shembull, dy organizata
profesionale sportive mund té kérkojné kandidaté t€ mire pér puné nga zyra. Menaxherét né kéto
rrethana duhet t€ mbajné n€ mend se kandidatét e mundshém, t€ punésohen né lloje té ndryshme
té organizatave. Sipas menaxheréve mund t€ b&né projektimin e sistemeve t& ardhshme pér té
zvogéluar mungesat duke i lidhur shpérblimet né nivele t€ pjes€émarrjes. Kjo strategji €shté
vecanérisht pozitive né kompensim pér pérmbajtje mé t&€ ulét t€ punés dhe kushteve té véshtira té
punés g€ nuk mund t€ pérmirésohen se lidhja midis performansés dhe shpérblimit €shté njé

faktoré€ i fuqishém qé ndikon né performansén e mévonshéme.

e Fig. 9. Dy modelet e shpérblimit t€ performancés.

Shpérblimi
Financiar

Shpérblimi Jofinanciar

3 ‘Atifete Thaqi, ‘Réndésia e shpérblimit té punonjésve’, Pejé,2016 fq.97."
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e Shpérblimi financiar

Shumica e kompanive béjné pérdorimin e planit t€ kompensimit financiar pér t€ motivuar
punonjésit e tyre. Drejtuesit e nivelit té larté t€ shumica e kompanive kané programe t€ vecanta
né kompenzim dhe plane t€ ndryshme. Kéto programe jané parashikuar pér t& shpérblyer kéta

drejtues pér performansén e tyre dhe pér performansén e kompanisé.

32 ¢ menaxherét nuk motivojné punonjésit duke u dhéné punonjésve paga

Sipas Amstrongut
mé t€ larta, mé shumé pérfitime apo simbole té statusit’. Pérkundrazi, punonjésit jané t€ motivuar
nga nevoja e tyre e natyrshme pér té€ kryer dicka me njé detyré t& véshtiré. Detyra e menaxherit,
atéheré nuk éshté pér t'i motivuar punonjésit pér t€ marré€ detyrat e tyre, qé t&€ arrihet mé tepér
puné, q¢ menaxheri duhet t&€ ofrojé¢ mundé€si pér njerézit pér té arritur detyrén e tyre n€ ményré

qé ata do t€ béhen t€ motivuar.

e Shpérblim jofinanciar

Organizata me ambicie pozitive mund t€ véré né dispozicion njé kuadér brenda té cilit nivelet
e larta t€ motivimit, mund t€ arrihen népérmjet sistemeve té€ shpérblimeve jo financiare me

ofrimin e mundésive pér mésim dhe zhvillim.

Por, aftésit€ e menaxhimit personal ende kané€ njé rol ky¢ pér t€ luajtur né vendosjen e
aftésive te tyre motivuese, pér t€ marré individ brenda organizatés sé tyre pér t€ dhéné
performansén e tyre mé t€ miré duke pérdorur me miré€ sistemet motivuese dhe proceset e ofruara

nga kompania.

Njohja, qofshin formale ose joformale, kané gené ményra me kosto mé efektive pér t€ forcuar
veprimet e kérkuara pér performansén brenda njé organizate. Megjithaté, kur njohja éshté duke
vepruar né€ izolim t&€ kompensimit dhe kapitalit t€ shpérblimeve, ajo shpesh humb shumé apelin e

tij.

32¢ Michael Amstrong, - HRM in practice’, Kogan Page US, 2001, fq. 221°.
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5.1. Disa rregulla pér caktimin e kritereve té shpérblimit

N¢ vijim kemi nje thénie ku thoté ‘vlersimi I angazhimit dhe I suksesit t€ t€ punsuarve, né
ndérrmarrje €shté nj€ aktivitet t& cilin menaxhmenti I saj duhet t’a bé&jé. Kompanité kété mund ta
b&jné duke I véné disa standard népérmjeté t€ cilave vijn€ né pérfundim se né ¢’far€ mase dhe

cilésie t€ punsuarit jané duke I kryer punét qé€ u jan€ ngarkuar’(4.Ceni, 2007, f.266.)
Eshté detyré e menaxheréve qé kriteret pér caktimin e pagave ti mbéshtesin né disa rregulla:

o T¢ thjeshta — rregulla té cilat duhet t€ jené t€ qarta , t€ té kuptueshme dhe té jené té
njphura pér t€ gjithé t€ punsuarit.

e Specifike - t€ punésuarit duhet t€ din€ sakt€sisht se ¢’faré pune pritet nga ata, duhet té
vendosin géllime konkrete-specifike dhe konsekuenca t&€ qarta pér realizimin ose
tejkalimin e tyre, si dhe duhet t€ pércaktohet saktésisht céa pritet nga t€ punésuarit dhe
cka mund té€ presin nga punédhénésit pér angazhimin dhe suksesin e tyre.

e [ realizueshém — secili I punésuar duhet t&€ keté mundési dhe gjasé reale q€ té€ marré€ njé
shpérblim nése angazhon potencialin e tij kreativ.

e [ matéshém — qgéllimet e matshme duhet t& jené themel I té gjitha planeve pér stimulim.
Pér ¢do program t€ stimulimit duhet té jeté e munéshme té caktohen qéllimet konkrete,
shpenzimet dhe fitimi material pér ndérrmarrjen dhe individin.

