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Abstrakt

Motivimi mund té specifikohet si njé proces menaxhimi, i cili i inkurajon njerézit qé
té punojné mé miré pér pérfitimin e pérgjithshém té NVM-vé, duke u dhéné atyre motivet,
té cilat bazohen né nevojat e tyre té paplotésuara. Eshté e garté se menaxherét duhet té
motivojné punonjésit nése duan té marrin rezultatet e nevojshme pér NVM-té. Qéllimi i
punimit éshté té identifikohen elementét e motivimit, té cilat kané ndikim né procesin e

menaxhimit t&8 NVM-ve né rrafshin e Dukagjinit.

Sot, motivimi né shekullin XXI-té pérbén elementin kryesoré né funksion té arritjes
sé objektivave dhe géllimeve té ndérmarrjeve té biznesit, prandaj kontributi i punimit do té
jeté gé té arrijé gé té paragesé njé pasqyré té garté té rolit té motivimit né menaxhimin e
NVM-ve né rrafshin e Dukagjinit.Né punim éshté pérdorur mostra reprezentative me 56
biznese té vogla dhe té mesme né rajone té caktuar né rrafshin e Dukagjinit, pérmes
pyetésorit té strukturuar. Analizat statistikore gé jané pérdorur né punim jané analiza

pérshkruese pér té gjitha seksionet e pyetésorit.

Rezultatet e hulumtimit treguan gé motivimi éshté element statisitkisht domethénés
né procesin e menaxhimit t&¢ NVM-ve né rrafshin e Dukagjinit, ku rezultatet e hulumtimit
treguan se faktorét financiar nga perceptimi i punonjésve jané té réndésishém né rritjen e
performancés sé ndérmarrjes, qé ndikon drejtpérdrejté né menaxhimin sa mé efikas té

ndérmarrjes.

Fjalét kyce: Motivimi, NVM-té, Menaxhimi, Performanca, Shpérblimi



Abstract

Motivation can be specified as a management process that encourages people to
éork better for the overall benefit of the SMEs by giving them motivations based on their
unmet needs. It is clear that managers need to motivate employees if they want the
necessary results for the SMEs. The purpose of the paper is to identify the elements of

motivation, which have an impact on the SME management process in the Dukagjini plain.

Today, motivation in the 21st century is the key element in achieving the objectives
and goals of business enterprises, so the contribution of the paper will be to deliver a clear
picture of the role of motivation in SME management in the plain of Dukagjini. In the
paper, representative samples of 56 small and medium-sized businesses in certain regions
of the Dukagjini region éere used through a structured questionnaire. The statistical
analyzes that are used in the paper are descriptive analyzes for all sections of the

questionnaire.

The research results shoéed that motivation is a statistically significant element in
the SME management process in the Dukagjin area, where the research results showed that
financial factors from employee perception are important in boosting enterprise

performance, which directly affects management the most efficient of the enterprise.

Key words: Motivation, SMEs, Management, Performance, Reward
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KAPITULLI I: SHQYRTIMI | PROBLEMIT

1.1.  Shtrimi i problemit

Duke filluar nga pércaktimi i motivimit parésor né sjelljen e géllimshme pér té
arritur gjéra té vecanta dhe nevoja té paplotésuara, na paraqitet njé forcé e brendshme qé
drejton personat né arritjen e objektivave personale dhe organizative né kuadér té
ndérmarrjes. Nevoja pér motivim vjen drejtpérsédrejti nga nevoja pér mbijetesé. Funksioni
i motivimit éshté njé nga aspektet mé té réndésishme, por ndoshta mé pak té kuptuara nga

proceset e MBNJ.

Sjellja njerézore éshté komplekse dhe duke u pérpjekur té kuptojné se ¢faré motivon
punonjés té ndryshém ka gené prej kohésh njé shqetésim i shkencétaréve té sjelljes.
Megjithaté, hulumtimi na ka dhéné disa njohuri té réndésishme né motivimin e punonjésve.
Para sé gjithash, duhet té fillojmé t& mendojmé pér motivimin si njé proces shuméplanésh,
dhe até me perfshirje individuale, menaxheriale dhe organizative. Motivimi nuk éshté
vetém ajo qé ekspozon punonjési, por njé pérmbledhje e ¢éshtjeve mjedisore gé rrethojné
punén. Eshté propozuar gé performanca e njé individi né njé organizaté éshté njé funksion i
dy faktoréve: a) aftésia dhe b) gatishméria pér té béré punén. Késhtu, nga perspektiva e
performancés, punonjésit kané nevojé pér aftésité dhe aftésité e duhura si dhe gatishmérité

pér té kryer punén né ményré sa me té pérshtatshme.



Né Kosové pavarésisht madhésisé sé ndérmarrjeve, NVM @é né shikim té paré vérehet njé
ngecje duke sjell pakénagésiné e punonjésve né puné, mungesé stabiliteti dhe mungesé
interesi pér sa i pérket performancés sé organizatés, i cili do t&€ mund té lehtésohej dhe
ménjanohej pérmes motivimit. Megjithése gé nga pérfundimi i luftés né Kosové, njé numér
i konsideruar i rasteve té motivimeve menaxherialejané marré me réndésiné dhe
ndérlikimet e médha té njé motivimi té sakté té stafit, prap se prapé zhvillimet né kété nivel
kané gené me intensitet té ulét. Né kété aspekt bota akademike dhe ekonomité e zhvilluara,
praktikat menaxheriale i ndryshuan thellésisht né motivimin kompleks dhe té dobishém té
stafit. Mbéshtetur tek Drucker, (1977) njé prej autoréve mé té spikatur té menaxhimit,
detyra kryesore e menaxhimit &shté “té realizoj€ qéllimin dhe misionin specifik té
ndérmarrjes, ta béjé punén produktive, ndérsa punétori té arrijé rezultatin dhe té menaxhojé
ndikimet dhe pérgjegjésité sociale. Prandaj, menaxhimi motivues i kristalizuar éshté ai qé
bazohet né vendime dhe veprime. Nivelet e larta menaxheriale duhet gé rregullisht té
drejtohen drejt konceptet e modaliteteve dhe teknikave té zhvilluara té cilat konsistojné né
interesin e punonjésve si dhe té ndérmarrjés, duke u reflektuar mé pas né rritjen e

potencialit dhe performancén e saj.

Té gjitha ndérmarrjet duan té jené té suksesshme, madje edhe né mjedisin aktual i cili éshté
shumé konkurrues. Prandaj, kompanité pavarésisht nga madhésia dhe tregu pérpigen té
mbajné punonjésit mé té miré, duke pranuar rolin dhe ndikimin e tyre té réndésishém né
efektivitetin organizativ. Pér té tejkaluar kéto sfida, kompanité duhet té krijojné njé
marrédhénie té forté pozitive me punonjésit e tyre dhe t'i drejtojné ato drejt pérmbushjes sé

detyrés. Pér té arritur géllimet dhe objektivat e tyre, ndérmarrjet zhvillojné strategji pér té



konkurruar né tregjet shumé konkurruese dhe pér té rritur performancén e tyre. Nése
punonjésit nuk jané té kénaqur me punét e tyre dhe nuk jané té motivuar pér té pérmbushur
detyrat e tyre dhe pér té arritur géllimet e tyre, ndérmarrjet nuk mund té arrijné sukses.
Njerézit kané shumé nevoja gé vazhdimisht té konkurrojné njéri me tjetérin. Cdo person ka
njé pérzierje té ndryshme dhe forcé té nevojave, pasi disa njeréz udhéhigen nga arritjet,
ndérsa té tjerét po pérgéndrohen né siguriné. Nése menaxherét jané né gjendje té kuptojné,
parashikojné dhe kontrollojné sjelljen e punonjésve, ata gjithashtu duhet té diné se c¢faré
duan punonjésit nga vendet e tyre té punés. Prandaj, &shté thelbésore gé njé menaxher té
kuptojé se cfaré me té vérteté motivon punonjésit, pa béré vetém njé supozim. Duke i
kérkuar njé punonjési se si ndihet pér njé situaté té caktuar, nuk ofron njé vlerésim té sakté
té nevojave té tij, pasi interpretimi mund té shtrembérojé veté realitetin. Sa mé afér e merr
perceptimi i tij njé realitet t& dhéné apo ndodhur, ag mé e larté éshté mundésia pér té
ndikuar né kété pasuri specifike. Késhtu, menaxherét mund té rrisin efektivitetin e tyre
duke marré njé zotérim mé té miré té nevojave reale té punonjésve. Né krahasim me
burimet financiare, burimet njerézore kané aftésiné pér té krijuar pérparési konkurruese pér
ndérmarrjet e tyre. Né pérgjithési, performanca e punonjésve varet nga njé numér i madh
faktorésh, si motivimi, vlerésimi, kénagésia e punés, trajnimi dhe zhvillimi e késhtu me
radhé, por ky dokument fokusohet vetém né motivimin e punonjésve, pasi éshté treguar cé
ky ndikon né njé shkallé té konsiderueshme performancén organizative. Si Kalimullah
(2010) sugjeroi se njé punonjés i motivuar ka géllimet e tij / saj té pérafruara me ato té
ndérmarrjes dhe drejton pérpjekijet e tij né até drejtim. Pérvec késaj, kéto ndérmarrje jané

mé té suksesshme, pasi punonjésit e tyre vazhdimisht kérkojné ményra pér té pérmirésuar



punén e tyre. Marrja e punonjésve pér té arritur potencialin e tyre té ploté né puné nén

kushte stresuese éshté njé sfidé e véshtiré, por kjo mund té arrihet duke i motivuar ata.

Motivimi i punonjésve éshté shumé i réndésishém pér ndérmarrjet, duke géné se c¢do
shgetésim kérkon burime fizike, financiare dhe njerézore pér té arritur géllimet. Kjo mund
té béhet duke ndértuar gatishmériné e punonjésve pér té punuar. Kjo do té ndihmojé
ndérmarrjen né sigurimin e shfrytézimit sa mé té miré té burimeve njérzore. Kjo rezulton né
rritje té produktivitetit, uljen e kostos sé operacioneve dhe pérmirésimin e efikasitetit té
pérgjithshém. Qéllimet mund té arrinen nése bashkérendimi dhe bashképunimi zhvillohen
né té njéjtén kohé, té cilat mund té béhen né ményré efektive pérmes motivimit. Stabiliteti i
fugisé punétore éshté shumé i réndésishém nga piképamja e reputacionit dhe vullnetit té
miré té shgetésimit. Punonjésit mund té géndrojné besniké ndaj ndérmarrjes vetém kur ata
kané njé ndjenjé té pjesémarrjes né menaxhim. Aftésité dhe efikasiteti i punonjésve do té
jené gjithmoné té dobishme pér punonjésit si dhe pér ndérmarrjen. Kjo do té ¢ojé né njé
imazh té miré publik né treg, i cili do té térhegé njeréz kompetenté dhe té kualifikuar dhe
me njé kapital konkurrues intelektual. Ndérmarrjet né kété boté dinamike té globalizuar
vazhdimisht pérpigen té zhvillojné dhe motivojné punonjésit e tyre pér té ndihmuar né
arritjen e performancés sé zgjeruar me aplikacione dhe praktika té ndryshme té burimeve
njerézore. Sistemi i menaxhimit té shpérblimeve éshté praktika e pérdorur shumé pér
ndérmarrjet pér té arritur géllimet e déshiruara (Glngor, 2011). Sipas Barber dhe Bertz
(2000), sistemi i menaxhimit té shpérblimeve ndihmon organizatat té térheqin, kapin,
mbajné dhe motivojné punonjésit me potencial té larté dhe né kthim marrin nivele té larta té

performancés. Sistemi i menaxhimit té shpérblimit pérbéhet nga shpérblime té jashtme dhe



té brendshme; ku pérfshihen shpérblimet financiare (paga, bonus etj) dhe mé voné
pérfshihen shpérblime jofinanciare si njohja, siguria, titulli, promovimi, vlerésimi,
lavdérimi, pérfshirja e vendimmarrjes, orét fleksibile té punés, aftésia pér rehati né vendin e
punés, té drejtat sociale etj (YYang, 2008). Sipas njé studimi té kryer nga Grant (2008),
motivimi imponon rezultatet e punonjésve pér shembull performancén dhe produktivitetin.
Ai gjithashtu vendosi gé punonjésit e motivuar jané mé té orientuar drejt autonomisé dhe
jané mé té veté-shtyré né kontrast me punonjésit mé pak té motivuar. Pér mé tepér,
punonjésit e motivuar jané shumé té angazhuar né punén dhe vendet e tyre té punés dhe

jané mé té gatshém té marrin pérgjegjési (Figura & Dysvik, 2009).

Motivimi éshté drejtimi dhe intensiteti i pérpjekjeve té dikujt, ose vecoria psikologjike gé
ngjall njé organizém pér té vepruar drejt njé qéllimi té& déshiruar. Ndérmarrjet qé pérdorin
praktikat e trajnimit, né ményré té drejtpérdrejté ose té térthorté, ndikojné né motivimin e
punonjésve si dhe pérkushtimin ndaj ndérmarrjes (Meyer & Allen, 1991). Sipas Rowden
dhe Conine (2005), géllimi i trajnimit &shté té rrisé kénagésiné e punonjésve ndaj vendeve
té tyre té punés dhe punonjésit e kénaqur i pérfitojné dhe mbajné klientét e tyre me
performancé té pérmirésuar. Punonjésit gé angazhohen pér té mésuar jané mé té kénaqur
me punén e tyre dhe né fund té fundit tregojné performancé mé pozitive se té tjerét (Tsai et
al, 2007). Né pérputhje me Tsai et al (2007), Harrison (2000), konstatoi se mésimi gé nxitet
nga trajnimi, pozitivisht ndikon né performancén e punonjésve dhe éshté njé element
thelbésor pér arritjen e synimeve organizative (Harrison, 2000). Studimi tregon se
performanca e firmave ndikohet nga shumé gjéra né té cilat motivimi i punonjésve éshté

faktori kryesor nése punonjésit jané mé té motivuar, atéheré performanca e ndérmarrjes do



té pérmirésohét gjithashtu (Saif ullah malik et'al 2012). Njé shpérblim i brendshém éshté
njé shpérblim i paprekshém i njohjes ose njé ndjesi e motivimit té arritjeve, né ¢do
pérpjekje kjo tregohét edhe né hierarkiné e Maslow-it si arritje né kénagésiné e
ndérgjegjshme. Pool dhe Pool (2007), Lok dhe Crawford (2004), argumentojné se ekziston

njé lidhje e pashmangshme ndérmjet motivimit dhe menaxhimit né ndérmarrje.

1.2, Qéllimi i hulumtimit

Qéllimi i kétij hulumtimi éshté té analizojé faktorét gé motivojné punonjésit né njé
ndérmarrje dhe ndikimet e efekteve té tyre né performancé nga kéndvéshtrimi i punonjésve
dhe i perceptimeve té tyre. Pérmes analizés empirike synohet gé hulumtimi té kontribuoj né

pérmirésimin e menaxhimit t&¢ NVM-ve, népérmjet motivimit.

Pér kété qéllimdo té shfrytézohet literatura bashkékohore, studimet empirike si dhe

hulumtimet e ndryshme shkencore né kété fushé.

Punimi ka si orientim trajtimin edrejté té elementeve té ndryshme té motivimit, pérmes
instrumenteve financiare dhe jo-financiare, té cilat do té ndikojné né strukturén menaxhuese
té bizneseve té anketuar, me géllim gé pérmes mostrés reprezentative té nxjerrur gjaté
hulumtimit, té arrihet gé té krijohet njé pasqyré e miré né funksion té zhvillimit té
instrumenteve té ndryshém té motivimin, pér té arritur g¢ NVM-té né rrafshin e Dukagjinit

té kené njé udhérréfyes pér ndikimin e motivimit né procesin e menaxhimit.



Qéllimi i1 kétij menaxhimi éshté shtimi i kontributit né puné pér té arritur dhe tejkaluar
objektivat e synuara; njékohésisht, ai synon té sigurojé rendimentin maksimal té cdo
individi, faktor ky q€ do t’i shérbente si veté atij po ashtu edhe ndérmarrjes. Pér mé tepér,
motivimi bén té mundur gé mbéshtetja dhe drejtimi pér té cilat punonjésit kané nevojé gé té
zhvillohen dhe pérmirésohen, té jené gjithmoné né dispozicion té tyre (burimi: IRS

Employment Trends, 1 gusht 2003, fage 12-19), (Botimemax. com. al).

Né fokus té kétij studimi do té jené ndérmarrjet (NVM-t€) nga Republika e Kosovés, me

theks té vecanté né rrafshin e Dukagjinit.

Hulumtimet e shumta né kété fushé kané treguar, gé motivimi ka njé rol kryesor né arritjen
e objektivave té ndérmarrjes. Motivimi si element thelbésor né zhvillimin e proceseve té

ndryshme né biznese pérbén shtyllén kryesore té hulumtimit toné.

Objektivat e pérgjithshme té hulumtimit shkencor jané:

v Rishikimi i literaturés né lidhje me menaxhimin dhe faktorét motivues gé ndikojné
né procesin e punés sé NVM-ve;

v' Analiza e detajuar dhe zgjedhja e variablave gé ndihmojné né vlerésimin e
aktiviteteve té motivimit né menaxhimin e NVM-ve né rrafshin e Dukagjinit;

v Analiza e performancés sé punonjésve t&¢ NVM-ve dhe bashkéveprimi i tyre me
motivimin;

v" Analiza e ndikimit t& motivimit né procesin e pérgjithshém té menaxhimit t& NVM-

ve né rrafshin e Dukagjinit;



v' Analizimi i kénagésisé sé punonjésve pérmes instrumenteve té ndryshém té
motivimit dhe lidhja e tyre me performancén e tyre né ndérmarrje;

v' Analiza e ndikimit té faktoréve financiare né menaxhimin e NVM-ve dhe
strukturimi i tyre né funksion té arritjes sé géllimeve organizative t¢ NVM-ve né

rrafshin e Dukagjinit.

1.3.  Pyetjet kérkimore té hulumtimit

Né ndértimin e pyetjeve kérkimore dhe hipotezave té hulumtimit kemi pérdorur
teorité e ndryshme té motivimit dhe hulumtimet e shumé studiuesve né fushén e

menaxhimit.

Pyetja hulumtuese bazé: A ndikon motivimi né menaxhimin e ndérmarrjes tek NVM-tg?

David McClland-i na ka ndihmuar té kuptojmé motivimin brenda organizatés / ndérmarrjes
duke u pérgendruar né aspektet e karakteristikave té personalitetit. McClland-i dhe té tjeré
kané propozuar teoriné e tri nevojave e cila thoté se né situatat e punés gjenden tri nevoja
ose motive madhore té motivimit. Té tri kéto shtytje (instikte): forca, lidhshméria dhe
arritjet, kané réndési té vecanté pér udhéhegjen dhe organizimin e miré té ndérmarrjes, pra

motivimi né personel éshté faktor ndikues né menaxhimin e miré té ndérmarrjes.

Pyetja hulumtuese ndihmése 1: Cfaré lidhje ekziston ndérmjet shpérblimit dhe motivimit

né ndérmarrje?



Sipas teorisé sé Taylor-it, studiuesi Elton Mayo dhe ekipi i tij studiuan parimet
shkencore té késaj teorie, ku pérmes punés sé tyre ata zbuluan se punétorét shkonin né puné
vetém pér pagén e tyre dhe nga kjo piképamje lidhja ndérmjet shpérblimit dhe motivimit né

ndérmarrje ishte pozitive.

Pyetja hulumtuese ndihmése 2: Cili éshté bashkéveprimi ndérmjet faktoréve financiaré né

ndérmarrje dhe vlerésimit té perfomancés sé punonjésve?

Waiyaki (2017) né punimin e saj argumenton se metoda e motivimit pé&rmes
faktoréve financiaré kané lidhje ndérmjet tyre né aspektin pozitiv, duke ngritur efikasitetin
e punonjésve dhe né té njéjtén kohé vlerésimin pozitiv té punonjésve. Kjo autore né (2017)
po ashtu ka konstatuar se faktorét financiaré kané lidhje pozitive me vlerésimin e

performancés sé punonjésve né 50 biznese té ndryshme né mbaré SHBA-té.

Pyetja hulumtuese ndihmése 3: A ekziston dallim i réndésishém ndérmjet vlerésimit té

punonjésve dhe menaxhimit né ndérmarrje?

Octaviannand dhe té tjerét (2017), argumenton se né kompanité e anketuara té
shopping-ut rezulton gé ekziston dallim i réndésishém ndérmjet vilerésimit té punonjésve
témenaxhimit né ndérmarrje pér shkak té pengesave burokratike dhe faktoréve motivues
ndaj punonjésve. Maria Falk Mikkelsen, Christian Bgtcher Jacobsen dhe Lotte Bggh
Andersen (2015) mbéshtet dallimin né vlerésimin e punonjésve nga menaxhimi i
ndérmarrjes, pér arsye té organizimit horizontal dhe vertikal t& ndérmarrjes, ku organizimi
vertikal ka njé vlerésim mé té miré té punonjésve nga menaxhimi i ndérmarrjes, ndérsa

organizimi horizontal mé té ashpér né vlerésimin e punonjésve.



1.4.  Hipotezat e hulumtimit

Autoré té ndryshém kané mbéshtetur kété hipotezé, ku baza e ndértimit té késaj
hipoteze géndron tek teorité e motivimit dhe punimeve té ndryshme hulumtuese. Nizam
dhe Shan (2015) né punimin e tyre rezulton se motivimi ka ndikim né organzimin e
ndérmarrjes. Khan dhe té tjerét (2017) mbéshtesin me rezultate hulumtuese se faktorét
financiaré dhe vlerésimi i punonjésve ka ndikim né menaxhimin e ndérmarrjes. Teoria e
Taylor-it mbéshtet faktin gé shpérblimi ka efekt ndikues né motivim té punonjésve,

rrjedhimisht rrit efikasitetin e tyre né menaxhimin e ndérmarrjes.

Hipotezat e punimit jané:

Hipoteza bazé: Motivimi ndikon né menaxhimin e NVM-ve né rrafshin e Dukagjinit.

Hipotezat ndihmése té hipotezés bazé jané:

Nén hipoteza 1: Ekziston lidhje pozitive ndérmjet shpérblimit dhe motivimit né

ndérmarrje.

Nén hipoteza 2: Ekziston bashkéveprim pozitiv ndérmjet faktoréve financiaré né

ndérmarrje dhe vlerésimit té performancés sé punonjésve.

Nén hipoteza 3: Ekziston dallim i réndésishém ndérmjet vlerésimit t& punonjésve dhe

menaxhimit né ndérmarrje.
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1.5. Réndésia e studimit

Deri mé tani shumé autoré kane punuar né drejtim té motivimit dhe rolit té tij né
menaxhimine ndérmarrjeve. Késhtu, duke pasur parasysh rolin e motivimit dhe réndesiné e
tij né motivimin e individéve né pérgjithesi dhe punonjesve né veganti, dhe né bazé té
hulumtimeve dhe studimevé qé do té béhen ne vazhdim té Kketij disertacioni pér keté
gellim,ky disertacion do ta keté vlerén dhe réndesiné e vet té patjetérsueshme né keté piké.
Prandaj pikérisht pér keté mund té themi se réndesia e studimit té késaj ceshtjeje
(fenomeni) do té jeté pér veté faktin se fillimisht do té ofrohet njé véshtrim teorik i
pérgjithshém ku do té trajtohen pérgjithésisht motivimi dhe teorité e tij, pastaj roli i
menaxhimit té ndérmarrjes dhe ndikimi i tyre né motivim té punonjésve, si dhe né fund nga
literatura do té trajtohet roli i motivimit né ngritjen e performancés dhe kenagésisé sé
punonjésve. Té gjitha kéto do té mund té realizohen dhe analizohen pasi ti kemi nxjerré dhe
analizuar té gjitha té dhénat me rezultatet e hulumtimit né terren nga ndérmarrjet qé do té
vizitohen dhe punonjésit, menaxherét dhé pronarét gé do té intervistohen pér keté studim.

Pra nisur nga kéto ge u theksuan me lart, shpreh bindjen se kjo temé e disertacionit
do té konsiderohet si njé kontribut i vlerésuar akademik nga fusha e motivimit né
menaxhimin e ndérmarrjeve dhe si njé nevojé dhe réndési e vecanté pér té pérmirésuar

pérformancén e ndérmarrjeve né pérgjithési dhe té punonjésve né vecanti.
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1.6. Kufizimet e hulumtimit

Punimi &shté ndértuar qé t’ju pérgjigjet géllimeve té ngritura dhe si ¢do puné tjetér
shkencore edhe ky hulumtim ka kufizimete tij. Kufizimi i paré i hulumtimit &shté se punimi
nuk analizon té gjitha komunat e rrafshit té Dukagjinit, por vetém njé pjesé té tyre, pra
komunat e pérfshira né hulumtim marrin pjesén mé té madhe t& NVM-ve né rrafshin e

Dukagjinit dhe jané komunat me numrin mé té madh t& NVM-ve né rrafshin e Dukagjinit.

Kufizimi i dyté i hulumtimit éshté pyetésori i strukturuar (d.m.th, metoda
kuantitative) si mjet pér mbledhjen eté dhénave,i cili éshté plotésuar me punonjés té
kompanive té ndryshme. Kjo do té thoté se ekziston mundésia e paragjykimit pér metodén e
zgjedhur. Gjithashtu, rezultatet e studimit varen né njé shkallé té madhe nga singeriteti i
pérgjigjeve té dhéna nga pérfagésuesit e kompanive, ky kufizim éshté problem i shumicés

sé hulumtimeve kérkimore, prandaj nga studiuesit e ardhshém do té trajtohet mé né detaje.

Sé treti pyetjet kérkimore dhe hipotezat trajtojné vetém njé segment té rolit té
motivimit né menaxhimin e ndérmarrjeve, praktikisht vetém rolin e motivimit né NVM e jo

né bizneset tjera.

Sé Kkatérti punimi pérdor llojin e mostrés sé rastésishme dhe gjaté punés né
mbledhjen e té dhénave mund té keté kufizime statistikore né metodén e pérzgjedhur pér

grumbullimin e té dhénave parésore.
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1.7. Struktura e hulumtimit

Punimi éshté i ndaré né kéto kapituj:

Kapitulli i parépérfshin njé pasqyré té trajtimit té problemit té ngritur té& hulumtimit, gé
éshté e ndaré né disa pika kryesore, si shqyrtimi i problemit, réndésia e hulumtimit té tezés

doktorale, pyetjet dhe hipotezat e hulumtimit dhe géllimi i punimit.

Kapitulli i dyté pérshkruan rishikimin e literaturés pér motivimin, pérkufizimin e
ndérmarrjes, motivimin né veprimtari menaxhuese, modulet e motivimit, modeli bazé i

motivimit, teorité pér motivimin dhe rolin e saj né menaxhimin e ndérmarrjes.

Kapitulli i treté do té flitet pér strukturén e NVM-ve né Kosové, té ndara népér rajone té

ndryshme té Kosovés, si dhe pér menaxhimin dhe vlerésimin e perfomancés sé ndérmarrjes.

Kapitulli i katért trajton ndértimin e metodologjisé sé hulumtimit, qé pérfshin pikat
kryesore, metodologjiné e pérdorur né punim, pérzgjedhjen e mostrés dhe té modelit

ekonometrik té trajtuar.

Kapitulli i pesté do té pérfshijé analizén statistikore té pyetésorit té realizuar me té

anketuar dhe testimi i hipotezave dhe pyetjeve kérkimore.

Kapitulli i gjashtétrajton pérmbylljen e hulumtimit, konkluzionet dhe rekomandimet e

pérgjithshme té tezés doktorale.
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KAPITULLI I1: RISHIKIMI | LITERATURES

2.1.  Roli i motivimit né menaxhimin e NVM-ve

Njé nga sfidat me té cilat ballafagohen menaxherét &shté se si t& motivojné shumé
grupe té ndryshme té punésimit: studenté, té diplomuar té rinj, nénat qé kthehen né vendin e
punés dhe pakicat etnike. Disa kompani zbulojné se punonjésit mé té moshuar déshirojné
puné fleksibile dhe puné stimuluese, por kérkojné té promovohen. Té diplomuarit e té rinjté
gé punojné mé koké, nga ana tjetér, duan njé karrieré sfiduese, té paguar miré dhe kohé pér
té ndjekur interesat personale dhe jetén familjare. Shumé punonjés déshirojné qé
menaxherét t'i ndihmojné ata (Armstrong, 2010). Pér té mbajtur stafin e saj té angazhuar
dhe motivuar, Noble shtjellon dhe sqaron opinionet e tyre mbi gjithcka, duke pérfshiré edhe
puné té reja,e cila lejon gé té paktén dy punonjés té marrin pjesé né intervista pér té
siguruar gé njé kandidat éshté njé pérshtatje e miré kulturore. Ajo gjithashtu ofron rritje
pagash para shqyrtimit vjetor té performancés sé punonjésit, si rezultat, askush nuk ka
kérkuar njé ngritje, dhe “ndérmarrja” e njéjté ka humbur vetém njé punonjés tek njé
konkurrent. Kuptimi dhe parashikimi i motivimit té punonjésve vazhdon té jeté njé nga
pikat mé popullore né hulumtimin e menaxhimit. Megjithaté, edhe studimet e tanishme té
motivimit té punonjésve ndikohen nga disa ¢éshtje té réndésishme té punés - céshtje té tilla
si motivimi i njé forumi té ndryshém, modelimi i programeve efektive té shpérblimeve dhe
pérmirésimi i bilancit t& punés dhe jetés. Le té shohim mé nga afér secilén prej kétyre

céshtjeve (Robbin et al, 2014). Pér té maksimizuar motivimin né fuginé punétore té sotme,
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menaxherét duhet té mendojné né aspektin e fleksibilitetit. Pér shembull, studimet na
tregojné se burrat i kushtojné mé shumé réndési punésimit né krahasim me graté. Né té
kundért, mundésia pér té mésuar, oré praktike dhe té pérshtatshme, dhe marrédhéniet e mira
ndérpersonale jané mé té réndésishme pér graté. Baby Boomers mund té kené nevojé mé
shumé pér shkak t& menaxhimit té nevojave té fémijéve dhe prindérve té tyre. Gen-Xers
duan gé punédhénésit té shtojné né pérvojén e tyre né ményré gé ata té mund té zhvillojné
aftési té reja (Heckhausen. J, H.H, 2018). Ndérkohé, Gen-Yers duan mé shumé mundési
dhe aftési pér té punuar ne ekipe. Menaxherét duhet té kuptojné se ajo gé motivon njé néné
té vetme me dy fémijé té varur qé punon me orar té ploté pér té mbéshtetur familjen e saj
mund té jeté shumeé ndryshe nga ajo gé motivon njé punonjés té vetém me kohé té pjesshme
0Se njé punonjés mé té vjetér gé punon vetém pér té shtuar té ardhurat e tij té pensionit. Njé
koleksion i gjeré i shpérblimeve éshté i nevojshém pér té motivuar punétorét me nevoja té
tilla té ndryshme. Né mijedisin e sotém global té biznesit, menaxherét nuk mund té marrin té
mirégéné gé programet motivuese gé funksionojné né njé vend do té funksionojné edhe né
vende té tjera. Shumica e teorive aktuale t& motivimit u zhvilluan né Shtetet e Bashkuara
nga amerikanét pér amerikanét. Karakteristika mé e qgarté amerikane né kéto teori éshté
theksimi i forté i individualizmit dhe i karakteristikave kulturore té cilésisé. Pér shembull,
teorité e pércaktimit té qéllimit dhe té pritshmérisé jané njé arritje e theksuar, si dhe njé
mendim racional dhe individual. Le té shqyrtojmé disa teori pér té paré nése ka ndonjé
transferueshméri ndér-kulturore. Hierarkia e nevojave té Masllowit propozon qé njerézit té
fillojné né nivelin fiziologjik dhe té lévizin gradualisht deri né hierarkiné mé té larté. Kjo
hierarki, nése ka ndonjé aplikim, pérputhet me kulturén amerikane (Armstrong dhe Murlis,

2017). Né vende té tilla si Japonia, Zvicra, Gjermania dhe SHBA-té, ku karakteristikat e
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shmangies sé sigurisé jané té forta dhe té patolerushme (domethéné, individét preferojné
situata té strukturuara), nevojat e sigurisé do té jené né gendér té vémendjes dhe né krye té
hierarkisé sé nevojave. Vendet gé vlerésojné karakteristikat e cilésisé sé jetés (domethéné,
individét vlerésojné marrédhéniet ge kané kané té béjné me miréqgenien e té tjeréve) -
Danimarka, Suedia, Norvegjia, Hollanda dhe Finlanda - do té kishin nevojat sociale né
krye. Ne do té parashikonim, pér shembull, se puna e grupeve do té motivojé mé shumé
punonjésit kur kultura e njé vendi vlerésohet shumé né cilésiné e karakteristikave té jetés.
Teoria e interesit ka njé ndjekje relativisht té forté né Shtetet e Bashkuara (Ryan dhe Deci,
2017). Duke pasur parasysh se sistemet amerikane jané bazuar né supozimin se punonjésit
jané shumé té ndjeshém ndaj alokimeve té shpérblimeve té kapitalit, popullariteti i teorisé
nuk é&shté pér t'u habitur. Né Shtetet e Bashkuara, kapitalizmi ka pér géllim té lidhé nga afér
pagén me performancén. Sidoqofté, déshmité e fundit sugjerojné se né kolektivistét (ku
individét presin qé té tjerét do té kujdesen dhe mbrojné ato), sidomos né ish vendet
socialiste té Evropés Qendrore dhe Lindore, shpérblimet reflektohen né té punésuarit né
nevojat e tyre individuale si dhe performancén e tyre. Pér mé tepér, né pérputhje me njé
trashégimi té komunizmit dhe ekonomive té planifikuara né ményré gendrore, ata
punésojné njé géndrim mé té madh "té drejtén”, domethéné presin gé rezultatet té jené mé
té médha. Kéto gjetje sugjerojné se praktikat e pagave né SHBA mund té kené nevojé pér
modifikime, mirépo me fokus té vecanté kjo do té kishte ndikim né Rusi dhe né vendet e
tjera ish komuniste, né ményré gé té perceptohen si punonjés té drejté. Pérkundér kétyre
dallimeve ndér-kulturore né motivim, nuk supozohet se nuk ka kurrfaré pérputhshmérie
ndér-kulturore. Pér shembull, déshira pér puné interesante duket e réndésishme pér té gjithé

punonjésit, pavarésisht nga kultura e tyre kombétare. Né njé studim té shtaté vendeve,
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punonjésit né Belgjiké, Britani, Izrael dhe Shtetet e Bashkuara renditén "punén interesante”
njé ndér 11 géllimet e punés dhe ky faktor u rendit i dyti ose i treti né Japoni, Holandé dhe
Gjermani. Né ményré té ngjashme, né njé studim qé krahason preferencat e vendeve té
punés né mesin e studentéve té diplomuar né Shtetet e Bashkuara, Kanada, Australi dhe
Singapor, rritja, arritjet dhe pérgjegjésia u vlerésuan né tre vendet e para dhe Kkishin renditje
té njéjté (Robbin et al, 2014). Té dyja kéto studime sugjerojné njéfaré universaliteti pér
réndésiné e faktoréve té brendshém té identifikuar nga Herzberg né teoriné e tij té
motivimit-higjienés. Njé tjetér studim i kohéve té fundit gé provon tendencat e motivimit
né vendin e punés né Japoni gjithashtu duket se tregon se modeli i Herzberg éshté i
zbatueshém pér punonjésit japonezé. Supozoni se né pozitén tuaj té paré menaxheriale pas
diplomimit, ju jeni pérgjegjés pér menaxhimin e njé grupi pune té pérbéré nga punonjés me
paga minimale. Ofrimin e mé shumé pagave kundrejt punonjésve pér nivele té larta té
performancés, kompanité thjesht nuk mund ta pérballojné até. Pérveg késaj, shumé nga kéta
punétoré mund té kené arsimim dhe aftési té kufizuar. Cilat jané mundésité tuaja té
motivimit né kété piké? Njé nga sfidat mé té véshtira motivuese me té cilat ballafagohen
shumé menaxheré sot, kané arritur té arrijné nivele té larta té performancés nga punonjésit
me paga minimale. Njé kurth gé shpesh bie né té éshté duke menduar se njerézit jané té
motivuar vetém nga paraté. Megjithése paraja éshté e réndésishme si motivues, vetém
shpérblim qé njerézit kérkojné dhe gqé menaxherét mund té pérdorin nuk éshté gjithcka
(Armstrong dhe Murlis, 2007). Cilat jané disa lloje té tjera té shpérblimeve? Shumé
kompani pérdorin programet e njohjes sé té punésuarve, té tillé si punonjési i muajit,
ceremonité e performancés tremujore té punonjésve ose festimet e tjera té arritjes sé

punonjésve. Pér shembull, né shumé restorante té shpejta ushgimore si McDonald dhe
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Wendy, ju do té véreni né pllaka té shumta té varura emra té shquar si "Anétarin e Ekipit té
Muajit" (Armstrong, 2010). Kéto lloje té programeve theksojné punonjésit, performanca e
té cilave ka gené e tipit dhe e nivelit té ndérmarrjes qé déshiron ta inkurajojé. Ne duhet té
shikojmé né elemente té tjera té tilla si ndihma pér fugizimin dhe zhvillimin e kujdesit. Ne
mund té shikojmé teoriné e pritjes pér kéto njohuri. Industrité e shérbimeve té tilla si
udhétimi dhe mikpritja, shitjet me pakicé, kujdesi pér fémijét dhe mirémbajtja, ku paga pér
punonjésit e linjés sé paré né pérgjithési nuk fiton shumé mé tepér se sa niveli minimal,
kompanité e suksesshme po fugizojné kéta punonjés té frontit me mé shumé autoritet pér té
adresuar problemet e klientéve. Duke ju ofruar kétyre mundésive minimale punésimit, ju
jeni duke i pérgatitur ato pér té ardhmen, gé premton né ményré ideale pagén mé té miré.
Pér shumé, ky lloj i sistemit té shpérblimit éshté njé motivues i fugishém. Né dallim nga njé
gjeneraté, punonjési tipik sot ka mé shumé gjasa té jeté njé profesionist i kualifikuar me
shkallé t& mesme té apostullit sesa njé punonjés i fabrikés sé kaltér. Cilat shgetésime té
vecanta duhet té jené té vetédijshém kur pérpigemi té motivojmé njé ekip inxhinierésh né
Londér, Ellis Don me gendér né Ontario, projektues té softueréve né Arte Elektronike me
gendér né Vankuver ose njé grup konsulentésh Accenture?. Profesionistét zakonisht jané té
ndryshém nga joprofesionistét. Ata kané njé angazhim té forté dhe afatgjaté né fushén e
tyre té ekspertizés (Heckhausen. J, H.H, 2018). Besnikéria e tyre éshté mé shpesh né
profesionin e tyre ndaj punédhénésit té tyre. Pér t& mbajtur té tanishmen né fushén e tyre,
ata duhet té pérditésojné rregullisht njohurité e tyre dhe pér shkak té angazhimit té tyre né
profesionin e tyre ata rrallé pércaktojné javén e punés si 8:00 deri né 5:00, pesé dité né javé.
Cfaré i motivon profesionistét? Paraté dhe promovimet zakonisht jané té uléta né listén e

prioriteteve té tyre. Pse? Ata priren té paguhen miré dhe té gézojné até gé béjné ata. Né té
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kundért, sfida e punés duket té jeté e larté. Ata pélgejné té trajtojné problemet dhe té gjejné
zgjidhje. Shpérblimi i tyre kryesor né xhiron e tyre éshté puna veté. Profesionistét
gjithashtu e vlerésojné mbéshtetjen. Ata duan qé té tjerét té mendojné se gjithcka gé po
punojné éshté e réndésishme. Kjo mund té jeté e vérteté pér té gjithé té punésuarit, por
profesionalisht duhet té pérgendrohet né punén e tyre si interes gendror té jetés, ndérsa
joprofesionistét zakonisht kané interesa té tjera jashté punés gé mund té kompensojné
nevojat qé nuk jané pérmbushur né puné (Ryan dhe Deci, 2017). Pikat paraprake
nénkuptojné gé menaxherét duhet té ofrojné punonjés profesionalé dhe tekniké me detyra té
reja dhe projekte sfiduese. Jepuni atyre autonomi pér té ndjekur interesat e tyre dhe u lejoni
atyre té strukturojné punén e tyre né ményré qé ata ti gjejné si mé produktive. Shpérblimi i
tyre me mundési té mbarimit té trajnimit, seminareve dhe konferencave etj, gé u lejojné
atyre té mbajné gjérat aktuale né fushén e tyre dhe té bashképunojné me kolegét e tyre.
Menaxherét duhet té béjné pyetje dhe té angazhohen né veprime té tjera qé tregojné pér
punonjésit e tyre profesionalé dhe tekniké se ata jané vértetété interesuar né até é
punonjésit e tyre po béjné. Sa shumé puné me orar té ploté jané eliminuar pérmes
zvogélimit dhe ristrukturimeve té tjera organizative, numri i hapjeve pér kohé té pjesshme,
kontrata dhe forma té tjera té punés sé pérkohshme éshté rritur. Punétorét me kohé té
caktuar nuk kané siguriné ose stabilitetin gé punonjésit e pérhershém kané, dhe ata nuk
identifikohen me ndérmarrjen ose nuk shfagin angazhimin si punonjésit e tjeré. Punétorét e
pérkohshém gjithashtu zakonisht marrin pak ose aspak pérfitime, si¢ jané operacionet e
kujdesit shéndetésor. Nuk ka zgjidhje té thjeshté pér motivimin e punonjésve té kushtézuar
pér ata individé té vegjél té cilét preferojné liriné e statusit té tyre té pérkohshém, pér

shembull, nipérit, nénat gé punojné, pensionistét ku mungesa e stabilitetit nuk mund té jeté
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njé c¢éshtje. Pérkushtimi mund té preferohet edhe nga mjekét, inxhinierét, kontabilistét ose
financierét kur ata pérfitojné njé kompensim té larté. Pér pjesén mé té madhe, punonjésit e
pérkohshém nuk jané té pérkohshém. Cfaré do té motivojé punonjésit e pérkohshém? Njé
pérgjigje e qarté éshté mundésia pér t'u béré punonjés i pérhershém. Né rastet kur
punonjésit e pérkohshém zgjidhen si pjesé e ekipit do té punojné shumé me shpresén pér t'u
béré i pérhershém. Njé pérgjigje mé pak e qarté éshté mundésia pér trajnim. Aftésia e njé té
pérkohshmi pér té gjetur njé puné té re varet shumé nga aftésité e tij ose té saj. Nése
punonjési e sheh punén gé ai ose ajo po béné mund té ndihmojé né zhvillimin e
shkathtésive té tregtueshme, atéheré motivimi rritet. Nga njé piképamje e barabarté, njé
menaxher duhet té marré né konsideraté pasojat e pérzierjes sé punétoréve té pérhershém
dhe té pérkohshém kur diferencat e pagave jané té réndésishme. Punét gé punojné sé
bashku me punonjésit e pérhershém, té cilét fitojné mé shumé, dhe marrin pérfitime
gjithashtu, duke u falenderuar té njéjtés puné, performanca e ekipit ka gjasa té bjeré. Ndarja
e punonjésve té tillé ndoshta duke minimizuar ndérvarésiné midis tyre mund té ndihmojé

menaxherét té zvogélojné problemet e papérshtatshme.

2.2. Ndérmarrja dhe ndérmarrési

Alfred Marshall (1890), ishte i pari studiues gé njohu réndésiné e ndérmarrjes si njé
faktor ekonomik. Né traktatin e tij té famshém “Parimet e ekonomisé”, Marshall pohon se
ka riformuluar katér faktorét e prodhimit té cilét deri atéheré ishin: toka, puna, kapitali dhe

organizimi, duke zévendésuar kété té fundit me ndérmarrjen.
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Ndérsa Cantillon (1725) e pérshkruan ndérmarrjen si: Ndérmarrési éshté njé person
gé paguan njé ¢cmim té caktuar pér njé produkt pér ta rishitur até me njé ¢cmim té pasigurt,
duke marré né kété ményré vendime pér sigurimin dhe pérdorimin e burimeve e pér pasojé
duke pranuar edhe rrezikun e ndérmarrjes. Sipas Gib (1998), integron aftésité kyce té
ndérmarrjes me aftésin€ thelbésore pér t’'u marré me botén e vérteté té€ ndérmarrjes.
Ndérmarrésit duhet té jené né gjendje té jetojné me pasiguriné e pérditshme dhe madje edhe
ta shijojné kété situaté. Njé ndérmarrés duhet té zhvillojé sjellje dhe karakteristika
ndérmarrése personale, té& ndérveprojé me biznesin dhe té€ mésojé prej pérvojave mé té mira
té té bérit biznes. Né literaturén e cila pérshkruan proceset e biznesit mund té gjenden
shumé pérkufizime té& ndérmarrjes. Pérkufizimi mé i hershém i ndérmarrjes, qé daton nga
shekulli i tetémbédhjeté, fokusohej né pérshkrimin e saj si njé proces ekonomik i cili mban
rrezikun e blerjes me ¢mime té caktuara dhe té shitjes me ¢mime té pasigurta. Mé pas, termi
zgjerohet duke e pérfshiré konceptin e ndérmarrjes té faktorét e prodhimit dhe duke i béré
késhtu nga tre né katér té tillé (toka, puna, kapitali dhe ndérmarrja). Ky pérkufizim i coi té
tjerét né pyetjen nése ndérmarrja kishte ndonjé funksion unik apo ajo ishte thjesht njé formé
e menaxhimit. Kohét e fundit, né pércaktimin e ndérmarrjes u shtua koncepti i inovacionit.
Shpikjet dhe risité mund té lulézojné né shumé Kkategori: risi procesi, risi e tregut, risi
produkti, risi faktori dhe risi organizative. Pérkufizimet mé té fundit e kané pérshkruar
ndérmarrjen si pérfshirje né krijimin e ndérmarrjeve té reja, ndérsa ndérmarrésin si
themelues te tyre (Falcone, 2002). Krahas funksioneve tradicionale, té tilla si: planifikimi,
organizimi, udhéhegja dhe kontrolli, njé biznes i vogél pérballet me sfida té reja té
menaxhimit (Gardiner, 2012). Kjo gjé béhet mé e theksuar né rastin e rrjeteve kombétare

dhe ndérkombétare té bizneseve, kur njé ndérmarrje luan rolin e njé nén
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kontraktorifurnizues ose ka Iévizjen dhe garkullimin e njé korporate té madhe. Né ményré
gé té jené té afté té operojné me sukses né strukturat e reja té biznesit dhe né rrjetet e
lidhura me to, ndérmarrési menaxher i biznesit modern duhet té zhvillojé edhe kompetenca
té reja si¢ jané: té pasurit e njé perspektive ndérkombétare dhe vézhgimi i ndérlikimeve té
mundshme, mundésive dhe rrezigeve né njé mjedis biznesi global pastaj té kuptuarit e
zinxhirit rrethues té prodhimit dhe rrjetit t€ ndérmarrjeve ose sinjalet e ndryshimeve té
tregut dhe tendencat e zbulimeve té teknikave dhe teknologjive mé té reja (Marsela Robo,
Andrea Xhavara, 2012). Prandaj né vazhdim do ta b&jmé shtjellimin e materiesé duke u
pérgéndruar né perceptimin e ndérmarrjes sipas piképamjes dhe fokusit ku motivimi i

punonjésve paraget epigendrén e suksesit dhe progresit té ndérmarrjes.

Sipas (Knox, 2000), arsyeja e krijimit té njé ekipi éshté sa i réndésishém po aq edhe
i nevojshém pér njé sipérmarrés fillestar. Delegimi i pérgjegjésive té njé ekipi punonjésish
apo edhe késhilltarésh té jashtém i mundéson sipérmarrésit té pérgendrohet né kompetencat
e tij bazé, por gjithashtu hap rrugét pér té pérmirésuar produktivitetin si dhe zhvillimin dhe
gjenerimine ideve krijuese né procesin e menaxhimit (Verbano & Turra, 2010). Vlerésimi i
BNJ-sé éshté njé proces gé ndodh vazhdimisht né ndérmarrje/ institucione, né ményré té
ndérgjegjshme apo jo, kjo varet se nga kush béhet vlerésimi dhe se c¢faré kriteresh apo
standardeve pérdoren pér vlerésim. Menaxhimi i performancés sé vlerésuar éshté njé proces
mjaft i réndésishém né procesin e MBNJ-sé prandaj pér keté duhet kushtuar réndési té
vecanté kétij procesi. Ky proces fillon me vlerésimin e pérformancés sé BNJ-sé né

ndérmarrje dhe varet nga rezultati i pérformancés sé vlerésuar pér veprimet e métejshme té
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MBNJ-sé, por MBNJ-ja nuk varet vetém nga njé vlerésim apo vlerésimi i fundit sepse ai

éshté njé proces i vazhdueshém dhe béhet né drejtime, procese dhe faza té ndryshme.

2.3. Réndésia e motivimit né menaxhim

Ne kemi mbuluar shumé informacione rreth motivimit né kété kapitull. Nése jeni njé
menaxher i shqetésuar pér té motivuar punonjésit tuaj, cilat rekomandime specifike mund té
nxjerrin keté ¢éshtje nga teorité e diskutuara deri mé tani ¢e kané té bejné me motivimin e
punonjesve. Megjithése nuk ka njé udhézim té thjeshté dhe gjithépérfshirés, sugjerimet e

méposhtme lidhen me até gé dimé pér motivimin e té punésuarve (Robbin et al, 2014).

* Njohja e dallimeve individuale. Pothuajse ¢do teori bashkékohore e motivimit njeh qé
punonjésit nuk jané identiké. Ata kané nevoja, géndrime, personalitete dhe variabla té tjeré
té réndésishém individualé. Menaxherét mund té mos i kushtojné vémendje asaj qé
punonjésit duan me té vérteté né aspektin e pagés dhe pérfitimeve nga vendi i punés. Njé
studim i kohéve té fundit i 446 punédhénésve nga Western Compensationand Benefits
Consultants zbuloi se 94 % e radhitén pagén si bazé konkurruese dhe si stimul té
réndésishém. Ndérkohé, njé sondazh i Statistikave té Kanadasé zbuloi se punonjésit
déshirojné "puné sfiduese, té mésuarit e vazhdueshém, rregullime té punés dhe komunikim
mé té miré me punédhénésit e tyre". Po ashtu 87 % e kompanive né anketén e kompensimit
peréndimor kané raportuar véshtirési né térheqjen e punonjésve té rinj né vitin 2006.
Ndérmarrjet duhet t'i kushtojné mé shumé vémendje asaj gé punonjésit e tyre theksojnédhe

déshirojné (Armstrong, 2010).
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* Pérshtatini njerézit me vendet e punés. Njé numér i madh i provave tregojné pérfitimet
motivuese té pérputhjes me kujdes té njerézve né puné. Pér shembull, arritésit e larté duhet
té jené té afté gé t'i lejojné ata té marrin pjesé né vendosjen e géllimeve té moderuara
sfiduese dhe té japin mendimin dhe reagimet e tyre. Gjithashtu, mbani né mend se jo té
gjithé jané té motivuar nga puné gé kané, sidomos kur ata kané njé autonomi té larté,

shuméllojshméri dhe pérgjegjési té madhe pér punén e tyre.

* Individualizoni shpérblimet. Pér shkak se punonjésit kané nevoja té ndryshme, ajo gé
vepron si forcé pér njé punonjés nuk mund té b&het pér njé tjetér. Menaxherét duhet té
pérdorin dallimet e tyre té punés pér té individualizuar shpérblimet gé ata kontrollojné, té
tilla si paga, promovime, njohje, detyra té déshirueshme té punés, autonomi dhe
pjesémarrje. Menaxherét duhet té béjné shpérblime té kushtézuara nga performanca.
Faktoré té rimbursimit, pérve¢ performancés, do té pérforcojné jo vetém ata faktoré por
edhe té tjeré. Shpérblime té réndésishme si rritjet e pagave dhe promovimet duhet té jepen
pér arritjen e géllimeve specifike. Menaxherét gjithashtu duhet té kérkojné ményra pér té

rritur dukshmériné e shpérblimeve, duke i béré ato potencialisht mé motivuese.

« Kontrolloni sistemin e barazisé. Punonjésit duhet té kuptojné se shpérblimet ose rezultatet
jané té barabarta me inputet. Né njé nivel té thjeshté, pérvoja, aftésia, pérpjekja dhe inputet
e tjera duhet té shpjegojné dallimet né pagé, né pérgjegjési dhe né shkaqge té tjera té
dukshme. Mos harroni se barazia e njé personi éshté pabarazia e njé tjetri, késhtu qé njé
sistem ideal-real duhet té peshojé inputet ndryshe né arritjen e shpérblimeve té duhura

pérpara puneés.
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Pérdorni fuginé e njohjes. Né njé ekonomi ku reduktimet e kostos dhe shkarkimet jané té
pérhapura (si¢c po pérjetojmé né ekonominé e tanishme), njohja e njé kosto me kosto té ulét
do té shpérblej¢ punonjésit dhe éshté njé shpérblim gé shumica e punonjésve té
konsiderojné té vlefshém. Mos i injoroni paraté, éshté e lehté pér té kapur aq shumé né
pércaktimin e géllimeve, duke krijuar interesa, dhe duke ofruar mundési pér pjesémarrje qé
té harrosh se paraja éshté arsyeja kryesore pse shumica e njerézve punojné. Disa studime
tregojné se paraja nuk éshté pérparési kryesore e punonjésve (Heckhausen. J, H.H, 2018).
Profesor Graham Lowe né Universitetin Alberta dhe njé koleg i tij konstaton se
marrédhéniet né vendin e punés jané mé té réndésishme sesa pérfituesit e pagave né
pércaktimin e kénagésisé né puné. Sidoqofté, alokimi i rritjes sé pagave té bazuara né
performancé, bonuset e punés dhe stimujve té tjeré té pagave jané té réndésishme né
pércaktimin e motivimit té punonjésve. Nuk po themi se menaxherét duhet té pérgendrohen
vetém né para si njé mjet motivues, pérkundrazi, thjesht dhe garté po themi se nése paraté
higen si njé nxitje, njerézit nuk do té shfagen pér puné. E njéjta gjé nuk mund té thuhet pér
hegjen e géllimeve té performancés, punés sé pasuruar ose pjesémarrjes. Hulumtimi mbi
motivimin, dhe motivimi i arritjeve né vecanti, éshté zhvilluar gjaté 30 viteve té fundit si né
psikologjiné arsimore dhe né literaturén zhvillimore té psikologjisé. Motivimi i arritjeve i
referohet situatave té motivimit né té cilat éshté né kompetencé, kompetenca e individéve
(Nicholls, 1984). Teoricienét e motivimit té arritjes pérpigen té shpjegojné detyrat e
zgjedhjes sé njerézve, kémbénguljen né kéto detyra, fuqiné né kryerjen e tyre dhe cilésiné e
angazhimit té detyrés (Eccles, Wigfield , & Schiefele, 1998). Llojet e konstrukteve dhe
proceseve motivuese gé teoricienét pérdorin pér té shpjeguar sjelljet si kémbéngulje,

energji, cilési dhe performancé, jané mjaft té ndryshme, megjithése ishin edhe né modele
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mé té hershme té motivimit. Aktualisht, teoricienét gqé kané propaganduar modele té
motivimit té arritshmérisé, béjné qé besimet, vlerat dhe qéllimet e individéve té
arritshmérisé jané ndér pércaktuesit mé té réndésishém té kétyre rezultateve. Kéto modele
teorike géndrojné né kundérshtim té zjarrté me modelet mé té& hershme motivuese gé

theksuan konstruktet si¢ jané disget, ose proceset si pérforcimi (Weiner, 1990).

