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I. HYRJE

Punimi i paragitur si disertacion i programit té doktoraturés, éshté
fokusuar né fushén e menaxhimit té burimeve njerézore, dhe bén objekt studimi
céshtjen e réndésisé dhe domosdoshmérisé sé menaxhimit té burimeve njerézore

dhe modelet gé pérdoren nga firmat né menaxhimin e burimeve njerézore.

Shtysa drejt kétij punimi, lidhet me njé séré tranformimesh té réndésishme

té shoqérise shqiptare, pas viteve *90.

Né kohén e sotme, me tendenca té theksuara drejt globalizmit, kur
novacioni éshté béré element dominues né kontekstin e zhvillimeve ekonomiko-
sociale, evidentimi i garté i asaj gé tashmé e quajmé shogéri e njohurive, pozon

sfida té reja ndaj bizneseve dhe menaxhimit té tij.

Eshté e réndésishme pér té gjithé, e vecanérisht pér menaxherét, gé té
kuptohen miré kéto sfida, me géllim gé té rrisin shanset e suksesit népérmjet

reagimeve mé efektive.

Realizimi i ndryshimeve sfiduese, rritja ekonomike, stabiliteti global dhe
suksesi i biznesit, do té varen gjithnjé e mé tepér nga menaxhimi dhe udhéhegja

novative.

Ashtu si¢ dihet, mjedisi né té cilin veprojné sot organizatat, éshté né

ndryshim té vazhdueshém, dhe po béhet gjithnjé e mé i paparashikueshém.

Sektori privat, né ekonominé shqiptare, po zgjerohet dita dités, dhe sektori
publik pérdor gjithnjé e mé shumé praktika menaxhimi konkurruese me ato té
sektorit privat. Gjaté kétij progesi mbyllen, privatizohen dhe ristrukturohen shumé

ndérmarrje, duke ndikuar né nivelin e punésimit né té gjthé vendin.
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Megjithése, shkalla e papunésisé vazhdon té mbetet relativisht e larté, gjé
gé e bén mé té lehté gjetjen e fuqgisé punétore né tregun e punés, organizatat
shgiptare po ndérgjegjésohen gjithnjé e mé shumé, pér domosdoshmériné e
rekrutimit té punonjésve me aftésité e nevojshme dhe me motivimin e duhur. Né
vendet e zhvilluara, burimet njerézore té seleksionuara miré dhe té motivuara

konsiderohen sot, njé avantazh konkurrues pér ndérmarrjet.

Né mjedisin konkurrues aktual té biznesit, ka pritje t¢ médha prej
menaxherit té burimeve njerézore dhe modeli i partnerit strategjik t€ menaxherit té
burimeve njerézore éshté duke u béré shumé popullor né organizatat amerikane
dhe evropiane. Ky model, thekson gé menaxheri i burimeve njerézore nuk kryen
vetém njé rol mbéshtetés, por ai vepron si partner i ploté i organizatés dhe
ndihmon né arritjen e objektivave strategjike. Menaxheri i burimeve njerézore, si
partner strategjik, krijon njé vizion pér burimet njerézore dhe i zbaton politikat e

punonjésve né ményreé té tillé qé té manifestojé strategjiné e biznesit.

Pér realizimin e késaj detyre shkencore, ne u pérgendruam konkretisht né
konceptin e burimeve dhe té burimeve njerézore né ményré mé specifike,
modeleve te menaxhimit té burimeve njerézore, ndarjen dhe kategorizimin e
bizneseve né qytetin e Elbasanit dhe né fund analiza e modelit té burimeve

njerézore qé pérdorin firmat private dhe publike né qytetin e Elbasanit.

Pér realizimin e disertacionit té Doktoraturés, vend té vecanté ka pasur
metodologjia e pérdorur, si bazament i sigurt dhe orientimi i qarté né fazén e
konceptualizimit, pérpunimit metodologjik, punés empirike té céshtjeve, Qé
pérmbledh ky punim. Pér té konceptuar kété punim, u shfrytézuan njé séré
shkrimesh nga fusha e kérkimit duke analizuar njé recensionim té tyre.

1. 1. Qéllimi i punimit

Qéllimi i kétij punimi éshté té evidentojé modelin sipas té cilit realizohet
funksioni i MP/MBNJ dhe réndésiné gé i kushtojné menaxherét kétij funksioni té
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menaxhimit né kompanité shqiptare dhe né ményré té vecanté firmat gé operojné
né rajonin e Elbasanit.Zgjedhja e temés u realizua duke marré né konsideraté
zhvillimin e kompetencés profesionale gé ofron programi i Doktoraturés.

Gjithashtu, zgjedhja u orientua nga problematikat aktuale dhe risité né

fushén e menaxhimit té burimeve njerézore.

Né argumentimin toné se kjo éshté njé zgjedhje e pérshtatshme, e

justifikueshme dhe e miré, morém né konsideraté:

& Interesin e firmave publike dhe bizneseve private me té cilét lidhet kjo

temé disertacioni.

& Ekzistencén e punimeve té méparshme mbi kété temé, nga studiues e
kérkues té fushés sé menaxhimit, monografi, artikuj, raporte, etj.

& Punimet mbi kété temé, ose pjesé, apo aspekte té veganta té saj, kishin

vlerén dhe réndésiné e tyre si burime reference.

Né kéto punime konstatohet sesi studiuesit e tjeré e kané béré objekt
studimi menaxhimin e burimeve njerézore dhe modelet qé pérdorin menaxherét e
kétij departamenti, si kané proceduar ata metodologjikisht pér té€ pérpunuar
konceptet, variablet, gofshin kéta té varur apo té pavarur, etj. Né kéto punime u
konstatuan mjaft nga burimet e informacionit té pérdorura si dhe pér ményrén e

analizés cilésore.

& Ekzistencén e burimeve té pakta té informacionit cilésor né terrenin

shqgiptar dhe né até té Elbasanit

11.2. Objektivat e punimit

Duke mbajtur parasysh karakterin dhe destinacionin e kétij punimi,

vémendja u pérgendrua né realizimin e kétyre objektivave:
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7 Rishikimi i gjithé literaturés pér sa i pérket burimeve njerézore dhe
modeleve gé pérdoren pér menaxhimin e burimeve njerézore. Ky kuadér

do té shérbente si njé kuadér teorik pér té bazuar punén e analizés.

—7 Kryerja e njé pyetésori né firmat private dhe ato té sektorit publik pér té
evidentuar se c¢faré problemesh kané ato me menaxhimin e burimeve

njerézore.

7~ Kryerja e njé analize t¢ dhénash bazuar né informacionin cilésor dhe
statistikor duke kombinuar metodat e analizés statistikore dhe asaj

cilésore.

7 Paragitja e njé séré pérfundimesh té punimit, duke dhéné disa shpjegime
profesionale pér céshtjet e béra objekt studimi né kété punim.

11.3 Pyetjet kérkimore (Hipotezat)

Gjithé punimi dhe céshtjet e kérkimit té evidentuara dhe té shtjelluara tek

paragitja e rezultateve dhe diskutimi i tyre, orientohen dhe burojné disa hipoteza:
Hipoteza-1

“Akoma nuk kemi ndérgjegjésimin e duhur té& manaxheréve pér

réndésiné e funksionit MBNJ.”

Kjo hipotezé éshté shtylla themelore rreth té cilit &shté organizuar punimi

yné, por, gé mbéshtetet dhe nga hipoteza tjetér se:
Hipoteza - 2

Modeli mé i pérhapur né organizatat shqiptare pritet té jeté modeli

tradicional/administrativ
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Kéto jané hipotezat qé ne presim té vértetojmé gjaté kétij studimi dhe kjo
mbéshtetur né pérpunimin e rezultateve té pyetésoréve té realizuar né firmat e

pérzgjedhura té sektorit publik dhe atij privat.

11.4. Metodologjia e pérdorur né punim

Pér realizimin e kétij studimi éshté pérdorur njé metodologji gé konsiston
né njé kombinim té té dhénave primare me ato sekondare. Njé pjesé e
konsiderueshme e té dhénave sekondare jané siguruar népérmjet shfrytézimit té
bibliotekave elektronike té universiteteve té ndryshme amerikane kryesisht, por
dhe atyre evropiane. Gjithashtu, jané pérdorur té dhéna té studimeve qé jané béré
pér Qarkun e Elbasanit nga institucione té tilla si Bashkia, Prefektura, Dhoma e

Tregtisé dhe Industrisé Elbasan, etj.

Pér té studiuar modelin e menaxhimit t& burimeve njerézore gé pérdorin
firmat private dhe ato té sektorit publik né Elbasan, dhe pér ta plotésuar kété
analizé krahasuese kemi hartuar dy pyetésoré. Kéta pyetésoré jané konceptuar té
tillé: njéri drejtuar manaxheréve té pérgjithshém té firmave private dhe
institucioneve publike té testuar dhe tjetri drejtuar manaxheréve té burimeve

njerézore.

Pyetésorét jané standardé dhe té njéllojté pér té gjitha subjektet e pérfshira

né studim si publike dhe private.

Pyetésorét u jané shpérndaré 200 firmave gjaté gjysmés sé dyté té vitit
2008 dhe gjaté vitit 2009. Shpérndarja e pyetésoréve éshté béré personalisht duke
intervistuar menaxherin e pérgjithshém dhe até té burimeve njerézore té ¢do firme

dhe népérmjet e-mailit.

Né pyetésoré jané marré né shqyrtim variabla té tillé si madhésia e firmés

private ose publike, viti i krijimit té tyre, ekzistenca e strategjive té burimeve
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njerézore dhe e strategjive té pérgjithshme té organizatés, lidhja e strategjisé se

organizatés me sfidat e ardhshme pér MBNj.

Pyetésori i paré drejtuar manaxheréve té pérgjithshém té organizatés
pérbéhet nga 2 pjesé. Né pjesén e paré ai synon té sigurojé informacion té
pérgjithshém mbi kompanité dhe aktivitetin e tyre. Né kété pjesé merren té dhéna
té mjaftueshme pér té gjykuar pér vitin e krijimit t& kétyre firmave, numrin e
punonjésve té tyre, llojin e aktivitetit ku kéto firma operojné informacione kéto té
nevojshme pér té gjykuar mé pas pér hipotezat qé kemi ngritur né fillim. Pjesa e
dyté e pyetésorit pér menaxherin e pérgjithshém té organizatés ka pér géllim té
evidentojé punén gé bé&n menaxheri i burimeve njerézore né organizaté paré né
kéndvéshtrimin e menaxherit t& pérgjithshém té organizatés. Gjithashtu né kété
pjesé pyetésori mundohet té evidentojé problemet qé mund té keté menaxheri i

pérgjithshém i organizatés lidhur me menaxhimin e burimeve njerézore.

Ndérsa pyetésori i dyté drejtuar manaxheréve té burimeve njerézore
pérséri ndahet né 2 pjesé. N& pjesén e paré ai synon té sigurojé informacion té
pérgjithshém mbi kompanité dhe aktivitetin e tyre ndérsa né pjesén e dyté ai
mbledh informacion pér menaxhimin e burimeve njerézore dhe personat
pérgjegjés té kétij departamenti. Gjithashtu né kété pjesé merren té dhéna pér
punét gé bén menaxheri i burimeve njerézore gé na ndihmojné té gjykojmé pér
modelin e burimeve njerézore gé pérdor organizata dhe menaxherét e kétyre
firmave. Népérmjet kétij pyetésori jané siguruar té dhénat pér té gjithé variablat té
varur ose té pavarur gé i jané nénshtruar analizés. Ményra sesi éshté matur secili
prej kétyre variablave dhe kodimi i tyre jepen né fund té punimit né tabelat sipas
cdo ndarje pér sektorin privat dhe até publik. Variabla té tillé si madhésia e
organizatés, viti i krijimit té tyre dhe variabla té tjeré na kané ndihmuar pér té

marré informacionin e duhur pér té vértetuar mé pas hipotezat e ngritura.
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11.5. Réndésia e studimit

Réndésia e kétij studimit mendoj gé éshté e madhe sepse né rradhé té paré u vjen
né ndihmé té gjthé manaxheréve té pergjithshém dhe atyre té burimeve njeréezore
né firmat vendase dhe té huaja qé operojné qytetin e Elbasanit, por jo vetém né
kété qytet por dhe mé gjéré. Gjithashtu né kété punim béhet njé studim i thelluar i
té gjithé modeleve mé té pérdoruara té manaxhimit té burimeve njerézore gjé qé

nuk éshté béré mé paré nga autoreé té tjereé.
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KAPITULLI 1

Koncepti i burimeve njerézore
né trajtimin historik dhe bashkékohor

1.1 Hyrje

Historikisht, termi “burime njerézore” &shté pércaktuar si fuqi punétore
dhe éshté radhitur midis katér faktoréve kryesoré té prodhimit: toka, fugia
punétore, kapitali dhe kostot. Ky trajtim i punonjésve si njé burim, ashtu si
burimet financiare apo ato fizike e ka zanafillén tek politikat e punonjésve gjaté
revolucionit industrial. Menaxhimi i burimeve njerézore erdhi si pasojé e faktit gé
organizatat i kérkonin punonjésve té punonin dhe té prodhonin mé shumé sec
shpérbleheshin (Appelbaum. E, Bailey. T, 2000). Kuptimi i burimeve njerézore
ndryshoi me kalimin e viteve pér shkak se koncepti i organizatave u zgjerua dhe
punonjésit filluan té trajtoheshin mé tepér si genie njerézore dhe jo si materiale té
gjalla apo sisteme organizacionale (Fisher, D. 1989). Burimet njerézore filluan té
shiheshin si burime fleksible dhe dinamike, késhtu gé organizatat filluan té
kérkonin ményra t€ ndryshme me qgéllim g€ t’i motivonin ato dhe t’i rrisnin
performancén kjo béri gé té rriteshin kérkimet né fushén e burimeve njerézore dhe
kohét e fundit merren informacione dhe nga shkencat e psikologjisé, ekonomisé
dhe ekonomisé politike. (Fisher, D. 1989)

Koncepti i burimeve njerézore éshté zgjeruar nga termi menaxhim i
burimeve njerézore né zhvillim t& burimeve njerézore, i cili ka té béjé me
mbéshtetjen dhe aftésité ge u jepen punonjésve jo vetém pér té realizuar punén e
tyre, por edhe pér t'u pérgatitur pér rritjen e karrier€s sé tyre. Menaxhimi i
burimeve njerézore ka kaluar népér njé proces té gjaté zhvillimi derisa ka arritur
né statusin gé ka fituar sot, njé nga funksionet mé té réndésishme té menaxhimit
né njé organizaté (Koli.Z, Llaci.Sh, 2005).

11 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

Menaxhimi i burimeve njerézore éshté ajo pjesé e procesit t¢ menaxhimit e
pérgendruar né relacionet njerézore dhe sigurimin e mirégenies sé tyre, me géllim
gé ata té japin kontributin maksimal né puné. Instituti i Menaxhimit té Personelit
né Britaniné e Madhe jep njé pérkufizim té tillé pér kété funksion: “Menaxhimi i
personelit éshté ajo pjesé e menaxhimit e preokupuar pér njerézit né puné dhe pér
marrédhéniet e tyre né kuadrin e njé organizate. Qéllimi i tij &shté gé té bashkojé
dhe té zhvillojé punonjésit gé e pérbéjné até dhe éshté e preokupuar né mirégenien
e ¢do individi dhe té ekipeve té punés pér té nxitur ata gé té japin kontributin

maksimal pér suksesin e organizatés”. (R. Mullins 1993)

Njé pérkufizim i thjesht€, por racional paraqitet si vijon: “Menaxhimi i
burimeve njerézore éshté procesi i térhegjes, zhvillimit dhe mbajtjes sé njé force
pune té talentuar dhe energjike pér té mbéshtetur misionin, objektivat dhe

strategjité organizative..” (J. Schermerhon, 2001)

1.2 Koncepti i Burimeve

Sipas njé pérkufizimi bazé, me burim do té kuptojmé cdo gjé gé ka njé
vleré, qé éshté e disponueshme dhe éshté e dobishme pér prodhimin e burimeve
té tjera.

Nén kété pércaktim mund té pérfshihet cdo gjé gé pérdoret nga njerézit.
Pér shembull, njé produkt natyral si nafta mund té quhet njé burim sepse éshté i
vlefshém dhe i dobishém pasi me ané té tij prodhohet energji apo pérftohet
benzing, dhe gjendet i disponueshém né sasi té mjaftueshme. Té tilla burime
natyrale mund té jené dhe uji, ajri, toka, malet, pyjet, bimét dhe kafshét. Nén kété
pérkufizim pérfshihen dhe gjérat jo natyrore té cilat jané té vlefshme, té€ dobishme
dhe té disponueshme si paraté, teknologjité, aftésité dhe njohurité. Pérkufizimi i
burimeve pra, pérvec disponueshmérisé merr né konsideraté dhe vlefshmériné e
dobishmériné. Sipas Barney (1991), burimet ¢cojné né njé avantazh konkurrues kur

ato jané: té ¢cmueshme, té rralla, té paimitueshme dhe té pa zévendésueshme.
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Vlera e njé burimi dhe dobishméria e tij nuk éshté e palévizshme né kohé
apo né kufijté politiké ose gjeografiké. Pér shembull kohé mé paré kafshét
pérdoreshin si mjete transporti apo mbaheshin né fermé dhe konsideroheshin si
burime nga njerézit. Me ndryshimet né€ teknologjin€ agrikulturore kéto “burime” e
kané humbur dobishmériné e tyre. Né ményré té ngjashme, midis kulturave té
ndryshme njé burim mund té vlerésohet ose té mos konsiderohet i réndésishém né

varési té kushteve kulturore.

Pér shembull, né shumé vende moderne ushgimet gjysmé té gatshme
vlerésohen shumé duke gené se ato jané mjaft t€ thjeshta pér t’u ruajtur dhe pér

t’u gatuar.

Nga ana tjetér né shume vende tradicionale, si pér shembull né disa shtete
té Azisé Jugore, njerézit nuk i preferojné ushgime té tilla por vlerésojné dhe
pérdorin sé tepérmi ushgime té freskéta. Vlera dhe dobishméria e njé burimi mund
té ndryshojé duke gené se nevojat e njerézve nuk géndrojné té njéjta pérgjaté
kohés. Gjaté Revolucionit Industrial burimet mund té ishin té gjithanshém né
dobishmériné e tyre. Késhtu burimet natyrore si pyjet apo burimet ujore mund té
pérdoreshin edhe si vende turistike, edhe si burime gé pérmbushnin nevojat e

njerézve pér ujé dhe ushgim.

Faget né vazhdim do té na demonstrojné se si ka ndryshuar kuptimi dhe
géllimi i burimeve njerézore pérgjaté periudhave té ndryshme kohore né historiné

e biznesit.

1.3 Punonjésit si njé Burim

Punonjésit konsiderohen burime sepse ata i plotésojné té gjithé kriteret pér
té qgené té tille. Ata kané vleré dhe dobishméri duke gené se ndihmojné né
procesin e prodhimit apo ndihmojné né zinxhirin e vlerés pér té shndérruar

materialet apo inputet e tjera né output té shijshém. Ashtu si dhe burimet e tjera
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vlera dhe dobishméria e burimeve njerézore ka pésuar njé ndryshim pérgjaté

kohés.

Gjaté epokés industriale burimet njerézore kané pasur njé rol te ngjashém
me materialet, kapitalin apo makinerité. Me ndryshimin e kéndvéshtrimit té
faktoréve té ndryshém gé ndikonin tek performanca e individéve, u ndryshua dhe

ményra e menaxhimit té punonjésve.

Mé tej me futjen e epokés sé teknologjisé sé informacionit dhe
globalizimit, organizata, me géllim gé té ishte konkurruese né njé mjedis global
biznesi, filloi t’i trajtonte burimet njerézore si njé aktiv té vlefshém té saj.
Pfeffer,1994; Wright dhe Mc Mahan theksojné se burimi njerézor mund té jeté
burimi mé i mire i kompetencave bazé té cilat mund té cojné né avantazhe

konkurruese.

Né vazhdim do té demonstrojmé se si ka ndryshuar kuptimi dhe géllimi i
burimeve njerézore pérgjaté periudhave té ndryshme kohore né historiné e

biznesit.

1.4 Trajtimet klasike té burimeve njerézore

Revolucioni industrial solli njé rritje té bizneseve dhe rriti nevojén e tyre
pér burime. Koncepti i njerézve si njé burim i vlefshém pér biznesin evoloi dhe
fitoi pérparési. Pérdorimi i termit “burim” pér njerézit u bé né baze té faktit qé ata
ndihmonin né prodhimin e t& mirave dhe shérbimeve dhe ishin té disponueshém.
Né shekullin e néntémbédhjeté fabrikat filluan té rekrutonin njé numér t€ madh
punonjésish dhe kétej lindi nevoja pér njé funksion manaxherial gé t& merrej me
menaxhimin e personelit. Né kété epoké té zhvillimit té biznesit u vuné re

pérmirésime té eficencés dhe produktivitetit tek njésité prodhuese.

Gjaté késaj kohe me rritjen e fabrikave dhe organizatave filluan té

zhvilloheshin teorité e para t¢ menaxhimit. Duke gené se menaxhimi ishte njé
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fushé e re, té parét gé kontribuan pér té ishin sipérmarrésit dhe menaxherét e
kompanive. Departamenti i burimeve njerézore nuk konsiderohej si i veganté dhe

pér té nuk kérkohej ndonjé aftési apo njohuri specifike. (Guest.D, 1987).

Gjaté fillimit té periudhés industriale funksioni i menaxhimit té burimeve
njerézore ekzekutohej nga manaxheré linearé te cilét preokupoheshin té hartonin
borderoné dhe té kontrollonin nése performanca e punonjésve ishte né

maksimumin e mundshém.

Menaxherét linearé kishin si detyré performancén e burimeve njerézore

dhe pérmirésimet e vazhdueshme té produktivitetit.

Gjaté viteve t€ mévonshém té periudhés industriale, pati njé rritje té

“fuqisé€” s€ punonjésve, me krijimin e sindikatave dhe sigurimeve shogérore.

Organizatat filluan té merrnin manaxheré té vecanté pér ruajtien e
marrédhénieve té tyre industriale. Marrédhéniet industriale kane tre aspekte:
ndértimin e shkencés, zgjidhjen e problemeve, dhe etiken (Kaufman,2004). Né
aspektin e ndértimit té shkencés, marrédhénia industriale éshté pjesé e shkencave
shogérore dhe ajo kérkon té kuptojé marrédhéniet e punésimit dhe parimet e saj
népermjet kérkimeve rigoroze dhe me cilési té larté. Né kété ményré, njohurité e
marrédhénieve industriale krygézohen me dijet né fushén e ekonomisé sé punés,
sociologjisé industriale, historisé sé punés dhe sociale, menaxhimin e burimeve
njerézore, shkencave politike, té drejtén, dhe fusha té tjera. Né aspektin e
zgjidhjes sé problemeve, marrédhéniet industriale kérkojne té hartojné politika
dhe parime pér té ndihmuar qé marrédhéniet e punés té funksionojné mé miré. Né
aspektin etik, marrédhéniet industriale vendosin parime té forta normative pér
marrédhéniet e punétoréve dhe té punésimit, sidomos né lidhje me trajtimin e
punétoréve si génie njerezore qé jetojné e kané té drejtat e tyre né njé komunitet

demokratik.

Teoria e marrédhénieve industriale, né kundershtim me teoriné kryesore

ekonomike, supozon se tregjet e punés nuk jané né konkurrencé te pérkryer dhe si

15 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

pasojé, punédhénésit kané njohuri mé té shumta se punonjésit. Gjithashtu teoria e
marredhénieve industriale supozon se ka té paktén disa konflikte interesi midis
punédhénésve dhe té punésuarve (pér shembull, paga mé té larta kundrejt fitimeve
mé té larta) dhe késhtu, né kontrast me teorité né menaxhimin e burimeve
njerézore dhe sjelljen organizative, konflikti éshté paré si njé pjesé e natyrshme e
marrédhénieve té punésimit. Pra studiuesit e marrédhénieve industriale shpesh
studiojné marréveshjet e ndryshme institucionale gé karakterizojné dhe i japin
formé marrédhénieve té punés: nga normat dhe strukturat e fugishme né zonen
manifakturale, tek mekanizmat e ngritjes sé zérit té punonjésve né vendin e punés,
tek marréveshjet kolektive pér bisedime né njé kompani, rajonale, ose né nivel
kombétar, né nivele t& ndryshme té politikave publike dhe te ligjit té punés, tek
"varietetet e kapitalizmit" (té tilla si korporatizmi, demokracia sociale dhe

neoliberalismi).

Kur tregjet e punés shihen si joperfekte dhe kur marrédhéniet e punés
pérfshijné konflikt té interesit, atéheré nuk mund te pretendohet ndihma e tregjeve
ose e menaxhereve pér t’u shérbyer gjithmoné interesave t€ punétoréve, dhe né
raste ekstreme pér té parandaluar shfrytézimin e tyre. Pér kété arsye studiues dhe
praktikuesit e marrédhénieve industriale mbéshtesin ndérhyrjet institucionale pér
té pérmirésuar funksionimin e marrédhénieve té punésimit dhe pér t€ mbrojtur té
drejtat e punétoréve. Natyra e kétyre ndérhyrjeve institucionale, megjithaté,
ndryshon midis dy grupeve brenda marrédhénieve industriale (Budd, John W. and
Bhave, Devasheesh (2008).

Grupi pluralist e sheh marrédhéniet e punésimit si njé pérzierje e
interesave té pérbashkéta dhe konflikteve te interesave qé jané té kufizuara
kryesisht né marrédhéniet e punésimit. Prandaj, né vendin e punés, pluralistét
promovojné procedurat e ankesave si mekanizmat e ngritjes sé zérit té
punonjésve, té tilla si késhillat dhe sindikatat e punés, bisedimet kolektive dhe
bashkpunimin manaxher-punonjés. Né fushén politike, pluralistét mbrojné ligjet e

pagave minimale, standardet per shéndetin dhe siguriné né puné, standardet
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ndérkombétare té punés, dhe ligje te tjera té punés dhe politikat publike. Befort,
Stephen F. and Budd, John W. (2009). Kéto ndérhyrje institucionale jané paré té
gjitha si metoda pér balancimin e marrédhénieve te punes pér té gjeneruar jo
vetém efikasitet ekonomik, por edhe baraziné dhe opinionin e punonjésve. Budd,
John W. (2004). Né té kundért, grupi Marksist e sheh konfliktin e interesit
punédhénés-punonjés si antagonist té ashpér dhe té ngulitur thellé né sistemin
socio-politik-ekonomik. Nga kjo perspektivé, ndjekja e njé marrédhénie punésimi
e balancuar i jep shumé peshé interesave té punédhénésve, dhe né vend té késaj
jané té nevojshme reformat strukturore té rrénjosura thellé pér té ndryshuar
marrédhénien e ashpér antagoniste té punésimit gé éshté e natyrshme brenda
kapitalizmit. Késhtu, militantet e sindikatave tregtare mbéshteten mé shpesh.

Marrédhénia industriale i ka rrénjét e saj né revolucionin industrial gé
krijoi marrédhénien moderne té punésimit duke béré t¢ mundur lindjen e tregjeve
té lira té punés dhe organizatave té médha industriale né té cilat punonin mijéra

punétoré me pagé (Kaufman, 2004).

Duke gené se shogéria u ndesh me kéto ndryshime masive ekonomike dhe
sociale, lindén problemet e punés. Pagat e ulta, oret e gjata té punés, puna
monotone dhe e rrezikshme dhe praktikat mbikéqgyrése abuzive ¢uan né garkullim
té larté punonjésve, greva te dhunshme dhe rrezik té jostabilitetit shogéror.
Intelektualisht, marrédhénia industriale u formua né fund té shekullit té 19, si njé
fushe e mesme midis ekonomisé klasike dhe marksizmit, me Sidney Webb dhe
Beatrice Webb's Demokracia Industriale (1897) gé ishin intelektualét kyc.
Marrédhéniet industriale refuzuan késhtu ekonominé klasike.

Parimisht, marrédhéniet industriale u themeluan nga John R. Commons
kur ai krijoi programin e paré akademik té marrédhénieve industriale ne
Universitetit e Wisconsin né vitin 1920. Nje mbeshtetje mé e hershme financiare
pér kete fushé erdhi nga John D. Rockefeller Jr q& mbéshteti marredhenien
progresive punonjes-manaxher pas grevés se pérgjakshme né njé minieré qymyri
né pronesi té Rockefeller né Kolorado. Né Britani, njé tjetér industrialist
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pérparimtar, Montague Burton, siguroi kryesiné né marrédhéniet industriale né
Leeds, Cardiff dhe Kembrixh né vitin 1930, dhe disiplina u formalizua né vitet
1950 me formimin e shkollés se Oksfordit nga Flanders Allan dhe Hugh Clegg.
(Ackers, Peter and Wilkinson, Adrian,2005)

Marrédhénia industriale u formua me njé orientim té forté te zgjidhjes se
problemeve e gé kundérshtoi té dy ekonomité klasike: até liberalen pér zgjidhjen e
problemeve té punés dhe até marksiste té revolucionit klasés. Eshté kjo metodé gé
nénvizon legjislacionin e Marréveshjes sé Re né Shtetet e Bashkuara, té tilla si
Aktin Kombétar t& Marrédhénieve te Punés dhe Aktin e Standardeve té Punés sé

Drejté.
Pikpamja Teorike

Studiuesit e marrédhénieve industriale kané pércaktuar tre pikpamjet
kryesore teorike, gé dallojné nga njéra-tjetra né té kuptuarit e tyre dhe né analizén
e marrédhénieve té punés. Tre kéndvéshtrimet jané té njohura né pérgjithési si
Unitarizmi, Pluralizmi dhe Radikalizmi. Secila prej tyre ofron njé perceptim té
ndryshém té marrédhénieve té punés dhe pér kété arsye interepretojné né ményrén
e tyre ngjarje té tilla si konflikti né vendin e punés, rolin e sindikatave dhe
rregulloren e punés. Pikpamjes radikale i jané referuar disa heré si “modeli
konfliktual”, edhe pse kjo me kuptim té dyfishté, duke gené se dhe pluralizmi
gjithashtu ka tendencé pér té paré konfliktin si te natyrshém né vendet e punés.
Teorité radikale jané identifikuar fugishém me teorite marksiste, por nuk

kufizohen vetém né to.
Pikpamja Unitariste

Né unitarizem, organizata éshté perceptuar si njé e téré dhe e integruar
harmonishém me idealin e "njé familjeje té lumtur”, ku menaxhimi dhe anétarét e
tjeré té stafit té gjithé kané njé géllim té pérbashkét, te theksojne bashképunimin e

ndérsjell&. Pé&r mé tepér, unitarizmi bazohet ne nje model paternist i cili kérkon
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besnikériné e té gjithé punonjésve, duke gené kryesisht menaxhues né zbatimin e
tij.

Si pasojé, sindikatat jané konsideruar si té& panevojshme duke gene se
besnikéria midis punonjésve dhe organizatés éshté reciproke, ku nuk mund té keté
dy ané té industrisé. Konflikti éshté perceptuar si pércarés dhe si rezultat
patologjik 1 shqgetésimeve, férkime ndérmjet njerézve dhe shkatérrimit té

komunikimit.
Pikpamja Pluraliste

Né pluralizém organizata éshté perceptuar si e pérbéré nga nén-grupe té
fugishme dhe té ndryshme, secila me besnikériné e vet legjitime dhe me
objektivat dhe liderat e tyre. Né vecanti, dy néngrupet mbizotéruese né pikpamjen

pluraliste jané menaxherét dhe sindikatat.

Si pasojé, roli i administrimit do té tentojé mé pak né drejtim té detyrimit
dhe kontrollit dhe mé shumé né drejtim té bindjes dhe koordinimin. Sindikatat
konsiderohen si pérfagésuese legjitime te té punésuarve, konflikti éshté trajtuar
nga negociatat kolektive dhe nuk éshté paré si njé gjé medoemos e kege dhe, nése
menaxhohet, né fakt mund té kanalizohen drejt evolucionit dhe ndryshimit

pozitiv.
Pikpamja Radikale

Kjo piképamje e marrédhénieve industriale bazohet né natyrén e shogérisé
kapitaliste, ku ka njé ndarje themelore té interesit né mes kapitalit dhe punés, dhe i
sheh marrédhéniet e punés kundér késaj historie. Kjo perspektivé tregon ge
pabarazite e fuqisé dhe pasurisé ekonomike i kane rrénjét e tyre né natyrén e
sistemit ekonomik kapitalist. Konflikti pra éshté paré si i pashmangshém dhe
sindikatat jané njé pérgjigje e natyrshme e punétoréve pér shfrytézimin e tyre nga
kapitali. Ndérsa mund té kete periudha pelgimi, piképamje marksiste do té ishte

gé institucionet e rregullimit té pérbashkét do ta shtojné mé tepér se sa ta limitojne
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pozitén manaxheriale perderisa ata supozojné vazhdimin e kapitalizmit né vend te

kundérshtimit te tij.
Marrédhéniet industriale sot

Nga fakte té shumta, marrédhénia industriale sot éshté né krizé. (Ackers,
Kaufman 2004)

Pozita e saj tradicionale éshté kércénuar nga njéra ané nga dominimi i
ekonomisé tradicionale dhe sjelljes organizative, dhe nga ana tjeter nga
postmodernizmi. Né qarget e hartimit te politikes, marrédhénia industriale qge
theksonte ndérhyrjen institucionale éshté tejkaluar nga theksimi neoliberal né
promovimin e tregut té liré. Né praktiké, sindikatat e punés jané né rénie dhe
kompanité kané mé pak marrédhénie me funksionet industriale. Numri i
programeve akademike né marrédhéniet industriale pér kété arsye éshté duke u
pakésuar dhe dijetarét jané duke Iéné terrenin pér fusha té tjera, sidomos té
menaxhimit té burimeve njerézore dhe sjelljes organizative. Réndésia e punés,
megjithaté, éshté mé e forté se kurré dhe mésimet e marrédhénieve industriale
mbeten jetike. Sfida pér marrédhéniet industriale éshté gé té rivendose kéto lidhje

me akademine, politikén dhe botén e biznesit.

Né epokén industriale mund té pérmendim shfagjen e teorive té tilla si:
Teoria e Menaxhimit Shkencor e Taylor-it, Teoria e Menaxhimit Administrativ e
Fayol-it dhe Teoria Menaxhimit Burokratik e Weber-it té cilat patén njé rol
thelbésor tek organizatat né lidhje me politikat e tyre pér punonjésit. Shumica e
teorive trajtonin menaxhimin né térési té shogérive, por ato patén njé influencé té

madhe né ményrén se si organizatat i trajtonin punonjésit e tyre.

Teoria e Menaxhimit Shkencor té Taylor-it dhe Menaxhimi i Burimeve

Njerézore

Taylor-i propozoi, gé pér té gené mé eficente, puna duhej té ndahej né
detyra t€ thjeshta dhe punonjésit t€ trajnoheshin pér t’i realizuar ato né ményré té

specializuar. Ideja e menaxhimit shkencor ishte gé procesi té trajtohej si njé
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shumé detyrash specifike té cilat mund té kryheshin shpejt dhe né ményré

eficente.

Ai nxiti pérdorimin e metodave shkencore pér té béré ndarjen e detyrave

dhe pér té gjetur hapat mé eficente né kryerjen e secilés detyré.

Réndési té madhe iu dha gjetjes sé punonjésit té duhur dhe trajnimit té tij
pér realizimin e detyrés. Ideja kryesore gé Tejlorizmi gjeneroi ishte pjesmarrja e
madhe e punonjésit né puné. Megjithése menaxhimi shkencor u krijua si pasojé e
ineficencés dhe humbjeve té kohés gé u perhapén shumé gjaté periudhés

industriale, ndikimi gé ai pati tek punonjésit ishte i démshém.

Ky Iloj menaxhimi filloi t’i konsideronte punonjésit si makineri dhe priste
gé me trajnimet e duhura gé i jepte punonjésve, ata té jepnin performancén e tyre

optimale.

Mé voné specializimi i tepért u hogi punonjésve autonominé dhe i béri ata
lehtésisht té zévendésueshém. Punonjésit konsideroheshin si njé hallké thelbésore
né procesin e prodhimit, por ata trajtoheshin si makineri. Menaxhimi i burimeve
njerézore u pérgéndrua thjesht né trajnimin e punonjésve dhe e vetmja ményré
motivimi ishin shpérblimet né varési té sasisé sé prodhuar. Gjithashtu, ai nuk
nxiste inaciativén e punonjésve dhe kénagésia e tyre nuk merrej parasysh. Pati njé

“cnjerézim” né téré mjedisin e punés. (Conway, N.2004)

Ményra mé e miré pér té kuptuar Taylor-in dhe veprén e tij éshté nisja nga
veté théniet e tij. "Organizimi shkencor i punés - shkruan ai - konsiston kryesisht
né njé numér té caktuar parimesh té pérgjithshme dhe té aplikueshme nga té
gjithé, né njé konceptim plotésisht té pércaktuar teorik gé mund té aplikohet né

ményra té€ ndryshme”.

Por si arrihet ky “konceptim 1 ri teorik”? Pérgjigja &shté népérmjet njé
niveli jashtézakonisht té larté pérgjithésimi gé ka té béjé me natyrén historike té
marrédhénieve qé krijojné njerézit me punén e tyre. Deri né keto momente véren

ai vémendja e njerézve éshté drejtuar tek ndarja e mbivlerés sé prodhuar né sajé té
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punés sé tyre; punétoré dhe sipérmarrés grinden né lidhje me té, té parét kérkojné
pjesén mé té madhe té¢ mundshme népérmjet pagés, ndérsa té dytét mundohen ta
justifikojné até nén formén e fitimit. Konflikte sociale dhe kérkesa pronésie jané

provokuar gjithmoné nga kufizimi i burimeve té disponueshme.

Taylor e gjen zgjidhjen népérmjet njé “revolucioni té pérgjithshém
mendor”, qé duhet té pérfshijé té gjithé pérbérésit socialé té impenjuar né punén
né fabriké, nga pronari deri tek punétori mé i thjeshté. Ky revolucion géndron né
faktin qé t€ dyja palét té heqin vémendjen e tyre nga mbivlera- e konsideruar kjo
si ceshtje kryesore- dhe sé bashku ta pérgéndrojné até né ritjen e sasisé sé saj,
derisa té béhet ag e madhe saqé t& mos jeté mé i nevojshém konflikti né lidhje me
ményrén e ndarjes sé saj. Nisja pra e njé periudhe bolleku duhet td japé fund té
gjitha konflikteve sociale. Por, gé té arrihet ky bollék, duhet t& kemi rritje té
prodhimtarisé; dhe pér té rritur até duhet té rritet rendimenti i punétoréve, dhe si
rrjedhim duhet OSHP (Organizimi shkencor i punés) ( Kajca. R, TOD)

Menaxhimi shkencor i Taylor-it, nga njéra ané solli efigencé té larté né
procesin e prodhimit dhe rriti performancén e organizatés, por nga ana tjetér ai e
béri mé mekanik menaxhimin e burimeve njerézore. Gjithsesi disa nga parimet e
Taylor-it siguruan njé “prejardhje” pér zhvillimin e burimeve njerézore né
funksione té tille si projektimi i punéve, specifikimet dhe géllimet e punés si dhe
progedurat shkencore né rekrutimin dhe trajnimin e njerézve. Ai gjithashtu hodhi
bazat per vlerésimin e performancés dhe influencoi teorité e mévonshme té
menaxhimit t€ burimeve njerézore si “Menaxhimi népérmjet objektivave” dhe

“Menaxhimi i cilésisé totale dhe operacionet e kérkimit” (Conway, N. 2004)
Parimet e menaxhimit nga Fayol dhe Menaxhimi i burimeve njerézore

Né ndjekje t¢ menaxhimit shkencor Henri Fayol (1841-1925) propozoi gé
funksionet e menaxhimit ishin planifikimi, organizimi, komandimi, koordinimi
dhe kontrolli. Ky pércaktim i menaxhimit sérish nuk nxorri né pah nevojén e

menaxhimit té burimeve njerézore si njé funksion mé vete.
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Menaxhimi kishte si detyré té planifikonte metodat se si do té operonte
biznesi, té pércaktonte numrin dhe vlerén e burimeve té nevojshme, té organizonte
faktorét e prodhimit, té koordinonte funksionet e tyre népérmjet formalizimit dhe
autoritetit dhe sé fundmi té kontrollonte performancén. Ai propozoi njé model té

bazuar né 14 parime se si biznesi duhet té funksionojé.
Parimet jané si mé poshté:

1. Ndarja e punéve — ka té bé&jé me specializimin e punéve dhe trajnimin e
punonjésve pér to duke mos i Iéné atyre hapésira pér veprim personal.

2.& 3. Autoriteti dhe Disiplina — kéto dy parime lidhen me ushtrimin e
autoritetit mbi punonjésit dhe nénshtrimin e tyre.

4.& 5. Uniteti i komandés dhe Uniteti i drejtimit —asnjé punonjes nuk
duhet té raportojé mé shumé se pér njé punonjés dhe té gjitha aktivitetet gé kane

njé objektiv té pérbashkét duhet té kené njé manaxher.

6. Rregulli — Ky parim kérkon qé té gjitha materialet, proceset dhe burimet
njerézore t& mbahen né rregull né ményré qé té shmangen shpérdorimet dhe bérja

e té njéjtés gjé dy hereé

7.Varésia e interesit individual ndaj interesit té pérgjithshém — ineresi i
organizatés éshté mé i rendésishém se gjithcka, pérfshiré dhe interesat apo

preokupimet personale té punonjésve.

8.Centralizimi — me kété parim, Fayol shpreson té vendosé bazat e

autoritetit dhe delegimit né organizaté.

9. Zinxhiri skalar-ekziston njé strukturé formale dhe njé hierarki brenda

organizatés.

10.&11. Shpérblimi dhe Barazia — kéto dy parime kané té béjné me

trajtimin e drejté dhe té paanshém té punés sé punonjésve.