e [ drejté — tretmani I drejté€ i ¢do individi €shté nj€ parakushté I motivimit pozitiv, éshté
tretman I njejt€ pér t&€ gjitha shpérblimet, I mbéshtetur né suksesin né puné dhe jo né

kritere t€ tjera.
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Sistemet e shpérblimit

Nga shqyrtimet e deritanishme t€ menaxhimit té shpérblimeve mund t€ pohojmé se sistemet
e shpérblimit, ndonése duken si instrumente drejtimi, né fakt jané instrumente marrveshjeje. Né
kété pjesé do t€ trajtojmé klasifikimin e sistemeve t& shpérblimit si dhe ményrat e ndértimit t&
instrumenteve praltile t& zbatimit t€ tyre n€ varési té kritereve kryesore t€ gjykimit mbi
rezultatet e punés. Lidhja qé egzistoné midis punésimit dhe sistemeve té shpérblimit bén té
nevojshme kryerjen e studimeve pér té€ pércaktuar forté€sin e késaj lidhje dhe pér t€ ndértuar mbi

kété bazé€ ményrén e shpérblimit.
5.2.1. Klasifikimi i sistemeve té shpérblimit

Sipas mendimit t& Ramon J. ALDAG &Marriot > “Sistemet e shpérblimit jané térési rregullash
dhe ményrash pér pércaktimin dhe pagimin e pagés, qé shérben si ¢gmim i punés. Ato paraqiten si

kundér parti e punés dhe pérpjekjeve qé jep punémarrési’.

Pér té organizuar sistemet e shpérblimit fillimisht duhen identifikuar llojet e ndryshme t&
sistemeve t€ shpérblimit dhe mandej mbi bazén e njé klasifikimi racional, real dhe funksional t&

tyre, t€ béhet zgjedhja e sistemit pérkatés q€ i pérshtatet mé miré kompanisé.
e Kilasifikimi sipas strukturés sé pagés

Dhénia e pages€s mund t€ lidhet me dy elemente kryesore qé shérbejné pér matjen e punés,
pérkatésisht me sasiné ekohés s¢ harxhuar dhe me sasiné e rezultatit t& siguruar. Nga kombinimi

1 kétyre elementeve mund té realizohen kéto forma kryesore page:

Pagé me kohé — llogaritet mbi bazén e kohés sé harxhuar nga punétori pa u lidhur me
rezultatin e arritur nga puna. Zakonisht né kété rast shpérblimi kryesor qé merr punonjési &shté

paga bazg.

3 “Ramon J. ALDAG &Marriot,” Managment, SWP,1997,FQ. 378".
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Paga me rendiment apo me copé — llogaritet e rezultateve t€ arritura nga puna, sipas
ményrave t€ ndryshme té lidhjes pagé —rendiment. Pra shpérblimi jepet né varési t€ sasisé sé

prodhimit t€ nxjerré né njésin e kohés s¢ harxhuar né njési prodhimi.

Pagé sipas vlersimit té performancés — &shté formé page qé€ u jepet punémarrésve né
vartési t€ sasisé s€ kohés s€ punuar dhe vlersimit qé i béhet performancés s€¢ punonjésit né fund

té nj€ periudhe té€ caktuar nga mbykqyrésit e punés.

Pagé sipas aftésive — &sht€ form€ e shpérblimit q€ bazohet t€ klasifikimin e aftésive té

punémarrésve.

Pagé e kombinuar — llogaritet né ményré té tillé qé njé pjesé€ e saj lidhet me kohén, ndérsa
pjesa tjetér me rezultatin e punés. K&tu hyjné kryesisht sistemet e pjesémarrjes dhe té ndarjes sé

té ardhurave dhe sistemeve té tjera alternative.

5.2.2. Klasifikimi sipas pércaktimit té rezultatit

Ky klasifikim b&het sipas ndonjérit nga tre faktoréve t€ méposhtém g€ pérdoren pér pércaktimin
e rezultatit:

Sipas metodés sé rénditjes — kur punétori punon direkt pér prodhimin e produktit apo
shérbimit dhe puna e tij nuk €shté e karakterit mbikqyrés kemi té b&jmé me pagé me copé. Kur
punétori punon né njé linjé teknologjike t€ mekanizuar ose automatizuar dhe puna e tij ka
karakter mbikqyres kemi t&€ b&mé me njé pagé€ qé llogaritet sipas rezultatit pérfundimtar té

linjés.

Sipas variabilitetit kryesor — € pérdoret pér llogaritjen e rezultatit t€ punés dallohen
sisteme shpérblimi té€ thjeshta dhe t€ kombinuara. N€ sistemin e shpérblimit t& thjesht€ pérdoret
nj€ variable pér t€ shprehur rezultatin e punés.N€ sistemin e shpérblimit t€ kombinuar pérdoren
dy a mé shumé variabla pér té llogaritur pagén, pra né kété rast paga mund té pérfshijé

shpérblime pér prodhimin e nxjerré, pér kursimin e kohés,et;.