Gjaté 30 viteve té fundit ne kemi mésuar shumé pér kéto besime, vlera dhe géllime
motivuese dhe si ato zhvillohen. Njé ményré thelbésore éshté qé té kuptuarit e fémijéve té
konstrukteve themelore motivuese (si¢ éshté koncepti i tyre i aftésisé) ndryshon kur ata
pigen (Nikolla, 1978, 1990). Késhtu qé fémijét e moshave té ndryshme kané gjasa té kené
kuptime té ndryshme té motivimit. Pjesa mé e madhe e punés pérkatése ka fokusuar
piképamjet e fémijéve pér aftésiné dhe inteligjencén. Kjo vepér ka treguar se konceptet e
fémijéve té aftésisé ndryshojné né ményra interesante kur kalojné pérmes fémijérisé. Pér
shembull, fémijét mé té vegjél shpesh shohin aftési dhe pérpjekje duke u ngjitur pozitivisht;
né dallim, shumé fémijé mé té médhenj shohin aftésiné dhe pérpjekjet gé kané lidhje té
ngjashme (Nicholls, 1990). Dallime té tilla kané implikime té réndésishme pér sjelljet e
arritjeve té fémijéve. Sé dyti, motivimi i fémijéve béhet mé i diferencuar dhe i ndérlikuar
gjaté viteve té fémijérisé. Kjo duhet té sigurohet né dy fazat e para t¢ MBNJ-sé duke
pércaktuar sakté kérkesat e punés, pérputhjen e aplikantéve me ato kérkesa dhe trajnimin e
punonjésit té ri né até se si té kryejé punén. Por njé tjetér shgetésim éshté veté modelimi i
punés. Nése vendet e punés jané té modeluara dobét, nuk jané paragitur né ményré té
duhur, pérshkruhen né ményré jo té pérshtatshme ose nuk duket té kené lidhje me géllimet

e pércaktuara, punonjésit do té kryejné punén nén aftésité e tyre. Rrjedhimisht, MBNJ-ja
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duhet té pyesé nése éshté siguruar teknologjia mé e fundit pér té lejuar efigciencén
maksimale né puné. A éshté vendosur zyra e duhur (pra a éshté ndriguar dhe ventiluar si¢
duhet vendi i punés) pér kété puné? A jané mjetet e nevojshme té disponueshme pér
pérdorimin e punonjésve? Pér shembull, imagjinoni njé punonjés gé shpenzon kohé té
konsiderueshme c¢do dité duke zhvilluar modele té produkteve, ky punonjés megjithaté, po
lufton me softuerin e vjetér té dizajnit ose njé kompjuter qé nuk éshté né gjendje té
akomodojé softuerin e sofistikuar té dizajnit. Krahasuar me njé punonjés tjetér qé ka qgasje
né teknologji té tillé, individi i paré do té jeté mé pak produktiv. Né té vérteté, teknologjia e
zyrés dhe teknikat e inxhinierisé industriale duhet té pérfshihen né hartimin e punés. Pa
planifikim té till&, géllimet mé té mira té anétaréve organizativé pér té motivuar punonjésit
mund té humbasin ose té reduktohen ndjeshém. Shumé organizata sot pranojné se
punonjésit motivues gjithashtu kérkojné njé nivel respektimi midis menaxhimit dhe
punétoréve. Ky respekt mund té shihet si pérfshirje e punonjésve né vendimet qé i prekin
ata, duke dégjuar punonjésit dhe duke zbatuar sugjerimet e tyre kur éshté e pérshtatshme.
Hapi tjetér né procesin e motivimit éshté vendosja e standardeve té performancés pér ¢do
punonjés. Ndérkohé gé nuk ka detyré té lehté, drejtuesit duhet té jené té sigurt gé sistemi i
vlerésimit té performancés éshté i modeluar pér té siguruar reagime ndaj punonjésve né
lidhje me performancén e tyre té kaluar, duke trajtuar né té njéjtén kohé c¢do dobési té
performancés qé punonjési mund té keté. Duhet krijuar njé lidhje midis kompensimit dhe
performancés sé punonjésve: kompensimi dhe aktiviteti i pérfitimeve né organizaté duhet té
pérshtaten dhe té koordinohen me njé plan pagé pér performancé (Armstrong dhe Murlis,
2007). Gjaté aktiviteteve té kérkuara né funksionin e motivimit, pérpjekjet pérgendrohen né

njé géllim primar: té keté punonjés me produktivitet, kompetencé dhe pérshtatje, me aftési,
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njohuri dhe aftési té pérditésuara. Sapo té arrihet kjo, éshté koha ta kthejmé fokusin e

MBNJ né funksionin e mirémbajtjes.

Zhvillimi i punonjésve, si¢ u pérmend mé herét, éshté i orientuar né té ardhmen dhe mé
shumé i shqgetésuar me arsimin sesa trajnimi specifik i punonjésve. Me arsim nénkuptojmé
gé aktivitetet e zhvillimit té punonjésve pérpigen té futin procese té arsyeshme té arsyetimit
- pér té rritur aftésiné e tyre pér té kuptuar dhe interpretuar njohurité - né vend qé té japin
njé trup té fakteve ose té mésojné njé séré aftésish motorike. Zhvillimi, pra, fokusohet mé
shumé né rritjen personale té punonjésit. Punonjésit e suksesshém gé jané té pérgatitur pér
pozita me pérgjegjési mé té madhe kané zhvilluar marrédhénie analitike, njerézore,

konceptuale dhe té specializuara.

Trajnimi nuk mund té kapércejé pamundésiné e njé individi pér té kuptuar marrédhéniet
shkak-pasojé, pér té sintetizuar nga pérvoja, pér té vizualizuar marrédhéniet ose pér té
menduar logjikisht. Si rezultat i kesaj sugjerohet gé zhvillimi i punonjésve té jeté kryesisht
njé proces arsimor dhe jo njé proces trajnimi. Konsideroni njé komponent kritik té
zhvillimit té punonjésve ku té gjithé punonjésit, pavarésisht nga niveli i tyre i arsimimit,
mund té zhvillohen. Historikisht, zhvillimi u rezervua pér personelin e mundshém té
menaxhimit. Edhe pse éshté kritike pér individét gé té trajnohen né aftési specifike gé kané
té béjné me menaxhimin, planifikimin, organizimin, udhéhegjen, kontrollin dhe kohén e
marrjes sé vendimeve, praktika na ka mésuar gé punonjésit menaxherial kané nevojé ge
tizhvillojné kéto aftési (Ryan dhe Deci, 2017). Pérdorimi i ekipeve té punés, zvogélimi i
roleve mbikqyrése, duke lejuar punétorét té marrin pjesé né vendosjen e géllimeve té punés

dhe njé theks mé i madh né cilésiné dhe shérbimin ndaj klientit kané ndryshuar ményrén se
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si e shohim zhvillimin e punonjésve. Prandaj ndérmarrjet tani kérkojné aftési, njohuri dhe
aftési té reja inovativenga punonjésit. Késhtu, ndérsa kalojmé népér faget e ardhshme, vini
re se metodat e pérdorura pér té zhvilluar punonjésit né pérgjithési jané té njéjta me ato qé
pérdoren pér té zhvilluar talentin e ardhshém té menaxhimit.Njé zhvillim i aftésive té njé
individi mund té béhet né vendin e punés. Kétu do té shqyrtojmé disa metoda apo teknika té
njohura né vendin e punés, si teknika né vendin e punés jané (rotacioni i punés, asistenté né
pozita dhe detyratné komisione), ndérsa tre metoda jashté punés jané (kurse dhe seminare

leksionesh, ushtrime simulimi dhe aventura dhe trajnime né natyré).

Rotacioni i punés, Rotacioni i punés pérdoret né zhvillimin e punonjésve si dhe né
trajnimin. Rotacioni i punés mund té jeté horizontal ose vertikal. Rotacioni vertikal nuk
éshté gjé tjetér vecse promovimi i njé punétori né njé pozité té re. Pérvec rritjes sé pérvojés
sé individit, atij ose asaj i lejohet té absorbojé informacione té reja ku mund té zvogeélojé
mérziné dhe té stimulojé zhvillimin e ideve té reja. Gjithashtu mund té ofrojé mundési pér
njé vlerésim mé té ploté dhe té besueshém té punonjésit nga mbikéqyrésit e tij/saj.
Punonjésit siasistent me potencial té€ demonstruar punojné ndonjéheré nén njé menaxher té
kalitur dhe té suksesshém, shpesh né fusha té ndryshme té ndérmarrjes. Duke punuar si
asistente té stafit, ose né disa raste, duke shérbyer né borde té vecanta, kéta individé kryejné
shumé detyra nén syrin vigjilent té njé trajneri mbéshtetés (Robbin et al, 2014). Duke
vepruar késhtu, kéta punonjés pérjetojné njé shuméllojshméri té gjeré té aktiviteteve té
menaxhimit dhe jané té pastér pér marrjen e detyrave té nivelit té& ardhshém mé té larté.
Caktimet e komitetit mund té lejojné punonjésin té marré pjesé né marrjen e vendimeve, té

mésojé duke shikuar té tjerét dhe té hetojé problemet specifike organizative. Komisionet e
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pérkohshme shpesh veprojné si njé grup punues pér té zbuluar njé problem té vecanté, pér
té gjetur zgjidhje alternative dhe pér té rekomanduar njé zgjidhje. Kéto detyra té
pérkohshme mund té jené interesante dhe té dobishme pér rritjen e punonjésit. Emérimi né
komitete té pérhershme rrit ekspozimin e punonjésve ndaj anétaréve té tjeré té ndérmarrjes,
zgjeron kuptimin e tij ose té saj dhe ofron njé mundési pér té rritur dhe pér té béré
rekomandime nén shgyrtimin e anétaréve té tjeré té komitetit. Pérveg teknikave té
sipérpérmendura né puné, punonjésit pérfitojné nga zhvillimi jashté punés. Ne do té
diskutojmé shkurtimisht tre nga mjetet mé popullore té cilat ndikojné né ngritjen e
njohurivé e keto jané: kurset e leksioneve dhe seminaret, simulimet dhe aventura ose
trajnimi né natyré. Kéto i ndihmojné individét té fitojné njohuri dhe té zhvillojné aftésité e
tyre konceptuale dhe analitike. Shumé ndérmarrje ofrojné kéto né shtépi, népérmjet
shitésve té jashtém, ose té dyja. Teknologjia po lejon pérmirésime té konsiderueshme né

fushén e trajnimit.

Pér shembull, faget e internetit té Shoqgérisé sé Menaxhimit té Burimeve Njerézore
(SHMBNJ) dhe Shogérisé Amerikane pér Trajnim dhe Zhvillim (ASTD) u japin anétaréve
biblioteka té gjera té videove, transmetimeve né njé séré céshtjesh té BNJ-sé ose trajnimit.
Shumé ndérmarrje ofrojné stimuj pér punonjésit pér té€ marré klasa té kolegjit. Stimujt
mund té pérfshijné rritjen e potencialit pér promovim, rimbursimin e shkollimit, ose té dyja.
Klasat mund té merren drejt njé arsimim té vazhdueshém. Sido gé té jeté, punonjésit po
marrin pérgjegjésiné pér té avancuar aftésité, njohurité dhe aftésité e tyre, né njé pérpjekje
pér té rritur vlerén e tyre ndaj punédhénésit té tyre aktual ose té ardhshém. Simulimet

ndonése jané kritike né trajnimin e punonjésve pér pérvojat aktuale té punés, simulimet
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ndoshta jané me efikase dhe mé té njohura pér zhvillimin e punonjésve (Armstrong dhe
Murlis, 2007). Zhvillimi i punonjésve népérmjet analizés sé rasteve studimore u zhvillua
dheu popullarizua né Shkollén e Larté té Biznesit té Harvardit. Maré nga pérvojat aktuale
endérmarrjeve, kéto raste paragesin pérpjekje pér té pérshkruar sa mé sakté qé té jeté e
mundur problemet reale gé menaxherét jané pérballur. Té trajnuarit i studiojné rastet pér té
pércaktuar problemet, pér té analizuar shkaget, dhe pér té zhvilluar zgjidhje alternative, pér
té zgjedhur até gé ata besojné se éshté zgjidhja mé e miré pér ta zbatuar. Studimet e rasteve
mund té ofrojné diskutime stimuluese midis pjesémarrésve, si dhe mundési té shkélqyera
pér individét pér té mbrojtur aftésité e tyre analitike dhe gjykuese. Duket té jeté njé metodé
mjaft efektive pér té pérmirésuar aftésité e vendimmarrjes brenda kufizimeve té
informacionit té kufizuar. Lojérat e ndara té vendimmarrjes dhe ushtrimet e roleve véné
individét né rolin e veprimeve té problemeve mbikéqyrése. Simulimet, gé luhen shpesh né
njé program kompjuterik, ofrojné mundési pér individét qé té marrin vendime dhe té
déshmojné implikimet e vendimeve té tyre pér segmente té tjera té ndérmarrjes. Pér
shembull, agjencité, zbulojné se simulimet jané njé mjet shumé efikas dhe mé kosto
minimale pér trajnimin e pilotévevecanérisht né situata potencialisht té rrezikshme. Luajtja
e roleve u lejon pjesémarrésve té veprojné jashté problemeve dhe té merren me njeréz té
vérteté (Heckhausen. J, H.H, 2018). Pjesémarrésve u caktohen role dhe u kérkohet té
reagojné ndaj njéri-tjetrit, si¢c do té duhet té béjné né punét e tyre menaxheriale. Avantazhet
e ushtrimeve té simulimit jané mundésité pér té "krijuar njé ambient” té ngjashém me
situatat reale gé pérballen menaxherét, pa shpenzime té larta pér rezultate e mira apo té
kéqgija. Natyrisht, disavantazhet jané e kundérta e késaj, pra éshté e véshtiré té dyfishohen

presionet dhe realitetet e vendimmarrjes aktuale né puné, dhe individét shpesh veprojné
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ndryshe né situata té jetés reale sesa ato né njé stérvitje té simuluar. Fokusi kryesor i njé
trajnimi té tillé éshté t'i mésojé té trajnuarit réndésiné e punés sé pérbashkét, ose bashkimin
si ekip. Trajnimi i aventurés zakonisht pérfshin disa sfida kryesore emocionale dhe fizike.
Kjo mund té jeté rafting me ujé té bardhé, alpinizém, lojéra paintball ose té mbijetuarit njé
javé né njé aventuré me vela. Qé&llimi i kétij trajnimi éshté té shohé se si punonjésit
reagojné ndaj véshtirésive gé natyra ju paraget atyre. A i pérballojné ata kéto rrezige
vetém? A jané ata té tmerruar dhe né panik? Apo jané né kontroll dhe té suksesshme né
arritjen e géllimit té tyre? Sa bashképunuese jané ata né rrethana té ashpra? Realiteti éshté
se mjedisi i sotém i biznesit nuk lejon gé punonjésit té géndrojné vetém. Kjo ka pérforcuar
réndésiné e bashképunimit té ngushté me njéritjetrin, duke ndértuar marrédhénie besimi dhe
duke punuar si anétar i njé grupi. Kompani té tilla si Wells Fargo, tregjet Whole Foods,

Microsoft si dhe Bank of America kané pérgafuar pérpjekjet e trajnimit té aventurave.

2.4.  Motivimi né veprimtariné e menaxhimit

Sipas Lundberg (2009), Gudmundson (2009), Andersson (2009), motivimi ka dy
karakteristika té réndésishme si njé formé e energjisé qé drejton dhe pércakton sjelljet
njerézore. Sé pari, motivimi éshté njé formé e energjisé gé drejton njerézit té sillen né njé
ményré té caktuar. Sé dyti, motivimi éshté efektiv né pérfshirjen e géllimeve té individve
dhe grupeve né arritjen e interesave dhe objektivave té tyre. Pika e pérbashkét né kéto

pérkufizime éshté se motivimi ndikon né sjelljen individuale dhe ajo inkurajon individét pér
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té ndérmarré veprime né njé pérfundim té caktuar. Motivimi si term mund té shprehet si
"ekspozim i njé individi pérpara faktoréve té ndryshém efektive né ményré gé té sigurohet
gé ai/ajo té veprojéné njé meényré té ndryshme". Né pérputhje me pércaktimet e

pérmendura, mund té nxjerrim konkludim se motivimi éshté i pérbéré nga:

v Nevojat dhe pritjet,
v Sjelljet,
v' Qéllimet, dhe

v Feedback-u (Shimshek (2001), Akgemci (2001) dhe Celik (2001).

Atéheré mund té themi se pér motivimin bazé ekzistojné katér faktoré té cilét

motivojné cilindo punonjés né ¢cdo ndérmarrje,(Spiegel, 2014).

Kéta faktoré jané :

1. Meényra drejtuese.

2. Sistemi shpérblyes.

3. Klima organizative dhe
4. Struktura e punés.

+ Meényra drejtuese luan rolin e njé faktori kyc né pércaktimin se si ndihen njerézit
pér ndérmarrjen ku punojné dhe sa té motivuar jané ata. Shumé shpesh ndodhé gé
kur ndérrohet drejtuesi ndryshohet edhe klima psikologjike e ndérmarrjes dhe pér
rrjedhojé, ndryshon e téré pérformanca e njerézve né ndérmarrje.

+ Sistemi i shpérblimit, ¢do ndérmarrje karakterizohet nga njé sistem i vecanté

shpérblimi, gjé e cila shpesh heré éshté e ndryshme nga personi né person dhe nga
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departamenti né departament. Sikurse thoté Lebil né librin e tij, principi mé i madh
né boté i menaxhimit éshté: “Ajo qé shpérblehet, kryhet”.

+ Klima organizative, a éshté ndérmarrja joné njé vend i shkélgyer pune? Pra klima
organizative né ndérmarrje krijohet dhe mbahet c¢éllimisht né kémbé nga aparati
drejtues menaxherial.

+ Struktura e punés, disa puné jané vetvetiu motivuese, ngagé kérkojné krijimtari,

imagjinaté dhe nivele té larta energjie (Tracy. B, 2013).

Prandaj duke pasur parasysh réndésiné dhe rolin e motivimit dhe ndikimin e tij tek

punonjésit dhe ndérmarrja me poshté do ta paragesim modelin e motivimit.

Figura 1. Modeli i motivimit

Shkall&t 1 2 3 4 5 o
Individuale -
) ) Ly . T Alsioni
Nevojat (motivet) - Dé&shirat Perceptimet Motvimi - (lirimi nga
(Tensione) tensioni)

Tensionet)

-

Burimi: Mustafa 1997

Né bazé té figurés sé paraqitur shihet se modeli i motivimit éshté i shkallézuar né
gjashté shkallé, ku shkalla e paré pérfshihen interesat individuale, nevojat dhe motivet si
dhe tensionet gé shkaktohen nga to, pastaj né shkallén e dyté pérfshihet rrethina e cila

pérmban stimuluesit, shpérblimet pozitive dhe ato negative, mé pas vijon shkalla e treté né
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té cilen jané déshirat té pércjellura edhe me tensione mé pas né shkallén e katért jané
pérceptimet kurse né té pestén motivimi dhe né fund né shkallén e gjashté té ketij modeli
béhet pérmbyllja e téré ciklit dhe fillon aksioni ku béhet lirimi nga tensioni gé ishte

paragitur gé né shkallén e paré té ketij modeli.

Zhvillimi, nxitja dhe synimi i motivimit té& punétoréve éshté Iémi e réndésishme né
veprimtariné e biznesit. Pér kryerjen e suksesshme té detyrave individi duhet té jeté i afté
dhe i pérkushtuar pér até puné té cilén ai e béné. Nése ai nuk ka aftési dhe pérkushtim pér
kryerjen e detyrave atéheré atij nuk do t'i ndihmojé kurrfaré motivimi dhe stimulimi
(Spiegel, 2014). Po ashtu déshirat dhe perceptimet e individéve jané ¢éshtje té réndésishme
té cilave duhet tu kushtohet réndési, ngagé ato ndikojné né njé masé té madhe né ngritjen e
motivimit. Nuk mund té kemi njé motivim té punonjesit apo individit pa pasur njé deshiré
dhe njé gellim. Psikologét né kété aspekt dallojné aftésiné mekanike, aftésiné e
koordinimit, aftésiné intelektuale dhe aftésiné kreative, késhtu gé raportet e interaksionit né
mes aftésisé dhe motivimit na paragesin performancén gé do té thoté: Performanca =
Aftésia x Motivimi. Te disa teori té motivimit merret parasysh metafora e njohur "karota
apo shkopi" (Drucker, 2015). Parimi i késaj metafore éshté "nése déshirojmé ta shtyjmé
gomarin té lévizé atéheré para tij duhet ti vendosim karotén ose mbrapa t'i gjuajmé me
shkop". Cdo njeri ka talentin dhe intelektin e vet dhe ai éshté i interesuar se nése i ofrohet
ndonjé mundési ai ti realizojé géllimet e veta nése ekzistojné dhe i krijohen kushtet e
nevojshme pér keté. Ndérsa né zhvillimin e marrédhénieve shogérore / humane nuk i
kushtohet ag kujdes plotésimit té nevojave té niveleve té larta, por mé tepér i vé né plan té

paré nevojat sociale dhe psikologjike si motivi pér puné, ndihmé et;.
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2.4.1. Elementet kryesore qé pérbéjné sistemin e motivimit

Si ¢do sistem tjetér edhe motivimi ka elementét dhe faktorét e veté té cilet e
pérbejné até, keta faktoré dhe elemente shérbejné si bazé pér shpérblimin e personave duke
i motivuar ata, duke i kénaqur nevojat e tyre individuale e pse jo edhe ato grupore né
ndérmarrje (Drucker, 2015). Té gjitha kéto procese jané né njé lidhshméri reciproke dhe té
ndérsjellé né mes té individit-grupit dhe ndérmarrjes. Dinamika e zhvillimit té tyre varet

nga faktorét e brendshém dhe faktorét e jashtém,

v’ faktorét e brendshém jané (niveli organizativ, aftésimi profesional, zhvillimi
i marrédhénieve njerézore, udhéhegja etj), dhe

v’ faktorét e jashtém jané (lavdatat, shpérblimet dhe karriera etj).

Procesi i motivimit né té shumtén e rasteve bazohet né paraté si indikator kryesor
motivimi dhe element primar i tij. Mbulimi i ploté i nevojave me para ndikon gé punétori té
jeté maksimalisht i motivuar dhe té japé maksimumin nga vetja e tij pér mé shumé produkte
apo shérbime mé kualitative. Paraté ndikojné né ményré té drejtépérdrejté né stimulim té
punonjésit, gjegjésisht né efektshméri té tij (Drucker, 2015). Po ashtu né motivimin e
punonjésit padyshim gé ndikojné edhe shumé faktoré té tjeré sic jané kushtet e mira dhe
komode né vendin e punés, marrédhéniet dhe klima organizative brenda ndérmarrjes, orari
fleksibél, trajnimet té organizuara me ekskursione, pastaj shpérblimet extra té parashikuara
né bazé té normés apo cilésisé dhe shumé e shumé faktoré té tjeré té cilét rrisin kénagésiné

dhe motivojné punonjésit.

36



Lidhshméria e sjelljeve individuale dhe e ndikimit té tyre né realizim té& motivimit

mund té paragitet né figurén né vijim:

Figura 2. Ndikimi i sjelljeve individuale né realizimin e motivimit

‘ PErceptimi | Mesimi | Pérsonaliteti i, Motivet ,

| " |
Pérpjekjet, Sjelljet

Shpérblimi, viEresimi

Lidhjet prapavajtése

Burimi: Celik 2001, modifikuar nga autori.

Motivimi i personave pérdoret né sjelljet dhe dukurité gé paragiten né kushtet e
realizimit konkret, ato i nxisin sjelljet e individéve pér té€ mésuar dhe pér tu aftésuar mé
shumé duke krijuar me pas mundésiné né ngritje profesionale dhe té karrierés, pra né pozita
mé té larta drejtuese né ndérmarrjen né té cilén punon. Motivet e personave pérdoren né
dukurité dhe proceset e ndryshme qé individét mé pas i paragesin pér arritjen dhe realizimin

e objektivave dhe géllimeve té tyre.

Andaj duke ditur se nga autoré té shumté jané paraqitur modele té ndryshme lidhur me
motivimin dhe ndikimin e tij, ku secila nga kéndvéshtrimi i vet e ka réndésiné e vet.

Pikérisht pér keté, né keté disertacion uné kam paraqitur modele té cilat jané thelbésore pér
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temén e trajtuar dhe né vijim do té parages edhe modelin bazé té motivimit dhe i cili tregon

njé pasqyreé té garté té veprimeve nga aftésia deri tek knagesité e individit/punonjesit.

Pérmbajtja totale e elementeve té motivimit mund té kuptohet népérmjet modelit né

figurén vijuese (Raymond, 2014):

Figura 3. Modeli bazé i motivimit

Aftésia
- A i ~)
MNewvojat e paploté&suara Kérkimi dhe zgjedhja e Qéllimi i drejtépérdrejt
Gjendja e joekuilibrit (1) strategjisé s& nevojave(2) sjelljet ose ekzekutimi (3)
i _J i _/
. J
r N a
Vierg&simi dhe rivleré&simi Shpé&rblimet ose Ekzekutimi dhe
. . e o P
i nevojave (6) nd&shkimet [5) Vierésimi (&)
% S s P

I K&nagésia (7)

Burimi: Celik (2001), modifikuar nga autori.

Pra duke e sgaruar modelin nga nevojat e paplotésuara vazhdohet tek kérkimi dhe
zgjedhja e strategjisé sé nevojave e cila éshté e drejtuar nga qéllimi, sjelljet apo ekzekutimi
dhe té cilat ndikohen drejtpérsédrejti nga aftésité, pas fazés sé treté vjen ekzekutimi dhe
vlerésimi duke kaluar né shpérblimet ose ndéshkimet dhe né fund arrihet té vlerésimi dhe
rivlerésimi i nevojave ku e gjitha kjo konkretizohet me kénagésiné dhe né njé ményré
pérmbyllet cikli apo né té kundértén kthehemi né gjendjen fillestare té nevojat e

paplotésuara dhe gjendja e jo ekuilibrit.
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2.5.  Nevojat themelore té motivimit dhe kénaqgésisé

Ka kushte té caktuara té cilat jané parakushte té menjéhershme té cilat né ményré té
drejtépérdrejté apo térthorazi ndikojné né nevojat themelore té kénagésisé. Rreziku pér kéto
éshté treguar pothuajse sikur té ishte njé rrezik i drejtpérdrejté pér nevojat themelore.
Kushtet e tilla si liria pér té folur, liria pér té béré até qé déshironi pér aq kohé sa nuk u
béhet keq té tjeréve, liria pér té shprehur veten, liria pér té hetuar dhe kérkuar informacion,
liriné pér té mbrojtur vetén, drejtésing, ndershméring, drejtésiné né grup jané shembuj té
parakushteve té tilla pér kénaqgésité bazé. Shkatérrimi dhe ndérhyrja né kéto liri do té
reagojé me njé kércénim ose pérgjigje emergjente. Kéto kushte nuk jané pérfundime né
vetvete por ato jané pothuajse aq té réndésishme pasi ato jané té lidhura ngushté me nevojat
themelore, té cilat duket se jané géllime té vetme né vetvete. Kéto kushte mbrohen, sepse
pa to kénagésité themelore jané krejtésisht té pamundura, ose té paktén, shumé té
rrezikuara. Nése mbajmé mend se aftésité njohése (konceptuale, intelektuale, té mésuarit)
jané njé séré mjetesh rregulluese, té cilat kané mes funksioneve té tjera, até té plotésimit té
nevojave tona themelore, atéheré éshté e garté se ¢do rrezik pér to apo ¢farédo privimi ose
bllokimi dhe i pérdorimit té tyre té liré, duhet gjithashtu té kércénojné né ményré indirekte
veté nevojat themelore. Njé deklaraté e tillé éshté njé zgjidhje e pjesshme e problemeve té
pérgjithshme té kuriozitetit, kérkimit té diturisé, té vértetés dhe mencurisé, si dhe thirrjés
gjithnjé e mé té vazhdueshme pér té zgjidhur misteret e saj. Prandaj ne duhet té flasim pér
shkallét e aférsisé dhe mbi bazén e pérpjekjeve sepse ne kemi theksuar tashmé se c¢do
déshiré e ndérgjegjshme dhe e nevojshme padyshim éshtée réndésishme pasi ato jané pak a

shumé té aférta me nevojat themelore. Deklarata e njéjté mund té béhet pér akte té
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ndryshme té sjelljes (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018). Njé veprim éshté
psikologjikisht i réndésishém nése kontribuon drejtpérdrejté né pérmbushjen e nevojave
bazé, si dhe e kundérta e késaj &shté mé pak i drejtpérdrejté dhe ag mé pak i réndésishém
kur ky kontribut apo veprim nuk pérkon me pérmbushjen e nevojave bazé dhe keto veprime
nuk konceptohen nga piképamja e psikologjisé dinamike.Njé deklaraté e ngjashme mund té
béhet pér mekanizmat e ndryshém té mbrojtjes ose té pérballimit té sfidave ¢farédo qofshin
ato. Disa jané té lidhura drejtpérsédrejti me mbrojtjen ose arritjen e nevojave themelore,
ndérsa pér té tjerat lidhja éshté e dobét dhe e largét. Né té vérteté, nése déshirojmé ne mund
té flisnim pér mé shumé mekanizma bazé dhe themeloré té mbrojtjes, dhe mé pas té
pohojmé se rreziku pér mbrojtjen themelore éshté mé kércénuese sesa rreziku pér mbrojtje
mé pak themelore, duke kujtuar gjithmoné se kjo éshté késhtu vetém pér shkak té lidhjes sé

tyre me nevojat themelore.

Déshirat pér ti ditur dhe pér ti kuptuar - Deri mé tani, ne kemi pérmendur nevojat
njohése dhe ato té deshiruara vetém kalimthi. Fitimi i njohurive nga universitetet dhe
kolegjet e ndryshme né mbaré botén, si dhe sistematizimet né vendet e duhura né gjithé
universin jané konsideruar, teknika pér arritjen dhe shtimin e sigurisé bazé né boté, e cila
fokus ka njeriun inteligjent, dhe e cila shprehet me vendimin e individit pér vetéaktualizim.
Gjithashtu, liria e hetimit dhe shprehjes jané diskutuar si parakushte pér pérmbushjen e
nevojave themelore. Vérteté, megjithése kéto formulime mund té jené té mira, ato nuk
pérbéjné pérgjigje definitive pér pyetjen lidhur me rolin motivues té té mésuarit, té
kuriozitetit, té& filozofimit, té eksperimentimit, etj. Kurioziteti, eksplorimi, déshira pér

faktet, déshira pér té ditur mund té vézhgohen me lehtési. Fakti gé ata shpesh ndigen edhe
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me kosto té madhe pér siguriné e individit éshté njé singeritet i karakterit té diskutimit toné
té méparshém, dhe kjo mund té jeté kryesisht njé funksion i inteligjencés relativisht té larté
(Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018). Ne pastaj do té supozojmé njé déshiré pér té
Kuptuar, pér té sistemuar, pér té organizuar, pér té analizuar, dhe pér té kérkuar
marrédhéniet dhe kuptimet e individit. Pasi kéto déshira pranohen pér diskutim, shohim se
edhe ato e formojné vetén né njé hierarki té vogeél né té cilén déshira pér té ditur éshté mé e
fugishme se déshira pér té kuptuar. Té gjitha karakteristikat e njé hierarkie té shkallézuar gé
kemi pérshkruar mé lart, duket se i mbajné edhe kéto kétu. Duhet té ruhemi nga tendenca
shumé e lehté pér t'i ndaré kéto déshira nga nevojat themelore gé kemi diskutuar mé lart,
dmth. ndarje t& mprehté midis nevojave "njohése"” dhe atyre "jo njohése”. Déshirat pér té
ditur dhe pér té kuptuar kané njé karakter luftues dhe kané nevojé a¢ shumé pér

personalitetin sa edhe nevojat themelore qé kemi diskutuar tashmé.

Shkalla e vendosjes né hierarkiné e nevojave bazé - Ne kemi folur shumé dhe kemi
shkuar ac larg sikur kjo hierarki té ishte nj¢ ményré fikse por né fakt ajo nuk éshté ac e
ngurté sa mund té kemi nénkuptuar.Eshté e vérteté se shumica e njerézve me té cilét kemi
punuar, duket se kané kéto nevoja themelore né lidhje me rendin gé éshté treguar.
Megjithaté, ka pasur njé numér pérjashtimesh. Ka disa njeréz tek té cilét pér shembull
vetévlerésimi duket té jeté mé i réndésishém se dashuria. Ky ndryshim mé i zakonshém né
hierarki éshté zakonisht pér shkak té zhvillimit té statusit gé ka personi e qé ka té ngjaré qé
nevojén e dashurisé ta keté pasur té plotésuar mé herét, dhe tani ai kerkon vetrespektin
gjithashtu ai éshté njé person i forté ose i fugishém, i cili frymézon respektin ose frikén e qé

éshté i sigurt né vetén e tij. Megjithaté ka individ té tillé gé nuk kané dashuri dhe e kérkojné
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até, e té cilet mund té véné pérpara njé sjellje mé agresive. Por né thelb ata kérkojné
vetévlerésim té larté dhe shprehjet e sjelljes sé tij jané mé shumé si njé mjet pérnjéfund
pozitiv se sa pér hir té vetés, pra ata kérkojné vetépohim pér hir té dashurisé dhe jo pér
vetévlerésim té tyre. Ka individ té tjeré krijues té ciléve né ményré té dukshme u duket se ai
éshté mé i réndésishém se ¢do kundérshtar tjetér i tij. Krijueshméria e tyre mund té mos
duket si vetéaktualizimi i léshuar nga kénagésia themelore, por pérkundér mungesés sé
kénagésisé themelore ata e kérkojné me ngulm vetéaktualizimin. Pér individé té caktuar
niveli i aspiratés mund té jeté i vdekur ose i ulur pérgjithmoné. Njéra nga shkaget mund té
jeté papunésia e cila mund té vazhdojé té jeté prezenté pér pjesén tjetér té jetés, mirépo ai

mund té jeté i kénaqur nése ai arrin té marré ushgim té mjaftueshém pér vete.

| ashtuquajturi 'personalitet psikopatik' (individ me ¢rregullime mendore) éshté njé
shembull tjetér i humbjes sé pérhershme té nevojave pér dashuri. Kéta jané njeréz té cilét,
sipas té dhénave mé té mira té disponueshme, kané qgené té uritur pér dashuri né muajt e
hershém té jetés sé tyre dhe kané humbur pérgjithmoné déshirén dhe aftésiné pér té dhéné
dhe pér té marré dashuri. Njé shkak tjetér i ndryshimit té hierarkisé éshté se kur njé nevojé
éshté pérmbushur pér njé kohé té gjaté, kjo nevojé mund té nénvlerésohet mé pas. Njerézit
gé nuk kané pérjetuar kurré uriné kronike jané té prirur pér té nénvlerésuar efektet e saj dhe
pér té paré ushqgimin si njé gjé tepér té paréndésishme. Nése ata dominohen nga njé nevojé
mé e larté, kjo nevojé mé e larté do té duket té jeté mé e réndésishmja. Mé pas béhet e
mundur dhe me té vérteté ndodh gé ata, pér hir té késaj nevoje mé té larté, mund té véné
veten né pozité té privimit té njé nevoje mé themelore. Mund té presim gé pas njé privimi té

gjaté té nevojés meé themelore, do té keté njé tendencé pér té rivlerésuar té dyja nevojat, né
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ményré gé nevoja mé e hershme né té vérteté té béhet né ményré té ndérgjegjshme e
pérpikté pér individin, i cili mund ta keté Iéné shumé lehté até si njé nevoj e parandesishme.
Késhtu, njé njeri i cili ka hequr doré nga puna e jo duke humbur respektin e tij, dhe i cili
pastaj vdes nga uria pér gjashté muaj apo mé shumé, mund té jeté i gatshém ta marré punén
e tij edhe me ¢mimin e humbjes sé respektit té tij. Shpjegimi i ndryshimeve té dukshme
shihet né faktin se ne kemi folur pér hierarking e larté né kuptimin e déshirés apo déshirave
té ndérgjegjshme, né vend té sjelljes. Duke paré veté sjelljen e individit né disa raste né
relacion me nevojat mund té na japé pérshtypjen e gabuar né vlerésimin e tyre. Megjithaté
nuk ka asnjé implikim té nevojshém kétu gé ai té veprojé sipas déshirave té tij. Le té themi
pérséri se ka shumé pércaktues té sjelljes se individit té cilat ndryshojné nga nevojat dhe

déshirat (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018).

Ndoshta mé e réndésishme se té gjitha kéto pérjashtime jané ato gé pérfshijné
idealet, standardet e larta shogérore, vlerat e larta dhe té ngjashme. Me kéto vlera njerézit
béhen martiré, ata heqin doré nga gjithcka pér hir té njé ideali té vecanté, ose vlere té
caktuar. Individét qé kané gené té kénaqur mé nevojat e tyre themelore gjaté gjithé jetés sé
tyre, vecanérisht né vitet e tyre té méparshme, duket se zhvillojné njé fuqi té
jashtézakonshme pér té pérballuar prishjen e tanishme ose té ardhshme té kétyre nevojave,
si rezultat i kénagésisé themelore. Ata jané individé “té forté” lehté mund ti ménjanojné
mosmarréveshjet apo kundérshtimet té cilat mund té jené kundér rrjedhés sé opinionit
publik ata po ashtu mund té géndrojné lart duke théné dhe mbrojtur té vértetén edhe kur kjo
ka njé kosto té madhe personale pér veté ata. Po ashtu ata mendojné qé me veprimet dhe

géndrimet e tyre jané ata gé i kané dashur té tjerét, dhe kané gené té dashur, si dhe té cilét
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kané pasur shumé migési té thella e gé keto aférsi dhe miqgési té krijuara me kohé mund té
ndikojné gé ata ta pérballojné urrejtjen, refuzimin ose persekutimin. Cfaré balancimi duhet
té béhet midis kétyre dy tendencave, té zakonit nga njéra ané, dhe e kénaqgésisé sé kaluar gé
mbart tolerancén e frustrimit té pranishém nga ana tjetér, kjo po qé mbetet pér t'u pérpunuar
nga hulumtimet e métejshme. Ndérkohé ne mund té supozojmé se ata jané té dy operativé
krah pér krah, pasi gé nuk bien né kundérshtim me njéra tjetrén (Heckhausen. J,
Heckhausen.H, 2018). Né lidhje me kété fenomen té tolerancés se frustrimit té pranishém
dhe té rritur, duket e mundshme gé grumbullimet mé té réndésishme vijné né dy vitet e para
té jetés sé individit. Kjo do té thoté se individét té cilét jané béré té sigurt dhe té forté né
vitet e hershme, kané tendencé té mbetén té sigurt dhe té forté pas késaj edhe pér njé kohé

té gjaté pérballé ¢farédo kércénimi.

Deri mé tani, diskutimi yné teorik mund té keté dhéné pérshtypjen se kéto pesé
grupe té nevojave jané disi né njé marrédhénie té ngushté me njéra tjetrén. Ne kemi folur né
terma té tillé si né vijim: "Nése njé nevojé éshté kénaqur, atéheré parimisht njé tjetér nevojé
del”. Mirépo kjo deklaraté mund té japé pérshtypjen e rreme sipas sé cilés njé nevojé duhet
té plotésohet 100 % para se té shfaget nevoja tjetér. Njé pérshkrim mé realist i hierarkisé do
té ishte né drejtim té uljes sé pérgindjes sé kénaqésisé dérisa shkojmé lart né hierarkingé e
nevojave dhe té paragjykimit. Pér shembull, nése mund té supozojmé njé shembull pér hir
té ilustrimit, tani supozojmé sikur qytetari mesatar éshté i kénaqur ndoshta 85 % mé nevojat
e tij fiziologjike, kurse 70 % mé nevojat e tij té sigurisé, 50 % mé nevojat e tij té dashurisé,
40 % mé nevojat e tij pér vetévlerésim si dhe 10 % mé nevojat e tij té vetaktualizimit. Sa i

pérket konceptit té shfagjes sé njé nevoje té re pas plotésimit té nevojés sé paragjykuar, kjo

44



shfagje nuk éshté njé fenomen i papritur, por mé tepér njé shfagje graduale me gradé té
ngadalté nga asgjéja né drejtim té gjithckaje. Atéheré mund té themi se nése nevoja “A”
duhet té plotésohet vetém 10 %, padyshim qé nevoja “B” duhet té mos jeté fare e dukshme.
Sidoqofté, pasi kjo nevojé té plotésohet 25%, nevoja “B” mund té shfaget me 5% dhe kur
nevoja “A” té béhet e kénaqur me 75% sigurisht dhe pa dyshim qé edhe nevoja “B” mund
té ngritét né pérgindje né proporcion té pérgindjes sé nevojés “A” si mé lart e késhtu me

radhé derisa edhe nevoja “B” t€ jeté plotésuar plotésisht dhe té keté lidur nevoja e radhés.

Specialiteti kulturor dhe pérgjithésia e nevojave - Ky klasifikim i nevojave
themelore bén disa pérpjekje pér té marré parasysh unitetin relativ pas dallimeve
sipérfagésore né déshirat specifike nga njé kulturé né kulturén tjetér. Sigurisht gé né ¢do
kulturé té vecanté, pérmbajtja e ndérgjegjshme e motivimit té njé individi do té jeté
jashtézakonisht e ndryshme nga pérmbajtja e vetédijshme motivuese e njé individi né njé
shogéri apo kulturé tjetér. Sidoqofté, éshté pérvoja e pérbashkét e antropologéve se
individét, madje edhe né shogéri té ndryshme, jané shumé mé té ngjashme se sa ne do té
mendonim nga kontakti yné i paré me ta megjithése dallimet mund dhe té egzistojné. Andaj
paré nga ky kontekst dhe sic éshté miré i njohur ky fakt duket gjithnjé e mé e lehté té hasim

kété zakonshmeéri.

Nga kjo gé u tha ne pastaj mund té njohim dallimet mé befasuese dhe té cilat mundé
té jené sipérfagésore dhe jo themelore, p.sh, dallimet né stilin e veshjes, flokéve, rrobave,
shijet né ushqim etj. Klasifikimi yné themelor éshté pjesérisht njé pérpjekje pér té llogaritur
kété unitet pas diversitetit t€ dukshém nga kultura né kulturé.Asnjé pretendim nuk éshté

béré se éshté pérfundimtar ose universal pér té gjitha kulturat. Pretendimi éshté béré vetém
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se éshté relativisht mé i fundit, mé universal, mé themelor, né krahasim mé déshirat e
ndérgjegjshme sipérfagésore nga kultura né kulturé dhe béné njé gasje disi mé té afért ndaj

karakteristikave té pérbashkéta njerézore (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018).

Motivet e shumta té sjelljes- Kéto nevoja duhet té kuptohen qé té mos jené
pércaktues té vecanté ose té vetme té llojeve té caktuara té sjelljes. Njé shembull mund té
gjendet né ¢do sjellje gé duket se éshté e motivuar fiziologjikisht, té tilla pér shémbull se si
té hahet, ose si té luajmé lojra té ndryshme apo edhe té tjera té ngjashme si keto. Psikologét
Kliniké kané kohé gé zbuluan se ¢do sjellje mund té jeté siq e quajné ata njé kanal
népérmjet té cilit rrjedhin informata (determinanta) té ndryshmé. Ose pér ta théné até né njé
ményré tjetér, shumica e sjelljeve té individve jané shumé té motivuara. Kjo éshté e
kuptushme kur brenda sferés sé pércaktuesve motivues ¢do sjellje tenton té pércaktohet nga
disa ose té gjitha nevojat themelore njékohésisht dhe jo vetém nga njéra prej tyre. Andaj
nga ajo qé shprehimisht éshté théné mé larté mund té konkludojmé se ushgimi mund té jeté
pjesérisht pér hir té mbushjes sé stomakut dhe pjesérisht pér hir té ngushéllimit dhe
pérmirésimit té nevojave té tjera. Kjo dallon ashpér prej tipareve né té cilén njé tipar ose njé
motiv pérbén njé lloj té caktuar veprimi dhe reagimi, apo i njé vepre agresive dhe i cili
éshté ndjekur vetém nga njé tipar apo veprim i agresivitetit té individit (Heckhausen. J,

Heckhausen.H, 2018).
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2.6.  Motivimi i punonjésve nga aspekti menaxherial

Té gjithé menaxherét duhet té jené né gjendje té motivojné punonjésit e tyre dhe kjo
kérkon gé té kuptohet miré se c¢faré éshté motivimi. Shumé individé gabimisht e shohin
motivimin si njé tipar personal apo njé tipar gé disa individé e kané dhe té tjerét nuk e kané.
Njohurité tona té motivimit na tregojné se ne nuk mund t'i etiketojmé njerézitsa pér ta béré
até. Ajo gé ne dimé, éshté se motivimi éshté rezultat i ndérveprimit midis njé personi dhe
njé situate. Prandaj kjo éshté edhe arsyeja gé veprimin apo neglizhencén e individit né
veprim ta shikojmé nga kédveshtrimi i motivimit apo demotivimit té tij. Sigurisht, individét
ndryshojné né motivim, por né pérgjithési, motivimi ndryshon nga situata né situaté. Pér
shembull, niveli juaj i motivimit ndoshta ndryshon né mesin e kurseve té ndryshme gé ju
duhet t& merrni ¢do afat. Ndérsa analizojmé konceptin e motivimit, mbani né mend se

niveli i motivimit ndryshon midis individéve dhe brenda individéve né kohé té ndryshme.

Motivimi i referohet vullnetit té individit pér té ushtruar nivele té larta pérpjekjesh
pér té arritur géllimet organizative, té kushtézuara nga shkalla né té cilén kéto pérpjekje i
plotésojné jo té gjithé individét. Megjithése, né pérgjithési, motivimi i referohet pérpjekjeve
té ushtruara drejt ndonjé géllimi, kétu i referohen géllimeve organizative, sepse fokusi yné
éshté pikeérisht né sjelljen e lidhur me punén. Tre elementét kryesoré né pérkufizimin e
motivimit jané pérpjekja, géllimet organizative dhe té domosdoshme. Elementi i pérpjekijes
éshté njé masé e intensitetit ose e pérzierjes dhe kjo padyshim nénkupton gé njé person i
motivuar pérpiget shumé dhe jep maksimumin e tij né puné. Por nivelet e larta té

pérpjekjeve nuk kané gjasa té cojné né performancé té favorshme té punés, pérvec nése
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pérpjekjet kanalizohen né njé drejtim gé pérfiton punonjési nga ndérmarrja dhe mé pas
edhe veté ndérmarrja. Prandaj ne duhet té marrim parasysh cilésiné e pérpjekjes, si dhe
intensitetin e saj. Pérpjekjet gé synojné drejt géllimeve organizative jané pérpjekjet qé ne
duhet ti kérkojmé. Nevoja éshté dicka e brendshme qé i bén disa rezultate té dukshme dhe
térheqgése. Nevoja e panevojshme krijon tensione, té cilat tek individi zvogélohen duke béré
pérpjekije té cilat nuk japin apo japin shumé pak rezultate. Pér shkak se ne jemi té interesuar
né sjelljen e punés, kjo pérpjekje pér uljen e tensionit duhet té drejtohet drejt géllimeve
organizative dhe té ndérmarrjes. Prandaj, e natyrshme né pérkufizimin toné té motivimit
éshté kérkesa gé nevojat e individit né rastin toné punonjesit, té jené né pérputhje me
géllimet e organizimit dhe ndérmarrjes. Kur té dyja nuk pérputhen, individét mund té
shpenzojné nivele té larta pérpjekjesh gé bien ndesh me interesat e ndérmarrjes. Rastésisht,
Kjo situaté nuk éshté aq e pazakonté. Disa punonjés rregullisht shpenzojné shumé takime

me miqté né puné pér té kénaqur nevojat e tyre sociale.

Pércaktimi i ményrave pér té motivuar punonjésit pér té arritur nivele té larta té
performancés éshté problem organik i organizimit, dhe menaxherét pér keté gjé vazhdojné
té kérkojné njé zgjidhje té duhur dhe efikase. Njé studim i Rrjetit t& Kérkimeve Canadian
Policy zbuloi se vetém 40 % e kanadezéve jané shumé té kénaqur me punén e tyre. Po
késhtu, vetém 40 % e punétoréve amerikané ishin té kénaqur me elementét kryesoré té
punés sé tyre té tanishme, megjithése 80 % e tyre raportuan kénagési té pérgjithshme,
ndérsa 54 % e punétoréve danezé kané raportuar kénagési té larté. Né dritén e kétyre
rezultateve, nuk éshté cudi gé kérkuesit akademik dhe menaxherét praktikues duan té

kuptojné dhe shpjegojné motivimin e punonjésve.
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2.7. Teorité themelore né zhvillimin e motivimit

Teorité bazé té motivimit ndahen né dy grupe. Né grupin e paré béné pjesé teorité e
pérmbajtjes dhe né grupin e dyté béjné pjesé teorité e procesit, té cilat ndahen né keté
ményré: Teorité kryesore té pérmbajtjes jané: hierarkia e nevojave té Maslow, teoria e dy
faktoréve té Herzbergut, teoria e motivimit té nevojave té McClelland dhe teoria ERG e
Alderferit. Kurse teorité kryesore té procesit jané: teoria e pritjes sé Victor Vroom, teoria e
barazisé sé Adamit, teoria e vendosjes sé Locke-it dhe teoria e pérforcimit té Skinner-it

(Llaci, 2002).Figura né vijim do té parages modelin e ndarjes sé teorive té motivimit.

Figura 4. Modeli i ndarjes sé teorive té& Motivimit.

Hierarkia e Nevojave t& Maslowit
(MMaslow’s Need Hierarchy)

Teoria e Motivimit-Higjien#s e Herzbergut
Teorité e Pérmbajtjes (Herzberg's Motivation-Hygiene Theory)
(Content Theories) . ) -
Teoria e Nevojave t& McClelland

[McClelland's Needs Theory)

F

Teoria ERG e Alderferit

(Alderfer's ERG Theory)
Teorité e Motivimit

[Maotivation Theories) ) - .
Teona e Pnges se Vroomit

(Vroom's Expectancy Theory)

Teoria e Barazisé se Adamit
(Adam's Equity Theory)

L 4

Teorité e Procesit

ocess Theories - : .
(Fx ) Teoria e Vendosjes se Locke-it

(Locke's Goal Setting Theory)

Teoria e Pérforcimit t&8 Skinner-it
(Skinner's Feinforcement Theory)

Burimi:https://www.google.com/modifikuar nga autori.
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Teorité e lartpérmendura té motivimit dhe teorité e tjera do té trajtohen dhe
shtjellohen né keté disertacion né vijim. Deri sa trajtojmé teorité e ndryshme té motivimit,
nuk mund té mos trajtohen disa nga elementet bazé té teorive sikurse jané teorité bazé té
pérmbajtjes dhe ato té procesit.Nevojat qé zakonisht merren si pikénisje pér teoriné e
motivimit jané té ashtuquajtura nevojat fiziologjike. Duhet té theksohet pérséri se ndonjé
nga nevojat fiziologjike dhe sjellja konsumatore e pérfshiré né té shérbejné si kanale pér té

gjitha llojet e nevojave té tjera (Ryan dhe Deci, 2017).

Kjo do té thoté, se personi gé mendon se é&shté i uritur mund té kérkojé ushgim mé
shumé pér ngushéllim ose varési sesa pér vitamina ose proteina. Dhe anasjelltas, éshté e
mundur qé té plotésohet nevoja e urisé pjesérisht nga aktivitete té tjera si pirja e ujit ose
pirja e cigareve. Padyshim gé kéto nevoja fiziologjike jané mé té fugishmet prej té gjitha
nevojave. Cfaré do té thoté kjo né ményré specifike éshté se né geniet njerézore tek té cilét
mungon gjithcka né jeté né ményré ekstreme, ka shumé té ngjaré gé motivimi kryesor té
jeté nevoja fiziologjike né rend té paré né vend té té tjerave. Njé person i cili nuk ka
ushqgim, siguri, dashuri dhe nderim ai se pari do té kishte mé shumé nevojé pér shuarjen e
urisé se sa pér ndonjé gjé tjetér. Nése té gjitha nevojat jané té pakénaqura dhe organizmi mé
pas dominohet nga nevojat fiziologjike, té gjitha nevojat e tjera mund té béhen thjesht jo-
ekzistenciale ose té shtyhet né fund. Eshté e drejté té karakterizohet gjithé organizmi duke
théné thjesht se éshté i uritur, sepse ndérgjegjja éshté pothuajse plotésisht e penguar nga
uria. Kapacitetet gé nuk jané té dobishme pér kété géllim géndrojné té fjetura ose shtyhen
né fund. Kérkesa pér té shkruar poezi, déshira pér té bleré njé automobil, interes né

historiné amerikane, déshira pér njé palé képucé té reja, né rastin ekstrem, harrohen
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térésisht ose béhen me réndési dytésore. Pér njeriun gé éshté jashtézakonisht dhe me rrezik
urie, nuk ka interesa té tjera pérve¢ ushqgimit. Ai éndérron ushqgim, ai kujton ushgimin,

mendon pér ushgim, percepton vetém ushqgim dhe déshiron vetém ushgim.