12.&13. Niciativa dhe Shpirti i grupit —inkurajimi i punonjésve pér té

géné pjesmarrés dhe té kené sensin e pérkatésisé ndaj organizatés.
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14. Stabiliteti i personelit- thekson garkullimin e ulét t€ punonjésve dhe i
sugjeron organizatave té merren me zhvillimin dhe rritjen e karrierés sé personelit

té tyre.

Me sa pamé me sipér parimet e Fayolit pércaktuan njé guidé se si firmat
duhet t’i trajtonin punonjésit e tyre. Kéto parime megjithése, fokusoheshin mbi
ndarjen dhe specializimet e punés, pérmendnin dhe faktin gé punonjésit duhet té
trajtoheshin né njé ményré mé pak mekanike.

Kérkohej qé organizatat t’i shihnin punonjésit si burime afatgjata dhe si té

tilla ata duhej t’i motivonin ato dhe t€ fitonin besnikeriné e tyre.

Qéllimi i menaxhimit té burimeve njerézore, u zhvillua dhe nuk u
pérgéndrua vetém tek trajnimi dhe vlerésimi i punonjésve, por dhe tek inkurajimi i
tyre pér té rritur pjesmarrjen dhe interesin e punonjésve né miregénien e

organizatés.

Megjithaté menaxhimi i burimeve njerézore akoma nuk njihej si njé
department i vecanté dhe nevoja pér t’i manaxhuar kéta punonjés né ményrén qé

ata e konsideronin té drejté u la né doré té organizatave.
Modeli Burokratik i Weber-it dhe menaxhimi i burimeve njerézore

Né njé model té ngjashém me até té Fayol, Weber propozoi teoriné e tij
pér organizimin burokratik. Edhe njéheré supozimi kryesor ishte gé& burimet
njerézore ishin njé nga kontribuesit mé t& médhenj té produktivitetit dhe mund té
shkaktonin bllokime ose ngadalésime né procesin e prodhimit ngs lejoheshin té

punonin né ményré ineficente.

Menaxhimi i burimeve njerézore duhej té béhej me ané té procedurave dhe
politikave, té cilat duhej té hartoheshin né bazé té procesit ekzistues té prodhimit.
(Borgatti, S.P. 2002),

Megjithésé modeli burokratik i Weber-it paragiti njé ndryshim né

perceptimin e organizatés duke e trajtuar até si njé pérbérje komplekse, ai
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propozoi gé punonjésit té trajtoheshin si njé burim kolektiv i cili kontrollohej nga
njé séré normash ligjore. Sipas tij menaxhimi i burimeve njerézore nuk lidhej me
motivimin e njerézve apo mé rritjen e kénagésisé sé tyre né puné, por me
rregullimin e sjelljes sé punonjésve né lidhje me rregullat e organizatés (Borgatti,
S.P. 2002).

Teorité e hershme té menaxhimit, duke u pérgéndruar tek specializimi dhe
tek ndarja e detyrave, e béné punén monotone dhe e fokusuan menaxhimin e

burimeve njerézore vetém tek trajnimi dhe kontrolli.

Gjithashtu, ata mendonin se punonjésit motivoheshin vetém nga mjetet
monetare dhe, sa heré gé organizatat kishin nevojé té rrisnin produktivitetin, ato u

jepnin shpérblime apo u rrisnin pagén punonjésve té tyre.

Por gjithsesi mund té themi gé teorité e hershme té menaxhimit siguruan

njé bazé pér zhvillimin e menaxhimit té burimeve njerézore si njé fushé mé vete.

1.5 Koncepti i burimeve njerézore
dhe teorité e marrédhénieve njerézore

Trajtimi i punonjésvé né té njéjtén ményré si burimet e tjera shkakton
pakénagési té madhe midis punonjésve. Koncepti i hershém i shihte punonjésit si
té gjithé burimet e tjera duke i trajtuar ata si makineri qé duhej té bénin té njéjtén
puné gjithmoné dhe duke limituar né kété ményré géllimin e tyre pér rritje dhe
marrje té iniciativés.

Kjo gjé coi né ngopjen e punonjésve me mésime dhe né ndérprerje té
punés sé makinerive né njé nivel té caktuar. Studiues té shumté ndérmorén
kérkime té shumta pér té zbuluar arsyet gé ndalonin rritjen e punonjésve dhe

shkaktonin pakénagési midis tyre.
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Konkluzioni i tyre ishte gé punonjésit pretendonin té trajtoheshin né njé
ményré mé njerézore. Ata kérkonin té konsideroheshin si pjesé & njé grupi dhé té
nxiteshin dhe né ményra té tjera dhe jo thjesht me mjete monetare.

Nevojat sociale, nevojat e pérkatésisé apo té pérmbushjes ndikonin shumé

né sjelljen e punonjésit né organizaté (Porter et al, 2003).

Mé hyrjen né lojé té studiuesve té tillé si Maslow, Herzberg, Vroom,
filluan té zhvilloheshin teori té reja té menaxhimit té punonjésve, té cilat

bazoheshin né psikologjiné e punonjésit.

Kéto teori sugjeronin motivimin e burimeve njerézore népérmjet
pérmbushjes sé déshirave dhe nxitjeve té punonjésve. Ky koncept i menaxhimit té
burimeve njerézore dhe trajtimit t& punonjésve u bé shumé i preferueshém né
fillim té shekullit t& 20 dhe deri né vitet 50-60.

Ai hodhi themelet e menaxhimit té sotshém modern i cili bazohet né

lidershipin dhe motivimin e njerézve népérmjet aftésive gé ata zotérojné.

1.6 Zhvillimi i burimeve njerézore.
Dimensionet e dyanshme té kétij zhvillimi

Zhvillimi i burimeve njerézore éshté konceptuar shume nga teoriciené te
ndryshém, dhe gjaté késaj kohe éshté véné gjithashtu ne funksion nga organizata
te ndryshme. Megjithése ka njé marréveshje ne objektivin e gjeré té zhvillimit té
burimeve njerézore i cili ka si gellim te pérmirésoje zhvillimin dhe performancén
individuale, mosmarréveshjet pérgendrohen ne mjetet e kétij pérfundimi. Sipas
Stewart (2005) zhvillimi i burimeve njerézore mbetet njé koncept i ndérlikuar dhe
i diskutueshém. Zhvillimi i burimeve njerézore pérfshin shume disiplina: pér
shembull ekonomi, sociologji dhe psikologji; dhe ka pak a shume lidhje dhe
marrédhénie direkt me njé game té gjeré idesh dhe funksionesh menaxhimi; pér

shembull menaxhimi strategjik, udhéhegja dhe zhvillimi i burimeve njerézore.
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Aktivitetet e zhvillimit te burimeve njerézore jané Klasifikuar
tradicionalisht nén kryesimet e trajnimit, zhvillimit dhe edukimit. Trajnimi éshté
njé aktivitet i planifikuar i kryer mbi termin afatshkurtér pér té nxjerre né pah
njohuri specifike té lidhura me punén, géndrimet dhe aftésité. Edukimi éshté njé
proces me afatgjate, duke zbatuar njohurité e pérgjithshme, dhe shpesh jo lidhje
pune. Té dyja mund té kontribuojné né zhvillimin individual: pérmirésimi dhe
rritja e pérgjithshme e aftésive té njé individi népérmjet té mésuarit koshient dhe
jo koshient, (Buckley dhe Caple, 2004).

Gjithsesi, strategjité e sofistikuara té zhvillimit té burimeve njerézore
zgjerohen mé tepér nga kéto aktivitete. Pérgendrimi éshté mé tepér né té mésuarin
individual se sa né trajnim dhe edukim té cilét pérfagésojné thjesht njé pjesé té

vogél té mundésive organizative té té mésuarit.

Natyra dhe mundésia e zhvillimit té burimeve njerézore mund té tregohen
duke studiuar zhvillimin e burimeve njerézore né praktike dhe duke konsideruar
nevojat e shumta organizative dhe individuale té cilave zhvillimi i burimeve

njerézore tenton t’u pérgjigjet. Pér shembull, Prior (1999) thekson si mé poshté:

Té sigurosh mjaftueshém njé pérforcim té personelit té mirétrajnuar

Té mbash té géndrueshém nivelin e performancés sé punés né standardet e
kérkuara

Té zhvillosh aftésité mundésité dhe géndrimet e kérkesave e ardhshme té
punés

Té ndértosh njé géndrueshméri té shkélqyer té zhvillimit té punés

T’i bésh ballé ndryshimeve té shpejta té teknologjisé

Té plotésosh kérkesat trajnimit

T’i bésh ballé reduktimit té stafit dhe tepricés sé tyre

Té pérgatisésh stafin pér né pension
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Thompson dhe Mabey (1994) sugjeruan se pjesét pérbérése té strategjisé
sé njé organizate dhe té zhvillimit té burimeve njerézore duhet té pérfshijné:

7 Té zgjedhésh dhe té emérosh njeréz me kualitet té larté dhe t’i vendosésh
ata né vendet e punés né ményré sa mé efikase

— Té identifikosh dhe té pérmirésosh aftésité dhe motivimet e népunésve

7~ Té analizosh rregullisht pérbérjen e punés né lidhje me objektivat
organizative dhe aftésité individuale

7 Té rishqyrtosh teknologjiné dhe potencialin pér té zévendésuar punét
rutiné

7 Zbatimi i menaxhimit dhe pérmasave

— Té identifikosh nevojat e trajnimit

7 Té sigurosh trajnimin pér té pérmirésuar performancat prezenté dhe té
vlerésosh karrierén individuale

— Té sigurosh mundési pér zhvillimin individual dhe rritjen personale

7~ Té ndihmosh népunésit t&¢ menaxhojné karrierén e tyre

7 Té inkurajosh népunésit té pranojné ndryshimin si njé normé dhe si njé

mundeési

Nga kjo mund té identifikohen tiparet kryesore té zhvillimit té burimeve
njerézore. Sé pari, té barazosh zhvillimin e burimeve njerézore me trajnimin éshté
njé koncept tepér i kufizuar pérderisa ndérhyrjet e té mésuarit dhe té zhvillimit
shfagen né shumé ményra. Pér shembull, t& ndryshosh dizenjimin e punés pér té
lejuar njé autonomi té drejté pér népunésit ose té caktosh njé menaxher efektiv
dhe me eksperience mund té keté té gjitha pasojat zhvilluese pér népunésit dhe
organizatat. Megjithése trajnimi éshté pa dyshim njé aspekt i réndésishém i
zhvillimit té burimeve njerézore éshté vetém njé aspekt. Sé dyti, pérveg Késhillit

té Sektorit t& Aftésive( www.lifelonglearning.co.uk) gé identifikon njé géllim kyg

té zhvillimit té burimeve njerézore si té ishte zhvillimi i potencialit njerézor pér té
ndihmuar organizatat dhe individét pér té arritur objektivat e tyre éshté e mundur
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té gjesh njé lidhje midis nevojave organizative dhe atyre individuale. Pér
shembull, nga perspektiva e organizatés, té zhvillosh burimet e organizatés do té
thoté gé té largosh ato gé plotésojné me kérkesat e organizatés. Kjo ¢on né tiparin
e treté té zhvillimit té burimeve njerézore ku aktivitetet e té mésuarit nuk jané té
lidhura as me zhvillimin e burimeve njerézore gé pérfshin investimin né njeréz,

ose zhvillimin e burimeve njerézore duke sugjeruar koston dhe shtimin e tyre.
Modelet e ndryshme té zhvillimit té burimeve njerézore

Zhvillimi i burimeve njerézore ka njé numér té shuméllojshém “modelesh
né praktiké” gé ndryshojné nga niveli i sofistikuar i aktivitetit té zhvillimit té
burimeve njerézore me natyrén dhe shtrirjen e aktivitetit té t& mésuarit. Figura
12.1 pérmban njé strukturé pér té kategorizuar katér modele té ndryshme té
zhvillimit té burimeve njerézore gé pérfagésojné njé vazhdimési nga té “té
mésuarit jo organizativ”’ né “té mésuarin organizativ”’. 30 vite mé paré Ashton
at.al (1975) identifikon né ményré té ndryshme tre nga kéto modele (i ndérpreré
pérkohésisht, i institucionalizuar dhe i pérvetésuar) né té cilat njé tjetér (investues)
i éshté shtuar pér géllime ilustruese. Kéto katér modele sigurojné njé bazé pér

analizén e aktivitetit té zhvillimit té€ burimeve njerézore

Modeli i ndérpreré pérkohésisht karakterizohet nga njé organizim i ulét
menaxhues i zhvillimit té burimeve njerézore dhe pér pasojé éshté pak i
dukshém né aktivitetin e zhvillimit t€ burimeve njerézore. Ndérhyrjet
zhvilluese dhe trajnuese jané té rralla kundérveprore dhe shpesh né

gatishmeéri té ndonjé krize. Né fakt éshté té mésuarit jo i organizuar.

Modeli i institucionalizuar karakterizohet nga njé organizim i dukshém
menaxhues tek zhvillimi i burimeve njerézore dhe nga njé nivel i larté i
aktivitetit té dukshém té zhvillimit té burimeve njerézore. Zakonisht
buxhetet e larta té zhvillimit té burimeve njerézore investohen né trajnime

té médha puné té njé formati fiks, shpesh pérshtatur pér t’u parashikuar
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sesa nevojat zhvilluese t¢€ momentit. Megjithése trajnimi né oferté éshté i

miré organizuar nga ana administrative, té mésuarit éshté i ¢’organizuar.

Modeli investues karakterizohet nga njé organizim i larté menaxhues tek
zhvillimi i burimeve njerézore sistematik, periodik, metoda té menaxhuara
né ményré té organizuar né ményré gé té identifikohen dhe t’u pérgjigjen
nevojave zhvilluese. Shpenzimi i zhvillimit té burimeve njerézore,
megjithése 1 madh, éshté i menaxhuar me kujdes, i renditur sipas
pérparésisé dhe synues né nevojat zhvilluese té bizneseve té pércaktuar.

Ky éshté mé tepér té mésuarit i organizuar se sa té mésuarit organizativ.

Modeli i pérvetésuar karakterizohet nga njé organizim tepér i larté tek
zhvillimi i burimeve njerézore, me menaxheré qé tregojné pranimin e njé
zakoni té forté zhvillues, por kété né heshtje. Aktiviteti i zhvillimit té
burimeve njerézore éshté mé i padukshém kétu, por vetém sepse filozofia
zhvilluese &shté shumé e ngulitur né kujtesé brenda njé kulture té
organizimit dhe té mésuarit éshté njé aktivitet i pérditshém i bizneseve té
zakonshme i ngjashém si pér menaxherét dhe népunésit. Ky éshté té

mésuarit organizativ né praktike.

Kéto pérshkrime té modeleve té ndryshme dhe modelet e aktivitetit té
zhvillimit té burimeve njerézore shérbejné pér té ilustruar disa nga dimensionet
dyanéshe té zhvillimit té burimeve njerézore né praktike. Dokumenti 12.1. modeli
i t& mésuarit i organizuar mund té shérbejé né rolin mbrojtés i statusit organizativ,
ndonjéheré i lidhur me té mésuarin e njéanshém i cili lidh zbulimin dhe
korrigjimin e deviancés né pérformancé nga normat organizative té vendosura
(collins 2003). Modelet e té mésuarit i corganizuar dhe jo i organizuar zakonisht
déshtojné gé té arrijné mjaftueshém edhe kété. Nga ana e kundért, modeli i té
mésuarit organizativ nxit ndryshimin dhe pértéritjen organizative né baza té
vazhdueshme, duke inkurajuar krijimtariné dhe risiné. Kjo éshté e lidhur me té
mésuarin e dyanshém, i cili studion ato norma te cilat pércaktojné performancén
efektive (Collins 2003) dhe shfaget ne pérputhje me konceptualizimin e zhvillimit
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te burimeve njerézore e Stewart dhe McGoldrick(1996) qé éshté strategjik,

organizativ, afatgjate, organik dhe i fokusuar ne ndryshim.

Lehtésia me anén e sé cilés profesionistet e zhvillimit té burimeve
njerézore mund té arrijné né kété ideal, duke pérvetésuar, modelin e té mésuarit
organizativ brenda organizmave te tyre varet nga niveli aktual i sofistikimit. Sa
mé i ulét té jeté niveli ag mé e largét éshté distanca pér t’u arritur dhe me e
véshtiré detyra pér té pérparuar. Gjendja e zhvillimit brenda njé organizate éshté e
pércaktuar nga njé numér i faktoréve pérforcues reciprokisht, duke pérfshiré
zhvillimin menaxhues né njé filozofi zhvilluese, kultura dhe marrédhénia e
organizatés dhe nése ndikojné né zhvillim dhe né té mésuarin, burimet e caktuara
té zhvillimit té burimeve njerézore dhe géndrimet e népunésve ndaj zhvillimit dhe
té mésuarit. Kéta faktoré jané ata té cilét profesionistét e zhvillimit t€ burimeve

njerézore duhet té shqyrtojné:

= Rritjen e kualitetit, reduktimin e kostos dhe pérmirésimin e performancés

= Fitimi 1 mprehtésisé kompetitive népérmjet integrimit té sofistikimit
strategjik te biznesit me njé zhvillim organizativ te gjere dhe aktivitetet e
burimeve njerézore

= Krijimi i njé atmosferé té té mésuarit

= Gjetja e ndryshimeve organizative
Roli i profesionistit dhe konsulentit té zhvillimit t& burimeve njerézore

Efikasiteti i profesionisteve té zhvillimit té burimeve njerézore mund té
pércaktohet né bazé té njohurive, aftésive dhe géndrimeve té konsideruara té
nevojshme pér t’ia dalé mbané kétyre roleve. Rae (1995) paraget njé kontrast
midis profesionisteve té zhvillimit té burimeve njerézore sipas orientimit té tyre
drejt ndryshimit organizativ ose ruajtjes organizative. “Mésuesit” dhe “Novatorét”
ndajné té njéjtin drejtim té ndryshimit organizativ ndérsa “kujdestarét” dhe
“ungjillarét” mundohen té mbajné statusin organizativ. Késhtu, dimensionet

dyanéshe té zhvillimit t& burimeve njerézore né praktiké mund té pasqyrohen né
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rolet e pérshtatura nga profesionistét e zhvillimit t€ burimeve njerézore. Pettigrew
et al.(1992) identifikoi pesé role té ndryshme dhe kéto vazhdojné té sigurojné njé
sistematike té dobishme:

Agjenti i ndryshimit (i cili mund té lidhet me modelin e pérvetésuar té
zhvillimit té burimeve njerézore) fituesit ndryshojné dhe té mésuarit organizativ

népérmjet ndérhyrjeve kulturore.

Furnizuesi (i pérafért me modelin e investuesit) afron njé ekspertizé

dinjitoze, e cila synon né ruajtjen e performancés organizative.

Furnizuesi pasiv (njé pérzierje e modeleve té instuticionalizuar dhe atij té
ndérpreré pérkohésisht) éshté gjithashtu i lidhur me ruajtjen e performancés por
éshté mé i pak i afté mé pak i respektuar dhe roli shpesh éshté pak mé shumé se

njé administrativ.
Menaxher trajnues éshté pérgjegjés pér koordinimin e funksionit trajnues

Roli né ndryshim tenton té l8vizé nga roli i Furnizuesit né até té

Agjentit té ndryshimit.

Konsulenti i zhvillimit té burimeve njerézore pérpiget té krijojé njé
organizaté e cila, sé pari, vendos vlera té larta né t€ mésuarin individual: sé dyti,
ndihmon pérdorimin e ploté té té gjithé potencialit individual dhe né grup, pér té
mésuarit dhe pérshtatjen né ményré gé té bashkojé objektivat organizative dhe né
ményré gé té pérmbush nevojat dhe aspirimet e népunésve; sé treti, zhduk
penguesit e té mésuarit dhe i zévendéson ato me njé sistem mbéshtetés pér té
mésuarin e vazhdueshém; katér, krijon njé atmosfere ndihmuese pér té mésuarin e
vazhdueshém dhe pérmirésimin. Pér té arritur kéto géllime konsulentét e
zhvillimit té burimeve njerézore do té pérfshihen duke ndértuar baza té fugishme,
duke pérdorur aftésité dhe dijeniné politike, duke ushtruar influencés dhe té fitosh
midis mbéshtetésve kryesore né té gjithé nivelet e organizimit né veganti njé seri
menaxherésh ( dhe jo menaxherét mé té vegjél) té cilét do té mésojné shkakun e té

mésuarit. Modeli i konsulentit té€ zhvillimit t¢ burimeve njerézore i kérkon
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gjithashtu profesionistit té zbulojé té gjithé politikén e burimeve njerézore dhe té
sigurohet se té gjitha pengesat pér zhvillimin dhe té mésuarin jané zhdukur.
Késhtu, disenjimi i punés, struktura organizative, politika e grumbullimit dhe
selektimit, arritja e aktiviteteve planifikuese, mundésité e barabarta, menaxhimi i
performanceés dhe strategjité shpérblyese duhet té jené té gjitha té njétrajtshme me
njera-tjetrén dhe ndihmuese ne kulturén e te mésuarit. Kjo e pérfshin te mésuarin
themelues ne kuptimet e tij me te gjere dhe jo vetém ne trajnimet lidhur me punén,
dhe nxit njé afrimitet té partneréve né zhvillim té cilét njeh dhe i pérgjigjet dhe né
ményré té paevitueshme shumicés sé interesave dhe objektivave organizative dhe
individuale. Zgjuarsia e organizatés né kéto aktivitete do té varet né nivelin e
tanishém té sofistikimit té& praktikes sé organizatés sé zhvillimit t& burimeve
njerézore. Megjithaté, mund té jeté mé frutédhénése gé té ndjekésh mé paré ‘té

mésuarin e organizuar’ sesa ‘t€ mésuarin organizativ’.
Cikli i trajnimit —rruga e te mésuarit i organizuar.

Cikli i trajnimit paraget njé poges sistematik ciklik te planifikuar pér té
identifikuar dhe pérgjigjur nevojave te zhvillimit dhe trajnimit né pérdorim, mund
té shikohet si njé afrimitet i ngjashém me natyrén e modelit té investuesit té
zhvillimit té burimeve njerézore duke u pérpjekur té sigurojé ndérhyrjet e
zhvillimit dhe trajnimit té cilat jané te lidhura me objektivat e biznesit. Figura
12.2 thekson katér fazat kryesore té ciklit te trajnimit, megjithaté nuk shpjegohet,

nevojat e biznesit te organizimit konsiderohen si forca drejtuese e procesit.

Identifikimi i nevojave te trajnimit

Nevojat e zhvillimit dhe trajnimit mund té ndahen né organizative, nivelet
e punés dhe individuale duke siguruar njé strukturé pér analizimin e nevojave te
trajnimit (ANT). Burimet e metodave dhe datave né secilin nivel ndryshojné pak,
ato mund té kené té bé&jné me ményrén kolektive kétu. Megjithése ANT éshté

shpesh kundérveprues nga njé performancé e pritshme, duhet gjithashtu gé té
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pérdoret pér té eksploruar rrugét e pérmirésimit t€ performancés né pérgjithési

gjithashtu dhe pér nevojat e ardhéshme.

Faza e paré e ANT paraget koleksionin e té dhénave té té kuptuarit, se
pari, nga ambientet e jashtme dhe konkurese dhe sé dyti, nga organizimi i
ambientit te brendshém, strategjia, struktura, teknologjia, stili menaxhues, kultura
dhe kushtet e punés, gjithashtu dhe informimi mbi aspirimet e népunésve,
njohuria dhe aftésité né lidhje me rolet e tyre t& momentit. Ndoshta burimi mé i
pasur i té dhénave do té vijé direkt nga népunésit vete dhe vézhgimet, intervistat
informuese kyce, diskutimet ne grupe dhe pyetésorét jané disa nga metodat té cilat
mund té pérdoren kétu. Pér mé tepér, shumé informacione me vleré tashmé do té
jené té gatshme brenda organizatés, té cilat ofrojné njé piké nga e cila mund té
shikojmé nivelet e performancés aktuale dhe aftésiné e organizatés. Kéto
pérfshijné dokumentet e planifikimit strategjik té biznesit duke pérfshiré dhe
planet e burimit human dhe té njépasnjéshme, dhe njé renditje té informacioneve
té marra brenda sistemit informacioneve té menaxhimit, shitjet, rikthimi i figurave
té punés, sémundjet dhe mungesa e regjistrimeve, numrat dhe natyra e
aksidenteve, dhe cilésia e matjeve si ankimet e Kklientit dhe humbijet.
Informacionet nga sistemi i ekspertizés sé performancés, rishikimet e provés dhe
intervistat dalése mund té ndihmojné né vigjilencé té nevojave individuale ose né
grup. Kéto figura jané studiuar pér devijancat dhe orientimet né kohé pér té

zbuluar ‘deviancén’ né performancén e déshiruar ose té pritshme.

Kéto ‘njohuri’ t€ kombinuara me njé pércaktim té ambientit, ofron matjet
pér nevojat e performancés sé biznesit aktual dhe té ardhshém né njérén ané dhe
né anén tjetér, nivelet e aftésisé dhe performancés aktuale né nivelet individuale
organizative té punés. Duke krahasuar kéto té dyja ndihmon né identifikimin dhe

pércaktimin e performancés dhe mungesat e aftésisé.

Mé té identifikuar kéto, faza tjetér éshté té pércaktosh nése ndérhyrjet e
trajnimit dhe zhvillimit mund t’i adresohen atyre né ményré efektive, nése
mungesa e performancés éshté atributive né mungesé té njohurive aftésive dhe
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géndrimeve. Ky nuk éshté gjithmoné rasti i problemit gé shkakton né performancé
por ai mund té shtrihet gjithandej: né kushtet fizike té punés (si déshtimi i
pajisjeve) faktorét social/psikologjik (si menaxher kundérshtaré, marrédhéniet e
népunésve) dhe/ose natyra e tkurrjes te punésimit (si népunésit gé duhet té
punojné me oré té zgjatura pér njé pagesé té ulét, pak pushime dhe/ose né tkurrje
té pérkohshme). Né kéto raste zgjidhjet jo trajnuese mund té ofrojné ‘zgjidhje * té
pérshtatshme.

Dizenjimi i trajnimit

Né dizenjimet e zgjidhjeve té trajnimit éshté kritike té identifikohen
objektivat e garta té ndérhyrjeve té trajnimit. Binsted (1980) ofron njé strukturé té
thjeshté por té dobishme né té cilén té dyja, gjendja aktuale dhe gjendja e
déshiruar e nxénésve vendas éshté e pércaktuar, e cila pérfagéson ‘rritjen’ e

kérkuar dhe e cila formon bazén e dizenjimit té trajnimit, duke informuar dizenjot

e tjeré dhe vendimet e dérgesés, duke pérfshiré:

= Pérmbajtjen e ndérhyrjet té trajnimit (¢faré éshté pér t’u mésuar)

W

Sekuenca e aktiviteteve té té mésuarit (nga e pérgjithshmja tek e vecanta,
konkrete dhe abstrakte, té bérit pastaj té menduarit)

Vendi (né apo jo né puné)

Trajnuesit (tutorét, radha e menaxhereve)

Koha (kur do té zhvillohen ndérhyrjet e trajnimit dhe sa do té zgjasin)

¥ ¥ W ¥

Media (trajnim i bazuar ne kompjuter, video) dhe metodat (leksione,

diskutime ne grup)

Piképamjet mbi trajnimin mund té shihen né vazhdimési. Né& njérin
pérfundim éshté ambalazhimi, pérafrimi tradicional, ku njé strukture e njohurive
dhe /ose aftési specifike gé té mésohen éshté parapércaktuar me kujdes nga
organizata dhe programi i trajnimit éshté i dérguar né ményré formale nga
ekspertet, zakonisht jo né puné. Nga ana tjetér e pérfundimit té spektrumit éshté

pérafrim me eksperiencé jo formal organik, népérmjet punés, zakonisht i lehtésuar
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(nga njé radhe menaxheresh) sesa njé tutor, me negociata individuale. Midis dy
ekstremeve jané njé radhé e gjithé metodave te trajnimit duke pérfshiré leksionet,
trajnimin bazuar né kompjuter, paraqgitjet, projektet dhe detyrat individuale dhe né
grup, diskutime né grupe, studime té céshtjes. Objektivat e ndérhyrjeve té
trajnimit jané konsideratat kyce kur metodat selektuese, s’jané lidhur me vendimet
nése ndérhyrjet e trajnimit do té ndodhin né ose jo né puné, dhe nése konsulentét e
zhvillimit té burimeve njerézore té jashtém dhe té brendshém do té menaxhojné
dizenjot dhe/ose dérgesat, té ashtuquajtura vendimet ‘make or bay”. Njé seri
faktorésh do té influencojné selektimin, duke pérfshiré karakteristikat e atyre qé
mésojné: motivimin dhe déshirén e tyre t& mésojné dhe stilin e preferuar te té

mésuarit.
Stilet e t&8 mésuarit

Pér t’u siguruar se rezultatet e té mésuarit jané arritur, profesionistét e
zhvillimit té burimeve njerézore kané nevojé pér njé vlerésim sesi njerézit
mésojné. Ka shume teori té mésuarit: jané té marra gjithandej (pér shembull,
Harrison, 2005, ose Reid, et al,.2004). Njéra nga mé me ndikim té madh éshté nga
puna e Kolb (1996). Kolb e quan procesin e té mésuarit si njé cikél katér fazash né
té cilat individét jané té ekspozuar ndaj eksperiencave té reja, vézhgojné dhe
reflektojné pér ato, integrojné vézhgimet e tyre né koncepte dhe teori, dhe mé pas
aktivisht te testojné ato né situata te reja, duke cuar né njé eksperiencé té re dhe

duke filluar té gjithé ciklit té té mésuarit.

1.7 Prirjet e fundit né menaxhimin e burimeve njerézore

Menaxhimi ndérkombétar i marrédhénieve njerézoré dhe sfidat e

menaxheréve té burimeve njerézore

Me fillimin e mileniumit pati njé rritje né transferimin e proceseve dhe

aftésisé prodhuese té njé biznesi né njé biznes tjetér.
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Transferimi u pa si njé lévizje gé reduktonte kostot dhe i jepte mé
shumé mundési organizatés qé té fokusohej né aspektet strategjike té biznesit.
Si rezultat i transferimit té proceseve dhe prodhimit, u rrit rekrutimi né nivel
vendas ¢’ka kérkonte menaxhim té pjesshém té burimeve. Menaxheréve té
personelit né organizatén mémé nuk u kérkohet gé t€ merren me zbatimin e
politikave dhe praktikumin e procedurave té marrédhénieve njerézore, né

vendet ku organizata ka transferuar funksionet e saj (Fisher, 1989).

Ata duhet té merren me rekrutimin né nivel vendas, menaxhimin e
marrédhénieve njerézore té organizatés dhe té kontrollojné menaxhimin e

borderove dhe té kompensimeve, si dhe té shpjegojné e té zbatojné politikat.

Gjaté kohés gé zbatimi praktik i politikave té burimeve njerézore u lihet
menaxheréve vendas ose agjencive té jashtme, krijimi dhe zhvillimi i
politikave béhet akoma nga organizata bazé. Menaxherét e burimeve njerézore
duhet t€ pérgatisin politika g€ t’u pérshtaten rregullave ndérkombétare dhe
njékohésisht té pérmbushin kérkesat dhe nevojat e organizatés. Aspekti
ndérkombétar i menaxhimit t€ burimeve njerézore i ka vendosur menaxherét e
burimeve njerézore né pozicione strategjike dhe gjithashtu ka béré gé ata té
mbajné bashké me menaxherét linearé dhe ata operacionalé barrén e suksesit

né njésité e huaja té organizatés.

Njé zbatim tjetér i transferimit t& funksioneve ose i menaxhimit
internacional té burimeve njerézore éshté gé trajnimi dhe zhvillimi duhet té
kryhen né zyrat e kompanisé sé huaj ku organizata ka transferuar funksionet e
saj. Kjo shkakton disa probleme pér departamentin e personelit té organizatés
bazé sepse shumica e burimeve dhe materialeve trajnuese duhet té sigurohen
dhe té shpérndahen né ményré standarde nga ky departament, kurse trajnimi

duhet té kryhet nga menaxherét e vendit té organizatés mikpritése.
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Gjithashtu punonjésve vendas nga njéra ané duhet t’i komunikohet
kultura e organizatés bazé, ndérsa nga ana tjetér duhen respektuar ndryshimet e
tyre si banoré té njé shteti tjetér.

Ky aspekt i menaxhimit ndérkombétar i jep goxha pérgjegjési
menaxheréve té burimeve njerézore, sepse ata duhet té jené té kujdesshém né
lidhje me ¢éshtje té kulturés gjaté trajnimit, veganérisht kur trajnimi lidhet mé

kulturén dhe idealet e biznesit.

Gjithashtu duhet gé cilésia e praktikave té vendit mikprités me kérkesat
strategjike té organizatés té ecin paralelisht. Menaxheréve té marrédhénieve
njerézore u kérkohet qé té kuptojné sjelljet e punonjésve vendas kundrejt
cilésisé, si ndérgjegjshmériné dhe angazhimin e tyre rreth modelit té cilésisé.
Kjo i ndihmon ata qé té krijojné programe me géllim qé té ndihmojné forcén e

punés lokale né lidhje me vizionin dhe strategjiné e organizatés rreth cilésiseé.

Né pérputhje me programet e trajnimit dhe té zhvillimit, nevojitet njé
balancim 1 téré aspekteve té tjera té menaxhimit té burimeve njerézore.
Funksioni i marrédhénieve njerézore éshté rritur nga piképamja e géllimit dhe
aplikueshmérisé sé tij sepse menaxherét e marrédhénieve njerézore duhet té
marrin né konsideraté ligjet e punés vendase dhe duhet té pérshtatin rrogat dhe
kompensimet e punonjésve vendas me strategjiné e pérgjithshme té kompanise.
Transferimi i funksioneve nga njéra ané i bén té mundur organizatave bazé
krijimin e filialeve apo joint-venturés me organizatat vendase, por nga ana
tjetér i shkakton atyre géndrime antagoniste nga sindikatat dhe agjencité e
punés vendase. Né disa shtete, vecanérisht né ato veriore dhe peréndimore,
sindikatat jané shumé té organizuara dhe ushtrojné presion t¢é madh mbi
geveriné gé té nxjerré rregulla té rrepta né lidhje me organizatat e huaja gé
transferojné funksionet e tyre né kéto shtete. Menaxhimi ndérkombétar i
burimeve njerézore, i ngarkon menaxherét e marrédhénieve njerézore me
detyrén e ruajtjes sé marrédhénieve pagésore dhe migésore ndérmjet
punonjésve, vecanérisht né shtetet e huaja.
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Konkurrenca globale dhe mbajtja e punonjésve né puné.

Me rritjen e l8vizjes sé punonjésve si rezultat i thyerjes sé barrierave té
komunikacionit dhe udhétimit, ushtrohet njé presion shumé i madh mbi
menaxherét gé té mbajné té ulur garkullimin. Ky problem béhet akoma dhe mé
i madh nga fakti gé ka njé rritje t€ konkurrencés midis organizatave pér té

mbajtur punonjésit mé té trajnuar dhe mé profesionisté.

Ky ndryshim né prirje — nga punonjésit me aftési té pakta tek
punonjésit profesionisté dhe me eksperiencé- e bén punén e menaxherit té
burimeve njerézore mé té véshtiré pér té selektuar dhe rekrutuar njerézit e
duhur. Procesi i seleksionimit éshté béré akoma mé i gjaté né kohé sepse
menaxherét e burimeve njerézore duhet té sigurohen gé punonjési ka aftésité e

duhura dhe gé sjellja dhe kultura e tij té pérshtatet me até té organizatés.

Menaxhimi i burimeve njerézore tashmé éshté fokusuar né rekrutimin e
njerézve qé té pérshtaten me ambientin e organizatés dhe gé té jené térésisht té
angazhuar kundrejt strategjisé sé organizatés. Si pasojé e eksesit né internet
dhe e informacioneve pér vende té lira puné, jané shtuar tundimet gé punonjésit

té ndérrojné vendet e punés.

Gjithashtu organizatat né rritje po harxhojné njé pjesé té madhe té
buxhetit té tyre né rekrutimin, trajnimin dhe mbajtjen e forcés sé tyre té punés.
Nga disa studime ka rezultuar gé organizatat mund té harxhojné rreth 40%-
60% té buxhetit té tyre té€ pérgjithshém, pér kosto té tilla té lidhura me
punonjésit, si seleksionimi, trajnimi, zhvillimi, pagat dhe kompensimet
(Hamerman and Harrington, 2004). Pra aktivitetet e burimeve njerézore i
kushtojné shumé organizatés dhe kéto kosto mund té jené shumé té médha
n.q.s punonjési i ri dhe i trajnuar largohet nga organizata. Si pasojé menaxherét
e burimeve njerézore jané shumé té fokusuar né mbajtjen e punonjésve né puné
dhe atyre u kérkohet gé té zhvillojné programe té tilla dhe t& promovojné njé

kulturé organizacionale té till€ g€ t’1 béjn€ punonjésit t&€ géndrojné.
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Teknologjia dhe menaxhimi i burimeve njerézore

Teknologjia ka ndryshuar disa funksione tradicionalé té burimeve
njerézore si rekrutimin, seleksionimin, menaxhimin e borderove, madje dhe
trajnimin e zhvillimin. Mé shfagjen e menaxhimit té database-ve dhe software-
ve dhe programeve té tjera teknologjike si HR SAP, i cili ndihmon pér
kontrollin e té dhénave té punonjésve dhe menaxhimin e pagave dhe borderove
té tyre on-line, éshté béré e detyrueshme pér personelin e marrédhénieve

njerézore qé té jené mendjemprehté né lidhje me teknologjiné.

Ka njé rritje né teknologjiné e komunikimit dhe pér trajnimin e
punonjésve jashté kufijve gjeografiké. Né kété rast pritet nga menaxherét e
burimeve njerézore gé té jené eksperté né trajnimin & punonjésve népérmjet

internetit dhe mediave elektronike.

Gjithashtu réndési po i jepet dhe zhvillimit té aftésive on-line dhe
trajnimit pér zgjidhjen e problemeve, gjé qé kérkon gé menaxherét e burimeve
njerézore té ecin me hapin e kétyre metodave teknologjike. Pérdorimin i
intranetit dhe i siteve té ndryshém ku punonjésit mund té Krijojné veté
database-n e tyre, kérkon gé menaxherét t€ ken€ njohurité e nevojshme pér t’i

dhéné ndihmén dhe mbéshtetjen e nevojshme punonjésve.

Kriza globale dhe menaxhimi i burimeve njerézore

Kriza ekonomike e kohéve té fundit gé ka prekur disa rajone té botés ka
nénvizuar dhe mé shumé réndésiné e menaxhimit té burimeve njerézore. Me
ndryshimet gé po ndodhin pérsa i pérket rénieve té fitimit, mbylljes sé njésive dhe
pushimeve nga puna, kérkohét gé burimet njerézore té manaxhohen né njé ményré
mé strategjike. Kriza aktuale globale i ka shtyré menaxherét e burimeve njerézore

gé té ndérrmarrin njé pozicion mé strategjik duke gené se ata duhet té veprojné si
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pageruajtés dhe té mbajné té ngritur moralin dhe shkallén e motivimit té
punonjésve té mbetur. Me pasiguriné e krijuar né mjedisin e biznesit éshté véné re
gé punonjésit pérpigen té ndryshojné organizaté pér té shmangur pushimin nga
puna nga punédhénési ekzistues. Ka pak motivim pér t€ punuar ose pér t’i mbetur
besnik njé organizate kur nuk e ke té sigurt géndrimin né té. Né kété piké hyn né
lojé manaxheri i burimeve njerézore i cili duhet ta mbajé forcén e punés né rregull
dhe t& pérshtatshme pér t’u rimékémbur kur kriza té€ mbarojé. Menaxherét e
burimeve njerézore duhet té kené njé vizion né lidhje me nevojat dhe nivelin e
aftésive té forcés sé punés. Gjithashtu programet e trajnimit dhe zhvillimit duhen

té hartohen duke pasur né konsideraté kété vizion.

Edhe pse nga departamenti i burimeve njerézore pritet shumé né kété rénie
ekonomike, atij i jané vendosur disa kufizime. Pér shembull, buxheti i burimeve
njerézore duhet té shkurtohet pér té pasqyruar rénien e fitimeve dhe té
kapaciteteve té pérgjithshme. Gjithashtu, mungon iniciativa nga lart pér trajnimin
dhe zhvillimin e punonjésve duke gené se ekzekutivét e niveleve té larta jané

shumeé té zéné duke u marré me gjendjen financiare té shogérive té tyre.

T’i mbash punonjésit t€ gatshém dhe t€ motivuar pér t€ dhéné
pérformancén mé té miré té tyre éshté njé detyré e véshtiré pér menaxherét e

burimeve njerézore né ditét e sotme.

Gjithsesi, e njéjta situaté i ka dhéné atyre lavdi dhe i ka dhéné shansin pér
té dhéné njé pikpamje strategjike pér organizatén. Prej tyre pritet gé té veprojné si
sisteme mbéshtetése pér organizatén né térési dhe ta ndihmojné até gé té jeté e
gatshmé dhe elastike né lidhje me ndryshimin e kushteve ekonomike gé pritet té
ndodhin pas pak viteve (AFP, 2009).

Menaxhimi modern i burimeve njerézore

Né vitet 80 termi manaxhim i burimeve njerézore filloi té zévendésonte
termin manaxhim té pérsonelit (Storey, 2001). Ky ndryshim pikpamjeje erdhi si

pasojé e rritjes sé konkurrencés sé organizatave né ekonominé globale (Best,
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1990). Suksesi i shumé kompanive té médha japoneze né eksportin e mallrave
peréndimore si makinat apo paisjet elektronike né vitet 70-80, zuri né befasi
shumé kompani peréndimore. Organizatat japoneze theksonin réndésiné gé kishte
menaxhimi efektiv i punonjésve pér strategjiné konkuruese té biznesit. (Ouchi,
1982). Studimet tregonin gé punonjésit japonezé kishin performancé mé té larté
né produktivitet dhe né inovacionin e proceseve, se sa punonjésit peréndimoré.
Celési i kétij suksesi géndronte tek praktikat pér menaxhimin e burimeve

njerézore té huazuara nga kompani té tilla si Toyota dhe Matsushita.