Gjerésia e zbatimit — ka t& b&jé me gjerésin e aplikimit t€ sistemit pérkatés té shpérblimit.
Sipas kétij kriteri dallohen shpérblime g€ lidhen me rezultatet individuale dhe ato qé lidhen me
rezultatet e grupit. Pér pasojé paga mund té diferencohet sipas rezultateve té arritura nga:

individét, grupe t€ vogla, grupe t€ médha ose nga téré ndérrmarrja.
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5.3. Paga pér punén e kryer

Ka disa ményra népérmjeté té cilave ndérrmarrja e bén shpérblimin e punétoréve pér punén
e kryer. Njéra nga ményrat e cila pérpiget g€ t€ eliminoj€ padrejtésit Eshté lidhshméria e pagés
me autputet ose efikasitetin. Mirépo ka edhe skemaa té tjera té cilat pagén e lidhin me njési
prodhimi, japing provizione t€ ndryshme, pérqindje nga shitja, ndarje té tepricave t€ ndryshme

né rast se ka akumulim e shumé forma t€ tjera.

Pagesa me njési prodhimi — &shté njéra prej pagesave q¢ €shté e lidhur me auutputet té
cilat I realizojné burimet njerzore. Kjo formé e pages€s synon té€ nxis€¢ dhe té dallojé punétorin

e mire nga té€ tjerét, t€ cilét nuk mund t’I mbérrijné rezultatet e tij.

Sipas Arthur Sharman ** ¢ Shumica e menaxheréve t& vendeve té zhvvilluara theksojné se sé
paku nj€ pjes€ e pagés &shté e lidhur me suksesin né puné. Kjo pagesé &shté ményra mé e
shpeshté t€ cilén e pérdorin menaxherét, ku tregojné q€ punétoréve u mundéson qé té realizojné

paga mé té lart€ deri né€ 15% mé shumé se sa punétorét t€ cilét paguhen me oré€ té€ punés’.

Pérqindjet dhe provizionet — e lidhin pagén me vlerén e produkteve té shitura dhe
provizionin zakonisht e marrin ndérmjetésuesit e ndryshém, pér shkak t€ ndérmjetésimit né
shitjen e produkteve, si dhe pasurive t€ ndryshme. Pérqgindjet caktohen né vlerén e shitur ose né
vlerén e prodhuar. Pér t’a nxitur shitjen ndérrmarrja ofroné pérqindje t&€ caktuar né sasi ose né
cépé té shitura. Provizioni dhe pérqindjet aplikohen dhe jané efikase atje ku &shté véshtiré t&
pércaktohen normat dhe ku &shté véshtiré vlersohet angazhimi né puné . Pér két€ shkaké
menaxherét pérpigen g€ t€ lidhin interesin e ndérrmarrjes me até t€ punétoréve, népérmjeté

pérqindjes dhe provizionit né€ shitje.

3 grthur Sharman, ‘Burimet njerzore té menaxhimit’, Tirané, 1997, fq. 199’.
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5.4. Shpérblimi dhe pérparimi né profesion

Ndérrmarrjet si sistem té pagesés pérdorin edhe shpérblimet té cilat mbéshteten pér punén e
kryer dhe né besimin se do t€ pérparojné né profesion. Puna sipas orarit t€ caktuar — kohé&s nuk
e motivon shumé punétorin té punéjé oré pune mé shumé ose dité pune mé shumé, pér shkaké

se e ka t€ pércaktuar me orar.

Paga e tij €shté e mbéshtetur vetém né orarin e punés, pér kété¢ punétori mé me qf do té
kishte zgjedhur orarin e caktuar me numés té caktuar t€ oréve té punés. Ndérkaq sa I pérket
menaxhimit, ata zakonisht pérdorin forma t€ ndryshme té€ motivimit, si¢ jané shpérblimet e
ndryshme ose pérparimet né profesion pér rritjen e angazhimit t€ tyre dhe ngritjen e efikasitetit

né€ kryerjen e punéve.

Mirépo €shté edhe nj€ element i cili ka njé€ réndési tek p€rparimi né profesion, ku zakonisht
t&€ punésuarit kané kujdes qé me angazhimin ose mos angazhimin e tyre t€ mos fitojné

reputacionin e punétorit t€ miré dhe népérmjeté késaj ato pérparojné né profesionin e tyre.
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2. Pjesa praktike e punimit

Ky pyetsoré &shté realizuar né komunén e Sarajit, népérmjeté pyetésorit qé¢ Eshté
paraparé nga problematikat e nxjerrura népérmjeté hipotezave té caktuara, pér t€ ardhur
deri tek njé rezultat final n€ két€ rajon. Komuna e Sarajit pérfagsoné njé vend shumé
produktivé, né fusha t€ ndryshme t&€ prodhimit vendoré€, sidomos né bujqési dhe blegtori ka

pasur suksese té larta dhe €shté shquar njé ndér vendet mé produktive n€ qytetin e Shkupit.

Sot jo vetém qé vazhdojné nj€ pjesé e popullsisé t€ merren me kto dy fusha, por kemi
edhe shumé kompani qé jané t€ suksesshme né fushat qé€ kané pérzgjedhur té€ merren, si¢
mund té€ jené: kompanit e prodhimit t€ disa produkteve me brend rajonal, kompanit e

shérbimit, kompanit e transportit pér import-export, kompanit e ndértimtarisé, et;.

Kéto kompani pérfshijné njé numér té€ lart€, i cili mund t€ jet€ mbi 100 kompani e mé
shumé, por né két€ punimé jané paraparé t€ anketohen ato kompani qé kané¢ mbi 10
punétoré t&€ funksionim dhe jané anketuar 30 % nga numri i kompanive q€ i cekém mé

larté.