Njé tjetér karakteristiké e vecanté e organizmit njerézor kur dominohet nga njé
nevojé e caktuar éshté se filozofia e téré e sé ardhmes ka tendencé té ndryshojé gjithashtu.
Pér njeriun toné kronik dhe jashtézakonisht té uritur, kuzhina mund té pérkufizohet thjesht
si njé vend ku ka shumé ushgime. Ai tenton té mendojé se, nése vetém atij i garantohet
ushgimi pér pjesén tjetér té jetés sé tij, ai do té jeté krejtésisht i lumtur dhe nuk do té
déshirojé kurré mé shumé. Jeta né vetévete tenton té pérkufizohet né kuptimin e té
ngrénit.Cdo gjé tjetér do té pérshkruhet si e paréndésishme. Liria, dashuria, ndjenja e
komunitetit, respekti, filozofia, té gjitha mund té tunden ménjané si preferenca té cilat jané
té padobishme pasi nuk arrijné té mbushin stomakun. Kjo éshté ajo gé nénkuptojmé duke
théné se nevojat themelore njerézore jané té organizuara né njé hierarki té pérparésisé
relative. Nevojat fiziologjike, sé bashku me géllimet e tyre té pjesshme, kur krejtésisht jané
kénaqur, pushojné sé ekzistuari si pércaktues aktivé ose organizatoré té sjelljes. Por njé
déshiré gé éshtéarritur dhe éshté kénaqur nuk éshté mé njé déshiré. Nése uria éshté kénaqur,

béhet e paréndésishme né dinamikén aktuale té individit.

Nése nevojat fiziologjike jané relativisht té kénagshme, atéheré shfaget njé grup i ri
nevojash, té cilat mund té kategorizohen si nevoja pér siguri. Ato mund té shérbejné si
organizatoré pothuajse ekskluzivé té sjelljes, duke rekrutuar té gjitha kapacitetet e
organizmit né shérbimin e tyre dhe ne mund ta pérshkruajmé né ményré té drejté téré

organizmin si njé mekanizém pér kérkimin e sigurisé. P&rséri, si né njeriun e uritur, gjejmeé

51



se géllimi mbizotérues éshté njé pércaktues i forté jo vetém pér botékuptimin dhe filozofiné
e tij aktuale, por edhe pér filozofiné e tij pér té ardhmen. Praktikisht gjithcka duket mé pak
e réndésishme sesa siguria madje ndonjéheré edhe nevojat fiziologjike té cilat jané té

plotésuara tani nénvlerésohen.

Megjithése edhe pse ne jemi té interesuar pér ti njohur dhe sqaruar kryesisht nevojat
e té rriturve, ne mund t'i gasemi njé kuptimi té nevojave té sigurisé ndoshta né ményré me
efikase duke vézhguar foshnjat dhe fémijét, né té cilét kéto nevoja jané shumé mé té
thjeshta dhe mé té garta. Njé arsye pér shfagjen mé té qarté té reagimit dhe té kércénimit
ose rrezikut tek foshnjat éshté se ata nuk e pengojné fare kété reagim, ndérsa té rriturit né
shogériné toné jané mésuar té pengojné até me ¢do kusht. Késhtu gé edhe kur té rriturit
ndjejné se kércénimi i tyre éshté i sigurt, ne nuk mund ta shohim kété gjé né sipérfage
(Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018). Ndoshta dikush mund ta shprehé kété mé sakté duke
théné se fémija ka nevojé pér njé boté té organizuar dhe jo pér njé boté té paorganizuar ose
té pastrukturuar. Roli gendror i prindérve dhe Kkrijimi normal i familjes jané té
padiskutueshme. Rrémbimi, sulmet fizike, ndarja, divorci ose vdekja brenda familjes mund
té jené vecanérisht té tmerrshme (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018). Gjithashtu
shpérthimet prindérore té zemérimit ose kércénimet e ndéshkimit drejtuar fémijés, duke i
quajtur me emra té ndryshém, duke folur me ashpérsi, duke e tronditur, duke e trajtuar até
péraférsisht me digka jonjerzore, ose né té vérteté ndéshkimi fizik nganjéheré nxjerr njé
panik dhe terror té ploté né fémijén gé ne duhet té supozojmé se éshté mé i pérfshiré nga
aspekti psikologjik sesa vetém dhimbja fizike. Nga kéto dhe vézhgime té ngjashme mund té

pérgjithésojmé dhe té themi se mesatarja e fémijéve né shogériné toné pérgjithésisht
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preferon njé boté té sigurt, té rregullt, té parashikueshme dhe té organizuar, né ¢do rast, ai

ka gjithcka, kur ka prindér qé e mbrojné até nga rreziku duke i ofruar siguri té ploté.

Fémijét gé rriten né njé familje pa dashuri, zakonisht nuk reagojné si¢c e kemi
pérshkruar mé lart. Reagimet ndaj rrezikut jané té pritura pér té ardhur kryesisht né objekte
apo situata gé té rriturit gjithashtu do ta konsideronin té rrezikshém (Heckhausen. J, H. H,
2018).Nevojat shogérore - Nése té dy nevojat fiziologjike dhe té sigurisé jané mjaft té
kénagshme pra jané plotésuar, atéheré do té shfaget deshira pér arritjen e nevojés se radhés
até shogérore ku pérfshin nevojen pér dashuri, pérkatési, familje etj. Tani personi do té
ndjehet i forté, si kurré mé paré pér té arritur keté nevojé pikérisht nga mungesa e miqve,
apo njé té dashure, gruaje apo fémijé. Ai do té ndjejé uri pér marrédhénie té dashur me
njerézit né pérgjithési, domethéné pér njé vend né grupin e tij shogéror dhe ai do té pérpiget
me intensitet té madh pér té arritur kété géllim. Ai do té déshirojé té arrijé njé vend té tillé
mé shumé se ¢do gjé tjetér né boté dhe madje mund té harrojé se njé heré, kur ishte i uritur,

ai u tall me dashuriné.

Né shogériné toné prishja e kétyre nevojave éshté thelbi mé i shpeshté né rastet e
keq pérshtatjes dhe psikopatologjisé mé té réndé (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018). Me
vetbesim té shfaqur né ményré té vendosur, nénkuptojmé até gé mbéshtetet né ményré té

shéndoshé mbi kapacitetin, arritjen dhe respektin e vérteté nga té tjerét.

Nevoja e vetvlerésimit con né ndjenjat e vetbesimit, vlerés, fuqisé, aftésisé dhe
pérshtatshmérisé sé té genurit i dobishém dhe i nevojshém pér shogériné. Por prishja e

kétyre nevojave prodhon ndjenja té inferioritetit té dobésisé dhe té pafuqgisé. Kéto nevoja
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jané relativisht té theksuara nga Alfred Alderfer dhe pasuesit e tij, dhe jané 1éné pas dore
nga Frojdi dhe nga psikoanalistét tejré. Kéto nevoja mund té klasifikohen né dy grupe
ndihmése. Kéto sé parijané déshira pér forcé, pér arritje, pér pérshtatshméri, pér besim né
fytyrén e botés dhe pér pavarési dhe liri. Sé dyti, ne kemi até qé mund ta quajmé déshirén
pér reputacion ose prestigj, duke e pércaktuar até si respekt ose nderim nga njerézit e tjeré

ku pérfshin njohjen, vémendjen, réndésiné dhe vlerésimin.

Nése té gjitha nevojat e lartpérmendura jané arriré dhe jané té kénagshme, atéheré
mund té vazhdojmé né realizimin dhe arritjen e nevojés se vetaktualizimit. Njé muzikant
duhet té béjé muziké, njé artist duhet té pikturojé, njé poet duhet té shkruajé, nése ai do gété
jeté né fund té fundit i lumtur dhe té vetaktualizohet. Cfaré njeriu mund té jeté, ai duhet
témundohet té arrijé dhe té béhet (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018). Kjo éshté arsyeja
gé keté nevojé duhet ta quajmé vetaktualizim. Forma specifike gé kéto nevoja do té marrin
do té ndryshojé nga njé person né personin tjetér. Né njé individ mund té marré formén e
déshirés pér té gené njé baba/néné ideale, né njé tjetér mund té shprehet né atletiké dhe né

njé tjetér mund té shprehet né pikturé ose né shpikje.

Meqgenése, né shogériné toné, njerézit e kénaqur né thelb béjné pérjashtim, nuk
dimé shumé pér vetaktualizimin, qofté eksperimentalisht apo klinikisht,dhe kjo padyshim
vazhdon té mbetet njé problem sfidues pér hulumtimin. (Heckhausen. J, Heckhausen.H,

2018).
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2.8.  Teorité e pérmbajtjes sé motivimit

Si¢ kemi cekur edhe mé larté teorité e motivimit pérbéhen nga teorité e pérmbajtjes
dhe teorité e procesit. Prandaj keto dy grupe té teorive do té shtjellohen me hollésisht né
keté disertacion duke trajtuar secilen teori veg e ve¢ e po ashtu né vazhdim do té trajtohen

edhe teorité e tjera té motivimit.

Teorité e pérmbajtjes pérfshijné: Teoriné e Maslow-it, Teorinée Herzbergut,

Teoriné e MeCllellandit dhe Teoriné e Alderferit té cilat paragitén né figurén e méposhtme.

Figura 5. Teorité e pérmbajtjes sé motivimit

Burimi: Autori
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2.8.1. Hierarkia e nevojave sipas Maslow-it

Abraham Maslow ishte me profesion psikolog, dhe keté teori ai e paragiti né mesin
e viteve 1940 - 1950 e cila teori né fillim kryesisht ishte pérdor né klinikat psikologjike.
Meqgenése teoria e tij konsiston né hierarkiné e nevojave té individit, ai nevojat i ndané né

pesé grupe, si¢ jané (Koenig, 2012):

1. Nevojat fiziologjike
2. Nevojat e sigurisé
3. Nevojat shogérore
4. Nevoja pér respektim dhe

5. Nevoja e vetaktualizimit

Sipas rregullit té paraqitur nga ky autor, nevojat e uléta duhet té pérmbushen para se
té paragiten nevojat e niveleve tjera. Njerézit kané profesione té ndryshme dhe kéto nevoja
kérkojné qé ata té arrijné gjithcka gé kané mundési né profesionin e tyre gé kané zgjedhur.
Shumé individé, té cilét largohen nga puna nga ndérmarrjet dhe kompanité e médha pér té
filluar njé biznes té tyre, jané ményra dhe pérpjekéja e tyre pér té kénaqur nevojat e tyre té
rangut mé té larté. Pavarésisht nga forma specifike e shfagjes sé tyre, nevojat e
vetaktualizimit dalin né plan té paré vetém pas kénagjes sé nevojave té katér niveleve
paraardhése, Llaci, Tirané, (2010). Mé poshté éshté paraqgitur figura e cila paraget
hierarkiné e nevojave te Masllowit, ku dy nga nevojat e para jané te grupuara né nevoja

primare ndérsa té tjerat né nevoja sekondare apo té rangut mé té larté.
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Figura 6. Hierarkia e nevojave sipas Maslowit

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————
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Burimihttps://en.wikipedia.org/wiki/AbrahamMaslow, modifikuar nga autori

Teoria e motivimit té€ Maslow-it né themelet e saj ka dy principe themelore. Sé pari
kénagja e nevojave té njeriut realizohet sipas njé radhe té pércaktuar té hierarkisé ku pasi
kénagen nevojat e nivelit mé té ulét shfagen kérkesat dhe synimet pér plotésimin e nevojave
té nivelit mé té larté e késhtu me radhé. Dhe sé dyti njeriu éshté njé genie, nevojat e té cilit
varen dhe pérmbushen nga ajo cka ai zotéron. Pra njé nevojé e plotésuar nuk éshté mé

motivuese por njé tjetér nevojé e radhés e luan keté rol mé tutje, Llaci, (2010).

Po ashtu né tabelén e méposhtéme jané paraqitur faktorét e pérgjithshém dhe
faktorét organizativ té cilét konsistojné dhe radhitén né njé ngjashméri pothuajse té njéjté si

tek shkalla e hierarkisé sé nevojave té Maslowit.
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Tabela 1. Faktorét e pérgjithshém dhe faktorét specifiké organizativé

Faktorét e pérgjithsh&m

Shkallét e nevojave

Faktoret specifik organizativ

i.RnF]a . A @ i.I’hnI].a_r.lEErunE

2 Sukses_a _ : Vet aktualizimi | = | 2- :K_t’eatl‘:'ltt?tl o

3. Perparimi = | 3. PErparimi ng orgamzim
E | 4. Arritja e suksesit né pung
: e
4

1. Njohja - 1. Titulli n& pung

2. Statusi 5 | Egoja statuti, | | | 2.Pagacmeriarmitet

3. Vetévlergsimi w Respekt i | 3.Mbikegyrjae barabarte

4. Vet respekti @ i  3.Punapersonae
= 4_Pergjegesia
8

1. Migésia = L .

9 Daghuﬁa %ﬂ 1. Kualiteti i mbikéqvrjes

3. Shogéria = Sociale i 2. Pajtueshmér ng grup
'g‘ i | 3. Marrédhéniet mekolege
2

1. Siguria individ/familje b

2. Sigurimi IE 1. Siguria né pun#

1. Kompetenca = Sicur; i 2.Beneficionet

4. Stabiliteti i e { | 3.Pagae pérgjithshme rritet
4 v

o= a

1. Ajri &

2. E 1_Ngrohja dhe ajrosja

3. Ushgimi Fiziolosiike @ 2 Pagabaz@

4_Té bérit dashusi g £ 3 Kafeteria

Burim: Sizilagy &Wallace (1980), modifikuar nga autori

Nga tabela e paraqitur shohim sé sikurse té teoria e Maslow-it pér hierarkiné e
nevojave, edhe kétu té faktorét e pérgjithshém dhe ata specifik organizativ radhitén né bazé
té peshés dhe prioriteteve duke kaluar nga niveli mé i ulét tek ai mé i larti, pra nga ata
themelor tek ata kompleks. Duhet kuptuar faktise né disa raste kur individé té caktuar nuk
mund te arrijné né keté nivel pra né nivelin e deshiruar ata shpesh angazhohen edhe né
ndonjé profesion apo dobi tjetér pér té fituar respekt dhe njohje dhe pér té arritur até gé ata

deshirojné, (Mustafa, 1997). Aktivitetet e ndryshme pa dyshim gé i japin personit njé
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ndjenjé kontributi ose vleré. Megjithaté vetbesimi jo i larté ose kompleksi i inferioritetit
mund té rezultojé né mospérshtatje gjaté kétij niveli né hierarki. Shumica e individéve kané
nevojé pér veté-respekt dhe vetvlerésim té géndrueshém. Maslow vuri né dukje dy versione
té nevojave pér nderim: njé version "mé té ulét" dhe njé version "mé té larté". VVersioni "mé
i ulét” i vlerésimit &shté nevoja pér respekt nga té tjerét, kjo mund té pérfshijé njé nevojé
pér statusin, njohjen, famén, prestigjin dhe vémendjen. Versioni "mé i larté" manifestohet si
nevoja pér vetérespekt. Pér shembull, personi mund té keté nevojé pér forcé, kompetencé,
zotérim, vetébesim, pavarési dhe liri. Version "mé i larté" ka pérparési mbi versionin "mé té
ulét” sepse mbéshtetet né njé kompetencé té brendshme té krijuar sipas pérvojés.

(https://en.wikipedia.org/wiki/Maslows/hierarchyofneeds).

Vetaktualizimi paraget até se: "Cfaré njeriu déshiron dhe mund té jeté, ai duhet té
jeté." Ky citim pérbén bazén e nevojés sé perceptuar pér vetaktualizim. Maslow e
pérshkruan kété nivel si déshira e individit/ punonjésit pér té arritur gjithcka gé ai mundet
dhe pér t'u béré ai ge mé se shumti mund té jeté dhe té béhet. Mirépo shkalla e pesté e
nevojave varet edhe nga rritja e prodhimtarisé, gjerésisht shérbimeve, e bruto produktit té
gjithémbarshém apo té ardhurave kombétare, posacérisht nga rritja e té ardhurave personale
pastaj ngritja e tij pérsonale dhe profesionale, e gé té gjitha kéto ndikojné né arritjen dhe
realizimin e kétyre nevojave. Késhtu g€, individét e motivuar pér plotésimin e kétyre
nevojave si géllim kryesor pércaktojné shtimin e prodhimit, realizimin e suksesshém té
aktiviteteve, pérparimin profesional pastaj até teknik/teknologjik né ndérmarrje, ngritjen e
marrédhénieve ndér njerézore, zgjidhjen e shumé problemeve té tjera né lémin e

menaxhimit etj. (Uriarte Jr, 2008).
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2.8.2. Teoria e motivimit - higjienés sipas Herzbergut

Frederick Herzberg (1923-2000), psikolog amerikan dhe profesor i menaxhimit né
Universitetin e Utah-it, propozoi teoriné e motivimit té higjienés e njohur edhe si teoria e
dy faktorve té kénagésisédhe pakénagésisé né puné. Sipas teorisé sé Herzberg, faktorét e
brendshém jané té lidhura me kénagésiné e punés dhe motivimin, ndérsa faktorét e jashtém
jané shkaktuar nga pakénagésia e punés. Duke besuar se géndrimet e individéve ndaj punés
pércaktojné suksesin ose déshtimin, Herzberg hetoi pyetjen "Cfaré duan njerézit nga punét
e tyre?" Ai kérkoi nga njerézit pér pérshkrime té detajuara té situatave né té cilat ata
mendojné se jané té mira apo té kéqgija pér punén e tyre. Herzberg konkludoi nga analiza e
tij se pérgjigjet gé i dhané njerézit kur ndjeheshin miré né punén e tyre ishin shumé té
ndryshme nga ato gé u dhané kur ata ndiheshin keq. Karakteristikat e caktuara ishin
vazhdimisht té lidhura me kénagésiné e punés, dhe té tjerét pér pakénagésiné e punés ku
faktorét né anén e djathté paragesin pakénagésité ndérsa ata né anén e majté kénagésité e
punonjésve (Armstrong, 2010). Faktoré e lidhur me kénagésiné e punés pérfshinin gjéra té
tilla si mundésité e arritjés sé rezultateve, njohja, interesit né puné, pérgjegjésia dhe
pérparimi. Pra kur njerézit ndjeheshin miré né punén e tyre, ata u pérpogén t'u jepnin atyre
kéto karakteristika té cilat i bénin ata té kénaqur. Nga ana tjetér, kur ata ishin té pakénaqur
me punén e tyre, ata tentonin té citonin faktorét e jashtém dhe té pohonin se kéta ishin
faktorét gé krijonin paknagésité e té cilét ishin mbikéqyrja, politikat e kompanisg,
shpérblimi né té holla, marrédhéniet ndérpersonale, statusi, siguria, pjesmarrja né

vendimmarrje dhe kushtet e punés. Herzberg mendonte se té dhénat sugjeronin gjithashtu
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se e kundérta e kénagésisé nuk ishte pakénagési, sic kishte gené tradicionalisht dhe besonin.
Hegja e karakteristikave té pakénagshme nga njé puné nuk do ta bénte kété puné mé té
kénagshme (ose motivuese). Herzberg ishte i bindur gé gjetjet e tij tregonin ekzistencén e
njé vazhdimi té dyfishté: E kundérta e "kénaqgésisé" éshté "pa kénagési" dhe e kundérta e
"pakénagésisé” nuk éshté “pakénagési”. Herzberg besonte se faktorét gé cuan né
kénaqésiné e punés ishin té ndaré dhe té dallueshme nga kjo gé ¢oi né pakénagési né puné.
Prandaj, menaxherét gé kérkonin té eliminonin faktorét gé krijonin pakénagési né puné
mund té sillnin harmoni né vendin e punés, por jo domosdoshmérisht motivim. Faktorét e
jashtém gé eliminojné pakénagésiné e punés jané quajtur faktorét higjieniké. Kur kéta
faktoré jané té pérshtatshém, njerézit nuk do té jené té pakénaqur, por nuk do té jené as té
kénaqur (ose té motivuar). Pér t& motivuar punonjésit né punén e tyre, Herzberg sugjeroi gé
té merren parasysh vecanérisht faktorét motivues e té cilét ishin faktorét e brendshém si:
arritja, njohja, pérgjegjésia, pérparimi dhe sfidat tjera gé rrisnin kénagésiné e punés
(Robbin et al, 2014). Teoria e Herzbergut gézonte njé popullaritet té gjeré nga mesi i viteve
1960 deri né fillim té viteve 1980, por kishte edhe kritika lidhur me procedurat dhe
metodologjiné e tij. Megjithaté sot ne themi se thelbi éshté i thjeshté, ajo ka pasur njé
ndikim té fugishém né até se si ne aktualisht modelohemi dhe behemi pjesé e ndérmarrjes.
Noble mésoi se stafi General Y Kishte njé vijé té pagarté mes punés dhe jetés personale. Ata
ishin té angazhuar né punén e tyre, dhe ata ishin plotésisht té gatshém té regjistronin oré té
gjata né telefonatat e klientéve deri né orén 11:00, me kusht gé ata té mund té pérditésojné
statusin e tyre né Facebook dhe thirrjet personale né ¢do oré té dités sé punés. General Y
punonte né hapésira té hapura, késhtu qé kompania sé shpejti ka lévizur né njé zyré té

ajrosur né njé ndértesé té shekullit té néntémbédhjeté né distriktin historik té Torontos dhe e
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cila kishte kushte, ndricim dhe ambient té miré, ku punonjésit ndiheshin shumé miré. Né

tabelén né vijim, éshté paragitur klasifikimi i modelit dy faktorésh sipas Herzbergut.

Tabela 2. Faktorét e mirémbajtjes dhe té motivimit dhe klasifikimi i tyre sipas

Herzbergut.

Mdjenjat e larta negative

Faktorét e mirémbajtés

Meutrale

Mdjenjat e larta pozitive

Faktorét e motivimit

Pa kénagésité
Faktorét higjienike
Kontekstii punés
Faktoréte jashtém
Shembujt
Udhéhegja dhe politika afariste
Kualiteti i mbik&qgyrjes
Marrédhéniet e drejta
Mardhénjet té subordinatoret

Paga

Siguria né puné

Kushtete punés

Statusi

Kénagésité
Motivuesit
PErmbajtjae punés
Faktoréte brendshém

Shembujt
Suksesi
Mjohja

PErparimi

Puna personale
Mundé&sité personale

PErgjegjésité

Burimi: Mustafa (1997) modifikuar nga autori

Sic vihet re edhe né tabelén e paraqitur mé larté, dhe sic éshté cekur edhe mé larté,
né njérén ané paragiten ndjenjat e larta negative dhe faktorét e mirémbajtés dhe né anén
tjetér ndjenjat e larta pozitive dhe faktorét e motivimit té cilat mé pas jané té ndaré né

faktoret e pakénaqgésisé dhe ata té kénagésise.
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2.8.2.1 Krahasimi né mes té modelit té Herzbergut dhe té Maslowit

Frederick Herzberg béri hetime pér até gé shkaktonte kénagési dhe pakénagési né
puné. Herzberg sipas teorisé sé tij tregonte se egzistonin dy grupe faktorésh té cilét sjellnin
kénagésiné apo pakénagésiné né puné. Ai po ashtu kishté analizuar mjaft miré teoriné e
Msllovit, ku Kishte arritur gé sipas tij ta perfeksiononte teoriné e veté dhe té tregonte garté
pér rolin dhe réndesiné e teorisé sé dy faktorve né sjelljen e kénagésisé dhe motivimit té
punétorve. Puna dhe hulumtimet e tij u kryen né fund té viteve 1960, dhe nga hulumtimet e
tij, rezultonte kerkesa né ristrukturimin e vendeve té punés, dhe vlerésimin e faktoréve qé
sillnin kénagési tek puntorét, prandaj ai ishte i interesuar ti zbatonte gjetjet e tij né ményré
gé té mund té ndodhin pérmirésime né hartimin dhe planifikimin e vendeve té punés dhe
faktoréve gé conin né kénagésiné e punonjésve dhe motivimin té tyre. Ai kémbéngulte sé
nése do té zbatoheshin kéto pérmirésime do té conin né rritjen e cilésisé sé produkteve e po

ashtu edhe né rritjen e motivimit dhe prodhimit.

TE gjithé njerézit té té gjitha moshave, pozitave té tyre né ndérmarrje, kané nevoja pér
dije dhe njohuri nga mé té ndryshmet. Por nevojat bazé apo themelore konsiderohen
ngrohtésia, ushqimi, veshémbathja dhe strehimi. Kérkesa pér arritjen e ketyre nevojave
themelore éshte atéheré kur njerézve u duhej té mbijetonin, dhe pér mijéra vjet ishte
gjithcka gé shumica e njerézve mund té shpresonin gé té merrnin apo arrinin. Abraham
Maslow, njé psikolog amerikan i cili ka punuar né pjesén e mesme té shekullit té njézetg,
argumentoi se ne té gjithé kemi njé hierarki nevojash. Ai theksoise ne té gjithé déshirojmé

té arrijmé nivelin mé té larté té késaj hierarkie. Megjithaté, para se té arrijmé né kété nivel
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mé té larté té nevojave, nivelet e uléta té nevojave duhet té jené té sigurta dhe plotésuara
(Armstrong dhe Murlis, 2017).Né vijim éshté paraqitur figura, e cila krahason hierarkiné e

nevojave té Maslow dhe modelin e faktoré té motivimit sipas Herzbergut.

Figura 7. Krahasime mes Hirakatis sé nevojave té Maslow-it dhe Modelit té faktoréve
té motivimit sipas Harzbergut
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Burimi: Mustafa (1997) modifikuar nga autori

Si¢ vihet re né modelin krahasues té Maslowit dhe Herzbergut éshté e garté se egziston
njé ngjashméri e madhe né mes tyre, mirépo derisa Maslow ka béré ndarjen e tyre né pesé
kategori dhe dy nivele té nevojave primare dhe atyre sekondare, Herzbergu e ka béré keté

ndarje né dy kategori, dhe pér keté arsye e ka quajtur teoria e dy faktoréve.
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2.8.3. Teoria e motivimit té nevojave e McClelland-it

David McClelland-i na ka ndihmuar té kuptojmé motivimin brenda ndérmarrjes
duke u pérgendruar né aspektet e karakteristikave té pérsonalitetit. McClelland-i dhe té tjeré
kané propozuar teoriné e tri nevojave e cila thoté se né situatat e punés gjenden tri nevoja
ose motive madhore té réndésishme dhe té cilat jané: a) Nevojat pér pushtet-forcé, b)
Nevojat pér bashkim-lidhshméri dhe c¢) Nevojat pér arritje. Té tri kéto shtytje (instikte):
forca, lidhshméria dhe arritjet, kané réndési té vecanté pér udhéhegjen dhe organizimin e

miré té ndérmarrjes, (Xhafa, 2011).

Né bazé té kérkimeve té thelluara, mundé té béhen disa parashikime té mbéshtetura
relativisht miré rreth marrédhénies mes nevojés pér arritje dhe performancés né puné.
Megjithése né krahasim me nevojén pér arritje, nevojén pér pushtet dhe até pér bashkim
jané béré me pak kérkime, edhe né kéto fusha jané zbuluar rezultate konsistente. Sé pari
individét me nevojé té larté pér arritje preferojné ato situata né puné qé karakterizohen nga
pérgjegjésia personale, feedback-u dhe njé shkallé e ndérmjetme risku. Kur mbizotérojné
kéto karakteristika, atéheré personat me nevojé té larté pér arritje jané shumé té motivuar.
Sé dyti, njé nevojé e larté pér arritje nuk tregon domosdoshmérisht se dikush éshté
menaxher i miré - sidomos né ndérmarrjet e médha. Sé treti, nevojat pér bashkim dhe pér
fugi jané té lidhura ngushté me suksesin menaxherial. Menaxherét mé té miré kané nevojé
té larté pér pushtet dhe pak nevojé pér bashkim. Nése njé vend pune kérkon njé person me
nevojé té larté pér arritje, menaxherét mund té zgjedhin njé person g€ e zotéron

kétékarakteristiké ose e zhvillon keté nevojé té kandidati i vet pérmes trajnimeve pér arritje
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DeCenzo, (2001). Né tabelén e paraqgitur mé poshté paraqitet krahasimi i modeleve té
Maslow, McClellandit dhe Herzbergut dhe né té cilat shfagen ngjashmérité dhe ndryshimet

né mes tyre.

Tabela 3. Krahasim i modeleve té Maslowit, McClclland dhe Herzberg

« Klasifikimi i nevojave né primare dhe sekondare rregullohet né
hierarkiné prepotente.

» Zvogélimi i nevojave te paplotésueshme (g€ mungojné) ne hierarkingé e
sjelljeve motivuese.

 Kur njéheré nevoja plotésohet (kénaget) nuk zgjat motivimi.

(T — | 1
e

» Kryesore ne shkallet e larta té& hierarkisé jané nevojat pér sukses, fuqi

dhe lidhshméri. Kjo sot konsiderohet si mjaft e réndésishme sepse
nevojat e uléta jané pothuajse plotésisht plotésuara.

:

« Klasifikimi i nevojave ne faktorét higjienike dhe ato motivuesé
+ Qéndrimi se faktorét higjienike vetém parandalojné pa kénaggésité.

» Motivuesit té cilet veshtiré i pérgjigjen shkallés sélarté té nevojave té
Masloéit dhe nevojave sipas McGregorit né menyré aktive ndikojné né
sjellje.

» Pér té motivuar, menaxheri duhet né radhé té paré té interesohet pér
natyrén e punés se tij.

Burimi: McClellandi cituar nga: Celik (2001), modifikuar nga autori.

Nga ajo gé shihet dhe éshté sqaruar mundé té konkludojmé se né thelb té tri teorité
kané ngjashmeri mjaft t& madhe né mes tyre. Ajo qé vilen té theksohet éshté se derisa
Masllowi dhe Herzbergu theksojné réndesiné e vecanté té té gjitha nevojave nga mé e ulta
deri tek ajo mé e larta, MeClellandi i trajton vetém nevojat e larta pasi gé sipas tij dy

nevojat e para né hierarkiné e Masllovit pothuajse jané té plotésuara plotésisht.
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2.8.4. Modeli ERG i Alderferit

Duke u bazuar né punén e Herzbergut dhe vecanérisht t& Maslowit si dhe né kritikat
gé ju béné teorive té tyre, Calyton P. Alderfer propozoi njé alternativé tjetér té& quajtur

teoria ERG, e cila hierarkiné e nevojave té Maslow e kategorizon né tre nivele.

Né trajtimin e teorisé sé nevojave gjegjésisht kénaqgésive Teoria e Clayton P. Alderferit

paragitét me tri kategori té nevojave té cilat jané (Xhafa, 2011):

a) Nevoja e ekzistencés,

b) Nevojat e lidhjes me té tjerét dhe

c) Nevojat e rritjes.

Kjo teori ndryshon shumé paknga ajo e Maslow-itmegjithaté kjo éshté mé fleksibile dhe
nuk e ruan radhén e kénagjes sé nevojave. Ajo pranon, gé né raste té caktuara, individé té
ndryshém mund té thyejné rregullin e ngurté té hierarkisé sé nevojave. Si sqarim té késaj
teorie mund té paragesim rastin si pérshembull punonjésit apo individét e ndryshém mund
té kalojné nga nevoja e egzistencés si nevoja themelore né até té rritjes, pra nevojen mé té
larté supriore dhe anasjelltas pa kaluar fare né nevojén e lidhjes mé té tjerét e cila radhitet si
nevojé né mes té ketyre dy nevojave. Megjithaté edhe ky autor nuk ka béré gjé tjetér
pérvecse e ka inkorporuar dhe thjeshtuar modelin nga teoria e Maslow-it nga pesé nivele né

modelin e vet té quajtur teoria ERG, duke i pérmbledhur ato né tri kategori apo nivele.
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2.9.  Teorité procesoré té motivimit

Mé larté ne trajtuam grupin e paré té teorive té motivimit ato té pérmbajtés, ndérsa
tani do té trajtojmé grupin e dyté té teorive té motivimit té cilat jané teorité e procesit. Ky
grup i teorive sikur edhe ato té pérmbajtjes kané rendésiné dhe rolin e pazévendesuar né

lidhje me temen e shtjelluar té ketij disertacioni né motivimin e punonjesve.

Teorité e procesit pérfshijné: Teoriné e pritjes sé Vroomit, Teoriné e barazisé sé
Adamit, Teoriné e vendosjes sé Locke-it dhe Teoriné e pérforcimit té Skinerit té cilat jané

paragitur né figurén e méposhtme.

Figura 8. Teorité e procesit té motivimit

Burimi: Autori
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2.9.1. Teoriae pritjés sé Vroomit

Teoria e pritjes sé rezultateve, shpjegimi mé i ploté dhe gjerésisht mé i pranuar i
motivimit deri né ditét e sotme éshté teoria e pritjeve e Victor H.Vroom-it. Teoria tregon se
motivimi i njerézve pércaktohet me vlerén cé éshté rzultat i pérpjekjeve dhe té cilat jané té
shumézuara mé besimin. Megjithése as késaj teorie nuk i mungojné kritikét, prapé se prapé
ajo mbéshtetet nga shumé fakte gé vijné nga kérkimet. Teoria e pritjeve pérfshin tre
variabla ose lidhje (Xhafa, 2011):

1) Lidhja pérpjekje / performancé - Probabiliteti i perceptuar nga individi se
ushtrimi i njé sasie té caktuar pérpjekjesh do té sjellé performancé.

2) Lidhja performancé / shpérblim -Shkalla né té& cilén individi beson se
performanca e caktuar do té dérgon drejt arritjes sé rezultateve dhe shpérblimit.
mundshém gé mund té arrihet népérmjet punés.

Teoria e Vroomit mund té shprehet né modelin e paraqitur si mé poshté:

Figura 9. Modeli i motivimit sipas Vroomit

Pritja se krverja Prigja se N [
gshté emundur X | shpérblimido X i = Motivimi
= realizohs shpérblimit
(E-P) Iz IEP é :':: = WValenca

Burimi: Mustafa (1997), modifikuar nga autori

Sipas teorisé sé V. H. Vroom-it individi apo punonjési éshté ai i cili i kontrollon

proceset, pra éshté ai i cili me veprimet e tij ndikon né rezultate né kénagési dhe motivim.
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2.9.2. Teoria e barazisé (ekuitetit) sipas Adams J. Stacy

Studimet kané treguar se perceptimi gé kané individét mbi shpérblimin dhe sidomos
mbi drejtésiné né shpérndarjen e tij, éshté njé faktor i réndésishém motivues. Kété teori e
karakterizon ndjenja e individéve pér té géné té barabarté né ndarjen e drejté té shpérblimit.
Ata jané mé shumé té intérsuar né ndarjen e drejté dhe té barabarté té pagave se sa né
lartésiné e tyre, e gjith kjo éshté mjaft e garté dhe lehtésisht e kuptuar kur individét apo
punonjesit duan qé té vlerésohen njéjté dhe shpérblehen apo paguhen njejté pér punén e
njéjté té béré dhe rezultatin e njéjté té arritur.Teoria e barazisé pérmban rezultatet dhe
shpérblimet ku hyjné: avansimi,pranimi, vlera dhe statusi etj. Kéto rezultate realizohen me
angazhimin e inputeve materiale dhe punés njerézore. Angazhimi i punés njerézore éshté
shpehur pérmes pépjekjeve dhe egzekutimit té detyrave té caktuara me ¢géllim té
transformimit té inputeve né rezultate (Mustafa, 1997). Duke trajtuar keté teori, parimisht
themi se ndarja e shpérblimeve duhet té jeté e barabarté pér té gjithé punonjésit dhe
individét, kur ata kryejné punén e njéjté né sektore té& ndryshme brenda njé ndérmarrje duke
pasur parasysh gjithnjé sasiné dhe cilésiné e njéjté té prodhuar nga ata gjaté punés. Mirpo
kur shpérblimi nuk éshté i barabarté dhe i drejté, atéheré éshté e kuptueshme se personi A
merr mé shumé se personi B pér punén e njété dhe sasiné e njété té prodhuar, apo
anasjelltas kur personi A merr mé pak se personi B si dhe kur personi A dhe B marrin té
njétin shpérblim pér punén e njéjté dhe sasiné e njéjté. Keto tri lloj té relacioneve apo
raportesh mund té shprehén né kénagésiné dhe né ndryshimet e sjelljes sé individéve, si

pasojé e ndarjes se té ardhurave pér shpérblim, géindividi apo personi A dheB té jené té
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kénaqur mé shumé, té kénaqur apo aspak té kénaqur (Mustafa, 1997). Esencén e késaj

teorie mund ta prezantojmé dhe ta paragesim né vijim me ané té késaj figure.

Personi krvesor A

Rezultati (0)
Paga
Avansimi
Pranimi
Vlera
Statusi

Iputet[l}

Perpjekjet
Ekzekutimi
Shlathtésia

Enantitet: 1 pro dhunut
Eualiteti i prodhirmit

Figura 10. Teoria e barabarésisé

Personi kryvesor B

Rezultat (0)
Paga
Avansimi
Pranimi
Wlera
Statusi

Krahasimi sipas
personit kryesor A

{[]J.f[:}A __________ > I[D,"I:}B Iputet[:l}

Pérpjekjet
Ekzekutimi
Shkatht#sia

Eunantiteti 1 prodhinmut
Eualhteti1 prodhinmt

!

(0/DA < (0/)B

! |

(0/DA = (0/)B (0/DA = (0/D)B

Pabarazia - Pabarazia
({N&n page) Barazia (Mbi page)
l OR l l OR l
] Rritja e Zvogélimi i 1 Zvogélimi i 1 Eritja e
rezultateve inputeve rezultateve inputeve

¥
Eé&nagesia
Mosndryshimet ng sjellje

Burimi:Musatafa (1997) modifikuar nga autori

Duhet theksuar fakti se nese individét apo punonjésit mendojné dhe shohin se
shpérblimet nuk jané té ndara drejté ata do té jené té pakénaqur dhe kjo pakénagesi mund té

rezultojé me zvogélim té sasisé se prodhimit apo né té kundérténshtim té saj.
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2.9.3. Teoria e vendosjes sé Locke-it

Teoria e vendosjes sé géllimeve u zhvillua nga psikologu dhe profesori i Iéndés
sémotivimit Edwin A. Lock né vitin (1968) pér té shpjeguar sjelljen njérzore né situata té
veganta té punés. Teoria e vendosjes sé géllimeve e Locke-it i referohet efekteve té cilat e
kané si gellim ngritjen e performancés né periudhén e mévonshme. Ky autor nga studimet
dhe hulumtimet e béra erdhi né pérfundimin se punonjesit té cilét vendosin gellime
specifike dhe té véshtira arrinin té kishin njé performancé mé té larté se sa ata té cilét i
Kishin géllimet e lehta dhe té mira. Pér me tepér pércaktimi igéllimit éshté shpjegimi
themelor i pothuajse té gjitha teorive kryesore té motivimit. Teoria e vendosjes sé géllimeve
éshté njéra ndér teorité me té respektuara né psikologjiné industrial - organizative,

(https://en.wikipedia.org/wiki/Edwin_Locke).

Kjo teroi pérmban disa parime themelore té cilat jané:

1) Qartésia.

2) Sfida.

3) Angazhimi.

4) Feedback-u, dhe

5) Kompleksiteti i punés.

Té gjitha keto parime té prekura mé larté si qartésia e gellimit, sfida pér puné
komplekse, angazhimi dhe bashkéveprimi mé té tjerét, feedback nga ajo gé éshté arritur dhe
realizuar si dhe kompleksiteti i punés ngrené né nivel mé té larté pérformancén dhe

motivimin e punonjésit.
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2.9.4. Teoria e pérforcimit, modifikimi i sjelljes sipas B.F. Skinner-it

Teoria e pérforcimit, si¢c &shté propozuar nga psikologu i Harvardit, B. F. Skinner
(1904-1990), i cili sugjeron gé sjellja éshté e ndikuar nga pasojat. Ai argumenton se pasojat
e jashtme ose pérforcuesit nése jepen menjéheré pas njé sjelljeje, rrisin probabilitetin qé
sjellja do té pérséritet. Teoria e pérforcimit fokusohet vetém né até gé ndodh me njé person
kur ai ose ajo vepron. Sipas Skinner egzistojné dy lloje té pérforcimeve dhe ato jané:
pérforecimi pozitiv dhe pérforecimi negativ.Kjo teori mund té shpjegohet si mé poshté:
Njerézit me shumé gjasa do té angazhohen né sjelljet e déshiruara nése shpérblehen pér ta
béré kété apo até puné té caktuar dhe kéto shpérblime jané mé efektive nése ata menjéheré
ndjekin njé sjellje té déshiruar, dhe sjellja gé nuk shpérblehet ose dénohet ka mé pak té

ngjaré té pérséritet.

Né pérputhje me teoriné e pérforcimit, menaxherét mund té ndikojné né sjelljen e
punonjésve duke forcuar veprimet qé ata i konsiderojné si té déshirueshme. Megjithése
ndéshkimi eliminon sjelljen e padéshiruar mé shpejt sesa mos-pérforcimi, efekti i tij shpesh
éshté vetém i pérkohshém dhe mund té rezultoj¢ né konflikte né vendin e punés.
Hulumtimet kané treguar se pérforcimi éshté njé ndikim i réndésishém né sjelljen e

punonjésve, por nuk éshté shpjegimi i vetém pér dallimet né motivimin e té papunésuarve.

Né psikologjiné e sjelljes pérforcimi éshté njé pasojé e aplikuar gé do té forcojé
sjelljen e ardhshme té njé individi sa heré gé kjo sjellje paraprihet nga njé stimul i vecanté

paraprak, (https://en.wikipedia.org/wiki/Reinforcement).

Karakteristikat e késaj teorie mund té shprehen népérmjet kétij modeli:
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Figura 11. Modeli i pérforcimit té ndérpreré

Pérforcimi Baza Format Shembujt

Mcsh“ﬂa Fikse }... 1-‘§EkUTPEE55é5
z palte javore

Téng o 1. Gjaté aftésimit
Iys Variabile -.... >
huar 2. Avansimi

Pérfocimi 1
ndérprer

> 1. Komisioni
2.Norma né copé

> 1. Mirénjohja
2. Premité

Burimi: Mustafa, (1997), modifikuar nga autori

2.10. Motivimi né teoriné e menaxhimit shkencor té Taylor-it

Frederick Winslow Taylor, i cili shkroi né fund té shekullit té néntémbédhjeté dhe
né fillim té shekullit njézeté, zhvilloi idené e studimit té punés ose studimin e kohés dhe
lévizjes. Hetimet e Taylor-it mbi ményrén se si u kryen punét jané lejuar qé té thyejné
detyrat poshté né pérbérésit e tyre bazé. Ai mé pas ishte né gjendje gé té krijonte ményrén
mé té thjeshté dhe efikase gé té pérfundonte detyrat dhe punét, dhe né té njéjtén kohé té
ngriste rendimentin sa mé shumé qgé ishte e mundur. Sipas Taylorit, punétorét mund té
prodhojné mé shumé rezultate nése hegin pérgjegjésiné pér vendimmarrje dhe planifikim.
Punétorét nuk duhet té mendojné, ata thjesht duhet ta béjné punén. Vézhgimet e tij
gjithashtu treguan se njé gasje e géndrueshme pér punén nga punétorét ishte ményra meé e

miré pér ta arritur kété, dhe kjo njeherésh krijonte efikasitet, gendrushméri dhe motivim.
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Ai argumentoi se né ¢cdo vend pune metodat e pérdorura nga punétorét mé efikas
duhet té shfrytézohen nga té gjithé punétorét e tjeré. Prandaj, punétorét duhet té trajnohen
pér té punuar né modelin e pérdorur nga ata qé prodhojné mé shumé prodhime. Kjo ide e
menaxhimit shkencor merr até gé quhet njé gasje e orientuar nga detyra" pér menaxhimin
e punétoréve. Kjo do té thoté se punétorét thjesht mendohen si 'makina’ pér kryerjen e
detyrave, megjithaté pavarésisht kesaj ata duhen vlerésuar nga menaxherét e tyre pér punén
dhe pérkushtimin e tyre. Ai po ashtu argumentoi se ndarja e punés me copé (njési) rriste
angazhimin e punonjésve pér arritjen e normés dhe tejkalimin e saj, duke ndikuar késhtu
drejtépérsédrejti né rritjen e motivimit dhe profitabilitetit t& ndérmarrjes dhe kjo duhet té

mbeshtetej dhe menaxhohej nga menaxherét e tyre.

2.11. Marrédhéniet né lévizjet humane shogérore té bazuara né studimet e Elton

Mayo-s

Elton Mayo dhe ekipi i tij punuan né fund té viteve 1920 dhe fillim té viteve 1930
né punimet Hawthrone té General Electric Company. Né njé hulumtim studimor té béré né
vendin e punés ata po pérpigeshin té zhvillonin parimet shkencore té Taylor-it. Megjithaté,
pérmes punés sé tyre ata zbuluan se dinamika e grupit mund té jeté mé e réndésishme se
cdo formé financiare né motivimin dhe pércaktimin e modelit té punés dhe praktikave té
punés. Ky hulumtim gjithashtu tregoi se ményra se si trajtohen grupet e njerézve dhe

meényra se si ata presin té trajtohen ndikuan né ményrén se si ata punonin.Qéllimi i studimit
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ishte té pércaktojé ndikimin e kushteve té ndryshme té punés né produktivitetin e

punonjésve.

Fillimisht, Mayo shqyrtoi efektin e ndryshimeve né mjedisin e fabrikés, si ndrigimi
dhe lagéshtia. Mé pas ai vazhdoi té studionte efektin e ndryshimeve né marréveshjet e
punésimit si pushimet, orét e punés dhe udhéhegja menaxheriale. Pérfundimi i tij kryesor
ishte se piképamja mbizotéruese e kohés, ishte se njerézit shkonin té punonin thjesht pér
para, dhe kjo piképamje nga té tjerét vlerésohet se ishte me té meta. Puna do té thoté shumé
mé tepér pér individét se sa thjesht té fitosh para. Kjo para sé gjithash ishte njé aktivitet i
grupit né té cilin individét e tjeré dhe sjellja e tyre ndikuan sa miré punonin punonjésit.
Morali dhe produktiviteti nuk u prekén ag shumé nga kushtet né té cilat individét punonin,
por nga njohja gé ata morén pér punén qé ata bénin. Ngritjet né produktivitet jané arritur
nén syrin e interesuar té vézhguesve, jo sepse kushtet i bénin punétorét té ndiheshin miré,

por pér shkak se punétorét ndiheshin té vlefshém dhe produktiv pér ndérmarrjen.

2.12. Teoria X dhe Y e McGregor-it

Douglas McGregor (1906-1964), si njé profesor i menaxhimit né Institutin e
Teknologjisé né Masacusets (MIT) Sloan School of Management, u pérpoq té zbulojé
pérgjigjen e késaj pyetjeje duke diskutuar pér Teoriné X dhe Teoriné Y. Motivimi thelbésor
(Extrinsic) i vjen nga jashté personit dhe pérfshin gjéra té tilla si paga, shpérblime, dhe
tjera. Ndérsa motivimi i brendshém reflekton déshirén e brendshme té njé personi pér té

béré dicka dhe motivimi vjen nga interesi, sfida dhe kénagésia personale. Individét tregojné
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motivim té brendshém kur merren shumé me punén e tyre, kérkojné ményra pér té

pérmirésuar punén e tyre dhe jané pérmbushur objektivat duke e béré até miré.

Teoria X e McGregor ofron njé pamje thellésisht negative té njerézve. Teoria pohon
se punonjésit kané ambicie té vogél, nuk e pélgejné punén, duan té shmangin pérgjegjésiné
dhe duhet té kontrollohen nga afér pér té punuar né ményré efektive. Ajo sugjeron se
njerézit jané ekskluzivisht té nxitur nga motivatatoré té jashtém. Ndérsa Teoria Y e
McGregor ofron njé pamje krejté tjetér pra nj¢ pamje pozitive pér punonjésit. Kjo teori
supozon se punonjésit mund té ushtrojné vetédrejtimin e punés, pranojné dhe né té vérteté
kérkojné pérgjegjési, ata e konsiderojné punén si njé aktivitet natyror po ashtu ata jané

kérkues dhe inovator.

McGregor besonte se hipotezat né Teoriné Y kapén mé miré motivimin e
punonjésve dhe duhet té udhézojné praktikén e menaxhimit pra gé menaxhimi ta vlerésonte
dhe zbatonte keté teori né ndérmarrjet e tyre. Ai propozoi gé pjesémarrja né vendimmarrije,
puné té pérgjegjshme dhe sfiduese si dhe marrédhéniet e mira né grup jané ato gé do té
rrisnin motivimin e punonjésve. Njohurité tona té motivimit na tregojné se as teoria Y nuk
éshté plotésisht né llogari té sjelljes sé té punésuarve. Ajo qé dimé éshté se motivimi éshté
rezultat i bashkéveprimit té individit dhe situatés. Individét ndryshojné né lévizjen e tyre
themelore motivuese kundrejt situatés sé krijuar. Po ashtu punonjésit mund té motivohen
apo té entuziazmohen, derisa bénkompletimin e njé detyre mé atraktive se sa ndajndonjé
detyre tjetér té mérzitshme apo rutinore. Kéto pika nénvizojné idené se niveli i motivimit

ndryshon midis individéve dhe brenda individéve né kohé té ndryshme.
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Né tabelén né vijim paraqitén karakteristikat e McGregorit pér teoriné x dhe teoriné y.

Tabela 4. Karakteristikat e McGregorit pér Teoriné X dhe Teoriné Y

TEORIA - X
1. Individéve nuk u pélgen puna dhe
nuk déshiroing té& punojné, do ti
shmangen asaj nése &shté e mundur.

2. Pasi g& individéve nuk u pélgen
puna, duhet t'i detyrojmé,
kontrollojmé&,  orientojmé& dhe ti

frikésojmé me dénime, pér té dhéng
mundin pérkatés pér arritjen e
géllimeve t& ndérmarrjes / organizats.

3. Personi i zakonsh&m déshiron siguri,
ka paké ambicie dhe do t'i shmanget
pergjegidsise.

4. Punétoret duhet t& udh&higen dhe t™u
tregohet cfaré t& béjns.

5. Pak njeréz jang vértete kreative.

6. Kapacitetet intelekiunale t& kufizuara
t& pungtoréve té zakonshém jané sfide
e punés modeme.

TEORIA - Y

1. Njeriut puna i &sht& e natvrshme si
loja dhe e b&né até& me deshiré

2. MNése ka g@llime t& kénagshme, me
kénagési do t& ndémaré cfarédo
mundimi, njeriu kérkon p#rgjegjési dhe
e pranon até.

3. Individ&t/ punonjésit do t& zbatojné
vetdorientimin dhe wetdkontrollin né
arritjien e géllimeve t& organizimit ag
sa jané t& lidhur me ato géllime.

4. Personi i zakonsh#m mé#sohet jo
vetém t& pranojé por edhe té kérkoje
pérgjegiési etj.

5. Shumica e njerézve jané té afté té
jenié kreative, duke ushtruar
mendjehollésiné dhe jené
imagiinatave.

teé

6. Kapacitetet individuale t& puntorit
té zakonshém nuk shfrytézohen
plotésisht n& rrethin industrial modem.

Burimi: Mustafa (1997), Celik (2001), modifikuar nga autori.

Autoré té ndryshém sugjerojné gé menaxherét duhet té pérpigen dhe té sigurohen se
situatat jané motivuese pér té punésuarit né ndérmarrjet e tyre. Teoria x dhe y e McGregorit
béné njé diferencim té garté té dy llojeve té punonjésve, prandaj pikérsht pér keté arsye kjo
teori ka njé rendesi té vecanté né dallimin e punonjesve inovator dhe kreativ dhe té atyre

pertac dhe té zakonshém.
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2.13. Personaliteti né modelin organizativ té Argyris-it

Chrys Argyris (1923 — 2013), Teoria e Argyrisit gjithashtu pohon se komunikimi i
hapur brenda njé ndérmarrje, qé normalisht konsiderohet si njé gjé e miré, megjithaté mund
té bllokojé té mésuarit dhe té pengojé progresin nése udhéhegési kthehet si mbrojtés i
vendimeve té veta dhe béné mohimin e problemeve reale.Po ashtu njé veprim i tillé mund
té shfaqé paaftésiné pér t'u pérballur me céshtje té véshtira dhe problematike si dhe
refuzimin pér té shqyrtuar géndrimet dhe kontributet e veta ndaj problemeve né ndérmarrje.

Ky autor i kushton kujdes té vecanté metodave gé udhéhegési mund t'i pérdoré pér
zvogélimin e shkallés sé jo harmonizimit té kétyre raporteve mes individéve dhe

organizimit formal (Koenig, 2012).

Pér ta pérmbledhur mé né hollési dhe sgaruar teoriné e maturimit nga aspekti
organizativ mé poshté do ta paragesim edhe modelin organizativ té sistemit té vlerave sipas
Chris Argyrisit. Modeli i paragitur éshté i ndaré ne dy grupe né até pasive dhe aktive si dhe

né shtaté faza apo gjéndje né té cilat kalon individi, punonjésit dhe menaxherét.