Kéto praktika filluan té shfageshin dhe né shtetet peréndimore, duke géné
se japonezét kishin filluar tregétiné e tyré me Europén dhe Amerikén e Veriut.
Praktikat pér menaxhimin e burimeve njerézore gé né Japoni Kishin pasur aq
shumé sukses filluan té zbatoheshin dhe ne vende té tjera té botés.(Wickens,

1987). Kéto praktika pérmbanin elementét e méposhtém:

Rekrutim dhe seleksionim strikt dhe rigoroz

Trajnime té niveleve té larta

Grupet e punés

Aftési té gjithanshme

Komunikim mé té miré manaxher-punonjés

Pérdorimi i rrathévé té cilésisé dhe njé réndési e madhe i jepej cilésisé sé larté.

Inkurajimi i punonjésve gé té jepnin sugjerime dhe ide té reja.

¥ WY ¥ YW

Simbole té vecanta si mensat e pérbashkéta dhe uniformat e punonjésve.

Futja e kétyre praktikave té reja u bé me qéllim gé punonjésit té
identifikonin suksesin e tyre né até té organizatés. Pra kultura e organizatés u bé
njé element i réndésishém né konkurencén e suksesshme té firmés dhe ishte tema
kryesore e teorive né vitet e para té viteve 80-té. (Peters dhe Waterman 1982).
Kéto praktika té menaxhimit té burimeve njerézore dhe réndésia gé ata i dhané
Krijimit té kulturés sé organizatés gené né kontrast t¢ madh me pikpamjet e

menaxhimit te personelit gé dolén né pah né mes té shekullit té 20-té.
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Né fakt, shumé nga kéto praktika té reja nuk u pané vetém si detyré e
manaxheréve té burimeve njerézore, por dhe si pérgjegjési e manaxheréve linearé
té organizatés. Departamenti i burimeve njerézore mund té krijonte lehtési pér
kéto praktika, por menaxherét e burimeve njerézore nuk e kishin pér detyré pér té

realizuar kété proces. (Guest, 2002).

Késhtu pra tashmé kishte lindur koncepti modern i menaxhimit té
burimeve njerézore. Megjithése origjina e menaxhimit té burimeve njerézore ishte
gartésuar pérgjaté kohés, koncepti dhe domethénia e tij gené objekt debati
ndérmjet praktikuesve, akademikéve dhe komentuesve deri né fillim té viteve 90
(Legge, 2001). Disa thjesht kané zévendésuar termin manaxhim personeli me
manaxhim té burimeve njerézore dhe jané ankuar se ¢do gjé tjetér ka mbetur e
njéjté. Disa té tjéré e kané paré ndryshimin tek zévendésimi i titullit té manaxherit
té personelit me manaxher té€ burimeve njerézore. Instituti profesional pér
menaxhimin e personelit né Australi e ndryshoi emrin né Instituti i Menaxhimit té
Burimeve Njerézore, duke béré késhtu njé kthesé té madhe né terminologji. Té
tjeré persona kané argumentuar qé menaxhimi i burimeve njerézore pérfagéson
njé ményré krejt té re té té manaxhuarit e njerézve né puné, ményré kjo gé shkon
pértej funksioneve té manxhimit té personelit dhe qé vé theksin né krijimin e njé
kulture né mjedisin e punés e cila kontrollon angazhimin e punonjésvé né puné
(Guest, 1987).

Té tjeré akoma, té lodhur nga pérkufizimet e shumta rreth menaxhimit té
burimeve njerézore, thoné gé ai nuk éshté gjé tjetér vecse njé iluzion, njé figuré
tridimensionale mbrapa sé cilés mund té shihen njé séré teknikash dhe praktikash,
por gé né thelb ka thjesht vrojtimin. (Keenoy, 1999).

Megjithaté, koncepti i angazhimit té njerézve né puné shfaget né pjesén
mé té madhe té teorive té menaxhimit. Ky koncept u formulua né fillim nga
Walton(1985) i cili tregoi se si organizatat moderne kishin kaluar nga kontrolli te
pérkushtimi.Walton e demostroi kété fakt né njé tabelé e cila vé pérballé njéra-
tjetrés kontrollin dhe angazhimin.
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Praktika e menaxhimit

Projektimi i punés | fokusuar tek individi | fokusuar tek skuadra
Menaxhimi i Standarte té pércaktuara pér
performancés njé performance té ulét Objektiva afatgjata

Struktura e

Strukturé e sheshté

menaxhimit Lart—poshté dhe hierarkikeé. organizative dhe pakésim
Pérgéndrim tek simbolet e i dallimeve népérmjét
menaxhimit statuseve

Shpérblim Rrogé né bazeé té realizimitté | Rrogé né bazé té
punés njohurive dhe aftésive

Punésimi Punonjésit shiheshin si kosto | Sigurohet pjesmarrije e

variable

larté dhe garkullim i ulét

Pjesmarrja e
punonjésve

Kryejné punét sipas njé
axhende té pércaktuar.

Kryejné njé gamé té
gjéré detyrash

Menaxhimi i
marrédhénive né
puné

Marrédhénie puné
kundérshtuese.

Reciprocitet népérmjet
planifikimit té pérbashkét
dhe zgjidhjes sé
problemeve.

1.8 Disa pérgasje mbi zhvillimet perspektive
té burimeve njerézore

Deri nga mesi i shekullit t¢ 20-t¢ menaxhimi i njerézve béhej nga

departamenti i menaxhimit té personelit dhe organizata ia linte térésisht né doré
manaxherit t€ personelit trajtimin e punéve té punonjésve té saj. Ishte po ky
manaxher ai gé vendoste page né raste konfliktesh apo merrej me probleme
gjyqgésore. Né dekadat e fundit té& shekullit té 20-té, si pasojé e globalizimit dhe
zhvillimit té teknologjisé sé informacionit dhe komunikimit, pati njé ndryshim té
shpejté né mijedisin e biznesit. Globalizimi solli shumé prané organizatave
konkurrenté té huaj nga vende té ndyshme dhe e béri forcén e punés mé té
mobilizuar dhe mé té predispozuar pér t€ “tradhtuar” organizatén qé i kishte
punésuar. Pati presion té madh pér konkurencé té tepért dhe punonjésit filluan té

shiheshin si njé armé konkuruese (Best, 1990).
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Kjo gjé u nxorr mé né pah dhe nga suksesi i firmave japoneze té cilat i
jepnin njé réndési shumé té madhe menaxhimit té punonjésve gjaté késaj periudhe
(Ouchi, 1982).

Menaxhimi i njerézve u bé njé funksion profesional i cili synonte té& merrte
mé té mirén e punonjésve disponibél, t’i trajnonte ata me praktikat mé t€ mira dhe

t’1 nxiste q€ t€ punonin né€ grup (Wickens, 1987).

U vendos theksi né kryerjen e detyrave té shuméfishta, né zgjerimin e
géllimit t¢ punés dhe né lehtésimin e komunikimit dhe feedback-ut midis

menaxheréve dhe punonjésve.

Gjithashtu u theksua pérdorimi i rrathéve té cilésisé ku menaxherét dhe
punonjésit mund té takoheshin dhe té diskutonin céshtje né lidhje me

produktivitetin dhe eficencén.

Burimet njerézore filluan té konsideroheshin jo thjesht si njé hallké né
procesin e shérbimit dhe prodhimit, por si kontribues té réndésishém né suksesin e
organizatés né elementé té tillé si zhvillimi i proceseve, vizioni, zhvillimi i
strategjisé dhe parashikimi pér kérkesat e sé ardhmes. Feedback-u i gjeneruar prej

tyre konsiderohej kritik pér pérfitimet e organizatés.
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KAPITULLI 2

Dimensionet dhe strategjia
e burimeve njerézore

2.1 Strategjia dhe burimet njerézore

Akademikét dhe profesionistét jané duke treguar njé interes ne rritje
kundrejt strategjisé se burimeve njerézore dhe marrédhénies se saj me
performancen ne kolektiv, por nuk ekziston ndonjé definicion specifik pér keté
lidhje. E théne thjeshte, strategjia e burimeve njerézore éshté shpjeguar si
‘géllimet’ e njé organizate kundrejt punétoreve te saj, te shprehura népérmjet

filozofisé, politikave dhe praktikave (Tyson,1995).

Ndérsa Hendry dhe Pettigrew (1986) kane bere te mundur njé definicion
me te gjere, duke arsyetuar se aspekti strategjik i menaxhimit te burimeve
njerézore brenda organizatave konsiston ne 4 elemente kryesore. Kéto jané-
pérdorimi i planifikimit njé metode koherente ndaj drejtimit te njerézve te
mbéshtetur né njé ‘filozofi té pérgjithshme’, lidhja aktivitete dhe politika te
menaxhimit te burimeve njerézore me disa strategji te hapura,dhe konsiderimi i
njerézve si njé burim strategjik pér té arritur pérparési konkurruese. Sistemi i
Hendry dhe Pettingrew sugjeron se ata té cilét jané pérgjegjés pér zhvillimin
efektiv te strategjive te burimeve njerézore dhe pér té bashkuar kéto me strategjité
e biznesit,duhet te adoptojmé njé metode sa me te kuptueshme dhe refleksive per

keté synim.

Te vendosesh njé strategji te burimeve njerézore sa me te pérshtatshme ne
organizata nuk do té thoté vetém ti vendosesh disa teknika te caktuara ose rregulla
te thjeshtésuara Kkétij procesi, sepse nuk ka ményra te caktuara ose rregulla

magjike pér té vepruar ne kété aspekt te menaxhimit te strategjive te burimeve
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njerézore. Ne fakt si kérkuesit ashtu edhe vepruesit drejtohen drejt disa drejtimeve

te ndryshme dhe shpeshheré konfliktuale.

Emri “strategji” dhe mbiemri “strategjik” pérdoren gjerésisht sot ne
fjalorin e biznesit, ne edukimin e biznesit dhe ne te folurén e menaxhimit. Késhtu

2 (13

kemi “strategjin€é e korporatés” “planifikimin strategjik” “strategji biznesi”

“menaxhim strategjik” “mendim strategjik”, “analize strategjike”, “objektiva
strategjike”, “menaxhimi strategjik i burimeve njerézore”, “strategji te burimeve
njerézore” dhe shume shprehje t€ tjera pér emrin “strategji’dhe mbiemrin
“strategjik”.Gjithsesi, ndérsa né njé ményré intuitive e kuptojmé se strategji do te
thoté te vendosesh géllime dhe te gjesh ményra pér ti realizuar ato,nuk ekziston
njé deficion ose koncept i pranuar botérisht i kétij termi, pérvecse disa pretendime
té vetéshpallura nga guru té menaxhimit. Ne fakt ashtu sikurse ka deklaruar
Whittington (2001:1f) nuk ka shume marréveshje mbi strategjiné, dhe strategjia
nuk éshté e lehté, ndérsa Markides (2000:v11) ka arritur né pérfundimin se ne
thjeshte nuk e dimé se c¢faré éshté strategjia as se si te zhvillojmé njé strategji te
mire. Pra, strategjia e biznesit ka ekzistuar gjithmoné por tradicionalisht eshte
konsideruar te jete njé proces racional logjik, me gellim pérfitues dhe ge duket
garte. Ashtu sic edhe presidenti i “General motors” paraqet ne autobiografiné e tij
40 vjet me pare (Sloam 1963:49): “Qé¢llimi strategjik i nje biznesi éshté té nxjerre
fitime nga kapitali, dhe néqoftése né ndonjé rast te vecante fitimet per nje te
ardhme te largét nuk jané te kénagshme, dificiti duhet te ndreget ose aktiviteti
duhet te ndé€rpritet”. Por disa studime te kohéve te fundit kane dale ne
pérfundimin se “strategjia” nuk &shté kaq e thjeshte sa kjo (De wit dhe Myer,
1999).

Pra perse ekziston njé interesim kaqg i madh, madje dhe njé obsesion pér
dimensionet strategjike té ményrés se organizimit ne biznes ne shérbimin publik
dhe ne sektorét vullnetare sot? Dhe ¢’fare mund te kuptohet me “strategji” ne nje
kohe post moderne e cila éshté skeptike ndaj racionalitetit, mikpritése ndaj

individualizmit dhe vleréson céshtjet lokale? Pérgjigja e pyetjes sé paré géndron
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ne globalizimin e ri dhe natyrén ndryshuese té ekonomisé sé botés, ményrés per
me shume korporata trans-kombétare dhe impakti te kaloje te informacioni dhe
komunikimi ne boten e punés dhe sistemi organizues ne 20 vitet e shkuara.
Pérgjigja e pyetjes se dyte mund te gjendet ne kérkimin per strategji nga
menaxherét me te mire si njé kundérpérgjigje ndaj kompleksitetit ne rritje te
mjedisit bashkékohor te biznesit. Kjo pérfshin déshirén per rritje dhe uljen e
pasigurisé se tregut ne nje treg te lire dhe dinamik, ekonomia ndérkombétare
(Farnham, 2005).

Pra,nuk ekziston njé model i vetém i strategjisé, por pér shkak te shtimit te
konkurrencés ne tregjet e produkteve ne sektorin privat dhe pérgjigjésisé se
madhe dhe konkurrencés se sektorit publik,menaxherét me te mire jané duke
kérkuar pér strategji te pérshtatshme ne ményre ge te sigurojné jetégjatésiné e
organizimit dhe suksesit te ndérmarrjes ne gjendje ndryshimi,turbullirat e tregut
dhe pritshmérie ne rritje te klientéve ka mundési te ndryshme pér te arritur keté
gellim. Njé teme e réndésishme ne debatin e pércaktimit te strategjisé éshté nése
udhéheqgésit pro organizatore jané né kontroll te pérfundimit té organizimit té tyre
apo éshté mjedisi faktori pércaktues. Teoria e agjencisé humane tregon se
strategjia dhe shembujt e veprimeve organizative rrjedhin nga déshira dhe aftésité
intelektuale dhe administrative te udhéhegésit. Kundérshtité determinuese te
strategjisé, né té kundért, fokusohen né pércaktimin e strukturave organizuese
brenda te cilave udhéhegésit e biznesit jané te kufizuar pér te marre vendime
strategjike (Farnham,2005).

Whittington (2001) ka pérmbledhur debatin e kohés sé fundit. Ai ka
arsyetuar se ata gé krijojné strategji e béjné keté ne dy dimensione. Ata duhet te
kené parasysh “rezultatet e strategjis€é dhe procesit” népérmjet te cilave ajo
realizohet, rezultatet jané ose jo “shtimi i fitimeve” ose “te shuméllojshme”(pér
shembull jo vetém pér té béré fitime si piképamje kryesore, géllimet sociale ose
interesat e aksionareve) proceset jané ose te géllimshme ose emergjente (pér

shembull ata jané krijuar aksidentalisht ose per inerci). Kjo rezulton ne 4
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perspektiva te idealizuara te strategjisé, megjithése ne jetén praktike mund té keté
dhe kritika te tyre, sisteme gé ndérthuren te cilat bashkéveprojné dhe ndérhyjné
tek njéra tjetra;

=7 1 géllimshém dhe maksimizues fitimi (shembull klasik)
—7 Emergjent dhe maksimizues fitimi (evolucionare)

—7 Emergjent dhe i shuméllojshém (procesual)

7= 1 géllimshém dhe i shuméllojshém (sistemik)

Kéto perspektiva, ose teori te strategjisé, shpesh nuk jané as te garta as
formale por ato jané rrugé te shkurtra drejt veprimeve menaxhuese dhe per ti bere
gjerat né ményré te organizuar pér njé kérkim mé té suksesshém pér treg,
efikasitet dhe pérfitim. Atje ku vémendja e strategjisé pérgendrohet tek
pérfundimet fitim-prurés dhe proceset e géllimshme, atéheré kemi metodén
“klasike” te strategjive te biznesit, kjo fokusohet ne analize, planifikim dhe
drejtim nga fillimi dhe zakonisht shikohet tek industrité e matura me kapital te
konsiderueshém ge kane tendence monopolizohen ose te oligopolizohen ne
Mbretériné e bashkuar ne Shtetet e Bashkuara dhe ne Australi. Metoda
“evolucionare” ndaj strategjis€ bazohet ne pérfundimin fitimprurés dhe proceset
emergjente dhe huazohet pér te mbajtur koston e prodhimit te ulet dhe te mbroje
hapur mundésité e biznesit. Zakonisht shikohet tek firmat e vogla, ne industrité e
reja dhe ne konglemeratet anglo-saksone.

Metoda e procesit ne strategji synon pérfundime té shuméllojshme dhe
pérdor proceset emergjente. Kjo metode géndron me kémbe né toké, shkon mban
rrymén dhe zakonisht gjendet né burokraci t& mbrojtur dhe né firma me bazé-
njohurité. Metoda e sistemit ne strategji bazohet né pérfundime té shuméllojshme
dhe procese te géllimshme dhe luan me rregullat lokale,zakonisht gjendet ne
bizneset dhe firmat familjare anglo-saksone dhe né ndérmarrjet shtetérore ne

France, Gjermani dhe né vendet e lindjes sé largét (Whittington,2001).

49 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

Kulmi i mendimit klasik shkollor ishte ne vitin 1960 kur suksesi ose
déshtimet strategjike pércaktohej népérmjet planifikimit te menaxhimit analizés
racionale dhe pérllogaritjes rigoroze (Ansoff,1965;Chandler 1962). Influenca e
perspektives se procesit ishte me e forte gjate viteve 1970, ajo ishte gjithashtu e
pérmbledhur por shpejtimi i saj ishte per negociatat politike dhe pér ndértimet e
disa aftésive dhe kompetencave menaxhuese baze brenda organizatave (Cyert
Marh,1963 Wintzherg,1979;Tettigrew,1973). Shkolla strategjike evolucionare
ishte simbol ne 1980 dhe theksonte kérkesat e ngjashme te organizimit si impakt i
tregjeve dhe faktorét ekonomik ne vendimmarrjet e biznesit, gjithashtu edhe
mbijetesa e me te fortit ne treg (Williamson 1985). Dhe tani afér shkolla e teorisé
se sistemit e cila u shqua gjate viteve 1990 ka arsyetuar pér té kuptuar se cfare
ndodh ne organizata dhe ne disa konkurrente te biznesit, kérkon strategjité ge jané
te ndjeshme nga ana sociale kundrejt diversitetit te praktikave bashkékohore dhe
ekonomike te biznesit. Pér ta pérmbledhur secila nga kéto 4 perspektiva te
strategjisé éshté bazuar né pérfundime té ndryshme rreth pérfundimeve dhe
proceseve te tyre te cilat i bene strategjité menaxhuese zgjidhje té véshtira pér t’u
béré né praktiké siguria zévendésohet nga pasiguria, thjeshtésia nga kompleksiteti

dhe udhézimet nga rastésia. Ashtu sikurse Whittington arsyeton (2001-118).

“Vetésiguria klasike ne analize, rregulli dhe kontrolli pércaktohet nga
dyshimi i procesit pér njohje humane nacionalitetin dhe fleksibilitetin; mésimi ne
rritje i procesualisteve sfidohet nga ana tjetér nga tregjet evolucionare. Por edhe
tregjet evolucionare mund te lékunden ne paaftésiné si njé analizues i pérhershmi

I te ashtuquayjturit sistem social, shteti bindet gé té ndérhyje”

2.2 Strategjia, performanca e biznesit
dhe burimet njerézore

Vendosja e lidhjeve midis strategjisé se korporatés dhe strategjisé se
burimeve njerézore éshté problematike, pér shembull ne sektorin e ndérmarrjeve

te vogla dhe té mesme nuk mund té keté lidhje midis strategjisé se korporatés dhe
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strategjisé se burimeve njerézore thjeshte sepse strategjia e korporatés munde te
jete vecanérisht kundérvepruese dhe nuk mund te keté fare strategjisé te burimeve
njerézore te garte. Ne sektoré te tjeré,strategjia e korporatés mund té udhéheqé
strategjisé se burimeve njerézore ose mundet ge strategjia e burimeve njerézore te
drejtoje strategjiné e korporatés. Edhe ne disa raste te tjera strategjité e korporatés
dhe strategjité e burimeve njerézore mund te jene te bashkuar, ne te cilat njé
strategji e tere pérfshin njé seré nen strategjish, duke pérfshiré edhe céshtje te
burimeve njerézore. Kjo metode bazohet ne idené se strategjia e burimeve
njerézore éshté kritike ndaj fitimeve dhe efikasitetit te biznesit dhe éshté njé

pérfundim organizues ne vetvete. (Boxall, 1996).

Vendosja e lidhjeve matshme midis strategjive te burimeve njerézore dhe
funksionit efikas te biznesit éshté problematik. Gjithsesi, si¢ ka arsyetuar
Torrington et al. (2005: 30 ), ekziston njé lob i forte ge propozon piképamjen se,
burimet njerézore jané njé burimi i avantazhit konkurrues pér biznesin ndryshe
nga, e drejta mbi kapitalin ose pérdorimi i teknologjisé. Bocall dhe Steneveld kane
arsyetuar gjithashtu se éshté e dukshme qe cilésia e strategjisé se burimeve
njerézore éshté njé ndikim kritik mbi funksionin e firmave dhe menaxhimin e

njerézve.

Studimi i tyre, pér shembull doli ne pérfundimin se se pari, firmat e
suksesshme nxjerrin ato strategji te burimeve njerézore, te cilat i mundésojné ato
pér te mbijetuar si anétare te besueshme te industrisé ose sektorit te tyre. Prioriteti
strategjik parésor i atyre ge drejtojné aktivitetet menaxhuese te burimeve
njerézore duhet te jete siguria se menaxhimi merr ne drejtim ato veprime te
burimeve njerézore, qe jané jetésore pér mbéshtetjen dhe vijueshmériné e firmés,
kur ajo pérballet me sfida te ndryshme dhe konkurrencén né sektorin e saj. Ata e
shohim renditjen e interesave te organizimit dhe te punétoréve si njé problem te
pérbashkét né marrédhéniet e menaxhimit te punés. Sé dyti, detyre me e véshtire
éshté pér té pércaktuar dhe nxjerre ato strategji té burimeve njerézore ge mund te

krijoje njé lloj avantazhi konkurrues pér biznesin. Ekzistojné njé séré metodash te
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cilat synojné te bashkojné strategjiné, funksionimin e biznesit dhe strategjive te
burimeve njerézore. Megjithése ka ndérlikime, tre Kkategorité kryesore jané ;
modelet; praktika me e mire ; modeli; pérshtatja me e mire ;dhe modeli;bazuar ne
burim, te cilat shpjegohen me poshté. Gjithsesi, praktikisht, kur behet fjale pér
implementimin e strategjive te burimeve njerézore zakonisht ka konflikte dhe
kontradikta brenda niveleve te vete menaxhimit. Marchington dhe Wilkinson
(2005) kane dalluar 5 sete te ndryshme te arsyeve se pse mbikéqyrésit dhe
menaxherét e vegjél nuk i implementojne strategjité e burimeve njerézore ne ato

ményra si¢ kérkohet menaxherét e niveleve me te larta.

mangesi per te identifikuar gellimet e punedhenesit
probleme ne punen e mbetur

e

e

= investim i limituar ne trajnim dhe zhvillim

. parimi pér te ruajtur fleksibilitetin ne nivelin e vendit te punes
e

deshtim ne venjen ne zbatim te rregullave te organizimit
Model i praktikés mé té miré

Ne vitet e fundit, ka pasur shume interes ne konceptin e modeleve

“praktika me e mire” e strategjive te burimeve njerezore Si ne Mbreterine e

Bashkuar ashtu edhe ne US.

Keto ndonjehere quhen sisteme pune te nje performance te larte ose
burime njerezore me perfshirje te larte (Appelbaun et al., 2000) burime njerezore
me angazhim te larte ( Guest 2001) ose burime njerezore me perfshirje te larte
(Wood 1999).

Kryesisht, ideja eshte gé njé set i vecante i praktikave té burimeve
njerézore ka potencial per té pérmirésuar performancén né gjithe organizatén. Té
tilla studime sugjerojne se ‘grumbuj’ té praktikave té bnj mund té kontribojné pér
té pérmirésuar gendrimet dhe sjelljet e punetorit, te ulin nivelin e mungesave dhe

dorézimin e punés né kohé, dhe te rrisin nivelin e prodhimeve, té cilésisé dhe té
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sherbimit te klientit. Modelet e praktikes me te mire nuk eshte me rendesishme te
kete metode te SBH

Metoda e partneritetit

Sindikatat kané disa ligjishmeri né njé tjetér model té praktikés mé té miré.
Kjo éshté metoda e partneritetit e cila ka gené né axhendén e strategjisé sé
burimeve njerézore per disa vjet. Modeli i partneritetit éshté lavdéruar nga disa
grupe interesi té ndryshme si Bashkimi i Partneritetit Industrial [1992]
Departamenti i Tregétisé dhe Industries 1997 dhe Kongresi i Sindikatave 1999.
Dhe kétu roli i sindikatave éshté pak i paqgarté, né fakt ashtu si¢c Sison dhe Storey
(2003: 38) kane komentuar, eshte vecanerisht e diskutueshme nése partneriteti né
thelb éshté marrédhenie midis organizatés dhe indivitit apo midis organizates dhe
sindikates. Nuk egziston nje definicion i vetém per partneritetin por ka 6 principe
té cilat e mbéshtetin até ;

& 1 angazhim te perbashket per suksesin e organizates duke perfshire
mbeshtetjen per fleksibilitetin dhe rendesine e mardhenieve te punes
marrédhénieve me bashkepunuese

& 2 pranojne se interesat e partnereve (punedhenesi dhe sindikatat e
punedhenesve dhe stafit) mund te ndryshojne nga ana ligjore.

& 3 siguri ne punesim duke perfshire masa per permiresimin e punesimit te

stafit gjithashtu edheper te limituar shkurtimin e detyruar.

é{

4 vemendja ne cilesiné e jetes ne pune

é{

5 angazhim pér trasparencen e menaxherit liri per té diskutuar plane te se
ardhmes konsultim dhe deshire per te marre mendime per strategjite e
mundshme tébiznesit.

& 6 te shtuarit e vlerave duke shfrytezuar burime te paprekura me pare.

Me pak fjalé modeli i praktikés mé te mire te partneritetit éshté menaxhimi
kontemporan i burimeve njerézore i kombinuar me perfagésime kolektive dhe
individuale té zerit té punetorit, me ose pa sindikatat. Ka tre burime kryesore te
modelit te partneritetit.
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Sé pari, ishte literatura e mardhenieve te reja industriale, ne shtetet e
bashkuara té Amerikés, gjaté viteve 1980 e cila theksonte interesa te perbashketa
te punedhenesve dhe sindikatave ne mardheniet e punesimit ne kontrast me
reklamimin (Kochan et al 1980).

Nje burim i dyte ishte kontinenti i Europes me versionin e saj te
partneritetit social ose bashkepunim midis punedhenesve, sindikatave dhe
geverisé ne nivel kombetar ne shume shtete te BE-sé. Kjo plotesohej nga ‘dialogu
social” ne nivelin e BE-se, duke perfshire konfederatat e punedhenesve dhe
sindikatave, punedhenesit publiké dhe institucionet e BE per te promovuar
politiken sociale per gytetaret dhe modernizimin e organizimit te punes per te
perparuar suksesin konkurues (Komisioni evropian 1997). Se treti, ne Britani,
debatet per “realizmin e ri” gjate viteve 1990 sygjeronin se sindikatat duhet te
zhvillonin nje metode te perbashket me punedhenesit, duke krijuar kushtet per
sukses ekonomik dhe kohezion social (Tornhan 1994) ka disa prova ge tregojne se
partneriteti funksionon. Si prova te studimit te mbikqgyrjes ashtu edhe te nje
ceshtjeje tregojne se ka disa lidhje midis arritjeve te partneritetit dhe performances
se biznesit (bashkimi i partneritetit té industrisé 1997) si menaxhimet ashtu edhe
sindikatat duhet te adaptohen ne modelin e partneritetit. Menaxhimit | eshte
dashur ta ndryshoje stilin e tije nga “per te bere” ne “per te mundesuar” ne menyre
ge te veproje me hapur dhe te ndryshoje metoden drejt sindikatave duke adaptuar
nje metodologji problem-zgjidhese. Nga ana tjeter sindikatave iu eshte dashur te
pranojne nevojen per nje komunukim te perbashket dhe te dallojne se interesat
afatgjata te anetareve te tyre sherbehen me mire duke ndihmuar organizatat te jene
me te suksesshme dhe duke mos i kundérshtuar ndryshimet per te miren e tyre.

Atyre iu eshte dashur gjithashtu te japin fugi marréveshjeve kolektive.
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2.3 Zhvillimi i njé strategjie emergjente

té burimeve njerézore
Pér shkak se shume menaxhere i shohin modelet e shumta té lidhjeve té
strategjisé dhe burimeve njerézore disi abstrakte dhe jo reale gjithashtu edhe ge
operojné né ményré shumé intensive, ata jané me te térhequr per te zhvilluar

strategji burimesh njerézore praktike

Atje ku ata e praktikojné keté, né bashkéveprim me menaxherét e larte,
kane me shume mundési ta béjné duke u mbéshtetur ne njé planifikim te burimeve
njerézore. Kjo i mundéson ata te kontrollojné rrethanat organizative dhe burimet
njerézore té nevojshme pér organizatén. Kjo sugjeron se ata mund te adoptojné
njé metode me te paparashikueshme, ne ményre ge te konfiguroje ose te pérshtate
strategjiné e burimeve njerézore me kushtet e vecanta te korporatés. Simon dhe
Storey (2000) arsyetojné se hapi i pare ne zhvillimin e strategjisé sé burimeve
njerézore éshté identifikimi i forcave dhe dobésive té strategjisé ekzistuese
néqoftése ekziston. Burim i njé informacioni te tille jané menaxherét e
organizatave, punétoret dhe klientét. Collins (1991) ka ideuar njé pyetésor te
detajuar pér menaxherét kur ata jané duke bere njé auditim té menaxhimit té
burimeve njerézore,i cili mund te adoptoje dhe te pérdoret ne raste te veganta. 5
pyetjet kryesore te ngritura nga Collins (secila prej tyre ka njé mundési nen-
pyetjesh) jané:

1. Akandonjé strategji burimesh njerézore gartésisht te kuptuar?

2. Ashihen njerézit si burim strategjik nga menaxhimi i larte?

3. A ka strategji qartésisht te kuptueshme pér elemente kryesore te

menaxhimit té burimeve njerézore?

4. A kujdeset planifikimi i burimeve njerézore pér faktorét e jashtém dhe te

brendshém te mjedisit?

5. A ka funksioni i burimeve njerézore njé rol strategjike ne menaxhimin e

burimeve njerézore?
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2.4 Strategjia e burimeve njerézore
dhe planifikimi i burimeve njerézore

Meqgenése punésimi i njeriut te duhur, ne vendin e duhur dhe ne kohen e
duhur éshté e réndésishme pér ¢do organizate, hapi i dyte ne zhvillimin e nje
strategjie té burimeve njerézore éshté aplikimi i planifikimit te burimeve njerézore
me gellim, llogaritjen e kérkesave pér burime njerézore, duke filluar me planin e
biznesit te organizatés sado afatshkurtér ose limituar te jete ai dhe duke pérdorur

njé sere teknikash parashikuese.

Kjo ndiget nga planifikimi i burimeve njerézore shtesé népérmjet
kontrollit te strukturave ekzsistuese te fugisé punétore. Kjo kérkon evidentimin e
fugisé punétore gé transferohet brenda pér brenda ose braktisin organizatén. Ky
proces kérkon té koordino kérkesén me ofertén. Nga kjo njé analize e thelle e
burimeve njerézore mund te rrjedhe dhe té rishikohen opsionet e politikave té
ndjekura. Kéto té dhéna sasiore kané nevojé té pasurohen me té dhéna cilésore
rreth kompetencave te stafit, preferencave dhe té Kkarrierés te marra népérmjet

dokumentacionit te brendshém ekzistues kur ai éshté né dispozicion.

Fazat e métejshme te planifikimit strategjik te burimeve njerézore jané me
te lehta pér t’u qartésuar dhe me te lehta pér t’u véné né veprim. Por vézhgues te
ndryshém theksojné rendésin e “vizionit” dhe “misionit” organizative né
vendosjen dhe zgjedhjen e strategjive te vendosura ne politikat dhe praktikat e
burimeve njerézore. (Comnoch,1991). Kéto kérkojné te bashkojné drejtimin te
cilin organizata ka marre me objektivat e saje kyce, objektivat burimeve njerézore
dhe politikat e strategjive té burimeve njerézore dhe té burimeve njerézore.
Ndonjéheré arsyetohet se ndryshimi i kulturés se menaxhimit éshté gjithashtu nje
element jetésor kur zhvillojmé njé strategji burimesh njerézore te re. Ndryshimi i
kulturés lidhet me pérpjekjen pér rindértimin e shembujve te sjelljes se punétoreve
te cilat ndértohen mbi konceptet e lidhura te misionit,vlerave,orientimit te

klientéve dhe menaxhimit te cilésisé dhe performancén organizative.
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Elementi i fundit ge duhet mare parasysh ne zhvillimin e nje strategjie
burimesh njerézore emergjente éshté integrimi. Ky kérkon integrim horizontal
(ose te brendshém) te politikave dhe praktikave ekzistuese te burimeve njerézore.
Ekziston gjithashtu nevoja pér integrim vertikal ose te poshtém pér t’u siguruar gé

strategjité e burimeve njerézore jané te pérputhshme me strategjiné e biznesit.
Kompleksiteti organizativ

Se fundmi njé analize e strategjisé se burimeve njerézore dhe e
planifikimit té burimeve njerézore duhet te marre parasysh kompleksitetin
organizativ. Kjo pérfshiné rolin e forcave institucionale dhe te politikave te
brendshme dhe se si kéto pérshtaten me veprimet menaxhuese. Ne vecanti, ashtu
si¢ u tha edhe me lart, géllimet e punédhénésit mund té pérshtaten, té shpérfillen
ose te mos pranohen nga menaxhere ne nivelet e uléta te hierarkisé organizative

ose ne departamente te ndryshme.
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KAPITULLI 3

Performanca dhe sfidat
e vlerésimit té saj

3.1 Menaxhimi i performancés dhe strategjité e pérbashkéta

Shume jané shkruar dhe folur pér menaxhimin e performancés dhe pér ta
kuptuar mé shumé kété éshté e réndésishme gé té jeté e qarté se cfare do té thoté
Ky term. Ndér pérkufizimet mé té rendésishme pér performancén pérfshihen:

Njé proces i cili kontribuon né menaxhimin e efektshém té individéve dhe
skuadrave né ményré gé té arrihen nivele té larta performance organizative. Si e
till&, ajo vendos kuptim té barabarté rreth asaj qé duhet té arrihet dhe njé pérgasje
né té udhéhequrit dhe zhvilluarit e njerézve gé do té sigurojné arritjen e tij.
(Armstrong dhe Baron, 2004)

Njé pergasje sistematike pér té pérmirésuar performancén individuale dhe
té skuadrés né ményré gé té arrihen géllimet organizative... pérqasja qé ndérmerr
duhet té varet nga organizimi yt: kulturén e vet, marrédhenien me punonjésit dhe

llojet e punéve gé ato béjné. (Hendry et al., 1997)

Pér té pérmirésuar pérgendrimin strategjik dhe efektivitetin organizativ
pérmes pérmirésimeve té vazhdueshme té sigurta né performancé e individéve dhe
skuadrés. (Philpott dhe Sheppard, 1992)

Gjithsesi, Bones (1996) bén njé vézhgim interesant sipas sé cilés
“performanca nuk ka nevoje pér menaxhim. Ka nevojé pér inkurajim, zhvillim,
mbéshtetje dhe guxim”. Kéto pérkufizime pranojné qé proceset e menaxhimit té
performancés duhet té skicohen dhe zbatohen brenda kontekstit té strukturés dhe
kulturés organizative ndérkohé qgé njihet roli i réndésishém i zhvillimit dhe

motivimit né té kérkuarit e “t€ fituarit t€ angazhimit t€¢ punonjésve i cili €shté
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géndror né arritjen e rezultateve pozitive organizative té tilla si cilésia e larté e
mallrave dhe shérbimeve, t€ cilat jané né gendér t& performancés organizative”
(Guest, 200). Ka disa faza gé duhen ndjekur pér té siguruar njé proces té
efektshém dhe sistematik t€ menaxhimit té performancés, por nuk ka njé rrugé té
duhur. Koncepti i menaxhimit té performancés mund té kuptohet menjéherg, té
njihet i drejté dhe té shihet si njé ményré e pérshtatshme e menaxhimit té njerézve
né meényré té suksesshme, por sfidat shtrihnen ne zhvillimin e procesit te
menaxhimit te performances ge funksjonon ne praktike. Armstrong dhe Baron
(2004), Philpott dhe Sheppard (1992) dhe te tjere theksojne rendesine e pershtatjes
dhe integrimit strategjik dhe rrjedhimisht menaxhimi i performances duhet te
perfshije ceshtje te gjera dhe gellime afatgjata ashtu si dhe bashkimin e te gjitha
aspekteve te biznesit. Pér té gene i suksesshem menaxhimi i performances duhet
té fokusohet edhe né pérmirésimin e njerézve edhe ne zhvillimin e tyre.
Prezantimi i procesit te menaxhimit te performances eshte nje element ne
zhvillimin e kultures se performances sepse kerkon ge punonjesit te ekzaminojne
vazhdimisht proceset e bizneseve té tyre ne menyre ge te rrisin cilesine e jashtme
dhe te rishikojne rregullisht kompetencat e tyre per te percaktuar nevojat e
zhvillimit personal. Menaxhimit té performances i bashkangjitet mjaft miré njé
pergasjeje bashkekohore HRM e menaxhimit té njerézve pérmes kérkimit pér té
integruar menaxhimin e burimeve njerézore dhe strategjité bshkepunuese.
Menaxhimi i performancés nuk éshté njé ngjarje vjetore, éshté njé proces i

vazhdueshém.
Procesi i menaxhimit té performancés

Menaxhimi i performancés éshté njé proces fleksibél dhe konsiston ne faza

té ndryshme.

Sé pari, pércakton gartésisht géllimet organizative pér té mbéshtetur
njésiné e vendosjes, objektivat e skuadrés apo individuale (ose treguesit e
performances). Sé dyti, marréveshja e trajnimit dhe zhvillimit té planeve pér té
siguruar gé té arrihen njohja dhe arritja e objektivave pér nevojén e té mésuarit.
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Sé treti, njé proces vleresimi per te inkurajuar nje shkembim te hapur te
pikepamjeve dhe diskutim nese rreth arritjes apo jot e objektivave apo tejkalimit
te tyre. Sé katérti, nevojitet fidbek i rregullt per te aftesuar individin apo skuadren
ge te vleresoje shkallen ne te cilen arrihen objektivat. Sé pesti, shperblimet
financjare apo jo duhet te vendosen per te inkurajuar njerezit te vazhdojne te
performojne. Sé fundmi, procesi mund te vije si nje rreth i plote me ane te
inkurajimit te individit per te zhvilluar planet e karrieres individuale te cilat
marrin parasysh vizjonin afatgjate dhe pikat e forta dhe te dobeta, dhe aspiratat e

punonjesve te organizates.
Vleresimet, besimet dhe vizionet organizative

Menaxhimi i performances fillon me nje parashtrim te garte te vlerave dhe
besimeve te organizates per te mbeshtetur perkufizimin e vizjonit organizativ dhe
per te mundesuar nje konstruksjon te nevojshem per kulturen bashkepunuese per
te arritur objektivat e biznesit. Vizioni i organizates eshte nje komponent i
rendesishem i strategjise bashkepunuese ne komunikimin e gendrueshem dhe te
garte per punonjesit dhe klientet, vlerat dhe besimet drejtojne biznesin. Publikimi
i nje vizioni ne vetvete nuk eshte fundi. Komunikimi i efektshem dhe dekretimi i
vizionit dhe vlerat e bashkangjitura jane kritike sepse pranimi | punonjesve eshte

themelor per zhvillimin e perfshirjes dhe angazhimit.

Shpesh pérkrahet dhe deklarohet suksesi pérmes njerézve, por mund té
arrinet vetém nése njerézit e besojné dhe bashképunojne per ta arritur até. Njé

vizion, i cili konsiston vetem ne fjale te bukura do té deshtoje.
Té zhvilluarit e strategjisé bashképunuese

Strategjia bashképunuese duhet té reflektojé vizionin dhe té fokusohet aty
ku po shkon organizata dhe se si do te arrije atje. Nuk eshte nje aktivitet i vetem,
por nje proces i vazhdueshem i cili permblidhet dhe vihet ne vije me ndryshimet e

brendshme dhe te jashtme te kontekstit. Duhet te merren ne konsiderate faktore si
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ndryshimet globale, faza ne rrethin ekonomik, tregjet e punes dhe te prodhimit

dhe teknologjia ne ndryshim, inter alia.