Besojmé se mjaftueshém arritém né njé rezultat€ deri diku t€ mjaftuar sa kemi kérkuar
nga kompanité dhe kéto rezultate do t’i paragesim mé poshté n€ njé komentim té shkurtér

nga ajo qé kemi nxjerrur népérmjeté pyetsorit.
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2.5. Prezantimi i rezultateve

HI: ‘Problematikat dhe pikat kryesore gé e identifikojné menaxhimin e
performanceés né kompanité né vijim’

H Prodhim
W SHérbim

® Transportim

Figura nr.1. Kétu kemi pérfshiré aktivitetin apo veprimtariné qé e ushtrojné kompanité né

kété rajoné dhe si¢ shihet kemi ardhur né€ pérfundimé g€ shumica e kompanive merrren me
prodhim vendoré rreth 74%, né krahasim nga kompanité shérbyese qé €sht€ me rreth 19%

numri I kompanive dhe kompanité e transportit me 7% né funksionim.
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Fig. 2. Sektori mé me ndikim né
performancén e komapnisé

7%
m Sektorin e prodhimit

m Sektorin e shérbimit

Sektorin administrativ

Figura nr.2. Né kété figuré hasim sektorin e menaxhimit t& komapnisé i cili ka ndikim ndér
vite né€ rritje apo ulje t€ performancés dhe si¢ shohim kopanité té cilat e kané cekur, dmth.
sektori i shérbimit pérfshin€ shumicén e ndikimit né performancén e kompanis€ me rreth 68%

né rritje t€ performancés dhe 25% sektori 1 prodhimit, si dhe 7% sektori administrativé.

Fig. 3. Ndikimi i fuqisé blerése né
performancén e kompanisé

® Problem kryesor qé ulé

' 16% shitjen

m Zévendésimi i produkteve

me dicka tjetér
Humbje e besimit té

produkteve deri tek
klientét

Figura nr.3. Rrethé ndikimit t& fuqisé blerése, kemi ardhuré né pérfundim qé kompanité té

cilat jan€ anketuar kété fenomen e shohin, népérmjeté uljes sé€ shitjes ku kemi me rreth 55% té
kompanive, ndérsa me rrethé 29% I zévend€sojné népérmjeté aktiviteteve tjera, si dhe 16% té

kompanive frigohen apo nuk duan t’a humbasin besimin e produkteve tek klientét e tyre.
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Fig.4. Ndikimi i teknologjisé né
performancén e kompanisé

m PO

Figura nr. 4. Né kété figuré kemi t€ b&jmé me problemin e teknologjisé, se a paraget

teknologjia njé problem ky¢ dhe a ndikon né performancén e kompanis€, sipas rezultatit qé
kemi anketuar 61% paraqget njé problem shumé serioz dhe 39% nuk ka ndikim, ku mund té

pérfshihen punét g€ lidhen me funksioniminn jashté teknologjisé.

Fig. 5. Masat gqé merren pér zgjidhjen
e problemit té teknologjisé

M Instalimin e programit té
duhur

B Mund t'ja dalim né
ményra té ndryshme

= Nuk ka njé egzisten né
treg pa instalimin e
programeve té tilla

Figura nr.5. Pér zgjidhjen e problemit té teknologjisé kompanit né funksionim marrin disa

masa ku 42% e kompanive instalojné€ programet e duhura, 35% e kompanive ja dalin né ményra
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t¢ ndryshme, si dhe 23% e kompanive mendojné se nuk mundé t€ mbijetojn né treg pa

instalimin e programeve t€ duhura n€ njé kompani.

Fig.6. Ndikimi i komunés sé Sarajit né
rritje té performancés

3%

u PO
mJO

Figura nr.6. Né kété figure qé éshté shfaqur mundé té shohim krahasimin mes asaj se a
mendojn bashvendasit pér kompanit e tyre, se a mund komuna e Sarajit té rrit€ performancén e
tyre népérmjeté ményrave t€ ndryshme. Nga rezultati paraprak shohim se 97% e kompanive
mendojné q€ komuna nuk ka pasur ndonjé ndikim né rritje t€ performancés dhe 3% e

kompanive g€ €shté njé numér i vogél g€ ndoshta ka ndikuar qé té rritet aj biznes.

Fig. 7. Pérkrahja e komunés sé Sarajit
né zhvillimin ekonomik té kompanive

B Kemi pasur pérkrahje
maksimale

M Deri diku na kané
ndihmuar

 Aaspak nuk kemi pasur
ndihmé nga komuna
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Figura nr. 7. Né kété figuré kemi ¢éshtjen e pérkrahjes sé komunés né zhvillimin ekonomik,
sa ka arritur t€ j’u ndihmon komuna né kété aspekt shohim 77% nuk kané pasur ndihmé nga

komuna, ndérsa 16% disave kompani ju ka ndihmuar, dhe 7% kané pasur pérkrahje maksimale.