Karakteristikat e modelit té organizimit té sistemit té vlerave mund té shihen nga figura

e paragitur mé poshté:
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Figura 12. Modeli i organizimit té sistemit té vlerave sipas Chris Argyris-it

henaxherst dvhet & identifilcon
punonjesit t& cilet jané pasiv dhe

hlenaxherst duvhet & identfilon
punonjesit alchv dhe me aftési
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veprime pér ndryshim t8 sitwates . miren & tyre dhe ndérmarrjes.
Punonjesit preferomés bilin klasik Menaxherst largohén nga stili
t& punés dhe veprimevs, ata adhs klasik dhe prnonjésve mé aftési
mé twhe d:aahj:ujﬂé varshmeri t8 I Varur I Favarur Ju ipet me shume p&r_g;iegia_:ai ngé
ploté nda) menaxherve dhe prme= puné dhe né vendimarre.
Aftasi te ﬂl]e&htl m&ruxh&mt :I'I'I.IL Afteei na AfEai 16 Afté&ipérzg;iidhje tépurnbler.:lf‘eve
d'uil'ret i Imﬁ:m]ne punonjdsit vatim pales T t2 ﬂ.d:}-'&hm.e dhsa kquleka&e:
T PUNSN @ {FTe pOT SMFrR G ipst menyra e zjellje t& matura me idzs dhe
mundesi adhe 0 vendimmenje. zgjidhje t& shumfizshta.
Rerultat i dobdt, mamsdhinje t3 Interzza Dlerrin parssysh interest 2
EEe—s SR e
o etlpumich jo { datr dhe t2 forta parulton oS sritién » profitit 64
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Punomjesit dhe menanherst nuk jans & : Tenanherat v jepin pononjs
pifshiss ek process dhe . Dérspektiv Ferzpeke- fmh — uepumw i n punsn EE;E_
ndsrmands, styss o mon is sl mve dhe | drzitajnd sta par pirpaltiv
sl S tér afatgjaté eajtojns ata par parspekt
dihee gellimi pér vision dhe perspealotivg =fatejate 18 tyrd dhe ndsrmarmjes.
henaherst nuk duhet t8 pEfitojnd ) Pozits & hienaherst duhet ¢ sigurojnd
nE3 pozits @ 15 gEnuEit shef, dhe t3 Pozits nj&it apn barazi 1 njSjt parpozits 8 mgt,
bijné prasion gf vetm vendimat 2 tijs vartzse el sendesi i kushiohst gropit me
jams o 08 mvirst dhe duhet 5 Zhatohsn shoms = individit.
Menamher=t nuk duhs 12 krijojns I wetsdizhsm me vetgbezsim dhe
klims negative mé veprimet 2 tyre Mungas = ¥ atélcon- wetShontrolls tf plots pir vetsn dhe
duks brijusr hemandssi dha vatidjes troll2 i srupin, ndihmuss dhe bashiSpunnes
par vatd plotz :

pagartssi ns veprime dhe detyra.

dhe i inlrejon € st pir puns.

Burimi: https://mercureaace2013.wordpress.com/ modifikuar nga autori

Né modelin e paragitur tregohet sistemi i vlerave organizative té maturitetit nga
aspekti i dy gjendjeve, nga ai i para maturitetit apo pjekurisé dhe ai pas maturitetit apo
pjekurisé, njékohésisht né model tregohén garté veprimet e menaxheréve dhe punonjésve

gé duhén té jené pér té krijuar kénagési pér punonjésit dhe fitim pér ndérmarrjen.
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2.13.1. Modeli i Porter-it dhe Lawler-it

Ishte studimi i ndérmarré nga dy autorét L.W.E Porter dhe E.E. Lawler té cilét e
ridimensionuan modelin e Vroom-it, duke e trajtuar shpérblimin si njé variabél intervenues,
duke e studiuar motivimin, kénagésiné dhe performancén si variabla té vecanta,
prandajpikérisht pér keté kéta dy autoré jané pérpjekur té shpjegojné natyrén komplekse té
marrédhénieve gé ekzistojné midis tyre né ményré té ndryshme nga piképamja tradicionale

(Girardone et al, 2006).

Porter dhe Lawler, e kané pérshkruar késhtu modelin e dhéné prej tyre: “Njerézit
rrallé ulen dhe dégjojné rezultatet e pritshme pér njé sjellje té zgjedhur prej tyre, apo té
vlerésojné valencat dhe parashikimet dhe té béjné llogaritjet totale, vetém né qofté se njé
gjé e tillé u kérkohet nga studiuesit. Keta autor veqonin dhe theksonin né menyr té veganté
se motivimi i individéve dhe punonjésve varet dhe shkaktohet nga tre elementét kryesoré e
gé jané pérpjkjet, pérformanca dhe kénagésia. Gjithashtu ata treguan né njéren nga pikat
kryesore té modelit té& tyre se jo domosdoshmérisht pérpjekja dhe motivimi ¢ojné né
pérformancé edhe pse né fund té fundit kénagésia po gé coné né pérformancé. Megjithaté
ata i shqyrtojné dhe vlerésojné rezultatet dhe mé pas né bazé té kétyre rezultateve ata i
zgjedhin alternativat dhe i pérdorin kéto vlerésime kur duhet té marrin njé vendim mbi até
gé duhet té béjné, Llaci (2011). Duke vecuar gé modeli i motivimit i punuar dhe modeluar
nga autorét Porter dhe Lawer ka njé réndesi té vecanté né motivimin e punonjésve dhe
individéve, né vijim do té paragitet edhe né ményréfigurative modeli i motivimit té kétyre

autoréve.
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Figura 13. Modeli i motivimit nga Porteri dhe Laweri

Shperblimet e
Barabarta dhe té
Pérceptuara

Pritjet N Shpérblimet e
brendeshme

—
Performanca K&nagésia

Pritjet Shpérblimet e
—>

jashtme

Burimi: https://www.google.com.motivations.models from Porter and Lawler.

Sikurse éshté cekur edhe mé larté modeli éshté i thjeshté por ai paraget mjaft garté
elementet dhe faktorét té cilet né menyré té drejtépérdrejtée impaktojné motivimin duke
arritur né kénagesiné e punonjésve dhe performancén e tyre mé té miré. Padyshim gé ketu
nuk mund té anashkalohet elementi i barazisé sé shpérblimeve si dhe ndikimet e
shpérblimeve té jashtme dhe té bréndeshme té cilat po ashtu ndikojné né menyré

tédrejtépérdrejté né kénaqési dhe mé pas edhe né pérformancé gjithashtu.
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2.14. Teoria e motivimit népérmjet vendosjes se objektivave — (SDT)

Teoria e vetévendosjes (SDT), éshté njé teori makro e motivimit dhe personalitetit
njerézor e cila ka té b&jé me tendencat natyrore té rritjes njerézore dhe nevojat psikologjike.
Kjo teori ka té b&jé me motivimin e individéve pas zgjedhjeve gé ata bejné pa ndikim dhe
ndérhyrje té jashtme. Teoria shqyrton se si kushtet biologjike, shogérore dhe kulturore ose
rrisin ose minojné kapacitetet e genésishme njerézore pér rritjen psikologjike, angazhimin
dhe mirégenien, si né pérgjithési po ashtu edhe né fusha specifike té saj. Né kété kuptim
SDT-ja si teori e vetévendosjes, nuk éshté njé kornizé relativiste, ajo ndikon mé konceptin e
veté universal né léndét ushqyese shogérore dhe kulturore gé kérkohen pér té mbéshtetur
funksionimin psikologjik dhe té sjelljes se individit. SDT né ményré specifike supozon se
njerézit kané evoluar té jené genie thelbésore, aktive fizike, dhe thellésisht genie shogérore.
Hulumtimi i SDT-sé fokusohet né ményré té vecanté tek faktorét e brendshém né
zhvillimin individual dhe brenda kontekstit shogéror gé lehtésojné vitalitetin, motivimin,
integrimin social dhe mirégenien e punonjésve. Eshté e garté se éshté né "natyrén” toné pér
ti rritur dhe evoluar kapacitetet tona pér té arritur shkallé mé té médha té funksionimit té
shéndoshé psikologjik, shogéror dhe té sjelljes, si dhe pér té kuptuar mé shumé kapacitetet
tona njerézore dhe talentet tona individuale. SDT-ja pérdor né kété ményré té dy studimet,

eksperimentale dhe vézhgime né terren.

Qé nga fillimet e para, njerézit shfagin tendenca té brendshme pér t'u interesuar, pér
té studiuar thellésisht dhe pér té fituar zotérim né lidhje me botén e tyre té brendshme dhe

té jashtme. Kéto pérfshirje pérfshijné prirjet e genésishme pér té eksploruar, manipuluar
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dhe kuptuar motivimin e brendshém dhe prirjen pér té pércaktuar normat dhe rregullat

shogérore pérmes internalizimit dhe integrimit aktiv (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018).

E réndésishme brenda SDT-sé éshté ideja se kéto prirje aktive pér motivimin e
brendshém, internalizimin dhe integrimin shogéror jané té shogéruara me kénagési
specifike dhe té bazuara né té vértetén. Kéto kénagési té brendshme reflektojné, né
kuptimin mé té thellé, thelbin e njeriut gé lulézon dhe ata parashikojné cdo numér
treguesish té mirégenies dhe vitalitetit. Pér mé tepér, dokumentet kérkimore té SDT-sé
sgarojné sé né kontekstin shogéror né té cilin ekziston mbéshtetje psikologjike pér kéto
kénagési, kureshtja e njerézve, kreativiteti, produktiviteti dhe dhembshuria jané shprehur
mjafté fugishém. SDT sjell kété piképamje funksionale né studimin e rritjes dhe zhvillimit
psikologjik dhe duke béré késhtu gé kjo teori té heton disa nga karakteristikat themelore
dhe mekanizmat themeloré té sjelljes shogérore pastaj zhvillimin e saj dhe patologjiné,

(Ryan dhe Deci, 2017).

Duke identifikuar dhe matur llojet e ndryshme té rregullimit motivues dhe kushtet
gé i nxisin ato, SDT-ja mund té pérdoret mjaft miré dhe né ményré sistematike dhe né
ményré té menduar né kuadér té konteksteve té ndryshme sociale, duke pérfshiré familjet,
Klasat, ekipet sportive, klinikat shéndetésore, mediat interaktive dhe vendet e ndryshme té

punés. (Cicchetti. 2006),(Ryan, Kuhl & Deci, 1997), (Vansteenkiste & Ryan. 2013).
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2.15. Pércaktuesit e sistemit motivues né ndérmarrje

Motivimi pérfagéson fazén e procesit té menaxhimit, gé éshté edhe funksioni bazé i
menaxhimit, i cili né té njéjtén kohé pércakton suksesin e menaxhimit. Me fjalé té tjera,
motivimi éshté vullneti i brendshém i individit qé shtyn até té sillet né njé ményré gé u
mundéson pjesémarrésvetjeré né jetén e biznesit té njé ndérmarrje gé té identifikojné vetén
e tyre me objektivat e ndérmarrjes, dhe té marrin vendime té cilat jané né pérputhje me
objektivat e vendosura (Cheng, 2009). Suksesi i menaxhimit éshté i pércaktuar pérvec
faktoréve té tjeré edhe nga aftésia e menaxheréve pér té ndikuar né sjelljen e vartésve té
tyre, né ményré gé ata ta b&jné até gé ai e déshiron dhe gé éshté né pérputhje me arritjen e
objektivave té ndérmarrjes, si dhe té asistojé dhe ndihmojé né aspiratat tyre individuale dhe
né objektivat e dhéna. Né kété kuptim, éshté e nevojshme qé vazhdimisht punonjésit té
pérkushtohen me aftésité e tyre pér arritjen e gqéllimeve té pérbashkéta, té cilat do té jené té
arritshme nése punonjésit do té mund té njohin pérfitimet e tyre qé do té rezultojné me
arritjen e kétyre géllimeve. Kjo supozon faktin se objektivat e ndérmarrjes duhet té
pércaktohen garté, nga ajo gé éshté, dhe ajo gé duhet té jeté. Po ashtu duhet té jeté i qarté
géllimi dhe objektivat né té dy drejtimet né ato vertikale, (né drejtim té objektivave
superiore) dhe horizontal (né drejtim té objektivave té barabarta), si dhe marrédhéniet e
njohura dhe efektive mes realizimit dhe shpérblimit, (Stevanovi¢, 2000). Menaxhimi i
suksesshém i sjelljes sé punonjésit kérkon njohuri té disa teorive pérkatése té motivimit si
njohuri té sjelljes sé punonjésit etj. Kéto teori i kemi cekur edhe mé larté dhe kategorizohen

né dy lloje: né teorit€ e pérmbajtjes dhe teorit€ e procesit t&€ motivimit, (Malini¢, 2000).
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2.16. Koncepti i angazhimit organizacional

Koncepti i angazhimit organizativ i referohet reagimeve emocionale té punonjésve
ndaj ndérmarrjes. Ai éshté i lidhur me ndjenjat e lidhjes ndaj objektivave dhe vlerave té
ndérmarrjes/ organizatés, (Cook, 1980). Angazhimi i punonjésve éshté studiuar né sektorin
publik dhe até privat nga aspekti ndérkombétar. Kérkimet e méparshme fokusoheshin né
pércaktimin e konceptit, ndérsa kérkimet e tanishme vazhdojné té ekzaminojné angazhimin
organizativ népérmjet dy géndrimeve, angazhimin e lidhur me géndrimet dhe angazhimine
lidhur me sjelljet. Né literaturén ekzistuese gjenden shumé pérkufizime rreth konceptit té
angazhimit té punonjésve. Hunt dhe Morgan (1994) vené né dukje gé& angazhimi
organizativ éshté pércaktuar si shumé dimensional né natyré, duke pérfshiré besnikériné e
punonjésve ndaj ndérmarrjes, pastaj gatishmériné qé té pérpigen pér té mirén e ndérmarrjes,
dhe déshirén pér té géndruar si pjesé e saj. Allen & Meyer (1990) e pérkufizojné
angazhimin e punonjésve si njé gjendje psikologjike gé karakterizon marrédhéniet e
punonjésve me ndérmarrjen/ organizatén dhe e cila ka implikime pér vendimin e tyre pér té
vazhduar géndrimin e tyre né ndérmarrje si pjesé e saj. Kryerja e punéve rregullisht dhe me
pérkushtim ndihmon né mbrojtjen e aseteve dhe né besimin pér arritjén e objektivave dhe
gellimeve té caktuara té ndérmarrjes. Punonjési ndikon pozitivisht né ndérmarrje pér shkak

té angazhimit dhe pérkushtimit té tij ndaj saj.

Angazhimi organizativ éshté i lidhur me rritjen e kénagésisé, performancés dhe
pérshtatjes ndaj ndérmarrjes, kurse ulet me rritjen e garkullimit té punonjésve, (Meyer &

Becker, 2004).
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2.17. Strategjité menaxheriale pér rritjen e motivimit

Nga aspekti i mundésive pér té pércaktuar sasiné dhe shprehiné e faktoréve té

motivimit, egzistojné dy grupe té faktoréve (Malini¢, 2000):

a) Faktorét gé mund té kuantifikohen si té vlefshme dhe qé jané té pérfshiré né
programet e ndérmarrjes dhe né kontabilitet. Duke u béré késhtu komponenté
cilésoré té sistemit té motivimit té ndérmarrjes, dhe

b) Faktorét gé nuk mund té kuantifikohen si té vlefshme, apo té drejtpérdrejét té cilét
né pérgjithési jané té kycur né procedurén e kontabilitetit, késhtu gé ata mé shumé

jané komponenté sasioré té sistemit té motivimit té ndérmarrjes.

Faktor kyc i sistemit té€ motivimit té ndérmarrjes éshté kompensimi financiar pér
punén e investuar. Paraté jané té dobishém né té gjitha situatat dhe si njé mjet kémbimi ato i
mundésojné punonjésit té zgjedhin njé¢ ményré mé té miré pér té kénaqur té dy nevojat e
tyre ekzistenciale e po ashtu edhe nevojat e nivelit mé té larté, me fuqginé e tyre universale
blerése (Cheng, 2009). Réndésia relative motivues e saj zvogélohet kur standardi i jetés
béhet mé i larté, késhtu qé krijimi i njé sistemi té pérshtatshém i motivimit té ndérmarrjes
nénkupton disa motivues té tjera té mundshme, té tilla si - shpérblime dhe material ose
stimulimet etike, si kénaqési pér suksesin né performancé etj, Malini¢ (2000). Megjithaté
éshté e nevojshme gé pér ngritjen e motivimit té pércaktohen strategji té garta dhe té
kapshme si nga ana e punonjésve po ashtu edhe nga ana e ndérmarrjes dhe menaxhimit té

saj me gellim té rritjes sé motivimit.
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Disa nga strategjité té cilat duhen ndjekur pér ngritjen e motivimit jané:

a)
b)

c)

d)

9)

h)

)

2.18.

Pérgjegjésia pér detyrat e pranuara dhe pérpjekjet e kérkuara pér realizim,
Mundésité pér kérkime dhe krijimtari né fushén e déshiruar,

Mundésia pér avancim né hierarkiné e strukturés sé menaxhimit té ndérmarrjes ose
pjeséve té ngushta organizative dhe njésive té saj,

Ndjenja e kénagésisé me rezultatet e arritura dhe objektivat e pércaktuara,
Atmosfera kolegiale dhe marrédhéniet personale né vendin e punés,

Kushtet e punés, mjedis i sigurt dhe i pastér me kushte té mira dhe té favorshme pér
puneé,

Ményra e kryerjes sé aktiviteteve menaxheriale dhe ményra e sjelljes ndaj té
punésuarve,

Zhvillimi personal, profesional dhe pasurimi i punés,

Pjesémarrja né vendimmarrje dhe negociata kolektive, si dhe

Prestigji, statusi dhe reputacioni, etj.

Komunikimi dhe sjellja menaxheriale

Kuptimi pér menaxhimin e performancés dhe ményra se si ta zbatojmé até né

ményré efektive ka ndryshuar rrénjésisht né vitet e fundit. Kohét e fundit, sidomos né fillim

té viteve té 90-ta, menaxhimi i performancés shpesh ishte pérshkruar né njé¢ ményré tjetér

dhe até si njé sistem mé i sofistikuar pér vlerésimin e performancés. Kjo shpesh u zbatua
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mé shumé pér té siguruar njé vlerésim té miré se sa pér té nxitur njé rezultat pagese mé té
larté, duke zbatuar njé séré procesesh gé mundésuan ndérmarrjet dhe individét té
pérgéndrohen né ményré efektive dhe né thellési né krijimin dhe zhvillimin e géndrueshém
té njé kulture té performancés sé larté. Ideté dhe konceptet e vjetra kérkojné kohé pér té
vdekur dhe vlerésimit nuk mund ti beshé pérjashtim. Ajo éshté énde pjesé e foljes sé
zakonshme né shumé ndérmarrje dhe dallimet e saj "lart-poshté” si “prind-fémijé"
vazhdojné té hyjné né rrugén e gasjeve shumé mé thellé gé po zhvillohen dhe pérdoren né
ndérmarrjet udhéhegése né mbaré botén.Menaxhimi mori njé pérkufizim té ri né fillim té
viteve té 90-ta, si njé proces pér krijimin e njé mirékuptimi té pérbashkét rreth asaj se ¢faré
duhet té arrihet dhe se si duhet té arrihet. Kjo i dha njé gasje té re menaxhimit té njerézve
gé rrité probabilitetin e ngritjes sé performancés dhe suksesit. Ndryshimet né kété
pérkufizim vijné nga njé varg burimesh, si nga puna e Hay Group né fillim té viteve té 90-
ta, po ashtu edhe nga konsulentét dhe praktikuesit e tjeré, e sidomos nga Armstrong dhe
Baron, pastaj Weiss dhe Hartle, si dhe Satterfield e mé sé fundmi edhe nga Houldsworth
dhe Jirasinghe. Té gjithé ata jané pajtuar gé jané té vértetat e géndrueshme ato qé i
nénshtronen menaxhimit efektiv té performancés. Kéto té vérteta pérgendrohen né
réndésiné e proceseve mbi sistemet, réndésiné kritike té planifikimit té frontit e jo
shgyrtimit té prapavijés dhe té cilat kriojné zhvillim té mirékuptimit té pérbashkét.
Réndésia e menaxhimit dhe zhvillimit té njerézve me ndjeshméri dhe imagjinaté si individé
té duhur né njé ményré rrité kontributin e tyre dhe té menduarit holistik rreth asaj gé éshté e
nevojshme pér té prodhuar rezultat dhe sukses. Ajo njeh réndésiné e rritjes sé pérdorimit té

pérpjekjeve diskrecionare dhe zbatimit praktik té sjelljeve gé lidhen me inteligjencén
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emocionale. Ai njeh réndésiné e matjes sé rezultateve sé bashku me sjelljet e pérdorura pér

arritjen e tyre.

Ekziston njé vazhdimési e té mésuarit né fushén e menaxhimit té performancés.
Shumica e ndérmarrjeve fillojné me vlerésimin e pérformancés né afate té ndryshém kohore
duke filluar nga ato tremujore, gjashtémujore dhe vjetore, por ka nga ato gé vlerésimet i
béjné edhe mé shpesh sidomos né fazen fillestare té punésimit té individit. Nga vleresimi
menaxhimi dhe ndérmarrja mbledh informacione pér pérformancen e punonjésit pastaj
ngecjet dhe arritjet gé shfagen tek ai dhe po ashtu ata mésojné nga ajo se ¢ka shkon miré
apo keq dhe ku duhet té ndéerhyhet dhe pérmirsohen gjérat né té ardhmen. Njé grup i
formave té modeluara miré dhe njé paketé trajnimi pér aftésité e vlerésimit do té ishin dy
faktoré té réndesishém pér njé vleresim té sakté dhe profesional. Mirépo nése keta faktoré
nuk merren parasysh, dy céshtje themelore vihén né rrezik. E para nga kéto mund té jeté
ndikimi negativ né ndérmarrje dhe e dyta do té ishte po ashtu ndikimi negativ né grupin apo
né téré kolektivin e ndérmarrjes. Vlerésimi vjetor i hartuar nga specialistét e personelit dhe
i léshuar me njé séré formash dhe njé manual éshté, puna e projektimit, gé zakonisht nuk
shihet nga udhéhegésit apo punonjésit sado e shkélgyeshme éshté ajo pér arritjen e
géllimeve dhe planeve organizative (Robbin et al, 2014). Ajo shihet si njé barré shtesé né
njé jeté gjithnjé e mé té zéné té punés nga shumica e njerézve né njé ndérmarrje dhe shpesh
pérpigen ta shmangin até. Shtojani késaj céshtje tjetér themelore, shkallén né té cilén
vlerésimi themelor i trajnimit té aftésive né té vérteté rrité aftésiné e menaxhimit pér té hyré
né shkaget themelore té pérmirésimit té performancés, dhe ju prapé mund te keni njé sistem

té destinuar pér tu néncmuar. Dhe pikérisht kjo ka ndodhur. Té dy autorét e kétij libri
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kanébéré kérkime té gjera dhe vlerésime se sa miré ka punuar vlerésimi i pérformancés. Qé
nga fillimi i viteve té néntédhjeta, shumé ndérmarrje kané gjetur njé qgasje krejtésisht
sasiore pér menaxhimin e performancés dhe matjen e déshiruar. Kuptimi gé ata filluan té
zhvillojné né vlerén e kompetencave si dhe né pércaktimin e standardeve té performancés
sé pragut dhe pércaktimin e sjelljeve té shogéruara me pérsosmériné guan né pérfshirjen e
kompetencave né proces, zakonisht me lidhje té forta dhe me planifikimin e zhvillimit
personal. Pas kesaj u shfagén té ashtuquajturat ‘'modele té pérziera' gé i lejonin menaxherét
dhe stafin e tyre té shihnin si dhe me cfaré sistemi té performancés dhe ményrés sé
vleresimit kéto ishin té lidhura. Korniza e kompetencés u bashkua me objektivat e
fokusuara ndajé rezultateve né kérkim pér pérmirésimin e performancés. Lidhja me
zhvillimin u forcua dhe fokusi né komponentét e performancés individuale u pérforcua.
Matja, si¢ konfirmon hulumtimi i Houldsworth dhe Jirasinghe, vazhdon té mbetet e
réndésishme dhe me té vérteté vlerésohet nga té gjithé té pérfshirét pér gartésiné qé ofron.
Por, thjesht duke kapércyer objektivat strategjike éshté provuar né copa té vogla népér
shtresa té ndryshme té cdo ndérmarrje, por qé ka pasur njé paragitje problematike né
realizim dhe egzekutim. Ekziston njé fazé, kur nuk éshté gjithmoné e lehté té zbérthehet
pérgjegjésia individuale, sepse objektivat duhet té ndahen dhe té shpérndahen né baza
kolektive. Ata kané nevojé, né informacionin dhe ndérfagen e konsumatoréve, qé té
pércaktohen né aspektin e sjelljeve té kérkuara dhe jo né rezultatet e véshtira. Pér shembull,
né rolet e shérbimit té Klientit, kompetencat mund té jené elementi mé i réndésishém i
performancés, ndérsa né nivelin mé té larté t¢ menaxhimit do té dominojé shpérndarja e
rezultateve nga drejtuesit e larté gé té arrijné rezultatet e tyre ku éshté njé interes né rritje né

ndérmarrjet udhéhegése. Arritja e rezultateve té shkélgyera, duke Ié€né rrénojat ose duke u
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larguar nga aftésia e té tjeréve vetém pér té arritur objektivat, éshté gjithnjé e mé pak e
toleruar dhe ka rezultuar né mosmarréveshje té larta ekzekutive né sektorin publik dhe
privat. Né nivele shumé té vogla, té pakualifikuara, né role té pérgendruara vetém né
pérmbushjen e detyrés, kompetencat mund té jené mé pak té réndésishme dhe sasia e roleve
té ardhura nga burimet e jashtme né ekonominé e Mbretérisé sé Bashkuar po zvogélohet
shpejt (Armstrong, 2010). Performanca gjithnjé e mé shumé po shqyrtohet né aspektet
profesionale, inovative dhe cilésore duke mos hedhur poshté edhe ato sasiore. Interes té
larte né rishikimin e grupit té bashkémoshataréve, né proceset e menaxhimit té
performancés sé ekipit dhe proceset me 360° shkallé, po udhéheqin né shumé vende mé njé
gasje mé té drejtépérdrejté dne mé té thellé. Kjo nénkupton njé integrim shumé mé té madh
me axhendén e zhvillimit dhe té€ menaxhimit té talenteve né té gjithé ndérmarrjen dhe me

arsye, ajo bén lidhje té forta dhe té drejtpérdrejta me pagén si njé faktor i ndjeshém.

Sé fundi, ky éshté njé zhvillim relativisht i ri i lindur nga peripecité e iniciativave té
menaxhimit té ndryshimeve, ku menaxhimi i performancés tani po pérdoret nga ndérmarrjet
kryesore gé i nénshtrohen ndryshimit si njé proces ky¢ né rrugétimin e tij. Kjo éshté njé
ményré pér té siguruar dhe ngushtuar hendekun né mes té asaj se ku éshté ndérmarrja tani
dhe ku ajo deshiron dhe synon té jeté né té ardhmen. Né ményré sistematike ajo duhet ti
shtyjé proceset e tjera té nevojshme pérpara pér ta béré kété té ndodhé dhe zbatohet sipas
njé plani gé e lidhé até me synimet e saja pér té ardhmen, me njé ndikim shumé té madhku
do té kené edhe ekipet pérgjegjése pér ofrimin e njohurive té tyre né keté drejtim. Né kété
fazé menaxhimi i performancés éshté se si gjérat béhen dhe si ato duhen béré, dhe éshté

béré vértet njé proces thelbésor i menaxhimit nga menaxherét dhe drejtuesit e saj.
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Dhe si pérfundim sikurse theksojné disa autoré nga ta edhe Satterfield, 'né vend se
té humbasésh shumé kohé pér proceset dhe procedurat pér té menaxhuar performancén, ajo
padyshim se do té ndodhé si rezultat i natyrshém i njé sistemi té karakterizuar nga lidershipi

efektiv, po ashtu edhe i nevojave té ndérmarrjes dhe personelit té saj.

2.19. Menaxhimi i performancés si indikator motivimi dhe suksesi né ndérmarrje

Pér menaxherét éshté e réndésishme gé t'i béjné punonjésit e tyre té arrijné ato
nivele té performancés gé ndérmarrja i konsideron té déshirueshme dhe pa dyshim té
pranushme. Metoda zyrtare e ndérmarrjeve dhe institucioneve pér té vlerésuar
performancén e punonjésve né puné éshté procesi i vlerésimit sistematik i performancés.
Menaxhimi i performancés gjithnjé fokusohet né njé planifikim sa mé té miré té
performancés pér té ardhmen, por njekohésisht ata punojné edhe né pérmirésimin e saj né té
tashmen duke béré gé vlerésimi i performancés té jeté sa mé real dhe efikas. Ajo
funksionon si njé proces i vazhdueshém dhe evolutiv, ku performanca pérmirésohet me
kalimin e kohés dhe siguron bazén pér dialogé té rregullt dhe té shpeshté ndérmjet
menaxheréve dhe individéve né lidhje me nevojat e performancés dhe zhvillimit té saj. Kjo
ka té béjé kryesisht me performancés individuale, por ajo gjithashtu mund té aplikohet edhe
pér performancés ekipore. Sistemi i menaxhimit té performancés éshté proces i pércaktimit
té standardeve té performancés dhe i vilerésimit té saj né ményré gé té merren vendime

objektive né lidhje me burimet njerézore, té tilla si rritjet e pagave ose nevojat pér trajnime
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si dhe t& mblidhet dokumentacioni i nevojshém né mbéshtetje té cdo veprimi gé ndérmerret

ndaj personelit né ndérmarrje (DeCenzo, 2012).

Qéllimi i pérgjithshém i menaxhimit té performancés éshté té kontribuojé né arritjen
e njé organizimi té larté né performancé. Arritja e efikasitetit té larté do té thoté arritja e
géllimeve dhe tejkalimi i pritjeve té pércaktuara né lidhje me produktivitetin, cilésinég,

shérbimin e konsumatoréve, pér té rritur fitimet dhe vlerén e ndérmarrjes.

Né ményré té vecanté,géllimi i menaxhimit té performancés éshté qé té béjé njé
organizim té miré, gé i referohet proporcionit dhe té kuptuarit e asaj gé ne duam té arrijmé
nékuadrin e saj. Po ashtu menaxhimi i performancés ka pér gellim qé té zhvillojé aftésiné e
njerézve pastaj té mbéshtesé dhe udhézoj individét drejt arritjes sé rezultateve mé té larta né
ményré gé té pérdorin potencialin e tyre té ploté pér té arritur njé mirégenie mé té miré pér

vetén e tyre dhe rrjedhimisht edhe pér ndérmarrjen.

Gjithashtu éshté e garté dhe relative se roli i menaxhimit té performancés ka té béjé
me pérafrimin e objektivave individuale dhe objektivave organizative, né menyré gé té
sigurojé qé individét té pérkrahin vlerat thelbésore té ndérmarrjes apo institucionit ku ata
jané duke punuar dhe vepruar. Ai siguron gé té pércaktohen pritjet pér té réné dakord né
aspektin e pérgjegjésive té rolit duke u bazuar né aftésité dhe né sjelljet e individit. Qéllimi
éshté gé té zhvillojé kapacitetin e njerézve pér té pérmbushur dhe pér té tejkaluar pritjet, pér
té arritur potencialin e tyre té ploté pér té mirén e tyre dhe té ndérmarrjes. Kéto jané
géllimet e menaxhimit té performancés, té shprehura nga njé shuméllojshméri e

ndérmarrjeve apo kompanive (Burimi: IRS Tendencat e punésimit, 2003).
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Njékohésishtfokusimi né detyrat e punonjésve, né gjérat e duhura gé ata duhet té béjné dhe
duke i béré ato né ményré té drejté, si dhe pérafrimi i géllimeve individuale i té gjithéve me
géllimet e ndérmarrjes jané synimet dhe objektiva pér té gjithé né ndérmarrje (Eli Lilly &

Co, 2014).

Pér vlerésimin e performancés ekzistojné disa metoda por té cilat edhe kéto metoda
I kané avantazhet dhe disavantazhet e tyre dhe té cilat jané: ese e shkruar, incidentet kritike,
shkalla e renditjes grafike, BARS, krahasimi mes individéve, MNO dhe vlerésimi
360°.Maksimizimi i potencialit té individéve dhe té ekipeve pér té pérfituar pér veten dhe
ndérmarrjen, duke u fokusuar né arritjen e objektivave té tyre jané géllimi dhe objektivat e

drejtuesve té ndérmarrjes dhe menaxhervé té saj. (West Bromwich, 2012).
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KAPITULLIII: MOTIVIMI DHE NDIKIMI NE PERFORMANCEN E
NVM-ve

3.1.  Motivimi dhe menaxhimi i performancés

Ndérmarrjet krijojné sisteme té menaxhimit té performancés pér té pérmbushur tri
géllime té réndesishme apo bazike té cilat jané: Qellimet strategjike, administrative dhe ato
zhvillimore. Qéllimi strategjik do té thoté menaxhim efektiv i performancés, i cili i

ndihmon ndérmarrjen té arrijé objektivat e saj té biznesit né aspektin strategjik afatgjaté.

Qéllimet strategjike e arrijné keté duke ndikuar dhe ndihmuar qé sjelljet e
punonjésve té ndérlidhen me géllimet e ndérmarrjes. Menaxhimi i performancés fillon me
definimin e asaj gé ndérmarrja pret nga ¢cdo punonjés. Ai maté performancén e cdo
punonjési pér té identifikuar se ku jané kéto pritshméri dhe pse nuk po pérmbushen ato. Kjo
i mundéson ndérmarrjes té ndérmarré veprime Kkorrigjuese, té tilla si trajnimi, stimujt ose
disiplina. Menaxhimi i performancés mund té arrijé géllimin e vet strategjik vetém kur
matjet jané té lidhura me qéllimet e ndérmarrjes dhe kur komunikohen me punonjésit
géllimet dhe reagimet né lidhje me performancén. Né njéren nga kompanité telefonike pa
tela “Sprint”punonjésit vlerésohen nga tre deri né pesé terma kriteresh, secila e lidhur me
njé nga objektivat strategjike té kompanisé pér pérmirésimin e pérvojés sé klientit, forcimin
e markés dhe rritjen e profitit. Punonjésit né gendrat e thirrjeve té shpejta dhe dyganet e
shitjes me pakicé mund té shkojné né internet pér té shqyrtuar objektivat e tyre individualé

dhe pér té kontrolluar pérparimin e tyre drejt arritjes sé tyre (Heckhausen. J, H.H, 2018).
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Qéllimi administrativ i njé sistemi té menaxhimit té performancés i referohet
ményrave né té cilat ndérmarrjet e pérdorin sistemin pér té siguruar informacion pér
vendimet e pérditshme né lidhje me pagén, pérfitimet dhe programet e njohjes. Menaxhimi
i performancés gjithashtu mund té mbéshtesé vendimmarrjen né lidhje me mbajtjen e
punonjésve, ndérprerjen e sjelljes sé dobét, punésimin dhe pérparimin e tyre pastaj
degradimin e tyre dhe né rastin mé té keq pushimin nga puna. Pér shkak se menaxhimi i
performancés mbéshtet kéto vendime administrative, informacioni né njé vlerésim té
performancés mund té keté njé ndikim té madh né té ardhmen e punonjésve individualé.
Menaxherét e njohin miré kété céshtje, dhe kjo éshté arsyeja pse ata mund té ndjehen té
pakéndshém né kryerjen e vlerésimeve té performancés kur informacioni i vlerésimit éshté
negativ dhe nga vlerésimi i tyre ka gjasa té ¢ojé né njé pushim, apo zhgénjim pér rritje té

pagave 0se marrja e veprimeve té tjera negative nga menaxhimi i ndérmarrjes.

Sé fundi, géllimet zhvillimore, menaxhimi i performancés ka njé géllim zhvillimi,
gé do té thoté se shérben si bazé pér zhvillimin e njohurive dhe aftésive té punonjésve.
Duhet vecuar faktin se edhe punonjésit gé jané duke pérmbushur pritjet mund té béhen mé
té vlefshme kur dégjojné dhe diskutojné reagimet e performancés. Reagimi efektiv i
performanceés i béné punonjésit mé té vetédijshém pér pikat e forta dhe fushat né té cilat ata
géndrojné miré, por po ashtu ata i degjojné dhe shohin edhe pikat e dobéta té tyre dhe té
cilat duhét tu kushtojné réndési dhe ti pérmirésojné ato. Pér reagimet e performancés pér t'i
shérbyer njé géllimi zhvillimor, menaxherét duhet té pérshtatin gasjen e tyre né nivelin e
performancés. Pér njé punonjés me performancé té larté, menaxheri duhet té hapé njé

bisedé rreth ambicjeve té punonjésit dhe mundésive zhvillimore té ndérmarrjés, késhtu gé
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punonjési sheh njé rrugé té kéndshme karriere. Punonjésit gé jané duke u pakésuar né disa
zona do té kérkojné njé pérpjekje pér té zbuluar burimin e performancés sé dobét. Edhe
midis punonjésve dhe standardeve té takimit, menaxherét duhet té identifikojné fushat pér
rritjen dhe zhvillimin e tyre né té ardhmen. Prandaj pikérisht pér kété mund té themi sé njé
punonjés mund té keté nevojé pér kurse té ndryshme dhe trajnim shtesé ndérsa njé tjetér ka
nevojé pér inkurajim apo ndérmarrjen e veprimeve tjera me Qéllime mé sfiduese
(Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018). Dhe kjo éshté njé prej sfidave té shumta té

ndérmarrjes gé menaxherét duhet ta marrin mé pérkushtim.

3.2.  Kiriteret pér menaxhimin efektiv té performancés sé NVM-ve

Menaxhimi i performancés, pér té arritur géllimet e veta, duhet qé metodat e saj pér
matjen e performancés duhet té jené efikase dhe té mirémenduara. Pérzgjedhja e kétyre
masave éshté njé pjesé kritike e planifikimit té njé sistemi t& menaxhimit té performancés.

Disa kritere gé pércaktojné efektivitetin e masave té performancés jané (Armstrong, 2010):

e Fitimi me strategji - Njé sistem i menaxhimit té performancés duhet té synojé rritjen
e sjelljes dhe géndrimeve té punonjésve gé mbéshtesin strategjiné, qéllimet dhe
kulturén e ndérmarrjes. Nése njé kompani thekson shérbimin ndaj klientit, atéheré
sistemi i menaxhimit té performancés duhet té pércaktojé llojet e sjelljeve gé
kontribuojné né shérbimin e miré té klientéve. Vlerésimet e performancés duhet té

maten nése punonjésit angazhohen né ato sjellje té cilat kané té bejné me vlerésim.
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Feedback-u duhet té ndihmojé punonjésit té pérmirésohen né ato fusha ku ata kané
ngecje. Kur ndryshon strategjia e njé ndérmarrje, personeli i burimeve njerézore
duhet t& ndihmojé menaxherét té vlerésojné se si sistemi i menaxhimit té
performancés duhet té ndryshojé pér t'i shérbyer strategjisé sé re.

Vlefshméria - vlefshméria éshté shkalla né té cilén njé mjet matés né té vérteté maté
até gé synohet té matet. Né rastin e vlerésimit té performancés, vlefshméria i
referohet nése vlerésimi maté té gjitha aspektet relevante té performancés dhe i Ié
aspekte té paréndésishme té performancés. Prandaj nese caktojmé disa faktoré té
cilét duam ti masim dhe ata i ndajmé né dy grupe me rrathé, duke i specifikuar pér
vlerésim, atéheré themi se rrethi né té majté pérfagéson té gjithé informacionin né
njé vlerésim té performancés, kurse rrethi né té djathté pérfagéson té gjitha masat
pérkatése té performancés sé punés. Mbivendosja e gargeve pérmban informacionin
e vlefshém. Informacioni qé mblidhet, duhet té jeté i réndésishém dhe i mbrojtur
nga ndérhyrjet. Krahasimi i shitésve né bazé té numrit té thirrjeve gé ata b&jné pér
konsumatorét né njé periudhé té caktuar mund té mos jeté vlerésim real. Marrja e
shumé thirrjeve nuk pérmiréson domosdoshmérisht shitjet ose kénagésiné e Kklientit,
pérvec nése ¢do shités béné vetém thirrje té planifikuara miré. Informacioni gé nuk
mblidhet por éshté i réndésishém paraget deficencén e masés sé performancés. Pér
shembull, supozoni gé njé kompani té maté nése té punésuarit kané evidenca té mira
té frekuentimit, por jo nése ata punojné né ményré efikase. Ky vlerésim i kufizuar i
performancés nuk ka gjasa té japé njé pasqyré té ploté té kontributit té punonjésve
né ndérmarrje/ kompani. Masat e performancés duhet té minimizojné si

kontaminimin ashtu edhe deficiencén.
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Besueshméria - Né lidhje me njé masé té performancés, besueshméria pérshkruan
géndrueshmériné e rezultateve gé do té japé masa e performancés. Besueshméria
éshté konsistenca e rezultateve kur mé shumé se njé person maté performancén.
Thjesht duke kérkuar njé mbikéqyrés pér té vlerésuar performancén e njé punonjési
né njé shkallé prej 1 deri né 5 ku kjo do té kishte té ngjaré té keté besueshméri té
ulét té vlerésimit. Vlerésimi do té ndryshojé né varési té asaj se kush po i vleréson
punonjésit. Besueshméria test i referohet géndrueshmérisé sé rezultateve me kalimin
e kohés. Nése njé masé e performancés nuk ka siguri né test, atéheré pércaktimi
nése performanca e njé punonjési ka ndryshuar me té vérteté me kalimin e kohés do
té jeté e pamundur (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018).

Pranueshméria - nése njé masé éshté e vlefshme dhe e besueshme, ajo duhet té
pérmbushé standardin praktik pér té gené i pranueshém pér punonjesit apo njerézit
gé e pérdorin até. Pér shembull, njerézit gé pérdorin njé masé té performancés duhet
té besojné se nuk merr shumé kohé. Gjithashtu, nése punonjésit mendojné se masa
éshté e padrejté, ata nuk do té pérdorin reagimet si bazé pér pérmirésimin e
performanceés sé tyre.

Pércaktime té vecanta - Njé masé e performancés duhet t'i tregojé punonjésit né
ményré specifike se ¢faré pritet prej tyre dhe se si mund t'i pérmbushin kéto
pritshméri. Sikurse kemi cekur edhe mé larté té genit i specifikuar ndihmon né
menaxhimin e performancés pér té pérmbushur géllimet e mbéshtetjes sé strategjisé
dhe zhvillimin e punonjésve. Nése njé masé nuk specifikon até se cfaré duhet té

béjé njé punonjés pér té ndihmuar ndérmarrjen té arrijé géllimet e veta, ajo nuk e
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mbéshtet strategjiné. Nése masa nuk arrin té theksojé problemet e performancés sé

punonjésve, ata nuk do té diné se si té pérmirésohen (Heckhausen. J, H.H, 2018).

3.3.  Menaxhimi i ndérmarrjeve té vogla dhe t&€ mesme

Inovacioni konsiderohet té jeté njé mjet strategjik i pérdorur pér té zhvilluar dhe
rritur aftésité e ndérmarrjeve/ kompanive (Farazmand, 2004, 5). Ky éshté njé faktor ky¢ né
zhvillimin ekonomik dhe pérparimin e metutjeshém, gjithashtu pérbén njé burim shpikjesh
né fusha té ndryshme té jetés, shoqgérisé, teknologjisé dhe administratés (Farazmand, 2004,
8).Inovacioni pérshkruhet si risi né lidhje me ideté, qgasjet, metodat, proceset, strukturat,
sjelljet, géndrimet, kulturat, teknologjité dhe aftésité. Ai lidhet gjithashtu me njohurité e
pérdorura né ofrimin e produkteve dhe shérbimeve té reja, né menaxhimin dhe
administrimin e shogeérive, si dhe né menaxhimin e llojeve té ndryshme té ndérmarrjeve

(Farazmand, 2004, 8).

Damanpour (1991) pérkufizon inovacionin si njé produkt, shérbim, proces ose pjesé
té pajisjeve gé éshté e re pér ndérmarrjen dhe gé e miraton ose e zbaton até. Nga
perspektiva organizative, Amabile et al. (1996, 1154-1155) e pérshkruajné risiné si njé ide
Krijuese té aplikuar me sukses né njé ndérmarrje/ kompani. Nga kjo piképamje, kreativiteti
individual dhe grupor éshté njé piké nisjeje pér inovacionin. Megjithése kreativiteti éshté
thelbésor, ai mbetet i pamjaftueshém. Luecke dhe Katz (2003), ofrojné njé pérkufizim

tépérgjithshém té inovacionit si futjen e dickaje té re. Inovacioni éshté integrimi ose sinteza
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e njohurive pér té formuar njé produkt, proces ose shérbim té ri, té dobishém dhe té

viefshém.

Sipas hulumtuesve té tjeré (Amabile, 1997), (Harper dhe Becker, 2004), pér
inovacionin gé té jeté efektiv, ai duhet sé pari té sjellé ndryshime té réndésishme.
Megjithaté, ndryshimi nuk duhet domosdoshmérisht té jeté njé hyrje e dickaje krejtésisht e
re por ndonjéheré mund té& marré formén e pérmirésimeve domethénése (t& njé produkti,
procesi ose shérbimi) né krahasim me arritjet e méparshme. Disa studime pohojné se risia
éshté mé e zakonshme né mesin e ndérmarrjeve té médha, ndérsa studime té tjera
sugjerojné se ajo éshté mé e pérhapur né mesin e atyre mé té vegjél (Harmancioglu et al.,
2010). Nga njéra ané, inovacioni mund té pérdoret nga NVM-té si njé strategji kryesore pér
té fituar njé avantazh konkurrues mbi ndérmarrjet dhe kompanité e médha, sepse ato jané
mé fleksibile dhe té afta pér t'iu pérshtatur ndryshimeve né treg (Knight dhe Cavusgil,
2004). Nga ana tjetér, risité mund té jené mé té zakonshme né ndérmarrjet e médha sepse

ato kané gasje mé té madhe né burimet e kérkuara (Harmancioglu et al., 2010).

Studimet tregojné se, krahasuar me kompanité mé té médha, NVM-té kané tendencé
té pérdorin masa té ndryshme pér té arritur avantazhin e inovacionit (Cao et al, 2009, In dhe
Jahnson, 2005). Pengesat mé té zakonshme pér inovacionin né kompani jané mungesa e
fondeve pér inovacionin, rreziget penguese té pérfshira né projektet e inovacionit dhe
kostot penguese té teknologjisé. Té dy llojet e ndérmarrjeve té vogla dhe té médha
pérballen me kéto probleme. Disponueshméria e burimeve njerézore éshté njé pengesé e
pérbashkét pér inovacionin (sepse zakonisht nuk ka staf té mjaftueshém té kualifikuar ose

kohé té liré pér té ndérmarré aktivitete inovative) (Kaufmann dhe Tdodtling, 2002).
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Megjithaté, krahasuar me kompanité mé té médha, ndérmarrjet mé té vogla kané mé pak

gasje ndaj burimeve té tilla si kapitali financiar apo njerézor (Forbes dhe Milliken, 1999).

Studiuesit vérejné se kapitali njerézor éshté njé nga burimet gé menaxherét e larté
punésojné pér té shfrytézuar aftésité esenciale pér eksplorimin e mundésive té reja
(Wiklund dhe Shepherd, 2003). Rrjedhimisht, dobésia e sipérpérmendur kufizon gasjen e
kétyre kompanive né informacionin rreth tregut (p.sh, kérkimet shkencore profesionale apo
té dhénat industriale qé kérkojné blerje) dhe aftésité e tyre pér té zhvilluar produkte té reja
(Burke dhe Jarrat. 2004), (Kaufmann dhe Todtling. 2002). Pér mé tepér, njé rrjet i ngushté i
njohur i njohurive praktikisht nuk ekziston brenda ndérmarrjeve té vogla (Peng dhe Lou,
2000). Késhtu ge duket se risité jané vecanérisht té réndésishme pér firmat e vogla
sipérmarrése gé kané burime té kufizuara financiare (Van de Vrande et al., 2009; Rhee et

al., 2010).

3.4.  Vlerésimi i performancés

Ndérmarrjetkané zhvilluar njé larmi metodash pér matjen e performancés. Disa nga
metodat e pérdorura béjné krahasimin e punonjésve pér té krahasuar mé pas performancén
e tyre. Metoda té tjera e pércjellin vlerésimin né vlerésimet e atributeve individuale pastaj
sjelljeve dhe rezultateve. Shumé ndérmarrje pérdorin njé sistem matésish apo njé mori
normash qé pérfshin njé séré masash paraprake né aplikim té menaxhimit té cilésisé sé

pérgjithshme gé pérfshin menaxhimin e performancés (Weisbrod et al, 1998). Figura e
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méposhtme paraget procesin e vlerésimit té personelit bazuar né sjelljet e punonjésve pér té

arritur tek rezultatet

Figura 14. Procesi i vlerésimit té personelit

Punonjesit e

Arritja e
rezultateve

Burimi: ( Koli & Llaci, 2005) modifikuar nga autori

Fjala performancé pérshkruan dicka kualitative dhe me vleré dhe né vete ka katér
dimensione: efektivitet, barazi, humanitet dhe efikasitet. Né praktiké pércaktohen caqget
kyce gé té arrihet njé vlerésim i suksesshém. Mirpo sé pari duhet té béhet njé marréveshje
dhe takim informues né mes té punonjésve dhe menaxheréve ashtu gé punonjési ti kuptoj
garté géllimet, dhe t€ jeté n€ gjendje t’1 arrijé caqget e pércaktuara. Kriteret pra duhet t€ jené

té arritshme gjithashtu edhe lehtésisht té matshme, po ashtu kriteret duhet té parashikohen
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dhe pércaktohen me shumé kujdes si dhe té inkurajohen punonjésit gé ti tejkaloj sfidat dhe

ti arrijné ato kritere (Weisbrod et al, 1998).

Vlerésimi i performancés sé personelit mund té shérbej pér shumé géllime dhe nga
ato té pérfitojné si ndérmarrjet po ashtu edhe punonjésit, performanca e té ciléve éshté
vlerésuar (Sherman, Bohlaner, 1997). Ka disa géllime pér té cilat vendoset apo kérkohet
vlerésimi i performancés. Ato géllime mund té pérmblidhen né disa pika (Weisbrod et al,

1998):

I. Q& té identifikoi nivelin e performancés individuale té punonjésve.

ii.  Té pajisé menaxherét me njohuri apo mjet/ program, pér identifikimin e anéve té
forta dhe té dobéta té performancés sé punonjésve.

iii. Q& té sigurohet nj¢ format gé i jep mundési menaxheréve té rekomandojné njé
program specifik té projektuar pér té ndihmuar punonjésit pér pérmirésimin e
performancés.

iv. Q& té ofrojé mundési té shpérblehen punonjésit pér performancen dhe kontributin e
dhéné pér géllimet e ndérmarrjes, si dhe

v.  Té mbledhin informata né lidhje me planifikimin dhe strategjiné e métutjeshme té

ndérmarrjes (Sherman & Bohlaner, 1997).

Qéllimet e vlerésimit synojné gé sé pari té shohim realizimin e punés sé punonjésve
dhe sukseset gé kané arritur gjaté punés sé kryer né krahasim me standardet e performancés
brenda njé periudhé té caktuar kohore.Metodat e reja té vlerésimit té performancés véné né

plan theksin né trajnimin, zhvillimin dhe ngritjen e punonjésve. Me géllim té eliminimit té
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gabimeve né vlerésim té performancés rrjedhimisht performancés sé dobét e cila dukuri
ndikon né MBNJ si dhe né gjithé ndérmarrjen paraqitet nevoja pér krijimin e standardeve té
reja té ndérmarrjeve dhe kéto standarde duhet tu komunikohen punonjésve. Menaxhimi
duhet té harxhojé njé sasi té duhur té kohés sé tij duke analizuar nevojat e vlerésimit té
performancés dhe pér té zhvilluar njé sistem efektiv dhe funksional né arritjen e kétyre
nevojave. Njé sistem i miré i vlerésimit té performancés mund té ndihmojé qé ndérmarrja té
térhegé individ dhe punonjés té ri me nivel té larté pérgatitje dhe kualifikimi, si dhe té
mbajé punonjésit e veté duke ofruar perspektivé dhe karrieré pér ta né té ardhmen.
Menaxherét duhet té kuptojné arsyet e implementimit té sistemit té vlerésimit té
performancés i cili ka pér synim dhe gellim gé punonjésit ti shtyjé drejté njé konkurrimi
mes vete pér té dhéné rezultate dhe performancé sa mé té miré nga vetja e tyre. Kjo do té
ndikojé né realizimin e objektivave té ndérmarrjes pér zhvillimin dhe ngritjen e
performancés sé punonjésve né vecanti e mé pas kjo do té reflektonte edhe né

pérformancén e saj né pérgjithesi.

Elementet e njé sistemi té vlerésimit té performancés jané (Weisbrod et al, 1998):

1) Mijedisi komunikues dhe i drejté.
2) Respekti ndaj punonjésit.

3) Fokusimi ndaj té ardhmés.

4) Pjesémarrja e punonjésve.

5) Feedback - u i vazhdueshém.

6) Dokumentimi i performancés.
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Pikérisht pér keté procesi i vlerésimit té performancés duhet té jeté i vazhdueshém
né menyré ge ai té jepé rezultat pér gellimin gé ka. Po ashtu menaxherét duhet ti kené nén
mbikqyrje té drejtéperdrejté punonjésit dhe té komunikojné me ta pér punén, véshtirésité
dhe problemet e tyre si dhe pér arritjen e objektivave té caktuara, né ményré gé sistemi i
vlerésimi té performancés té sjellé rezultate té favorshme dhe té pranuara pér ndérmarrjen.
Eshté krejtésisht e natyrshme se pér té béré vlerésimin e njé performancé, sé pari duhet té

dihet se ¢ka dhe cilat kritere apo elemente do té vlerésohen.

Pér kété arsye pérdoren disa kritere gé na sigurojné vlerésimin mé té ploté. Né té
shumtén e rasteve pér té béré njé vlerésim ideal té performancés vlerésimi duhet té
pérmbajé: objektivat e vlerésimit, kriteret apo normat e pércaktuara té vlerésimit si dhe
metodat dhe formularét té cilét do té pérdoren pér vierésim. Ndérsa sa i pérket kritereve té
vlerésimit ato mund té jené té shumté dhe té ndryshém dhe nuk kufizohen né disa, por nga
mé té shumtit qé merrén pér vlerésim jané: kriteri i cilésisé, sasisé, inovacionit, kreativitetit,
iniciativés, njohurive dhe shkathtésive personale si dhe i komunikimit (Weisbrod et al,

1998). Tabela e méposhtme paraget pérgjegjésité e sistemit té vlerésimit té pérformancés.
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Tabela 5. Pérgjegjésit e sistemit té vlerésimit

Pérgjegjésit e njé sistemi té vlerésimit té performancés

(
Kompania - (Nd&rmarreja) ! Krijon planin strategjik
' Siguron mbéshtetje dhe burime

Vleréson dhe dokumenton performacén
Menaxheri Siguron njé feedback té vazhdueshém

Siguron mbéshtetje dhe burime

Identifikojné qéllimet e punés

Menaxheri dhe punonjésit s& bashku | Knjojné planepérzbatimin e kérkesave dhe géllim eve
/ Diskutojné pér performance e arritur

Dégjon dhe vepron ndaj feedbackut t& menaxherit
Punonjésit Siguron feedback pérmenaxherin dhe pér
J ambientin e punés

Burimi: (Koli & Llaci, 2005)

Si¢ tregohet edhe né tabelén e paraqitur secili subjekt ka obligimet dhe detyrat e
veta té pércaktuara né ményré gé procesi i VP-sé té keté sukses. Pra ndérmarrja Krijon
planin strategjik dhe siguron mbéshtetje dhe burime, menaxheri vleréson dhe dokumenton
performancén, siguron njé feedback té vazhdueshém si dhe siguron mbéshtetje dhe burime.
Menaxheri dhe punonjésit sé bashku identifikojné géllimet e punés, krijojné plane pér
zbatimin e kérkesave dhe géllimeve si dhe diskutojné pér performancén e arritur. Dhe sé
fundmi punonjésit dégjojné dhe veprojné ndaj feedback-ut t& menaxherit si dhe sigurojné

feedback pér menaxherin dhe pér ambientin e punés (Weisbrod et al, 1998).