Q& té mund té punohet strategjia duhet té jeté e thjeshte dhe té fokusohet
ne identifikimin e faktoréve kritike té suksesit, duke perfshire pjesen e luajtur nga
menaxhimi i performances se punonjesit ne te Kkuptuarit e vizjonit té

bashképunimit.
Té zhvilluarit e strategjisé sé burimeve njerézore

Té njohurit e rolit kritik e té punuarit né arritjen e géllimeve organizative
dhe nevoja per integrimin e biznesit me aktivitete té lidhura me njerézit, njé
strategji efektive burimesh njerézore mund té kontirbuojé né njé mjedis ku,
punonjesit kuptojne kulturen e organizates, standartet e pritura dhe mbeshtetjen e
gatshme per te arritur nivele te larta te performances. Nevojitet nje strategji
komunikimi per te fituar “zemrat dhe mendjet” e punonjesve. Kjo perspektive disi
evangjelike mund te terhege kritika per te cilat menxhimi i performances eshte
shume pak nje mekanizem per kontrollin menaxhues. Kjo kritike mund te
ashpersohet nese punonjesit nuk kuptojne apo pranojne bazat e procesit. Fjalet e
ngrohta mund te tingullojne si boshe ne mungese te diturise se vertete te
kontributit te punonjesve ne bashkepunimin e suksesit apo deshtimit per te
vleresuar shgetesimet e punonjesve rreth veprimit te procesit te menaxhimit te
performances. Rikerkimi i mbeshtetur nga studimet e institutit te punesimit
(Strebler et al., 2001) ve ne pikepyetje perkatesine dhe efektivitetin e proceseve
tradicjonale te menaxhimit te performances ne organizata fleksible, dhe gjithashtu
ve ne dyshim nese procesi i menaxhimit te performances mbeshtet nevojat e
biznesit ne praktike. Ky kerkim demonstron ge procesit te menaxhimit te
performances mund ti mungoje fokusi dhe mund te jape mesazhe te pagarta rreth
punonjesve duke inkurajuar kontroll nderkohe ge ka impakt te kufizuar mbi
performancen e biznesit. Per te shtuar, permbledhja e performances mund te jete
nje sfide per menaxherét ge shpesh u mungon aftesia motivuese per te vepruar me
efektivitet. Megjithekete, pjesemarrja ne procesin e performances, me shume se
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rezultatet, duket se u intereson me shume punonjesve dhe faktet sugjerojne se
pjesemarrja né pérmbledhjen e performancés mund té rrisé angazhimin e
punonjésve. Ky kérkim thekson rendésiné e té vazhduarit té€ pérmbledhjes sé
proceseve té menaxhimit té performances pér té siguruar vazhdimin e pérshtatjes

sé tyre me nevojat e biznesit.
Vendosja e géllimeve té njésise, skuadres dhe individuale

Objektivat, apo treguesit e performances, mund te percaktohen ne njesine
e biznesit, nivelin e skuadres apo individual. Ne njesine e nivelit te biznesit, ato
bashkerendohen ngushte me qellimet organizative dhe do te percaktojne
vecanerisht shenjestrat ge njesia pritet te arrije ne menyre ge te rrise kontributin e
tij. Ne nivelin e skuadres apo individual objektivat duhet te lidhen specifikisht me
rolin e skuadres apo individual dhe kontributi ge pritet te bejne per arritjen e
objektivave te njesise se biznesit. Menaxhimi normalisht ge vendos objektiva, por
perligjia do te rritet nese objektivat kane miratimin ose marrveshjen e skuadres
apo te individit. Vendosja e objektivave u kerkon menaxhereve te njohin aftesite
dhe kompetencat e punonjesve dhe objektivat e njesise se biznesit. Menaxherét
duhet te jene te afte te pershkruajne objektivat ne lidhje me detyrat dhe sjelljet dhe
t’ja caktojne keto detyra individeve apo skuadres me te pershtatshme. Ne menyre
ge te rritet impakti | biznesit te procesit te menaxhimit te performances,
pershkrimi dhe caktimi | objektivave duhet te behet brenda kuadrit te drejtesise
dhe paanesise dhe te kete per gellim dhenjen e puneve motivuese te cilat perdorin
aftesite dhe kompetencat nderkohe ge ofrojne mundesi te zhvillimit personal. Ka

vlere ne objektivat e te genurit | ZGJUAR:

S Specifik- percakto me saktesi me gjuhe te garte se cfare kerkohet, ge te

kuptohet garte edhe nga punonjesi edhe nga punedhenesi.

M E matshme- normalisht i perfshin te dyja shenjestrat sasiore dhe

prodhimin cilesor ge mund te vleresohet objektivisht.
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A | rene dakord- menaxherét percaktojne objektivat, por ata bien dakord
me punonjesin. Objektivat e imponuara nga menaxhimi ge nuk zoterohen apo

pranohen nga punonjesi kane me pak shanse ge te arrihem.

R Realiste- objektivat duhet te jene te arritshme dhe te caktohen ne
menyre te drejte. Vendosja e objektivave ge arrihen lehte per nje punonjes
nderkohe ge jep objektiva te tjera te cilat nuk ka mundesi te arrihen eshte jo vetem
e padrejte por mund te jete edhe jo motivuese per te dy individet.

T E lidhur me kohen- bashkon te dhena te garta te shenjestres ose shkalle

kohore te cilat jane perhere te hapura.

Armstrong dhe Baron (2000) i pershkruajne standartet e performances si
“nje thenie e kushtit qe ekziston kur nje pune performohet me efektivitet”. Keto
jane me te fokusuara ne nivelin e e parapergatitjes me sherbim dhe jane nje pjese
themelore te punes; megjithese detaji | objektivit mund te ndryshoje, per shembul
nga dy deri ne tre dite nese burimet ndryshojne, gjithsesi detyra duhet te behet ne
nje standart te bashkevendosur.

Dy nga kritikat kryesore te vendosjes se objektivit jane, se pari, veshtiresia
e vendosjes se objektivave, te cilat rezultojne ne vendosjen e objektivave ge mund
te maten lehte, ne llogari te elementeve me pak te kuptueshem te punes- te
pakuptueshmet mund te jene themelore per arritjen e nje niveli me te larte te
performances dhe si rezultat nuk do te mbulohen te gjitha pjeset e punes; dhe, se
dyti, humbje e fleksibilitetit sepse ndryshimet organizative duhet te perfshihen ne
objektivat dhe nese objektivat nuk rishikohen vazhdimisht per te ruajtur
perdorimin, individi mund te perpiget per objektiva te vjeteruara sepse ato mbeten
baza e matjes dhe shperblimit te performances. Si rezultat, objektivat e ngurta te
performances shkaterrohen ne mjediset ge ndryshojne shpejt. Rose (2000) ka

ekzaminuan rolin e vazhduar te objektivave SMART dhe ben nje debat ne te cilin:

Objektivat SMART hamendesojne se organizatat veprojne Brenda nje
mjedisi te gendrueshem, por ndryshimet ne teknologji dhe globalizimi I rritur
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krijojne nje bote ne te cilen organizatat fituese jane ato ge mund te udheheqin
ndryshimin, ose te pakten mund tu pergjigjen shpejt ndryshimeve te tregut.
Deshtaket jane ata ge udhehigen nga objektiva ge kane vite ge jane vjeteruar.

Si pasoje, eshte e rendesishme qge procesi i menaxhimit te performances te
mund te njohe dhe tu pergjigjet mjediseve te brendshme dhe te jashtme, dhe
menaxherét duhet te ruhen ndaj rrezigeve te cilat mund te kthehen ne frenuese te
ndryshimeve, me shume sesa nje force per ndryshimin e procesit te performances.
Rose vazhdon me tej me ekzaminimin e shtrirjes ne te cilen do te ishte me i
pershtatshem per organizatat nje proces i vazhdueshem i permiresimit. Baza per
permiresim te vazhdueshem eshte identifikimi i treguesve kyc te performances
dhe perpjekja per ti rritur keto sesa per te vendosur shenjestra te cilat bazohen ne
performanca te kaluara. Kjo e ben organizaten qe te shikoje perpara dhe te rrise
fleksibilitetin ne procesin e menaxhimit te performances. Me shume sesa
ashpersia e objektivave SMART, objektivat CASF mund te japin me shume
kuadre te pershtatshme. Objektivat CASF jane:

C Kushtet: rishikon mjediset ne te cilat vepron organizata, nese keto

ndryshojne atehere objektivat e performances duhet te rishikohen.
A Veprimi: pershkruan se cfare duhet te beje punonjesi ose skuadra.
S Standartet: percakton nivelin e pritur te arritjes.

E Vleresimi: zhvillon nje proces te ujdisjes dhe permbledhjes se rregullt.

Plane trajnimi dhe zhvillimi

Vendosja dhe marreveshja e objektivave do te nevojiten te shogerohen nga
nje vleresim i kompetences se individit per ti arritur ato sepse, gartesisht, mungesa
e aftesise eshte nje pengese e madhe per performance te efektshme. Nevojat per
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trajnim dhe zhvillim mund te analizohen brenda kuadrit te objektivave dhe
planeve te mesuarit te vendosura per perftimin e aftesive te nevojitura per te
arritur performancen e kerkuar. Nuk eshte realiste te presesh nivele te
permiresuara te performances pa aftesi ge te jene vazhdimisht bashkekohore.
Menaxhimi i performances mund te veproje si nje katalist ne te identifikuarit dhe
siguruarit e trajnimint me te pershtatshem dhe zhvillimit te aktivitetit per
organizaten dhe per individin. Procesi i menaxhimit te performances i jep
perparesi trajnimit i cili i bashkangjitet objektivave organizative po aq sa trajnimi
ge punonjesit vleresojne per zhvillimin individual. Te pergatiturit dhe te
keshilluarit kane nje rol ge po rritet ne te avancuarit e te mesuarit dhe ne
permiresimin e performances dhe kjo eshte e dukshme ne perkufizimin e te
trajnuarit ne CIPD (2005) I cili po “zhvillon” aftesite dhe diturine e nje personi ne
menyre ge puna e performances se tyre te permiresohet, duke cuar ne arritjen e
objektivave organizative; ve ne shenjester performancen e larte dhe permiresimin

ne pune”.

3.2 Vlerésimi i performances

Vleresimi i performances ehste nje element kritik ne procesin e
menaxhimit te performances por nuk eshte vete procesi | menaxhimit te
performances. Vleresimi | performances eshte nje nen-vendosje e menaxhimit te
performances dhe lidhet me procesin formal te vleresimit dhe te matjes se
performances se punonjesve ndaj objektivave te bashkevendosura. Vleresimi
formal ndodh rregullisht, zakonisht cdo vit, megjithate mund te ndodhe edhe me
shpesh. Vleresimi | performances kerkon nje varjetet pergjigjesh te punonjesve,
nga nje ndjenje “eshte nje humbje kohe” ne ndjenja “une dua te di se sa po

perparoj”. Nje vezhgim nga Neale (1991) vazhdon te jete depertues:

Vleresimi eshte nje teme mrekullisht e detyrueshme, e mbushur me

paradokse dhe marredhenje dashurie- urrejtjeje. Dhe skemat e vleresimit jane

65 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

shume te diskutueshme... Disa skema jane te njohura, me zell te tejskajshem
ungjillist, ndersa te tjerat jane te pakten te urryera ne menyre te barabarte dhe te

vena no loje si “kercimi vjetor i shiut”, “fundi I raportit te semestrit”, etj.

Nje qgellim primar i dimensjonit te vleresimit te performances se
menaxhimit te performances eshte te vleresoje ose te mase arritjen e individit ose
te skuadres ndaj objektivave te bashkevendosura. Kjo kerkon ushtrimin e gjykimit
menaxhues ne permbledhje te objektivave cilesore dhe sasiore, dhe me gjykim
vjen potencjali per subjektivitet dhe anesi. Matja e performances paraget sfida,
dhe procesi i vleresimit te performances duhet te njohe kufijte e procesit dhe te
perpiget ti drejtoje keto ne dizenjimin e procesit. Armstrong dhe Baron (2004)
tregojne ge masat e performances duhet te lidhen me gellime strategjike, fokusin
ne prodhimet, tregojne faktin se eshte e vendosur si baza e matjes dhe jep nje baze
te shendoshe per fidbek. Si rezultat, vazhdon ne bashkevendosjen e objektivave ne
te cilat punonjesi duhet te kuptoje plotesisht se cfare evidence do te kerkohet si
baze per matjen dhe arritjen e objektivave te performances. Skemat e vleresimit
marrin forma te ndryshme dhe perfshin nga fillimi ne fund, veten, vezhgimin,

rritjen dhe multi-koeficentin/ 360 grade.

Skemat krye-fund jane te perbashketa, me menaxherin e menjehershem te
cakut normalisht duke ndermarre velresimin formal te punonjesit. Kritika te kesaj
perfshijne deklarata rreth favoriteve dhe mungeses se paaneshmerise. Menaxherét
mund te jene me pak te hapur dhe te ndershem dhe tu pergjigjen ndryshe
punonjesve me te cilet ata jane migesore dhe ndryshe punonjesve te cilet ata nuk |
pelgejne. Per ta ulur kete tendence nje vleresues | vjeter (nje menaxher tjeter ose
specialist HR) mund te perfshihet per te vepruar si moderator ne procesin e
vleresimit duke ekzaminuar raportet dhe vleresimet dhe duke gene nje arbiter nese
ka mosmarreveshje midis menaxherit vleresues dhe vleresuesit. Gjithsesi, nuk ka
dyshim se menaxheri I menjehershem eshte shpesh ne pozicjonin me te mire per

te vleresuar performance e punonjesit.

66 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

Vetevleresimi mund te bashkeperfshihet ne skemat krye-fund si
mekanizem per te inkurajuar hapjen dhe vete reflektimin e punonjesit.
Vetevleresimi eshte nje dimensjon logjik per proceset formale vleresuese dhe

pikepamijet e individit mund te integrohen ne vleresim.

Vleresimi i vezhgues perfshin e vezhguesit dhe koleget ne vleresimin e
performances. Kjo paraget veshtiresi logjistike, sepse eshte jo praktike te kesh nga
nje interviste me cdo anetar perkates te grupit te vezhgimit. Nje opsjon eshte
pyetesori vleresues per koleget kryesor te vleresimit te punes se punonjesit.
Vleresimi vezhgues mund te jete sfidues sepse, se pari, mund te jete e veshtire te
identifikosh grupin e duhur vezhgues dhe, se dyti, vezhguesve vleresues do tu
duhet aftesi dhe dituri e mjaftueshme e objektivave individuale dhe performance e
te vleresuarit do te mund te ndermarre nje vleresim kuptimplote. Organizatat e
strukturuara ne skuadra mund te jene me te afta per te paragitur vleresim te
efekshem vezhgues dhe kjo mund te formalizohet permes nje forumi te hapur
diskutimi.

Vleresimi rrites perfshin pikepamjet atyre punonjesve ge | raportojne te
vleresuarit dhe mund te jene nje dimensjon | rendesishem | zhvillimit te
menaxhimit. Vepron duke fituar vleresimin nga punonjesit e menazherit si pjese e
procesit te performances se menaxhimit. Vleresimi mund te jete I lidhur me stilet
dhe efektivitetin e menaxhimit, sesa me arritjen e objektivave organizative dhe me
se shumti ndermerret permes plotesimit dhe parashtrimit te dokumentave te
procesit vleresues ose, ne menyre alternative, si pjese e vezhgimit te gendrimit te
punonjesit. Keto rezultate analizohen dhe I kthehen menaxherit dhe mund te japin
nje forum per diskutim si dhe te inkurajojne pergasjen e zgjidhjes se problemit ne
zhvillimin e menaxhimit. Vleresimi rrites mund te jete kercenues per nje
menaxher dhe | parehatshem per vleresues te varur. Edhe pse komentet munden
apo jo ge te identifikohen individualisht, vleresimi rrites mund te jete | efektshem
ne nje organizate e cila ka gene nje kulture e hapur dhe mbeshtetese e cila

67 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

inkurajon pjesemarrjen si nje element | ligjshem ne nje punonjes dhe ne

zhvillimin e performances.

Vleresimi multi- konsiderues ose fidbeku 360 gradesh eshte nje menyre e
te kufizuarit te efektit te pergasjes nje-dimensjonale te skemave krye-fund duke
ndertuar aspektet positive te vleresimit vezhgues dhe rrites. Vleresuesit multi-
konsiderues perfshijne vezhguesit, vartesit, klientet e jashtem dhe te brendshem
dhe menaxherin. Qellimi eshte te arrihet nje pikepamje me e gjere e performances
se punonjesit. Mund te holloj subjektivitetin, te rrise fokusin e Klientit, te
mbeshtese inicjativa ne skuader, te ule pergasjen hierarkike dhe te mundesoje
perfshirjen me te madhe te punonjesit. Perdorimi | fidbakut 360 gradesh mund ti
pershtatet me shume strukturave organizative bashkekohore, vecanerisht
strukturave me te rrafsheta, ku matja e kontrollit mund te jete e tille gqe eshte e
veshtire per menaxherét te vleresojne numrin e rritur te punonjesve ge u
raportojne direct atyre. Nje dimensjon | rendesishem | fidbekut 360 gradesh eshte
ge mund te permiresohet vlefshmeria dhe te inkurajohet vete ndergjegjesimi, ne
menyre ge te jape bazen per performance te permiresuar (Leopold, 2002; Fletcher,
2004; Marchington dhe Wilkinson, 2005).

3.3 Lidhja e shpérblimeve me performancén

Brenda nje procesi menaxhimi lidhja mes performances se punonjesit dhe
shperblimit jane te vete-faktuara dhe shpesh te nevojshme, por ka nje argument
per te ndare procesin formal vleresues nga vendimet e paguara. Argumenti per
ndarjen eshte ge lidhja me pagen mund te preke ndershmerine e vete-vleresimit
dhe te nderhyje me objektivat e zhvillimit te procesit vleresues duke e
transformuar efektivisht menaxherin nga nje trajnues ne gjykues. Punonjesi ka me
pak te ngjare te jete vete-kritik dhe te ekspozoje dobesine dhe nevojat zhvilluese
nese do te kete impakt ne vendosjen e shperblimit monetar. Gjithsesi, ne praktike

eshte e veshtire te ndash procesin formal te vleresimit nga vendimet e paguara
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(shiko kapitullin e 9 ne pagesen e lidhur me performance). Shperblimet e
brendshme dhe jo financjare, te tilla si dhe mundesite e shumta per zhvillim vetjak
dhe perforcimi si nje kuptim i arritjes permes fidbekut pozitiv nga nje menaxher,

kane nje rol te rendesishem ne lidhje me shperblimet e performances.

Arritja e rezultateve superiore né krahasim me konkurentét kérkon, ndé té
tjera t€ gjendet dhe fokusi i duhur: “Fokusi &shté né zhvillimin e strategjive té
biznesit pér arritjen e objektivave afatégjaté dhe né rolin gé luajne strategjité e
burimeve njerézore népérgjithési dhe strategjité e shpérblimit né vecanti né

mbéshtetjen e kétyre arritjeve”’(Amstrong dhe Brown, 2001).

Shpérblimi né njé kuptim té gjéré, ka té béjé me pagén e punonjésve pér
punén e kryer si dhe pérfitimet e tjera gé ata marrin nga organizatat né té cilén
jané punésuar. Aktualisht termi “shpérblim “ reflekton njétrajtim mé dinamik dhe
mé fleksibél. Né kéndvéshtrimin e sotém shpérblimi pérfshin té gjthé ato qé
pérmendém mé lart si dhe aspekte jo financiare dhe té motivimit té aplikuara né
njé kontekst bashkékohor t& burimeve njerézore.

Né njé sere vendesh peréndimore, duke pérfshiré kétu vecanérisht
Amerikén dhe Bitaningé té béré kété dallim né konceptimin e shpérblimit né
krahasim me t€ kaluarén pérdoren termat “paga e vjetér” dhe “paga e re”.Paga e
vjeter ka géné e karakterizuar nga administrimi burokratik i pagave, organizimi
hierarkik, vlerésimi strikt i punésdhe sisteme té shkallézuara (grade systems), si

dhe ndarje té pages nga objektivat strategjiké té organizatés.

Preokupimi primar i pages sévjetér kané qéné pérgjithésisht barazia,
drejtésia dhe transparenca. Ky trajtim pérkonte mé tepér me strukturat tradicionale
té organizimit si dhe me realcionet industrial té viteve 70-tédhe 80-té téshekullit té

kaluar.

Paga e re mund té trajtohet si njé pérshtatje funksionale ndaj ndryshimeve
né mjedisin e jashtém dhe té presionit konkurues gjithnjé né rritje. Karakteristikat

kryesore té pages sé re jané integrimi i pages me strategjiné e korporatés, me
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géllim qgé té arrijmé objektivat organizativé dhe ato funksionalé si dhe pérdorimi i

pagés si njé mjet pér té ushtruar presion mbi performancén e punonjésve.

Né kété kontekst sot mé shumé se mé pare ndértimi dhe funksionimi i njé
sistemi té drejté shpérblimi éshté njé nga detyrat mé té véshtira, por dhe mé té

rendésishme té menaxhimit té burimeve njerézore.

Paga pérbén vetém njé pjesé té sé térés, té shpérblimit total. Jané pikérisht

shpérblimet jo financiare ato gé b&jné diferencén.

Ndértimi i njé sistemi té drejté shpérblimi, do té ishte i gabuar po té& mos i

kushtohej gjithé vémendja gé i takon pages pér njé sere arsyesh:

Sé pari, kostoja e punés zénjé pérquindje té konsiderueshme né pérbérje
tékostos sé produkteve.Pércaktimi i pagave shumété larta do té conte né rritjen e
cmimeve té produkteve dhe si rrjedhojé né ulejn e shkallés sé kompetivitetiti té
kompanisé né treg. Pércaktimi i pagave té uleta nga ana tjetér, do té rriste nivelin
e treguesit tégarkullimit té punonjésve, uljen e moralit tétyre dhe realizimin e

njéprodhimi me cilési relativisht té ulét.

Sé dyti, njé sistem i kénagshém shpérblimido tétérhigte né organizaté
punonjés me kualifikim té larté té cilét do té ishin mé té motivuar dhe do té

punonin mé mire.

Sé ftreti, si né té kaluarén, edhe né kushtet aktuale, paraja éshté e
rendésishme jo vetém nga pikpamja ekonomike, por edhe nga pikpamja
psikologjike.Pér shkak té réndésisé sé saj, njerézit jané shumé té ndjeshém jo
vetém ndaj madhésisé sé pages sé tyre por edhe té punonjésve té tjeré brenda apo
jashté oragnizatés. Pér punonjesit éshté i réndésishém fakti qé ato marrin

shpérblimin gé u takon pér punén, pérpjekjet dhe rezultatet e arritura.
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Planet e zhvillimit personal

Prodhimet nga vleresimi i performances mund te jene gjithashtu konstrukti
i planeve te zhvillimit te performances individuale dhe planeve te suksesshme
organizative. Procesi i menaxhimit te performances mund ti inkurajoje individet te
reflektojne mbi zhvillimin e tyre personal dhe te jene realiste rreth identifikimit te
prioriteteve dhe mundesive te zhvillimit te brendshem dhe te jashtem. Nohja
personale e forcave dhe dobesive individuale do ta bejne me te lehte kete vete-
reflektim dhe do te fitojne ekspertizen dhe mbeshtetjen e menaxherit. Menaxheri
mund te fitoje nje mirekuptim te permiresuar te aspiratave dhe ambicjeve te
punonjesit i cili mund te kontribuoje ne planifikimin e madh. Me ndershmeri dhe
ciltersi keto aspirata dhe mundesia e tyre mund te eksplorohen dhe te planifikohen
ne detaje te cilat marrin parasysh aspiratat, performancen dhe potencialin, dhe

pershtatjen me nevojat e organizates ne te ardhmen.
Kritikat e balancuara dhe menaxhimi i performances

Kritika e balancuar u zhvillua nga Kaplan dhe Norton (1992) si nje
pergjigje ndaj matjes primare te performances ne ate kohe, dmth arritja a
shenjestrave financiare, te cilat ato mendonin se nuk jepnin gjithmone nje imazh
te “balancuar” se sa mire po perparonte nje organizate. Kritika e balancuar kerkon
te ndrege balancin duke u fokusuar ne kater perspektiva- te mesuarit dhe rritja,
proceset mesimore, perspektivat financiare dhe te klienteve. Perspektiva e te
mesuarit dhe rritja ekzaminon kapacitetet e punonjesve dhe kompetencat
themelore ge u duhen punonjesve per te bere punen e tyre ne menyre te
efektshme, mjetet e kerkuara nga punonjesit dhe motivimi ge punonjesit duhet te
kene per te perdorur aftesite dhe mjetet e tyre ne menyre me te efektshme. Te
mesuarit dhe rritja eshte perpektiva themelore ne arritjen e niveleve te larta te
performances. Perpsektiva e procesit te biznesit ka tre aspekte kryesore: vlerat
mberthyese ge drejtojne biznesin, proceset mbeshtetese te cilat perhapin vlerat
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dhe proceset e mira te qyteterimit te cilat kerkojne te ruajne lidhje te mira me
aksioneret. Perspektiva e klientit percakton propozimin e vleres se klientit dhe
eshte e interesuar se si do te dallohet organizata nga te tjerat. Propozimi i vleres se
klientit do te perfshije cmimin, cilesine, sherbimin, kohen dhe inovacionin.
Propozimi | vleres se klientit mund te bazohet ne veprime te shkelgyera,
udheheqgjen e produktit ose marredhenijet me klientin. Perspektiva financjare
mbeshtet zhvillimin e menyres se veprimit ne tre perspektivat e tjera dhe perfshin
perfitimin, rritjen, rrezikun, vleresimet intelektuale dhe krijimin e vleres. Ne
praktike, nje numer i vogel i nderlidhur i menyrave te veprimit identifikohen
kunder seciles nga kater perspektivat dhe mund te shfagen ne nje fage te vetme ne
kritiken e balancuar. Kjo pergasje u mundeson menaxhereve dhe punonjesve te
shohin me nje shikim shenjestrat kryesore dhe treguesit e performances.
Performanca matese kunder shenjestrave kryesore ben te njohur gjykimin ne zonat
ge perparojne mire dhe ne ato ge nuk po perparojne dhe aq mire. Ashtu si me
proceset e menaxhimit te performances se punonjesve, suksesi, ose deshtimi, i
kritikes se balancuar preken shume nga saktesia me te cilen vendosen objektivat

dhe marrja e vlefshme dhe e besueshme e masave.

3.4 Té menaxhuarit e performancés nén-standarte

Ashtu si zhvillimi dhe shperblimi i menaxhimit te performances, eshte
edhe ceshtja e menaxhimit te individit performanca e te cilit nuk i arrin standartet
e kerkuara. Perpara veprimit menaxhues eshte e nevojshme ekzistenca e
standarteve specifike te performances, vleresimi i nivelit te performances se
tanishme te punonjesit dhe identifikimi dhe komunikimi i hendekut te
performances. Gillan (2002) shpall se ka kater arsye kryesore pse stafi nuk
performon mire dhe identifikimi i kujdesshem i arsyes do te ndihmoje ne
pergjigjen menaxhuese. Se pari, punonjesi mund te mos e dije se cfare mendon

menaxheri pér té. Ky eshte nje problem komunikimi dhe menaxheri duhet te
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sgaroje natyren e detyres dhe standartet e performances, dhe te bashkevendose
objektivat. Se dyti, punonjesi e di se cfare kerkohet por nuk di si t’a realizoje ate.
Ky eshte nje problem te mesuari dhe menaxheri duhet te siguroje ge stafi te jete i
trajnuar. Nese, pas trajnimit, punonjesi akoma nuk mund te performoje ne
standartin e kerkuar atehere kjo eshte nje ceshtje ge ka te beje me aftesite e tij. Se
treti, punonjesi e di se cfare kerkohet dhe mund te jete ne standartin e pritur por
mund ti mungoje influenca mbi burimet dhe te biere nen-standart per shkak te
mungeses se kesaj influence. Ne kete rast menaxheri duhet te siguroje ge sistemet
e punes se efektshme jane te gatshme te mbeshtesin punonjesin ne arritjen e

standartit.
Praktikat e angazhimit té larte ne burimet njerézore

Ne nje studim me te fundit t¢ Amerikés sé Veriut, Pfeffer (1998)
identifikon 7 komponente bazé té praktikave té€ burimeve njerézore praktika mé e
mire dhe angazhimi i larté. Analiza e tij pérforcuese bazohet ne rendesine e
barazimit human ne organizata,duke mundesuar ge perfitimet te “ndertohen”duke

vendosur “njerizit te paret”. Shtate komponentet e tij jane;

1. Siguria ne puné dhe ne tregjet e brendeshme te punes keto perforcojné
gjashte praktikat e tjera.Kjo bazohet ne teorin se “nuk eshte reale”tu kerkojme
punetoreve te punojne dhe te angazhohen shume pa pritshmeri dhe paperkujdesjen
per karierat e tyre te ardhshme.

2. Punesim i selektuar dhe selektim i sofistikuar. Rekrutimi dhe ruajtja e
njerezve te dalluar shihet si nje menyre efikase per te arritur avantazhe
konkuruese te  mbeshtetura dhe perfshijne perdorimin e testeve
psikometrike,intervistave te strukturuara dhe shembujve te punes.profesionalizmi
duhet te perfshije, trajnimin, angazhimin, mekanizmat e drejtimit,kembengulje
dhe iniciativé.

3. Trajnim i gjere, mesim dhe zhvillim.Ketu punedhenesit duhet te

sigurojne qe “talentet e dalluara” te gendrojne ne krye te fushes te tyre.Kjo
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perfshin njohjen e produktit,punén né skuadra dhe né maredhenie nderpersonale
dhe punedhenesit duhet te vleresojne kontributet e punetoreve te talentuar dhe te
jashtézakonshem.

4. Pérfshirja e punétorit, ndarja e informacionit dhe zéri i punétorit. Kjo
karakteristike i ka bazat né pikepamje se komunikimet e hapura rreth céshtjeve
financiare,problemet strategjike dhe operuese i sigurojne punetorét té jené te
informuar rreth ceshtjeve oraganizative. Gjithashtu,gé puna ne grup te jete e
sukseshme, punetoret kane nevojé per informacion per te bere te mundur
mundésiné e dhénies sé sugjerime técilat do té kontribuojne né performancén

organizative.

5. Grupet e vetemenaxhuara,puna ne grup. puna ne grupe shihet si
drejtuese e vendimarrjeve te mira dhe ne arritjen e zgjidhjeve me kreative te

problemeve té ndryshme.

6. Shperblimi i larte né varesi te performaces.Né kete praktike ka 2
elemente;shperblim me i larte se mesatarja dhe shperblim i bazuar né
performancen. Shpérblimi i bazuar né performancé mund te jepet individualisht

dhe né grupe.

7. Ulja e diferencave ne status/harmonizimi. Kjo shihet si inkurajuese per
punetoret per te dhene ide brenda nje kulture menaxhuese te hapur. Pika kryesore
pas levizjeve te statusit fillestar dhe harmonizimit eshte se ajo synon te thyejé
barrierat, pengesat artificiale midis grupeve te ndryshme te stafit,duke inkurajuar

punen ne grupe dhe fleksibilitetin

Jo te gjitha studimet paragesin lidhjet pozitive te praktikes me te mire te
burimeve njerézore dhe te performances organizative. Disa kane dyshime rreth
llojeve te praktikave te burimeve njerézore te formimit te grupeve te angazhimit te
larte, rreth kombinimit te tyre me njeri tjetrin dhe provén e tyre universal e.
Kerkimi i bere nga Purcell dhe koleget e tij [2003] ka menjanuar te hap kete’ kuti

te zeze’. K&to studime u bene ne nje periudhe 30 mujore né dhjete organizata te
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sektoreve te ndryshem te biznezit,duke formuar nje renditje te gjere te kontaktit te
punesimit, me intervista te zhvilluara ne burime njerézore, me nje staf

menaxheresh dhe jo-menaxheresh rezultatet ishin;

Sé pari: Grupet e kerkimit perdoren modelin AMO. Ky model arsyeton se
per te performuar me mire, njerezit duhet te kene mundesine dhe aftesine per te
punuar me te tjeret, te jene te maturuar per te punuar dhe te duan ta bejne ate mire,
dhe te kene shanse per te shpreur aftesite e tyre ne pune dhe te kontribuojne ne

pune me grupe dhe ne suksesin e organizatés.

Se dyti, cdo organizate e dalluar per punen me ‘ide te medha’ u vu brenda

organizimit dhe sherbeu per ta bashkuar dhe per ta bere mé té suksesshme.

Se treti, menaxherét u indentifikuan si me te vertete te rendesishem per te

arritur pune me performance te larta.

Se fundmi masat e performances u adoptuan per te gene te lidhura me cdo

organizate

3.5 Sistemet e performancés sé larté
dhe menaxhimi i burimeve njerézore.

Nga fundi i viteve 1990 pati njé nxitje té shpejté né globalizim dhe
teknologjiné e informacionit gjé qé i béri praktikat e bizneseve nga vénde té
ndryshme té botés té pérshtatshme pér konkurimin dhe testimin e cdokuljt.
Gjaté késaj kohe praktikat e bizneseve japonezé si menaxhimi i cilésisé totale
(TQM), KANBAN, rrathét e cilésisé dhe metoda Just-in-time (JIT) cuan né
procese prodhimi gé gjeneruan njé performancé té larté. Njé sistem me
pérformance té larté né puné kérkonte njékohésisht njé vlerésim té ményrés se

si manaxhoheshin njerézit né organizaté.

Sipas McDuffie and Kochan (1995), menaxhimi i punonjésve si anétaré
skuadre dhe jo thjesht si individé, ishte zgjidhja pér njé sistem performance té

larté.
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Praktikat gé duheshin ndjekur né kété rast ishin rritja e komunikimit
dhe feedback-ut né pjesé té ndryshme té hierarkisé sé organizatés dhe
shpérblimet e pagat né varési té performancés dhe kontributit né grup,
McDuffie and Kochan (1995).

Sistemet e performancés sé larté kérkonin g€ rekrutimi dhe
seleksionimi 1 njerézve té béhej né ményré té kujdesshme. Tek procesi i
rekrutimit s€ pari duhej t’i vihej réndési e madhe rekrutimit t€ punonjésve né
bazé té aftésive té tyre njerézore dhe komunikimit ndérpersonal, dhe pastaj té
shiheshin aftésité e tyre teknike. Ishte shumé e réndésishme pér njé punonjés
gé té ishte pjesé e njé skuadre, té dinte té kuptohej me anétarét e grupit. Me
kérkimin e njé sistemi té performancés sé larté lindi nevoja pér njé sistem
angazhimi té larté sepse vetém punonjésit e angazhuar mund té realizonin me
sukses nevojat e njé prodhimi eficent. Organizatat eficente prireshin drejt

reduktimit té shpikjeve dhe kontrollit té cilésisé pas prodhimit.

Ato kérkonin nga punonjésit gé té jepnin mé té mirén e tyré gé né
fillim. Parimi gé udhéhiqte prodhimin eficent dhe performanceén e larté ishte qé
punonjésit duhej té punonin né ményré té shkélqyer dhe profesioniste, dhe kjo
gjé mund té realizohej vétém nga punonjés té dedikuar dhe té angazhuar

pérkundrejt organizatés.

Por rritja e pérdorimit té teknologjisé dhe huazimi i proceseve té reja té
biznesit e béné mé té véshtiré pér punonjésit adaptueshméring e tyre dhe
angazhimin kundrejt organizatés. Pér kété arsye menaxhimi i burimeve
njerézore kishte si objektiv nxjerrjen e praktikave gé té& krijonin njé sistem
social gé té mbéshteste sistemin teknik (Butler et al/2004). Kéto praktika té
burimeve njerézore aplikoheshin sé bashku né ményré gé té lehtésonin

angazhimin dhe pérformancén e larté té punonjésve (Appelbaum, 2000).

Nga disa kérkime ka rezultuar njé lidhje e drejté ndérmjet menaxhimit

té burimeve njerézore dhe sistemeve té performancés sé larté. Njé kérkim i
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zhvilluar né disa organizata pér té paré fuginé e praktikave té burimeve
njerézore (Guest et al., 2004) zbuloi gé praktika dhe politika té ndryshme té
burimeve njerézore ishin té lidhura direkt me fitimet e organizatave té
ndyshme. Guest mblodhi té dhéna nga 1000 manaxheré té burimeve njerézore
té niveleve té larta dhe i ndau kéto praktika té burimeve njerézore né dy grupe:
ato gé lehtésonin sistemet e performancés sé larté dhe ato gé gjeneronin njé

angazhim té larté té punonjésve.

Kéto studiues dolén né konkluzionin gé menaxhimi i burimeve
njerézore éshté pérgjegjés i drejtépérdrejté gé ta béjé forcén punétore kopetente

dhe ta motivojé me géllim gé ata té shkélgejné né punén e tyre.

Praktikat gé ndihmojné né léhtésimin e sistemeve té performancés sé

larté jané:

Praktikat e burimeve njerézore dhe sistemet e performancés sé larté.
(Guest et al., 2004)

a) Pér zhvillimin e njé force punétore kompetente.

Selektimi — pérdorimi i metodave shkencore dhe psikologjike té cilat
garantojné gé zgjedhja e kandidatit t€ duhur té jeté béré né bazé té njé
vlerésimi té ploté. Kjo do té thoté gé nuk duhet té vlérésohen vetém arsimimi
dhe aftésité teknike té punonjésve, por dhe tiparet psikologjiké té tyre, si dhe
aftésia pér t’u pérshtatur me kulturén e organizatés dhe pér té punuar né
grup.

Trajnimi dhé zhvillimi — programet e trajnimit dhe té zhvillimit duhen
ndértuar né ményré té tillé qé punonjésit t’i shohin kéto aktivitete si té
dobishém dhe efektivé pér rritjen e tyre né organizaté.

b) Pér zhvillimin e njé force pune té motivuar

Pjesmarrja e punonjésve- Guest et al (2004) zbuloi gé motivimi i
punonjésve rridhte nga perceptimi i tyre rreth faktit se sa té angazhuar ishin ata

né organizaté. Kjo kérkonte gé menaxhimi i burimeve njerézore duhej té
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pranonte propozime nga punonjésit rreth vendimeve dhe ndryshimeve té
rénd€sishme t€ organizatés, t€ kérkonte feedback prej tyre dhe t’i fuqizonte ato.
Organizatat gé pérfshinin punonjésit e tyre né procesin e vendimarrjes fitonin
besnikériné dhe angazhimin e tyre, dhe pérvec késaj i nxisnin punonjésit qé té
merrnin mé shumé pjesé né pérmbushjen e objektivave té organizatés (Guest et
al, 2004).

Vlerésimi i pérformancés- bérja e ditur punonjésve se c¢faré kérkohet
me ekzaktési prej tyre me qéllim qé ata té pérmirésojné performancén e tyre
apo té ndryshojné sjelljet e tyre, i ndihmon ata gé té géndrojné té fokusuar.

Feedback-u i heré pas hershém i bén punonjésit gé té vetékorrigjohen
vazhdueshmérisht dhe i jep atyre njé ndjenjé kontrolli pér rezultatet e
performancés sé tyre. Aftésia pér té béré ndryshime dhe pér té pérmirésuar
performancén e tyre shpie né motivimin e punonjésve dhe i ndihmon ata gé té
pértérijné pérpjekjet e tyre. Menaxherét e burimeve njerézore gé pérdorin
matésa objektivé dhé shkencoré té performancés jané mé té zoté pér té
motivuar mé miré forcén e tyre té punés.

Paga e lidhur me performancén- Njé nga praktikat mé té médha té
burimeve njerézore gé rrit motivimin éshté pagesa né varési té performancés.
Kjo praktiké éshté pérdorur gé né kohén e Tejlorizmit dhe pérdoret me sukses
nga organizatat dhe né ditét e sotme. Detyra e menaxhimit modern té burimeve
njerézore éshté té pércaktojé sé sa do té jété paga e duhur pér performance
pérkatése. Kjo do té thoté gé shpérblimi té jeté térheqés pér punonjésit dhe té
mos jeté thjesht shpérblim monetar

Mundésia pér té marré pjesé/ performuar

Praktikat e burimeve njerézore gé shpien né krijimin e njé mjedisi gé
garanton mundésiné e pjesmarrjes dhe té paraqgitjes sé performancés jané:
Ti mbash punonjésit gjithmoné té informuar - Punonjésit duhen té

njoftohen gjithmoné pér hapjen e véndeve té reja té punés brénda organizatés,

pér rotacionin né puné apo pér punét e grupit.
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Té mundésosh punén né grup- praktikat e burimeve njerézore gé nxisin
punén né grup apo punén ndérmjet departamenteve, i shtojné punonjésve té
tyre ndjesiné e té génit pjesé e organizatés né térési dhe gjithashtu i ndihmojné

ata g€ t’1 fitojné€ aftésité té plota.

Marrja e feedback-ut nga punonjésit — praktika té tilla si survejimi i
bréndshém i cili bén t&¢ mundur pérfitimin e sugjerimeve dhe feedback-ut nga
punonjésit e ndihmon organizatén gé té strukturoj¢ mé miré praktikat e
burimeve njerézore dhe t€ motivojé punonjésit qé té japin njé performancé mé
té miré.

Ndryshimi né konceptimin e menaxhimit té burimeve njerézore né
shekullin e XX, béri g& menaxhimi i burimeve njerézore t& mos ishte
pérgjegjési vetém e manaxheréve té burimeve njerézoré, por edhe e atyre
linearé (Guest, 2002). Shumé nga politikat dhe procedurat gé zhvilloheshin pér
menaxhimin e burimeve njerézore, ideoheshin nga menaxherét e larté dhe
mundésoheshin nga menaxherét e operacioneve me mbéshtetjen e

manaxheréve té burimeve njerézore.
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KAPITULLI 4

Trajtime dhe modele té€ menaxhimit té
burimeve njerézore

Hyrje

Qéllimi dhe vlera e funksionit té punonjésve éshté debatuar dhe komentuar
nga profesoré té shumté. Ka gené gjithmoné i hapur njé debat rreth nevojés dhe
dobishmérisé sé departamentit tradicional t& burimeve njerézore dhe diskutimet
kané gené lidhur me céshtjen nése duhet té vazhdojné organizatat té kené

departamente té tilla brenda organizatés sé tyre.

Shumé nga kéto komente jané béré duke e konsideruar menaxhimin e
burimeve njerézore si njé art i cili nuk kérkon njohuri apo aftési té vecanta. Kjo
piképamje e funksionit t& burimeve njerézore e béri rolin e menaxherit té
personelit té pérkohshém né organizaté pérsa i pérket kontributit t& tyre né
performancén e kompanisé. Puna e tyre nuk kishte lidhje té drejtpérdrejté me
realizimin e fitimit té ardhshém dhe té ardhurat e tyre nuk mund té pércaktoheshin

né varési té mirégenies sé punonjésve.