H?2: ¢ Faktorét té cilét ndikojné gé kéto biznese té jené né zhvillim e sipér né kété
rajon’

Fig. 1. Faktorét gé ndikojné né
zhvillimin ekonomik

3%

B Ekonomia né zhvillim

M eknologjia e pérditshme

Fugia blerése

mTé ardhurat e
konsumatorit

Figura nr.1. Né kété figuré kemi paraqitur rezultatet nga pyetja qé u éshté parashtruar
kompanive , pra cilét do t€ ishin faktorét q€ ndikojné né zhvillimin ekonomik né pérditshmérin
toné. Sipas pérgjigjeve qé€ kané dhéné rezultaet jané kéto: 36% e kompanive jané pérgjigjur qé
fuqija blerése &shté njé faktoré qé ndikon né zhvillimin ekonomik, 32% jané pér ekonomia né

rritje, 29% teknologjia n€ zhvillim, dhe 3% t€ ardhurat e konsumatoréve.
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Fig.2. Shfrytézimi i té mirave natyrore
né Komunén e Sarajit

B Maksimum i kemi
shfrytézuar

= Sa kemi pasur nevojé

m Aspak nuk i kemi
shfrytézuar

Figura nr.2. Né kété figuré kemi pérfshiré rezultatet nga pyetja e parashtruar pér kompanité
g€ jan€ me seli né komunén e Sarajit, sa kané arritu t’i shfryt€zojné t€ mirat natyrore g€ i
posedon ky vend, dhe rezultatet jané kéro: 61% t€ kompanive i kané shfrytézuar sa kané€ pasur
nevojé, 23% té€ kompanive maksimum i kané shfrytézuar, dhe 16% té kompanive aspak si kané

shfrytézuar.

Fig.3. Shfrétézimi i mundésive pér tu
ngritur biznesi, né raport me suksesin
e tanishém.

mPO
JO

Figura nr.3. N& kété pyetje kemi pasur njé dilemé se sa mendojné pronarét e kétyre kompanive,
nése I kané shfryt€zuar t€ gjith€ mundEsit pér ngritje t€ biznesit, a mendojné se ka gené zgjedhja

mé e duhur g€ bashkveprojné né€ két€ komuné dhe kétu kemi dy opsione, opsioni I pare qé
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mendojné se kané béré zgjidhjen e duhur me 77% dhe me 23% t€ kompanive mendojné qé nuk

kané pasur zgjidhje tjetér.

Fig.4. Dallimi i produkteve dhe
shérbimeve né krahasim me
konkurentét

M Produktettona kané
dallueshméri té madhe

M Deri diku mundohemi té
jemi aktivé né punén toné

Nuk shohim ndonjé
dallueshméri

Figura nr. 4. Né kété figuré kemi parashtruar pyetjen e produkteve dhe shérbimeve, sa ato
kané dallueshméri ndaj konkurentéve dhe né opsioin e paré kemi me 43%e kompanive
mundoohen t€ jené aktivé pér t€ luftuar me konkurentét, 40% e kompanive mendojné se kané
dallueshméri nga produktet e konkurentéve, dhe 17% e kompanive nuk shohin ndonjé

dallueshméri.

Fig.5. Fuqia blerése nga Komuna e
Sarajit dhe nga ato né rrethiné

B Mé shumé nga komuna e
Sarajit

B Né shumé qytete té R. M.

m Té kombinuara
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Figura nr.5. Né figurén mé larté kemi paraparé té dijmé nga jané mé sé shumti fugia blerése,
nga komuna paraprake ose ajo mé e gjéré né R.M. Sipas rezultateve qé i has€ém jané kéto: 55%

nga komuna e Sarajit, 29% né shumé qgytete t€ R. M. dhe té kombinuara 16% .

Fig.6. Furrnizimi i resurseve humane

m Né aférsi té komunés
Saraj

= Me réndési gjetja e
personit té specializuar

Nuk éshé me réndési nga
ku

Figura nr.6. Né figurén né vazhdim kemi té b&jmé me furrnizimin e resurseve humane né
kompanit e komunés sé Sarajit, si két€ kompani i pérzgjedhin resurset huumane né sektorét e
ndryshém. Né opsionin e paré kemi 45% té kompanive furrnizimin e punétoréve e kané nga
komuna Saraj, 29% nuk éshté me réndési nga ku dhe 26% me réndési gjetja e personit té

specializuar.

Fig.7. Pérdorimi i teknologjisé
bashkokohore né kompani

3%

B Mundohemi té jemi té
kycur maksimum

B Mjaftueshém sa duhet té
jemi

= Nik jemi shumé me
teknologjiné né
rrjedhshmeéri
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Figura nr.7. Né kété figuré kemi té€ béjmé me teknologjiné bashkokohore sa jané té kygur
kompanité né komunén e Sarajit dhe pérgjigjet e tyre jané kéto né vijim: 61% mjaftueshém sa
duhet té€ kené nevoj€, 36% Mundohen té jené té kycur maksimum, dhe 3% nuk kané té instaluar

apo nuk posedojné makinerit e duhura né¢ kompani

Fig.8.Vlersimi i performancés né
komunén Saraj dhe né vendet tjera

m Ka krahasueshméri té
madhe

® Nuk kemi shumé dallim
nga selit tjera

Kemi vetém njé seli né
komunén e Sarajit

Figura nr. 8. Né kété problematik mund te hasim vlersimin e performancés sé kompanisé
me seli né Saraj dhe n€ vendet tjera né qéft€ se kané t€ zgjeruar veprimtaring, pra nga pyetja e
béré pér kto kompani rezultatet mund t’I shohim si vijon: 42% kané vetém njé seli né komunén

e Sarajit,

Fig.9. Planet pér zgjerimin e
veprimtarisé

B Mendojm t'i rrisim
investimet

= Nuk kemi né plané
njéherit pér zgjerimin e
veprimtarisé
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Figura nr. 9. Planet pér zgjerimin e veprimtarisé né kompanité né vijim mundé t’i shohim si
né€ vijim: 69% e kompanive mendojné té rrisin investimet, ndérsa 31% nuk mendojné apo nuk

kané€ mjete pér t€ investuar pér njé periudhé té shkurtér n€ t€ ardhmen.