Si¢ éshté cekur edhe mé paré éshté thelbésore dhe e domosdoshme té gartésohen

dhe saktésohen ményrat dhe metodat e vlerésimit té performancés dhe nga vlerésimi té

108



shikohet nése performanca e punonjésit né kryerjen e detyrave ka rezultuar me njé nivel mé
té larté performance.Nga rezultatet e vlerésimeve té nxjerra pér performancén e arritur,
krijohen mundési gé ato rezultate té performancés, té pérdoren pér aftésimin dhe mundésiné
e ngritjes sé métejshme té punonjésve duke i promovuar ata, apo duke i caktuar né ndonjé
puné té njé niveli dhe réndésie mé té larté (Kalluci, 2008). Né figurén né vijim do ta

paragesim edhe modelin e procesit té vlerésimit té performancés.

Figura 15. Modeli i procesit té vlerésimit té pérformanceés

Plani Strategjik i ndérmarrjes

Qéllimi dhe kérkesat
Mbledhja
interne dhe
vlerssimi 1

fundvitit _,f

Menaxheri jep
feedback t&
L vazhdueshém,

7~ - punonjési jep input

MMenaxhern
shikon,
'—

vleréson dhe

dokumenton

Burimi: Amy DelpoThe Performance Appraisal Handbook, 2007, modifikuar nga autori
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3.5. Dijasi aset vital né pérformancé dhe menaxhim

Aftésia pér té menaxhuar dijen (dituring) po béhet gjithnjé mé e réndésishme né
ekonominé e sotme. Krijimi dhe pérhapja e dijes ¢do heré e mé shumé po béhet faktoré mé
i réndésishém né konkurrencé e ndérmarrjeve/ kompanive té médha (Dalkir, 2005). Dija
éshté béré njé proné e ¢muar, dhe menaxhimi i dijes éshté praktikuar gjerésisht nga shumé
biznese, si ményra mé premtuese pér té arritur sukses né epokén e informacionit dhe
zhvillimit té teknologjisé informative (IT-s8). Aplikimi i menaxhimit té dijes pérvec té
tjerash u jep bizneseve njé avantazh konkurrues né treg. Dituria konsiderohet si aseti mé i
réndésishém dhe paraget faktorin kritik pér njé ndérmarrje. Né njé konkurrencé
ndérkombétare, ku kjo konkurrencé éshté e pérhapur né ményré globale, roli i diturisé si
aset strategjik po béhet gjithnjé e mé i theksuar dhe i pazévendésueshém. Globalizimi dhe
dinamika e rrethinés sé biznesit, krijojné mundésiné e njé konkurrencé té ashpér, dhe pér
keté ndérmarrjet domosdoshmérisht duhet ta kapitalizojné diversitetin e tyre edhe pértej

kufijve nése déshirojné ta rrisin pérfitimin dhe kapacitetin e tyre (J. Ardiant, Tanner, 2008).

Pér dallim nga kapitali dhe mjetet, dituria e koncentruar né fugi punétore shérben jo
vetém pér ndérmarrjen por edhe pér té mirén e shogérisé né pérgjithesi né nivele mé té
gjera pikérisht nga té mirat gé i prodhon dhe i ofron dituria késaj shogérie (Kalluci, 2008).
Né até moment kur éshté zbuluar dicka e re, éshté zbuluar njé dituri e re. Shfrytézimi dhe
shpérndarja e saj pasi té jeté béré publike éshté shumé e lehté dhe nuk e ka koston gé e ka
pasur deri sa éshté arritur dituria, dituria ka njé kosto shumé mé té ulét se investimi gé éshté

béré, deri sa éshté pérvetésuar ajo dituri. Pérparésia e géndrueshme konkurruese qé
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kandérmarrja vjen nga dija kolektive gé ka ajo, pastaj ményra se si shfrytézohet kjo dije
néményré efektive, si dhe a éshté e gatshme pér ta pérdorur keté dije. Dija kolektive
pérfshin: punén né ekipe bashképunuese, pérvetésimin dhe ndarjen e njohurive té reja,
zhvillimin dhe ndarjen e praktikave mé té mira, sigurimin e pérgjigjeve ndaj inovacioneve
pérmes qarkullimit té& dijes né ndérmarrje, pastaj menaxhimin e mésimit né ndérmarrje,
Krijimin e njé ambienti i cili éshté i pérshtatshém dhe i hapur ndaj ideve, ndarjes sé
njohurive, rrezikut té déshtimit si dhe mirénjohjes pér sukses. Menaxhimi i dijes
shpeshheré pérmban né vete identifikimin apo hartén rrugore intelektuale si mjet
menaxhimi dhe gjenerimi i njohurive té reja. K&to duhet té jené té orientuara né shérbim té
rritjes sé aftésive konkurruese, té rritjes sé bashképunimit si dhe gasjes né informata,

shkémbimin e praktikave dhe teknologjive mé té mira (Kalluci, 2008).

Menaxhimi i njohurive éshté njé disipliné gé promovon njé gasje té integruar pér
identifikimin, menaxhimin dhe ndarjen e té gjitha informacioneve té aseteve té ndérmarrjes,
pérfshiré kétu bazén e té dhénave, dokumentet, politikat, procedurat, ekspertizén si dhe
pérvojén individuale té punétoréve (Duhon, 1998). Menaxhimi i dijes éshté njé burim i
pashtershém gé ndikon né rritjen e performancés né njé ndérmarrje apo institucion. Nga
perspektiva e biznesit, menaxhimi i dijes éshté strategji e matur e optimizmit té biznesit qé
pérzgjedh, zbulon, ruan me kujdes, organizon, mbledh dhe komunikon informata gé jané
esenciale pér biznesin e ndérmarrjes né ményré gé té pérmirésojé performancén e
punétoreve dhe té rrisé shanset e veta konkurruese né treg (Bergeron, 2003). Menaxhimi i
njohurive i referohet té gjitha aktiviteteve sistematike pér krijimin dhe ndarjen e njohurive

ashtu gé ajo dije té pérdoret pér suksesin e ndérmarrjes (Amstrong, 2006).
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Shumica e drejtuesve shpesh deklarojné se aseti i tyre mé i madh éshté njohuria e
mbajtur nga punétoret e tyre. Ata gjithashtu shtuan se nuk kané asnjé ide se si ta
menaxhojné kété dije. Eshté thelbésore pér ta identifikuar até njohuri gé éshté e vlefshme
dhe gé éshté gjithashtu né rrezik sé do té humbé nga ndérmarrja pérmes daljes né pension,
garkullimit dhe pérvetésimit nga konkurrenca e cila diné té jeté shumé e ashpér né keté
drejtim. Pérve¢ késaj, qasja e vlerés sé bazuar né menaxhimin e njohurive duhet té jeté e
orientuar né tri nivele organizative dhe até né: nivelin individuale, né nivel grupor, dhe né
nivel t& veté ndérmarrjes. Né ekonomité bashkékohore dhe né rivalét konkurrues aseti
kryesor éshté dija. Prandaj duhet adoptuar praktikat e menaxhimit té dijes pér té forcuar
pérparimet tona konkurruese. Menaxhimi i dijes pérfshin njerézit, teknologjiné dhe proceset
té ndérlidhura mes vete. Né ekonominé moderne, njohuria qé éshté né gjendje pér tu
shfrytézuar éshté avantazhi konkurrues i ndérmarrjes. Ky avantazh konkurrues realizohet
népérmjet shfrytézimit té ploté té informacionit dhe té dhénave té shogéruara me
shfrytézimin e kombinuar té aftésive té njerézve dhe ideve, si dhe me angazhimin dhe
motivimin e tyre. Si njohuri e tillé éshté njé pasuri thelbésore gé éshté béré mé e

réndésishém se toka, puna apo kapitali né ekonominé e sotme (Kalluci, 2008).

Po ashtu edhe autori Koeing shprehet se burimi themelor dhe i pazévendésueshém
éshté dhe do té jeté dija (Koenig, 2012). Né pérgjithési ekzistojné dy lloje té diturisé:
njohuria e nénkuptuar e quajtur (tacite) dhe njohuria e garté e quajtur (eksplicite). Njohuria
e nénkuptuar éshté ajo gé ruhet né trurin e njé personi, kurse njohuria e garté éshté e
pérfshiré né dokumente dhe forma té tjera té ruajtjés apo magazinimit. Prandaj njohuria e

garté mund té ruhet né objekte, shérbime apo sisteme. Té dy llojet e njohurisé mund té
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prodhohen si rezultat i bashkéveprimit apo risive. Ato depértojné né funksionimin e

pérditshém té ndérmarrjes dhe kontribuojné né arritjen e objektivave té tyre.

Njohuria e nénkuptuar éshté njohuri personale. Ajo éshté e akumuluar népérmjet
studimit dhe pérvojés. Njohuria e nénkuptuar éshté zhvilluar pérmes procesit té
ndérveprimit me njerézit e tjeré dhe punés praktike. Ajo rritet pérmes praktikés sé gjykimit
dhe pérvojés sé suksesit dhe déshtimit. Eshté e véshtiré pér tu formalizuar, regjistruar apo
artikuluar pasi gé pérfshin mendim subjektiv, intuité dhe hamendje. Pasi gé kjo njohuri
éshté shumé e individualizuar shkalla dhe aftésia me té cilén ajo mund té ndahet varet nga
aftésia dhe gatishméria e personit gé posedon até, pér t'ua pércjellé té tjeréve (Kalluci,
2008). Shpérndarja e njohurive té nénkuptuara éshté njé sfidé e madhe pér shumé
ndérmarrje. Kjo njohuri mund té shpérndahet dhe té komunikohet pérmes aktiviteteve dhe
mekanizmave té ndryshém, aktivitetet pérfshijné biseda, seminare, trajnime né vendin e
punés. Mekanizma té tjera pérfshijné edhe pérdorimin e mjeteve té teknologjisé sé

informacionit té tilla si e-mali rrjetet sociale etj.

Né cdo ndérmarrje, njohuria e nénkuptuar éshté parakusht thelbésor pér té marré
vendime té mira. Menaxherét dhe punonjésit duhet té mésojné dhe pérvetésojné njohuri té
pérshtatshme pérmes pérvojés dhe veprimit. Ata kané nevojé pér té gjeneruar njohuri té reja
pérmes ndérveprimeve personale dhe grupore brenda ndérmarrjes. Ajo éshté e ruajtur né
dokumente, bazén e té dhénave, faget e internetit, e-maile etj. Kjo njohuri pérfshin ¢do gjé
gé mund té kodifikohet, dokumentohet, memorizohet apo ruhet. Kéto pérfshijné pasurité e

njohurive té tilla si raporte, memorandume, plane té biznesit, programe, listat e klientéve,
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dhe bazat e té dhénave etj. Né& shumé ndérmarrje kéto njohuri ruhen me ndihmén e

kompjuteréve dhe teknologjisé sé informacionit (Bergeron, 2003).

Llogaritet se dija e heshtur (tacite) pérbén 70 deri né 80% té dijés sé pérgjithshme
né ndérmarrje por éshté mé e véshtiré té identifikohet, kualifikohet dhe té konvertohet né
vleré reale. Globalizimi dhe ndryshimet té cilat jané rezultat i dijes tani po e Iéné prapa
epokén e industrisé dhe po e véné né plan té paré epokén e ekonomisé sé dijes. Népérmjet
ekonomisé sé dijes kontribuohet né biznes, shkencé, inovacione dhe zhvillimet e
mirégenies individuale dhe té pérgjithshme (Havolli, 2014). Dituria ka krijuar mundési té
reja jo vetém brenda ekonomive nacionale, por edhe mé gjeré, duke e globalizuar biznesin,

shkencén, informatat dhe zhvillimet né fushén e inovacioneve, arritjeve dhe teknologjisé.

Né epokén e dijes mbretéron organizimi i dijes, i cili procedon njé masé té madhe té
informatave, té ndara nga rrjedhat e produkteve dhe burimeve té prekshme (Bryant, 1998).
Ndérmarrjet e diturisé jané ndérmarrjet té cilat né bilancin e gjendjes kané mjete né sasi té
vogla, né raport me vlerén e shtuar té cilén e realizojné dhe té cilat i zbatojné plotésisht né
strategji té ndryshme. Ato nuk garojné né minimizimin e shpenzimeve gjaté transaksioneve,
por né formésimin dhe riformulimin e mjeteve me géllim té krijimit té kombinimeve té

vecanta, té domosdoshme pér plotésimin e kérkesave té ndryshme té konsumatoréve.

Menaxhimi efikas i diturisé dhe pérdorimi i saj né ndérmarrje éshté i varur nga
niveli i disponimit me dituri (Kalluci, 2008). Praktika ka treguar se njé pjesé e diturive
shpeshheré jané té paarritshme, jo komplete ose té shpérndara né segmente té ndryshme té

ndérmarrjes. Eshté i nevojshém angazhimi i organizuar né kuptim té menaxhimit té dijes né
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térési. Qéllimi i MD-s éshté gé dituria e koncentruar né individ té bartet tek kolektivi, né até
ményré gé diturité individuale té béhen té disponueshme edhe pér té tjerét. Ndérrimi i
strategjisé afariste gjithnjé parashtron kérkesa té reja pér dituriné. Kéto kérkesa kryesisht
kané té béjné mé hartimin dhe aplikimin e programeve té ndryshme té edukimit varésisht
nga veprimtaria e ndérmarrjes. Prandaj, ndérmarrjet mes njéra-tjetrés dallohen pér até se
cfaré kapitali intelektual kané, dhe cfaré diturie shtesé u nevojitet, si dhe ¢faré jané synimet

pér té ardhmen dhe cfaré jané metodat pér fitimin e atyre diturive (Kalluci, 2008).

Menaxhimi i dijes nuk éshté njé kuptim i cili definohet vetém nga procesi i mésimit,
por shfrytézimi strategjik i diturisé me géllim té arritjes sé géllimeve dhe sigurimit té
pozicionit té lakmueshém té ndérmarrjes. Efekti afatgjaté éshté gé secili njeri né ndérmarrje
né vazhdimési duhet t& mésojé, té fitojé njohuri té reja dhe té ndjejé rezultatet e késaj
diturie si individ dhe kolektiv, duke pasur ndjenjén se éshté i vlefshém pér ndérmarrjen me

njohurité té cilat i ka.

Ndérmarrjet qé mésojné né shtetet né tranzicion po ashtu edhe né Kosové, duhet t'u
pérshtaten ndryshimeve né rrething. Pér ta béré kété éshté e nevojshme qé té investohet né
ményré intensive né dije (mésim) dhe né zhvillimin e individéve, pérkatésisht té investohet
né dituri, e cila sot éshté burimi kyc i pérparésisé konkurruese dhe e cila krijon pérparési né
krijimin e vilerave té reja (Kalluci, 2008). Pér kété ndérmarrjet né Kosové duhet té njihen
miré me konceptin e ndérmarrjeve qé mésojné, pér shkak se ky koncept pér to éshté shumé
i nevojshém dhe strategjik. Prandaj pikérisht pér keté, pér ndérmarrjet dhe ekonominé e njé
shteti té ri si¢ éshté Kosova, éshté shumé i réndésishém sistemi i edukimit dhe i zhvillimit

té dijes si vleré thelbésore dhe e pazévendésueshme. Pra, si¢ dihet, vlerén e ndérmarrjes

115



nuk e pérbén vetém kapitali fizik dhe financiar, por mé i réndésishém éshté kapitali
intelektual, pérkatésisht dituria e té& punésuarve. Shumica e NVM - ve né Kosové e shohin
menaxhimin e dijes si dicka gé mund té jeté e dobishme pér ndérmarrjet e tyre dhe si pjesé
strategjike e biznesit té tyre. Nga pérgjigjet e marra nga kompanité pjesémarrése né kété
pyetésor dhe hulumtim té ketij disertacioni né mund té kuptojmé dhe kemi kuptuar mé miré
pozicionin e menaxhimit té dijes, performancén dhe motivimin e punonjesve né ndérmarrjet
e vogla dhe t& mesme né Kosové. Statusi aktual i menaxhimit té dijes né shumicén e NVM
- ve éshté né fazat e rritjes, né njé pakicé té tyre éshté né fazat e fillimin dhe nuk kishte nga
ato ndérmarrje gé nuk Kishin filluar sadopak ta njihnin apo ta pérdornin dijen si aset vital né
bizneset e tyre. Problemet kryesore t¢ NVM-ve lidhur me ruajtjen e njohurive jané,
shpérndarja e dobét e dijes né ndérmarrje si dhe humbja e njohurive pér shkak té

punétoréve kyc gé largohen nga ato ndérmarrje (Kalluci, 2008).

3.6.  Pérmirésimi i performancés

Pérmirésimi né nivel organizativ - éshté joshése pér menaxherét té thoné se
performanca e dobét éshté gjithmoné faji i dikujt tjetér, dhe asnjéheré nuk éshté i tyre.
Proceset efektive té menaxhimit té performancés mund té sigurojné njé mjet té viefshém

pér té komunikuar kéto pritje (Armstrong, 1998).

Pérmirésimi né nivel menaxherial - Menaxherét, ndonjéheré pérdorin njé

shuméllojshméri té mekanizmave psikologjike si¢ pérshkruhet mé poshté pér té shmangur
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té vértetén e pakéndéshme né boshlléget e performancés. Menaxherét mund té
kérkojnéperformancé mé té miré duke bindur veten se ata kané béré té gjitha ato gé éshté
dashur té bejné e gé nga ato kané mundur té arrihen pritjet e déshiruara. Ata po ashtu kané
mundésiné e marrjes sé rendimenteve mé té médha nga burimet né dispozicion nese pritjet
jané arriré. Njeherésh ata jané shumé té gatshém pér té besuar né stafin e tyre, kur ata
pretendojné se ata jané té mbingarkuar tashmé, atéheré ata mund té marrin si veprim té keq

gé té punojné veté né kohé shtesé.

Sulmet drejt objektivit - Menaxherét mund té vendosin géllime té véshtira dhe té
kémbéngulin se ato duhen arriré, por énde nuk arrijné té prodhojné njé ndjenjé té
pérgjegjésisé sé té punésuarve ose té sigurojné mbéshtetjen e nevojshme pér té arritur
géllimet.

Prandaj pér keté ata duhet té zgjidhin géllimin;

a) Filloni urgjent me zgjidhjen e njé problemi:

b) Shpenzimet né njé departament jané shumé té larta, rishikoni;

c) Njé buxhet serioz;

d) Njé specifikim i cilésive té humbura;

e) Mungesé e njé objektivi.

f) Gjenerojeni njé ndjenjé se arritja e géllimit éshté e domosdoshme, dhe jo

vetém e déshirueshme.

Menaxherét duke zgjidhur géllimet dhe qartésuar objektivat e ndérmarrjes do té

kené mé té lehté qé punonjésve tu sqarojné pér problemet ekzistuese brenda ndérmarrjes,
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por edhe ményrén e tejkalimit té tyre me géllim té arritjes sé géllimeve té pérbashkéta. Por
duhet kuptuar se ky proces nuk éshté aq i lehté sa duket pasi gé ai kerkon njé impenjim té

madhé jo vetem té menaxheréve dhe drejtuesve por edhe té punonjésve gjithashtu.

3.7.  Menaxhimi i performancés né nivelin organizativ

Menaxhimi i performancés né nivelin organizativ pérfshin né vete disa elemente pa
té cilat nuk mundé té zhvillohet dhe realizohet né dimesionet e kérkuara. Elementet té cilat i

japin mbéshtetje dhe drejtim menaxhimit té performancés né nivelin organizativ jané:

a) Deklarata e misionit

b) Deklarata e vlerave

c) Proceset e menaxhimit

d) Stratégjité

e) Objektivat

f)  Zhvillimi i produktit dhe tregu

g) Zhvillimi operacional

h) Masat organizative té performancés dhe

i) Fleté notimi

Deklaratat e misionit - Fillimi i procesit t& menaxhimit té performancés éshté
formulimi i njé deklarate t& misionit. Ky éshté njé pérkufizim i shkurtér i géllimit té
pérgjithshém té ndérmarrjes, duke pércaktuar qarté se cfaré duhet béré pér té arritur

gellimin e saj. Deklaratat e misionit duhet té pérgendrohen né géllimin, se ¢faré saktésisht
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ndérmarrja duhet té béjé (Pingaud et al, 2007). Prandaj pikérisht pér keté saktésohen edhe

gellimet e ndérmarrjes dhe té cilat mund té pérmblidhen si mé poshté:

1) Té pércjellé vizionin e menaxhimit té larté dhe rrethit té ndérmarrjes.

2) T& sigurojé njé bazé mbi té cilén faktorét kritik té suksesit mund té pércaktohen dhe
planet strategjike mund té ndértohen.

3) Té cojé né zhvillimin e deklaratave té qarta qé pércaktojné vlerat thelbésore té
ndermarrjés.

4) Té veprojé si leva pér ndryshim, té cilat tregojné pikat fillestare té programeve pér

zhvillimin, inovacion dhe pérmirésimi té performancés (Armstrong, 1998).

Ajo gé megjithaté, vlen té pérmendet éshté se pér njé ndérmarrjedhe menaxhim té saj mé e

réndésishme éshté qé té keté njé ndjenjé té misionit sesa njé deklaraté té misionit.

Deklarata e vlerave - Qéllimi i njé deklarate té vlerés éshté qé té ndihmojé
zhvillimin e njé ndérmarrje té vlerés e cila éshté e shtyré dhe e pérkushtuar gé té kryejé
biznesin e saj me sukses, duke iu referuar besimeve té pérbashkéta pér kuptimin e asaj qé
éshté mé e mira pér ndérmarrjen dhe biznesin e saj. Deklaratat dhe vlerat, pastaj géllimet
dhe objektivat e pércaktuar né strategjité e zhvillimit té€ ndérmarrjes jané thelbésore pér
suksesin e ndérmarrjes. Deklarata me njé vleré themelore jané té domosdoshme pér

ndérmarrjen si¢ thoté edhe (Pingaud et al, 2007) dhe té cilat mund té pérmblidhen né:

> Njerézit tané jané burim i forcés soné. Ata ofrojné risi té zbulimit dhe ata
pércaktojé reputacionin toné dhe vitalitetin. Pérfshirja dhe puna ekipore jané vlerat tona

kryesore té njeriut né biznesin toné.

119



» Produktet tona jané rezultati pérfundimtar i pérpjekjeve tona dhe ata duhet té jené
mé té mirét pér t'i shérbyer klientéve tané. Si shikohen dhe pranohen produktet tona po
ashtu edhe ne jemi paré dhe shikohemi nga klientet dhe konkurrentét.

» Konsumatorét dhe klientét tané jané udhérréfyes pér né dhe pér produktet tona, né
gjithnjé kemi pér ti identifikuar nevojat dhe kérkesat e tyre, pér ti plotésuar ato mé se miri.

> Fitimet jané masé e fundit pér ne, por gé me kéto fitime ne, né ményré efikase do ti
sigurojmé Kklientét tané me produkte dhe shérbime tona té kualitetit té larté.

Megjithaté, deklarata e vlerés jané té pakuptimta nése menaxherét dhe drejtuesit nuk
e praktikojné até qé predikojné, dhe nuk marrin hapa, népérmjet zhvillimit té politikave
mbéshtetése, pér tu siguruar gé ato té zbatohen né praktiké. Eshtégjithashtu e nevojshme
pér tu siguruar gé vlerat brenda saj jané kuptuar, pranuar dhe ndjekur gjaté gjithé kohés né
ndérmarrje, duke pércaktuar standardet e sjelljes dhe duke kémbéngulur se ata do té

respektohen dhe zbatohen né térési.

Proceset e menaxhimit - ato mund té japin njé kontribut té madh pér performancén
né nivel individual dhe grupor nése jané analizuar dhe pércaktuar sic duhet (Armstrong,
1998). Proceset e menaxhimit té performancés jané atje pér té mbéshtetur arritjen e
strategjive, duke siguruar gé objektivat reale jané vendosur edhe né planet e veprimit dhe

jané pérgatitur qé té zbatohen né praktiké (Chen et al, 2007).

Strategjité - Strategjité jané deklaratat e géllimit. Ato pércaktojné drejtimin né té
cilin ndérmarrja éshté duke shkuar pér té arritur misionin dhe gellimin e saj. Né nivel té
koorporatés ato jané mjetet e shprehura pér vizionin e menaxhimit té larté se ku ata duan té

jené né njé afat mé té gjaté kohor, dhe né pérgjithési se si ata duan té arrijné atje.
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Objektivat - objektivat mund té jené: objektivat pér pérfitim financiar, vleré e
shtuar, té ardhurat e shitjes, normat e larta té interesit, kthimi mbi kapitalin e punésuar,
vlera ekonomike e shtuar, fitimet pér aksion etj. Secila nga objektivat e cekura e ka peshén
dhe réndesiné e veté pér ndérmarrjen dhe pér keté duhet pasur kujdes né zgjedhjen e

objektivave.

Zhvillimi i produktit dhe tregu - projektet pér produkte apo shérbime té reja ose té
pérmirésuara si dhe hulumtimi i tregjeve té reja dhe penetrimi né to duhet té jené né fokus
dhe géllim té ndérmarrjes. Si e para po ashtu edhe e dyta ndikojné ndjeshém né zhvillimin

dhe rritjen e ndérmarrjes nese ajo ecén né ményrén dhe drejtimin e duhur.

Zhvillimi operacional - projektet pér zhvillimin e sistemeve té reja dhe proceseve né
ndérmarrje do té ndikojné né pérmirésimin e performancés duke zhvilluar dhe ngritur
produktivitetin, pastaj duke reduktuarkoston si dhe duke rritur aksionete ndérmarrjes. Kéto
jané disa nga aktivitetet dhe elementet gé duhet té zhvillohen dhe ngritén nga projektet pér
zhvillim dhe ngritje operacionale dhe té sistemeve té reja té ndérmarrjes. Po ashtu rritja e
ndérmarrjes mund té behet edhe nga blerjet, shkrirjet e ndérmarrjeve té pérbashkéta si dhe
nga njerézit me ide dhe strategji pér té béré ndérmarrjen njé vend bindésdhe térheqéspér té

punuar dhe géndruar né té (Armstrong, M. 1998, 120).

Masat organizative té performancés - éshté e nevojshme pér té matur arritjet dhe
progresin kundrejt objektivave, prandaj ndérmarrjet duhet té vendosni se cilat masa duhet té
pérdoren pér ta béré keté (Armstrong, M. 1998, 126). Njé gjé duhet ditur sé njé masé kyce e

cila mund té vihet né pronési t¢ mé shumeé se njé funksion do té jeté shumé mé efektive se
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sa njé mori masash té ndara nepér funksione té ndryshme, kjo pér faktin se njé masé e
vetme shmang problemin e ballafagimit dhe kundérthénies mes tyre. Masat kryesore jané
dhe kané té b&jé me ndérhyrjen e masave té ndérmarrjes né pérformancén e saj kryesisht né
sferat organizative dhe ekonomike té ndérmarrjes. Njéra nga masat kryesore éshté
performanca financiare e cila si fokus ka shitjet, fitimet, kthimin mbi kapitalin e gjeneruar,
vlerén ekonomike té shtuar, té ardhurat pér aksion dhe raportin ¢gmim/ té ardhura etj. Mé
pas kemi masén tjetér té performancés operative, ku kéto masa do té jené té lidhura me
faktoré kritik té suksesit, pér shembull, né njé dygan me pakicé kéto mund té pérfshijné
nivelin e shérbimit té konsumatoréve dhe kénagésiné e tyre, kurse njé kompani prodhuese
mund té pérdoré masat e cilésisé tek xhirot e prodhimit dhe garkullimit pastaj kontrollin e
kualitetit, kontrollin e inventarit dhe kontrollin e produktit. Po ashtu e fundit nga masat
kryesore éshté masa e performancés tek njerézit, pér shembull fitimi nga shitjet ose fitimi
ndaj vlerés sé shtuar pér punétor, shpenzimet e pagave si njé pérgindje e rritur e shitjeve,
realizimi i prodhimit pér punétor (produktivitetit), normat e mbajtjes dhe kénagésisé sé

punonjésve etj, (Chen et al, 2007).

Fleté notimi - fleté notimi i balancuar éshté zhvilluar fillimisht nga Kaplan dhe
Norton dhe i cili pérdoret shpesh si bazé pér matjen e pérformancés. Ata jané té mendimit
se "ajo gé ju keni pér té matur éshté ajo gé ju do té merrni”, por po ashtu ata theksojné se
asnjé masé e vetme nuk mund té sigurojé njé objektiv té garté té performancés apo nuk
mund té pérgendrojné vémendjen né njé fushé specifike té biznesit. Menaxherét e duan njé

prezantim té balancuar té dy masave financiare dhe operacionale pér t'iu pérgjigjur katér
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pyetjeve themelore, gé do té thoté se ata duhet té jené né kérkim té biznesit nga katér

kéndvéshtrime té ndryshme (Armstrong, M. 1998, 126).

Kéndveshtrimet apo pikat themelore sipas Amstrong-ut jané:

1) Si konsumatorét na shohin? (Perspektivé e konsumatoreve).

2) Cfaré duhet té béjmé ne? (Perspektivé e brendshme).

3) A mund té vazhdojmé pér tu pérmirésuar dhe pér té Kkrijuar vleré?
(Perspektivé inovacioni dhe té mésuarit).

4) Sina shikojné aksionarét ne? (Perspektivé financiare).

Kaplan dhe Norton theksojné se gasja e fleté notimit té& balancuar, né strategji dhe
vizion, nuk kontrollohet nga gendra. Menaxherét e larté mund té diné se ¢faré duhet té jeté
rezultati pérfundimtar, por ata nuk mund t’ua thoné té punésuarve saktésisht se si ta arrijné
até rezultat. Kaplan dhe Norton sugjerojné se ndértimi i njé fleté notim i mundéson njé
kompanie apo ndérmarrje pér té lidhur buxhetet e saj financiare me géllimet e saj
strategjike. Ata theksojné se fleté notimi i ekuilibruar mund té ndihmojé punonjésit pér té
lidhur performancén individuale me strategjiné e pérgjithshme té ndérmarrjes. Po ashtu ata
theksojné sé pérdoruesit e tij zakonisht angazhohen né tre aktivitete: komunikim, edukim
dhe vendosjen e géllimeve né lidhje me shpérblimet bazuar né pérformancé.Ata po ashtu
theksojné se shumé njeréz e mendojné matjen e rezultateve dhe vleresimin si njé mjet pér té
kontrolluar sjelljen dhe pér té vlerésuar performancén e kaluar (Chen et al, 2007). Eshté e
kuptueshme sé pérdorimi i késaj metode ndryshon né mes té ndérmarrjeve né varési té

nevojave dhe kérkesave té tyre e po ashtu edhe né bazé té faktoréve tjeré ndikues sic éshté
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madhesia, numri i té punésuaréve pastaj kapitali etj. Nese ne marrim si shembull njéren nga
bankat sikurse &shté “Lloyds TSB”, flet€ notim i ekuilibruar aty &shté njé pérzierje e
treguesve financiaré dhe treguesve jofinanciaré, dhe nga kéta tregues mund té sigurohet njé
masé e vetme e performancés gé fokusohet né treguesit kyq bazuar né treguesit financiaré.
Keta tregues mundé té prezentojné apo paragesin njé reflektim deri diku té vérteté té
performancés individuale nga aspekti organizative bazuar né rezultatet e realizimeve
financiare.Fleté notimi i mundéson ndérmarrjes gé té pérgendrohet né njé numér té vogeél té
masave kritike gé& krijojné vleré pér ndérmarrjen dhe njékohésisht ndikojné né njé

menaxhim mé té miré té pérformancés né nivel organizativ (Chen et al, 2007).

3.7.1. Menaxhimi i performancés né nivel menaxherial

Kur flasim pér menaxhimin e performancés né nivel menaxherial, é&shté e
kuptushme se roli dhe réndésia kryesore u bie mbi supe menaxhimit té ndérmarrjes. Ata
duhet gé me téré génien dhe aftésité e tyre ti pérkushtohen realizimit té detyrave té veta,
pastaj duhet ti mbeshtesin punonjésit dhe ti motivojné ata né ményré gé ti realizojné
gellimet dhe objektivat e parashikuara. Megjithaté, fakti g€ menaxherét pérgjithésisht
gjykohen jo nga performanca e tyre, por nga rezultati ge arrijné varésit e tyre, ka béré gé
shumé studiues té pranojné qé “arritja e rezultateve népérmjet njerézve té tjeré éshté nder
pérkufizimet mé té pérhapura té menaxhimit” (R. Heller, 1972). Né keté konkluzion arrin

edhe studiuesi i mirénjohur i menaxhimit, R. Stewart, kur né pérpjekjet e tij pér té integruar
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pérkufizimet e ndryshme té menaxhimit thekson se té menaxhosh do té thoté “...té
vendosésh se cfaré té bésh dhe pastaj té vesh njerézit e tjeré né lévizje pér ti béré...” (R.
Heller, 1982).Disa studiues dhe autoré bashkékohoré, e japin pérkufizimin e pranuar
gjerésisht t& menaxhimit né njé formé me té pérshtatshme, duke mbetur né té njéjtén kohé
brenda thelbit t& tij: “Menaxhimi éshté procesi i arritjes se objektivave organizative duke
punuar me dhe népérmjet njerézve dhe burimeve té tjera né ndérmarrje ” (Certo & Certo,
2006). Po ashtu né librin “Bazat e menaxhimit t€ autorit (R. DeCenzo),termi menaxhim i
referohet procesit té realizimit té punéve né ményré efektive dhe efigiente pérmes dhe mé
persona té tjeré” (DeCenzo, 2011).Ky konceptim i sot€ém tregon se menaxhimi ka tre

karakteristika kryesore:

a) Eshté njé proces gé pérfshin né seri aktivitetesh té vazhdueshme dhe té
ndérlidhura,

b) Pérgendrohet né arritjen e objektivave organizative, dhe

C) Synon arritjen e kétyre objektivave duke punuar me dhe népérmjet njerézve

e burimeve té tjera té ndérmarrjes (Llaci, 2010).

Objektivat e ekipit té punés do té mund té bien dakord pér céshtje té tilla si,
kontributin e anétaréve té ekipit, marrjen e vendimeve duke punuar sé bashku, dhe marrjen
e veprimit. Eshté e réndésishme pér ekipet qé sé bashku té bien dakord pér té krijuar planet
pér arritjen e objektivave té tyre. Planet e punés do té specifikojné programet e véna né
skené si té nevojshme si¢ jané: prioritetet, pérgjegjésité, oraret, buxhetet dhe aranzhimet pér

monitorimin e performancés pastaj reagimet dhe mbajtja e takimeve té progresit. Ajo
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gjithashtu mund té jeté e dobishme pér ekipin pér té diskutuar faktorét e saj kritik té
suksesit sé ¢faré duhet béré dhe se si ajo duhet béré nése misioni dhe objektivat e saj jané si
objektiv pér t'u arritur (Armstrong, M. 1998, 126).

Né nivelin individual, pérmirésimi né performancén mund té arrihet edhe pérmes
politikave dhe praktikave té dizajnuara pér té rritur té mésuarit nga stérvitje, késhillimet dhe

mésimet e veté-menaxhuara.

Martyn Sloman beson se géllimi duhet té jeté pér té rritur té mésuarit e
“pakufizuar”, e cila ndodh kur individét né ményré aktive kérkojné té fitojné njohurité dhe

aftésité e nevojshme pér té arritur objektivat e ndérmarrjes (Chen et al, 2007).

Menaxherét e linjés sé paré luajné njé rol kryesor né kété drejtim, duke e inkurajuar
té mésuarit e pakufizuar dhe duke ju ofruar mbéshtetjen e tij népérmijet késhillave, stérvitje
dhe udhézimeve. Dhe né fund mund té themi se menaxhimi i performancés ofron njé

platformé té vlefshme pér ta béré kété.

3.8.  Meényrat pér motivimin e stafit punonjés

Sipas Charles P. Garcia (2009) lideri i forté éshté ai gé jep maksimumin nga vetja e
tij dhe i nxit punonjésit té béjné mé té mirén, mé shumé se sa kur shpérblehen me para.

Disa nga ményrat e motivimit té punonjésve né ndérmarrje sipas tij jané:
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a. Dhénia e energjisé ekipit punonjés. Né vend se menaxheri té marré energjiné nga té
tjerét, ai duhet té béjé pérpjekje pér ¢do dité té japé energji pozitive dhe té nxisé
pasionin e punonjésve né vendin e punés.

b. Njerézit jané né rend té paré. Asnjé aset i ndérmarrjes nuk éshté mé e réndésishme
se sa njerézit gé punojné né té.

c. Té vepruarit me integritet. Eshté shumé e réndésishme gé kur flitet pér ndérmarrijen,
punonjésit apo menaxherét té ndihen krenaré pér ndérmarrjen e tyre.

d. Té& jesh i shkélgyeshém né komunikim. Udhé&heqésit kané influencé té ndikojné tek
té tjerét dhe kjo nuk mund té arrihet pa komunikim efektiv.

e. Té jesh dégjues i kujdesshém. Eshté shumé e réndésishme té keni durimin té
dégjoni me kujdes dhe prapé té merrni vendim gé ju mendoni se éshté mé i miri
duke i bindur té tjerét se jeni né rregull me vendimin e miratuar (ndémarreé).

f. Zgjidhni problemet. Né derén e udhéheqésit duhet té figurojé njé mbishkrim “Mos
mé sillni probleme por sillni zgjidhjen e tyre”.

g. Udhéhig nga eksperienca dhe kompetenca e jo nga titulli apo pozita qé ke né
ndérmarrje. Udhéhig punonjésit tuaj, inkurajoi ata dhe béhu partner me ta,

ndérmarrja do keté té sigurté arritjen e suksesit.

Nése doni gé ndérmarrja e juaj té mbijetojé né ekonominé e ashpér té tregut, ky éshté
pikérisht lloji i lidershipit gé motivon punonjésit dhe i nevojitet ndérmarrjes suaj (Charles

P. Garcia, 2009, cituar sipas Zwilling M, 2012).
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3.9.  Fuqizimi i punonjésve dhe suksesi i ndérmarrjes

Fugizimi i punonjésve éshté dhénie e njé shkalle té caktuar t& autonomisé dhe
pérgjegjésisé punonjésve pér marrjen e vendimeve lidhur me detyrat e tyre specifike dhe
organizative.Fugizimi mundéson qé vendimet té merren nga nivele té uléta té njé
ndérmarrje né té cilén punonjésit kané njé piképamje té vecanté té céshtjeve dhe

problemeve me té cilat pérballet ndérmarrja né njé nivel té caktuar. (Grimsley, Sh., 2016).

Disa studiues fugizimin e kané pércaktuar si njé formé e decentralizimit gé pérfshin
bartjen e vendimeve té réndésishme pér vartésit dhe nénkupton rénien e strukturés

hierarkike tradicionale(Corsun & Enz. 1999), (Javanmard. H& Havasi. S, 2013).

Sfidat, e tilla si mjedisi i ndryshueshém, teknologjia e sofistikuar, nevoja pér
vendimmarrje té shpejté dhe ndryshimet e shpeshta, kané krijuar nevojén mes ndérmarrjeve
pér té ndryshuar praktikat e tyre tradicionale té¢ menaxhimit, udhéhegjes dhe kontrollit. Njé
gj¢ &éshté e garté nese deshirojmé t& arrijmé rezultate mé té mira, duhet g€ punonjésve t’u
ofrohet autonomi mé e madhe pér té& marré vendime. Kjo padyshim gé do té krijonte liri mé
té madhe pér ta né marrjen e vendimeve dhe njeherésh do té krijonte edhe besim té
ndersjellé punonjés - menaxher né realizim té objektivave dhe géllimeve té ndérmarrjes.
Strukturat e tilla demokratike nuk do té jené efektive nése punonjésit nuk kané njé ndjenjé
té fugizimit. Konceptit té fugizimit té punonjésve i éshté kushtuar vémendje mé e madhe gé
nga vitet e 80-ta té shekullit XX, pér shkak té ndikimit té tij té larté né efektivitetin

organizativ dhe té inovacionit. (Spreitzer. G. M, 1995). Pikérisht pér kété duhet té
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vlersojmé edhe nga ajo gé u theksua mé larté, se punonjésit duhet ta kené mundesiné e
diskutimeve dhe dhénies sé ideve pér detyrat dhe veprimtarit e tyre si dhe mundesiné e
marrjes se vendimeve gé né funksion ka punén e tyre gjithnjé kur ato vendime sjellin té

mira té ¢farédollojshme pér veté punonjésit né vecanti dnépér ndérmarrjen né pérgjithesi.

3.10. Pagesa lidhur me performancén

Né vitet e fundit, shumé ndérmarrje kané lévizur drejt shpérblimit té punonjésve pér
performancén si njé mjet pér té arritur géllimet e ndérmarrjes (Mullins, 2005). Né thelb ata
kané lidhur kompensimin dhe shperblimin pér performancén. Debati mbi efektivitetin e
shpérblimit financiar mbi performancén vazhdon ndérsa studiuesit dhe hulumtuesit
pérpigen té krijojné pérshtatshmériné organizative dhe kulturore pér njé praktiké té tillé.
Ata argumentojné se edhe pse mund té jeté relativisht e lehté pér té dhéné pérgjigje ndaj
aspekteve individuale té efektivitetit té¢ PLP-sé kur merren né konsideraté té gjitha variablat
gé lidhen me kété koncept si¢ aplikohet né praktiké, mgjithaté né aspektin e pérgjithshém

lidhja e PLP-sé me nivelet e performancés béhet paksa mé e véshtiré.

Vlerésimet e performancés jané njé aspekt kyc i menaxhimit té cdo pagese pér
modelin e performancés. Dy autorét Smith dhe William (2003) né hulumtimin e tyre duke
eksploruar lidhjen mes vlerésimit té performancés dhe ndikimeve motivuese, véshtronin
rreziget né rritje té€ marrjes sé gabuar té meritave ku aplikohen modelet e performancés sé

pagave, si dhe efektet gé kjo mund té keté né motivimin e punonjésve. Né njé anketé té

129



administruar pér 5 kompani té ndryshme, duke filluar nga mbéshtetja administrative tek
mbikéqyrésit dhe menaxherét, ata zbuluan se 58% e té anketuaréve morén njé rritje té
merités gé nuk korrespondonte me vlerésimin e tyre aktual té performancés. Ai konstatoi se
koncepti "de-coupling™ jo bashkim, apo thené me garté njé lidhje jo e miré midis vlerésimit
té performancés dhe shpérblimit ishte njé praktiké e zakonshme né mesin e kompanive té
anketuara.Kjo nénvizon réndésiné e ¢do modeli té bazuar né merita pér té gené i drejté dhe
transparent né ményré gé ajo té jeté e suksesshme né afat té gjaté né rritjen e motivimit dhe
té performancés sé punonjésve. Shumica e té anketuaréve nuk e ndjenin shpérblimin e tyre
né rritje duke u bazuar né performancén e tyre por mé tepér até e ndjenin té ndikuar nga
rénjet apo ngritjet e buxhetit té ndérmarrjes. Né ményré té ngjashme, St-Onge.et.al. (2009),
theksojné pérhapjen e shtrembérimit té vlerésimit té performancés dhe efektet ndikuese té
tij né performancé dhe motivim. Edhe pse ky shtrembérim éshté i pashmangshém né
shumicén e ndérmarrjeve, menaxherét gjithashtu duhet té shikojné shqyrtimin e
vlerésimeve dhe ményrén se si ne e komunikojmé suksesin ose déshtimin dhe si e bejmé

ndarjen e shpérblimieve.

Armstrong pretendon se mé miré éshté té ndajmé menaxhimin e performancés né
ményré gé té béjmé njé dallim midis potencialit zhvillimor dhe ndikimit té performancés sé
punonjesve né rritjen e pagave (Armstrong, 2009, fq, 254). Ai e pérshkruan véshtirésing né
shperblimin e performancés, ku duhet té matet né nivele té ndryshém, késhtu gé bazohet né
déshmi dhe kjo déshmi duhet té shihet si e drejté dhe transparente dhe nuk kryhet pas
dyerve té mbyllura. Pra ndarja e meritave dhe shpérblimeve duhet té béhet né ményré

transparente dhe jo né ményré sekrete apo té fshehté.
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Né njé intervisté me Julieet Norton, Michael Armstrong vazhdon té argumentojé se
departamentet e BNJ-sé pér njéfaré kohe nuk i kané vlerésuar politikat e tyre té shpérblimit
pér té vértetuar réndésiné e tyre (J. Norton 2010, fg, 41-43). Kjo indiferencé ndaj réndésisé
aktuale té sistemeve té tyre té shpérblimit ka gené né kontrast me vémendjen dhe
financimin gé u éshté dhéné skemave té trajnimit pér punonjésit duke konsideruar se sa
shpenzohen pér paga dhe shpérblime. Prandaj mé shumé vémendje duhet t'i kushtohet
késaj, sesa programeve té trajnimit, duke marré parasysh pasojat e tyre né ndikim té

varférimit té sistemeve té ndryshme té shpérblimeve gé kané ndérmarrjet.

Ndérmarrjet duke zgjedhur llojin e duhur té programit té shpérblimeve, do té
ndihmojné gé punétorét té rriten, té maturohen dhe né fund té shtojné vlerén e ndérmarrijes.
Paguani, si njé 'variabél bazé', pra pagesa bazé éshté celési pér té siguruar gé ju té merrni
mé shumé vleré nga punonjésit tuaj, kjo éshté theksuar vecanérisht sipas njé raporti mbi
anketat e pagave té béra nga hulumtuesit e ketijé studimi (Zingheim, 2010, fq, 9).
Ndérmarrjet gé zgjerohen paguajné mé shumé dhe né ményré té barabarté inkurajojné té
njéjtin lloj té performancés mesatare né té gjithé ndérmarrjen. Ky raport argumenton se
shpérblimi financiar duhet té bazohet né vlerén gé shtoni né ndérmarrjen tuaj. Por sa e
réndésishme éshté pagimi i suksesit té njé kompanie pér njé periudhé mé té gjaté kohore?
Né studimin e tyre mbi rolin e sistemeve té shpérblimit né ndérmarrjen me performanceé té
larté, De Waal dhe Jansen gjetén se shpérblimet kur jané té lidhura me pagén ato mund té
jené sa efektive po aq edhe joefektive pér performancén e ndérmarrjeve A. G. (Ton) De
Waal& Jansen (2011, fq,9). Pérderisa ka prova té mjaftueshme pér té sugjeruar lloje té

caktuara té rritjes sé pagés gé lidhet me performancén,megjithaté kjo nuk ishte pérfundimi i
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studimit. Nga karakteristika e dymbédhjeté (organizimeve me performancé té larté) té
diskutuara né kété studim, paga ishte mé dominuesja. Megjithaté, ajo arriti né pérfundimin
se gjaté njé periudhe mé té gjaté, kjo nuk ka efekt pozitiv ose negativ né performancén
organizative. Gilmore dhe Smith (2005) i referohen késaj ndérmarrje me performancé té
larté si jo-hierarkike té cilat largohen nga kontrolli i menaxhimit gendror né njé formé mé
té bazuar né ekip, duke punuar me pérgjegjésité e pérhapura né ményré mé té barabarté dhe
té bazuara né nivele té larta besimi dhe komunikimi. Kjo ngre disa pika interesante se si t'i
shpérblejmé kéto ekipe, qofté kolektivisht ose individualisht, dhe se si funksionojné
sistemet e shpérblimit né mjedisin e bazuar né ekip. Kjo do té diskutohet mé voné né keté
kapitull. Pér té diskutuar kété piké, duhet té theksojmé faktin se motivimi i punonjésve
mund té nxitet mé shumé nga shpérblimet e brendshme (p.sh. duke béré punén qé e
deshiron) sesa me shpérblime té jashtme monetare si (pagé, shpérblime). Né studimin e tyre
mbi nismat e punonjésve dhe ndryshimeve, (Stumpf et al. 2013, fq, 10) u pérgendrua né dy
shpérblime té brendshme - kuptimploté dhe zgjedhje. Ata argumentojné se kéto jané
thelbésore pér kénagésiné e punonjésve dhe mbajtjen e punonjésve né kohé té pagartésisé
dhe ndryshimit organizativ. Pra, né kété rast, shpérblimet e brendshme ishin mé efektive
sesa shpérblimet monetare. Kjo éshté né kontekstin e ndryshimeve organizative, prandaj
éshté interesante té vérehet se kénagésia né puné dhe géllimi pér té géndruar brenda rolit
tuaj gjaté kohés sé ndryshimeve organizative mbéshteten né pérzierjen korrekte té
shpérblimeve jofinanciare. Kénagésia e punés éshté njé faktor i réndésishém né punén e njé

punonjési dhe shpérblimet e brendshme luajné njé rol té réndésishém né kété drejtim.
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Né ményré té ngjashme, né studimin e tyre pér efektin e shpérblimeve té parave né
performancén e punonjésve né kompaniné Kenia Power and Lighting Company Ltd, Njanja
et al. (2013) konstatoi se megjithése shumica e stafit t& anketuar Kishin njé perceptim se
shpérblimet e parave té gatshme motivojné performancén, studimi arriti né pérfundimin se
kéto shpérblime té parave té gatshme nuk kishin efekt té gjaté né performancén e
punonjésve. Ata gé kishin marré njé bonus dhe ata gé nuk kishin marré, e perceptonin até té
ndikonte né punén e tyre njéjté, prandaj ajo nuk kishte njé efekt té réndésishém né
performancén e tyre. Megjithaté, anasjelltas, né studimin e tyre té strukturave té shpérblimit
né industriné e ndértimit britanik (Drunker and White, 1996, fq,142) tregoi se pér shkak té
natyrés sé projektit té asaj industrie dhe dallimit t& garté né forcén e punés midis manualit
dhe fuqisé punétore té jakés sé bardhé, Sistemet PLP-sé mund té japin rezultate né mes té
menaxheréve profesionisté dhe atyre té larté né até industri. Ai sugjeron gé ky model i PLP-
sé mund té zhvillohet né kontekst té& pérmirésimit té performancés né ekipin e projektit, dhe

rreth njé sistemi té pagave té kompetencés ose aftésiseé.

Né ményré té ngjashme, Bart et al. (2008, fg, 9), né studimin e tyre té gjeré pér até
se kush paguan pér performancén dhe bazuar né sondazhet e themelimit norvegjez nga
1997 né 2003, zbuloi se suksesi apo déshtimi i performancés gé lidhet me pagesén do té
varet shumé nga vendosja se né cfaré forme éshté futur shpérblimi dhe pér kété ata
theksuan se, skemat e shpérblimeve té bazuara né prodhim, kané mé shumé gjasa té
respektohen kur ka diskresion té konsiderueshém té punonjésve mbi detyrat e punés dhe
shpérblimet. Pra, ata gjetén qé pagesa lidhur me performancén éshté mé e pérhapur né

ndérmarrjet e médha dhe mé pak né té zakonshmet apo ato mé té vogla si dhe né ato mé
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pak té organizuara. Ata po ashtu gjetén njé lidhje midis kualifikimit arsimor té punonjésve
dhe pérdorimit té pagave bazuar né performancé me bazé individuale dhe gjithashtu njé
lidhje té garté midis performancés, gqé éshté prekur pozitivisht nga PLP-ja dhe niveli i

autonomisé qé ka puna e tyre. Né kété kuptim sa mé shumé liri té veprimit qé ka njé

punétor pér detyra té tij / saj, PLP-ja do té jeté mé e suksesshme.

Megjithése ka shumé déshmi pér té sugjeruar se té dyja llojet e shpérblimeve
ndikojné né performancén organizative, kétu studiuesit sugjerojné se pérgendrimi né
shpérblimet e brendshme tregon se veté roli éshté i mjaftueshém pér té nxitur brenda pér
brenda punonjésit, me njé ndjenjé té vlefshme té kénaqésisé dhe fugizimit. Kéto shpérblime
té brendshme mund té jené vecanérisht efektive né kohén e ndryshimit brenda njé strukture
organizative té ndérmarrjes. Megjithaté, shpérndarja e kétyre shpérblimeve né njé ményré
sistematike dhe té drejté éshté thelbésore pér suksesin e tyre. Sigurisht ¢éshtja e nevojave
individuale mund té ndikojé drejtpérdrejt né rezultatin pozitiv té performancés e lidhur kjo

me rezultatét dhe e bazuar né PLP-né.

Né studimin e tyre mbi shpérblimet organizative, duke pasur parasysh nevojat e
punonjésve né alokim té mjeteve, (Webb Day et al, 2014) diskutojné se si pérdorimi i njé
modeli paguaj pér pérformancé (pay-for-performance) né njé ndérmarrje peréndimore
mund té keté rezultate pozitive né performancén e punonjésve. Duke u fokusuar jo vetém
né pagén, por edhe né nevojat specifike té individit pér kété pagé, ai gjeti se jo vetém qé
mund té arrini rezultate pozitive té performancés, por ndihmon ndérmarrjen gé t'i pérgjigjet

mé miré pritjeve té punonjésve. Ai gjithashtu gjeti dhe theksoi se népérmjet komunikimit té
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nevojés pér menaxherin tuaj, punonjésit me nevoja mé té larta kané mé shumé gjasa té

marrin shpérblime mé té médha.

Njé punonjés i motivuar éshté mé produktiv se sa ai qé éshté i pamotivuar dhe né
kété ményré ai béhet edhe njé performues mé i larté né vendin e punés sé tij. Motivimi i
brendshém éshté mé i réndésishém pér produktivitetin dhe performancén kur lidhet me

punétorét kreativé ose inovatorét (Markova dhe Ford, 2011).