Gjithsesi me ndryshimet né kohé vendi i punés u bé mé dinamik dhe mé i
gjallé. Mjedisi i jashtém i biznesit u bé mé konkurrues dhe organizatat filluan ta
konsideronin forcén e punés si njé avantazh konkurrues. Menaxhimi i njerézve u
bé mé i véshtiré duke gené se njerézit vinin nga kultura t& ndryshme dhe kishin

mentalitete té ndryshme.

Menaxhimi i burimeve njerézore ngadalé filloi té shndérrohej né njé fushé
té specializuar gé u siguronte organizatave drejtimin e politikave dhe veprimeve té

njerezve té saj. Mé tej, duke gené se njerézit filluan té konsideroheshin si njé nga
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burimet mé té réndésishme té organizatés, menaxhimi i personelit fitoi mé tepér
réndési dhe zuri njé pozicion strategjik né organizaté. Né disa industri ky
ndryshim ishte mé i dukshém dhe né disa té tjera jo dhe ag.

Gjithashtu, ndryshimi né géllimin dhe rolin e menaxherit té personelit ka
ardhur si pasojé e vizionit té organizatés si njé e téré dhe né pérputhje me procesin
e té menduarit té pronaréve dhe menaxheréve kryesoré. Kérkues té ndryshém kané
provuar té gjejné modele rreth asaj cka duhet té bé&jé menaxheri i personelit né
organizaté, kush éshté géllimi i tij dhe ku géndron ai né lidhje me menaxherét

linearé dhe me departamentet e tjera si ai i marketingut, kérkimit etj.

Duke u mbéshtetur né studimin e literaturés pér modelet e ndryshme té
menaxhimit t€ burimeve njerézore, faget né vazhdim do té na tregojné disa nga
kéta modele dhe do té na tregojné se sa ka gené integriteti dhe aplikueshméria e
tyre né ditét tona. Mé poshté jané paré modele t€ ndryshme té autoréve té
ndryshém té cilét mé pas do na ndihmojné per té vértetuar mbi modelin gé

pérdorin firmat né gytetin e Elbasanit.

4.1. Modeli profesionist i menaxherit té personelit
(Watson 1977)

Ky model nénvizon faktin gé menaxherét e personelit nuk jané vetém
punonjés té njé organizate, por jané profesionisté me kapacitete té plota (Watson
1977). Me termin profesionisté do té kuptojmé gé kéta menaxheré kané té gjitha
aftésité, njohurite dhe ekskluzivitetet e profesionistéve. Ky pércaktim i
menaxherit té personelit nénkupton gé menaxheri i personelit gézon aftésité e
fituara nga njohurité e profesionit, pérmbush kriteret gé lejojné futjen e tij né kété
profesion, kané njé kod formal dhe profesional té drejtimit dhe sillen sipas etikés.
Menaxherét profesionisté té personelit i trajtojné menaxherét linearé si klienté té

tyre dhe u japin atyre késhilla né lidhje me problemet e njerézve.
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Modeli i mésipérm i menaxherit profesionist té personelit nuk éshté
zbatuar shumé brenda organizatave, duke qgené se ato e Kkonsiderojné
departamentin e burimeve njerézore si njé pjesé té brendshme té organizatés dhe i
trajtojné menaxherét e personelit si punonjésit e tyre dhe jo si profesionisté.
Gjithsesi vitet e fundit éshté rritur numri i organizatave gé sigurojné menaxherg té
personelit pér organizatat e tjera. Kéta menaxheré nuk i pérkasin asnjé organizate
pér té cilén punojné. Ata jané té pavarur dhe kryejné funksione té tilla si
seleksionimi, rekrutimi, trajnimi, zhvillimi, menaxhimi i borderove dhe i
kompensimeve. Zhvillimi i firmave té tilla t¢ marrédhénieve njerézore me té
vérteté reflektoi modelin e menaxherit profesionist té personelit, i cili
konsiderohet si njé profesionist i kualifikuar.

Gjithsesi, brenda organizatave ky model nuk éshté shumé popullor dhe
trajtimi i menaxheréve linearé si klienté konsiderohet si burim konfuzioni. Kjo
ndodh sepse menaxherét e personelit, tradicionalisht, kané si detyré pérmbushjen
e objektivave dhe géllimeve té organizatés, por nga profesionistét pritet qé ata té
punojné pér pérmbushjen e kérkesave té klientéve té tyre. Pra vendosja e
menaxhereve té personelit né njé pozicion té tillé ku ata kané si klienté
menaxherét linearé mund té shpjeré né njé pérplasje interesash duke géné se
kérkesat e punonjésve jo gjithmoné jané té njéjta me ato té organizatés (Tyson dhe
Fell 1986).

Sipas Watson (1977) modeli i menaxherit té personelit profesionist éshté
gjithashtu njé pérpjekje nga ana e menaxhereve té personelit pér té fituar réndési
dhe terren brenda organizatés. Pra éshté njé ményre pér ta zhvendosur
departamentin e burimeve njerézore nga njé pozicion mbéshtetés apo té dorés sé

dyté né njé pozicion mé té larté
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4.2 Karen Legge (1978)
katér modelet e menaxhimit té personelit

Sipas Legge rolet e menaxherit té& personelit mund té ndahen né disa tipe.
Kjo ndarje béhet né varési se si organizata e sheh lidhjen e menaxherit té
personelit me menaxherét linearé dhe me departamentet e tjera té organizatés.
Klasifikimi i roleve t& menaxherit té personelit gjithashtu bazohet né influencén
dhe fuginé gé ka ky menaxher né organizaté. Karen Legge thekson faktin gé
menaxherét jané novatoré. Kéta menaxheré té personelit jané profesionisté dhe
kané si detyré zbatimin e politikés sé ndérmarrjes, administrimin e dokumenteve
té punonjésve dhe komunikimin, si dhe lehtésimin e téré operacioneve té biznesit.
Megjithaté Legge pohon gé ekzistonin dy lloj menaxherésh; ata gé pérshtateshin
me bérjen e gjérave sipas rregullave té caktuara dhe ata gé i shmangeshin késaj.
Kéto dy lloj menaxherésh jané:

Novatorét konformisté Ata pérshtaten me politikén ekzistuese té
kompanisé, nuk ndryshojné asgjé prej saj, nuk marrin vendime té niveleve té larta,
por thjesht zbatojné politikén e burimeve njerézore. Objektivat e kompanisé jané
hartuar nga hartuesit e politikés dhe drejtuesit e organizatés késhtu qé
manaxheréve té personelit i ngelet vetém té zbatojné objektivat e pércaktuara.
Profesionalizmi i tyre géndron né aftésiné e rinovimit dhe gjetjes sé metodave pér
arritjen e objektivave.

Novatorét devijues- Sipas Legge (1978) kéta menaxheré té personelit nuk
limitohen né rolin tradicional, pra vetém té& merren me zbatimin e politikave dhe
objektivave. Ata jané mé té pérfshiré dhe mé aktivé né dhénien e informacionit
gjaté hartimit té politikave. Ata nuk e shohin veten si pérmbushés té objektivave
té caktuara nga manaxheré té tjeré. Né vend té késaj ata kontribuojné né
zhvillimin e zbatimit t& politikés dhe né zhvillimin e planeve strategjike pér

menaxhimin e personelit.

83 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

Ndérsa pérsa i pérket modeleve té menaxhimit té personelit Legge
propozon 4 modele:

1. Modeli normativ i manaxherit té personelit

2. Modeli Pérshkrues — Funksional i manaxherit té& personelit

3.Modeli Kritik — Vlerésues i manaxherit té personelit

4. Modeli i Sjelljes pérshkruese

Mé poshté jepen né ményré mé té detajuar pikpamjet e cdo modeli.

1. Modeli normativ i manaxherit té personelit (Leggel978)

Né keté model manaxheri pérdor teorité e motivimit, vecanérisht teorité X
dhe Y té McGregor-it. Sipas kétyre teorive pérformanca e punonjésit varet ose
nga shpérblimi gé do marré ose nga frika e ndéshkimit. Supozimi i teorisé Y niset
nga fakti gé té gjitha aktivitetet e punésimit si seleksionimi, rekrutimi, trajnimi,
zhvillimi, kompensimi dhe shpérblimi, béhen me géllim qé t’i kénaqin dhe t’i
nxisin punonjésit gé té japin pérformancén mé té miré té tyre. Gjithsesi teorité e
personelit nuk jané gjithmoné té pérshtatura pér té sjellé shpérblime dhe ndjenjé
pozitive ndérmjet punonjésve, megjithese udhéhigen nga modeli i teorisé Y
(Legge,1978).

Pér keté arsye ekzistojné dy pikpamje té modelit normativ t€ menaxhimit

té personelit. Ato jané Pikpamja e Njéanshme dhe Pikpamja e Dyfishté.
Pikpamja e Njéanshme

Sipas kesaj pikpamjeje, organizata konsiderohet si njé njési e integruar me
njé géllim té vetém dhe unitet né drejtim. Punonjésit konsiderohen si mjete pér té
arritur géllimet e pérbashkéta té organizatés dhe menaxhimi i njerézve bazohet né
teoriné Y té McGregor. Roli normativ i manaxherit té personelit ka t& beje me
hartimin e politikave dhe procedurave, si dhe zbatimin e tyre duke u nisur nga
nevojat e organizatés, dhe duke treguar pak ose aspak kujdes pér punonjésit. Pra

menaxherét e personelit duhet té jené té ftohté, té distancuar dhe arbitraré gjaté
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kohés gé kryejné detyrén e tyre. Ata duhet ta ndihmojné organizatén né
promovimin e praktikave dhe vlerave, té cilat do té shérbejné pér arritjen e
objektivave té organizatés né ményré sa mé eficente, por duke Iéné menjéané

mirégénien e punonjésve.

Menaxheré té tillé nuk duhet t¢ merren me aktivitete té tilla si motivimi i
punonjésve apo mbajtja e punonjésve né puné. Né vend té késaj ata duhet té
merren me rekrutimin afatshkurtér dhe me politika té seleksionimit, pra t’i
punésojné punonjésit sa pér té plotésuar nevojat e organizatés dhe kur ata té béhen

té tepért t’1 pérzené nga puna.

Ata gjithashtu duhet té shpérndajné rroga minimale dhe té hartojné taktika
té tilla ligjore t€ cilat t’i mbajné punonjésit “t€ burgosur” né kontrata pune me
pagesé minimale. Piképamja e njéanshme e modelit normativ t¢ menaxherit té
personelit pohon gé punonjésit duhet t& mbikéqyren nga afér dhe pérformanca e

tyre duhet té kontrollohet rreptésishté.

Sipas teorisé X kjo piképamje bazohet né supozimin gé punonjésit nuk
kané aftésiné e duhur pér té pérforcuar veté dhe gé ata kané nevojé té ruhen e té
kontrollohen vazhdimisht me géllim gé té arrijné nivelet e déshiruara té punés.
Kjo ményré sjelljeje e menaxherit té personelit shkakton njé ndjenjé pasigurie né
mjedisin e punés dhe i ben punonjésit jo besnike ndaj organizatés. Trajtimi i
pandjeshém i punonjésve nga departamenti dhe menaxherét e personeli ¢con né
ulje té pérformances, né motivim té ulet dhe né ulje té motivimimit pér té
pérformuar. Keto dukuri shpien né rritje té€ garkullimit té€ punonjésve dhe né rritje

té mungesave né pung.

Kjo lloj ményre sjelljeje e manaxhereve té& personelit bie né kontrast té
madh me marrédhéniet dhe mirégénien e punonjésve té propozuara nga teorité e
marrédhénieve njerézore. Ndértimi i grupeve té punés, respektimi i kontributit
individual, drejtésia, barazia dhe fugizimi i punonjésve nuk pérfshihen né

praktikat gé realizon manaxheri i modelit té njéanshém. Né vend gé té sigurojné
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angazhimin dhe besnikériné e punonjésve, pikpamja e njéanshme thekson gé
veprimet detyruese do té shpien né njé pérformance me té larté. Pra menaxherét e
personelit nuk tentojné t€ rekrutojné njerézit e duhur pér punét e duhura apo t’i
motivojné ata népérmjet shpérblimeve dhe nxitésave té tjeré. Né vend té késaj ata
krijojné pasiguri né méndjet e punonjésve dhe u kérkojné atyre qé té pérformojné

sa mé mire ngs nuk duan té humbasin vendin e punés.

Modeli i njéanshém megjithése ka si qéllim t’i sigurojé organizatés fitim, i
gjeneron asaj vetém humbje. Kjo ndodh sepse trajtimi i punonjésve né ményré
arbitrare dhe shtrénguese, pérvecse shpie né njé pérformancé té ulét, shkakton dhe
njé reputacion té keq né treg. Organizata mund té keté problem né mbajtjen e
punonjésve té afté e profesionisté, dhe nga ana tjetér mjedisi dhe sjellja e saj
diktatoriale mund té sprapsin punonjésit potencialé té saj. Né periudhén
afatshkurtér kjo lloj pikpamje mund té sjelli pérfitime né lidhje me kostot duke
géné se redukton pagat, reduton nivelin e mirégénies sé punonjésve, i trajnon pak
ose aspak punonjésit etj. Problemi géndron né periudhén afatgjaté sepse pikpamja
e njéanshme nuk éshté e pérshtatshme apo frutdhénése né manaxhmin e

punonjésve, dhe menaxherét e personelit gé e pérdorin até nuk do té kené sukses.
Pikpamja pluraliste

Menaxherét e burimeve njerézore t¢ Modelit Normativ mund té bazohen
tek pikpamja pluraliste kur kané té béjné me organizata me interesa té ndyshme,
sjellje t& ndryshme dhe vizione operacionale té ndryshém. Modeli i pikpamjes
pluralisté kérkon gé menaxherét e personelit t&¢ merren me pajtimin e interesave té
ndryshme, té sigurojné pagen né organizaté dhe ta b&jné punén njé proces sa mé té
kéndshém pér té gjithé ata gé jané té pérfshire né organizaté. Ndérsa pikpamja e
Njéanshme pohonte gé ekzistonte vetém njé géllim dhe gé té gjithé punonjésit
duhej té shfrytézoheshin pér arritjen e kétij géllimi, pikpamja pluraliste thoté gé

diferencat jané normale dhe gé puna duhet té realizohet népérmjet bashkpunimit.
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Manaxheréve té personelit pra u kérkohet gé té shuajné konfliktet apo
inercité e natyrshme gé mund té lindin si pasojé e ndryshimeve midis paléve té
pérfshira. Né rast té ndonjé konflikti brenda organizatés, manaxheri i personelit
vepron si interpretues i politikave té organizatés dhe si negociues pér zgjidhjen e
konfliktit. Aftésia e tyre pér té kuptuar politikat e procedurat, dhe njohurité e tyre
né lidhje me aspektet psikologjike té punonjésve, i bén ata késhilltaré eksperté.

Modeli normativ i bazuar né perspektivén Pluraliste kérkon gé manaxheri i
personelit té parapérgatisi metoda pér té parandaluar konfliktet. Pér keté ata mund
té ndérveprojné me departamente té ndryshém dhe mund té klasifikojné céshtjet

aktuale dhe potenciale té konfliktit.

Roli i manaxherit té personelit nén keté piképamje ka té béjé me
menaxhimin e konflikteve dhe dhenien e késhillave. Prej manaxherit té personelit
pritet gé té ndihmojé organizatén né arritjen e géllimeve té saj duke pajtuar

punonjésit me menaxhimin dhe duke lehtésuar né kété ményré operacionet.

2. Modeli Pérshkrues—Funksional i manaxherit té personelit

Ky model i Legge (1978) pohon gé funksionet e manaxheréve té burimeve
njerézore jané té lidhura me administrimin e procedurave dhe politikave té
organizatés. Manaxheri i personelit duhet té punojé nén strukturén e kétyre
politikave dhe i duhet té shpjegojé rolin dhe strukturén e organizatés né bazé té
politikave dhe procedurave. Té gjitha aktivitetet e personelit si projektimi i punés,
seleksionimi, trajnimi, zhvillimi, menaxhimi i borderove dhe kompensimeve,
shpérblimet dhe nxitésit, vlerésimi i pérformancés etj duhet té rregullohen né
varési té politikés sé organizatés. Detyra e manaxherit té personelit gé ndjek
modelin Pérshkrues — Funksional éshté qé té veprojé si ruajtés dhe shpjegues i
ligjeve té mjedisit té organizatés. Me géllim qé té kuptojé dhe té rregullojé
poltikat dhe procedurat e brendshme manaxheri i burimeve njerézore duhet té keté

njohuri dhe aftési pér té kuptuar ligjet e punés dhe mekanizmat e tregut té punés.
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Ata duhet té veprojné si negociues pér t€ mbajtur pagen né industri dhe
duhet té fitojné besimin e sindikatave dhe organizatave té ngjashme té
punonjésve. Pra funksioni i manaxherit té personelit éshté shumé dinamik dhe
kritik pér mbarévajtjen e operacioneve té biznesit. Ata duhet té kené aftési
komunikimi dhe ndérpersonale, duhet té diné té negociojné té béjné marréveshje,

si dhe té lidhin aleanca si brenda ashtu edhe jashté organizatés.

Modeli Pérshkrues - Funksional bazohet dhe tek modeli normativ pluralist
duke gené se brenda organizatés ka burime té ndryshme autoriteti dhe si rrjedhojé

ka arsye té ndryshme pér konflikt.

Kjo éshté veganérisht e vérteté né rastin e organizatave té médha gé kané
njé numér té madh aksionerésh me opinione dhe qéllime té ndryshme. Pra
manaxheri i personelit duhet té pérdori pikpamjen pluraliste kur performon me
modelin normativ. Né baze té kapacitetit té tyre profesional, prej manaxheréve té
personelit pritet gé ata té mbéshtesin né ményré individuale secilin prej
autoriteteve, por ndérkohé duhet té fokusohen né arritjen e géllimit té pérbashkét

té organizatés.

3. Modeli Kritik — Vlerésues i manaxherit
té personelit (Legge 1978)

Modeli Kritik — Vleresues i manaxherit té personelit bazohet né supozimin
gé né marredhénien punédhenés-punonjés ka njé pabarazi té natyrshme. Shpesh
organizatat jané shfrytézuese me punonjésit duke treguar njé kujdes té pakté ndaj
mirégénies sé tyre. Pér keté arsye ekzistojné rregulla dhe ligje géveritare té cilat

duhet té kerkohen nga punonjésit (Eatson, 1986).

Organizatat kané avantazh dhe jané ato gé vendosin pér kulturén dhe
mjedisin organizacional gé do tu japin punonjésve té tyre. Qéllimet strategjike dhe

té pérfitueshmérisé sé organizatés pércaktojné pagat, kompensimet dhe menyrén e
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trajtimit t€ punonjésve. Sjellja e autoritetit té organizatés shfaget dhe né menyrén

se si menaxherét e burimeve njerézore ndérveprojné me punonjésit.

Menaxherét e burimeve njerézore nuk jané té liré té shmangen duke géné
se ata duhet té sillen sipas pikpamjeve té pérfitueshmérisé dhe eficencés sé kostos
sé organizatés. Modeli kritik - vlerésues pohon gé né realitet ka pak té vérteté né
konceptet e I8vizjes sé burimeve njerézore né lidhje me fokusimin né mirégénien
e punonjésve. Sipas teorive té marrédhénieve njerézore, organizatat mund té
arrijné suksesin, rritjen e produktivitetit dhe mbajtjen e punonjésve, vetém duke i
kénaqur dhe motivuar ata. Né kundérshtim me kété, modeli Kritik - vlerésues
pohon gé organizatat nuk duhen té fokusohen né mirégénien e punonjésve. Né
fakt, cdo program qé ka té b&jé me ngritjen e moralit t¢ punonjésve, motivimin
apo mirégénien e tyre, éshté vlerésuar né ményre kritike né lidhje me kostot dhe

pérfitimet gé ai shkakton.

Té gjtha aktivitetet gé lidhen me punésimin vlerésohen né bazé té parimit
té pérfitueshmérisé dhe té aftésisé gé ka ky aktivitet pér té gjeneruar té ardhura

shtesé.

Sjellja e organizatés kundrejt punonjésve pérkrahet nga departamenti dhe
manaxheri i burimeve njerézore. Politikat e burimeve njerézore jané arbitrare dhe
zbatimi i tyre béhet né ményré autoritare nga menaxherét e burimeve njerézore.
Punonjésit nuk konsiderohen si asete pér suksesin e organizatés, por thjesht si
mjete pér arritjen e géllimit té saj. Né rast konfliktesh menaxherét mbajné anén e
organizatés duke u shqgetésuar pak ose aspak pér punonjésit dhe duke u sjellé né
ményre jo etike. Né kéto rrethana punonjésit punojné me frikén e zhvendosjeve
arbitrare, pushimeve nga puna dhe mund té pranojné dhe pabaraziné si pjesé té

marréveshjes.

Sipas modelit Kritik — Vlerésues té manaxheréve té personelit, metoda
Normative Pluraliste nuk ka si géllim trajtimin e problemeve té organizatés.

Pikpamja e njéanshme é&shté mé e pérshtatshme dhe menaxherét e burimeve
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njerézore thjesht sillen né varés té kerkesave té ekzkutivéve té larté. Né disa raste
ato mund té realizojné aktivitete né lidhje me mirégénien e punonjésve, por vetém

pasi éshté vértetuar qé kéto aktivitete kané géné fitimprurése pér organizatén.

Modeli Kritik — Vlerésues pohon gé menaxherét e personelit jané
rregullues dhe shfytézues kundrejt punonjésve. Ata i shérbejné organizatés me
méndjengushtési dhe i zbatojné té gjtha politikat e procedurat nén pércaktimin e
pjesés sé tregut apo mundésisé pér rritje etj. Kjo metodé e menaxhimit té
burimeve njerézore bie né kundérshtim me ato praktika gé& promovojné
mirégénien dhe fugizimin e punonjésve, dhe i konsiderojné punonjésit si avantazh
konkurues. Menaxherét e burimeve njerézore nuk merren me zhvillimin
individual té punonjésve. Té gjitha aktivitetet e trajnimit dhe zhvillimit realizohen
me géllim pérmirésimin e eficencés sé punonjésve né ményré gé ata té

kontribuojné sa mé shumé kundrejt organizatés.

Njé model i tillé i menaxhimit té burimeve njerézore zhvillon njé mjedis té
pasigurt dhe ul moralin e punonjésve. Ai gjithashtu mund té shkaktojé probleme
me sindikatat dhe konflikte me ata punonjés gé nuk e pranojné trajtimin e
pabarabarté apo gé kérkojné mé shumé politika miréqgénieje si pjesé e shpérblimit

té tyre.

4. Modeli i Sjelljes pérshkruese Legge (1978)

Modeli i sjelljes pérshkruese té& manaxherit té personelit, bazohet né
mendimin gé funksionet e manaxherit varen nga ajo ¢ka ai bén né realitet. Kjo bie
né kundérshtim me modelin Normativ i cili i parapércakton funksionet e
manaxherit sipas normave. Metoda e Sjelljes Pérshkruese fokusohet né
eksperiencén praktike t¢ manaxherit té burimeve njerézore dhe né ményrén se si
anétarét e tjeré té organizatés e shohin personelin e burimeve njerézore. Pra ky

model nuk i ngarkon funksione té pércaktuara manaxheréve té burimeve
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njerézore. Né vend té késaj ai mbledh njé koleksion funksionesh, té marré nga

vrojtimet e béra né organizata té vérteta. Kéto funksione pérfshijné:
Menaxherét e burimeve njerézore si administratoré :

Sipas modelit t& sjelljes pérshkruese, njé nga funksionet kryesore pér
manaxherin e burimeve njerézore éshté regjistrimi dhe administrimi. Atij i duhet
té regjistrojé té dhénat e punonjésve, té manaxhojé borderoté dhe kompensimet,
dhe té shpérndaje shpérblimet dhe nxitésat. Ky lloj modeli &shté i njéjté me
modelin e “Shérbyesit t€ punéve” t€ Tyson, model i cili &shté paraqitur né
paragrafét e mésipérm. Ky model pohon gé puna e manaxheréve té burimeve

njerézore éshté rutiné dhe taktiké dhe ata z&né njé pozicion dytésor né organizaté.

Menaxherét e burimeve njerézore i sigurojné mbéshtetje dhe u japin
késhilla né lidhje me punonjésit manaxheréve linearé, por ata nuk kané té drejté té
ndérhyjné né problemet e punonjésve. Kostot e departamentit t& burimeve
njerézore jané té névojshme pér té lehtésuar té dhénat e punonjésve me géllim gé
menaxherét linearé ta realizojné sa mé miré mbikgyrjen dhe punén e tyre. Ky
vézhgim e vendos manaxherin e burimeve njerézore né njé pozicion shumé
mondan sepse ata nuk punojné fare me punonjésit dhe nuk marin pjese né
motivimin e tyre. Né rastet mé té mira ata mund té zbatojné programet e trajnimit
té cilat jané paracaktuar nga té tjerét. Pra funksioni i manaxheréve té burimeve
njerézore éshté i limituar dhe qéllimi i vetém i tyre éshté gé té sigurojné
mbéshtetje.

Menaxherét e burimeve njerézore si pagéruajtés:

Modeli i sjelljes pérshkruese té manaxherit té& personelit e pércakton
manaxherin e burimeve njerézore si pagéruajtés dhe si njé pérson qé kujdeset pér
marrédheniet e punonjésve té organizatés. Menaxherét e burimeve njerézore duhet
té veprojné si avokaté pér politikat dhe procedurat e organizatés dhe gjithashtu té
késhillojné menaxherét linearé rreth mirégénies dhe trajtimit té punonjésve. Ata
gjithashtu i japin mbéshtétje manaxheréve té niveleve té larta né raste té
konflikteve gé organizata mund té keté me geveriné apo me agjencité e punés.
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Menaxherét e burimeve njerézore gjithashtu ndérveprojné me sindikatat dhe
mundohen té kontrollojné influencén e sindikatave ndaj gupeve té ndryshme té
punés. Ata gjithashtu mund té veprojné si negociues dhe ndérmjetés midis
organizatave dhe sindikatave, ose midis organizatés dhe punonjésve individualé
né rast pérballjeje. Shuajtja e konflikteve éshté aspekti mé i réndésishém i punés
sé tyre né keté rast. Menaxherét e burimeve njerézore gjithashtu kané si detyré gé
té mbajné marredhénie normale midis punonjésve té organizatés. Ata paragesin
organizatén dhe si pasojé duhen t’i ndértojné marrédhéniet me punonjésit né
ményré sa mé té kéndshme. Ata i ndihmojné punonjésit qé té kuptojné kontratat
dhe paketat e tyre t& kompensimit, dhe gjithashtu i shpjegojné atyre politikat e

organizatés.

Menaxherét e burimeve njerézore gjithashtu ndihmojné menaxherét
linearé né lidhje me motivimin e punonjésve, duke u dhené atyre mbéshtetje

krijuese dhe taktike.

Modeli i sjelljes pérshkruese i manaxherit té personelit edhe pse nuk i jep
njé rol strategjik manaxherit té burimeve njerézore, e vendos até né njé pozicion
kritik né organizaté. Si ruajtés té pages né organizaté dhe si shpérndarés sé té
ardhurave té punonjésve, menaxherét e burimeve njerézore kané njé status shumeé
té réndésishém né organizaté. Roli i tyre éshté zgjeruar duke pérfshiré dhe aspekte
té marrédhénieve njerézore. Por, gjithsesi, ai akoma pérfshin detyra administrative

e rutiné si regjistrimimi i té dhénave.

4.3. Mahoney dhe Deckop (1986)

Sipas modelit t¢ Mahoney-t dhe Deckop (1986) organizatat gé i jepnin njé
réndési t& madhe njerézve té tyre dhe gé i trajtonin ato si burimin mé té cmuar,
zhvillonin aktivitetet e méposhtme:

Planifikimi i punésimit

Kéto organizata e trajtojné menaxhimin e burimeve njerézore si njé

funksion strategjik dhe pér pasojé ato planifikojné strategjité e rekrutimit,
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trajnimit, zhvillimit, promovimit dhe transferimit né pérputhje me vizionin e
pérgjithshém té organizatés. Kéto organizata pérdorin burimet njerézore si njé aset
pér rritjen e shitjeve, rritjen apo pérmirésimin e cilésisé. Pra punésimi,
seleksionimi dhe trajnimi béhen népermjet planeve strategjike.

Komunikimi me punonjésit

Modelet tradicionale té funksionit té personelit e kané trajtuar
komunikimin me punonjésit si njé marrveshje strategjike pér menaxherét e
personelit.

Manaxheréve tradicionale té personelit u kérkohej té vendosnin rregulla té
mirésjelljes dhe page midis punonjésve, té zgjidhnin konfliktet midis punonjésve
dhe midis punonjésve dhe organizatés, si dhe té parandalonin futjen e organizatés
né ndonjé problem social ose ligjor. Mahoney dhe Deckop pohuan se, né ato
organizata ku roli i manaxherit té personelit kishte réndesiné e tij, komunikimi
shérbente pér té zhdukur dallimet raciale. Menaxherét e personelit nuk e shohin
komunikimin si njé detyré kolektive i cili shérben pér pérhapjen e politikes dhe
pér zgjidhjen e konflikteve té punonjésve, por e shohin si njé pérballje individuale
me punonjésit. Kjo do té thoté qé punonjésit jané té liré té shfaqgin névojat e tyre
individuale dhe menaxherét jané té lire t’i pérmbushin kéto névoja sipas aftésisé
sé tyre. Komunikimi né keté rast éshté mé i drejtpérdrejté dhe ka me shumé
ndérveprim personal.

Shqgetésimi pér ndenjat e punonjésve

Modeli tradicional i menaxhimit té personelit fokusohej né politikat e reja
gé kishin té bénin me rritjen e kénagésisé dhe motivimit t& punonjésve. Sipas
kétyre politikave kjo rritje e kénagésisé dhe motivimit béhej népérmjet pagave,
shpérblimeve, komisioneve etj dhe népérmjet krahasimit me kolegét e punés.

Megjithaté Mahoney dhe Deckop propozuan qé, pérve¢ kénagésisé sé
punonjésve me punén dhe kushtet e saj, organizatat duhet t’i angazhonin ata né

kulturén e kompanisé.
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Pra éshté pérgjegjési e menaxhimit té personelit té béjé té njohur dhe té
komunikojé kulturén e organizatés, dhe té€ hartojé politika g€ t’i b&jn€ punonjésit
té ndjehen pjesé e organizatés dhe e mirégénies sé saj.

Kushtet e punésimit

Postulatet e modelit t¢ Mahoney-t dhe Deckop ishin njé hap pérpara
menaxhimit tradicional té personelit né lidhje me punésimin, shpérblimin dhe
trajnimin. Ata propozuan gé menaxhimi i personelit, né vend gé té fokusohej tek
pagesat e pérfitimet individuale té punonjésve dhe tek produktiviteti e
dobishméria e tyre pér organizatén, duhej té merrej me tepér me performancén
dhe efektivitetin e grupit té punés. Manaxheri i personelit ka si objektiva
formulimin e politikave, dhénien e késhillave pér rritjen e performancés sé grupit
dhe motivimin e punonjésve qé té punojné né grup.

Kostot dhe pérfitimet e punésimit

Gjithashtu ky model i nxit organizatat g€ t’i shohin n€ njé kéndvéshtrim t&
ri kostot dhe pérfitimet e punésimit. Tradicionalisht kostot e punésimit, pagat,
shpérblimet, trajnimet, zhvillimet apo dhe kostot e garkullimit shiheshin si
investim gé bénte organizata pér punonjésit e saj. Me ané té kétij investimi,
organizata népérmjet produtivitetit dhe kontributit t& punonjésve té saj, realizonte
shitjet dhe fitimet. Kostot e kétij investimi jané mé té ulta kur mungesat e
punonjésve jané té pakta dhe kur produktiviteti i tyre éshté i larté. Gjithsesi,
modeli i Mahoney-t dhe Deckop sugjeronte gé organizatat né vend qé té
merreshin me reduktimet e kostove, duhej té merreshin me pérmirésimin e
efektivitetit té organizatés né terési. Theksi pra, vihet mé tepér né pérmirésimin e
eficencés dhe efektivitetit té punonjésve, se sa né gjetjen e ményrave pér
shkurtimin e kostove.

Zhvillimi i punonjésve

Modeli i Mahoney-t dhe Deckop theksonte gé punonjési i organizatés
duhet té trajtohet si njé burim afagjaté dhe kjo duhet té pasqyrohet né trajnimin

dhe zhvillimin e tij. Trajnimi nuk duhej té ishte thjesht njé pérfitim aftésish pér
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realizimin e detyrave té thjeshta, por duhej té konsiderohej si njé plan zhvillimi gé
fokusohej né modifikimin e sjelljeve dhe veprimeve té punonjésve me géllim gé
ata té zhvillonin aftési afatgjata. Kjo gjé shmang garkullimet e larta té punonjésve
dhe i bén kéta punonjés té pérkushtuar ndaj organizatés, sepse e shohin si afagjaté
punésimin e tyre né té dhe me mundési t€ médha pér pérfitime dhe rritje né

karrieré.

4.4. Modeli i Tyson dhe Fell
pér manaxherin e personelit. (1986)

Midis shumé modeleve té vlerésimit té funksionit t€ manaxherit té
personelit ishte dhe ai i propozuar nga Tyson dhe Fell né vitin 1986, i cili u dha
studiuesve dhe teoricienéve té mévonshém strukturén mbéshtetése per teorité e
tyre. Ky model mund té themi se é&shté béré ndihmés né modelet e shumta ge ne

do té propozojmé né vijim.

Mé poshté po japim pérshkrimin e funksioneve té manaxherit té personelit,

té punuara nga Tyson dhe Fell.
1. Nénpunés i punéve

Kjo éshté forma primitive e manaxherit té personelit, funksioni i té cilit
éshté vetém té pérmbushi nevojat bazé té punonjésve. Né fakt jané menaxherét
linearé ata qé u jepet réndésia mé e madhe duke u konsideruar si drejtues té
biznesit dhe té vetmit gé i sjellin fitim atij. Funksioni i manaxherit té personelit
nuk éshté gjé tjetér vecse kryerja e punéve té pérditshme administrative né lidhje
me pagat, shpérblimet, largesat dhe llogaritjen e pérfitimeve té punonjésve.
Manaxheri i personelit nuk ka autoritet duke qené se puna e tij éshté
administrative - kryen operacionet e biznesit né njé ményre té thjeshté. Ai nuk
pérfshihet né vizionin e kompanisé apo né géllimet e saj strategjike dhe e kryen
punén e tij vetém kur ia komunikojné menaxherét linearé. Politikat né lidhje me

rekrutimin, trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve nuk planifikohen nga
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manaxheri i personelit, ata thjesht zbatohen nga ai mbasi jané marré vendimet

strategjike.
2. Menaxherét kontraktues

Ky éshté niveli tjetér i manaxherit té personelit ku funksioni i personelit
njihet si njé funksion i vecanté dhe manaxheri i personelit si ekspert né kété fushé.
Manaxheri i personelit z& njé pozicion mé té fugishém né organizaté dhe keshillat
dhe profesionalizmi i tij fillojné té kené peshé. Manaxherit té personelit i jepet e
drejta té kryejé funksione lineare duke gené se ai ka aftésiné pér té negociuar me
punonjesit dhe pér té vendosur rregull midis tyre. Ai duhet té vazhdojé té zbatojé
politika dhe procedura té hartuara nga njé ekip i caktuar, pjesé e sé cilit ai nuk
éshté akoma. Pra ai mund té kryejé funksionet e rekrutimit, trajnimit dhe

zhvillimit té punonjésve né ményre té pavarur.
3. Arkitekt

Kjo éshté pikpamja mé e zhvilluar pérsa i pérket funksionit t¢ manaxherit
té personelit. Funksioni i personelit konsiderohet si funksion strategjik i
organizatés. Manaxheri i personelit konsiderohet si ekspert jo vetém né zbatimin e
politikave dhe procedurave té organizatés (manaxheri kontraktues), por edhe si
hartues i tyre. Ai éshté njé profesionist né krijimin dhe zhvillimin e politikave té
burimeve njerézore té cilat duhet té jené né pérputhje me strategjiné e organizatés.
Modeli i Tyson dhe Fell &shté i thjeshté duke gené se ka portretizuar ndryshimet

mé thelbésore gé ka pasur manaxheri i burimeve njerézore.

Megjithése ai éshté bazuar vetém né kerkime té béra né Angli, ai éshté
aplikuar né mbaré botén dhe vecanérisht né ato kultura gé jané shumé té

ndryshme nga ato té Europes Peréndimore

4.5 Modeli normativ i menaxhimit té burimeve njerézore
Guest (1987)
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Ky model i zhvilluar nga Guest (1987) e trajton mé tej konceptin e
burimeve njerézore dhe menaxhimit té burimeve njerézore dhe larg nocionit

tradicional té tij.

Menaxhimi i burimeve njerézore nuk pércaktohet thjesht si departmenti
gé kryen funksione té tilla si rekrutimi, seleksionimi, vlerésimin e
performancés, menaxhimi i pagave dhe i kompensimeve, por atij i atribuohet
njé rol mé strategjik dhe mé géndror né organizaté. Menaxhimi i burimeve
njerézore prek téré organizatén né térési dhe ndikon né performancén dhe
konkurencén e saj. Megjithaté, menaxhimi i burimeve njerézore merret ende
me rolet funksionalé si projektimi i punéve, seleksionimi dhe trajnimi,
vlerésimi, shpérblimi, menaxhimi i nxitjeve, té cilat konsiderohen si aktivitete
fitimprurése pér organizatén. Menaxhimi efektiv i burimeve njerézore pérfshin:
integrimin strategjik, angazhimin, fleksibilitetin dhe pérshtatshméring, si dhe
cilésiné.

Integrimi strategjik ka té béjé me faktin qé punonjésit jané mé té
fokusuar né até ¢’ka u kérkohet té béjné dhe se si objektivat e tyre personale
integrohen me ato té organizatés. Integrimi strategjik pérfshin koordinimin e
politikave dhe strategjise sé burimeve njerézore me strategjiné e biznesit né
térési.

Kjo ¢con né rritje té produktivitetit dhe né performancé mé té larté sepse

punonjésit shohin pérpjekjet e tyre té konkretizuara né arritjet e performancés.

Integrimi strategjik gjithashtu shpie né performancé dhe konkurencé mé

té larté pér organizatén né térési.

Angazhimi u nxit nga funksionet tradicionalé té menaxhimit té
burimeve njérézore si rekrutimi dhe seleksionimi, si dhe nga funksione té reja

si socializimi dhe ndérveprimi i punonjésve brenda organizatés.

Angazhimi i larté i punonjésve u shfaq kur ato i tejkaluan kérkesat

minimalé té punés sé tyre, gjithashtu kur ata pranuan té jené mé inovativé, té
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zgjidhnin problemet dhe té ishin té hapur ndaj ndryshimeve. Kéto rezultate né
nivelin e punonjésve sollén pér organizatén pérfitimé si aftésia pér té shpallur
ndryshime, modifikimi i proceseve dhe procedurave si pasojé e ndryshimeve té

mjedisit dhe té risive té organizatés.

Fleksibiliteti dhe pérshtatshméria ishin rezultate té burimeve njerézore
té cilat erdhén nga funksione té tillé t&¢ menaxhimit t& burimeve njerézore si
trajnimi, zhvillimi dhe vlérésimi i performancés. Kéto funksione nuk
pérmbushnin thjesht vetém nevojat e punonjésve pér té pérmirésuar aftésité e
tyre apo kérkesat e manaxheréve linearé pér té vlerésuar punonjésit e tyre. Por
ato ishin té lidhura me zhvillimin e fushés sé burimeve njerézore gé ishte

shumé e ndryshueshme.

Organizatat me punonjés gé jané té gatshém pér té ndryshuar dhe pér
t’u pérshtatur kané pérfitueshmériné pér t€ qéné me kosto efektive duke qéné

se punonjésit e tyre mund t’u pérshtaten metodave dhe teknologjive té reja.

Cilésia erdhi si pasojé e sistemit té shpérblimeve dhé nxitésve, i cili
riforcoi njé cilési mé té larté né sjellje. Gjithashtu njé pjesé té réndésishme né
gjenerimin e njé sjelljeje dhe performance té njé cilésie té larté, patén dhe
komunikimi e feedback-u i duhur. Organizatat gé ishin té afta té ushgenin njé
ambjent organizate dhe njé kulturé pune té njé cilésie té larté, u shpérblyen me
garkullim té ulét dhe mungesa té pakta nga ana e punonjésve. Cilésia rezultoi
dhe né reduktimin e pakénagésirave dhe hatérmbetjeve midis punonjésve, gjé

gé coi né njé produktivitet mé té larté dhe uli garkullimin e punonjésve.

4.6. Modeli i Monksit né lidhje

me manaxherin e burimeve njerézore. (1992)
Njé model mjaft i ngjashém me até té Tyson dhe Fell u propozua nga

Monks né 1992.
Ky model ishte rezultat i njé séré kérkimesh empirike gé Monks zhvilloi
né Irlandé, ndérmjet 97 organizatave pér té kuptuar rolin dhe funksionet e
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manaxherit té personelit. Monks zbuloi gé praktikat e personelit né Irlandé mund
té ndaheshin né katér tipe té ndryshme té cilat ai i propozoi si bazé pér katér
modele té manaxherit té personelit. Modelet jané si mé poshté.

1. Tradicional/Administrativ

Ky model bazohej né tipin e manaxherit té personelit funksionet e té cilit
ishin qé té kontrollonte pérdité rezultatet e punés sé punonjésve, t’i regjistronte
dhe t’1 dokumentonte ato dhe t€ zgjidhte konfliktet duke u bazuar tek procedurat
dhe politikat. Puna e tyre ishte qé té ruanin status-kuoné dhe mbarvajtjen e
funksionimit té personelit té organizatés. Pra, puna e tyre ngjante me punén e njé

shtépiakeje.