29% H Jemi pjesé e ¢do
organizimi humanitare

— Deri diku mundohemi té

marrim pjesé

529
% Nuk jemi shumé prezenté

né projekte té tilla

Figura nr.10. Né kété figuré deshtém té dijmé sa arrijné kompanité té jené pjesé e
organizimeve humanitare né komunén e Sarajit, dhe rezultatet i shohim tani: 52% e kompanive
deri diku mundohen t€ jené pjesé e organizimeve humanitare, 29% nuk jané prezenté né

organizime t€ tilla dhe 19% e kompanive jané€ pjesé€ e ¢cdo organizimeve humanitare.
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H3: ‘Matja e performancés sé kompanisé népérmjeté strategjisé implementuese,

né krahasim me kompanit tjera’

Fig.1. Metodat té cilat shfrytézohen
pér matjen e performancés

B Népérmjeté metodave
pér matjen e
performancés

B Népérmjeté profitit té atij
viti me vitin paraprak

Nuk pérdorim ndonjé
metodé pér matjen e
performancés

Figura nr.1. Nése duam té dimé rreth metodave pér matjen e performancés, se cilat metoda I
shfrytezojne kéto kompani do t’i hasim né pyetjen e parashtruar né vijim: 39% e kompanive
matjen e performancés e shohin népérmjeté profitit t€ atij viti me vitin paraprak, 35% e
kompanive nuk pérdorin ndonjé metodé pérkatése pér matjen e performancés dhe 26% e

kompanive e realizojné népérmjeté metodave pér matjen e performanceés.
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Fig.2. Aplikimi i analizés kérkimore
pér komaniné

Figura nr.2. Né kété figuré do té shohim sa kané arritur kompanité té aplikojné njé analizé

H PO
=JO

kérkimore nga ana e audiencés pér performancén e kompanisé s€ tyre, dhe rezultatet jané kéto:
52% e ompanive nuk kané pé€rdorur ende njé analizé té till€, nd€rsa 48% e kompanive kané

pérdorur.

Fig.3. Rezultatet e aplikimit té
analizés kérkimore

B Mé kané ndihmuar té

béjé ndryshime né
45% kompani
H Deri diku kemi hasur té
gjejmé disa gabime
Nuk mé ka Iéné
pérshtypje pér té

ndryshuar gjé

Figura nr.3. Kjo pyetje vlené pér kompanité qé kané pérdorur analizén kérkimore dhe né

vijim do t’i shohim rezultatet se si kané ndikuar né shqyrtimin apo implementimin e kompanisé
pas martjes s€ t€ dhénave: 45% e kompanive nuk ka ndryshzar gjé n€ marrjen e ndonjé vendimi

né€ kompani, 32% e kompanive kané hasur t€ gjejné€ disa gabime dhe 23% e kompanive ju ka
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ndihmuar pér ndryshim apo pérmirsim t€ implementimit t& strategjis€ s€ planifikuar dhe

gjithashtu né ndikimin e performancés.

Fig.4. Vlersimi i punétoréve né vendin
e punés

mPO
JO

Figura nr.4. Kétu kemi té b&jmé me vlersimin e punétoréve né vendin € punés, sa arrijné
kompanité té b&jné vlersimin e punétoréve dhe na paraqitet ky rezultat si né figurén paraprake:
90% e kompanive e b&jné vlersimin e punétoréve né vendin e punés ku punojné dhe 10% e

kompanive nuk e realizojné kété sistemé.

Fig.5. Arsyet e mos matjes sé
performancés sé punétorit

B Pér shkakeé jetégjatsisé né
puné

B Pér shkak besueshmérisé

1 Pér shkaké angazhimit té
punéve shtesé gé i kryen
punémarrsi

63



Figura nr.5. Né kété figuré na paragiten arsyet € mos matjes sé performmancés sé
punétoréve né vendet e punés ku punojné dhe rezultatet nga arsyet e tyre jané kéto: 39% e
kompanive arsyetohen pér shkaké qé punétori angazhohet me puné shtes€ dhe ato 1 kryen pa
problem, dhe kjo do t€ ishte arsyeja e mos kontrollimit t€ atij punétori, 35% e kompanive
arsyezohen pér shkaké t€ besueshméris s€ madhe né até punétoré dhe 26% e kompanive

arsyetohen pér shkakeé té jetégjatésis€ n€ puné t€ atij punétori.