Ky studim u pérgéndrua tek punonjésit né mbi 30 kompani té médha dhe pérmes njé
sistemi té shkallézuar dhe vlerésuar nga mbikéqyrésit, i cili konstatoi se as shpérblimet
monetare dhe as ato jo monetare nuk kishin ndonjé efekt té drejtpérdrejté né performancén.
Megjithaté, ato kishin njé efekt né motivimin e tyre dhe sa mé té motivuar gé ishin té
punésuarit, aqg mé shumé kohé kalonin né puné dhe kjo prandaj ndikoné pozitivisht né
performancén e tyre né afaté té gjata kohoré. Pra né fakt, paraja nuk éshté ila¢ dhe nuk c¢on
né njé kohé mé té gjaté pune ose né pérmirésimin e bashképunimit dhe sjelljeve midis
punonjésve. Shpérblimet e brendshme mund té jené po aq efektive, si dhe mé pak té

kushtueshme.

Né mjedisin modern té biznesit, performanca e ekipit po béhet gjithnjé e mé e
réndésishme pér suksesin organizativ. Njé nga pyetjet e para té pyetura né shumicén e
intervistave sot éshté 'a mund té punoni si pjesé e njé ekipi'? Sigurimi i punonjésve gé
punojné né ményré produktive dhe bashképunuese si pjesé e njé ekipi mund té jené té
véshtira dhe sipas Torrington et al. (2011) nése aktiviteti i menaxhimit té performancés nuk

éshté pércaktuar sakté, géllimet individuale té punonjésve mund té démtojné punén e ekipit
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dhe anasjelltas. Shpérblimet e bazuara né grup duket se jané komplimente logjike té matjes

sé performancés qé fokusohet né ekipet dhe cilésiné / sasiné e punés gé ata prodhojné.

Dematteo ka zbuluar se aplikimi i shpérblimeve pér ekipet né térési bazohet né
supozimin se shpérblimet e ekipit do té béjné dicka cilésisht t& ndryshme nga shpérblimet

individuale (Dematteo et al., 1998, fq,144).

Gjithashtu nga piképamja e vlerésimit té performancés, mund té jeté mé e lehté dhe
mé pak e ndérlikuar pér njé menaxher té vlerésojé ecuriné e njé ekipi né krahasim me
performancén individuale pra té secilit ve¢ e ve¢. Késhtu mund té argumentohet se
menaxhimi i performancés dhe pérfitimet gé jané né dispozicion pér arritjen e nivelit té
performancés sé déshiruar mund té jené kompliment dhe té humbasé mé pak kohé duke
marré parasysh njé piké monitorimi dhe matjeje né njé strukturé té bazuar né ekip.
Megjithaté, mund té duhet kohé gé njé anétar i ekipit té pérshtatet me pjesén tjetér té ekipit
e po ashtu edhe mé shpérblimin e tyre té pércaktuar nga pérpjekjet e grupit edhe kur do té
mungojé pjekuria e ndonjérit nga anétarét e ekipit, ajo do té zgjidhet nga ata kur ata duhet

té punojné sé bashku (Armstrong, 2012, fg, 294).

Megjithése ideja e njé ekipi me performancé té larté gé punon ngushté dhe éshté
bashképunues éshté térheqés, rreziku i detyron njerézit té béjné njé marréveshje té re

shpérblimi, dhe té cilét tashmé mund ta pérdorin pér njé ményreé té re pune.
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3.10.1 Pérformanca ekipore dhe shpérblimi ekiporé

Né disa ndérmarrje mund té jeté mé e favorshme gé té mos zbatohen objektiva
individuale té performancés dhe té fokusohen vetém né planet e shpérblimit kolektiv dhe té
performancés grupore. Kramar dhe Syed (2012) kané identifikuar se shpérblimet ose
stimujt e grupeve kané mé shumé gjasa té japin njé gasje bashképunuese ndaj performancés
dhe né kété ményré té jené mé efektive né arritjen e géllimeve tuaja té pérbashkéta. Ata
gjithashtu argumentojné se skemat e nxitjes kolektive mund té inkurajojné mé shumé
blerjet organizative nga punonjésit né krahasim me ato skema té njé natyre individuale.
Megjithaté, kjo nuk do té thoté qé shpérblimet e bazuara né ekip nuk jané né pérputhje me
skemat e pagesave individuale té performancés, pasi té dyja mund té kombinohen me
vémendje té kujdesshme. Si¢ komenton Kerrin dhe Oliver (2002) né hulumtimin e tyre mbi
aktivitetet e pérmirésimit kolektiv dhe individual, efektiviteti i shpérblimeve kolektive ose
ekipore mund té lidhet drejtpérdrejt me kulturén e ndérmarrjes. Pasi paga bazé nga
piképamja individualiste éshté paré gjithmoné si shtylla kurrizore e kompensimit, kur
modeli organizativ shkon né ekipet mbéshtetése pér produktivitet, atéheré shpérblimet
kolektive té aplikueshme duhet té pérshtaten pér té mbéshtetur até. Ata gjetén se kompanité
ballafagohen me sfida né lévizjen nga njé sistem tradicional shpérblimi i bazuar tek individi
né njé strukturé shpérblimi té bazuar né ekip, duke aluduar né té njéjtén kohé pér suksesin e
pritur nga ky ndryshim. Ata gjithashtu theksojné se sfidat gjithashtu lindin dhe jané edhe

mé té médha kur proceset e prodhimit mund té ndértohen rreth konceptit té ekipeve,
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ndérsashpérblimet pér aktivitetet e pérmirésimit té vazhdueshém mbeten énde té lidhura me
shpérblime individuale.

Njé studim i Michael D. Johnson (2009) argumenton efektivitetin e sistemitté
shpérblimit té bazuar né ekip né kuptimin bazé. Dinamika e ekipit luan njé rol t¢ madh né
"ndérvarésiné e shpérblimit”, pra se si shpérblimi i njé individi bazohet né punén e njé
anétari tjetér té ekipit. Ky studim argumenton nevojén pér té futur mé shumé stimuj
individualé brenda strukturés sé shpérblimit té bazuar né ekip. Alokimet e barabarta béhen
té réndésishme kur shpérblimi nuk varet vetém nga performanca e pérgjithshme e ekipit,
por ato ndahen né ményré té barabarté ndérmjet té gjithé anétaréve té ekipit (Johnson, 2009,
fq, 4). Ai sugjeron se anétarét e ekipit duhet t¢ ndihmojné njéri-tjetrin pér té arritur
rezultatin e tyre pérfundimtar, por ata shpérblehen ndryshe bazuar né até gé kané kontribuar
né performancén e ekipit. Ai gjithashtu gjeti se ku éshté e dukshme transparenca e
kontributeve té anétarit té ekipit, atéheré ai mund ta béjé anétarin e ekipit mé té vetédijshém

pér até kontribut, duke rritur késhtu tendencén pér té vepruar né favor té ekipit.

Hulumtimi né marrédhénien ndérmjet fugizimit dhe shpérblimeve nga Born dhe
Molleman (1996) zbuloi se sistemi i sakté i shpérblimit, i orientuar né ményré té drejté,
mund té mbéshtesé fugizimin e punonjésit. Kjo ishte né kontekstin e grupeve té punés
autonome ku trajnimi kyc ishte mbizotérues. Megjithése shpérblimet e rastésishme
konsideroheshin té jené mé pak efektive, aplikimi i tyre pér té shpérblyer sjelljen e grupit

konsiderohej té jeté mé efektiv dhe inkurajoi njé ndjenjé té pérgjithshme té fugizimit.

Né ményré té ngjashme, né njé sondazh té kryer mbi shpérblime té bazuara né ekip

né grupet kompjuterike té ndérmjetésuara (Rock et al., 2011, fq,431), té gjeturat
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ehulumtimit treguan njé rezultat mé té ulét té pérformancés aty ku punonjesit kishin té
njéjtén pérgjegjési. Ata gjithashtu sugjerojné gé ¢do shpérblim ose proces njohjeje duhet té
jeté formale dhe té largohet nga shumé ndikime té drejtpérdrejta menaxheriale. Ajo duhet té

shihet dhe té jeté e paanshme dhe e drejté pér té gjithé pa asnjé dallim.

Me rritjen e pérdorimit té strukturave té punés né ekip, éshté e réndésishme té
zgjedhésh shpérblimet e duhura pér té arritur performancén mé té larté. Por sjelljet
konstruktive mes anétaréve té ekipit jané gjithashtu té réndésishme. Argumenti pér
shpérblimet e ekipit bazuar né baraziné ku té gjithé anétarét e ekipit shpérblehen né ményré
identike né krahasim me njé sistem barazie ku anétarét shpérblehen bazuar né
performancén e tyre individuale edhe pse ata punojné né ekip(Bamberger dhe Levi, 2009,

fg. 301).

Ata gjetén "struktura té pagave té orientuara drejt barazisé" brenda njé skuadre té
caktuar gé coi né sjellje mé té mira té sjelljes pér ekipin, si dhe njé bashképunim mé pozitiv
midis anétaréve e po ashtu edhe shkémbim mé té miré té kompetencave individuale. Pra, né
vend qé té fokusohen né géllimet specifike té performancés sé individit, ata shohin sé njé
strukturé shpérblimi e bazuar né ekip mund té sjellé rezultate pozitive sidomos kur shokét e
ekipit ju pérgjigjen kérkesave pér té ndinmuar dhe asistuar shokét tjeré té ekipit. Shpérblimi
i sjelljeve té lidhura me skuadrén, té tilla si ndihma e shokéve té skuadrés tuaj, rritén

efektivitetin dhe rezultatin e té gjithé ekipit.

Ai zbuloi gjithashtu se individét né nivelin mé té larté té zhvillimit brenda

ndérmarrjes ishin mé té prirur pér té ndihmuar né vendosjen e ekipit né nivelin e déshiruar
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dhe ata e bénin keté né menyré qé té mos ishte avantazhi i tyre i dukshém. Kuptimi i sjelljes
éshté i réndésishém né kété kontekst. Weightman (2004) pérshkruan ndikimin e sjelljes sé
punonjésve népérmjet udhézimit dhe shpérblimit si modifikim sjelljesh. Kjo é&shté e
réndésishme pér menaxhimin e njerézve, sepse nése personaliteti mésohet dhe mbéshtetet
né pérforcim, atéheré lloji i duhur i shpérblimeve té aplikuara pér njé ekip duhet té sjellé
sjellje pozitive gé mund té rrisin motivimin dhe performancén. Né ményré té ngjashme,
King (2007) argumenton se nisja e punés sé ekipit né njé shkallé té vogél né té gjithé
ndérmarrjen dhe pérgendrimi né detyrat thelbésore gé i ndihmojné njerézit té rriten pérgjaté
gjithé zinxhirit té karrierés, do té kontribuojné pozitivisht né motivimin e punonjésve dhe

zhvillimin e karrierés sé tyre.

Vlefshméria e sistemeve té shpérblimit né bazé té ekipeve mund té varet edhe nga
industria specifike apo ndérmarrja né té cilén ato zbatohen. Ndonjéheré kombinimi i
stimujve individuale dhe grupore financiare si dhe njé pérzierje e skemave té shpérblimeve
formale dhe joformale mund té inkurajojné punonjésit gé té angazhohen né té dy rolet né

rolin e bréndshem dhe rolin e jashtém né té njéjtén kohé, (Yap et al, 2009, fq, 280).

Ka déshmi pér té sugjeruar gé stimujt individualé monetaré brenda njé skuadre té
caktuar, té pérafruara me llojin e duhur té shpérblimeve né grup, mund té ndikojné
pozitivisht né sjelljet, dinamikén e ekipit dhe produktivitetin e ndérmarrjes. Sidogofté
shumé ndérmarrje jané té ngadalta pér té zbatuar pagat e ekipit ose shpérblime té tjera
ekstra ndaj ekipit, sepse ato jané mjaft té kénaqura me skemat e tyre individuale té
shpérblimit té performancés (Armstrong, 2007, fq, 352). Jané kéto kompani gé duhet té

marrin parasysh shpérblimet e bazuara né ekip si nj¢ mjet té fugishém pér té pérmirésuar
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performancén e ekipit nése déshirojné té pérfshijné punén dhe ti shpérblejné si pjesé e njé

sistemi té menaxhimit té performancés.

Né ményré té ngjashme, né studimin e tij mbi programet e shpérblimit dhe njohjes
né mjedisin e bazuar né njohuri, Milne (2007) zbuloi mangési té médha se si shpérblimet e
bazuara né ekip ishin paré né aspektin e motivimit. Punonjésit mund té kené véshtirési té
shohin se si pérpjekjet e tyre pérkthehen né rezultate dhe mund té demotivohen nése ata
shohin njé anétar té ekipit té shpérblehet pér mos kontribut té mjaftueshém pér rezultatin
pérfundimtar. Ai argumenton se njé shpérblim i bazuar né barazi né njé skuadér té caktuar
éshté mé produktive dhe motivuese se sa njé shpérblim i bazuar né ekuilibér pa dallim

kontributi, ku té gjithé marrin té njéjtin shpérblim.

Prandaj dizajni i shpérblimeve té bazuara né ekip éshté jetésor né qofté se ju duhet
té shmangni efektet negative mbi motivimin, gé pérfundimisht do té ¢ojé né probleme mé té
médha pér ndérmarrjen tuaj nése lejohet té nxisé dallime dhe privilegjime. Pra, identifikimi
i shpérblimeve té sakta pér ekipin tuaj duhet té ndiget nga dizajni i duhur i asaj strategjie.
Pérshtatja e géllimeve organizative me zhvillimin e shpérblimeve té bazuara né ekip dhe
duke pérfshiré kulturén dhe vlerén e ndérmarrjes né kété zhvillim, éshté gasja e sugjeruar.
Studiuesit tregojné se ndonése vlerésimi i sistemeve té shpérblimit né fjalé shfagi njé nivel
mé té larté té angazhimit té punonjésve pas njé ndryshimi né até sistem, nuk mund té lidhej

pérfundimisht me performancén e pérmirésuar té tyre.
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3.11. Menaxhimi i shpérblimit né ndérmarrje

Politikat e shpérblimeve té ndérmarrjeve jané njé tregues i miré pér punonjésit dhe
té rekretuarit e rinj potencial, megjithaté ato varen nga njé numér faktorésh dhe kérkojné
nivele té larta té performancés nga punonjésit e saj. Po ashtu ato varen edhe nga shkalla né
té cilén ekziston konkurrenca pér individét dhe punonjésit me cilési té larté pastaj géndrimi
tradicional i ndérmarrjes pér shperblimin, kultura organizative e saj si dhe nése duhet ose
nuk duhet té keté shperblime pér punonjésit e saj, dhe né funda mund ta pérballojé ajo njé

pagesé ekstra té larté e cila ndahet pér shpérblime (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018).

Politikat mbi nivelet e pagave gjithashtu do t'i referohen diferencave qé ekzistojné
né hierarking e pagave. Eshté krejtésisht e natyrshme qé kjo ndikohet edhe nga struktura e
ndérmarrjes.Politikat né nivelin e shpérblimeve gjithashtu mbulojné pérfitimet e
punonjésve té cilét i marrin nga ndérmarrjet si pensionet, pagesat pér sémundje, kujdes
shéndetésor, pushimet e ndryshme dhe makinat e ndérmarrjes ge shfrytézohen nga
punonjésit e sidomos stafi i saj menaxhues. Politika e cila duhet té formulohet né
ndérmarrje pér shpérblimet duhet té jeté politike e drejtuar kah tregu. Kjo politiké do té
ndikohet nga filozofia kulturore dhe shpérblimi i organizimit dhe presionet mbi biznesin
pér té marré dhe mbajtur staf me cilési té larté, inovator dhe kreativ. Cdo ndérmarrje qé
deshiron té térhegé dhe té mbajé stafin e saj brenda saj, ajo duhet deri né njé faré mase té
sakrifikojé idealet e saja té barazisé sé brendshme pér ti realizuar géllimet e veta nga tregu i
vendit apo edhe i huaj. Ato do t€ jené t€ shtyré té ofrojné “pagé té tregut” me fjalé té tjera,

ato do té jené “té shtyré nga tregu” (Armstrong, 2010).
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Procesi i menaxhimit té pagave duhet té pérballojé sa mé miré gé té jeté e mundur
forcat e parezistueshme té presioneve té tregut, pér té plotésuar objektivin e paluajtshém té
barazisé sé brendshme té ndérmarrjes. Gjithmoné do té keté njéfaré tensioni né kéto
rrethana, ndonése asnjé zgjidhje nuk do té jeté kurré e thjeshté apo plotésisht e kénagshme,
prapé sé prapé ekziston njé parim bazé qé mund té rrisé gjasat e suksesit. Ky parim ka té
béjé garté dhe plotésisht me kompromiset dhe baraziné e brendshme gé jané béré dhe duhet

té béhen né pérgjigje té presioneve té tregut.

Politikat e brendshme té ndérmarrjes duhet té marrin né konsideraté trysniné e
tregut dhe té nxisin nivelizimin dhe ngritjen e pagés né ndérmarrje sidomos pér puné shtesé
dhe inovative. Po ashtu politikat e ndérmarrjes mund té pércaktojé gé kéto pagesa shtesé
duhet té rishikohen rregullisht dhe té mos ofrohen mé nése ato jané té panevojshme. Shtesat
e pércaktuara né bazé té tregut té punés pér ata gé i kané ato nuk mund té térhigen (njerézit
e interesuar nuk do té humbasin pagén), por pérshtatjet mund té béhen pér té paguar
progresin pér té sjellé normat e tyre né linjé me ato pér puné té krahasueshme. Pagat e
tregut dhe shtesat e tregut mund té ¢ojné né pabarazi gjinore, si¢ ndodh shpesh ku burrat né
puné té krahasueshme paguhen mé shumé ose marrin mé shumé shtesa né bazé té tregut té
punés sesa graté.Segmentimi i shpérblimeve pérfshin ndryshimin e paketés sé
shpérblimevepér puné té ndryshme ose pér llojet dhe nivelet e pasqyruara té kontributit gé
béjné njerézit, ose sigurimin e shpérblimeve té pérshtatura pér té pérmbushur nevojat

individuale (Robbin et al, 2014).

Njé politiké mbi segmentimin dhe shpérblimin e tyre do té njohé si pjesé e fuqgisé

punétore dhe individéve né fazat e suksesshme té karrierés sé tyre dhe té cilét mund té
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motivohen nga kombinimet e ndryshme té shpérblimeve. Njé paketé me shpérblime mund
té pérshtatet pér té pérmbushur kéto nevoja. Shpérblimet mund té segmentohen pér té marré
parasysh dallimet kryesore té punonjésve. Kjo mund té nénkuptojé pagé individuale té
performancés pér disa, shpérblim ekipor pér té tjerét, dhe forma té tjera té pérparimit dhe
njohjes sé pagave né vend té stimujve pér njé grup té treté e késhtu me radhé. Mbrojtja
éshté procesi i trajtimit té situatés kur, pas futjes sé njé strukture té re pagash, paga
ekzistuese e disa punonjésve mund té jeté mbi maksimumin pér klasén e tyre té re. Né kéto
rrethana, rregulli i pérgjithshém éshté gé askush nuk duhet té pésojé njé reduktim né
normeén e tanishme té pagés. Pértej késaj, céshtjet jané ato qé duhet té mbrohen saktésisht
dhe nése mbrojtja duhet té jeté pér njé periudhé té kufizuar dhe nése po, pér sa kohé duhet

té jeté kjo mbrojtje (Heckhausen. J, Heckhausen.H, 2018).

Qasja e zakonshme e drejtuesve éshté té lejojé stafin qé té vazhdojé té fitojé ndonjé
rritje né té cilén ata kané té drejté sipas marréveshjeve ekzistuese deri né njé maksimumin
té shkallés té cilén mund ta lejojé dhe pérballojé ndérmarrja. Ata gjithashtu kané té drejté té
marrin pagén bazé gé i jepet stafit pérgjithésisht pér aq kohé sa ato mbeten pa punén e tyre
té tashme nése kjo ndodh pér shkage té ndryshme té ndérmarra nga menaxhimi i
ndérmarrjes dhe kjo mund té ndodhé pér njé kohé té caktuar. Nése periudha éshté e
kufizuar, ata nuk do té kené té drejté pér rritje té pérgjithshme derisa norma e tyre e pagave
té kalojé brenda shkallés sé re pér punén e tyre dhe aktivizimin e tyre. Ata pastaj do té kené
té drejté pér té njéjtat ngritje si cdo staf tjetér né departamentin e tyre. Kur individi né fjalé
I& punén, shkalla e pagés pér punén kthehet né rangun standard té pércaktuar pas vlerésimit

té punés (Armstrong dhe Murlis, 2018).

144



Njé qgasje e pérgjithshme e shpérblimeve lidhé té gjitha aspektet e shpérblimit sé
bashku dhe i trajton ato si njé térési té integruar dhe koherente. Kjo do té thoté sé gjaté
zhvillimit té sistemit té shpérblimit, punédhénésit duhet té kené parasysh té gjitha aspektet e
punés gé punonjésit i vlerésojné. Njé nga personat e paré gé shkruan pér shpérblimet e
pérgjithshme ka géné Adam Smithi (O'Neal, 1998) i cili komentoi se: "Shpérblimi total
pérfshin gjithcka gé punonjésit e vlerésojné né marrédhénien e punésimit”. Si¢ pércaktohet
nga Manus dhe Graham (2003) shpérblimi pérfshin té gjitha llojet e shpérblimeve gofshin
ato indirekte apo té drejtpérdrejta, té brendshme dhe té jashtme. Kantor dhe Kao (2004)
pércaktojné shpérblimet totale si '‘Cdo gjé gé njé punonjés merr si rezultat i punés se kryer

pér ndérmarrjen / kompaning ".

Njé pérkufizim i gjeré ishte ofruar nga Worldat Work (2000), i cili deklaroi se
shpérblimet totale jané 'té gjitha mjetet e disponueshme té punédhénésit qgé mund té
pérdoren pér té térhequr, mbajtur, motivuar dhe kénaqur punonjésit. Paul Thompson (2002)
sugjeron sé pérkufizimet e shpérblimeve té pérgjithshme zakonisht pérfshijné jo vetém
elemente monetare, si paga, paga dhe pérfitime té ndryshueshme, por edhe elemente jo-
monetare té paprekshme, té tilla si fushéveprimi pér té arritur dhe ushtruar pérgjegjési,
mundési karriere, mésim dhe zhvillim, motivimi i ofruar nga veté puna dhe cilésia e jetés sé
punés té ofruara nga ndérmarrja. Por gjithashtu vleréson réndésiné e sigurimit té njerézve
me pérvoja shpérblyese gé dalin nga puna gé ata béjné, pastaj si ato menaxhohen né

mundési pér té zhvilluar aftésiné dhe karrierén e tyre.

Eshté njé pamje gjithépérfshirése e shpérblimit gé shikon sistemin e pérgjithshém té

shpérblimit pér té pércaktuar se si duhet té integrohen elementet e saj né ményré qé té
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sigurojné pérkrahje reciproke pér té kontribuar né efektivitetin e pérgjithshém té sistemit.
Mbéshtetja nuk éshté e vendosur né njé ose dy mekanizma shpérblimi gé veprojné né
izolim, por merré parasysh ¢do ményré né té cilén individét dhe punonjésit mund té
shpérblehen dhe té marrin kénagési népérmjet punés sé tyre. Qéllimi éshté té maksimizojé
ndikimin e kombinuar té njé game té gjeré iniciativash té shpérblimit pér motivimin, dhe

angazhimin e punonjésve pér vendet e tyre té punés.

Megjithaté, IDS (2008) komentoi “se si nj€ filozofi shpérblimi total thekson vlerén
e aspekteve jofinanciare té propozimit té vlerés sé punonjésve, por pérséri paga mbetet

fondacioni mbi té cilin éshté ndértuar gjithcka tjetér".

Termi shpérblime totale &shté miratuar né kété punim disertacioni, sepse ishte termi
qé pérdoret kur koncepti u prezantua pér heré té paré né Shtetet e Bashkuara té Amerikés né
vitet 1990 dhe pércakton parimin themelor se ka njé numér ményrash pér shpérblimin e
njerézve pérve¢ pagés (Ryan dhe Deci, 2017). Filozofia e shpérblimeve totale ndikohet
fugishém nga koncepti i motivimit té brendshém, i cili del nga veté puna dhe ndikimi i tij

né faktorét e veté-gjeneruar gé ndikojné né sjelljen e individéve.

Teoria e motivimit pércakton dallimin midis motivimit té jashtém dhe motivimit té
brendshém dhe tregon se nivelet e larta té motivimit dhe performancés arrinen duke
plotésuar nevojat e ndryshme, prej té cilave vetém njéra éshté pér para dhe pikérisht éshté
ajo gé synon té béjé shpérblimet. Motivimi i brendshém zhvillohet kur individét mendojné
se puna e tyre éshté e réndésishme, interesante dhe sfiduese dhe u siguron atyre njé shkallé

té arsyeshme té autonomisé, mundési pér té arritur dhe avancuar né Kkarrieré, si dhe né
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fushéveprimin pér té pérdorur dhe zhvilluar aftésité e tyre. Njé argument i fugishém pér
gasjen e shpérblimeve totale u prodhua nga Pfeffer (1998): Krijimi i njé mjedisi argétues,
sfidues dhe té fugizuar té punés, né té cilin individét jané né gjendje té pérdorin aftésité e
tyre pér té béré puné té réndésishme me té cilat ata tregojné aftésité e tyre, mund té jené njé
ményré meé e sigurté pér té rritur motivimin dhe performancén e tyre, edhe pse krijimi i njé
mjedisi té tillé mund té jeté i véshtiré dhe t& marré mé shumé kohé se thjesht té ktheni levén
e shpérblimit. Sipas CIPD-it (Arkin, 2005) nuk ka patur kurré kohé mé té miré pér t'u béré
specialist i menaxhimit té shpérblimeve. Ky kéndvéshtrim bazohet né provat e nxjerra nga
studimi vjetor i shpérblimeve té vitit 2005 té Institutit (CIPD, 2005), i cili zbuloi se kérkesa
pér ekspertizé té tillé po rritet, dhe ku shumé ndérmarrje tani po punésojné praktikues dhe

specialisté shpérblimesh.

Por pérse jané shpérblimet kaq té rendésishme dhe cila éshté menyra mé e miré gé
ato té menaxhohen dhe pérjetohen né puné, dhe pse éshté kjo pjesé kaq e réndésishme pér
menaxhimin e burimeve njerézore? Njé pikénisje e dobishme éshté té pranosh se
shpérblimet jané element bazé i marrédhénies sé punésimit dhe kané ndikim vendimtar té
kénaqgésia dhe pérkushtimi i punonjésve. Ndérmarrjet gé nuk arrijné té kuptojné kété
marrédhénie themelore ka té ngjaré té jené mé pak konkurruese dhe mé pak té suksesshme
sesa ato gé e kuptojné kété dhe japin politika dhe praktika shpérblimi vazhdimisht pér
punonjesit e tyre. Pér kundér késaj éshté mjaft e thjeshté té kuptohet kur punonjésit jané té
ndrydhur dhe té pakénaqur me shpérblimet gé marrin, dhe keté ata do ta shprehin me ané té
ményrés se si ata sillen dhe si performojné né puné dhe kjo padyshim qgé nuk do té jeté né

interes té ndérmarrjes. Ndérmarrjet gé gabojné né ményrén se si i menaxhojné shpérblimet
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ka té ngjaré dhe me siguri do té pérjetojné pasoja démtuese né disa forma, ato do té kené
pasoja duke u nisur nga produktiviteti i ulét pastaj garkullimi i madh i punonjésve sidomos
té atyre kreativ dhe inovatoré si dhe mungesé e pérgjithshme e angazhimit té punonjésve.
Sa mé i madh té jeté gabimi, ag mé e larté éshté kostoja gqé do té pérjetojé dhe do té

paguajndérmarrija.

Sikurse vézhgoi Paul Bissell-i (né Arkin, 2005): ndérmarrjet po e kuptojné cfaré
leve e fugishme éshté shpérblimi dhe si nevojitet ai pér té plotésuar strategjité e tjera té
biznesit. Kjo do té thoté se menaxhimi i shpérblimeve nuk ka té béjé thjesht dhe vetém me
céshtjet bazé té pagesés sé njerézve pér punén gé ata béjné dhe sa miré ata performojné né
puné, por shtrinet edhe tek impakti i vendimeve té shpérblimit né zgjedhje, mbajtje,
trajnim, fleksibilitet, performancé dhe pérkushtim. Eshté e dukshme se pa shpérblime té
kénagshme, ndérmarrja nuk do té jeté né gjendje as té térhegé e as té mbajé kualitetin e
punonjésve qé kérkon. Né fakt, nuk do té ishte e ekzagjeruar té theksonim se shpérblimet
kané njé domethénie gé prek pothuajse ¢do aspekt té punésimit dhe punés né ndérmarrje,
prandaj nuk éshté e cuditshme gé interesi né menaxhimin e shpérblimeve po rritet dita
dités.

Por ndérkohé qé céshtja e pagesés dhe e shpérblimit éshté themelore pér sjelljen dhe
performancén e punonjésit, né ményré té theksuar ajo éshté njé nga fushat mé té
diskutueshme dhe mé té véshtira té burimeve njerzore pér t’u menaxhuar por edhe pér tu
zabatuar né praktiké. Specialistét e shpérblimeve jo vetém qé duhet té sigurohen se
punonjésit paguhen drejt dhe né ményré té pérshtatshme, por duhet edhe té shmangin mbi

pagesat, né kontekstin e asaj gé ndérmarrja mund té pérballojé.
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Natyra sfiduese e menaxhimit té shpérblimeve éshté edhe rezultat i natyrés gjithnjé
e mé té ndérlikuar té “paketés s€ shpérblimeve”. Shpérblimet nuk kané té béjn€ vetém mé
pagesén dhe paraté. Sipas Thompson-it (2002): ... epoka ku shpérblimet kishin té bénin
vetém me paraté e thata né doré dhe me pérfitimet ka ikur pérgjithnjé, gjithnjé e mé shumé
theksi né ndérmarrjet udhéhegése éshté te njé gasje totale e shpérblimeve, duke pérfshiré
mé shumé shpérblime té paprekshme si konsideratat pér mjedisin e punés dhe cilésiné e
jetés, mundési pér pérparim né karrieré pastaj puné me orar fleksibél, shétitje, ekskursione,

pushime et;.

Nuk ka pérgjigje dhe receta té thjeshta ose universale gé jané té garantuara se
funksionojné. Ajo gé del nga kontributet e ndryshme akademike dhe gjetjet e studimeve
dhe pérvojat individuale rezulton se nuk ka konsensus mbi ményrén sesi ndérmarrjet duhet
t’1 shpérblejné punonjésit, dhe as nuk ka siguri se pérdorimi i shpérblimeve té caktuara do

té garantojé sjelljet dhe rezultatet e déshiruara dhe té pritura nga menaxherét e tyre.

Shumé menaxheré dhe punonjés singerisht besojné se shpérblimet e pérdorura né
kété ményré kané impakt pozitiv té motivimi i punonjésit dhe té pérdorura né ményrén e
duhur ato mund té rrisin nivelet e performancés individuale dhe kolektive.Nga ana tjetér,
autoré té tillé si Herzberg-u (2003) dhe Kohn-i (1993) kané mbéshtetur vazhdimisht
kéndvéshtrimin se shpérblimet e tilla me para shtesé nuk japin rezultatet e synuara, por né
fakt shtrembérojné sjelljen dhe kané efekte afatgjata té démshme te produktiviteti. Kohn-i
madje i barazon kéto pagesa shtesé¢ me “ryshfeté” dhe pér keté ai argumenton se ato nuk
duhet té pérdoren, pavarésisht faktit se shumé menaxheré dhe punonjés besojné se njerézit

do té béjné punén mé miré nése u éshté premtuar njé lloj shpérblimi ose stimulimi.

149



Veéshtirésité gé hasin menaxherét né pércaktimin e strategjisé mé té pérshtatshme dhe mé
efektive té shpérblimit pér ndérmarrjet jo vetém gé nénvizohet né literaturén akademike,
por edhe né realitetet e jetés organizative té ndérmarrjes. Dilema gé ata hasén éshté se
dérisa punonjésit vlerésojné shpérblimet, dhe né pérgjithési do té donin mé shumé,
shpérblimet mund té jené shumé té kushtueshme pér ndérmarrjet dhe nése pagesa éshté
forma mbizotéruese e shpérblimit. Ti mbipaguash punonjésit mund té jeté gabim i
kushtueshém. Duhet mbajtur mend se éshté shumé mé e lehté té japésh shpérblime sesa t'i
heqgésh ato pasi i ke véné. Né té njéjtén kohé, éshté e natyrshme té presésh gé punonjésit do
té duan té maksimizojné nivelet e pagesés dhe té shpérblimit, pér té pasqyruar
kéndvéshtrimet e tyre pér vlerén dhe kontributin gé besojné se ata japin né ndérmarrje. Ky
tension midis asaj gé punonjésit ndiejné se vlejné dhe asaj gé menaxherét konsiderojné se
éshté ekonomikisht e mjaftuar qé té paguash éshté shpesh né zemér té mosmarréveshjeve
dhe konfliktit midis dy paléve, vecanérisht nése jané té pérfshira shpérblimet
financiare.Nése ndérmarrja do té kérkonte opinionin e punonjésve pér kété céshtje, me
shumé gjasa do té zbulonte se punonjésit e konsiderojné veten té nénpaguar mé tepér sesa
té mbipaguar. Mirépo nése kjo pyetje do t’u béhej pér shperblimin se a e konsideronin ata
veten té nénshpérblyer mé tepér sesa té mbi shpérblyer kjo éshté njé pyetje tjetér. Por duke
pasur parasysh gé pagesa éshté shpérblimi mé i dukshém dhe né ményré té
argumentueshme edhe mé i réndésishém nga punésimi dhe pér té punsuarit, prirja qé
punonjésit té besojné se paguhen mé pak sesa mendojné se meritojné té paguhen ndihmon
pér té shpjeguar pérse pagesa éshté shpesh shkaku i shumé shpérthimeve té konflikteve

industriale.

150



KAPITULLI IV: METODOLOGJIA E HULUMTIMIT

4.1.  Hyrje né metodologjiné e hulumtimit

Ky kapitull paraget né ményré té pérmbledhur metodologjiné e pérdorur pér
realizimin e kétij studimi, duke u fokusuar né procesin e ndjekur, llojin e té dhénave té
mbledhura, ményrén e pérdorur pér mbledhjen e té dhénave, llojin e instrumenteve té
pérdorur pér analizén e tyre, pércaktimin e mostrés sé studimit, ményrén e analizés sé
vlefshmérisé dhe besueshmérisé sé té dhénave, té cilat shérbejné pér té dhéné pérgjigje ndaj
hipotezave dhe pyetjeve kérkimore té ngritura né kété studim.

Né kété studim éshté pérdorur analiza pérshkrues e té dhénave, ku pérmes analizés
gendrore statistikore éshté pérdorur fuzionomi i té dhénave. Hulumtimi pérshkrues pérfshin
mbledhjen e té dhénave, pérshkruan fenomenin dhe pastaj organizon, tabulon dhe
pérshkruan mbledhjen e té dhénave, né formén e grafikéve dhe tabelave, me géllim gé té
ndihmojé lexuesit té kuptojé shpérndarjen e té dhénave. Né literaturé mund té pérdoren dy
ményra logjike té zhvillimit té njé strukture té njé studimi, pérkatésisht afrimi induktiv dhe
afrimi deduktiv. Afrimi induktiv éshté i bazuar né supozimin se teoria éshté e zhvilluar nga
kérkimet empirike té ngjarjeve. Kjo do té thoté se nga kérkimi individual té ndértohet njé
model i pérgjithshém. Afrimi deduktiv realizohet duke identifikuar ideté e caktuara nga
teorité dhe pastaj té béhet testimi i késaj teorie. Kjo metodé konsiston gé nga e
pérgjithshmja né njé situaté té caktuar dhe éshté e kundérta e afrimit induktiv.

Né kété punim afrimi deduktiv éshté mé i pérshtatshém sepse nga teorité gé jané
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dhéné né literaturén e rishikuar lidhur me rolin e motivimit né menaxhimin e ndérmarrjes, e
gé né fillim nevojitet té analizohet literatura mbi teorité ekzistuese e cila shpjegoné
fenomenin e motivimit né ndérmarrje, modelét gé jané dhéné né lidhje me rolin e motivimit
né menaxhimin e ndérmarrjes, dhe né fundé té analizohet motivimi né NVM-té e marra né
studim.Né lidhje me zgjedhjen e metodés mé té pérshtatshme pér marrjen e té dhénave
identifikohen dy strategji kérkimi: kérkimi cilésor dhe kérkimi sasior. Metoda cilésore éshté
e fokusuar se si e shohin individét apo grupet problemin dhe si e pérceptojné nga pérvoja e
tyre. Kérkimi cilésor pérgjigjet i merr né formé té shkruar dhe metoda pérkatése pér kété
jané intervistat dhe pyetésorét e hapur.

Kérkimi sasior pérpigét t’1 shpjegojé fenomenet né baz€ té€ numrave té fituara nga
rezultatet kurse konkluzionet jané té bazuara né té dhénat gé mund té kuantifikohen. Ky lloj
kérkimi informacionet i merr prej pyetésoréve té strukturuar ku informacionet shprehen né
shifra dhe ato analizohen me metoda statistikore pér té testuar hipotezat e parashtruara.
Rezultatet e nxjerra nga analiza statistikore do té ndihmojné né marrdhénien né mes té
variablit té pavarur dhe njé variable té varur, si dhe do té tregojé sa é&shté ndikimi i
variablave té pavarura né variablin e varur.

Né hulumtim tim éshté pérdorur teknika e kérkimit sasior, ku pérmes mbledhjes sé
té dhénave numerike pérmes pyetésorit éshté shpjeguar fenomeni i motivimit né
menaxhimin e ndérmarrjes, pérkatésisht tek NVM-té né rajonin e Dukagjinit.

Studimi éshté organizuar né disa hapa kryesoré, gé né ményré té pérmbledhur paragiten mé
poshté:
v Pércaktimi i fushés sé studimit éshté hapi i paré prej nga ka lindur ideja erealizimit

té kétij studimi. Tema e pérzgjedhur éshté njé fushé me réndési pér t’u studivar pér vlerat

152



gé ka si kontribuues kyg, jo vetém né suksesin ekonomik té ndérmarrjeve, por edhe né
efektin afatgjaté qé kéto praktika sjellin né zhvillimin ekonomik té vendit, si rrjedhojé e
ndikimit té tyre ndaj zhvillimit dhe fugizimit té kompanive prodhuese. Njé trajtim mé i
gjeré pér arsyet e pércaktimit té késaj fushe studimi éshté paraqitur né kapitullin e analizés
sé problemit dhe objektivave té kérkimit.

v Rishikimi i literaturés éshté hapi i dyté i procesit té studimit, i quajtur ndryshe edhe
si kérkimi dytésor, éshté bazuar né evidentimin e aspekteve teorike gé jané studiuar dhe
evidentuar mé paré nga autoré té ndryshém, né mbéshtetje té& géllimit té pérgjithshém té
kétij studimi. Procesi i rishikimit té literaturés éshté realizuar népérmjet studimit té
botimeve té ndryshme né kété fushé, libra, artikuj shkencoré dhe studime té méparshme.
Kérkimi i literaturés synon té nxjerré né pah até cfaré éshté e njohur né aspektin teorik,
evidentimin e teorive bazé né lidhje me géllimin e kétij studimi, dhe konkretizimin e
hipotezave dhe pyetjeve kérkimore. Rishikimi i literaturés éshté béré duke shfrytézuar
burime té ndryshme dhe data baza kérkimi té universiteteve peréndimore.

v’ Pércaktimi i pyetjeve kérkimore dhe hipotezave éshté njé hap i réndésishém i
studimit, pasi shérben pér t’i dhéné formé procesit té kérkimit qé do té kryhet mé pas. Né
kété studim jané pércaktuar disa pyetje kérkimore dhe hipoteza qé fokusohen né objektivat
e studimit dhe gé ndihmojné pér realizimin e objektivave té tij. Pyetjet kérkimore lidhen
ngushtésisht me objektivat e kérkimit dhe shérbejné pér té formésuar kérkimin parésor,
pyetésorét, si dhe analizén e té dhénave.

v Zhvillimi i kérkimit parésor dhe analiza e té dhénave. - Kérkimi i t& dhénave béhet
mbi bazén e kérkimit parésor dhe dytésor. Kérkimi dytésor, bazohet né rishikimin e

literaturés dhe éshté trajtuar mé hollésisht mé sipér. Kérkimi parésor merr formé sipas llojit
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té studimit gé kryhet, qofté cilésor apo sasior. Njé nga strategjité e kérkimit té pérdorura pér
realizimin e studimeve éshté ajo e mbéshtetur né pyetésorét si njé nga teknikat e mbledhjes
sé té dhénave qé i pérkasin késaj strategjie. Studimi bazohet kryesisht né kérkimin sasior
(empirik) 1 cili bazohet né mbledhjen e té dhénave faktike dhe kryerjen e analizave
statistikore.

Ky studim fokusohet né marrédhéniet menaxher - vartés né ndérmarrje, me njé

interes specifik pér komponentin e ndikimit t& Motivimitné suksesin e ndérmarrjes.
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4.2.  Pércaktimi i popullacionit dhe mostrés

Pércaktimi i mostrés éshté béré pérmes metodés sé rastésishme dhe me shkallén 5%

té popullacionit. Duke u bazuar né raportin e ASK dhe ARBK (2017),

rezulton se né

rajonin e Dukagjinit jané 1,178 biznese té vogla dhe té mesme!, pra njé¢ mostér

reprezentative do té jeté 59 biznese té vogla dhe té mesme. Pér kété studim u plotésuan 379

pyetésor. Né kategorizimin e bizneseve né bazé té komunave éshté si njé vijim:

Tabela 6. Kategorizimi i NVM-ve né bazé té komunave

Komunat Pjesémarrje né % e | Numri i Numri i té

(Regjioni | Numri i bizneseve _ bizneseve té

Dukagjinit) bizneseve anketuara anketuar

Pejé 616 52.29% 29 196

Decan 179 15.20% 9 63

Kliné 180 15.28% 7 49

Istog 203 17.23% 14 71
Totali 1178 100% 59 379

Burimi : ASK, 2017

Sipas ARBK (2017), numri i té punésuarve éshté 8,713 né bazé té regjistrimit fillestar té

tyre né ARBK. Sipas formulés Taro Yamane kemi kété mostrim:

N

n=———
1+ N =(e)?

n — paraget kampionin e mostres

N — popullatén e pérzgjedhur

e — konstante

n= =
1+ 8713 * (0.05)2

INumri i bizneseve pérfshiné Pejé, Decan, Kling, Istog

155

8713

382




Pyetésori éshté béré né 59 biznese nga 3 deri né 11 pyetésor, varésisht nga numri i té

punésuarve, ku mesatarja llogaritet 7 pyetésor pér biznes, pra 59*6.4745=382 pyetésor.

4.3. Teknika e popullacionit dhe mostrés

Teknika e pérdorur e hulumtimit é&shté mbledhja e t& dhénave nga njé pyetésor i
strukturuar miré nga dy autorét e ndryshém. Pérgjithésisht pér plotésimin e pyetésoréve
éshté paré e arsyeshme kontakti individualé me pronarét, menaxherét dhe punonjésit.
Teknika statistikore e pérdorur pér hulumtimin e tezés sé doktoraturés éshté pérmes
metodés sé rastésishme té pérzgjedhjes nga popullacioni bazé, ku né kété rast kemi
pérdorur shkallén 5%.

Pérdorimi i teknikés sé rastésishme té mostrés éshté béré né rrafshin e Dukagjinit
(né disa komuna té kétij regjioni), ku jané pérzgjedhur né grupe té caktura té anketuarve té
punétoréve, pronaréve dhe menaxheréve té nivelit té ndryshém.

Gjaté punés me kété tekniké té pérzgjedhjes sé mostrés, pérmes metodés sé rastit,
popullacioni éshté pércaktuar né rregullin e arté statistikor, gé bazohet né vlerat zyrtare apo

burime sekondare publike, gé jané njé bazé e miré pér pércaktim té mostrés.
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4.4.  Struktura e pyetésorit

Duke pasur pér bazé gé hulumtimi im pérdor té dhénat parésore, atéheré zhvillimi i
pyetésorit ishte rruga e vetme drejté nxjerrjes sé té dhénave pér analizé statistikore dhe

ekonometrike.

Pyetésori éshté bazuar né bazé té dy punimeve té ndryshme, e para nga Jenifer
Faraji (2013) dhe Waiyaki (2017). Pyetésori i shfrytézuar nga dy punimet e ndryshme
zhvillohen né dy vende té ndryshme Afrikane, té cilat kané zhvillimin e NVM-ve né nivel
me zhvillimin e NVM-ve né Kosové. Té dy autorét pérdorin kéta pyetésor me géllim té
kontributit né zhvillimin e NVM-ve né vendet né zhvillim. Té dy punimet kané zhvilluar
pyetésorét né bazé té kérkesave té punimit té tyre, prandaj pér nevojat e hulumtimit toné
kemi pérdorur pyetésorét e té dy punimeve, né bazé té kérkesave té pyetjeve kérkimore dhe
hipotezave hulumtuese.

Pyetésori éshté i ndaré né 7 seksione:
Seksioni 1: Né kété pjesé jané informatat e pérgjithshme té anketues, gé pérfshin gjining,
moshén, pozitén né pung, vendbanimin.
Seksioni 2: Pérfshin njé grupim té disa pohimeve qé kané pér géllim pérmbledhjen pér
motivimin né ndérmarrije.
Seksioni 3: Pérfshin pjesén pér pérmbledhjen e pohimeve pér menaxhimin né ndérmarrje.
Seksioni 4: Pérfshin pjesén pér pérmbledhjen e pohimeve pér kénagésiné e punonjésve

ndaj motivimit né ndérmarrije.
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Seksioni 5: Pérfshin pjesén pér pérmbledhjen e pohimeve pér punonjésit dhe vilerésimi i

performancés se tyre.

Seksioni 6: Pérfshin pjesén pér pérmbledhjen e pohimeve pér faktorét financiaré.

Seksioni 7: Pérfshin pjesén pér pérmbledhjen e pohimeve pér shpérblimin e punonjésve.

4.5. Metodologjia e analizés sé té dhénave

Punimi éshté i bazuar né kété model bazé té regresionit:

Yit = ait + PXit + Uit

Ku i — nr pérgjaté periudhés sé studimit

Yit =Menaxhimi i ndérmarrjes, gjaté periudhés t

Xit = variablat e pavarur té motivimit, gjaté kohés t qé pérfagésojné faktorét specifiké dhe
ato jospecifiké té marré né studim.

Farajii (2013) né€ punimin hulumtues té tij variablén e varur “Menaxhimi i
Ndérmarrjes” e ndérton n€ bazé t€ fuzionimit t€ seksionit té pyetésorit q€ €shté pérdorur né
punim. Sipas shumé hulumtuesve né fushén e motivimit dhe menaxhimit té ndérmarrjes
koncepti operacional i lidhjes ndérmjet motivimit dhe menaxhimit béhet pérmes shkrirjes
sé performancés, produktiviteti, nivelit menaxheria dhe arritjes sé objektivave té
ndérmarrjes, duhe u ndikuar nga motivimi né punonjésit e NVM-ve.

Waita dhe Namusonge (2013) trajtuan faktorét e motivimit gé prekin NVM-té né Kenya.

Sipas modelit konceptual té ndértuar nga kéta profesoré (2013), variabla e varur gé né
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modelin toné konceptual éshté menaxhimi i ndérmarrjes, si koncept shumé dimensional,

trajtohen si lidhje ndérmjet faktoréve té motivimit dhe performancés.

Faktorét e Motivimit té | Performanca e NVM-
NVM-ve g ve
Variablat e Pavarura Variabla e Varur

Waita dhe Namusonge (2013) modelin e tyre konceptual pér menaxhim té
ndérmarrjes dhe faktoréve té motivimit e ndértojné né kété formé, duke operacionaluzuar
né variablén e varur perfomancén e NVM-ve. Né modelin tim konceptual pér variablén e
varur “Menaxhimi 1 nd€rmarrjes” €shté vendosur si pjesé e fuzionimit t€ késaj variable

performanca (Shih seksionin 1: Pyetésori).

Nyangau dhe té tjerét (2014) trajtojné né hulumtimin e tyre shkencor problemin e
menaxhimit t¢ NVM-ve né vendet e ndryshme té pazhvilluara té Afrikés. Sipas kétij
hulumtimi té béré né 526 biznese té vogla dhe té mesme, faktorét motivues té trajtuara né
kété hulumtim kané pasur efekt pozitiv né lehtésimin e punés sé stafit menaxhues té NVM-
ve. Modeli 1 tyre konceptual pér variablén “Menaxhimi i ndérmarrjes” lidhet me kénaqésiné
gé marrin té punésuarit drejt arritjes sé objektivave té vendosura nga menaxhimi i NVM-ve,

pérmes motivimit.

Shpérblimi monetar Kénaqgésia e
dhe jo monetar g punonjésve
Variablat e Pavarura Variabla e Varur
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Modeli konceptual i variablés sé varur éshté lidhja e disa elementeve, gé jané
trajtuar né pyetésor, gqé lidhen me performancén, produktiviteti, nivelit menaxherial dhe

arritjes sé objektivave té ndérmarrjes.

Figura 16. Modeli Konceptual i Variablés sé Varur “Menaxhimi i ndérmarrjes”

‘Menaxhimi i

‘ Ndermarrjes
Arritja e objektivave
te ndermarrjes
Burimi: Autori

Pér té analizuar té dhénat e punimit éshté pérdorur modeli ekonometrik me shumé
variabla, né ndértimin e kétij modeli ekonometrik jané bazuar disa modele komponentet té
disa punimeve té ndryshme, Octaviannand dhe té tjerét (2017) kété model e ndértojmé
pérmes Kklasifikimi té motivimit né disa elemente né menaxhim té biznesit, pérmes
performancés, faktoréve financiaré dhe kénagésisé sé punonjésve, ku sipas testimit té tyre
motivimi né 207 ndérmarrje ka rezultuar statistikisht ndikues né menaxhimin funksional té
biznese té ndryshme. Nizam dhe Shah (2015) pérdorimin model té regresionit gé ka pér

géllim té rrité motivimin e punonjésve né procesin e punés dhe rezultatet e modelit té
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regresionit treguan se né 4 bizneset e médha né Pakistan, shpérblimi éshté faktori kryesor
né rritjen e motivimit né ndérmarrje, e qé éshté matur me 4 variabla shpjeguese dhe sistem
té mbledhjes sé té dhénave qé kemi pérdorur né kété punim. Khan dhe té tjerét (2017) kané
pérdorur modelin e regresionit shumé variabél me elementet ndikuese né menaxhim té
NVM-ve, ku jané pérdorur variablat shpjeguese (pavarura) motivimi, me nén ndarje
ambienti i punés, performanca, shpérblimi dhe benificionet jo-monetare. Maria Falk
Mikkelsen, Christian Bgtcher Jacobsen dhe Lotte Bggh Andersen (2015) konceptin bazé
pér rolin e motivimit né ndérmarrje e ndajné pérmes modelit regresiv shumé dimensional,
pra sé pari duke e vendosur rolin e faktoréve té ndryshém té motivimit né veté motivimin e
pérgjithshmé té punonjésve, pastaj rolin ndikues té késaj variable motivuese (compount

variable) né menaxhimin e efikasitetit té ndérmarrjes.

Né kuadér té ndértimit té kuadrit konceptual té punimit té doktoratés éshté
parashikuar gé té ndértohet modeli pér testimin e hipotezave dhe pyetjeve kérkimore. Pér
ndértimin e konceptit té variablave testuese hulumtimi bazohet né teoriné statistikore té
bashkimit apo shkrirjes sé disa pohimeve ekonomike me shkallén liker, gé jané té fushés sé
njejté né njé variabél shpjeguese. Né ndértimin e modelit ekonometrik jané pérfshiré kéto

variabla:

Menaxhimi né ndérmarrje

Farayi (2013) trajton menaxhimin né organizaté si procesi unifikues i disa
proceseve dhe procedurave té ndryshime gé preken kryesisht nga disa faktoré financiaré

dhe jo-financiar. Faktori kryesor né procesin e menaxhimit té matur né kété hulumtim
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(Farayi, 2013) jané funksionet e menaxhimit (kontrolli, udhéheqja, kontrolli dhe personeli),
té cilét jané unifikuar né disa pohime ekonomike (seksioni 3 i pyetésorit: Menaxhimi i
ndérmarrjes). Matja e kétyre pohimeve ekonomike (9 pohime) é&shté unifikuar pérmes
mesatares aritmetike té gjitha ketyre pohimeve ekonomike, e cila ka nxjerré njé mesatare té
pérgjithshme, qé paraget “compount variable” e cila né rastin toné &shté “Menaxhimi i

ndérmarrjes”.

Koncepti i menaxhimit éshté proces shumé i madh dhe ka disa forma té matjes sé
tij, mirépo pér hulumtimin tim matja e menaxhimit éshté béré né bazé té Farayi (2013), ku
pérmes disa funksioneve t& menaxhimit e kombinuar me motivim ka ndértuar modelin pér
matjen e “Menaxhimit t& ndérmarrjes” pé€rmes shkrirjes s€ pohimeve té€ ndryshme né njé
variabél shpejguese. Variabla ‘“Menaxhimi i ndérmarrjes” matet pérmes 9 pohimeve té
ndryshme, si: 1.“Motivimi éshté faktori mé i1 réndésishém né punén e punonjésve”, 2.
“Qartésia e g€llimit midis punonjésve ndihmon pér t€ pérmirésuar performancén e tyre”, 3.
“Kushtet e punés mund t€ pérmirésojné ndjeshém performancén e dikujt”, 4. “Pér té arritur
ndonjé géllim, njé punonjés duhet té jeté fleksibél dhe i1 pérshtatshém pér punén”, 5.
“Njohja e strukturés ndihmon njé€ punonjés té dij€ se ¢faré t&€ b&j€ né€ situata t& caktuara dhe
késhtu té pérmirésojé performancén e tij / saj”, 6. “Feedback &shté ¢elési né pérmirésimin e
performancés s€ njé individi”, 7. “Pérdorimi 1 teknologjis€ moderne shkakton performancén
e punonjésve”, 8. “Aftésia, trajnimi dhe pérvoja pérmirésojné aftésin€ e individit pér té
kryer puné”, 9. “Ndjenja e shogérimit nga punonjési mund té pérmirésojé performancén e
tij / saj”, t€ cilat kané pasur shkallén liker 1 deri né 5 dhe jané€ kodifikuar né programin

statistikor SPSS dhe éshté nxjerré pérmes formulés sé mesatares sé thjeshté nga 9 pohimet
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éshté krijuar mesatarja e ¢do pohime dhe né fund mesatarja e té gjitha pohime nxjerr

mesataren e variablés “Menaxhimi i ndérmarrjes”.