2.Marrédhéniet tradicionale/industriale

Ky model i propozuar nga Monks sérish fokusohej tek funksioni
tradicional i manaxherit t& personelit. Ketu manaxheri i personelit nuk ka pér
detyré vetém té mbajé dokumentacionet né lidhje me pagat dhe té dhénat e
personelit, apo té interpretojé politikat. Gjithashtu né modelin e paré ai duhej té
vepronte dhe si pageruajtés brenda kompanisé. Ndérsa né keté model ai duhet té
ndérveproje me punonjésit, té gjejé zgjidhje pér konfliktet dhe té jeté ndérmjetés

midis organizatés dhe punonjésve.

3.Inovues/Profesional

Modeli inovues/profesional e zgjeron rolin e manaxherit té personelit. Ky
siguroi njé permirésim pérsa i pérket modeleve t& mésipérme duke gené se e
konsideroi manaxherin e personelit si njé profesionist dhe ekspert dhe ai u pérfshi
né modifikimet e politikés sé organizatés. Atij i kérkohet feedback kur merren
vendime pér ndryshimin e politikés. Roli i manaxherit ndryshoi nga ai i njé
shtépiaku tek ai i njé konsulenti té vlefshém né lidhje me céshtje té politikés sé

kompaniseé.
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4.Inovues/l sofistikuar

Ky éshté niveli mé i larté i manaxherit té personelit. Ai vepron dhe si
konsulent apo zédhénés i politikés, dhe si kontribues né strategjiné e kompanise.
Organizatat gé ndjekin kété model i mbajné menaxherét e burimeve njerézore né
formacionet drejtuese té tyre. Manaxheri i personelit né keté rast ka rolin e njé
vizionari té kompanisé gé e ndihmon até né formulimin e politikave strategjike né
lidhje me rekrutimin, trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve. Atyre u jepen
fasilitetet dhe burimet e nevojshme pér ta béré rolin e tyre sa mé ndérveprues me

menaxherét linearé dhe me punonjésit.

4.7. Modeli i John Story (1992)

Njé tjetér model gé ka arritur géllimin e funksionit té personelit si pasojé e
ndryshimeve té faktoréve té jashtém dhe té brendshém té organizatés éshté modeli
i propozuar nga John Story. Ky model bazohet né dy kritere: njé ka té béjé me
sasiné e ndérhyrjes qé manaxheréve té personelit u lejohet té béjné né punét e
organizatés dhe kriteri i dyté ka té bejé me llojin e mbéshtetjes gé ata sigurojné.

Shérbyesit

Né nivelin mé té ulét géndrojné manxherét e personelit té cilét njihen si
shérbyes. Kéta manaxheré thjesht u japin mbéshtetje taktike manaxheréve lineare
kur ata kané nevojé. Shérbyesit nuk kané té drejtén té ndérhyjné né punét e
ndérrmarrjes. Atyre u kérkohet vetém té shuajné konfliktet ose t& administrojné
dokumentacionin e departamentit t€ marrédhénieve njerézore.

Rregulluesit

Né keté nivel jané menaxherét té cilét kané njé shkallé mé té madhe
ndérhyrjeje duke qgené se ata jané té pérfshiré né krijimin e politikave té
punonjésve dhe marrin iniciativén g€ t’i motivojné ata. Gjithsesi rolet e
rregulluesve qéndrojné nén ato té manaxheréve linearé dhe mbéshtétja gé

menaxherét e personelit u japin atyre linearé éshté taktike.
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Késhilluesit

Késhilluesit jané menaxherét e personelit té cilét kané pér detyré
planifikimin strategjik dhe késhillimin e manaxheréve linearé né lidhje me
problemet e punonjésve. Por, gjithsesi, késhilluesit nuk kané njé shkallé t&¢ madhe
ndérhyrje pasi nuk merren me zbatimin e polikave té marrédhénieve njerézore,
duke e lené pjesén mé té madhe té komunikimit dhe pérhapjes sé politikés né
duart e manaxheréve linearé.

Zotét e ndryshimit

Kéta manaxheré jané mé tepér té pérfshiré né zhvillimin dhe zbatimin e
politikés. Manaxheré té tillé jané dhe ndérhyrés dhe strategjiké. Rolet e tyre jané
té shumta dhe pérfshijné : vendosjen e objektivave strategjike pér departamentin e
marrédhénieve njerézore, funksionimin e marrédhénieve njerézore pér arritjen e

objektivave té organizatés dhe zbatimin e politikave né praktike.
4.8.Modeli i Herriot dhe Pembérton (1995)

Né njé tjetér model realist t€ propozuar nga Herriot dhe Pemberton u
pohua gé roli dhe detyra e manaxherit té personelit varej shumé nga kontratat
psikologjike té ndértuara ndérmjet punonjésve dhe organizatés. Kjo kontraté
psikologjike pércaktohet si njé kontraté e nénkuptuar gé punonjésit realizojné kur
béhen pjesé e njé organizate (Rousseau dhe Parks 1993). Pérvec kontratés sé
punés dhe kontratés sé pagesés, kjo kontraté psikologjike mbéshtetej né
supozimin gé puna e punonjésve ndaj organizatés do té paguhet né mijete
monetare ose do té shpérblehet prej organizatés.

Sipas Herriot dhe Pemberton (1995) detyra kryesore e manaxherit té
personelit éshté gé té manaxhojé kété kontraté personale me géllim gé té mbajé té
vazhdueshme shérbimet e punonjésve dhe té béjé gé biznesi té funksionojé pa
problem.

Me kalimin e kohés, ndryshimet né mjedisin dhe né kodin etik té biznesit,

natyra e kontratés psikologjike ka ndryshuar.
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Pra éshté e réndésishme gé dhe menaxherét e personelit té gjejné dhe té
pérshtasin metoda té reja té menaxhimit té kontratave psikologjike. Ka pasur njé
ndryshim né kontratén psikologjike. Mé pérpara punonjésit prisnin nga organizata
njé vend pune té sigurt pér té tashmen dhe té ardhmen, si shpérblim pér punén dhe
angazhimin e tyre ndaj organizatés. Tani kontrata psikologjike éshté mé e
ndryshme dhe mé e shtriré, duke gené se punonjésit duhet té punojné né njé
mjedis té paparashikueshém, té tejmbushur me burime té shumta njerézore, me
pushime nga puna apo me reduktime té stafit.

Sot punonjésit kané kéndvéshtrime té ndryshme dhe ata preferojné té
ngrihen né detyré népérmjet nxitjes pérsonale dhe aftésive té tyre ndérpersonale se
sa thjesht népérmjet punés sé tyre. Gjithashtu ata kérkojné ekuilibér midis jetés
private dhe punés dhe njé sasi té konsiderueshme autonomie né até ¢cka ata béjné.

Pér me tepér, ata kérkojné siguri duke krijuar vendet e tyre brenda
organizatés dhe gjithashtu kérkojné té vendosin njé marrédhenie mé té afert apo
mé angazhuese me organizatén, me géllim qé té fitojné pozicione kyce dhe
prestigjoze né nderrmarrje.

Ata kérkojné gjithashtu trajtim né ményré té drejté dhe té barabarté dhe
jané té afté qé t& mos e lené organizatén apo menaxherét t’ia hedhin paq, kur ky
trajtim nuk u jepet.

Ndryshimi né sjelljet dhe mentalitetet e punonjésve tregon gé ata jané béré
mé té zgjuar dhe me realisté. Ata e diné se c¢faré duan dhe c¢faré presin nga
organizata. Kjo e bén punén e manaxherit té personelit mé sfiduese dhe manxherit
I nevojitet kreativitet dhe risi pér tu marré vesh me mentalitete kaq té ndryshme.

Pérvec ndryshimit té pérgjithshém té té menduarit t€ punonjésve né lidhje
me punén dhe punédhenésin e tyre, ka pasur dhe ndryshime té tilla si rritja e
numrit té grave né puné apo shumllojshméria e etnive té ndryshme gé punonjné né
té njéjtin vend pune.

Pra, menaxherét e personelit jo vetém duhet té manaxhojné kontrata té

ndryshme psikologjike, por ata duhet dhe té jené té kujdesshém rreth ndjenjave té
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ndryshme té individéve té ndryshém dhe té formulojné programe motivimi né
varési té kérkesave specifike té punonjésve.

Herriot dhe Pemberton (1995) gjaté kohes gé po punonin njé model pér
karrierén e pérgjithshme né organizaté, u morén dhe me rolet e manaxherit té
personelit. Pikpamjet e tyre vijojné si mé poshté: Sipas Herriot dhe Pemberton
(1995) Kkarriera e punonjésve né organizaté duhet paré si njé cikél natyror.
Punonjésit ndérveprojné vazhdimisht me organizatén dhe rritja né karrieré ndodh
si pasojé e Kétij ndérveprimi. Prandaj Herriot dhe Pemberton sugjeruan gé
punonjési té trajtohej né ményre individuale dhe né vend gé menaxherét dhe
organizata ta shihnin rritjen né Kkarriere si kolektive, ata duhen té& bénin njé
pérballje individuale, subjektive, sipas rethanave dhe sipas procesit me
punonjésin.

Kjo vjen si pasoje e ndryshimit té interesave, sjelljeve dhe pritjeve té
punonjésve. Gjithashtu roli i manaxherit do té ndryshojé dhe né varési té
integritetit dhe kohégéndrimit té punonjésit né organizaté. Rolet e manaxheréve
né varesi té ketyre faktoréve trajtohen mé poshté.

1. Informues

Pér punonjésit e sapohyré né organizaté, menaxherét e personelit duhet té
luajné thjesht rolin e informuesit. Ai duhet t’i komunikoj€ punonjésve shpérblimet
dhe pérfitimet e tij, si dhe kulturén dhe vlerat e organizatés. Né keté kohé
menaxherét mbledhin dhe feedbackun prej punonjésve né lidhje me até cka ata
presin nga organizata dhe puna e tyre.

Ky éshté njé rol thelbésor pér manaxherin e personelit, sepse prej kétij
feedback-u ai mund té kuptojé shkakun e garkullimit té larté midis punonjésve té
rekrutuar rishtazi.

Informacioni i dhéné prej rekrutéve té rinj e ndihmon manaxherin e
personelit té kuptojé se sa fushata e rekrutimit dhe seleksionimit pasqyron realisht
punén dhe organizatén. Nése manaxheri i personelit gjykon qgé procesi i

seleksionimit e ka béré punén té duket mé térhegése se ¢’€shté apo ka béré té
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keqinterpretohen disa aspekte té€ punés, at€here ai duhet t’ua pércjellé kété
informacion manaxheréve té niveleve mé té larta.

2. Negociues

Né nivelin tjetér pritet nga manaxheri i personelit gé té vlerésojé pritjet
dhe kérkesat e punonjésve tashmé té integruar né puné. Kjo éshté njé fazé kritike
sepse manaxheri i personelit duhet t€ zbulojé nevojat e punonjésve dhe t’i
pérmbushi ato me burimet gé ka organizata. Pra né kété nivel manaxheri i
personelit duhet t€ punojé pér t’i dhéné drejtim pritjeve dhe kérkesave té
punonjésve dhe té organizatés.

3. Monitorues

Né nivelin tjetér manaxheri i personelit ka pér detyré té vlerésojé impaktin
e iniciativave dhe ndryshimeve né nivel organizacional. Manaxheri i personelit
duhet té mbledhé informacione rreth impaktit té ndryshimeve organizacionale tek
punonjésit dhe gjithashtu t’i mbajé punonjésit t&€ motivuar dhe t€ angazhuar ndaj
organizatés edhe gjaté procesit té ndryshimit. N& kété nivel menaxherét e
personelit duhet t’i sigurojné punonjésit qé kontratat e tyre psikologjike vazhdojné
ende té jené té drejta dhe té pérshtatura ndaj tyre.

4. Negociues

Kétu fillon njé nivel ciklik ku manaxherit té personelit i duhet té riluajé
rolin e negociuesit me punonjésit dhe t’i sigurojé ata qé kontratat e tyre
psikologjike jané té vlefshme.

Modeli i mesipérm i Harriot dhe Pemberton i jep manaxherit té personelit
njé rol mé dinamik dhe rrit réndésiné e funksionit té personelit. Ky model éshté
me intuitiv se modelet e tjera duke qgéné se pérfshin né té dhe kontratén
psikologjike, cka bén gé punonjésit té jené pjesé e drejtpérdrejté e modelit té
menaxhimit té personelit.

Al &shté ndryshe nga modelet e tjera té cilat i shohin rolet dhe funksionet e

manaxherit té personelit t& vecuar nga personat me té cilét ai ndérvepron. Pér kéto
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arsye ky model mund té quhet mé i arriré pérsa i pérket marrédhénieve gé krijon

manaxheri i burimeve njerézore me punonjésit.

4.9.Modeli i Partnerit strategjik té biznesit i Ulrich (1997)

Ulrich propozoi rolin e partnerit strategjik té biznesit pér manaxherin e
burimeve njerézore (Ulrich, 1997). Manaxheréve té burimeve njerézore si
partneré strategjiké u kérkohet gé té punojné me menaxherét e tjeré té organizatés
dhe té zhvillojné njé vizion dhe strategji té burimeve njerézore qé té mbéshtésin
strategjiné e biznesit. Ky éshté njé rol proaktiv pér manaxherin e burimeve
njerézore, né kundérshtim me rolin reaktiv dhe normativ gé ata kryenin
tradicionalisht. Ky ndryshim gé ka ndodhur né model vjen si pasojé e nevojés se
biznesit pér té gené i ndjeshém dhe fleksibél ndaj nevojave té konsumatoréve né
njé mjedis tejet konkurrues. Si pasojé, dhe funksionet e burimeve njerézore duhet
té¢ jené t€ kujdesshém ndaj ndryshimeve t€ mjedisit, t’i pérgjigjen keétyre
ndryshimeve né ményre té shpejté dhe eficente dhe té jené gjithmoné té fokusuar
tek konsumatori (Ulrich dhe Brockbank, 2005). Menaxherét e burimeve njerézore
duhet té sigurohen gé struktura e organizatés t¢ jeté fleksible, t’i pérshtatet lehté
ndryshimeve dhe nevojave té jashtme. Ata gjithashtu duhet té sigurohen qé
zbatimi i politikave té tyre té jeté eficent pérsa i pérket kostos dhe té japin ide
kreative dhe inovative né lidhje me formulimin dhe ushtrimin e politikave té
burimeve njerézore (Ulrich dhe Brockbank, 2005). Modeli i partnerit strategjik té
manaxherit t& burimeve njerézore e vendos até né njé pozicion proaktiv dhe
dinamik ku ai mund té koordinojé veprimet e kétij departamenti né ményré mé té
drejtpérdrejté me nevojat e konsumatoréve. Gjithsesi kjo nuk do té thoté gé
menaxherét e burimeve njerézore nuk merren mé me detyrat e tyre tradicionale té
administrimit. Sipas Ulrich menaxherét e burimeve njerézore qé veprojné si
partneré strategjiké duhen té jené dhe eksperté né administrim. Si eksperté né
administrim, manaxheréve té burimeve njerézore u kérkohet gé té japin udhéhegje
dhe njohuri pér té pérmirésuar proceset ekzistuese, si dhe ta bejné me eficent
procesin e regjistrimit té té dhénave té punonjésve. Népérmjet késaj menaxherét e
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burimeve njerézore ndihmojné né pérpunimin e té dhénave té burimeve njerézore
me qéllim g€ t’i sherbejné njésive t&€ ndryshme té biznesit. Ky lloj pérpunimi
ndihmon né reduktimin e kostove, né standartizimin e té dhénave dhe né kursimin
e kohés. Mé tej, Ulrich pohoi gé manaxheri i burimeve njerézore shérbente dhe si
agjent ndryshimi kur organizata ishte duke pésuar transformime. Ky rol éshté si
strategjik, si taktik sepse ai pérfshin pérfytyrimin e gjendjes sé déshiruar té
gjérave dhe kryerjen e procesit aktual té ndryshimit.

Modeli i Partnerit Strategjik té Biznesit gjithashtu pohon gqé menaxherét e
burimeve njerézore duhet té jené té kujdesshém né ményré té vazhdueshme ndaj
céshtjeve té punonjésve dhe t’i mbéshtesin ata sa heré qé t€ ken€ nevojé. Fakti qé
ata i japin mbéshtétje strategjike organizatés apo fakti gé punojné me ekzekutivé
té larté nuk do té thoté gé ata jané té izoluar nga punonjésit. Pérkundrazi,
manaxheréve té burimeve njerézore u kérkohet gé té pérkrahin céshtjet e
punonjésve, té punojné pér té pérmirésuar moralin dhe motivimin e tyre, si dhe té
rrisin aftésité dhe produktivitetin e tyre (Ulrich dhe Brockbank, 2005). Pra
manaxheréve té burimeve njerézore u kérkohet gé té kryejné té gjitha rolet
tradicionale té burimeve njerézore, por duke pasur njé pérgasje strategjike né
punén e tyre (Ulrich, 1997). Modeli i partnerit strategjik i manaxherit t& burimeve
njerézore éshté béré popullor pér organizatat duke géné se u ofron atyre disa
pérfitime.

Pérfitimi i kostos

Njé nxités né menaxherét e burimeve njerézore gé si partneré strategjiké té
organizatés ndihmojné pér pércaktimin e njé vizioni té koordinuar pér té téré
sistemet e burimeve njerézore dhe projektimit té organizatés. Menaxherét e
burimeve njerézore gjithashtu ndihmojné né administrimin e centralizuar té
burimeve njerézore i cili ndihmon gé té mos riprodhohen dhe té mos ripérsériten
té njéjtat puné. Menaxherét e burimeve njerézore luajné njé rol kryesor né
vlerésimin e géllimit pér centralizimin e aktiviteteve t& burimeve njerézore. Njé

ristrukturim total i departamentit té burimeve njerézore té njésive t& ndryshme

106 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

mund té kryhet nga menaxherét e burimeve njerézore té organizatés bazé. Kéto
aktivitete megjithése né fillim mund té jené njé shpenzim i madh pér organizatén,
shpien né kursime afatgjata. Centralizimi gjithashtu i ndihmon menaxherét e
njésive individuale té biznesit gé té fokusohen me tepér tek ndérveprimi me
punonjésit dhe tek ndihma g€ mund t’u japin atyre pér té vlerésuar nevojat dhe
aspiratat e tyre. Modeli i partnerit strategjik té biznesit pohon gé do t¢ mbahen
vetém ato aktivitete té burimeve njerézore dhe té personelit té cilat ndikojné né
ményre direkte tek strategjia e biznesit. Pér kété arsye disa praktika jané hequr
dhe stafi duhet rishikuar me géllim gé té reduktohen kostot dhe té rritet eficenca.

Rritja e aftésive konkurruese

Njé tjetér nxités gé ka ndikuar né prezantimin e modelit té partnerit
strategjik té biznesit t€ Ulrich ka géné nevoja né rritje pér té géndruar konkurrues
né treg. Pérfitimi i kostove mund té jeté njé arsye dytésore pérsa i pérket
adoptimit té kétij modeli t& manaxherit té burimeve njerézore. Kjo ndodh sepse
organizatat kané mé shumé nevojé té jené té afta dhe fleksibile pér té pérballuar
sfidat e mjedisit té jashtém, se sa té reduktojné kostot. Manaxheri i burimeve
njerézore si partner strategjik i biznesit e ndihmon organizatén né arritjen e kétij
géllimi. Modeli i partnerit strategjik té biznesit pohon qé menaxherét e burimeve
njerézore punojné me teknologjiné mé té fundit dhe proceset mé inovative pér ta
mbéshtetur organizatén né pérballimin e rritjes sé konkurrencés.

Menaxherét e burimeve njerézore gé luajné njé rol strategjik kané me
shumé kapacitete pér té krijuar procese dhe pér t’i siguruar organizatés njé mjedis
me punonjés té kualifikuar dhe té motivuar. Theksi i madh gé vihet pérsa i pérket
pérdorimit té punonjésve si avantazh konkurrues i ka vendosur menaxherét e
burimeve njerézore né njé pozicion géndror né organizaté. Menaxherét e
burimeve njerézore duhet té zhvillojné njé vizion strategjik né lidhje me forcén e
punés dhe té béjné gé ata té ecin paralelisht me nevojat e biznesit. Ata duhet té
jené té vémendshém ndaj ndryshimeve té mundshme né mjedisin e biznesit dhe té

pajtojné politikat e burimeve njerézore té organizatés me géllim gé kéto sfida dhe
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ndryshime té parandalohen né ményré té suksesshme. Manaxheri partner
strategjik i burimeve njerézore éshté i afté té sigurojé njé forcé pune profesionale
dhe shumé té trajnuar si dhe té bé&jé t¢ mundur gé zhvillimi dhe trajnimi té
koordinohen me strategjiné e biznesit dhe me géllimet afatgjata té organizatés.
Gjithashtu rritja e réndésisé sé kulturés sé organizatés si njé nga faktorét kryesoré
pér mbajtjen dhe kénagjen e punonjésve e ka rritur pérgjegjésiné e manaxheréve
té burimeve njerézore. Menaxherét e burimeve njerézore mund té influencojné né
kulturen e punés duke vepruar si agjenté ndryshimi pér té pérmiresuar kulturen e
organizatés.

Modeli i Ulrich formoi bazén pér ndryshimin e rolit t¢ manaxherit té
burimeve njerézore. Ky model siguron udhézime dhe drejtime pér ristrukturimin e
funksionit t& burimeve njerézore, por ai rralléheré pérdoret sipas ményrés se
pérshkruar nga Ulrich. Njé tjetér model i frymézuar nga modeli i partnerit
strategjik té biznesit ka fituar popullaritét né disa organizata evropiane (Brown,
Caldwell and Ehite, 2004). Ky model gé njihet me emrin “stoli tri kémbé&sh”
bazohet né tre koncepte; shérbimet e ndara, krijimi i géndrave té pérsosura dhe

menaxherét e burimeve njerézore si partneré strategjike té biznesit.

4.10. Modeli i Pol Reilly-t pér menaxhimin
e personelit (2000)

Ky model na jep tre tipe rolesh té manaxheréve té personelit. Kjo ndarje
béhet né bazé té natyrés sé kontributeve gé priten nga manaxheri i personelit dhe
né bazé té réndésisé dhe implementimit té kétyre kontributeve. Tipet e roleve té
manaxheréve sipas Reilly (2000) jané si me poshté:

1.Administruesi/Kontrollues
Kontributi —ky tip manaxheri kryen puné zyre té tilla si regjistrimi dhe
mbajtja e dokumentave dhe raporteve té punonjésve. Njé tjetér detyre e tij éshté

barazia ndérmjet komunikimit dhe zbatimit té politikés dhe ruajtja e pages midis
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punonjésve. Njé manaxher i tillé merret me puné té thjeshta dhe shuan konfliktet
kur i kérkohet.

Zbatimi né kohe- vendimet dhe referencat e kétyre manaxheréve jané té
pérditshme dhe afatshkurtra. Vendimet e tyre jané taktike dhe té lidhura me punét

e pérditshme té organizatés.

2.Strategjik/Integrues

Kontributi — roli i kétyre manaxheréve éshté krejt i kundert me até té
manaxheréve/kontrollues. Ky tip manaxheri ka njé rol strategjik né organizaté dhe
éshté i perfshiré né vendimarrje té niveleve té larta. Detyrat e tij nuk jané
monotone. Prej tij kérkohet formulimi i vizionit t& departamentit té burimeve
njerézore dhe kérkohet gé Ky vizion té jeté né funksion té vizionit té organizatés.
Manaxheri na jep bazat e politikés sé rekrutimit dhe seleksionimit,vleréson
nevojat e punonjésve pér trajnim dhe zhvillim dhe siguron input strategjik pér cdo
gjé né lidhje me punonjésit.

Zbatimi né kohé- ky lloj manaxheri pérfshihet né vendime strategjike
afatgjata. Udhézimet dhe vendimet e tij pérdoren pér té formuluar politikén e
burimeve njerézore dhe késhillat e tij pérdoren pér zhvillimin e politikés sé

punésimit té punonjésve.

3.Késhillues/Konsultues

Kontributi — manaxheri i personelit késhillues/konsultues z€ njé pozicion
mé té réndésishém dhe njé status mé té& miré né kompani se sa manaxheri
administrues/kontrollues. Megjithaté ky status éshté mé pak i réndesishém se sa ai
i manaxherit strategjik/integrues sepse manaxheri keshillues/konsultues nuk
pérfshihet né planifikimin afagjaté dhe né marrjen e vendimeve strategjike.
Késhillat e tij shérbejné si njé guide e vlefshme pér pérhapjen e politikés sé

organizatés dhe ai vepron si njé keshillues i pérditshém pér punét e punonjésve.
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Zbatimi né kohé- ky lloj manaxheri u jep késhilla dhe udhézime
manaxheréve lineare né lidhje me zbatimet afatshkurtra dhe afatgjata té politikés.
Roli i tyre éshté i limituar vetém né ndihmen dhe mbéshtetjen ge u japin
manaxhereve lineare dhe punonjésve né ndjekjen e procedurave dhe politikave té

organizatés. (Reilly 2000).

Modelet e mésipérme demostrojné gé ka pasur njé rritje té shkallézuar té
géllimit t&¢ menaxhimit té personelit, duke gené se menaxherét kané levizur nga
administrimi rutiné dhe regjistrimi i punéve, né realizimin e roleve té réndesishme
né strategjiné e organizatés. Studiuesit Mahoney dhe Deckop kané siguruar mé
shumé njohuri rreth evoluimit té funksionit t¢ menaxhimit té personelit. Sipas tyre
manxhimi i personelit konsiderohet mé shumé si manaxhim i burimeve njerézore
dhe nuk shihet mé si njé funksion mbéshtetés pér menaxhimin e problemeve té
punonjésve, por si njé fushé profesionale. Modeli i méposhtém i rritjes sé
influencés sé menaxhimit té personelit éshté punuar nga Mahoney dhe Deckop
(1986).

4.11. Modeli i Kércénimeve dhe Oportuniteteve
té menaxhimit té burimeve njerézore.

Organizatave u duhet té performojné né njé mjedis biznesi shumé sfidues
dhe konkurues. Né dekadat e kaluara organizatat jané fokusuar né burime té
ndryshme si; e veganta e operacioneve té tyre, aksesi gé kishin tek furnizuesit apo
tek marketerét, reduktimi 1 kostove t€ punés, procesi dhe shpérndarja, pér t’i
pérdorur kéto burime si avantazhe konkuruese. Kohét e fundit ky fokusim éshté
pérgéndruar tek njerézit gqé organizata punéson. Punonjésit e organizatés po
vlerésohen gjithnjé e mé shumé si njé burim i ¢muar i organizatés, i cili éshté
fleksibél dhe mund té trajnohet e té zhvillohet pér té dhéné njé performancé té
larté (Pfeffer, 1994). Me rritjen e réndésisé té kontributit potencial dhe ekzistues

gé punonjésit japin, éshté rritur dhe réndésia e funksionit té burimeve njerézore.
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Pér t¢ mposhtur kércénimet dhe pér té shfrytézuar oportunitetet gé has
organizata né mjedisin e biznesit, ajo duhet té pérdoré burimet njerézore. Modeli i
kércénimeve dhe oportuniteteve nénvizon faktin gé qéllimi i funksionit té
burimeve njerézore do jeté i ndryshém pér shtete dhe rajone té ndryshme, sepse
dhe njerézit gqé do té ballafagohen me kéto kércénime dhe oportunitete jané té
ndryshém. Gjithashtu, ky model pohon gé rolet dhe funksionet e manaxherit té
burimeve njerézore do té modifikohen né varési té ndryshimeve né mjedisin e

jashtém té biznesit.

Né shumé shtete té botés éshté vertetuar gé punonjésit e afté dhe té

arsimuar jané njé aset i cili i garanton kompanisé njé kthim té larté.

Ky model na paraget detyrat e manaxherit t& burimeve njerézore si né

vazhdim:
1.Rekrutimi dhe seleksionimi strategjik.

Fokusimi i menaxhimit té burimeve njerézore ka ndryshuar nga procesi
rutiné i seleksionimit, rekrutimit, trajnimit dhe zhvillimit pér té gjetur punonjésit
me aftésité e duhura gé té pérshtateshin né vendin e punés, né gjetjen e
punonjésve me sjelljen dhe mendésin€ e duhur pér t’iu pérshtatur kulturés sé

organizatés.

Gjetja e personave té duhur népérmjet procesit té seleksionimit dhe
intervistimit, éshté béré njé piké kritike pér rolin e manaxheréve té burimeve
njerézore. Né kompani té tilla si Google procesi i seleksionimit té€ punonjésve
éshté projektuar me kujdes dhe né ményre té specializuar, me géllim qgé kjo
organizaté t’1 gjejé njerézit e duhur g€ me herén e paré. Me njé politiké té till€ pér
tu ndjekur, procesi i kualifikimit t& punonjésve (kulifikimi duhet té jeté né arsim,
aftési, sjellje, opinione, pérshtatje ndaj kulturés) béhet shumé intensiv dhe
konsumon shumé kohé. Menaxherét e burimeve njerézore duhet té jené né kontakt
té vazhdueshem me fuqiné punétore népérmijet internetit, té mbajné kontakte me

universitetet té cilat nxjerrin punonjés té rinj t€ kualifikuar dhe “té ruajné&”
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konkurentét e tyre té cilét jané duke kérkuar talente té reja. Né njé shtet si India,
ku ka shume profesionisté té kulifikuar, té afté dhe té arsimuar, punonjésit e rinj,
kohét e fundit, kané pasur mundési shumé té mira dhe oferta nxitése né tregun e
punés. Firmat gé duan té punésojné mé té mirin e tyre duhet té kené njé
department té burimeve njerézore shumé aktiv dhe energjik, si dhe njé manaxher

personeli shumé efektiv.

Por, éshté e véshtiré gé né njé mjedis nacional té gjesh shumé punonjés té
kualifikuar sepse ata ose jané shumé té pakté né numér ose nuk ekzistojné fare.
Pér shembull, marrim rastin e Kinés. Ajo éshté njé nga ekonomité botérore mé té
médha me njé numér té shumté organizatash né mbaré botén, por ajo éshté
deficitare pérsa i pérket punonjésve té afté dhe té kualifikuar. Kina ka mé pak se
10% té popullsisé me arsimim té larté (Lu & Chen, 1990). Shtetit, gjithashtu i
mungojné profesionistét e afté dhe té trajnuar (Pan & Li, 1990), dhe shumé prej
bizneseve ndérkombétaré gé hapin filialet e tyre né Kiné, pér té reduktuar kostot,
e gjejné vendin pa punonjés té kualifikuar dhe té arsimuar. (Tan, 1992).

2.Zhvillimi dhe trajnimi strategjik

Program i trajnimit dhe i zhvillimit, tashmé, luan njé rol mé géndror dhe
mé strategjik né rritjen dhe performancén e organizatés né téresi. Pra, roli i
manaxherit t€ personelit ka ndryshuar nga té génit njé supervisor i thjeshté i
programit té trajnimit dhe zhvillimit té aftésive, né té génit njé person aktiv né
zhvillimin e téré programit dhe né zbatimin e drejté té tij. Trajnimi éshté béré njé
nga aktivitetet mé té déshiruara dhe mé té kérkuara, té cilin organizata e
konsideron té dobishém pér konkurencén e saj (Schuler et al., 1992). Roli i
manaxherit té personelit si njé trajnues profesionist apo njé profesionist gé
manaxhon trajnimin e punonjésve, éshté béré shumé i réndésishém duke qéné se
trajnimi ka lidhje direkte me kénagésiné dhe moralin e punonjésve, dhe besohet
gé motivimi i punonjésve éshté shumé eficent, inovativ dhe kontribues né rritjen e
kompanisé. Trajnimi rrit gjithashtu besnikériné dhe angazhimin e punonjésve,
duke ulur mugesat dhe garkullimin dhe duke reduktuar né kété ményré kostot.
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Ky ndryshim né rolin e manaxherit té personelit béhet dhe mé i dukshém
né mjedisin kombétar ku ka njé presion té madh nga geveria apo mjedisi ligjor, qé
té angazhohen burimet népérmjet trajnimit té punonjésve. Pér shembull né Francé
pritet qé organizatat té caktojné né borderoté e tyre njé pérgindje té caktuar pér
trajnimin e punonjésve Gjithashtu kétyre organizatave franceze u kérkohet gé kur
té formulojné planin e tyre té trajnimit té marrin késhillim dhe ndihmé nga késhilli
I punés, pra menaxherét e personelit duhet té jené té afté té ndérveprojné me
agjencité e jashtme. Ligji geveritar dhe presioni nga késhilli i punés e bén

trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve né Francé njé proces kritik pér organizatén.

Menaxherét e personelit e kané pér detyré t€ merren me legjislacionin dhe
té sigurohen gé kostoja e zbatimit té programit té trajnimit té jeté efektive.
Gjithashtu nga kéta manaxheré pritet q€ t’i pérballojné ndérhyrjet e jashtme me
pozitivitet dhe kosto efektive. Kina éshté njé tjetér vend ku mjedisi kombetar luan
rol né vendosjen e prioriteteve pér funksionin e personelit. Kétu trajnimi dhe
zhvillimi jané té konsideruar nga qeveria si té réndésishém duke gené se
punonjésit kané aftési dhe arsimim té pakét. Edhe njé heré tjetér kétu theksohet qé
roli primar i manaxheréve té personelit éshté zhvillimi dhe zbatimi i trajnimeve, té
cilat shpien né zhvillimin afatgjaté té punonjésve. Gjithsesi mund té shihet njé
kontrast midis organizatave geveritare kineze dhe shogérive ndérkombétare gé
kané hapur filialet e tyre atje. Ndérsa bizneset e huaja jané té shqgetésuara rreth
zhvillimit té zotésive dhe aftésive té nevojshme pér punonjésit, organizatat
shtetérore kané si detyré té mbajné pjesén mé té madhe té punonjésve né puné dhe

té paragitur né bordero.

Né rastin e organizatave shtetérore né Kiné detyra e manaxheréve té
personelit éshté e limituar né administrim dhe marrje me dokumenta, ndryshe nga
menaxherét e personelit té organizatave té huaja té cilét jané dhe trajnues

strategjike.

113 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

3.Rritja e pérdorimit té teknologjisé

Ndryshimi i mjedisit té biznesit dhe rritja e shpejté e teknologjisé sé
informacionit ka béré qé biznesi té jeté i1 azhornuar me menaxhimin e
informacionit dhe té njohurive. Rritja e pérdorimit té teknologjisé sé komunikimit
né té téré departamentét e organizatés: marketing, planifikimi dhe parashikimi
strategjik, kerkimi, shitjet dhe shpérndarja etj, ka béré gé dhe departamenti i
personelit gjithashtu té pérdori teknologjiné moderne. Departamenti i personelit
ka marré aplikime té bazuara né Web, si komunikimi dhe transaksionet. (Perrin,
2003).

Gjithashtu ekzistojné programe kompjuterike, té cilat u lejojné punonjésve
té fusin dhe té rinovojné veté té dhénat e tyre duke reduktuar né keté ményré
punén administrative té manaxherit té personelit. Pérdorimi i teknologjisé i ka
vené menaxherét e personelit pérballé dy sfidave. Njéra ka té béjé me aftésiné e
tyre pér té punuar me metoda té reja teknologjike, pra veté menaxherét u duhet t’i

nénshtrohen trajnimeve.

Sfida tjetér lidhet me de-humanizimin e funksionit té personelit. Duke
géné se pjesa me e madhe e punéve administrative béhet duke pérdorur
teknologjing, mund té ndodhé gé manaxheri i personelit t& mos keté ag shpesh
marrédhenie direkte me punonjésit. Kjo mund ta zvogélojé réndésiné e
manaxherit té personelit. Gjithsesi, ana pozitive e pérdorimit té teknologjisé pér
manaxherin e personelit, éshté gé i jep atij me shumé kohé pér tu marré me

planifikim strategjik.

4.12. Modeli i Partnerit té Biznesit té€ manaxherit
té burimeve njerézore (Brown, Caldwell and White, 2004)

Modeli i partnerit té biznesit t¢ manaxherit té burimeve njerézore éshté
duke u béré i réndésishém né mjedisin aktual dhe né konkurrencén e biznesit. Ka
ndodhur njé ndryshim né lidhje me pozicionin gé manaxheri i burimeve njerézore

Kishte né organizaté para shumé kohésh me pozicionin gé ai gézon aktualisht né
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organizaté. Tani funksionet administrative t€ manaxherit té burimeve njerézore i
kryen njé specialist i burimeve njerézore. Kéta specialisté mund té kené
eksperiencé né proceset e rekrutimit, seleksionimit, né menaxhimin e borderove,
si dhe né mbéshtetjen gé i japin organizatés né lidhje me trajnimin dhe zhvillimin
€ punonjésve.

Ky specializim né burimet njerézore e ka béré kété funksion shumé té
varur nga teknologjia dhe nga pérdorimi né ményré té specializuar i software-ve.
Si pasojé jané zhvilluar shumé firma té burimeve njerézore té cilat u kryejné
shérbime profesionale organizatave té tjera (Broen, Caldell and White, 2004).
Kryerja e shérbimeve rutiné dhe tradicionale t& burimeve njerézore nga firma té
jashtme ka béré gé menaxherét e brendshém té burimeve njerézore té fitojné
pozicione mé strategjike. Menaxherét e burimeve njerézore konsiderohen si
partneré té biznesit té cilét koordinojné detyrat administrative dhe rutiné si
regjistrimi i t& dhénave té punonjésve, me ndihmén e agjensive té jashtme té
burimeve njerézore.

Gjithsesi, detyra kryesore e manaxheréve té burimeve njerézore nuk éshté
mé e lidhur me administrimin apo koordinimin me agjensité e jashtme. Né vend té
saj menaxherét e burimeve njerézore merren mé shumé me aktivitete té cilat
ndikojné né ményré té drejtépérdrejté né gjenerimin e té ardhurave té organizatés
(Brown, Caldwell and White, 2004). Ata kané role strategjike dhe ndihmojné né
krijimin dhe hartimin e strategjisé sé organizatés. Detyra e tyre kryesore éshté qé
té zhvillojné strategjiné e burimeve njerézore dhe té béjné té mundur gé Kjo
strategji té mbéshtesé strategjiné e pérgjithshme té biznesit dhe té keté lidhje me
géllimet e organizatés. Manxherét e burimeve njerézore gjithashtu veprojné si
késhillues strategjiké né lidhje me burimet njerézore pér njési té ndryshme té
organizatés dhe ndihmojné né zbatimin uniform té strategjisé sé biznesit.
Pérgjegjésité e tyre jané rritur dhe pérfshijné funksione té tilla si njganshméria né

zbatimin e politikave dhe procedurave té burimeve njerézore né njési té ndryshme
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té organizatés dhe ndihma gé i japin organizatés kur ajo déshiron té ndyshojé
proceset apo strukturén e saj.

Né raste ndryshimesh organizacionale detyra e manaxheréve té burimeve
njerézore theksohet akoma dhe mé shumé duke géné se ata veprojné si agjenté
ndryshimesh pér té ndihmuar punonjésit gé té ndryshojné sjelljet e tyre ekzistuese.
Gjaté periudhave té ndryshimit, ndryshimi mé i réndésishém nevojitet né kulturén
e organizatés. Menaxherét e burimeve njerézore pér té ndryshuar kulturen duhet té
ndryshojné pikpamjet dhe sjelljet e njerézve gé punojné né organizaté.

Modeli i partnerit té biznesit té manaxherit té burimeve njerézore thekson
dhe pérgjegjésiné gé ka ky manaxher né pérmirésimin e pérformancés sé
punonjésve. Né menaxhimin tradicional ishin menaxherét linearé ata gé merreshin
me menaxhimin e pérformancés sé punonjésve. Por, né modelin e partnerit té
biznesit kjo detyre i takon manaxheréve té burimeve njerézore (Brown, Caldwell
and White, 2004). Si partneré té biznesit menaxherét e burimeve njerézore duhet
té ecin né njé hap me programet mé té fundit té zhvillimit dhe trajnimit, si dhe té
vlerésojné nevojat pér trajnim té punonjésve individualé. Ata nuk duhet mé thjesht
té trajnojné punonjésit kur u kérkohet, por té vlersojné nevojén dhe géllimin e
trajnimit dhe té promovojné pjesmarrjen e punonjésve (Brown, Caldwell and
Ehite, 2004).

Gjithashtu Modeli i Partnerit té Biznesit thekson rolin strategjik té
manaxherit té burimeve njerézore duke pohuar gé éshté pérgjegjési e kétyre
manaxheréve pér té planifikuar nevojat e ardhshme té burimeve njerézore
pérfshiré planifikimin e vazhdueshém dhe zhvillimin e lidershipit.

Menaxherét e burimeve njerézore nuk kané pse té jené né konflikt me
menaxherét e nivelit té larté dhe menaxherét linearé. Modeli i Partnerit t€ Biznesit
thekson gé ata duhet té bashkpunojné si me menaxherét e larté, si me ata linearé.
Ky model thekson zhvillimin e grupeve té punés drejtuese ku menaxherét e

burimeve njerézore kané status té njéjté me liderat e tjeré apo me menaxherét
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linearé. Roli i partnerit té biznesit pér menaxherét e burimeve njerézore nuk éshté
njé rol gé nevojitet vetém njé heré, por éshté njé rol i vazhdueshem.

Modeli i Partnerit t& Biznesit &shté njé koncept i ri né praktiké, por ai ka
filluar té zbatohet tashmé né disa organizata pérfshiré dhe firmat e sektorit publik.

Sic shihet, modeli i partnerit té biznesit t¢ manaxherit t€ burimeve
njerézore éshté duke u béré shumé popullor. Ky konsiderim i manaxheréve té
burimeve njerézore si partnere té biznesit ka ardhur dhe si pasojé e ndryshimit té
kéndvéshtrimit té manaxherit t¢ burimeve njerézore né lidhje me detyrat gé ai
duhet té kryejé. Menaxherét e burimeve njerézore nuk e perceptojné me veten si
persona gé ofrojné mbéshtetje taktike, por si partneré strategjiké té operacioneve
té biznesit (Hudson HR, 2009).

4.13.Modeli i Stolit Tri-Kémbésh té manaxheréve
té burimeve njerézore

Ky model pérdoret nga ato organizata té cilat jané béré té vémendshme
ndaj dobishmérisé strategjike té funksionit té€ burimeve njerézore dhe té cilat duan

té ristrukturojné departamentet dhe proceset e tyre.