Fig.6. Kriteret pér vlersimin e
performancés sé punonjésve

H Cilésin

B Kreativitetin
Njohurit

| Aftésit

Figura nr. 6. Kriteret pér vlersimin e punétoréve kéto kompani i shprehin po né kété ményré

si n€ vijim: 42% e kompanive e vlersojné mé s€ shumti cilésin n€ puné, 36% e kompanive i
vlersojné aftésité e punétoréve, 16% e kompanive 1 vlersojné€ njohurité e pérgjithshme dhe 6%

e kompanive e vlersojné kreativitetin.
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Fig. 7. Réndésia e shpérblimit té
punétoréve

mPO
JO

65




Figura nr.7. Né kété figuré kemi t&€ b&jmé me réndésiné e shpérblimeve nga ana e
kompanive, sa arrijné t’i shpérblejné punétorét e tyre dhe a e shohin té arsyeshme. Sic |
kemi rezultatet paraprake ku 94% t€ kompanive mendojné se duhet shpérblyer punétorét
dhe 6% e kompanive nuk e shohin té arsyeshme kété gjé.

Fig.8. Ndikimi i rritjes sé
shpérblimeve né performancén e
punétoréve

mPO
1O

Figura nr.8. Ndikimi i rritjes sé shpérblimeve né performancén e punétoréve sipas
kompanive kété e cilésojné apo jo pozitive dhe a ndikon né té vérteté né praktiké e
shohim né figurén mé larté népérmjeté rezultateve t€ anketuara. Pra sic mund t€ jeté: 87%
e kompanive mendojné se ka ndikim dhe 13% e kompanive mendojné se nuk luan ndonjé

rol shum té réndésishém rritja e shpérblimeve.
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2.6. Analiza e rezultateve

Né kété pjesé do t€ hasim krahasimet né€pérmjeté disa pyetjeve g€ jané€ parashtruar nga
pyeté€sori mé lart€, duke i degjeneruar n€ njé hipotezé pérkatése pér problematikat né

komunén e Sarajit.

HA4: ¢ Sa kané arritur kompanité né komunén e Sarajit t’i shfrytézojné té

mirat natyrore qé i posedon ky vend dhe sa kané ngelur té kénaqur qé kané

veprimtari po né kété rajon’

3. Nése | keni shfrytézuar
mundésit pér tu ngritur kétu ku
jeni, a mendoni se ky vend ka

gené shumé profitabil gé ju keni
sukses?
PO JO

2. Ju si kompani me seling Maksimum i kemi . 0
komunén e Sarajit, sa keni  shfrytézuar

arritur t'l shfrytézoni té mirat Sa kemi pasur nevojé 16 3
natyrore gé | posedon ky Aspak nuk i kemi

vend? shfrytézuar 1 4
Total 24 7

Né két€ hipotezé mund€ té€ hasim kompanit€ e komunés Saraj, sa kané arritur t’i
shfrytézojné€ t€ mirat natyrore dhe ketu kemi késhtu: maksimum i kané shfrytézuar 7
kompani, né kolonén e dyté kemi 19 kompani i kané€ shfrytézuar sa kané pasur nevojé dhe
aspak nuk i kané shfryt€zuar kemi 5 kompani. Krahasimin me pyetjen né vijim mundé t&
konkludojmé se a kan€ ngelur t€ kénaqur kéto kompani g€ i kané shfrytézuar ato té mira, dhe
rezultati éshté ky: shumica e kompanive g€ 1 kan€ shfrytézuar jan€ ngelé té kénaqur dhe disa
nga kompanit g€ 1 kané shfrytézuar sa kané pasur nevojé 3 nga ato nuk kané ngelur té

kénaqur.
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H35: ‘Si éshté gjendja momentale né aspekt té teknologjisé pér kompanité né
komunén_e Sarajit’

5. Cilat jané masat qé ju merrni pér zgjidhjen e kétij
problemi?
Instalimin e Mund t'ja dalim Nuk ka njé
programit té né ményra té egzistenc né
duhur ndryshme treg pa
instalimin e
programeve té
tilla

4. Si pér ¢do kompani, a PO 7 6 6
paraget teknologjia njé
problematik kryesore né
veprimtarin tuaj té 0 6 ° 1
pérditshme?
Total 13 11 7

Né kété kété hipotezé€ kemi prashtruar disa pyetjen se a paraget teknologjia njé problematik
kryesore dhe se cilat jané masat qé ato I ndérrmarrin gjaté procesit afarist. N& variantén pér
pérgjigjen ‘po’ kemi 7 kompani qé kané té instaluar programet e duhura, 6 kompani mundohen
té ja dalin né ményra t€ ndryshme dhe 6 kompani jané€ pérgjigjur se nuk ka njé egzistencé né
treg pa instalimin e programeve kyce. N¢ variantén e dyt€ kemi pérgjigjen ‘jo  q€ dmth nuk
paragqitet problem ky¢ gjithémoné teknologjia dhe po né kété varianté kemi opsieonet g€ kané

te instaluar programet dhe vazhdojné kryerjen e shérbimeve né ményra té ndryshme.
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H6: ‘Sa jané té interesuara kompanit pér vlersimin e punonjésve dhe cka

konkretisht ato vlersojné’

5. Nése nuk do té bénit matjen apo kontrollin e performancés sé

punétorit, cila do té ishte arsyeja?