Motivimi né ndérmarrije

Shumica e teorive aktuale té motivimit u zhvilluan né Shtetet e Bashkuara nga
amerikanét pér amerikanét. Karakteristika mé e qarté amerikane né kéto teori éshté
theksimi i forté i individualizmit dhe karakteristikave kulturore té cilésisé. Né shumicén e
rasteve kur dégjojmé fjalén motivim lidhet me shpérblimet financiare, mirépo né praktiké
aspekti financiar mund té mbulohet edhe nga aspekti jo financiar. Né kuadér té variablés
motivimi né ndérmarrje Farayi (2013), né organizatat e targetuara né punim ndérton
konceptin e pérgjithshém té motivimit t& ndaré nga koncepti financiar dhe jo financiar,
duke unifikuar shpérblimin monetar dhe até jo monetar me géllim té hulumtimi mé té thellé
té motivimit, sepse bashkimi i shpérblimit monetar dhe jo monetar sa do té keté ndikim né
menaxhimin e organizatés, té ndara njéra nga tjetra. Variabla “Motivimi né ndérmarrje”
matet nga kéto 14 pohime ekonomike: 1. “Pagat dhe méditjet g€ paguhen mé motivojné”, 2.
“Gjithmoné paguhen me kohé”, 3. “Biznesi paguan punétorét e saj sipas sasis€ s€ punés sé
béré”, 4. “Biznesi siguron pérfitime pér té gjithé punonjésit e saj”, 5. “Kur punonjésit i
pérmbushin objektivat e caktuar ata paguhen njé bonus”, 6. “Biznesi siguron trajnime pér
punonjésit e saj shumicén e kohés”, 7. “Pér t& parandaluar mérziné, biznesi bén rotacion te
punonjésit e saj brenda organizatés”, 8. “Kam marré pjesé n€¢ vendimmarrjen e biznesit”, 9.
“Kam dhéné pérgjegjési n€ vendin tim t€ punés”, 10. “Biznesi siguron qé gjaté gjithé kohés
puna ime €shté sfiduese”, 11. “Kur njé punonjés kryen miré né ményré konsistente, ato

promovohen”, 12. “Ka trajtim relativisht té barabart€ té punonjésve né varési té
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pérpjekjeve, pérvojés dhe edukimit té tyre”, 13. “Kam marrédhénie té mira ndér-personale
me eprorét e mi”, 14. “Ekziston mbikéqyrje e larté né biznes”, té cilat kané pasur shkallén
liker 1 deri né 5 dhe jané kodifikuar né programin statistikor SPSS dhe éshté nxjerré
pérmes formulés sé mesatares sé thjeshté nga 14 pohimet éshté krijuar mesatarja e ¢do
pohime dhe né€ fund mesatarja e t€ gjitha pohime nxjerr mesataren e variablés “Motivimi né

ndérmarrje”.

Kénagésia e punonjésve

Shpesh ndodh gé objektivat e ndérmarrjes mos té kuptohen nga punétorét e
organizatés, prandaj punonjésit kané ndeshje me menaxherét e tyre pér arritjen e
objektivave té caktuara. Njé element me réndési né kénagésiné e punonjésve éshté
padyshim objektivat e sakta dhe té kuptueshme pér punonjésin né ményré qé té pérmbushé
objektivat e organizatés dhe té keté perfomancé t€ kénaqshme. Variabla “Ké&naqésia e
punonjésve” matet nga kéto 6 pohime ekonomike: 1. “Me ndihmén e menaxhimit,
performanca ime éshté pérmirésuar me kalimin e kohés”, 2. “Performanca ime zvogélohet
kur biznesi merr kohé pér t€ béré rotacion punonjésit”, 3. “Uné gjithmoné kryej mé t&
mirén kur e di g€ jam pranuar né puné”, 4. “Me praktikat e tanishme t& motivimit né€ biznes,
performanca e punonjésve gjithmoné do té reduktohet”, 5. “Punonjésit shpesh pérpigen té
pérmbushin objektivat e caktuar pér t'u paguar njé bonus”, 6. “Ekziston njé lidhje e forté
midis performancés sé punonjésve dhe motivimit”, té cilat kan€ pasur shkallén liker 1 deri
né 5 dhe jané kodifikuar né programin statistikor SPSS dhe éshté nxjerré pérmes formulés
sé mesatares sé thjeshté nga 6 pohimet éshté krijuar mesatarja e ¢cdo pohime dhe né fund

mesatarja e t€ gjitha pohime nxjerr mesataren e variablés “Kénaqésia e punonjésve”.
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Punonjésit dhe vlerésimi i perfomancés

Ndérmarrjet kané zhvilluar njé larmi metodash pér matjen e performancés. Disa
metoda e rendisin secilin punonjés pér té krahasuar performancén e punonjésve. Metoda té
tjera e pércjellin vlerésimin né vlerésimet e atributeve individuale, sjelljeve ose rezultateve.
Shumé organizata pérdorin njé sistem matésish qé pérfshin njé séré masash paraprake, si né
rastin e aplikimit t& menaxhimit té cilésisé sé pérgjithshme né menaxhimin e performancés.
Fjala performancé pérshkruan dicka kualitative dhe me vleré dhe né vete ka 4 dimensione:
efektivitet, barazi, humanitet dhe efikasitet. Wayaki (2017) prezenton né punimin e tij
doktoral vlerésimin e punonjésve né kuadér té procedurave té ndryshme té vlerésimit, té
cilat jané modifikuar pérmes kérkimit sasior. Variabla “Punonjésit dhe vlerésimi i
perfomancés” matet nga kéto 11 pohime ekonomike: 1. “Menaxheri im mé lejon té marr
pjes€ né vendosjen e géllimeve / synimeve t€ mia”, 2. “E kuptoj réndésin€ e géllimeve /
synimeve té mia né lidhje me objektivin e pérgjithshém té organizatés”, 3. “Kam qéllime
dhe synime té garta pér t€ synuar né punén time”, 4. “Qé&llimet / synimet e mia jané realiste
dhe té arritshme”, 5. “Si nj€ punonjé€s, jam i kénaqur me sfidat e siguruara nga puna ime”,
6. “Si njé€ punonjés, kam qéllime té véshtira dhe sfiduese pér t'u takuar né puné”, 7. “Si njé
punonjés, uné jam i trajnuar rregullisht pér té marré dhe pérmirésuar njohurité, aftésité dhe
géndrimet e mia ndaj punés sime”, 8. “Uné kam njé mentor té caktuar pér mua brenda
organizatés pér t€ mé udhézuar né arritjen e géllimeve / synimeve té€ mia”, 9. “Kam marré
reagime t€ ndershme dhe konstruktive q€ lidhen rregullisht me géllimet / synimet e mia”,
10. “Vendosja e géllimeve / objektivave ka pérmirésuar ndjeshém performancén time té

pérgjithshme brenda organizatés™, 11. “Menaxheri im mé lejon t&€ marr pjes€ né vendosjen
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e qéllimeve / synimeve té mia”, t& cilat kané pasur shkallén liker 1 deri né 5 dhe jané
kodifikuar né programin statistikor SPSS dhe &shté nxjerré pérmes formulés sé mesatares sé
thjeshté nga 11 pohimet &shté krijuar mesatarja e ¢do pohimi dhe né fund mesatarja e té

gjitha pohimeve nxjerr mesataren e variablés “Punonjésit dhe vlersimi i performancés”.

Faktorét financiar

Shpérblimi financiar i punonjésve sot aplikohet né shumicén e organizatave
ekonomike, me géllim t& motivimit té punonjésve qé té arrijné targetet e vendosura nga
organizata. Wayaki (2017) faktorét financiar i kodifikon né modifikim té termave financiar,
pra duke paré se ¢faré ndikimi ka faktori financiar né motivimin e punonjésve dhe si ndikon
né ményré indirekte né menaxhimin e ndérmarrjes. Variabla “Faktorét financiar” matet nga
kéto 11 pohime ekonomike: 1. “Uné jam i1 kénaqur me nivelin e pagés q€ marr”, 2. “Paga e
ofruar nga kompania éshté shumé konkurruese né krahasim me kompanité e tjera né
industri”, 3. “Kompania joné mban njé paketé konkurruese dhe pérfitime (p.sh. sigurimet
mjekésore)”, 4. “Do t€ isha i1 kénaqur nése mora njé pagesé¢ mujore (p.sh. karburant dhe
telefon)”, 5. “Kompania joné pérdor shpérblime monetare si pagesa bazé, komision, bonus,
stimuj dhe ndihma té shéndetshme pér té na motivuar”, 6. “Uné besoj se paraja &shté njé
nxitje e réndésishme pér té punuar motivimin, sepse ajo éshté ajo qé uné pérdor pér té bleré
gjérat q€ uné kam nevojé dhe déshiré”, 7. “Paga ime dhe faktorét e tjeré (p.sh. politikat e
kompanisé, kushtet e punés, mbikéqyrja) kané ¢uar n€ njé¢ mos kénagje t€ punésimit tim”,
8. “Besoj se paraté q€ paguhen &shté njé tregues i forté i vlerés sé organizatés gé ka
vendosur né shérbimet e mia”, 9. “Politika jon€ e paguar e kompanis¢ ndihmon né

térheqjen dhe mbajtjen e punonjésve me performancé té lart€”, 10. “Nése kompania kishte
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njé skemé pér ndarjen e fitimeve, ajo do té mé motivonte pér té kryer”, 11. “Uné jam i
kénaqur me nivelin e pagés qé marr”, t€ cilat kan€ pasur shkallén liker 1 deri n€ 5 dhe jané
kodifikuar né programin statistikor SPSS dhe éshté nxjerré pérmes formulés sé mesatares sé
thjeshté nga 11 pohimet éshté krijuar mesatarja e ¢cdo pohimi dhe né fund mesatarja e té

gjitha pohimeve nxjerr mesataren e variablés “Faktorét financiar”.
Shpérblimi i punonjésve

Politika né nivelin e shpérblimeve tregon nése kompania éshté njé pagues i larté,
éshté i kénaqur té paguajé normat mesatare ose mesatare té pagés, madje né ményré té
jashtézakonshme, pranon se duhet té paguajé nén mesataren. Politika e pagave, e cila
nganjéheré quhet "géndrimi i pagés™ ose "géndrimi i paguar" i njé kompanie, do té varet
nga njé numér faktorésh. Kéto pérfshijné shkallén né té cilén kompania kérkon nivele té
larta té performancés nga punonjésit e saj, shkalla né té cilén ekziston konkurrenca pér
njerézit me cilési té miré, géndrimi tradicional i kompanisé, kultura organizative dhe nése
mund ose nuk duhet ose duhet té pérballojé té jeté njé pagues i larté. Wayaki (2017) trajton
shpérblimin e punonjésve si element kryesor i motivimit t& punonjésve, ku pérmes
shpérblimit té punonjésve direkt arrihet menaxhimi mé i lehté i organizatés té kompanisé.
Variabla “Shpérblimi i punonjésve” matet nga kéto 11 pohime ekonomike: 1. “Kompania
joné pérdor shpérblime jo-monetare si njohje, vendim-marrje gjithépérfshirése dhe orare
fleksibile té punés pér té na motivuar”, 2. “Eshté e réndésishme pér mua qé té njihen
zyrtarisht nga menaxhimi / mbikéqyrés pér njé puné té béré miré”, 3. “Eshté e réndésishme
pér mua g€ té€ njihen nga bashkémoshatarét dhe kolegét e mi pér njé€ puné té béré mire”, 4.

“Kompania joné pérdor shpérblime jo-monetare (p.sh. bonot e dhuratave, biletat e filmave,
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ose Dreka / Darka pér dy) pér t€ na motivuar”, 5. “Nése kompania joné kishte njé program
pérfitimi Wellness, p.sh. palestér apo anétarési té klubit sportiv, uné do té motivohesha”, 6.
“Né€ organizatén toné, shpérblimet shihen si géllime qé punonjésit né pérgjithési pérpigen
dhe njé instrument g€ ofron rezultate té vlefshme”, 7. “Organizata joné pérdor trajnime dhe
zhvillime (p.sh. Seminar, sponsorizim) si njé¢ ményré pér t€ na motivuar”, 8. “Kompania
joné ka njé skemé shpérblimi té drejté dhe té barabarté”, 9. “Programi yné i njohjes dhe
shpérblimit 1 motivon mua gé té performojé mé mir€”, 10. “Organizata jon€ ka vérejtur njé
pérmirésim afatgjaté té cilésis€ sé punés si rezultat 1 sistemit t& shpérblimit né¢ vend”, 11.
“Kompania joné pérdor shpérblime jo-monetare si njohje, vendim-marrje gjithépérfshirése
dhe orare fleksibile té€ punés pér t€ na motivuar”, té cilat kané pasur shkallén liker 1 deri né
5 dhe jané kodifikuar né programin statistikor SPSS dhe éshté nxjerré pérmes formulés sé
mesatares sé thjeshté nga 11 pohimet éshté krijuar mesatarja e ¢do pohimi dhe né fund

mesatarja e té gjitha pohimeve nxjerr mesataren e variablés “Shpérblimet ¢ punonjésve”.

Né bazé té kétyre punime té ndryshme kemi ndértuar modelin e regresionit me
ndarje shumé variabile, gé ka pér géllim té ju pérgjigjet pyetjeve kérkimore dhe hipotezave

té punimit.
MN;= C + fiMON,+8:KP, + f:sPVPi+f:FF; + fsSHP;+ ¢

MN- Menaxhimi né ndérmarrje
MON- Motivimi né ndérmarrje
KP- Kénagésia e punonjésve

PVP — Punonjésit dhe vlerésimi i performances
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FF — Faktorét financiar

SHP — Shpérblimi i punonjésve

C — Konstatja pér variabla

E — gabimi i rastésishém pér periudhén t

Tabela pasqyron kété klasifikim té variablave si dhe pyetjet respektive té cilat kané

shérbyer si burim pér ndértimin e variablave té varur dhe té pavarur té studimit.

Tabela 7. Ndértimi i variablave té varur dhe pavarura

LLOJI | PYETJET QE PERFAQESON | MENYRA E VLERESIMIT
VARIABLIT EMRITVARIABLIT VARIABLI TE VARIABLIT
Menaxhimi né . L Mesatare aritmetike e 13-
VARIABLI 1 | . . Grup-pyetjet e seksionit 11 "
VARUR ndérmarrje 9
Motivimi né . L Mesatare aritmetike e 1l;-
. Grup-pyetjet e seksionit I
ndérmarrje 1114
Kénaqgésia e . L Mesatare aritmetike e 1V1-
) Grup-pyetjet e seksionit IV
punonjésve Ve
Punonjésit dhe o
o ] . Lo Mesatare aritmetike e Vi-
VARIABLAT | vlerésimi i | Grup-pyetjet e seksionit V v
11
performancés
] ) . o Mesatare aritmetike e 1l1-
EPAVARUR | Faktorét financiar | Grup-pyetjet e seksionit VI .
11
Shpérblimi i . L Mesatare aritmetike e VII;
. Grup-pyetjet e seksionit VII
punonjésve —Vlly

169




KAPITULLI V: ANALIZA E TE DHENAVE

5.1. Hyrje né analizén statistikore

Né kété kapitull do té diskutojmé pyetésorin e zhvilluar me379 té anketuar, ku pér
pérmbajtjen e pyetésorit (shih aneksin 1), kemi diskutuar edhe mé larté, ndérsa né kété
kapitull do té diskutojmé rezultatet e kétij hulumtimi.

Analiza statistikore gé do té pérdoret né punim do té jeté analiza pérshkruese, si dhe

analiza gendrore statistikore e realizuar dhe pérpunuar né programin SPSS.

5.2.  Analiza pérshkruese e té dhénave té pérgjithshme

Né kété pjesé do té analizojmé analizén pérshkruese pér seksionin e paré té pyetésorit.

Tabela 8. Analiza pérshkruese pér variablén Niveli i shkollimit

Niveli_i_shkollimit
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent | Percent
Valid | Studime doktorate 2 5 5 5
Studime master 82 21.6 21.6 22.1
Studime themelore 123 32.5 325 54.6
Shkollim i mesem 115 30.3 30.3 84.9
Shkollim i mesem | 37 9.8 9.8 94.7
profesional
Shkollim i mesem privat 20 5.3 5.3 100.0
Total 379 100.0 100.0

Burimi: Kalkulimi né SPSS
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Rezultatet tregojné gé pjesémarrésit né anketim me nivel té shkollimit doktoral kané
gené 0.5%, studime master 21.6%, studime themelore 32.5%, shkollim té mesém 30.3%,

shkollim t& mesém profesional 9.8% dhe shkollim i mesém privat 5.3%.

Tabela 9. Analiza pérshkruese pér variablén Gjinia

Gjinia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Mashkull 290 76.5 76.5 76.5
Femer 89 23.5 23.5 100.0
Total 379 100.0 100.0

Burimi; Kalkulimi né SPSS

Pjesémarrja e gjinisé mashkullore ka dominuar né hulumtimin tim, ku 76.5% té
pjesémarrésve né pyetésor kané gené meshkuj, ndérsa femra kané gené 23.5%, kjo pér

shkak té njé dominimi té bizneseve té vogla dhe té mesme me pronarémeshkuij.

Tabela 10. Analiza pérshkruese pér variablén Mosha

Mosha
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 18-25 59 15.6 15.6 15.6

26-40 222 58.6 58.6 74.2

41-65 85 22.42 22.42 96.62

Mbi 65 13 3.38 3.38 100.0

Total 379 100.0 100.0
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Pjesémarrja né bazé té kategorive té moshés né pyetésor nga mosha 18-25 vjet éshté
15.6%, nga 26-40 vjet éshté 58.6%, 41-65 vjet éshté 22.42% dhe mbi moshén 65 vjecare
éshté 3.38%.

Tabela 11. Analiza pérshkruese pér variablén Vendi i Punés

Vendi_i_punes
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent | Percent
Valid Zyra gendrore te kompanisé | 266 70.2 70.2 70.2
Zyra lokale 22 5.8 5.8 76.0
Teren 91 24.0 24.0 100.0
Total 379 100.0 100.0

Burimi; Kalkulimi né SPSS

Shumica e bizneseve té vogla dhe t& mesme zhvillojné veprimtaringé e tyre né zyré

géndrore, ku niveli éshté 70.2%, né zyre lokale apo degé 5.8% dhe né terren 24%.

Tabela 12. Analiza pérshkruese pér variablén Pozita e punés

Pozita né kompani
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent | Percent
Valid Pronar 24 6.3 6.3 6.3
Top menaxher 120 31.7 31.7 38.0
Menaxher i nivelit te dyte | 141 37.2 37.2 75.2
Punonjés 94 24.8 24.8 100.0
Total 379 100.0 100.0

172

Burimi: Kalkulimi né SPSS




Struktura e té anketuaréve né bazé té pozités né kompani ndryshon, né pozitén
pronar kané marré pjesé 6.3%, top menaxher 31.7%, menaxher té nivelit té dyté 37.2% dhe

punonjés 24.8%.

Analiza crosstabs do té pérdoret né hulumtim, pér té nxjerré mé shumé té dhéna

pérshkruese pér disa elemente demografike dhe té pérgjithshme té hulumtimit.

Tabela 13. Crosstabs ndérmjet Gjinisé dhe pozités né kompani

Gjinia * Pozita né kompani Crosstabulation
Count

Pozita né kompani

Menaxher i

Pronar Top menaxher | nivelit te dyte Punonjes Total

Gjinia | Mashkull 22 107 96 54 279
Femer 2 13 45 40 100

Total 24 120 141 94 379

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Gjinia mashkull dominon né té gjitha pozitat né kompanité e anketuara, ngaqé
pronar jané 22 meshkuj dhe 2 femra, top menaxher jané 107 meshkuj dhe 13 femra, kurse
menaxher té nivelit té dyté jané 96 meshkuj dhe 45femra, si dhe punétor té thjeshté jané 54

meshkuj dhe 40 femra.
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Tabela 14. Crosstabs ndérmjet Nivelit té shkollimit dhe pozités né kompani

Niveli_i_shkollimit * Pozita_né& kompani Crosstabulation
Count
Pozita né kompani
Menaxher i
Top nivelit te| Punonje
Pronar | menaxher dyte S Total
Niveli_i_shkolli | Studime doktorate 2 0 0 0 2
mit Studime master 22 60 0 0 82
Studime themelore 0 60 63 0 123
Shkollim i mesem 0 0 78 37 115
Shkollim i mesem 0 0 0 37 37
profesional
Shkollim i mesem 0 0 0 20 20
privat
Total 24 120 141 94 379

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Né bazé té nivelit té shkollimit dhe pozités né kompani kemi kéto rezultate, ku me
studime doktorate jané 2 pronar, studime master jané 22 pronar dhe 60 top menaxher,
studime themelore jané 60 top menaxher dhe 63 menaxher té nivelit té dyté, me shkollim té
mesém jané 78 menaxher té nivelit té dyté dhe 37 punonjés, me shkollim té mesém

profesional po ashtu jané 37 punonjés dheshkollim i mesém privat jané 20 punonjés.

174



5.3.  Analiza pérshkruese

Né keté pjesé éshté béré njé analizé e thellé pérshkruese e seksioneve té pyetésorit.

Tabela 15. Analiza pérshkruese e seksionit té pyetésorit “Menaxhimi i ndérmarrjes”

Statistics
P3 1 P3 2 P3 3 P3 4 P3 5 P3 6 P3 7 P3 8 P3 9
N Valid 379 379 379 379 379 379 379 379 379
Missing | 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2.66 2.76 2.23 2.19 2.48 1.60 2.18 2.34 2.58
Std. Deviation | 1.824 1.501 1.136 1.212 1.509 .758 .790 1.367 1.401
Variance 3.326 2.252 1.290 1.468 2.277 575 .624 1.870 1.963

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Té dhénat né kété tabelé jané té kodifikuar né bazé té radhitjes sé pyetésorit (shih
aneksin 1, seksioni 3). Rezultatet tregojné gé pér pohimin e paré “Motivimi éshté faktori
mé i réndésishém né punén e punonjésve” dhe kemi mesatare 2.66 gé i afrohet vlerés 3, e
qé éshté kodifikuar si nuk jam i sigurt, pra té punésuarit nuk e diné saktésisht se motivimi a
e ka réndésiné kryesore né punén e tyre.Devijimi standard i késaj variable éshté 1.824, qé

tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.

Pohimi i dyté “Qartésia e géllimit midis punonjésve ndihmon pér té pérmirésuar
performancén e tyre” kemi mesataren 2.76, pra nga rezultati shihet sé edhe pér keté pohim

té anketuarit jané pérgjigjur se nuk jané té sigurté. Ndérsa devijimi standard i késaj variable
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éshté 1.501, qé tregonpo ashtu se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet

mesatares.

Pohimi i treté “Kushtet e punés mund té pérmirsojnéndjeshém performancén e
punonjesit” kemi mesataren 2.23, pothuajse e njéjté me pohimin e paré, pra té anketuarit
pajtohen mé pohimin e treté. Ndérsa devijimi standard i késaj variable éshté 1.136, gé
tregonpo ashtu se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.pohimet me té

cilat té anketuarit jané pajtuar mé shumé jané pohimi 3, 4, 6, 7 dhe 8.

Pohimin 4. “Pér té arritur ndonjé qéllim, njé punonjés duhet té jeté fleksibél dhe i
pérshtatshém pér punén”, ku mesatarja nga rezultatet e perpunuara éshté 2.19 e gé éshté
afer 2 ku té anketuarit po ashtu pajtohen pér keté pohim, Ndérsa devijimi standard i késaj
variable éshté 1.212, gé tregonpo ashtu se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet

mesatares.

Pohimi 5. “Njohja e strukturés ndihmon njé punonjés té dijé se c¢faré té béjé né
situata té caktuara dhe késhtu té pérmirésojé performancén e tij / saj”, ka mesatare2.48, pra
rezultati i pérpunuar éshté nén vlerén 2.50 pra shumica e té anketuarve pajtohen edhe me
keté pohim. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.509, gé tregonpo ashtu se

shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.

Pohimi 6. “Feedback &shté c¢elési né pérmirésimin e performancés sé€ njé
individi”,dhe pér keté pohim pas perpunimit té rezultateve té té anketuarve na rezulton me

mesatare 1.60, pra té anketuarit pajtohen edhe me pohimin 6. Dhe devijimi standard i
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késajvariable éshté .758, gé tregon se shpérndarja e vilerave edhe té késaj variable éshté né

parametra normal dhe i afrohet mesatares.

Pohimin 7. “Pérdorimi i teknologjiseé moderne shkakton dhe ndikon
néperformancén e punonjésve” kemi mesatarén 2.18, qé i afrohet vlerés 2, e gé éshté
kodifikuar se punonjesit pajtohen po ashtu edhe me keté pohim.Si dhe devijimi standard i
késaj variable éshté .790, gé po ashtu tregon se shpérndarja e vlerave edhe té késaj variable

éshté né parametra normal dhe i afrohet mesatares.

Pohimi 8. “Aftésia, trajnimi dhe pérvoja pérmirésojné aftésinée individit pér té
kryer puné” nga rezultatet e pranuara kemi mesataren 2.34 ge po ashtu i afrohet vlerés 2 ¢
gé tregon se shumica e té anketuarve gjithashtu pajtohen edhe me keté pohim.Ndérsa
devijimi standard i késaj variable éshté 1.367, gé tregonpo ashtu se shpérndarja e vlerave té

késaj variable i afrohet mesatares.

Dhe né fund kemi Pohimin 9 “Ndjenja e shogérimit nga punonjési mund té
pérmirésojé performancén e tij / saj’dhe pér té cilin pohim té anketuarit nga rezultatet e
mbledhura dhe té perpunuara na rezulton me mesataren 2.58 gé tregon se té anketuarait
nuk jané té sigurt pér keté pohim. Ndérsa devijim standard i késaj variable éshté 1.401 e

cila tregonpo ashtu se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.
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Tabela 16. Analiza pérshkruese e seksionit té pyetésorit “Motivimi né ndérmarrje”

Statistics

P2 1|P2 1|P2 1|P2 1|P2.1
P2 1|P2 2|P2 3|P2 4|P2 5|P2 6|P2 7|P2 8|P2 9]0 1 2 3 4

N ([Vali (379 |379 |379 |379 |379 |379 (379 [379 |379 |379 |379 |379 |379 |379
d
Miss | O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ing

Mean 2.13 |2.44 |3.56 |(2.61 |2.99 [2.98 |3.76 |[3.96 |2.27 [2.02 |2.36 [3.04 |2.89 |1.21

Std. 1.31 |.669 |1.09 [.921 |.921 |(1.31 {1.07 |1.23 |.912 |1.04 |.910 |1.34 |1.11 |.511

Deviation | 8 8 8 5 7 2 5 3

Variance | 1.73 |.448 [1.20 |.848 |.849 [1.73 |1.15 |1.53 |.832 |1.08 |.828 |1.80 |1.24 |.261
6 5 8 6 0 7 8 0

Burimi; Kalkulimi né SPSS

Té dhénat né kété tabelé jané kodifikuar né bazé té radhitjes sé pyetésorit (shih
aneksin 1, seksioni 2). Analiza pershkruese e pohimit 1. “Pagat dhe méditjet qé paguhen mé
motivojné” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.13, qé tregon se shumica e té
anketuarve pajtohenme keté pohim. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.318, qé
tregongjithashtu se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Si dhe

varianca e variables éshté 1.736 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pershkruese e pohimit 2. “Gjithmoné paguhen me kohé“ tregon se
mesatarja e késaj variable éshté 2.44, dhetregon se shumica e té anketuarve po
ashtupajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 0.669, gé tregon se shpérndarja e
vlerave té késaj variable po ashtu i afrohet mesatares.Varianca e variables éshté 0.448 qé

tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.
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Analiza pershkruese e pohimit 3. “Biznesi paguan punétorét e saj sipas sasisé sé
punés sé béré” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 3.56, gé tregon se shumica e té
anketuarve nuk pajtohen. Devijimi standard i késaj variable é&shté 1.098, gé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variables éshté 1.205

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pershkruese e pohimit 4. “Biznesi siguron pérfitime pér té gjithé punonjésit
e saj” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.61, qé tregon se shumica e té anketuarve
nuk jané té sigurt. Devijimi standard i késaj variable éshté 0.92, qé tregon se shpérndarja e
vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variables éshté 0.848 qé tregon se

shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pershkruese e pohimit 5. “Kur punonjésit i pérmbushin objektivat e caktuar
ata paguhen me njé bonus” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.99, gé tregon se
shumica e té anketuarve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 0.921,
gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variablés

éshté 0.848 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pershkruese e pohimit 6. “Biznesi siguron trajnime pér punonjésit e saj
shumicén e kohés” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.98, gé tregon se shumica e
té anketuaréve po ashtu nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 0.921,
gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variablés

éshté 0.849 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.
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Analiza pérshkruese e pohimit 7. “Pér té parandaluar mérziné, biznesi bén rotacion
te punonjésit e saj brenda ndérmarrjes” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 3.76, gé
tregon se shumica e té anketuaréve nuk pajtohen me keté pohim. Devijimi standard i késaj
variable éshté 1.07, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.

Varianca e variablés éshté 1.156 qé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pershkruese e pohimit 8. “Kam marré pjesé né vendimmarrjen e biznesit”
tregon se mesatarja e késaj variable éshté 3.96, qé tregon se shumica e té anketuaréve po
ashtu edhe pér keté pohim nuk pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.237, qé
tregon se shpérndarja e vilerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés

éshté 1.530 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pérshkruese e pohimit 9. “Kam dhéné pérgjegjési né vendin tim té€ punés”
tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.27, gé tregon se shumica e té anketuaréve
pajtohen me keté pohim. Devijimi standard i késaj variable éshté 0.912, qé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variables éshté 0.832

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pershkruese e pohimit 10. “Biznesi siguron gé gjaté gjithé kohés puna ime
éshté sfiduese” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.02, gé tregon se shumica e té
anketuaréve po ashtu pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.042, gé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variables éshté 1.087

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.
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Analiza pershkruese e pohimit 11. “Kur njé punonjés kryen punén miré né ményré
konsistente, ato promovohen” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.36, gé tregon se
shumica e té anketuaréve po ashtu pajtohen edhe me pohimin 11. Devijimi standard i késaj
variable éshté 0.910, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet
mesatares. Varianca e variablés éshté 0.828 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté

normale.

Analiza pérshkruese e pohimit 12. “Ka trajtim relativisht té barabarté té punonjésve
né varési té pérpjekjeve, pérvojés dhe edukimit té tyre” tregon se mesatarja e késaj variable
éshté 3.04, qé tregon se té anketuarit nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable
éshté 1.345, qé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.

Varianca e variablés éshté 1.808 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pershkruese e pohimit 13. “Kam marrédhénie té mira ndérpersonale me
eprorét e mi” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.89, gé tregon se shumica e té
anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.113, gé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 1.240

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pérshkruese e pohimit 14. “Ekziston mbikqyrje e larté né biznes” tregon se
mesatarja e késaj variable éshté 1.21, gé tregon se shumica e té anketuaréve kané vlersuar
se pajtohen plotésisht me keté pohim. Devijimi standard i késaj variable éshté 0.511, qé
tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variables

éshté 0.261 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.
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Tabela 17. Analiza pérshkruese e seksionit té pyetésorit “Kénaqésia e punonjésve”

Statistics
P4 1 P4 2 P4 3 P4 4 P4 5 P4 6
N Valid 379 379 379 379 379 379
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 2.19 2.99 2.03 2.53 1.61 2.49
Std. Deviation 1.072 1.243 1.051 1.720 .836 1.248
Variance 1.149 1.545 1.105 2.959 .700 1.557

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Té dhénat né kété tabelé jané té kodifikuara né bazé té radhitjes sé pyetésorit (shih
aneksin 1, seksioni 4). Né vijim do té paragitet analiza pérshkruese e té gjitha pohimeve té

ketij aneksi.

Analiza pérshkruese e pohimit 1 “Me ndihmén e menaxhimit, performanca ime
éshté pérmirésuar me kalimin e kohés” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.19, qé
tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.072,
gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variables

éshté 1.149 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pérshkruese e pohimit 2 “Performanca ime zvogélohet kur biznesi merr
kohé pér té béré rotacion tepunonjésit” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.99, gé
tregon se shumica e té anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable

éshté 1.243, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable 1 afrohet
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mesatares.Varianca e variables éshté 1.545 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté

normale.

Analiza pérshkruese e pohimit 3. “Uné gjithmoné kryej mé té& mirén kur e di gé jam
pranuar né puné” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.03, gé tregon se shumica e té
anketuaréve pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.051, gé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 1.105

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Analiza pérshkruese e pohimit 4. “Me praktikat e tanishme té motivimit né biznes,
performanca e punonjésve gjithmoné do té reduktohet” tregon se mesatarja e késaj variable
éshté 2.53, gé tregon se té anketuarve nuk jané té sigurt edhe pse vlera éshté né mes 2 dhe 3
e gqé anon me njé pik pérgindje té vogel kahé 3-shi. Devijimi standard i késaj variable éshté
1.720, qgé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e

variables éshté 2.959 qgé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté né suaza té normales.

Analiza pérshkruese e pohimit 5. “Punonjésit shpesh pérpigen té pérmbushin
objektivat e caktuar pér t'u paguar njé bonus” tregon se mesatarja e késaj variable éshté
1.61, gé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi standard i késaj variable
éshté 0.836, g€ tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable 1 afrohet
mesatares.Varianca e variables éshté 0.700 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté

normale.

Analiza pérshkruese e pohimit 6. “Ekziston njé lidhje e forté midis performancés sé

punonjésve dhe motivimit” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.49, qé tregon se
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shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.248, qgé
tregonse shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés

éshté 1.557 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Tabela 18. Analiza pérshkruese e seksionit té pyetésorit “Punonjésit dhe vlerésimi i
perfomancés”.

Statistics

P51 |P52 |P53 |P54 |P55 |P56 |P57 |P58 |P59 |P510|P5 11
N |vald [379 |379 (379 |379 |379 [379 (379 |379 |379 [379 |379

Missi |0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

ng
Mean 3.41 2.47 2.57 2.44 2.56 3.21 2.42 3.27 3.37 2.20 3.09
Std. 1.361 |1.281 [1.422 |1.216 |1.071 [1.671 |1.243 [1.453 |1.435 |.755 1.393
Deviation

Variance 1.852 |1.641 [2.023 (1.480 |1.147 |2.793 |1.545 |2.111 |2.060 |.570 |1.941

Burimi: Kalkulimi né SPSS
Té dhénat né kété tabelé jané té kodifikuara né bazé té radhitjes sé pyetésorit (shih
aneksin 1, seksioni 5). Né vijim do té paragitet analiza pérshkreuse e té gjitha pohimeve té

ketij aneksi.

Pohimit 1.“Menaxheri im mé lejon té marr pjesé né vendosjen e géllimeve /
synimeve té mia” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 3.41, gé tregon se shumica e té
anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.361, gé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 1.852

gé tregon se shpérndarja e té dnénave éshté normale.
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Pohimi2. “E kuptoj réndésiné e géllimeve / synimeve té mia né lidhje me objektivin
e pérgjithshém té organizatés” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.47, gé tregon se
shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.281, gé
tregonse shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés

éshté 1.641 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 3.“Kam géllime dhe synime té garta pér té synuar né punén time” tregon se
mesatarja e késaj variable éshté 2.57, gé tregon se shumica e té anketuaréve nuk jané té
sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.422, qé tregon se shpérndarja e vlerave té
késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 2.023 gé tregon se shpérndarja

e té dhénave éshté normale.

Pohimi 4.“Qéllimet / synimet e mia jané realiste dhe té arritshme”,tregon se
mesatarja e késaj variable éshté 2.44, qé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen.
Devijimi standard i késaj variable éshté 1.216, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj
variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 1.480 qé tregon se shpérndarja e té

dhénave éshté normale.

Pohimi 5.“Si njé punonjés, jam i kénaqur me sfidat e siguruara nga puna ime”
tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.56, qé tregon se shumica e té anketuaréve nuk
jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.071, gé tregon se shpérndarja e
vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variables éshté 1.147 gé tregon se

shpérndarja e té dhénave éshté normale.
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Pohimi 6.“Si njé punonjés, kam géllime té véshtira dhe sfiduese pér t'u takuar né
puné”,tregon se mesatarja e késaj variable éshté 3.21, gé tregon se shumica e té anketuaréve
nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.671, gé tregon se shpérndarja
e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variablés éshté 2.793 gé tregon se

shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 7.“Si njé punonjés, uné jam i trajnuar rregullisht pér té marré dhe
pérmirésuar njohurité, aftésité dhe géndrimet e mia ndaj punés sime”,tregon se mesatarja e
késaj variable éshté 2.42, gé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi
standard i késaj variable éshté 1.243, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 1.545 qé tregon se shpérndarja e té dhénave

éshté normale.

Pohimi 8.“Uné kam njé mentor / udhéhegés té caktuar pér mua brenda ndérmarrjes
pér té mé udhézuar né arritjen e géllimeve / synimeve té mia” tregon se mesatarja e késaj
variable éshté 3.27, gé tregon se shumica e té anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi
standard i késaj variable éshté 1.453, qé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares.Varianca e variables éshté 2.111 qé tregon se shpérndarja e té dhénave

éshté normale.

Pohimi 9.“Kam marré reagime té ndershme dhe konstruktive gé lidhen rregullisht
me géllimet / synimet e mia”,tregon se mesatarja e késaj variable éshté 3.37, gé tregon se
shumica e té anketuaréve edhe pér keté pohim nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj

variable éshté 1.435, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet
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mesatares. Varianca e variablés éshté 2.060 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté
normale. Po ashtu pohimi 10. “Vendosja e géllimeve / objektivave ka pérmirésuar
ndjeshém performancén time té pérgjithshme brenda ndérmarrjes” tregon se mesatarja e
késaj variable éshté 2.20, gé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi
standard i késaj variable éshté 0.755, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 0.570 qé tregon se shpérndarja e té dhénave
éshté normale. Si dhe né fund kemi pohiminll.“Menaxheri im mé lejon té marr pjesé né
vendosjen e géllimeve / synimeve té mia” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 3.09,
gé tregon se shumica e té anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable
éshté 1.393, qé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.

Varianca e variablés éshté 1.941 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Tabela 19. Analiza pérshkruese e seksionit té pyetésorit “Faktorét financiaré”

Statistics

P61 |P62 |P63 |P64 |P65 |P66 |P67 |P68 |P69 |P6 10|P6 11
N |valid |379 |379 |[379 |379 |379 |379 [379 [379 |379 379 |379

Missi |0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

ng
Mean 221 |275 |239 |263 |[223 |2.86 |2.08 |277 |278 |2.78 |3.51
Std. 1.414 |1.180 |.976 1.548 |1.418 [1.564 |1.432 |[1.233 |1.454 |1.411 |1.454
Deviation

Variance 1.999 [1.392 |.953 |2.397 |2.012 |2.445 [2.052 [1.520 |2.115 [1.992 |2.113

Burimi: Kalkulimi né SPSS
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Té dhénat né kété tabelé jané té kodifikuara né bazé té radhitjes sé pyetésorit (shih
aneksin 1, seksioni 6).Né vijim do té paragitet analiza pérshkruese e té gjitha pohimeve té

ketij aneksi.

Pohimi 1. “Uné jam i kénaqur me nivelin e pagés gé marr” tregon se mesatarja e
késaj variable éshté 2.21, gé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi
standard i késaj variable éshté 1.414, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 1.999 qgé tregon se shpérndarja e té dhénave

éshté normale.

Pohimi 2. “Paga e ofruar nga kompania éshté shumé konkurruese né krahasim me
kompanité e tjera né industri” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.75, gé tregon se
shumica e té anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.180,
gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e

variablés éshté 1.392 qé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 3.“Ndérmarrja joné mban njé paketé konkurruese dhe pérfitime (p.sh.
sigurimet mjekésore)” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.39, gé tregon se shumica
e té anketuaréve pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 0.976, gé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 0.953

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 4.“Do té isha i kénaqur nése marr njé pagesé mujore (p.sh. karburant dhe
telefon)” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.63, gé tregon se shumica e té

anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.548, gé tregon se
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shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. VVarianca e variablés éshté 2.397

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 5.“Ndérmarrja joné pérdor shpérblime monetare si pagesa bazé, komision,
bonus, stimuj dhe ndihma té shéndetshme pér té na motivuar” tregon se mesatarja e késaj
variable éshté 2.23, gé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi standard i
késaj variable éshté 1.418, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet
mesatares.Varianca e variablés éshté 2.012 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté

normale.

Pohimi 6.“Uné besoj se paraja éshté njé nxitje e réndésishme pér té punuar dhe
motivuar, sepse ajo éshté ajo qé uné pérdor pér té bleré gjérat gé uné kam nevojé dhe
déshiré” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.86, gé tregon se shumica e té
anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.564, gé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 2.445

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 7. “Paga ime dhe faktorét e tjeré (p.sh. politikat e kompanisé, kushtet e
punés, mbikéqyrja) kané cuar né njé mos kénagje té punésimit tim” tregon se mesatarja e
késaj variable éshté 2.08, gé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi
standard i késaj variable éshté 1.432, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 2.052 qé tregon se shpérndarja e té dhénave

éshté normale.
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Pohimi 8.“Besoj se paraté gé paguhen éshté njé tregues i forté i vlerés sé
ndérmarrjes gé ka vendosur né shérbimet e mia” tregon se mesatarja e késaj variable éshté
2.77, qé tregon se shumica e té anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj
variable éshté 1.233, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet
mesatares. Varianca e variablés éshté 1.520 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté

normale.

Pohimi 9.“Politika joné e paguar e kompanisé ndihmon né térhegjen dhe mbajtjen e
punonjésve me performancé té larté” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.78, gé
tregon se shumica e té anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable
éshté 1.454, qé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.

Varianca e variablés éshté 2.115 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 10.“Nése ndérmarrja kishte njé skemé pér ndarjen e fitimeve, ajo do té mé
motivonte pér té kryer” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.78, gé tregon se
shumica e té anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.411,
gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e

variablés éshté 1.992 qé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 11.“Uné jam i kénaqur me nivelin e pagés qé marr” tregon se mesatarja e
késaj variable éshté 3.51, gé tregon se shumica e té anketuaréve nuk pajtohen. Devijimi
standard i késaj variable éshté 1.454, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 2.113 qé tregon se shpérndarja e té dhénave

éshté normale.
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Tabela 20. Analiza pérshkruese e seksionit té pyetésorit “Shpérblimi i punonjésve”

Statistics

P71 |P7 2 |P73 |P74|P75 |P76 |P7 7 |P78 |P79 |P710]|P7 11
N |[valid [379 |379 379 |379 |379 |379 |379 |[379 |[379 [379 |379

Missi |0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

ng
Mean 3.03 [260 (165 (223 |217 |181 |3.82 |2.34 |3.06 |2.50 2.32
Std. 1.566 |1.423 | 1.106 |1.480 |.714 |[1.006 |[1.450 [1.196 |1.365 |1.304 |.791
Deviation

Variance 2451 |2.024 | 1.223 | 2.192 |.509 |1.011 |2.104 |1.431 |1.864 |1.700 |.625

Burimi; Kalkulimi né SPSS

Té dhénat né kété tabelé jané té kodifikuar né bazé té radhitjes sé pyetésorit (shih

aneksin 1, seksioni 7).

Pohimi 1. “Ndérmarrja joné pérdor shpérblime jo-monetare si njohje, vendim-
marrje gjithépérfshirése dhe orare fleksibile té punés pér té na motivuar” tregon se
mesatarja e késaj variable éshté 3.03, gé tregon se shumica e té anketuarve nuk jané té
sigurt. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.566, gé tregon se shpérndarja e vlerave té
késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 2.451 gé tregon se shpérndarja

e té dhénave éshté normale.

Pohimi 2.“Eshté e réndésishme pér mua gé té njihen zyrtarisht nga menaxhimi /
mbikéqyrés pér njé puné té béré miré” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.60, gé

tregon se shumica e té anketuarve nuk jané té sigurt. Devijimi standard i késaj variable
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éshté 1.423, qé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares.

Varianca e variablés éshté 2.024 qé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 3.“Eshté e réndésishme pér mua gé té njihen nga bashkémoshatarét dhe
kolegét e mi pér njé puné té béré miré” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 1.65, qé
tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.106,
gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e

variablés éshté 1.223 qé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 4.“Ndérmarrja joné pérdor shpérblime jomonetare (p.sh. bonot e dhuratave,
biletat e filmave, ose Dreka / Darka pér dy) pér té na motivuar” tregon se mesatarja e késaj
variable éshté 2.23, gé tregon se shumica e té anketuaréve edhe me keté pohim pajtohen.
Devijimi standard i késaj variable éshté 1.480, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj
variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 2.192 gé tregon se shpérndarja e té

dhénave éshté normale.

Pohimi 5.“Nése ndérmarrja joné kishte njé program pérfitimi Wellness, p.sh.
palestér apo anétarési té klubit sportiv, uné do té& motivohesha” tregon se mesatarja e késaj
variable éshté 2.17, gé tregon se shumica e té anketuaréve po ashtu pajtohen. Devijimi
standard i késaj variable éshté 0.714, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 0.509 qé tregon se shpérndarja e té dhénave

éshté normale.

Pohimi 6.“Né ndérmarrjen toné, shpérblimet shihen si géllime qé punonjésit né

pérgjithési pérpigen, dhe si njé instrument gé ofron rezultate té vlefshme” tregon se
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mesatarja e késaj variable éshté 1.81, gé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen
plotésisht. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.006, qé tregon se shpérndarja e vlerave
té késaj variable i afrohet mesatares.Varianca e variablés éshté 1.011 gé tregon se

shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 7.“Ndérmarrja joné pérdor trajnime dhe zhvillime (p.sh. Seminar,
sponsorizim) si njé ményré pér té na motivuar” tregon se mesatarja e késaj variable éshté
3.82, gé tregon se shumica e té anketuaréve nuk pajtohen. Devijimi standard i késaj
variable éshté 1.450, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet
mesatares. Varianca e variablés éshté 2.104 gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté

normale.

Pohimi 8.“Ndérmarrja joné ka njé skemé shpérblimi té drejté dhe té barabarté”
tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.34, gé tregon se shumica e té anketuaréve pér
keté pohim kané dhéné pergjigjen se pajtohen. Devijimi standard i késaj variable éshté
1.196, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e

variablés éshté 1.431 qé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.

Pohimi 9.“Programi yné i njohjes dhe shpérblimit me motivon mua gé té performojé
mé miré” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 3.06, gé tregon se shumica e té
anketuaréve nuk jané té sigurté. Devijimi standard i késaj variable éshté 1.365, gé tregon se
shpérndarja e vlerave té késaj variable i afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 1.864

gé tregon se shpérndarja e té dhénave éshté normale.
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Pohimi 10.“Ndérmarrja joné ka vérejtur njé pérmirésim afatgjaté té cilésisé sé punés
si rezultat i sistemit té shpérblimit né vend” tregon se mesatarja e késaj variable éshté 2.50,
dhe rezultati i ketij pohimi né njé menyré i atakon dy pérgjigjet ngagé vlera 2.50 mund té
merret se gjysma e té anketuaréve pajtohen dhe gjysma nuk jané té sigurté. Devijimi
standard i késaj variable éshté 1.304, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 1.700 gé tregon se shpérndarja e té dhénave

éshté normale.

Pohimi 11.“Ndérmarrja joné pérdor shpérblime jomonetare si njohje, vendim-marrje
gjithépérfshirése dhe orare fleksibile té punés pér té na motivuar” tregon se mesatarja e
késaj variable éshté 2.32, gé tregon se shumica e té anketuaréve pajtohen. Devijimi
standard i késaj variable éshté 0.791, gé tregon se shpérndarja e vlerave té késaj variable i
afrohet mesatares. Varianca e variablés éshté 0.625 qé tregon se shpérndarja e té dhénave

éshté normale.
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5.4,

Analiza e korrelacionit

Tabela 21. Korrelacioni ndérmjet variablave

Correlations

Punonjesi
t_dhe_vle
Motivimi_ | Menaxhi | Kenaqgesi |resimi_i_
ne_nder |mi_i_nder|a_e pun |performa |Faktoret_ | Shperbl
marrje marrjes onjesve | nces financiar | imi
Motivimi_ne_nde | Pearson 1 .968™ .964" .983" .978" .983"
rmarrje Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 379 379 379 379 379 379
Menaxhimi_i_nde | Pearson .968" 1 .976" .979" .990" .988™
rmarrjes Correlation
Sig. (2-tailed) |.000 .000 .000 .000 .000
N 379 379 379 379 379 379
Kenagesia_e_pu | Pearson .964" .976" 1 .980™ .982™ .988™
nonjesve Correlation
Sig. (2-tailed) |.000 .000 .000 .000 .000
N 379 379 379 379 379 379
Punonjesit_dhe | Pearson .983" 979" .980™ 1 .994™ .993™
vleresimi_i_perfo | Correlation
rmances Sig. (2-tailed) | .000 .000 .000 .000 .000
N 379 379 379 379 379 379
Faktoret_financia | Pearson .978" .990™ .982" .994™ 1 .994™
r Correlation
Sig. (2-tailed) |.000 .000 .000 .000 .000
N 379 379 379 379 379 379
Shperblimi Pearson .983" .988" .988" .993" .994" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) |.000 .000 .000 .000 .000
N 379 379 379 379 379 379
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Rezultatet e korrelacionit tregojné gqé motivimi né ndérmarrje dhe menaxhimi i
ndérmarrjes kané lidhje pozitive ndérmjet tyre ku R=0.968, pra me rritjen e motivit né

ndérmarrje do té kemi rritje té menaxhimit né ndérmarrje.

Motivimi dhe shpérblimi kané lidhje té fort pozitive ndérmjet veti ngase edhe ketu
R=0.988, pra me rritjen e shpérblimit tek punonjésit do té kemi rritje t&¢ motivimit. Atéhere
nga kjo rrjedh dhe mund té konkludojmé se té gjithé faktorét ndérmjet tyre kané lidhje
pozitive, njé tregues gé motivimi, vlerésimi i perfomancés, faktorét financiaré dhe

shpérblimi kané efekt pozitiv né menaxhimin e ndérmarrjes.
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5.5. Analiza e regresionit

Pérdorimi i regresionit shumé variabél sé pari kérkon trajtimin e vlerave ekstreme,

ku kéto vlera devijojné mesatarisht vijén lineare té regresionit té pérdorur né punim,

prandaj pérmes programit SPSS kemi pérdorur teknikén “Boxplot”, pér pércaktimin e

vlerave ekstreme dhe largimin e tyra nga trajtimi né regresion.

Tabela 22. Pérmbledhja e boxplot e “ Motivimit né ndérmarrje”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent Percent N Percent
Motivimi_ne_ndemarrje 379 100.0% 0 0.0% 379 100.0%

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e tabelés mé larté tregojné gé nga 379 observime, 100% e té dhénave té

variablés “motivimit n€ ndérmarrje” jané né parametra normal
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Grafiku 1. Boxplot i “Motivimit né ndérmarrje”
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Burimi: Kalkulimi né SPSS
Grafiku larté tregon qé pér variab&l “motivimi n€ ndérmarrje” nuk paraqitet asnjé

vleré ekstreme (outliers).

Tabela 23. Pérmbledhja e boxplot e “ Menaxhimit té ndérmarrjes”

Case Processing Summary
Cases
Walid Missing Total
N Percent Percent N Percent
Menaxhimi_i_ndemmarmjes 379 100.0% 0.0% 379 100.0%

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e tabelés mélarté tregojné gé nga 379 observime, 100% e té dhénave té

variablés “Menaxhimit t& ndérmarrjes” jané né parametra normal.
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Grafiku 2. Boxplot i “Menaxhimit té ndérmarrjes”
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Burimi; Kalkulimi né SPSS

Grafiku mé larté tregon qé pér variabél “Menaxhimit t€ ndérmarrjes” nuk paragqitet

asnjé vleré ekstreme (outliers).

Tabela 24. Pérmbledhja e boxplot e “ Kénaqésia e punonjésve”

Case Processing Summary
Cases
Walid Missing Total
N Percent Percent N Percent
Kenagesia_e_punonjesve 379 100.0% 0.0% 379 100.0%

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e tabelés mé larté tregojné gé nga 379 observime, 100% e té dhénave té

variablés “Kénaqgésia e punonjésve” jané n€ parametra normal.
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Grafiku 3. Boxplot i “Kénaqésia e punonjésve”
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Burimi: Kalkulimi né SPSS
Grafiku mé larté tregon qé pér variabél “Kénagésia e punonjésve” nuk paraqitet

asnjé vleré ekstreme (outliers).

Tabela 25. Pérmbledhja e boxplot e “ Punonjésit dhe vlerésimi i performancés”

Case Processing Summary

Cases
Walid Missing Total
N Percent Percent N Percent
Punonjesit dhe vleresimi i 379 100.0% 0.0% 379 100.0%
performances

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e tabelés mélarté tregojné gé nga 379 observime, 100% e té dhénave té

variablés “Punonjésit dhe vlerésimi i performancés” jané né parametra normal.
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Grafiku 4. Boxplot i “Punonjésit dhe vlerésimi i performancés”
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Burimi; Kalkulimi né SPSS

Grafiku mélarté tregon g€ pér variabél “Punonjésit dhe vlerésimi i performancés”

nuk paragitet asnjé vleré ekstreme (outliers).

Tabela 26. Pérmbledhja e boxplot e “ Faktorét financiar”

Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
Percent Percent N Percent
Faktoret financiar 379 100.0% 0 0.0% 379 100.0%

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e tabelés mélarté tregojné gé nga 379 observime, 100% e té dhénave té

variablés “Faktorté Financiar” jané né parametra normal.

201



Grafiku S. Boxplot i “Faktorét financiar”

4.00

2.00

1.00 _—

T
Faktoret_financiar

Burimi; Kalkulimi né SPSS

Grafiku mé larté tregon g€ pér variabél “Faktorté Financiar” nuk paraqitet asnjé

vleré ekstreme (outliers).