Centralizimi i shérbimeve rutiné

Aspekti i paré i kétij funksioni té ristrukturuar té burimeve njerézore éshté
pérdorimi i njé shérbimi té centralizuar pér té gjitha proceset rutiné si punésimi
dhe seleksionimi i punonjésve té rinj, menaxhimi i borderove dhe pérfitimeve té
punonjésve, pérpunimi i té dhénave té punonjésve, mbajtja e mungesave dhe té
dhénave té garkullimit etj. Ky centalizim i burimeve njerézore gjithashtu mund té
sigurojé njé unifikim té marrédhénieve té punonjésve dhe mund t’i sigurojé
mbéshtétje organizatés né lidhje me ¢éshtje té punonjésve apo né raste ligjore.
Centralizimi i burimeve njerézore né lidhje me céshtjet rutiné mundéson
standartizimin dhe baraziné né shpérndarjen e pérfitimeve dhe né menaxhimin e

marrédhénieve té punonjésve. Gjithashtu i jep organizatés njé paragitje unike
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sepse té gjithé punonjésit pavarésisht kufijve gjeografiké trajtohen né ményré té
njéjté. Centralizimi e bén administrimin rutiné té lehté duke gené se té gjitha té
dhenat jané té disponueshém né njé vend. Ai gjithashtu kursen kohé dhe redukton
kostot duke shmangur riprodhimin e proceseve té njéjta.

Gjithashtu ai i lehtéson menaxherét e burimeve njerézore té njésive té
ndryshme dhe i bén ata gé té fokusohen mé shumé tek zhvillimi i motivimit té
punonjésve dhe tek programet e lidhura me aftésité.

Grupet e punés té burimeve njerézore si géndra té perfeksionit

Aspekti tjetér i modelit té stolit tri-kémbésh éshté pérdorimi i grupeve té
punés si géndra perfeksioni. Kjo domethéné qé menaxherét e burimeve njerézore
dhe vartésit e tyre duhet té ndahen né grupe pune té specializuara gé té japin
kompetencén e tyre né organizaté.

Kéto grupe pune té specializura merren ekskluzivisht me rekrutimin,
trajnimin dhe zhvillimin, shpérblimet dhe nxitésit, pagat dhe kompensimet, etj.
Specialistét ofrojné shérbimet e tyre né fushat pérkatése pér organizatén né térési
duke u bazuar né njohurité dhe arsimimin e tyre. Zhvillimi i kétyre grupeve té
specializuara pune brenda organizatés sjell pérfitime té ndryshme pér organizatén.
Ai ndihmon né centralizimin e proceseve té burimeve njerézore duke kursyer
kohé dhe kosto si né rastin e “ Centralizimit t€ sherbimeve ruting”.

Gjithashtu ai jep kompetenca té brendshme né fusha té ndryshme té
burimeve njerézore duke shmangur né kété ményre nevojén pér agjensité e
jashtme té cilat jané té kushtueshme dhe jo gjithmoné té besueshme. Grupet e
punés té specializuara té burimeve njerézore sjellin zgjidhjet mé té reja dhe mé té
fundit pér organizatén dhe mund té ndihmojné né té kuptuarit e vizionit afatgjaté
té forcés punétore.

Burimet Njerézore si partneré strategjike té biznesit

Né lidhje me centralizimin e shérbimeve rutiné té burimeve njerézore dhe

zhvillimit té grupeve té punés pérfeksioniste, modeli i stolit tri-kémbésh pohoi gé
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ishte e nevojshme gé menaxherét e burimeve njerézore té zinin njé pozicion
strategjik né organizaté.

Kjo ka té b&jé me té njéjtat funksione si ato té pérmendura né modelin e
partnerit strategjik té biznesit t& Ulrich. Duke qéné se punon ngushté me
menaxherét e nivelit té larté té organizatés, manaxheri i burimeve njerézore
ndihmon né zhvillimin e vizionit té organizatés pér burimet njerézore. Ata
ndihmojné né Kkrijimin e zotésive té organizatés, si dhe né krijimin e njé force
pune té afté dhe eficente.

Duke gené se ata kané njé vizion strategjik, ata merren me planifikimin
afatgjaté té menaxhimit t& burimeve dhe me zhvillimin e talenteve pér
organizatén. Nga menaxherét e burimeve njerézore si partneré strategjike té
organizatés pritet q€ t€ sjellin njohuri t€ reja dhe t’i japin mbéshtetje manaxheréve
linearé né lidhje me menaxhimin e sjelljes né puné.

Ata duhet té jené koherenté me kérkimet dhe prirjet mé té fundit né lidhje
me zbatimin e politikave dhe praktikave t€ burimeve njerézore né ményré qé t’i
késhillojné sakté menaxherét linearé. Menaxherét e burimeve njerézore duhen té
kené njé shgetésim proaktiv kundrejt punonjésve dhe té punojné pér miregénien e

tyre duke sjelle mé té mirén né praktiké.

4.14. Modeli i angazhimit i burimeve njerézore

Koncepti modern i menaxhimit t& burimeve njerézore filloi té evoluonte
kur u kuptua gé angazhimi i burimeve njerézoré ndaj organizatés ishté shume i
réndésishém pér produktivitetin e tyre. Menaxhimi modern i burimeve njerézore u
zhvendos nga formati rregullues i menaxhimit né lehtésimin e motivimit dhe
angazhimit té punonjésve duke e béré kulturén e organizatés mé térheqése (Peters
and Waterman, 1982). Aktivitetet e menaxhimit té burimeve njerézore u fokusuan
né krijimin e njé mjedisi brenda organizatés me géllim gé té nxiste pérkatésiné
dhe besnikériné midis punonjésve dhe t’i motivonte ata g€ t€ realizonin

performancén mé té miré té tyre.
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Pritej gé nga krijimi i njé kulture dhe mijedisi pune té pérshtatshém
punonjésit té koordinonin géllimet e tyre personale me ato té organizatés dhe té
pérftohej né kété ményré njé situaté fitimprurése (Peters and Waterman, 1982).

Burimet njerézore u pércaktuan si njé aset dinamik gé Kishin aftésiné té
ndryshonin nivelet e tyre té produktivitetit né varési té géllimeve dhe nxitjeve té
bréndshme dhe né varési té angazhimit dhe sensit té pérkatésisé gé ata ndjenin
ndaj organizatés. (Peters and Waterman, 1982).

Sipas Walton (1985) menaxhimi i burimeve njerézore u shndérrua né
menaxhimin e angazhimit t€ punonjésve me géllim qé t’i kundérvihej ményrés sé
kontrollit t& punonjésve népérmjet procedurave dhe legjislacionit. Modeli i
angazhimit i menaxhimit té burimeve njerézore pretendonte gé projektimi i punés
nuk duhej té béhej duke u nisur nga ideja gé punonjési konsiderohej si njé person
individual i vecuar, por duke e konsideruar punonjésin si pjesé té grupit té punés.
Walton gjithashtu propozoi gé punonjési duhej té lejohej gé té hartonte objektiva
dhe jo thjesht té zbatonte objektivat e pérgjithshme. Né kété méyré ata nxiteshin
gé té koordinonin objektivat e tyre me ato té organizatés. Njé tjetér sugjerim i
Walton ishte gé organizata duhej té kishte njé strukturé mé té sheshté me mé pak
nivele hierarkike dhe me mé shumé delegim dhe fugizim té punonjésve. Kjo do té
siguronte njé feedback dhe njé¢ komunikim mé té€ miré pér punonjésit dhe do t’i
rriste sensin e pérgjégjésisé dhé pérkatésisé. Walton gjithashtu sugjeroi qé ishte e
réndésishme pér punonjésit gé té kuptonin gé shpérblimet qé ata merrnin ishin té

lidhura drejtépérdrejté me performancén e tyre.

Pra paga e tyre duhet té jepej né varési té pérformancés dhe jo né varési té
statusit apo pozicionit gé ata zinin né ndérrmarrje. Njé tjétér gjé gé garanton njé
angazhim mé té miré éshté pérfshirja e punonjésve né vendimarrje dhe né
zgjidhjen e problemeve. Gjithashtu punonjésit duhet té mbahen té informuar né
ményré té pandérpreré né lidhje me ndryshimet dhe iniciativat e réndésishme té
organizatés. Pjesmarrja e punonjésve éshté njé ményré efektive gé siguron
angazhimin e punonjésve ndaj organizatés (Fried & Ferris, 1987).
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Modeli i angazhimit té Walton pohoi pra, gé punonjésit duhet té trajtohen
si partneré dhe gé marrédhéniet industriale té organizatés duhet té manaxhohen né

njé mjedis bashképunues.

Ky model ishte né kontrast me modelin tradicional t¢ menaxhimit té
burimeve njerézore ku punonjesit trajtoheshin si njé burim i cili kishte nevojé té

manaxhohej dhe té kontrollohej.

Modeli tradicional i bazuar né punimet e Taylor-it dhe Fayol-it i jepte
shumé réndési pagave dhe shpérblimeve si pérmirésues té produktivitetit, ndérsa
modeli modern i angazhimit theksonte faktin gé punonjésit mund ta rregullojné
veté sjelljen dhe produktivitetin dhe nése atyre u sigurohej njé kulturé e
pérshtatshme pune ata mund ta tejkalonin veten.

Pra organizata duhej té fokusohej né politika dhe procedura gé i bénin

punonjésit té ndjeheshin té angazhuar dhe té kénaqur me punén e tyre.

Njé studim empirik i béré nga Guest zbuloi gé praktikat specifike té
burimeve njerézore, té organizatave té madhésive té ndryshme dhe gé operojné né
sektoré té ndryshém, lidheshin direkt me krijimin e Sistemeve té Angazhimit té
Larté. Ky studim u realizua duke intervistuar 1308 manaxherg té niveleve té larta
té cilét dhané opinionet e tyre rreth lidhjes midis praktikave té burimeve njerézore

dhe angazhimin né performancen e punonjésve (Guest et al., 2004).

Praktikat e marrédhénieve njerézore té cilat rezultuan té lidhura me

Sistemet e angazhimit ishin:

Ngritje né detyré — praktika e burimeve njerézore gé i nxit punonjésit té
aplikojné pér vénde té lira pune brénda organizatés dhe i jep atyre pérparési
ndaj kandidatévé té jashtém, gjeneron njé ndjenjé besnikérie ndérmjet
punonjésve dhe nga ana tjetér i jep mé shumé mundési zgjedhjeje organizatés.

Siguria e punes-politika e organizatés gé i bén té ditur punonjésve gé

puna e tyre éshté e sigurt, redukton kérkimin e punéve té jashtme nga
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punonjésit dhe ul garkullimin e tyre duke i béré ata mé besniké ndaj

organizatés.

Drejtésia- éshté thelbésore pér punonjésit gé ata ta shohin organizatén e
tyré si njé mbikéqyrése té drejté. Politikat e burimeve njerézore qé kané si
géllim shpérblimin e drejté dhe té barabarté té punonjésve, rrisin angazhimin é
tyre pérkundrejt organizatés. Kjo pikpamje e drejtésisé gjithashtu zhvillon
mundésité e trajnimit dhe té ngritjes né detyré né varési té rrogés dhe

shpérblimeve.

Ekuilibri Puné-Jeté Private — Punonjésit preferojné ato organizata qé
respektojné déshirén e tyre pér té kaluar kohé me familjen. Praktikat e
burimeve njerézore gé u lejojné punonjésve té vendosin njé ekulibér midis
punés dhe jetés private, si dhe gqé u mundésojné atyre té kujdesen pér

pérgjegjésité personale, shpien né njé sistem angazhimi té larté.

Pérfshirja dhe feedback-u i punonjésve- Guest et al (2004) zbuloi
gjithashtu se praktikat gé inkurajonin punonjésit qé té jepnin feedback-un e
tyre dhe gé i lejonin ata gé t& merrnin pjesé né vendimarrje e né hartimin e
objektivave, rrisnin performancen dhe besnikériné e punonjésve kundrejt

organizatés.
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Kapitulli D

Elbasani rast studimi
mbi pérdorimin e metodave té ndryshme
té menaxhimit té burimeve njerézore

5.1 Zhvillimet ekonomike né rajonin e Elbasanit

Réndésia e vecanté e burimeve njerézore jo vetém né organizaté, por dhe
né kuadrin makroekonomik, ka béré gé geverité e vendeve té ndryshme té
preokupohen pér programe e strategji afatgjata té zhvillimit t& burimeve njerézore

me vlera té padiskutueshme.

Treguesi i zhvillimit té burimeve njerézore, tashmé konsiderohet si njé
indikator alternativ me peshé pér té karakterizuar shkallén e zhvillimit té njé

vendi.

Indeksin e Zhvillimit Njerézor (HDI) éshté njé pérmbledhje e pérbéré e
cila mat arritjet mesatare té njé vendi né tri aspekte bazé té zhvillimit njerézor:
shéndetin, njohurite, dhe té ardhurat. Ai u prezantua si njé alternativé pér masat
konvencionale té zhvillimit t& njévendi, té tilla si niveli i té ardhurave dhe shkalla

e rritjes ekonomike.

Indeksi i Zhvillimit Njerezor u krijua pér té theksuar até gé njerézit dhe
aftésité e tyre duhet té& jené kritere pér vlerésimin e fundit te zhvillimit te njé
vendi, dhe jo vetém rritja ekonomike.

Indeksi i Zhvillimit Njerezor mund té pérdoret gjithashtu pér c¢éshtjen e
politikave kombétare, duke paré se si dy vende me té njéjtin nivel te ardhurash pér
frymé mund té kené rezultate te ndryshme té zhvillimit té€ njerezve. Pér shembull,

Bahamas dhe Zelanda e Re kané nivele té ngjashme té té ardhurave pér person,
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por jetégjatésia dhe vitet e pritshme té shkollimit ndryshojné né masé t¢ madhe
midis dy vendeve, duke rezultuar se né Zelandén e Re indeksi i zhvillimit njerezor

ka njé vlere shumé mé te larté se sa ne Bahamas.

Ky kontrast i madh mund té stimulojé drejtpérdrejté njé debat rreth
prioriteteteve dhe politikave te qeverisé. Raporti i Zhvillimit Njerézor Zyra
pérpiget gé té pérfshijé sa me shumé vende anétare t¢ OKB-sé té jeté e mundur.
Per té pérfshiré njé vend né Indeksin e Zhvillimit Njerezor nevojiten té dhéna té
krahasueshme te kohéve té fundit, té besueshme, pér té tre dimensionet e indeksit.
Pér njé vend gé do té pérfshihet, té dhénat né ményré ideale duhet té jené né

dispozicion nga agjencité relevante ndérkombétare té té dhénave.

Cdo vit gé nga viti 1990 Raporti i Zhvillimit Njerézor ka botuar Indeksin e
Zhvillimit Njerézor (HDI), i cili eshte paragitur si njé alternativé pér masat
konvencionale té zhvillimit té vendit, té tilla si niveli i té ardhurave dhe shkalla e
rritjes ekonomike. HDI paraget njé shtytje pér njé pérkufizim mé té gjeré té
mirégénies dhe té siguron njé pérbérje te tre dimensioneve bazé té zhvillimit

njerézor: arsimit, shéndetésisé dhe té ardhurave.

Indeksi i zhvillimit njerezor te Shqipérisé éshté 0,719, i cili i jep vendit
pozicioni 64-tert nga 169 vende me té dhéna té krahasueshme. HDI e Azisé
Qendrore dhe Evropés si njé rajon u rrit nga 0,534 né 1980 ne 0,717 sot, duke e

vendosur Shqgipériné mbi mesataren rajonale.

Paré né kété kontekst dhe zhvillimi i burimeve njerézore né rajonnin e

Elbasanit do téshihet ngushtésisht i lidhur me zhvillimin ekonomik té kétij gyteti.

Zhvillimi i qytetit té Elbasanit ka kaluar né njé trajektore ku dallohen disa
faza té réndésishme dhe realitete té ndryshme, sidomos brénda shekullit té njézeté,

Si mé poshté:

- Periudha e zhvillimit té zejtarisé dhe artizanatit. Né mesin e shekullit 18
numéroheshin rreth 900 dygane e 60 llojé zejesh né 45 Esnafé; pérpunoheshin
lékurat e metalet.
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- Periudha e hapjes sé ndérmarrjeve té para:

Gjaté viteve 1924-1939 u zhvilluan industria e lehté dhe ushgimore dhe u
hapén fabrikat e alkoolit, duhan-cigareve, vaj-sapunit;

- Periudha e industrializimit dhe shtetézimit t& ekonomisé.

Gjaté periudhés 1945-1990 u instalua industria e réndé dhe metalurgjia me

ndérmarrje té médha.

- Periudha e ekonomisé sé tregut. Nga viti 1991 né vazhdim fillon

funksionimi né ekonominé e tregut dhe rikthimi i zhvillimit té sektorit privat.

Gjaté periudhés rreth gjysméshekullore té ekonomisé sé centralizuar, deri
né vitin 1990-91, Elbasani u shndérrua né njé qytet tipik industrial socialist dhe

gjithashtu né fuginé mé té madhe industriale té prodhimit té celikut né vend.

Vetém né industriné e metalurgjisé numéroheshin deri né kété periudhé
rreth 16 mijé punonjés. Megjithaté, mjaft prej sektorévé kryesoré prodhues
industrialé né Elbasan pésuan rénie dhe njé ndalim drastik gjaté periudhés sé
tranzicionit, si pasojé e teknologjive té vjetéruara, efektivitetit té ulét té tyre dhe

konkurrencés sé produkteve té importuara.

Kalimi né ekonominé e tregut éshté shogéruar me riorganizimin e
sektoréve té ekonomisé né térési. Ristrukturimi i ndérmarrjeve té médha
shtetérore “mémé” né€ sektorét tradicionalé ndihmoi né krijimin e njé séré

ndérmarrjesh mé té vogla private.

Mundésité e reja pér té zhvilluar sipérmarrje té liré private rritén ndjeshém
pjesémarrjen e subjekteve dhe individéve té ndryshém privaté né ekonomi, duke
kontribuar né lindjen e sektorit privat. Rajoni i Elbasanit zhvillon marrédhénie
tregtare kryesisht me vende té rajonit si, Kosové, Magedoni, Greqi, Itali etj, duke
eksportuar gjithashtu Iéndé drusore, prodhime té mobilerisé, veshje, bimé

mjekésore e dekorative, etj.
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Megjithaté, prodhimi vendas éshté ende i kufizuar dhe mjaft produkte té

cilat mund té prodhohen né vend, né té vérteté importohen, sidomos ato bujgésoré

Né paragrafét e mésipérm u evidentua zhvillimi i Elbasanit si qytet me

potencial ekonomik dhe arsimor, i mbéshtetur nga burimet historike dhe natyrore.

Fugizimi i métejshém i Elbasanit éshté i lidhur ngushté me mjedisin,
gjéndja aktuale e té cilit paragitet ende larg normalitetit dhe géndrueshmérisé sé
déshiruar.

Céshtja e mjedisit ka njé vecanti dhe ndjeshméri tepér té larté né gytetin e
Elbasanit pér shkak té ndotjes qé ka prekur kété rajon. Ndotja e ka zanafillén disa
dekada mé paré me zhvillimin industrial, i cili do té sillte jo vetém ‘ndarjen’ nga
sektori tradicional bujgésor gé ishte zhvilluar deri né kété kohé, por edhe njé

konflikt t& hapur me mjedisin pérreth né Elbasan.

Ndotja nga baza industriale éshté shkaktuar si pasojé e teknologjive té
vjetéruara té atéhershme gé neglizhonin pothuajse c¢cdo aspekt té ruajtjes sé
mjedisit, si nga piképamja e shkarkimit t&¢ mbetjeve ashtu dhe nga ményra e

trajtimit té tyre.

Mbetjet e trashéguara té kétyre njésive industriale pérmbajné sasi té médha
pluhurash té imta, koncentrat hekuri, skorje ferro-kromi dhe mbetje té tjera té
ngurta si dhe ndotés né burimet ujore té zonés. Edhe né ditét e sotme Elbasani
vazhdon té mbetet rajoni mé i ndotur nga industria mégjithé rénien e aktivitetit
industrial. Mjedisi i rénduar nga niveli i larté i ndotjes sé ajrit evidentohet me
shgetésim pér banorét e gytetit. Ndér té tjera, kjo shkallé ndotjeje paraget njé
rrezik edhe pér ndértesat e sidomos monumentet e kulturés, duke ulur né ményré

graduale cilésiné dhe fortésiné e tyre.

Né ndotjen e ajrit ndikojné gjithashtu transporti urban, djegia e
mbeturinave té ngurta, sektori i ndértimit etj. Elementé té tjeré me shkallé té
konsiderueshme ndotjeje jané toka dhe uji, kryesisht nga Kombinati Metalurgjik
dhe mé pak agjentét e tjeré industrialé.
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Ndotja e ujérave sipérfagésoré dhe néntokésoré nga shkarkimet e ujérave
té zeza éshté mé e theksuar sidomos né segmentin e Shkumbinit, paralel me
pjesén jugore té qytetit, ku ujérat e zéza derdhen té patrajtuara. Pérpjekjet e
ndérmarra nga geveria géndrore dhe nga ajo vendore pér té frenuar ndotjen brenda
kufijve té lejuar dhe kontrolluar mjedisin né Elbasan, krahas té tjerave, jané té
kufizuara edhe pér shkak té ndarjes sé pagarté dhe pérplasjes sé kompetencave
ndérmjet kétyre dy pushteteve né kété fushé.

Njé faktor tjetér éshté gjithashtu shkalla e ndérgjegjésimit té bizneseve.
Lidhur me ndikimin e veprimtarisé sé tyre ekonomike mbi mjedisin ky ndikim
rezulton i ulét. Vrojtimi i biznesit tregon se biznesi i madh ka njé ndérgjegjésim
mé té madh pér céshtjet e mjedisit, por megjithaté informacioni i tij mbetet tejet i

kufizuar.

Né té njéjtén kohé, edhe zbatueshméria e normave té detyrueshme nga
aktivitetet ekonomike nuk éshté né nivelin e duhur. Né stadin aktual, pérvoja e
institucioneve vendore é&shté relativisht e re. Roli dhe niveli i koordinimit
ndérmjet tyre né funksion té krijimit té njé mjedisi té favorshém pér zhvillimin &
biznesit éshté né evoluim té vazhdueshém, né pérputhje dhe né varési té

mundésive financiare dhe ligjore.

Vitet e fundit, Bashkia Elbasan ka ndérmarré nisma konkrete né drejtim té
forcimit té bashképunimit, duke pérfshiré sektorin privat té biznesit né
vendimmarrjet institucionale dhe strategjike. Nisma té tilla jané procesi i
ndérmarré né vitin 2000 pér hartimin e njé plani strategjik té€ zhvillimit ekonomik
dhe hartimin e programit pér pérmirésimin e klimés sé biznesit. N& vitin 2004,
Bashkia mé pjesémarrjen e gjéré té grupeve té interesuar dhe komunitetit né térési
ndérmorén njé proces planifikimi té pérgjithshém pér hartimin e strategjisé
aktuale dhé dy planeve: Planit t¢ Zhvillimit Ekonomik Vendor dhe Planit té
Pérgjithshém Rregullues té qytetit. Sikurse déshmohet pozitivisht nga shumica e
biznesit (mbi 75% té bizneseve té anketuara), zhvillimi i kétij procesi ka rritur
ndjeshém shkallén e ndérgjegjésimit té biznesit mbi nevojén e pérfshirjes dhe
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angazhimit konkret né céshtjet e zhvillimit té qytetit. Né kété proces té dyanshém,
evidentohet gjithashtu nevoja e njé bashkévéprimi mé té madh ndérmjet
institucioneve dhe biznesit. Mbéshtétja institucionale e deritanishme pér biznesin
nga disa prej institucioneve kryesoré, pérfshiré Bashking, vlerésohet e
pamjaftueshme. Vecanérisht, njé bashképunim mé aktiv éshté i nevojshém
ndérmjet biznesit dhe Dhomés sé Tregtisé, Q& nénkupton Kkrijimin e
marrédhénieve reciproke pértej detyrimit té biznesit pér anétarésim.

Ndérveprimi kryesor i Dhomés sé Tregtisé zhvillohet aktualisht me
biznesin e madh, pér shkak té anétarésimit mé té larté té tij (88%), pérkundréjt

vetém 6% té biznesit té vogél té anétarésuar né Dhomé.

Si pasojé, interesat e késaj pjese té réndésishme té ekonomisé jané té
papérfagésuara. Forcimi i bashképunimit né kété drejtim kuzhtézohet nga
mungesa e shtréngesave ligjore dhe shkalla e zhvillimit té biznesit té vogeél. Si
rrjedhim, roli i Dhomés sé Tregtisé vlerésohet si shumé apo disi i réndésishém
vetém nga pak mé shumé se gjysma e biznesit.

Bizneset po i drejtohen gjithnjé & mé shumé sektorit bankar pér té pérfituar
avantazhet e njé cilésie mé té larté té shérbimit bankar né shpejtési, kulturé, siguri,
transparencé dhe dokumentim. Kjo ka cuar né njé ndérveprim mé té madh té
biznesit, sidomos atij t&¢ madh, me sistemin bankar pér sa i pérkét pagesés sé
taksave.

5.2 Ndarja dhe kategorizimi i bizneseve té Elbasanit

Sic u theksua edhe mé lart ndarja e biznesit né gytetin e Elbasanit bazuar né
aktivitetin e tyre éshté béré né biznes té vogél dhe né biznes té madh. Né biznesin e

vogeél vihen re aktivitete té tilla si: ushgimore, industriale, shérbime, kafe restorante,
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dhe pak firma prodhuese. Ndérsa né biznesin e madh vihen re aktivitete té tilla si

ndértimi, prodhimi, tregétia,transporti, import-eksporti, pérpunim druri, etj.

Né realitet, sektori i biznesit té vogél, karakterizohet nga mikro-ndérmarrje
té tipit individual ose familjar, me 1 njési ushtrimi aktiviteti privat té biznesit dhe

mesatarisht 2 té punésuar.

Ndérsa biznesi i madh paraqgitet mé i konsoliduar, me njé numér né rritje té
ndérmarrjeve té themeluara me ortak dhe njé numér mesatar té punésuarish
mesatarisht né 34 veté. Njé pjesé e kétyre kompanive, rreth 15%, gjithashtu kané

hapur degé té reja brenda ose jashté qytetit.

Duke iu referuar studimit gé po béjmé pra gytetit Elbasanit kemi marréné
shqyrtim firmat e kétij qyteti sipas aktivitetit té tyre.

Ndarja e bizneseve sipas natyres se aktivitetit

200 150 07
1o —22 n v n o ow
50 - . 17
ndertimi  import- tregti prodhim  transport  projektim  perpunim sherbime
export druri & te

tiera

Burimi Zyra e Tatim Taksave Elbasan

Ngse shohim figurén e mésipérme e cila na paraget ndarjen e bizneseve
sipas natyrés sé aktivitetit té tyre né qytetin e Elbasanit, vérejmé se né pérgjithési
numri mé i madh i firmave sipas aktivitetit té tyre (referuar té dhénave te Zyrés
séTatim Taksave) éshté ai i firmave té import-eksportit 150 firma. Mé pas vjen
tregtia me 107 firma dhe me rradhé ndértimi 72 firma, prodhimi 57 firma, dhe
aktivitetet e tjera si shérbime, pérpunim druri, transport, projektime,etj Pra né

pérgjithési firmat private té qytetit té Elbasanit jané té pérgéndruar tek import-
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eksporti dhe tregétia kjo lidhet dhe me karakteristikat qé ka dhe veté ekonomia
shqgiptare ku pjesén mé té madhe té saj e zé tregtia. Firmat gé merren me prodhim
jané té pakta né raport me numrin e firmave gé operojné né kété gytet. Né firmat
prodhuese mund té pérmendim firmat e huaja si: Kurum, ECF, Darfo, Ital Druri,
Elber. Kéto jané firma me kapital té huaj qé operojné né Elbasan dhe jané té
ngritura né ish ndérmarrjet shtetérore. Kéto firma jané té pakta né numér né raport
me firmat vendase por kané pérmasa t¢ médha dhe kané té punésuar mbi 400

punonjés.

Po té analizojmé ndarjen e firmave té Elbasanit krahasuar kjo me
kategorizimin e firmave né Shqipéri sipas INSTAT-it shohim se né pérgjithési né
Shqipéri mbizotérojné ndérmarrjet me 1-4 té punésuar 92 %, ndérkohé qé
prodhuesit e shérbimeve pérfagésojné 85 % té kétyre ndérmarjeve. Mbizotéruese
né numér jané ndérmarrjet me aktivitet tregétar dhe hotele, bar-kafe e restorant
62%. Né fund té vitit 2009 sipas Instat-it ishin aktive 109,267 ndérmarrje dhe
gjysma e tyre éshté e pérgéndruar né garget e Tiranés dhe Durrésit. Aktiviteti
tregtar vazhdon té jeté mé i preferuari né vendim marrje pér njé aktivitet té ri dhe
pérfagéson 40.7 % té ndérmarrjeve. Vetém 15 % mbulojné né numér prodhuesit e
té mirave Mbizotérimi i prodhuesve té shérbimeve éshté njé dukuri né té gjitha
garget e Shqipérisé. Pra sic shihet dhe nga té dhénat e Instat-it pér Shqipériné
aktiviteti prodhues éshté shumé i vogél 15 % Kkjo situaté éshté e njéjté ne até té
gytetit t€ Elbasanit. Kété e shohim dhe né 2 figurat e méposhtme. Ngse e
krahasojmé kété ndarje té bizneseve shqiptare né pérgjithési me ato té Elbasanit
né vecanti mendoj se nuk ka shumé dallime dhe né Elbasan né pérgjithési firmat
jané té pérgéndruara né akivtetet e shérbimit por ka dhe firma ndértimi, prodhimi,

etj.

130 Nada Krypa



Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

Prodhuesit e té mirave Prodhuesit e shérbimeve

16%

B Trectia
O Bujgésia e Peshkimi

M% E Hotele, Kafe, Restorante

B Industria
56% O Transporti & Komunikacioni

& Mclgrtimi 17% O Shérbime té tjera

Qéllimi i kétij punimi éshté gjithashtu té evidentojé modelin sipas té cilit
realizohet funksioni i MP/MBNJ dhe réndésiné gé i kushtojné menaxherét kétij
funksioni t¢ menaxhimit né kompanité shqiptare dhe né ményré té vecanté firmat

gé operojné né rajonin e Elbasanit.

Njé ndér arsyet se pse uné zgjodha pikérisht qytetin e Elbasanit si objekt té
studimit tim éshté fakti gé né kéte qytet mungojné punime té tilla pér menaxhimin
e burimeve njerézore. Gjithashtu, fakti gé uné jetoj né kété qytet mé shtyu té ndér
marr kété studim duke shpresuar qé€ kontributi im do t’i vijé né ndihmé
manaxheréve té burimeve njerézore té kétyre firmave né punén e tyre té

pérditshme.

Duke u nisur nga kushtet né té cilat operojné firmat e biznesit né Shqiperi
dhe né ményré té vecanté né rajonin e Elbasanit dhe duke paré véshtirésité me té
cilat ato pérballen gjithnjé e mé tepér del i réndésishém ndérgjegjésimi i
manaxheréve pér réndésiné dhe domosdoshmeriné e funksionit t& menaxhimit té
burimeve njerézore.Véshtirésité me té cilat pérballen firmat né vendin toné dhe né
rrethin e Elbasanit jané: konkurenca e pandershme, evazioni fiskal, mungesa e
legjislacionit, mungesa e informacionit té nevojshém per bizneset, mungesa e

konsulencés sé kualifikuar pér bizneset, mungesa e aftésive manaxheriale, taksat e
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larta,etj.(Guga.K, Prenga K,2008). Faktoré té tillé si konkurenca e pandershme,
mungesa e legjislacionit, mungesa e aftésive manaxheriale, lidhen né ményré té
drejtpérdrejté me menaxhimin e burimeve njerézore. Nj& ményré e miré pér té
géné té suksesshém pér firmat géjané né periudhén e tranzicionit éshté gjetja e
burimeve té ndryshme té konkurrencés, pérfshiré kétu dhe ményrén se si ato
manaxhojné burimet njerézore.Ka njé mori studimesh dhe té dhénash sot gé
mbéshtetin idené se burimet njerézore jané njé nder burimet e réndésishme té

avantazheve konkuruese pér njé firmé./2/Wright.

Né kéndveéshtrimin qé gjykohet sot, né Shqipéri menaxhimi si shkencé dhe
profesion mund té konsiderohet i ri. Nevoja pér njé menaxhim efektiv sipas
rregullave té reja té lojés sé tregut u ndje apo mé sakté u pranua para sé gjithash
né sektorin privat, ndonése edhe kétu me njé faré vonese. (Llaci,Sh Reformimi i

menaxhimit ne sektorin publik2006).

Pra duke pare kéto mangési dhe probleme né kété sektor uné kam menduar
té ngre hipotezén e méposhtme:

Hipoteza 1

Akoma nuk kemi ndérgjegjésimin e duhur te manaxheréve pér

réndésiné e funksionit MBNJ.

Duke iu referuar studimeve té shumta té béra dhe kérkimit té literaturés né
kapitullin e katért pérsa i pérket modeleve t& menaxhimit té€ burimeve njerézore
pamé gé kéto modele ndaheshin né 2 grupe té médha. Né grupin e paré té kétyre
modeleve jané dhe 4 modelet e Monks (1992).

Modeli i paré i propozuar nga Monks (1992) e trajtonte mé gjéré
ndryshimin e rolit t¢ manaxherit té burimeve njerézore. Ai na jep rolet
tradicionalé té cilat pérfshinin funksione administrativé lidhur me punén qé béjné
menaxherét e burimeve njerézore. Ky model bazohej né tipin e manaxherit té
personelit funksionet e té cilit ishin gé té kontrollonte pérdité rezultatet e punés sé

punonjésve, t’i regjistronte dhe t’i dokumentonte ato dhe té zgjidhte konfliktet
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duke u bazuar tek procedurat dhe politikat. Puna e tyre ishte gé té ruanin
statukuoné dhe mbarvajtjen e funksionimit té personelit té organizatés. Pra puna e
tyre ngjante me punén e njé shtépiakeje.

Model i dyté i propozuar nga Monsk éshté dhe modeli i marrédhénieve
tradicionale/industriale. Ky model sérish fokusohej tek funksioni tradicional i
manaxherit té personelit. Ketu manaxheri i personelit nuk ka pér detyré vetém té
mbajé dokumentacionet né lidhje me pagat dhe té dhénat e personelit, apo té
interpretojé politikat por duhet té ndérveproje me punonjésit, té gjejé zgjidhje pér
konfliktet dhe té jeté ndermjetés midis organizatés dhe punonjésve.

Model i treté i propozuar nga Monsk é&shté dhe modeli Inovues /
Profesional. Modeli inovues/profesional e zgjeron rolin e manaxherit té personelit.
Ky siguron njé permirésim pérsa i pérket modeleve té mésipérme. Duke gené se e
konsideron manaxherin e personelit si njé profesionist dhe ekspert ky model e
pérfshin até né modifikimet e politikés sé organizatés. Atij i kérkohet feedback
kur merren vendime pér ndryshimin e politikés Roli i manaxherit ndryshon nga ai
i njé shtépiaku tek ai i njé konsulenti té vliefshem né lidhje me ¢éshtje té politikés

sé kompanisé.

Model i katért i propozuar nga Monsk éshté Inovues/| sofistikuar.Ky éshté
niveli mé i larté i manaxherit té personelit. Ai vepron dhe si konsulent apo
zédhénés i politikés, dhe si kontribues né strategjiné e kompanisé. Organizatat gé
ndjekin kété model i mbajné menaxherét e burimeve njerézore né formacionet
drejtuese té tyre. Manaxheri i personelit né keté rast ka rolin e njé vizionari té
kompanise ge e ndihmon até né formulimin e politikave strategjike né lidhje me
rekrutimin, trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve. Atyre u jepen fasilitetet dhe
burimet e nevojshme pér ta béré rolin e tyre sa mé ndérveprues me menaxherét

linearé dhe me punonjésit.

Té katér modelet e Kkétij autori pérfshijné njé evolim te konceptit té

burimeve njerézore. Cdo model rrit kompleksitetin duke rritur nivelin e
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aktiviteteve profesionale dhe duke pérfshiré dhe orientimin strategjik té& burimeve

njerézore.

Ne do té pérdorim té dhenat e kérkimit toné pér té paré se cili nga modelet
pérdoret aktualisht né firmat e qytetit t€ Elbasanit dhe pres té vértetoj se modeli
mé i pérhapur né organizatat e Elbasanit pritet te jeté modeli tradicional /
administrativ né té cilin funksioni i personelit shihet si njé funksion tipik
mbéshtetés me njé fokus né problemet administrativ dhe té mbajtjes sé evidencave
(Monks 1992). Pres te gjej kete model tradicional/administrativ ne firma e
Elbasanit duke iu referuar dhe zhvillimit te firmave te biznesit ne gytetin e
Elbasanit. Keto firma te vogla dhe te mesme ne raste te pakta dhe firma te huaja te
medha ne pergjithesi sic e theksuam dhe me lart perballen me veshtiresi dhe me
kushte te veshtira te berjes se biznesit ne Shqiperi. Keto veshtiresi sigurisht ge
ndikojne dhe ne menaxhimin e burimeve njerezore duke u mbeshtetur dhe ne
funksionet ge kryen manaxheri i burimeve njerezore ne modelin e pritur (funksion
tipik mbeshtetes per organizaten) mendoj ge ky do te jete modeli me i perhapur.
Gjithashtu nuk mund té pérjashtohen rastet e pérdorimit t&é modeleve té tjera té

pérmendura mé lart té po kétij autori.
Hipoteza 2

Modeli mé i pérhapur né organizatat shqiptare pritet té jeté modeli

tradicional/administrativ.

Eshté paré me vend té zgjidhen modelet e kétij autori duke ju referuar dhe
studimeve té ndryshme té béra nga studiues té fushes mbi menaxhimin e burimeve
njerézore. Né kété punim do te evidentohet réndésia dhe domosdoshmériné e
manaxhimti té burimeve njerézore si njé avnatazh konkurues pér kompanité
pavaresisht madhesise se tyre. Né punimin tone kemi realizuar 2 pyetésoré, njéri
drejtuar manaxheréve té burimeve njerézore dhe tjetrin manaxheréve té

pérgjithshém té kétyre organizatave(do te jepet me shume informacion ne
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metodologjine e perdorur ne kete punim ). Né punim jané marré né shqyrtim

firmat e gytetit te Elbasanit dhe firma te huaja ge operojne ne kete gytet.

NEé rajonin e Elbasanit ushtrojné aktivitetin e tyre té biznesit disa firma te
huaja si Kurum, ECF, Darfo, Ital Druri, Elber,etj.Firmat me kapital té¢ huaj qé
operojné né Elbasan jané té ngritura né pérgjithési né ish ndérmarrjet shtetérore.
Kéto firma jané té pakta né numér né raport me firmat vendase por kané pérmasa
té médha dhe kané té punésuar mbi 400 punonjés. Té gjitha kéto kompani té
médha manaxhohen nga drejtues té huaj dhe né kéto oraganizata ekziston
departamenti i burimeve njerézore dhe menaxherét e burimeve njerézore kané njé
vizion nrdyshe pérsa i pérket menaxhimit t& burimeve njerézore dhe problemeve
gé lidhen me té. Duke pare punén e béré nga menaxherét né kéto firma kam

menduar té ngre dhe hipotezén e treté:
Metodologjia

Pér realizimin e kétij studimi éshté pérdorur njé metodologji gé konsiston
né njé kombinim té té dhénave primare me ato sekondare. Gjithashtu, njé seri e
gjeré burimesh té tjera sekondare, né formén e literaturés akademike, apo
publikime té tjera, jané shfrytézuar pér t’i shérbyer kapitullit t€ paré dhe té dyté,
gé trajtojné koncepte té€ réndésishme té burimeve njerézore dhe mbi llojet e
ndryshme té modeleve té menaxhimit t& burimeve njerézore té cilat mé kané
shérbyer pér ndértimin e hipotezave dhe modelit teorik gé kam testuar. Njé pjesé e
konsiderueshme e té dhénave sekondare jané siguruar népérmjet shfrytézimit té
bibliotekave elektronike té universiteteve té ndryshme amerikane kryesisht por
dhe atyre europiane. Gjithashtu jané pérdorur té dhéna té studimeve gé jané béré
pér Qarkun e Elbasanit nga institucione té tilla si Bashkia, Prefektura, Dhoma e

Tregetisé dhe Industrisé Elbasan, etj.

Kérkimin primar e kam realizuar né njé fazé né té cilén kam hartuar dy

pyetésoré. Kéta pyetésoré jané konceptuar té tillé: njéri drejtuar manaxheréve té
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pérgjithshém té firmave private dhe institucioneve publike té testuara dhe tjetri

drejtuar manaxheréve té burimeve njerézore.

Pyetésorét jané standarté dhe té njéllojté pér té gjitha subjektet e pérfshira
né studim. Qéllimi i realizimit té ketyre pyetésoréve ishte mbledhja e
informacionit té nevojshém pér realizimin e kétij studimi. Gjithashtu vértetimi ose

jo i hipotezave té ngritura mé lart.

Pyetésorét u jané shpérndaré 200 firmave gjaté gjysmés sé dyté té vitit
2008 dhe gjaté vitit 2009. Shpérndarja e pyetésoréve éshté béré personalisht duke
intervistuar manaxherin e pérgjithshém dhe até té burimeve njerézore té ¢do firme
dhe népérmjet e-mailit. Nga 200 pyetésoré té dérguar me email jané kthyer vetém
35, kurse nga 100 pyetésoré té shpérndaré personalisht jané plotésuar vetém 80.
Pra 115 pyetésoré rezultojné té plotesuar nga 300 té shpérndaré. Nga kéta
pyetésoré 96 né total kané rezultuar té vlefshém pjesa tjetér nuk mund té
konsideroheshin pér arsye té mosplotésimit korrekt apo lénies pa plotésuar té
pjesés mé té madhe té pyetjeve. Pér sigurimin e listés dhe kontakteve té
kompanive té cilave iu dérguan pyetésorét i jam drejtuar zyres se Tatim Taksave
ne Elbasan dhe Dhomés sé Tregtéisé dhe Industrisé né Elbasan pér arsye té

informacionit té plote gé kéto institucione zotérojné.