Pér shkaké Pér shkak Pér shkaké angazhimit té
jetégjatsisé né | besueshmérisé punéve shtesé gé i kryen
puné punémarrsi
4. A e shihni té PO 6 11 10
arsyeshme vlersimin e Jo 2 0 0
punonjésve dhe
matjen e
performancés né
vendin e tij t€ punés?
Total 8 11 10

N¢€ hipotezén né vazhdim do t€ parashtrojmé pyetjetnése kompanité e Komunés Saraj e shohin té
arsyeshme apo jo vlersimin e punétoréve n€ kompanité€ e tyre, dhe mé kétu kemi alternativén PO
dhe JO ku do té shohim se né alternativén PO jané t€ interesuara 6 kompani dhe kété vlersim e
béjné pér shkak té jetégjatsisé s€ puntorit né puné, né kolonén e dyté kemi 11 kompani q€ kané
pérzgjedhur pér shkaké t€ besueshméris, dhe 10 kompani té tjera pée shkak angazhimit shtes¢ qé
e merr punémarrési dhe né alternativén e dyté€ kemi vet€m 2 kompani qé kané€ pérzgjedhur t€émos

e béjné€ vlersimin e punétoréve.

Sipas rezultateve q€ patém né pérfundim kjo hipotez€ pranohet sepse shumica e kompanive jané

té interesuara dhe e b&jné vlersimin e punétoréve.
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Konkluzione dhe rekomandime:

- N¢E kété punim kemi pérfshiré disa tema qé jané mé atraktive pér performancén e

kompanive dhe praktikohen mé s€ shumti né aktivitetet e pérditshmérisé.

- Menaxhimi i1 performancés duke i pérkufizuar burimet njerzore, qé€ pérpigen té krijojné
nj€ vizion t€ pérbashkét t& qéllimit dhe sfidave té organizatés, dike u munduar qé€ ¢do
njéri prej tyre t’a kuptojé rolin e tij n€ kontributin e dhéné dhe késhtu ky ndérmjetsim té

rris€ performancén e veté punétorit dhe té organizatés.

- Njé pérkufizim t€ nevojave pér personel, sipas Berim Ramosaj kjo analizé paraqiste
aktivitetet planifikuese pér menaxher dhe njékohé&sisht hapin e paré té politikés sé
kuadrove nga fusha e menaxhmentit, por gjithashtu paraget edhe gjetjen e punétoréve té

specializuar pér pér punén e caktuar né kompani.

- Roli i produktivitetit né performancén e kompanisé pércaktoné raportin ndérmjeté
autputit dhe inputit. E théné mé thjeshté produktiviteti né kuptimin qé €shté pérdorur
kétu, nuk éshté gjé tjeté€r pérve¢ se raport aritmetik, ndérmjeté sasisé s€ prodhuar dhe

madhésis s€ burimeve t€ pérdorura pér kété prodhim.

- NE& pjesén e anketimit kompanité jané pyetur se sa kané arritur t€ jené produktive nése i
kané shfrytézuar t€ mirat natyrore q€ 1 posedon kx vend, dhe kéto kompani mé sé shumti

1 kané shfrytézuar dhe kjo ka béré q€ biznesi i tyre té jeté sty ku éshté sot.

- Ng¢ aspekt t€ teknologjis€ kompanité e Komunés Saraj e kané paré€ t€ aryeshme t€ kenéé
teknologjin€ e duhur dhe shumica prej tyre e kan€ konfirmuar két€. Mendimi i disa
kompanive éshté qé nése nuk do t& ecnim me teknologjin€ e re e cila éshté e nevojshme

pér aktivitetet qé€ 1 kané ¢do dité.

- Njé temé shumé e rémdésishme né két€ punim poashtu é&shté edhe vlersimi i
performancés, ku ky vlersim shérben pér marrjen e vendimeve lidhur me promovimin e
performancés, nevojén e trejnimit pérshtatjen e pagesave, pastaj si bazé€ pér caktimin e
ndérprerjes s€ punés e veganérisht pér organizatén e cila ka vendosur t€ ndérprejé fuqin

punétore.
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- Njé pyetje e cila paraqitet n€ anketim se cila €shté arsyeja q€ kompanité e b&jné vlersimin
e punétoréve dhe ¢ka vlersojné mé s€ shumti dhe pérgjigjeja e kompanive ishte kjo: pér

shkaké té jetégjatésisé n€ puné dhe mé s€ shumti vlersonin cilésin e punés.

- Pas vlersimit t€ performancés me réndési éshté edhe shpérblimi I nevojave né€ bazé té
performancés né vendin e punés, ku do t€ shohim se nése kompanité do té€ nisnin
shpérblimet a do t& ishte produktiviteti mé I larté né puné ose jo. Dhe nga ky
kéndvéshtrim kompanit e shihnin t€ arsyeshme nga njéheré té rrisnin shpérblimet, qé

performance e tyre t€ ngrit produktivitetin dhe efikasitetin e punonjésve né€ puné.
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Rekomandime:

A

Kompanité duhet t&€ mundohen t€ gjejné kuadér mé t€ mire né€ puné.

Té€ kené paisjet e duhura pér aktivitet qé 1 ndérrmarrin.

T€ matin vlersimin e punétoréve népérmjeté metodave t€ duhura.

Té€ realizojné mé shpeshé analiza kérkimore pér vlersimin e kompanisé.

Té kené parasyshé shpérblimet dhe ményrén e pagesé€s s€ pag€s mujore

pérputhshméri me dhénien e detyrés.
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