Tabela 27. PErmbledhja e boxplot e “ Shpérblimi”

Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Shperblimi 379 100.0% 0 0.0% 379 100.0%

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e tabelés mélarté tregojné gé nga 379 observime, 100% e té dhénave té

variablés “Shpérblimi” jané né parametra normal.
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Grafiku 6. Boxplot i “Shpérblimi”
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Burimi; Kalkulimi né SPSS

Grafiku mé larté tregon qé pér variabél “Shpérblimi” nuk paraqitet asnjé vleré

ekstreme (outli

ers).

Tabela 28. Llojet e variablave

Variables Entered/Removed?

Motivimi_ne_nd
ermarrje,
Kenaqgesia_e_p
unonjesve,
Punonjesit_dhe
_vleresimi_i_per
formances,
Faktoret_financi

ar?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Shperblimi, . | Enter

a. Dependent Variable: Menaxhimi_i_ndermarrjes

b. All requested variables entered.
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Modeli i vendosur né programin statistikor SPSS v.24 tregon se ¢faré variabla

statistikore jané vendosur né modelin ekonometrik té trajtimit té problemit té temés sé

trajturar, andaj tabela 29 paraget pérmbledhjen e modelit ekonometrik.

Tabela 29. Pérmbledhja e modelit ekonometrik

Model Summary®

Change Statistics
Std. Error F
Mod R Adjusted of the R Square | Chang Sig. F Durbin-
el R Square | R Square | Estimate | Change e dfl df2 Change Eatson
1 .9932 .986 .986 .14517 .986 | 5164.5 373 .000 2.119
01

a. Predictors: (Constant), Shperblimi, Motivimi_ne_ndermarrje, Kenagesia_e_punonjesve,

Punonjesit_dhe_vleresimi_i_performances, Faktoret financiar

b. Dependent Variable: Menaxhimi_i_ndermarrjes

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e pérmbledhjes sé modelit ekonometrik tregojné qé koeficienti i
determinacionit éshté 98.6%, pra njé shkallé mjafté e sigurt ge tregon se variablat e
pavarura té vendosura né model jané té arsyeshme dhe e shpejgojné mjaft mire variablén e
varur.

Koeficienti Durbin Watson, gé bén matjen e prezencés sé korrelacionit serial merr
vlerat prej 1 deri né 4, ndérsa vlerat prej 1.5 deri né 2.5 tregojné gé nuk kemi té béjmé me
pra vilera 2.119 tregon

korrelacion serial né modelin ekonometrik té pérdorur,

géndrueshmériné e modelit ekonometrik té pérdorur né punim.
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Tabela 30. ANOVA

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 544.175 5 108.835 5164.501 .000P
Residual 7.860 373 .021
Total 552.035 378

a. Dependent Variable: Menaxhimi_i_ndermarrjes

Punonjesit_dhe_vleresimi_i_performances, Faktoret_financiar

b. Predictors: (Constant), Shperblimi, Motivimi_ne_ndermarrje, Kenagesia_e_punonjesve,

qé tregon pér gendrushmerin e modelit si dhe Sig. éshté i barabarté me .000 gé po ashtu

tregon se té gjitha koeficentet sé bashku jané statistikisht domethénés dhe té ndryshém prej

Zeros.
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Tabela Anova paraget F-testinapo sigq e quajm testi i Fisherit i cili ka vlerén mbi 2




Tabela 31. Pérmbledhja e regresionit

Coefficients?
Standar
dized
Unstandardized | Coeffici Collinearity
Coefficients ents Correlations Statistics
Std. Zero- | Parti Toler
Model B Error Beta T Sig. | order al Part | ance | VIF
1 | (Constant) -.032 .038 -.836| .404
Motivimi_ne_n .003 .049 .003| 2.06| .045| .068| .004| .000| .027| 36.7
dermarrje 9 83
Kenagesia_e_ -.042 .044 -.039| -.947| .344| .976|-.049|-.006| .023| 43.4
punonjesve 97
Punonjesit_dh -.580 .062 -.594 -] .000| .979|-.434|-.057| .009| 107.
e_vleresimi_i_ 9.29 170
performances 3
Faktoret_finan .926 .064 1.001| 14.5| .000| .990| .602| .090| .008| 123.
ciar 71 693
Shperblimi .659 .089 .619| 7.42| .000| .988| .359| .046| .006| 181.
8 609
a. Dependent Variable: Menaxhimi_i_ndermarrjes

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e modelit tregojné se né menaxhimin e ndérmarrjes ndikojné motivimin
né ndérmarrje, me nivel té sinjifikancés 5%, punonjésit dhe vlerésimi i performancés me

nivel té sinjifikancés 1%, faktorét financiar dhe shpérblimi me nivel té sinifikancés 1%.
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MN; = -0.032 + 0.003MON, — 0.042KP; — 0.580PVP; + 0.926FF; +

0.659SHP;+ ¢

Grafiku 7. Scatterplot i modelit ekonometrik
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Burimi: Kalkulimi né SPSS

Scatterplot i modelit ekonometrik tregon vijén lineare té vlerésimit té modelit
ekonometrik. Vlerésimi i paré i modelit ekonometrik pas largimit té vlerave ekstreme té
variablave ekonomike tregojé se nuk kemi pasur né model vlera ekstreme, té cilat devijojné
vijén lineare t& modelit ekonometrik. Rezultati i scatterplot tregon gé vija lineare e modelit

éshté né parametrat normal té konceptit té modelit ekonometrik.
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5.6.  Testimi i pyetjeve kérkimore dhe hipotezave

Né kété pjesé do té testojmeé té gjitha pyetjet kérkimore dhe hipotezat.

Pyetja hulumtuese bazé: A ndikon motivimi né menaxhimin e ndérmarrjes tek NVM-té?

Pér té testuar pyetjen hulumtuese bazé do té pérdorim koeficentin e regresioni, té cilin e

kemi testuar tek pjesa e analizés sé regresionit dhe né bazé té tabelés sé koeficientit té

regresionit, niveli i sinjifikancés éshté 5%, dhe si rezultat i kesaj vertetojmé se motivimi

ndikon né menaxhimin e ndérmarrjes tek NVM-té.

Pyetja hulumtuese ndihmése 1: Cfaré lidhje ekziston ndérmjet shpérblimit dhe motivimit

né ndérmarrje?

Pér testimin e pyetjes hulumtuese ndihmése 1, do té pérdorim korrelacioni e thjeshté

ndérmjet dy variablave, shpérblimit dhe motivimit.

Tabela 32. Testimi i pyetjes hulumtuese ndihmése 1

Correlations
Motivimi_ne_nd
ermairrje Shperblimi
Motivimi_ne_ndermarrje Pearson Correlation 1 .983™
Sig. (2-tailed) .000
N 379 379
Shperblimi Pearson Correlation .983" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 379 379
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Rezultatet e tabelés tregojné gé kemi té béjmé korrelacion té forté pozitiv, pra
R=0.983 dhe pérgjigjja pér pyetjen hulumtuese ndihmése 1 éshté se lidhja ndérmjet
shpérblimi dhe motivimit éshté pozitive, pra me rritje e shpérblimit do té kemi po ashtu

rritje t& motivimit né ndérmarrje.

Pyetja hulumtuese ndihmése 2: Cili éshté bashkéveprimi ndérmjet faktoréve financiaré né

ndérmarrje dhe vlerésimit té perfomancés sé punonjésve?

Pér testimin e pyetjes hulumtuese ndihmése 2, do té pérdorim Kkorrelacioni e thjeshté
ndérmjet dy variablave, faktoréve financiaré dhe vlerésimit té performancés sé punonjésve.

Tabela 33. Testimi i pyetjes hulumtuese ndihmése 2

Correlations

Punonjesit_dhe
Faktoret_financi | _vleresimi_i_per
ar formances

Faktoret_financiar Pearson Correlation 1 .994"

Sig. (2-tailed) .000

N 379 379

Punonjesit_dhe_vleresimi_i_ | Pearson Correlation .994™ 1
performances Sig. (2-tailed) .000

N 379 379

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e tabelés tregojné gé edhe kétu kemi té bé&jmé me korrelacion té forté
pozitiv, pra R=0.994 dhe pérgjigjja pér pyetjen hulumtuese ndihmése 2 éshté se lidhja

ndérmjet faktoréve financiaré dhe vlerésimit té performancés sé punonjésve éshté pozitive.
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Pyetja hulumtuese ndihmése 3: A ekziston dallim statistikor ndérmjet vlerésimit té

punonjésve dhe menaxhimit né ndérmarrje?

Pér testim té késaj pyetje kam pérdorur testin jo-paramterik chi-square.

Tabela 34. Testimi i pyetjes hulumtuese ndihmése 3

Test Statistics

Punonjesit_dhe_vleresimi_i_

performances
Chi-Square 211.5492
Df 41
Asymp. Sig. .000

a. 0 cells (0.0%) have expected frequencies less than

5. The minimum expected cell frequency is 9.0.

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet i chi-square tregon gé kemi té béjmé me asymp sig. .000, pra me nivel té
1% té signifikancés, duke ju pérgjigjur pyetjes hulumtuese gé ekziston dallime ndérmjet
vlerésimit té punonjésve dhe menaxhimit té€ ndérmarrjes, pra vlerésimi i punonjésve ka

efekt né menaxhimin e ndérmarrjes.
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Hipoteza bazé: Motivimi ndikon né menaxhimin e NVM-ve né rrafshin e Dukagjinit.

Pér testimin e hipotezés bazé do té pérdoret tabela e regresionit shumé variabél né

pjesén e testeve té regresionit.

Tabela 35. Testimi i hipotezés bazé

Coefficients?

Standar
dized
Unstandardized | Coefficie Collinearity
Coefficients nts Correlations Statistics
Std. Zero- | Parti Tolera
Model B Error Beta t Sig. | order al Part | nce | VIF
1 | (Constant) -.032 .038 -.836| .404
Motivimi_ne_nd .003 .049 .003|2.069| .045| .068| .004| .000| .027|36.78
ermarrje 3
Kénagesia_e_p -.042 .044 -.039| -.947| .344| .976| -.049| -.006| .023|43.49
unonjésve 7
Punonjesit_dhe -.580 .062 -.594 -| .000| .979| -.434| -.057| .009|107.1
_vleresimi_i_pe 9.293 70
rformances
Faktoret_financ .926 .064 1.001|14.57| .000| .990| .602| .090| .008|123.6
iar 1 93
Shperblimi .659 .089 .619|7.428| .000| .988| .359| .046| .006|181.6
09

a. Dependent Variable: Menaxhimi_i_ndermarrjes

Burimi: Kalkulimi né SPSS
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Né bazé té tabelés té paragitur mé larté shohim gé motivimi ka nivel té signifikancés
sig=0.045, pra niveli i gabimit éshté 4.5%, né shkallé té pranuar pér nivelin e mos
pranueshmérisé sé ndikimit qé éshté 5%. Niveli i signifikancés vérteton dhe aprovon

hipotezen bazé gé motivimi ndikon né menaxhimin e NVM-ve né rrafshin e Dukagjinit.

Nén hipoteza 1: Ekziston lidhje pozitive ndérmjet shpérblimit dhe motivimit né

ndérmarrije.

Pér testimin e nén hipotezés sé paré do té pérdorim lidhjen korrelative ndérmjet dy

variablave, shpérblimit dhe motivimit né ndérmarrje.

Tabela 36. Testimi i nén hipotezés 1

Correlations
Motivimi_ne_nd
ermarrje Shperblimi
Motivimi_ne_ndermarrje Pearson Correlation 1 .983"
Sig. (2-tailed) .000
N 379 379
Shperblimi Pearson Correlation .983™ 1
Sig. (2-tailed) .000
N 379 379
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet e lidhjes korrelative na rezultojné me(R=0.983) e cila tregon qé kemi té
béjmé me lidhje korrelative té forté ndérmjet motivimit né ndérmarrje dhe shpérblimit, pra
nén hipoteza e paré aprovohet edhe pér shkak té nivelit té signifikancés ndérmjet kétyre dy

variablave e cila éshté né shkallén 1%, pra sig=0.000.
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Nén hipoteza 2: Ekziston bashkéveprim pozitiv ndérmjet faktoréve financiaré né

ndérmarrje dhe vlerésimit té performancés sé punonjésve.

Testimi i késaj nén hipoteze kérkon pérdorimin e testit statistikor té& korrelacionit i

cili pas analizés dhe pérpunimit té té dhénave éshté paragitur si mé poshté né tabelén 37.

Tabela 37. Testimi i nén hipotezés 2.

Correlations

Punonjesit_dhe
Faktoret_financi | _vleresimi_i_per
ar formances

Faktoret_financiar Pearson Correlation 1 .994"

Sig. (2-tailed) .000

N 379 379

Punonjesit_dhe_vleresimi_i_ | Pearson Correlation .994" 1
performances Sig. (2-tailed) .000

N 379 379

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultatet tregojné qé lidhja ndérmjet variablés faktorét financiaré dhe vlerésimi i
performancés sé punonjésve éshté pozitiv (R=0.994), pra aprovojmé nén hipotezén e dyté
gé ekziston bashkéveprimi pozitiv ndérmjet faktoréve financiaré dhe vlerésimit té

performancés sé punonjésve.

213



Nén hipoteza 3:Ekziston dallime té réndésishme ndérmjet vlerésimit té punonjésve dhe

menaxhimit né ndérmarrje.

Pér testimin e nén hipotezés 3 pérdoret testi jo parametrik chi-square, i cili mat dy

parametrat ekonomik vlerésimin e punonjésve dhe menaxhimin e ndérmarrjes.

Tabela 38. Testimi i nén hipotezés 3.
Test Statistics

Punonjesit_dhe_vleresimi_i_

performances
Chi-Square 211.5492
Df 41
Asymp. Sig. .000

a. 0 cells (0.0%) have expected frequencies less than

5. The minimum expected cell frequency is 9.0.

Burimi: Kalkulimi né SPSS

Rezultati i tabelés tregon qé asymp sig.=0.000 tregon gé shkalla e gabimit éshté nén
nivelin 1%, pra niveli i signifikancés sé supozuar éshté 1%, dhe pér keté aprovojmé edhe
nén hipotezén e treté, gé ekziston dallime té réndésishme ndérmjet vlerésimit té punonjésve

dhe menaxhimit né ndérmarrje.
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KAPITULLI VI: KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

6.1.

Konkluzione

Konkluzionet e pérgjithme té hulumtimit jané:

v Punonjésit jané burimet dhe asetet kryesore té njé ndérmarrje. Ndérmarrjet duhet té

krijojné strategji pér identifikimin, inkurajimin, vlerésimin, pérmirésimin dhe
shpérblimin e pérformancés sé punonjésve né puné. Si rrjedhojé, pérmirésimi i
pérformancés sé punonjésve mund té ndikojé pérformancén e ndérmarrjes. Pér kété
arsye ky studim ka si géllim kuptimin e ndikimit gé ka sistemi i menaxhimit té
pérformancés mbi pérformancén e ndérmarrjes. Qé&llimi i paré i studimit ishte
pérséritja e literaturés né lidhje me sistemin e menaxhimit té pérformancés,
pérformancés sé punonjésve dhe lidhja apo impakti mes tyre. Dhe objektivi i fundit
i studimit éshté kuptimi i natyrés sé marrédhénies mes sistemit t€ menaxhimit té
pérformancés dhe pérformancés sé punonjésve si dhe Kkrijimi i njé grupi
rekomandimesh pér keté ceshtéje. Kjo tezé disertacioni prezanton njé literaturé gé
mbulon sistemin e menaxhimit té pérformancés, pérformancén e punonjésve,
modelet matése té pérformancés sé punonjésve si dhe studime empirike té cilat
analizojné marrédhénien mes sistemit té menaxhimit té pérformancés dhe
pérformancés sé punonjésit;

Njé nga sfidat me té cilat ballafagohen menaxherét éshté se si té motivojné shumé
grupe té ndryshme potenciale té punésimit si: studenté, té diplomuar té rinj, nénat qé

kthehen né vendin e punés dhe pakicat etnike. Disa ndérmarrje/ kompani zbulojné
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se punonjésit mé té moshuar déshirojné puné fleksibile dhe puné stimuluese, por po
ashtu ata pérvecgse qé kérkojné keté,duan gjithashtu té promovohen. Té diplomuarit
e rinj gé punojné mé koké, nga ana tjetér, duan njé karrieré sfiduese, té paguar miré
dhe kohé pér té ndjekur interesat personale dhe jetén familjare;

NVM-té né rrafshin e Dukagjinit kané probleme té theksuara né kontekstin e
motivimit té punonjésve té tyre, duke filluar nga vonesat e ndryshme né paga dhe
shtesa tjera, ku né 80% té rasteve paga éshté problemi kryesor i theksuar nga té
punésuarit;

Struktura e bizneseve éshté e rregulluar né formé tradicionale dhe té centralizuar, ku
vetém njé pjesé e vogél e stafit menaxhues dhe drejtues merr pjesé né
vendimmarrjen e biznesit, ndérsa pjesa tjetér e ekipit té biznesit lihet anash.Ku né
71% té rasteve punonjésit e NVM-ve as gé kané guximin dhe mundésiné pér té
marré pjesé né vendimmarrje dhe né ndértimin e projekteve té ndryshme biznesore;
NVM-té nuk kané mekanizma té miréfillté pér trajtimin e perfomancés sé biznesit
né rend té paré dhe té punonjésve, ku mungesae teknikave dhe metodave té
ndryshme pér vlerésim dhe monitorim té performancés béné qé edhe motivimi né
ndérmarrje té jeté i mangét;

Ofrimi i trajnimeve dhe seminareve té ndryshme pér stafin e NVM-ve pothuajse né
shumicén e rasteve éshté jo i pranishém, ngagé pronarét dhe stafi menaxhues i tyre
ankohen pér kosto shtesé financiare.Mirépo duhet kuptuar se efekti i trajnimeve né
rritien e perfomancés sé punonjésve dhe pérmirésimin e pérgjithshém té
performancés sé biznesit do té ndikohej shumé nga trajnimi shtesé i stafit punues té

ndérmarrjes;
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v Konkluzioni i pérgjithshém i hulumtimit éshté gé motivimi ka ndikim pozitiv né
menaxhimin e ndérmarrjes, me theks té vecanté tek NVM-té, prandaj NVM-té duhet
té orientohen drejt motivimit té stafit té tyre i cili mé pas do té kishté impakt né

rritjén dhe pérmirésimine performancés sé tyre dhe té ndérmarrjes né pérgjithési.

6.2. Rekomandime

Rekomandoj té mbahen né konsideraté tri parime bazé t& motivimit:

» Sé pari, motivimi duhet té konsiderohet si njé ndér mjetet mé efikase qé ka
ndérmarrja né funksion té miré menaxhimit té burimeve njerézore né vecanti dhe
ndérmarrjes né pérgjithési, aktivitetet me bazé motivimin duhet té jené lehtésisht té
kuptueshme dhe té arritshme né ményré gé tépunonjésit té sjellin kénagési dhe pér
ndérmarrjen té sjellin pérfitime reale.

» Sé dyti, motivimi duhet té jeté unik, né menyré qé té garantojé gjithépérfshirjen e
punonjésve dhe ndjesiné e konkurrencés.

» Sé treti, motivimi nuk duhet té merret si njé shabllon i pandryshuar apo adoptuar
nga ndérmarrjet e tjera, kjo sepse nevojat, déshirat dhe pritshmérité e punonjésve

jané individuale dhe té ndryshme.

Rekomandimet pér rezultatet e arritura nga hulumtimi jané:
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Bizneset e vogla dhe té mesme duhet té rrisin stimujt monetar pér punonjésit, ngaqé
rezultatet e hulumtimit treguan se né 70% té rasteve, pagat dhe méditjet i motivojné
punétorét né ndérmarrjet e prekura nga hulumtimi;

Bizneset duhet té fillojné té praktikojné gé pagesat e pagave té punétoréve ti
realizojné me kohé dhe né bazé té kontratés sé punés, e jo té kemi vonesa gjaté
kryerjes sé pagave dhe transfertave té parave;

Bizneset duhet té fillojné gé ti sigurojné punétorét e tyre, qé té rrisin motivimin né
puné pérmes stimujve monetar dhe jo monetar;

Trajnimi i stafit duhet té jeté i vazhdueshém dhe né funksion té pérmbushjes sé
objektivave dhe géllimeve té ndérmarrjes;

Pjesémarrje e gjithé stafit né vendimmarrjen e biznesit duhet té jeté mé e madhe,
duke géné se rezultatet kané treguar se vetém menaxhimi i larté merr pjesé né
vendimmarrjen e biznesit, prandaj pjesémarrje e gjithé aktoréve té biznesit do té
mundésojné njé menaxhim mé efikas té ndérmarrjes;

Bizneset duhet té sigurojné gé punétorét té cilét arrijné objektivat e planifikuara dhe
ndihmojné biznesin pér té arritur kéto objektiva duhét té promovohen me pozité dhe
duhet té kené njé ngritje té pagés bazé;

Bizneset e vogla dhe té mesme duhet té kené té zhvilluar formén e organizimit té
hierarkisé, pasi gé né 85% té rasteve té anketuara nuk kané njé organogram té garté
té funksioneve dhe strukturés sé biznesit;

Kushtet dhe organizimi i punés né NVM-té duhet té pérmirésohe ndjeshém, ngaqé

pérmirésimi i kushteve té punés stimulon punétorét dhe e con menaxhimin e saj
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drejt arritjes sé performancés mé té miré té tyre né vecanti dhe téndérmarrjes né
pergjithési;

Niveli i pagés duhet té pérmirésohet tek NVM-té, duke qéné se paga éshté njé
stimulues gé motivon punétorin pér té rritur performancén e tijdhe né té njéjtén
kohé ajo do té ndikonte pér té plotésuar kérkesat e menaxhimit té biznesit;

Bizneset e vogla dhe té mesme né 90% té rastet t& anketuara nuk kané pasur fare
sigurime shéndetésore dhe jetésore pér punétorét e tyre, pér mé keq as siguri né
puné, prandaj nevoja pér sigurime shéndetésore dhe siguri né puné éshté edhe njéri

nga rekomandimet genésoreté hulumtimit tim;
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Aneksi 1: Pyetésori

Té nderuar, uné jam PhD Kandidat, kandidat pér marrjen e gradés shkencore Doktor prané Universitetit Europian i
Tiranés, dhe né proces té marrjes sé késaj grade mé duhet ta realizoj kété pyetésor me temén: ROLI | MOTIVIMIT NE
MENAXHIMIN E SIPERMARRJEVE! Do té ju ftoja t& merrni pjesé né kété pjesé té studimit tim té doktoraturés duke
kompletuar kété pyetésor. Pérgjigjet tuaja do té vlerésohen! Té gjitha pérgjigjet tuaja do té grumbullohen pér analizé té
métutjeshme.

Data: /
Kompania: /Departamenti/njésia:

Vendos shenjén (x), pér opsionin gé ju pérshtatet ju:

Studime doktorate

Studime master

Studime themelore

Shkollim i mesém

Shkollim i mesém profesional

Shkollim i mesem privat

Gjinia: M I F

Mosha:
1) 18-25;
2) 26-40;
3) 41-65;
4) Mbi 65

Vendbanimi (qyteti/ vendi):
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Vendi i punés:

a) Zyra gendrore té kompanisé

b) Zyra lokale

C) Teren (punonjés tereni, nuk keni zyre tuajén)

Ju né kompani jeni:

a) Pronar

b) Top menaxher

C) Menaxher i nivelit té dyté
d) Punonjés

Seksioni 2: Motivimi né ndérmarrje

Né njé shkallé prej 1-5, shénoni né kutiné e duhur pér até se si pajtoheni ose nuk pajtoheni
me deklaratat e dhéna.

Shkallét 1 2 3 4 5
. Nuk Nuk
Pohimet Pajt? h_em Pajtohem | jam i Nu_k pajtohem
plotésisht . pajtohem
sigurt aspak

1. Pagat dhe méditjet qé
paguhen mé motivojné

2. Gjithmoné paguhen me
kohé.

3. Biznesi paguan punétorét e
saj sipas sasisé sé punés sé
béré.

4. Biznesi siguron pérfitime
pér té gjithé punonjésit e saj.

5. Kur punonjésit i
pérmbushin  objektivat e
caktuar ata paguhen njé
bonus.

6. Biznesi siguron trajnime pér
punonjésit e saj shumicén e
kohés.
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7. Pér té parandaluar mérzing,
biznesi bén rotacion té
punonjésit e saj brenda
organizatés.

8. Kam marré pjesé né
vendimmarrjen e biznesit.

9. Kam dhéné pérgjegjési né
vendin tim té punés.

10. Biznesi siguron gé gjaté
gjithé kohés puna ime &shté
sfiduese.

11. Kur njé punonjés kryen
miré né ményré konsistente,
ato promovohen.

12. Ka trajtim relativisht té
barabarté té& punonjésve né
varési té pérpjekjeve, pérvojés
dhe edukimit té tyre.

13. Kam marrédhénie té mira
ndér-personale me eprorét e
mi.

14. Ekziston mbikéqyrje e
larté né biznes.

Seksioni 3: Menaxhimi i ndérmarrjes

Né njé shkallé prej 1-5, shénoni né kutiné e duhur pér até se si pajtoheni ose nuk pajtoheni

me deklaratat e dhéna.

Shkallét 1 2 3 4 5
. Nuk Nuk
Pohimet Pajt? h_em Pajtohem | jam i Nu_k pajtohem
plotésisht . pajtohem
sigurt aspak

1. Motivimi éshté faktori mé i
réndésishém né punén e
punonjésve

2. Qartésia e géllimit midis
punonjésve ndihmon pér té
pérmirésuar performancén e
tyre
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3. Kushtet e punés mund té
pérmirésojné ndjeshém
performancén e dikujt

4. Pér té arritur ndonjé géllim,
njé punonjés duhet té jeté
fleksibél dhe i pérshtatshém
pér punén

5. Njohja e strukturés
ndihmon njé punonjés té dijé
se cfaré té béjé né situata té
caktuara dhe késhtu té
pérmirésojé performancén e
tij / saj

6. Feedback éshté celési né
pérmirésimin e performancés
sé njé individi

7. Pérdorimi i teknologjisé
moderne shkakton
performancén e punonjésve

8. Aftésia, trajnimi dhe
pérvoja pérmirésojné aftésiné
e individit pér té kryer puné

9. Ndjenja e shogérimit nga
punonjési mund té
pérmirésojé performancén e
tij / saj

Seksioni 4: Kénagésia e punonjésve ndaj motivimit né ndérmarrje

Né njé shkallé prej 1-5, shénoni né kutiné e duhur pér até se si pajtoheni ose nuk pajtoheni

me deklaratat e dhéna.

Shkallét 1 2 3 4 5

. Nuk Nuk
Pohimet Pajt(?h_em Pajtohem | jam i Nu_k pajtohem

plotésisht . pajtohem
sigurt aspak

1. Me ndihmén e menaxhimit,
performanca ime éshté
pérmirésuar me kalimin e
kohés.
2. Performanca ime

zvogélohet kur biznesi merr
kohé pér té béré rotacion
punonjésit
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3. Uné gjithmoné kryej mé té
mirén kur e di qé jam pranuar
né puné

4. Me praktikat e tanishme té
motivimit né biznes,
performanca e punonjésve
gjithmoné do té reduktohet

5. Punonjésit shpesh pérpigen
té pérmbushin objektivat e
caktuar pér t'u paguar njé
bonus

6. Ekziston njé lidhje e forté
midis performancés sé
punonjésve dhe motivimit

Seksioni 5: Punonjésit dhe vlerésimi i performacés se tyre

Né njé shkallé prej 1-5, shénoni né kutiné e duhur pér até se si pajtoheni ose nuk pajtoheni

me deklaratat e dhéna.

Shkallét 1 2 3 4 5
. Nuk Nuk
Pohimet Pajt? h_em Pajtohem | jam i Nu_k pajtohem
plotésisht : pajtohem
sigurt aspak

1.Menaxheri im mé lejon té
marr pjesé né vendosjen e
géllimeve / synimeve té mia

2. E Kkuptoj réndésiné e
géllimeve / synimeve té mia
né lidhje me objektivin e
pérgjithshém té organizatés

3. Kam géllime dhe synime té
garta pér té synuar né punén
time

4. Qéllimet / synimet e mia
jané realiste dhe té arritshme

5. Si njé punonjés, jam i
kénaqur me sfidat e siguruara

nga puna ime
6. Si njé punonjés, kam
géllime té& véshtira dhe

sfiduese pér t'u takuar né puné
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7. Si njé punonjés, uné jam i

trajnuar  rregullisht  pér té
marré dhe pérmirésuar
njohurité, aftésité dhe

géndrimet e mia ndaj punés
sime

8. Uné kam njé mentor té

caktuar pér mua brenda
organizatés pér té mé
udhézuar né arriten e

géllimeve / synimeve té mia

9. Kam marré reagime té
ndershme dhe konstruktive gé
lidhen rregullisht me qgéllimet
/ synimet e mia

10. Vendosja e qéllimeve /
objektivave ka pérmirésuar
ndjeshém performancén time
té pérgjithshme brenda
organizatés

11. Menaxheri im mé lejon té
marr pjesé né vendosjen e
géllimeve / synimeve té mia

Seksioni 6: Faktorét financiar

Né njé shkallé prej 1-5, shénoni né kutiné e duhur pér até se si pajtoheni ose nuk pajtoheni

me deklaratat e dhéna.

Shkallét 1 2 3 4 5
. Nuk Nuk
Pohimet Pajt(?h_em Pajtohem | jam i Nu_k pajtohem
plotésisht . pajtohem
sigurt aspak
1.Uné jam i kénaqur me

nivelin e pagés qé marr

2. Paga e ofruar nga kompania
éshté shumé konkurruese né
krahasim me kompanité e
tjera né industri
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3. Kompania joné mban njé
paketé  konkurruese  dhe
pérfitime  (p.sh.  sigurimet
mjekésore)

4. Do té isha i kénaqur nése
mora njé pagesé mujore (p.sh.
karburant dhe telefon)

5. Kompania joné pérdor
shpérblime  monetare  si
pagesa bazé, komision, bonus,
stimuj dhe ndihma té
shéndetshme pér té na
motivuar

6. Uné besoj se paraja éshté
njé nxitje e réndésishme pér té
punuar motivimin, sepse ajo
éshté ajo gé uné pérdor pér té
bleré gjérat & uné kam
nevojé dhe déshiré

7. Paga ime dhe faktorét e
tieré  (p.sh.  politikat e
kompanisé, kushtet e punés,
mbikéqyrja) kané cuar né njé
mos kénagje té punésimit tim

8. Besoj se paraté gé paguhen
éshté njé tregues i forté i
vlerés sé organizatés gé ka
vendosur né shérbimet e mia

9. Politika joné e paguar e
kompanisé  ndihmon  né
térhegjen dhe mbajtijen e
punonjésve me performancé
té larté

10. Nése kompania kishte njé
skemé pér ndarjen e fitimeve,
ajo do té mé motivonte pér té
Kryer

11. Uné jam i kénaqur me
nivelin e pagés qé marr
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Seksioni 7: Shpérblimi i punonjésve

Né njé shkallé prej 1-5, shénoni né kutiné e duhur pér até se si pajtoheni ose nuk pajtoheni

me deklaratat e dhéna.

Shkallét 1 2 3 4 5

. Nuk Nuk
Pohimet Pajtgh_em Pajtohem | jam i Nu_k pajtohem

plotésisht . pajtohem

sigurt aspak

1.Kompania joné  pérdor
shpérblime  jo-monetare  si
njohje, vendim-marrje

gjithépérfshirése dhe orare
fleksibile té punés pér té na
motivuar

2. Eshté e réndésishme pér
mua qgé té njihen zyrtarisht
nga menaxhimi / mbikéqyrés
pér njé puné té béré miré

3.Eshté e réndésishme pér
mua qé té njihen nga
bashkémoshatarét dhe kolegét
e mi pér njé puné té béré miré

4. Kompania joné pérdor
shpérblime jo-monetare (p.sh.
bonot e dhuratave, biletat e
filmave, ose Dreka / Darka
pér dy) pér té na motivuar

5. Nése kompania joné kishte
njé program pérfitimi
Eellness, p.sh. palestér apo
anétarési té klubit sportiv, uné
do té motivohesha

6. Né organizatén toné,
shpérblimet shihen si géllime
gé punonjésit né pérgjithési
pérpigen dhe njé instrument
gé ofron rezultate té vlefshme

7. Organizata joné pérdor
trajnime dhe zhvillime (p.sh.
Seminar, sponsorizim) si njé
ményré pér té na motivuar

8. Kompania joné ka njé
skemé shpérblimi té drejté dhe
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té barabarté

9. Programi yné i njohjes dhe
shpérblimit i motivon mua qé
té performojé mé miré

10. Organizata joné ka
vérejtur ~ njé  pérmirésim
afatgjaté té cilésisé sé punés si
rezultat i  sistemit  té
shpérblimit né vend

11. Kompania joné pérdor
shpérblime  jo-monetare si
njohje, vendim-marrje
gjithépérfshirése dhe orare
fleksibile té punés pér té na
motivuar
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Aneksi 2: Analizat tjera statistikore

P2 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 200 52.8 52.8 52.8
2 34 9.0 9.0 61.7
3 39 10.3 10.3 72.0
4 106 28.0 28.0 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2 2
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 30 7.9 7.9 7.9
2 162 42.7 42.7 50.7
3 179 47.2 47.2 97.9
4 8 2.1 2.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2 3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 12 3.2 3.2 3.2
2 29 7.7 7.7 10.8
3 190 50.1 50.1 60.9
4 32 8.4 8.4 69.4
5 116 30.6 30.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P2 4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 45 11.9 11.9 11.9
2 124 32.7 32.7 44.6
3 150 39.6 39.6 84.2
4 55 14.5 14.5 98.7
5 5 1.3 1.3 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2 5
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 27 7.1 7.1 7.1
2 66 17.4 17.4 24.5
S 184 48.5 48.5 73.1
4 87 23.0 23.0 96.0
5 15 4.0 4.0 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2 6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 37 9.8 9.8 9.8
2 125 33.0 33.0 42.7
3 121 31.9 31.9 74.7
5 96 25.3 25.3 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P2 7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 6 1.6 1.6 1.6
2 44 11.6 11.6 13.2
3 107 28.2 28.2 41.4
4 100 26.4 26.4 67.8
5 122 32.2 32.2 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2 8
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 32 8.4 8.4 8.4
2 23 6.1 6.1 14.5
3 37 9.8 9.8 24.3
4 125 33.0 33.0 57.3
5 162 42.7 42.7 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2 9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 47 12.4 12.4 12.4
2 250 66.0 66.0 78.4
3 21 5.5 5.5 83.9
4 55 14.5 14.5 98.4
5 6 1.6 1.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P2 10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 111 29.3 29.3 29.3
2 208 54.9 54.9 84.2
3 30 7.9 7.9 92.1
5 30 7.9 7.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2 11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 83 21.9 21.9 21.9
2 98 25.9 25.9 47.8
3 188 49.6 49.6 97.4
5 10 2.6 2.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2_12
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 41 10.8 10.8 10.8
2 129 34.0 34.0 44.9
3 67 17.7 17.7 62.5
4 59 15.6 15.6 78.1
5 83 21.9 21.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
P2 13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 34 9.0 9.0 9.0
2 140 36.9 36.9 45.9
3 53 14.0 14.0 59.9
4 137 36.1 36.1 96.0
5 15 4.0 4.0 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P2 14

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 312 82.3 82.3 82.3
2 61 16.1 16.1 98.4
4 6 1.6 1.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
P3 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 187 49.3 49.3 49.3
2 28 7.4 7.4 56.7
3 19 5.0 5.0 61.7
4 18 4.7 4.7 66.5
5 127 335 33.5 100.0
Total 379 100.0 100.0
P3 2
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 132 34.8 34.8 34.8
2 31 8.2 8.2 43.0
3 67 17.7 17.7 60.7
4 94 24.8 24.8 85.5
5 55 14.5 14.5 100.0
Total 379 100.0 100.0
P3 3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 122 32.2 32.2 32.2
2 127 33.5 33.5 65.7
3 58 15.3 15.3 81.0
4 64 16.9 16.9 97.9
5 8 2.1 2.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P3 4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 168 44.3 44.3 44.3
2 42 11.1 11.1 55.4
3 105 27.7 27.7 83.1
4 56 14.8 14.8 97.9
5 8 2.1 2.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
P3 5
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 131 34.6 34.6 34.6
2 113 29.8 29.8 64.4
S 31 8.2 8.2 72.6
4 30 7.9 7.9 80.5
5 74 19.5 19.5 100.0
Total 379 100.0 100.0
P3 6
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 204 53.8 53.8 53.8
2 136 35.9 35.9 89.7
3 27 7.1 7.1 96.8
4 12 3.2 3.2 100.0
Total 379 100.0 100.0
P3 7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 51 13.5 13.5 13.5
2 235 62.0 62.0 75.5
3 80 21.1 21.1 96.6
5 13 34 3.4 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P3 8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 118 31.1 31.1 31.1
2 152 40.1 40.1 71.2
3 28 7.4 7.4 78.6
4 25 6.6 6.6 85.2
5 56 14.8 14.8 100.0
Total 379 100.0 100.0
P3 9
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 132 34.8 34.8 34.8
2 33 8.7 8.7 43.5
S 129 34.0 34.0 77.6
4 31 8.2 8.2 85.8
5 54 14.2 14.2 100.0
Total 379 100.0 100.0
P4 1
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 109 28.8 28.8 28.8
2 148 39.1 39.1 67.8
3 83 21.9 21.9 89.7
4 19 5.0 5.0 94.7
5 20 5.3 5.3 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P4 2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 81 21.4 21.4 21.4
2 37 9.8 9.8 31.1
3 77 20.3 20.3 51.5
4 171 45.1 45.1 96.6
5 13 3.4 3.4 100.0
Total 379 100.0 100.0
P4 3
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 186 49.1 49.1 49.1
2 15 4.0 4.0 53.0
3 160 42.2 42.2 95.3
4 18 4.7 4.7 100.0
Total 379 100.0 100.0
P4 4
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 186 49.1 49.1 49.1
2 33 8.7 8.7 57.8
3 36 9.5 9.5 67.3
4 23 6.1 6.1 73.4
5 101 26.6 26.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
P4 5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 203 53.6 53.6 53.6
2 144 38.0 38.0 91.6
3 21 5.5 55 97.1
5 11 2.9 2.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P4 6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 101 26.6 26.6 26.6
2 124 32.7 32.7 59.4
3 34 9.0 9.0 68.3
4 107 28.2 28.2 96.6
5 13 3.4 3.4 100.0
Total 379 100.0 100.0
P5 1
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 27 7.1 7.1 7.1
2 87 23.0 23.0 30.1
3 103 27.2 27.2 57.3
4 26 6.9 6.9 64.1
5 136 35.9 35.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
P5 2
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 84 22.2 22.2 22.2
2 171 45.1 45.1 67.3
3 29 7.7 7.7 74.9
4 53 14.0 14.0 88.9
5 42 11.1 11.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P5 5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 51 13.5 13.5 13.5
2 166 43.8 43.8 57.3
3 79 20.8 20.8 78.1
4 65 17.2 17.2 95.3
5 18 4.7 4.7 100.0
Total 379 100.0 100.0
P5 6
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 99 26.1 26.1 26.1
2 56 14.8 14.8 40.9
3 32 8.4 8.4 49.3
4 49 12.9 12.9 62.3
5 143 37.7 37.7 100.0
Total 379 100.0 100.0
P5 7
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 79 20.8 20.8 20.8
2 186 49.1 49.1 69.9
3 35 9.2 9.2 79.2
4 35 9.2 9.2 88.4
5 44 11.6 11.6 100.0
Total 379 100.0 100.0

250




P5 8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 45 11.9 11.9 11.9
2 97 25.6 25.6 37.5
3 79 20.8 20.8 58.3
4 28 7.4 7.4 65.7
5 130 34.3 34.3 100.0
Total 379 100.0 100.0
P5 9
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 33 8.7 8.7 8.7
2 107 28.2 28.2 36.9
3 63 16.6 16.6 53.6
4 37 9.8 9.8 63.3
5 139 36.7 36.7 100.0
Total 379 100.0 100.0
P5 10
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 69 18.2 18.2 18.2
2 172 45.4 45.4 63.6
3 130 34.3 34.3 97.9
4 8 2.1 2.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
P5 11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 65 17.2 17.2 17.2
2 59 15.6 15.6 32.7
3 128 33.8 33.8 66.5
4 30 7.9 7.9 74.4
5 97 25.6 25.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P6_1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 198 52.2 52.2 52.2
2 32 8.4 8.4 60.7
3 37 9.8 9.8 70.4
4 94 24.8 24.8 95.3
5 18 4.7 4.7 100.0
Total 379 100.0 100.0
P6 2
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 71 18.7 18.7 18.7
2 66 17.4 17.4 36.1
3 169 44.6 44.6 80.7
4 31 8.2 8.2 88.9
5 42 11.1 11.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
P6 3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 63 16.6 16.6 16.6
2 165 43.5 43.5 60.2
3 101 26.6 26.6 86.8
4 39 10.3 10.3 97.1
5 11 2.9 2.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P6_4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 122 32.2 32.2 32.2
2 100 26.4 26.4 58.6
3 34 9.0 9.0 67.5
4 41 10.8 10.8 78.4
5 82 21.6 21.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
P6 5
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 188 49.6 49.6 49.6
2 37 9.8 9.8 59.4
3 73 19.3 19.3 78.6
4 42 11.1 11.1 89.7
5 39 10.3 10.3 100.0
Total 379 100.0 100.0
P6 6
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 99 26.1 26.1 26.1
2 100 26.4 26.4 52.5
3 32 8.4 8.4 60.9
4 52 13.7 13.7 74.7
5 96 25.3 25.3 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P6_7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 220 58.0 58.0 58.0
2 29 7.7 7.7 65.7
3 44 11.6 11.6 77.3
4 52 13.7 13.7 91.0
5 34 9.0 9.0 100.0
Total 379 100.0 100.0
P6 8
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 76 20.1 20.1 20.1
2 83 21.9 21.9 42.0
3 100 26.4 26.4 68.3
4 91 24.0 24.0 92.3
5 29 7.7 7.7 100.0
Total 379 100.0 100.0
P6 9
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 79 20.8 20.8 20.8
2 132 34.8 34.8 55.7
3 44 11.6 11.6 67.3
4 42 11.1 11.1 78.4
5 82 21.6 21.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P6_10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 111 29.3 29.3 29.3
2 28 7.4 7.4 36.7
3 139 36.7 36.7 73.4
4 35 9.2 9.2 82.6
5 66 17.4 17.4 100.0
Total 379 100.0 100.0
P6 11
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 59 15.6 15.6 15.6
2 41 10.8 10.8 26.4
S 61 16.1 16.1 42.5
4 84 22.2 22.2 64.6
5 134 35.4 35.4 100.0
Total 379 100.0 100.0
P7 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 69 18.2 18.2 18.2
2 126 33.2 33.2 51.5
3 31 8.2 8.2 59.6
4 29 7.7 7.7 67.3
5 124 32.7 32.7 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P7_2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 117 30.9 30.9 30.9
2 75 19.8 19.8 50.7
3 93 24.5 24.5 75.2
4 31 8.2 8.2 83.4
5 63 16.6 16.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
P7 3
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 262 69.1 69.1 69.1
2 35 9.2 9.2 78.4
3 47 12.4 12.4 90.8
4 23 6.1 6.1 96.8
5 12 3.2 3.2 100.0
Total 379 100.0 100.0
P7 4
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 189 49.9 49.9 49.9
2 43 11.3 11.3 61.2
3 83 21.9 21.9 83.1
5 64 16.9 16.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
P7 5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 59 15.6 15.6 15.6
2 205 54.1 54.1 69.7
3 105 27.7 27.7 97.4
4 10 2.6 2.6 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P7 6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 210 55.4 55.4 55.4
2 47 12.4 12.4 67.8
3 114 30.1 30.1 97.9
5 8 2.1 2.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
P7 7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 42 11.1 11.1 11.1
2 51 13.5 13.5 24.5
3 32 8.4 8.4 33.0
4 61 16.1 16.1 49.1
5 193 50.9 50.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
P7 8
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 125 33.0 33.0 33.0
2 79 20.8 20.8 53.8
3 120 31.7 31.7 85.5
4 31 8.2 8.2 93.7
5 24 6.3 6.3 100.0
Total 379 100.0 100.0
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P7 9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 60 15.8 15.8 15.8
2 79 20.8 20.8 36.7
3 102 26.9 26.9 63.6
4 55 14.5 14.5 78.1
5 83 21.9 21.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
P7 10
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 123 32.5 32.5 32.5
2 79 20.8 20.8 53.3
3 58 15.3 15.3 68.6
4 103 27.2 27.2 95.8
5 16 4.2 4.2 100.0
Total 379 100.0 100.0
P7 11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |1 63 16.6 16.6 16.6
2 144 38.0 38.0 54.6
3 162 42.7 42.7 97.4
4 8 2.1 2.1 99.5
5 2 .5 .5 100.0
Total 379 100.0 100.0
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Motivimi_ne_ndermarrje

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 6 1.6 1.6 1.6
1.07 6 1.6 1.6 3.2
1.14 15 4.0 4.0 7.1
1.21 3 .8 .8 7.9
1.29 2 .5 5 8.4
1.36 2 5 5 9.0
1.43 3 .8 .8 9.8
1.50 4 1.1 1.1 10.8
1.64 4 1.1 1.1 11.9
1.71 2 .5 .5 12.4
1.79 3 .8 .8 13.2
1.86 5 1.3 1.3 14.5
1.93 28 7.4 7.4 21.9
2.00 9 2.4 2.4 24.3
2.07 1 3 3 24.5
2.14 18 4.7 4.7 29.3
221 46 12.1 12.1 41.4
2.29 5 1.3 1.3 42.7
2.36 7 1.8 1.8 44.6
2.43 1 3 3 44.9
2.50 4 1.1 11 45.9
2.57 7 1.8 1.8 47.8
2.64 11 2.9 2.9 50.7
2.71 8 2.1 2.1 52.8
2.79 17 4.5 4.5 57.3
2.86 10 2.6 2.6 59.9
2.93 4 11 11 60.9
3.00 .8 .8 61.7
3.07 3 .8 .8 62.5
3.14 20 5.3 5.3 67.8
3.21 6 1.6 1.6 69.4
3.29 10 2.6 2.6 72.0
3.36 4 1.1 1.1 73.1
3.43 1.6 1.6 74.7
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857 13 3.4 3.4 78.1
3.64 1 .3 3 78.4
3.71 15 4.0 4.0 82.3
3.79 6 1.6 1.6 83.9
3.86 1 .3 .3 84.2
4.00 30 7.9 7.9 92.1
4.14 15 4.0 4.0 96.0
4.29 5 1.3 1.3 97.4
4.43 2 .5 .5 97.9
4.50 2 5 5 98.4
4.71 1 3 .3 98.7
4.79 5 1.3 1.3 100.0
Total 379 100.0 100.0
Menaxhimi_i_ndermarrjes
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 51 13.5 13.5 13.5
1.11 67 17.7 17.7 31.1
1.22 4 1.1 1.1 32.2
1.33 9 2.4 2.4 34.6
1.44 1 .3 .3 34.8
1.67 31 8.2 8.2 43.0
1.78 2 5 5 43.5
1.89 3 .8 .8 44.3
2.00 19 5.0 5.0 49.3
2.11 17 4.5 4.5 53.8
2.22 6 1.6 1.6 55.4
2.33 5 1.3 1.3 56.7
2.44 15 4.0 4.0 60.7
2.56 4 1.1 1.1 61.7
2.67 10 2.6 2.6 64.4
2.78 5 1.3 1.3 65.7
2.89 3 .8 .8 66.5
3.00 18 4.7 4.7 71.2
3.11 5 1.3 1.3 72.6

260




3.22 11 2.9 2.9 75.5
&8 8 2.1 2.1 77.6
3.44 4 1.1 1.1 78.6
3.56 7 1.8 1.8 80.5
3.67 2 5 5 81.0
3.78 8 2.1 2.1 83.1
3.89 8 2.1 2.1 85.2
4.00 1 .3 .3 85.5
4.11 1 3 .3 85.8
4.22 15 4.0 4.0 89.7
4.33 26 6.9 6.9 96.6
4.56 .3 .3 96.8
4.67 4 1.1 1.1 97.9
4.89 2.1 2.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
Kenagesia_e_punonjesve
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 81 21.4 21.4 21.4
1.17 20 5.3 5.3 26.6
1.33 2.1 2.1 28.8
1.50 2.4 2.4 31.1
1.67 68 17.9 17.9 49.1
2.00 9 2.4 2.4 51.5
2.17 6 1.6 1.6 53.0
2.33 2 5 5 53.6
2.50 16 4.2 4.2 57.8
2.67 6 1.6 1.6 59.4
2.83 30 7.9 7.9 67.3
3.00 2 5 5 67.8
3.17 2 5 5 68.3
3.3 19 5.0 5.0 73.4
3.50 62 16.4 16.4 89.7
3.67 7 1.8 1.8 91.6
3.83 12 3.2 3.2 94.7
4.00 2 5 5 95.3
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4.17 5 1.3 1.3 96.6
4.50 2 .5 5 97.1
4.83 11 2.9 2.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
Punonjesit_dhe vleresimi_i_performances
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 27 7.1 7.1 7.1
1.09 6 1.6 1.6 8.7
1.18 12 3.2 3.2 11.9
1.27 6 1.6 1.6 13.5
1.36 14 3.7 3.7 17.2
1.45 4 1.1 1.1 18.2
1.55 10 2.6 2.6 20.8
1.64 5 1.3 1.3 22.2
1.73 15 4.0 4.0 26.1
1.82 12 3.2 3.2 29.3
1.91 3 .8 .8 30.1
2.00 10 2.6 2.6 32.7
2.18 16 4.2 4.2 36.9
2.27 2 5 5 37.5
2.36 13 3.4 34 40.9
2.45 32 8.4 8.4 49.3
2.55 6 1.6 1.6 50.9
2.64 10 2.6 2.6 53.6
2.73 8 2.1 2.1 55.7
2.82 1.6 1.6 57.3
3.00 4 1.1 1.1 58.3
3.09 15 4.0 4.0 62.3
3.18 4 1.1 1.1 63.3
3.27 1 .3 .3 63.6
3.36 2 5 5 64.1
3.45 2 5 .5 64.6
2155) 4 1.1 1.1 65.7
3.64 3 .8 .8 66.5
3.73 3 .8 .8 67.3
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3.82 10 2.6 2.6 69.9
Sl 17 4.5 4.5 74.4
4.00 2 .5 .5 74.9
4.09 12 3.2 3.2 78.1
4.18 4 1.1 1.1 79.2
4.27 19 5.0 5.0 84.2
4.36 16 4.2 4.2 88.4
4.45 2 .5 .5 88.9
4.55 3 .8 .8 89.7
4.64 8 2.1 2.1 91.8
4.73 13 3.4 3.4 95.3
4.82 10 2.6 2.6 97.9
4.91 8 2.1 2.1 100.0
Total 379 100.0 100.0
Faktoret_financiar
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 59 15.6 15.6 15.6
1.09 4 1.1 1.1 16.6
1.18 2.1 2.1 18.7
1.27 1.3 1.3 20.1
1.36 .8 .8 20.8
1.45 20 5.3 5.3 26.1
1.55 1 .3 .3 26.4
1.64 11 2.9 2.9 29.3
1.73 11 2.9 2.9 32.2
1.82 15 4.0 4.0 36.1
1.91 2 .5 .5 36.7
2.00 20 5.3 5.3 42.0
2.09 2 5 5 42.5
2.18 27 7.1 7.1 49.6
2.27 10 2.6 2.6 52.2
2.36 1 .3 .3 52.5
2.45 12 3.2 3.2 55.7
2855) 9 2.4 2.4 58.0
2.64 2 5 5 58.6
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2.73 3 .8 .8 59.4
2.82 3 .8 .8 60.2
2.91 2 .5 .5 60.7
3.00 1 .3 .3 60.9
3.09 14 3.7 3.7 64.6
3.18 4 1.1 1.1 65.7
3.27 6 1.6 1.6 67.3
3.36 1 .3 .3 67.5
3.45 3 .8 .8 68.3
355 8 2.1 2.1 70.4
3.64 11 2.9 2.9 73.4
SN 5 1.3 1.3 74.7
3.82 10 2.6 2.6 77.3
3.91 4 1.1 1.1 78.4
4.09 .3 .3 78.6
4.18 8 2.1 2.1 80.7
4.27 7 1.8 1.8 82.6
4.36 16 4.2 4.2 86.8
4.45 2.1 2.1 88.9
4.55 .8 .8 89.7
4.64 5 1.3 1.3 91.0
4.73 5 1.3 1.3 92.3
4.82 11 2.9 2.9 95.3
4.91 7 1.8 1.8 97.1
5.00 11 2.9 2.9 100.0
Total 379 100.0 100.0
Shperblimi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 42 11.1 11.1 11.1
1.09 17 4.5 4.5 15.6
1.18 1 .3 .3 15.8
1.27 .8 .8 16.6
1.36 1.6 1.6 18.2
1.45 24 6.3 6.3 24.5
855 24 6.3 6.3 30.9
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1.64 6 1.6 1.6 32.5
1.73 2 5 5 33.0
1.91 14 3.7 3.7 36.7
2.00 47 12.4 12.4 49.1
2.09 3 .8 .8 49.9
2.18 3 .8 .8 50.7
2.27 3 .8 .8 51.5
2.36 7 1.8 1.8 53.3
2.45 2 5 5 53.8
2.55 3 .8 .8 54.6
2.64 3 .8 .8 55.4
2.73 16 4.2 4.2 59.6
2.82 6 1.6 1.6 61.2
291 9 2.4 2.4 63.6
3.00 14 3.7 3.7 67.3
3.09 2 5 5 67.8
3.18 3 .8 .8 68.6
3.27 2 .5 5 69.1
3.36 2 .5 5 69.7
3.45 21 5.5 5.5 75.2
3.55 11 2.9 2.9 78.1
3.64 1 3 .3 78.4
3.73 18 4.7 4.7 83.1
3.91 1 3 .3 83.4
4.00 8 2.1 2.1 85.5
4.09 20 5.3 5.3 90.8
4.18 11 2.9 2.9 93.7
4.27 8 2.1 2.1 95.8
4.36 4 11 1.1 96.8
4.45 2 5 5 97.4
4.64 2 5 5 97.9
4.82 6 1.6 1.6 99.5
4.91 2 5 5 100.0
Total 379 100.0 100.0
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