Né pyetésoré jané marré né shqyrtim variabla té tillé si madhésia e firmés
private ose publike, viti i Kkrijimit té tyre, ekzistenca e strategjive t& burimeve
njerézore dhe e strategjive té pérgjithshme té organizatés,lidhja e strategjisé se

organizatés me sfidat e ardhshme pér MBN;.
Kemi kérkuar t& marrim té dhéna té réndésishme pér té vértetuar hipotezat
gé kemi ngritur mé paré né pjesén e paré té kétij kapitulli .

Pyetésori® i paré drejtuar manaxheréve té pérgjithshém té organizatés
pérbéhet nga 2 pjesé. Né pjesén e paré ai synon té sigurojé informacion té

pérgjithshém mbi kompanité dhe aktivitetin e tyre. Né kété pjesé merren té dhéna

1.Pyetesoret e plote mund ti gjeni ne Apendix.
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té mjaftueshme pér té gjykuar pér vitin e krijimit té kétyre firmave, numrin e
punonjésve té tyre, llojin e aktivitetit ku kéto firma operojné informacione kéto té
nevojshme pér té gjykuar mé pas pér hipotezat gé kemi ngritur né fillim. Pjesa e
dyté e pyetésorit pér manaxherin e pérgjithshem té organizates ka pér géllim té
evidentojé punén gé bén manaxheri i burimeve njerézore né organizaté paré né
kéndvéshtrimin e manaxherit t& pérgjithshem té organizatés. Gjithashtu né kété
pjesé pyetésori mundohet té evidentojé problemet qé mund té keté manaxheri i

pérgjithshém i organizatés lidhur me menaxhimin e burimeve njerézore.

Ndérsa pyetesori i dyté drejtuar manaxheréve té burimeve njerézore
pérséri ndahet né 2 pjesé. N& pjesén e paré ai synon té sigurojé informacion té
pérgjithshém mbi kompanité dhe aktivitetin e tyre ndérsa né pjesén e dyté ai
mbledh informacion pér menaxhimin e burimeve njerézore dhe personat
pérgjegjés té kétij departamenti. Gjithashtu né kété pjesé merren té dhéna pér
punét gé bén manaxheri i burimeve njerézore gé na ndihmojné té gjykojmé pér
modelin e burimeve njerézore gé perdor organizata dhe menaxherét e kétyre
firmave. Népérmjet kétij pyetésori jané siguruar té dhénat pér té gjithé variblat té
varur ose té pavarur gé i jané nénshtruar analizés. Ményra sesi éshté matur secili
prej kétyre variablave dhe kodimi i tyre jepen néfund té punimit né tabelat sipas
cdo ndarje pér sektorin privat dhe até public. Variabla té tillé si madhésia e
organizatés, viti i krijimit té tyre dhe variabla té tjeré na kané ndihmuar pér té

marré informacionin e duhur pér té vértetuar mé pas hipotezat e ngritura.

| gjithé ky informacion mé pas u pérpunua dhe u morén informacione té

nevojshme pér té vértetuar hipotezat gé kemi ngritur mé lart.

Té gjitha té dhénat e mbledhura nga pyetésori, jané hedhur né programin
kompjuterik SPSS 17.0 pér t’iu nénshtruar pérpunimit. Menyra e pérpunimit té
kétyre té dhénave me anén e kétij programi jepet né fund té punimit. Jané
pérdorur té dhénat e pyetésoréve duke realizuar népémjet kétij programi dhe

kombinimin e té dhénave népérmjet tabelave té kombinuara (crosstab).
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Gjaté shpjegimit té metodologjisé, u theksua gé kérkimi i béré pér kété
studim é&shté béré duke marré té dhéna nga 2 lloje pyetésorésh drejtuar
manaxheréve té pérgjithshém té kompanive dhe manaxheréve té burimeve
njerézore. Né vazhdim do té prezantohen rezulatet e pérpunimit té kétyre

pyetésoréve.

5.4.Analiza e té dhénave

Gjaté kérkimit primar, realizuar pér géllimet e kétij studimi, jané marré té
dhéna té mjaftueshme ngapyetésorét me njé mostér prej 28 firmash private dhe 20
institucioneve publike té zgjedhura né ményré té rastésishme, qé operojné né
Elbasan. Mé lart pamé ndarjen e firmave.sipas aktiviteteve né gytetin e Elbasanit.
Né dy tabela gé mund ti gjeni né fund té punimit jepen té dhéna mbi numrin e

firmave té pyetura né pyetésor emrin,aktivitetin e tyre dhe formén juridike.

Pra jané pérzgjedhur firma private me aktiviteteve té ndryshme si té
biznesit t¢ madh dhe té biznesit té vogél. Né pérgjithési kéto firma
mbulojnéaktivitete si import-eksporti, shérbimi, ndértimi dhe disa firma

prodhuese.

Né té gjitha kéto firma u morén té dhéna nga 2 tipet e pyetésoréve atij pér
manaxherin e pérgjithshém dhe pér manaxherin e burimeve njerézore. Pra né 28
firmat private dhe né 20 institucionet publike u realizuan 2 pyetésorét té
manaxherit té pérgjithshém dhe té& manaxherit té burimeve njerézore dhe né total
numri i tyre ishte 96 pyetésoré té cilét u pérpunuan.

Informacion i pérgjithshém mbi kompanité e survejuara

Viti 1 krijimit. Firmat private dhe ato publike gé operojné né rajonin e
Elbasanit dhe gé jané marré né syrvejim né studimin toné pérgjithésisht jané
krijuar pas vitetve 90-t€. Mund té themi gé né vitin 2001 kemi njé rritje t¢ madhe

té krijimit té kétyre firmave (Fig.lapendix2) me 24 %. Ndérsa nése shohim
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krijimin e té firmave gé operojné né sektorin publik shohim qé disa prej tyre 11.76
% jané krijuar gé né vitet 50 dhe 60-té para ndryshimeve té ndodhura né Shqipéri
dhe pjesa mé e madhe e tyre éshté konsoliduar pas viteve 90-té dhe respektivisht
né vitet 96, 99 deri né 2004. Né kéto vite vihet re se treguesi i pérgindjes sé

krijimit t& kétyre firmave é&shté i njéjté 11.76%.(Fig.1.1 apendix2)

Ngse shohim se si ndikon ky variabél me modelin e pérdorur nga firmat e
Elbasanit shohim se pér firmat private té krijuara né vitet 90-té deri né vitet 2000
mé teper pérdoret modeli tradicional (Fig 1.2), pra menaxherét e burimeve
njerézore merren mé tepér me punét e pérditshme administrative. Perdorimi i
modelit tradicional/administrativ nga keto firma lidhet dhe me periudhen e
krijimit te tyre dhe situaten e veshtire ekonomike dhe politike te Shqiperise ne ate
kohe (kujtojme ketu ge ne ne vitet 90-te ne Shqgiperi ndodhen ndryshimet e medha
politike ge cuan ne ndryshimin e sistemit dhe ne kalimin ne ekonomine e tregut).
Gjithashtu ne Shqiperine e viteve 90-te menaxhimi i burimeve njerezore si
disipline me vete nuk njihej shume ne aspektin akademik vetem pas ketyre viteve
te para te tranzicionit mund te themi ge sot kjo disipline ka hyre si nje pjese e
rendesishme e curriculave te fakulteteve ekonomike ne te gjithe vendin. Keto
probleme sigurisht ge jane reflektuar dhe ne pune e manaxhereve te ketyre
firmave dhe ne menyre te vecante ne modelin e menaxhimit te burimeve njerezore

ge ata perdornin.

Ndérsa pas viteve 2000 shohim se menaxherét e kétyre firmave merren mé
tepér me modifikime politikash té firmave té tyre dhe ndérmjetésim dhe zgjidhje
problemesh té ndryshme. Pra shohim se né kéto vite menaxherét pérdorin modelet
e tjera té manxhimit té burimeve njerézore sic jané modeli inovues, dhe i
sofistikuar profesional, kjogjé lidhet me shtimin e numrit té kétyre firmave pas

viteve 90-té gjé gé shihet dhe né (Fig 1.2).
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Fig 1.2 Lidhja midis modelit té pérdorur dhe vitit té krijimit té organizatés

Industria ose sektori ku operon firma. Firmat e qytetit téElbasanit té marra
né studim gjaté survejimit toné paragesin njé shpérndarje té njéjté sipas sektoreve
me até qé paragitém mé lart. Shohim se né sektorin privat 17.9% e firmave jané
ndértues. Ndérsa pjesa tjetér e firmave éshté ndaré sipas aktiviteteve te tjera
import-eksport, shérbime, fason, pérpunim druri, ushgimore, siguracione, siguri
fizike, etj (Fig.2 apendix 2). Interesant mbetet fakti i firmave prodhuese té huaja
gé operojné kétu si Kurum, ECF, Darfo, etj. Duke pare lidhjen midis modelit qé
kéto firma pérdorin dhe viti té krijimit té organizatés shohim se deri né vitin 2002
menaxherét e kétyre firmave jané té prirur drejt punéve té pérditshme, ndérsa nga
2003 né vazhdim kemi njé fokusim ndaj modifikimit té politikave dhe ndérhyrjes

pér ndérmjetésim dhe zgjidhje té problemeve té ndryshme.

Ndérsa né sektorin shtetéror 43,5% e institucioneve té intervistuara jané té
angazhuar né shérbimet publike.(Fig.2.1.apendix 2) dhe pjesa tjetér né geverisje
vendore, shérbime argétimi, sektori i higjenés, shérbime gjygésore,shérbime

sigurimesh, shérbime spitalore,etj.

Madhésia e firmés.Firmat private té syrvejuara né studimin toné paragesin
gjithashtu njé shpérndarje interesante pérsa i pérket numrit tépunonjésve me kohé

té ploté. Nése shohim kété shpérndarje vérejmé se pérgindjen mé té larté 69,23%
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e kané firmat me 50 punonjés ndérsa pjesa tjetér 15.38% kané mbi 200 punonjés.
Pérsa i pérket firmave me mbi 200 punonjés ato jané firmat e huaja qé operojné ne
gytetin e Elbasanit dhe jané té pakta né numér (Fig.3 apendix2). Pérgindja e larté
e firmave me 50 punonjés shpjegon dhe faktin se né elbasan si né gjithé

Shqipériné mbizotérojné firmat e vogla dhe té mesme.

Ndérsa né sektorin shtetéror shohim se 25% jané firmat gé kané 51-100
dhe 101-150 punonjés (Fig.3.1apendix2 ). Kjo lidhet dhe me specifikén e punés
gé kané kéto institucione shtetérore té tilla si Bashkité, Prefekturat, etj ku numri i
madh i punonjésve lidhet dhe me misionin dhe géllimet qé kané kéto institucione

publike.

Statusi ligjor i firmés. Pérsa i pérket statusit ligjor firmat private né
pérgjithési jané shogéri me pergjegjési té kufizuar sh.p.k.71.43%. (Fig.4). Kjo
formé juridike karakterizon né pérgjithési té gjitha firmat private né Shqipéri dhe

vecanérisht ato té gytetit té Elbasanit.

Fig.4 Statusi ligjor i firmave private

Cili éshté niveli i performances té organizatés suaj. Ndérsa pér pyetjen gé
ka lidhje me nivelin e performancés (paré kjo nga niveli i xhiros vjetore dhe
TVSH-sé sé paguar) firmat si ato private dhe ato shtetérore parapélgejné té

deklarojné njé performancé shumé té mire ose té miré. Ky nivel performance i
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deklaruar nga menaxherét e kétyre firmave lidhet me elementét me té cilét ata e
lidhin kété performancé niveli i xhiros vjetore dhe TVSH-ja e paguar. Dhe nése
shohim 46.15% e firmave private deklarojné njé performance shumé té miré té
firmave té tyre dhe 30.7% njé performancé té miré.(Fig 5 apendix2 ) Ndérsa né
sektorin publik 56.25% e subjeketeve té intervistuara deklarojné njé performancé

shumé té miré dhe 31.25 % e tyre njé performancé té mire.(Fig 5.1apendix2)

Studiues té shumté theksonjé faktin se MBNJ jané ¢elési kryesor i suksesit
té organizatés dhe peformanca organizative varet drjepérdrejté nga ato. Ngse njé
gamé e gjéré procesesh dhe politikash té pérshtatshme pér burimet njerézore jané
zhvilluar dhe implemenetuar né ményreé efektive, burimet njerézore do te japin njé

impakt té konsiderueshém ne performancén e firmés.

Shumé studiues t& menaxhimit té burimeve njerézore theksojné gé ka njé
lidhje pozitive midis praktikave te menaxhimit té burimeve njerézore dhe
performancés sé organizatés. Jané beré shumé kérkime dekadén e fundit mbi kété
problem dhe té gjitha synojné t’u pérgjigjen dy pyetjeve bazé: 1. A kané praktikat
e burimeve njerézore njé impakt pozitiv né performancén e organizatés dhe 2.
Nuk mjafton gé té kemi burime njerézore té mira né organizaté. Ajo gé vlen éshté
se cfaré duhet té béjmé gé té sigurohemi gé kéto burime jané vértet té mira. Kjo
éshté”kutia ¢ zez&’sipas Purcell et al (2003) gé lidh géllimin me rezultatin. Té
thuash té drejtén, géllimet e njé organizate dhe performance e mire e saj mund té
arrinet vetém népérmjet punonjésve té saj. Njé matje e performancés efektive
dhe nje sistem menaxhimi lidh sjelljet individuale dhe né ekip té
organizatés,strategjité e biznesit, géllimet, dhe vlerat. Pér njé organizaté pér té
arritur géllimet e saj, éshté thelbésore pér ¢cdo punonjés té kuptojé rolet dhe
pérgjegjésité individuale, dhe gjithashtu duhet té keté dialog te vazhdueshém né
mes té lideréve dhe té té punésuarve pér té vendosur pritjet e performancés,
monitorimin e progresit, dhe vlerésuar rezultatet. Modeli i organizimit
Performance dhe Ndryshim, apo Burke & Litwin Model, tregon lidhjet gé

supozojné se si performanca éshté e ndikuar nga faktoré té brendshém dhe té
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jashtém. Ajo siguron njé strukturé pér té vlerésuar dimensionet organizative dhe té
mjedisit qé jané celésa té suksesshém pér té ndryshuar dhe kjo tregon se si kéto
dimensione duhet té lidhen ndérmjet tyre pér té arritur njé ndryshim né
performancé. Modeli lidh até qé duhet té kuptohet nga praktika me até gé éshtée\
e njohur nga kérkimiet e ndryshme dhe teoria.Modeli jo vetém diskuton se si
dimensionet e ndryshme lidhen me njéri-tjetrin, por gjithashtu diskuton se si
mjedisi i jashtém ndikon dimensionet e ndryshme té organizatés. Modeli
fokusohet né sigurimin e njé udhézuesi pér diagnozat organizative te planifikuara,
menaxhimin e ndryshimit né organizaté. Puna e njé organizate béhet e dukshme
pérmes aktiviteteve gé kryen pér té arritur misionin e saj. ldeté pér konceptin e
performancés ndryshojné né ményré té konsiderueshme. Cdo grupi interesi apo
palét e interesuara mund té kete njé ide krejtésisht t¢ ndryshme nga ajo gé ka
réndési. Pér shembull, administratorét mund té pércaktojné ecuriné e organizatés
suaj né lidhje me sasiné e parave té sjella né organizata pérmes granteve, ndérsa
njé nga donatorét mund té pércaktojé ecuriné né drejtim té ndikimit té& dobishem

te organizatés suaj né njé grup té synuar.

Né pérvojén toné, organizatat shumeé pak kané té dhéna té performancés né
dispozicion. Megjithaté, zakonisht nuk éshté e véshtiré pér té gjetur kété
informacion nga té dhénat ekzistuese ose pér té zhvilluar mekanizmat pér

mbledhjen e té dhénave té performancés.

Mbledhja e té dhénave ka tendencé té jeté mekanike dhe teknike. Ajo
éshté shumé mé e véshtiré pér té marré konsensus né meritat e té dhénave té
treguesve té performancés sé vecanté. Kur ne diagnostikojme organizatén dhe
performancén e saj, numri dhe zgjedhja e treguesve jané kritike. I takon
organizatave té pérpigen pér té identifikuar 10-15 treguesit ky¢ té performancés
gé ata té mund té monitorojné rregullisht pér té vlerésuar performancén e tyre.
Gjithashtu e rendesishme eshte gé té keté njé grup té variablave té tjera pér té
monitoruar si njé barometér pér té& ndihmuar té vleresojne me mire performance..

Kéto variabla té tjera mund té pérfshijné moralin e punonjésve, afatet e
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informacionit financiar, treguesit ekonomiké, mungesat, dhe numri i financimeve

té reja.

Duke u nisur nga té dhénat e pyetésoréve dhe nga sa pamé mé lart nga
literatura mund té themi se niveli i miré ose shumé i miré i performancés i
deklaruar nga kéto firma lidhet jo vetém me elementét e performancés sé ciléve iu
jané referuar ato (xhiroja vjetore dhe TVSH-ja ) por dhe nga praktikat e burimeve
njerézore qé pérdorin menaxherét e kétyre firmave. Nga té dhénat e pyetésoréve
del shumé qarté kjo lidhje, gjithashtu ngse i referohemi dhe fig 5.2 mund te themi
ge firmat me nivel performance shume te mire dhe te mire perdorin te gjitha

modelin tradicional te menaxhimit te burimeve njerezore.

6 Departamenti eshte
pergjegjes per detyrat

I Punet e perditshme

[E Ndermjetesim dhe zgjidhje

[ Modifikim politikash

Treguesit
i

il

Mire Mesatar Dobet

Shume mire

Niveli i performances se kompanise

Fig.5.2 Niveli i performances se kompanive private lidhur me modelin e perdorur

Né pjesén e dyté té pyetésorit ashtu sic e treguam dhe mé lart merret
informacioni i nevojshém pér departamentin e burimeve njerézore dhe personat
pérgjegjés té kétij departamenti, formén e sturkturés sé kétij departamenti, nga
kush drejtohet ai, punét e pérditshme gé ata béjné, kualifikimet qé kané nivelin e
arsimimit, etj. Ky informacion do na shérbejé gé mé pas té arrijmé té vértetojmeé
ose jo hipotezat e ngritura dhe té gjykojmé pér probleme té tjera té réndésishme

me té cilat pérballen menaxherét e burimeve njerézore né kéto departamente.
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Informacion mbi departamentin e burimeve njerézore dhe personat
pérgjegjés té kétij departamenti.Pérsa i pérket strukturés sé menaxhimit té
burimeve njerézore se né c¢faré forme ekziston ajo né firmat private dhe ato
shtetérore, shohim nga grafikét e méposhtém se né té shumtén e rasteve kjo
strukturé ekziston si zyré né 50% dhe si department né 25 % né firmat private
(Fig.6). Ndérsa né 36.84 % té firmave publike (Fig.6.1) Kjo strukturé pérséri

ekziston si zyré.

| réndésishém éshté té theksohet fakti gé né firmat me mé tepér se 200
punonjés qé i korespondojné firmave té huaja gé operojné né rrethin e Elbasanit
kjo strukturé emérohet department. Kjo sigurisht lidhet me faktin se né kéto firma
ekzistenca e manaxheréve drejtues té huaj bén gé jo vetém emértimi por dhe
konceptimi gé ata kané pér funksionimin e kétij departamenti té jeté ndryshe nga
firmat private me manaxheré shqiptaré Departamentet jané grupime ge organizatat
formjné per té organizuar njerézit, marrédhéniet e raportimit, dhe t& punojné né
njé ményré gé te mbéshtese mé miré realizimin e géllimeve te organizatés.
Departamentet jané té organizuar zakonisht nga funksione té tilla si burimet
njerézore, marketing, administrimit dhe shitjes. Por, njé departament mund té
organizohet né funksion té konsumatoréve Duke iu referuar dhe debateve te
shumta lidhur me emertimin departament ose zyre mund te themi se kete
informacion mund ta marrim dhe me rezerva lidhur me informacionet ge na jep ky

percaktim.

Gjithashtu mund te themi se lidhur me modelin e perdorur firmat me mbi
200 punonjes ge e emertojne departament kete strukture perdorin dhe modelin e
katert te Monsk Inovues/ i sofistikuar. Ne kete model mamanxheri i burimeve
njerezore merret me detyra te tilla si ndermjetesim te puneve, zgjidhje te

problemeve dhe konflikteve ge lindin ne organizata,etj.

Pra, perfundimisht pavaresisht emertimit zyre apo departament funksionet

ge kryhen nga manaxheri i bnj jane te njejta.
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Fig.6 Forma e strukturés gqé merret me BNJ sektori privat
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Fig.6.1Forma e strukturés gé merret me BNJ sektori publik

Numri i punonjésve té punésuar né kété strukturé

Né sektorin privat eshte 21.4% e kétyre stukturave kané vetém 1 person qé
okupohet me kété detyré (tab 3), ndérsa né sektorin publik 21.7% e kétyre
strukturave kané 4 persona (tab 4).Kjo lidhet me faktin gqé pérmendém pak mé lart
ku né kéto firma veté pronari manaxher bén dhe detyrén e manaxherit té burimeve

njerézore.

Tabela 3 Personat e punésuar né departamentin e bnj né sektorin privat

Frekueca Perqgindja
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1 Person 6 21,4
2 Persona 5 17,9
3 Persona 3 10,7
4 Persona 1 3,6
Mbi 5 persona 2 7,1
7,00 1 3,6
8,00 1 3,6
10,00 1 3,6
12,00 1 3,6
14,00 1 3,6
Total 22 78,6
Missing System 6 21,4
Total 28 100,0

Tabela 4 Personat e punésuar né departamentin e bnj né sektorin publik

Frekueca Pergindja
1 Person 4 17,4
2 Persona 2 8,7
3 Persona 2 8,7
4 Persona 5 21,7
5 Persona 1 4,3
7,00 1 4,3
13,00 2 8,7
Total 17 73,9
Missing System 6 26,1
Total 23 100,0
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Si emértohet struktura

Pérsa i pérket emértimit té strukturés personel apo burime njerézore né
firmat private 82.6% (Fig.7 apendix 2) dhe né ato shtetérore 55% (Fig. 7.1
apendix 2) ajo emértohet personel, ndérsa pjesa tjetér respektivisht 17.3% privat
dhe 45 % publik e emértojné burime njerézore. Sic shihet pjesa mé e madhe e
firmave si private dhe shtetérore akoma kété sturkturé e emértojné personel dhe jo
departament i burimeve njerézore. Ngse shohim dhe grafikun 7.2 gé na jep lidhjen
midis madhésisé sé firmave dhe emértimit té késaj strukture shohim se firmat me
mbi 200 punonjés e emértojné burime njerézore kété strukturé. Kéto firma
respektivisht jané firmat e médha si Kurum, ECF Q& operojné né biznesin e
Elbasanit. Pikpamjet midis ngjashmérive dhe dallimeve né mes té menaxhimit te
personelit dhe menaxhimit te burimeve njerézore jane trajtuar nga njé numér i
madh autorésh. Legge, pér shembull, éshté tunduar qé té thoné se nuk ka "shumé"
(1989: 27) dallime midis dy koncepteve, por megjithaté ai arrin t& zbulojé disa
dallime. Kéto megjithaté nuk mund té klasifikohen si dallime té réndésishme, por
jané mé shumé njé ndihme per te kuptuar (Legge 1995: 74).

Torrington e shikon menaxhimin e personelit, si njé proces té
vazhdueshém té evolucionit dhe rritjes ekonomike, né té cilin gjithnjé e mé shumé
fusha té ekspertizés jané arritur dhe asimiluar.Né kuadér té kétij procesi gradual
HRM éshté vetém duke shtuar "njé dimension té métejshem pér njé rol té
gjithanshem™ (1989: 66), dhe nuk éshté aspak njé koncept revolucionar.
Megjithaté, efekti i HRM nuk duhet nénvlerésuar. Armstrong (1987: 34) pohon se
ndonése procedura dhe teknika té fugishme i ngjajné atyre té menaxhimit té
personelit, konteksti strategjik dhe filozofik i HRM i bén ata té duken mé té

géllimta, me té réndésishme, dhe si pasojé, mé efektive.

Né anén tjetér, autoré si Storey e konsiderojné HRM si njé filozofi
"rrénjésisht t& ndryshme dhe gasje né menaxhimin e njerézve né vendin e punés”

(1989: 4). Né kété piképamje, HRM ofron njé formé krejtésisht té re té
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menaxhimit té personelit dhe pér kété arsye mund té konsiderohet si njé largim

"nga ortodoksia" (Storey 1989: 8) tradicionale e menaxhimit té personelit.

Kohét e fundit, termat HRM dhe HR po perdoren te dyja ne menyre te
drejte dhe si sinonime pér menaxhimin e personelit. Por té kuptuarit e konceptit te
HRM éshté zgjeruar duke analizuar se kush jane ndryshimet dhe se si pikpamja
tradicionale pér manaxhimn e personelit ka evoluar pér t’u béré pjese e praktikave
té pérditshme t¢ HRM.

Disa studiues si (Hope-Hailey et al, 1998; Keenoy, 1990 b; Legge, 1989,
1995; Sisson, 1990; Storey,1993) kané theksuar natyrén revolucionare t¢ HRM.
Té tjeré kané mohuar se ka ndonjé dallim t€ madh né konceptet e menaxhimit té
personelit dhe HRM.

"Njé pérgjigje e méparshme pér keté pyetje éshté dhéné nga Amstrong
(1987): HRM éshté konsideruar nga disa manaxheré te personelit vetém si njé
grup inicialesh ose veré e vjetér né shishe té re. Ai mund té jeté jo mé shumé dhe
Jo mé pak njé tjetér emér pér menaxhimin e personelit, por ashtu sic perceptohen
zakonisht, té paktén ai ka si virtyt té theksuar bazé trajtimin enjerézve si njé
burim, menaxhimi i te cileve éshté shgetésim i drejtpérdrejté i top menaxhimit, si

pjesé e procesit te planifikimit strategjik te ndermarrjes.

Né kohén e sotme, termi “manaxhim i burimeve njerézore”pérdoret
gjérésisht né vend té termit “manaxhim personeli”’té pérdorur né té kaluarén. Njé
gjé e tillé éshté béré pér té theksuar se punonjésit nuk jané thjesht njé shpenzim
por njé burim i firmés ashtu sikurse jané kapitali apo pajisjet e tjera, madje burimi
mé i rendésishém i saj.

Megjithaté, duke pohuar se né literatureén e menaxhimit hasen debate mbi
konvertimin e menaxhimit té personelit né emértimin modern menaxhimi i
burimeve njerézore. Késhtu, D. Guest, né artikullin “Human resource
management and Industrial Relations ”(1987), sygjeronte tre aspekte té
pérdorimit té ri ndaj atij tradicional:
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1. Thjesht pér té titulluar manaxhimn e personelit sipas modes se re.

2. Per té rikonceptuar dhe riorganizuar rolet e personelit dhe punén e
departamenteve té personelit.

3. Si krejt té ndryshém nga emértimi i méparshém dhe pér téofruar njé

ményré té re trajtimi té menaxhimit.

Né trajtimin e Kkétij debati, Legge thekson se debati mé i madh i
menaxhimit té burimeve njerézore né shekullin e XXI éshté si té konceptojmé dhe
té testojmé lidhjet ndérmjet praktikave té burimeve njerézore dhe performances sé
biznesit.

Kjo nuk do té thoté se sygjerohet gé praktikat e burimeve njerézore nuk
kané ndryshuar (sepse né fakt ato kané ndryshuar) por per té thené se debatet mbi
ndryshimin ndérmjet menaxhimit t€ burimeve njerézore dhe té personelit tanimé
jané sterile. Ajo gé ka rendési éshté té identifikohen karakteristikat dhe elementét
bazé té praktikave bashkékohore té menaxhimit té burimeve njerézore ne
shekullin e XXI.

> Si emerohet struktura

15—

Treguesit

10—

1-50 punonjes 51-100 101-150 151-200 mbi 200
punonjes punonjes punonjes punonjes

Madhesia e organizates ne numer punonjesish me kohe
te plote

Fig 7.2 Emértimi i strukturés né varési té numrit té punonjésve

Nisur nga komentet e studiuesve te siper permendur mund te themi ge ne
firmat e marra ne studim pavaresisht emertimit te kesaj strukture personel ne te

dyja rastet 82.6% dhe 55% si ne firmat private dhe ato te sektorit publik kjo eshte
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ceshtje thjesht emertimi duke iu referuar dhe debateve te autoreve te ndryshem. E
rendesishme eshte te theksohet fakti se pavaresisht ketij emertimi personel apo
burime njerezore funksionet, detyrat e manxheri te burimeve njerezore jane te

njejta dhe ashtu realizohen nga drejruesit e kesaj strukture.
Eksperienca e drejtuesve té kétij departamenti

Eksperienca & ata kané si drejtues té Kkétij departamenti éshté
respektivisht né sektorin privat 6-10 vjet dhe né pérgindje kjo éshté 50% (Fig.8
apendix 2), ndérsa né sektorin publik pérgindjen mé té madhe e kané personat me
eksperiencé mbi 10 vjet 40% (Fig.8.1 apendix 2). Eksperienca e drejtuesve té
departamentit shohim se éshté pak a shumé né 10 ose mbi 10 vjet. Kjo periudhé
eksperience e kétyre drejtuesve lidhet pak a shumé me krijimin e kétyre firmave
dhe me aktivitetin e tyre. Eksperienca e manaxheréve té burimeve njerézore té
firmave private ngse e shohim dhe né varési t€ madhésisé sé kétyre firmave éshté
pérséri e njéjté 6-10 vjet pavarésisht madhésisé sé firmés. (Fig 8.2). Ndérsa né
sektorin publik ajo varion sipas madhésisé sé firmave dhe késhtu né firmat me 50
punonjés éshté 1-5 vjet, né firmat me 150-200 punonjés éshté 6-10 vjet dhe né

firmat me mbi 200 punonjés éshté mbi 10 vjet. (Fig 8.3)

Eksperienca si
drejtues/e i/e BNj
t

N
|

Nuri i vezhgimeve

o

1-50 punonjes

mbi 200 punonjes

Fig 8.2 Eksperienca e drejtuesve te mbnj ne varesi te madhésisése organizatés sektori privat
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Fig 8.3 Eksperienca e drejtuesve te mbnj ne varesi te madhésisé se organizatés sektori publik

Lidhur me eksperiencen e drejtuesve te ketyre departamenteve lidhjet
tregojne ge sa me shume eksperience te kene keta drejtues aqg me shume rritet
cilesia e mbnj. Ndersa lidhur me modelin e perdorur mund te themi ge ne firmat
ku drejtuesit kane me pak eksperience 4-6 vjet modeli i mbnj ge perdoret eshte ai
tradicional pra modeli me i thjeshte dhe ge merr persiper vetem detyrat e
perditshme te mbnj. Ndryshe ndodh me firmat ku eksperienca e drejtuesve eshte
mbi 10 vjet, ne keto firma perdoret nje model me i sofistikuar i cili ka gjithashtu si
objektiv te tijin dhe cilesine e mbnj dhe keto firma sic e permendem dhe me lart
jane firmat e huaja ge operojne ne gytetin e Elbasanit, te cilat dhe pse te pakta

kane nje konceptim dhe trajtim ndryshe te mbnj.

Niveli i arsimimit te personave gé merren me burimet njerézore dhe

trajnimet gé ata kané béré

Pérsa i takon nivelit t& arsimimit té personave pérgjegjes té departamentit
té burimeve njerézore pjesa mé e madhe jané me arsim té larté dhe né degén
ekonomik ose financé. Keshtu 80.77% (Fig 9) e manaxheréve nésektorin publik
jané me arsim té larté, ndérsa 100 % e manaxheréve né sektorin publik jané me
arsim té larté dhe 85 % e tyre kané mbaruar fakultetin ekonomik né degét
ekonomist i pérgjithshém dhe financé. Nése shohim dhe lidhjen gé ekziston midis

madhésisé sé firmés dhe nivelit té arsimimit té manaxheréve (Fig 9.1) shohim se
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né té gjitha firmat pavarésisht numrit té punonjésve menaxherét kané arsim té
larté. Mund té evidentohet fakti gé né firmat me 50 punonjés ka manaxheré me
arsim té mesém por né raport me ata me arsim té larté ata jané shumé mé pak. Ky
fakt na bén t€ mendojmé gé nése né firmat private ka akoma persona me arsim té
mesém né sektorin publik ekzistenca e specialistéve me arsim té larté tregon pér
vémendjen dhe rendésiné gé i kushton rekrutimit té personave me arsim té larté ky

sektor.

Ndérsa pérsa i pérket trajnimeve té vazhdueshme né lidhje me
menaxhimin e burimeve njerézore bie né sy pérgindja e larté e personave qé
pranojné gé nuk kané pérfituar trajnime né sektorin privat 56 % (Fig.10) dhe e
kundérta ndodh me sektorin publik ku 75% e tyre pranojné se kané pérfituar
trajnime gé kané lidhje me personelin.(Fig.10.1) Megjithaté nése shohim né
ményré mé té detajuar lidhjen e trajnimeve té realizuara dhe madhésisé sé
organizatés (Fig 10.2) shohim se né firmat me 200 punonjés dhe me mbi 200
punonjés ata pranojné se kané pérfituar trajnime. Kéto firma jané firmat e huaja qé
operojné né Elbasan dhe shihet se ato i kushtojné réndési t¢ madhe trajnimit té
peronelit té tyre. Kjo gjé na bén té mendojmé se né kéto firma menaxherét e huaj

kané njé vizion ndryshe pér menaxhimin e burimeve njerézore.

Duke kujtuar se trajnimi éshté njé proces ku individét pérfitojné njohuri té
reja pér ta aftésuar né kryerjen e detyrave dhe pér arritien e objektivave ky
ndryshim midis sektorit publik me até privat tregon se né kété té fundit akoma
menaxherét nuk e kané kuptuar sic duhet rendésiné e trajnimit si proces qé
ndihmon shumé né ritjen e produktivitetit té firmave té tyre. Ndryshe ndodh me
sektorin publik ku dhe nga grafiku (Fig 10.3) shihet se pavarésisht madhésisé sé
organizatés trajnimi éshté njé proces i cili realizohet né to. Né sektorin publik si
pasojé e ndryshimeve té shumta gé kané ndodhur vitet e fundit ne Shqipéri
vémendja e drejtuesve té kétij sektori éshté pérgéndruar mé tepér né trajnimin e
vazhdueshém té burimeve njerézore. Megjithaté trajnimi nga drejtuesit e firmave

private akoma konsiderohet si kosto pér kéto firma.
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Fig 10.3 Madhesia e org né raport me trajnimet e personelit sektori publik

Lidhur me trajnimin dhe arsimimin dhe ndikimin ge ai ka ne modelin e
perdorur ne firmat e marra ne studim mund te themi se ekziston nje lidhje e
drjetperdrejte midis nivelit te arsimimit dhe trajnimit dhe modelit te perdorur nga
firmat qofshin keto private ose publike, pra mund te themi se ne firmat ge
pranohet ge menaxherét kane perfituar trajnim ka dhe nje model mbnj. Mund te
themi se e rendesishme eshte te theksohet fakti ge ne firmaT ME MBI 200
punonjes pra firmat e huaja ku ne raport me firmat me 50-100 punojnjes pranohet
se ka trajnime dhe moldeli i mbnj eshte i ndryshem. Ketu puna e mbnj tenton te
fokusohet ne probleme te tilla si modifikimi i politikave te mbnj, ndermjetesim
dhe zgjidhje problemesh t e ndryshme, etj.

A ka organizata juaj strategji biznesi

Pérsa i takon strategjisé sé biznesit 95.8% te firmave private pranojné se
ka njé strategji té tillé (Fig.11). Ndérsa né firmat e sektorit publik ndodh e
kundérta 78.95% e firmave pranon se nuk ka njé strategji biznesi (Figll.1). Ky
fakt na tregon se firmat private i kushtojné shumé réndési hartimit té njé strategjie
biznesi sepse si¢ dihet pa njé strategji té tillé njé biznes nuk mund té jeté i
suksesshém. Ngse shohim dhe lidhjen midis madhésisé sé organizatés dhe
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strategjisé sé biznesit shohim pérséri se pavarésisht madhésisé sé tyre né firmat
private ka strategji biznesi (Fig 11.2) dhe né sektorin publik pavarésisht
madhésisé sé firmave ato nuk kané strategji biznesi. (Fig 11.3).

Té vendosésh lidhje t€ matshme midis strategjisé sé firmés dhe strategjisé

sé burimeve njerézore shpesh éshté problematike.

Né firmat e mesme dhe té vogla p.sh mund té mos keté lidhje efektive
midis strategjisé sé pérgjithshme té firmés dhe strategjisé sé burimeve njerézore,
thjesht sepse strategjia e firmés mund té jeté aktive dhe ajo e burimeve njerézore

nuk mund té mos jeté.(Boxall, 1996).

Né sektoré té tjeré strategjia e korporatés mund té drejtojé strategjiné e
burimeve njerézore ose e kundérta. Né raste té tjera strategjia e firmés mund té
jeté e integruar me strategjiné e burimeve njerézore duke krijuar késhtu njé
strategji té vetme e cila pérfshin shumé strategji duke pérfshiré kétu dhe burimet
njerézore. Njé trajtim i tillé i ka rrénjét né besimin se strategjia e menaxhimit té
burimeve njerézore éshté kritike pér eficencen dhe produktivitetin, dhe né fund té

fundit pér organizatén né vetvete. (Boxall, 1996).

Té krijosh lidhje te matshme midis strategjisé se burimeve njerézore dhe
performanceés efektive té biznesit éshté gjithashtu problematike. Megjithaté, ashtu
si Torrington et al.(2005:30) ka véné né dukje se, ka njé lob té fugishém gé mbron
idené se burimet njerézore jané burimi i avantazheve konkuruese pér bizneset,

ndryshe nga c’thuhet pér aksesin né kapitale ose pérdorimin e teknologjisé.

Gjithashtu Boxall and Steeneveld (1999) kané pohuar se éshté evidente gé
cilésia e menaxhimit té burimeve njerézore ka njé influecé kritike né
performancén e firmés dhe né menaxhimin e njerézve. Studimet e tyre
konkludojné né faktin gé fillimisht firmat esuksesshme miratojné strategjté e tyre
té burimeve njerézore duke i béré té mundur mbijetesén kétyre firmave si njé

pjestare té besueshme té asaj industrie ose sektori.
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Fig. 11 A ka organizata strategji per biznesin Fig. 11.1 A ka organizata strategji per
sektori privat biznesin sektori publik
20— A ka organizata
strategji per biznesin
oo
BE ro
E
E

1-50 punonjes 51-100 punonjes 151-200 punonjes mbi 200 punonjes

Fig. 11.2 Lidhja midis straregjisé se biznesit dhe madhésisé sé organizatés (sektori privat)
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Fig.11.3 Lidhja midis straregjisé se biznesit dhe madhésisé sé organizatés (sektori publik)
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A ka organizata juaj strategji pér personelin

Pér strategjiné e personelit si firmat né sektorin privat dhe ato né sektorin
publik pranojné se nuk kané njé té tillé dhe respektivisht firmat private 75 % e
tyre nuk e kané njé strategji té tillé. Né firmat e sektorit publik 63.16 % e tyre

pérséri nuk e kané njé strategji té tillé.

Kjo na bén té mendojmé se menaxherét gé drejtojné kéto departamente
dhe menaxherét né pérgjithési té kétyre firmave akoma nuk jané té ndérgjegjésuar
pér réndésiné dhe domosdoshméringé e njé strategjie té vecanté pér burimet
njerézore. Ngse shohim dhe lidhjen gé ekziston midis madhésisé sé organizatés
dhe strategjisé pér personelin shohim se si né firmt private dhe né ato publike
mungojné strategjité e personelit pavarésisht madhésisé sé kétyre organizatave.

Nése i referohemi literaturés pérsa i pérket i lidhjes sé strategjisé sé
organizatés me startegjiné e burimeve njerézore ka studiues qé sygjerojné gé
natyra e strategjive t¢ BNj lidhet me stadin e ciklit té jetés sé organizatés. Ka njé
kategori tjetér studiuesish gé mendojné se fokusi i strategjive t¢ BNJ varet nga
natyra e stratgjisé sé biznesit qé ndjek organizata. Né rastin toné megjithése né
firmat private menaxherét kané pranuar se kané strategji té pérgjithshme pér
organizatén e tyre ato nuk kané strategji pér burimet njerézore. Ndérsa kategoria
tjetér e studiuesve sygjeron se fokusi i strategjive t¢ BNJ mund té varet jo vetém
nga strategjia e biznesit por dhe nga lloji i strukturés organizative gé lidhet me té.

g
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Fig.12. A ka organizata strategji per Fig.12.1 A ka organizata strategji per

personelin sektori privat personelin sektori publik
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Fig. 12.2.Lidhja midis straregjisé se personelit dhe madhésisé sé organizatés (sektori privat)
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Fig. 12.3Lidhja midis straregjisé se personelit dhe madhésisé sé organizatés (sektori publik)
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12.4 Lidhja midis strategjise se personelit dhe modelit gqe perdor organizata.
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Departamenti eshte
pergjegjes per detyrat
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Fig 12.5 Lidhja midis strategjisé se biznesit dhe modelit qé pérdor organizata

Duke iu referuar te dhenave dhe grafikeve te mesiperm mund te themi ge
lidhur me strategjine e organizates ne firmat e sektorit privat te marra ne shqyrtim
ku te gjitha firmat kane pranuar se kane nje strategji biznesi ketu ne pergjithesi
kemi perdorimin e nje modeli tradicional te mbnj por pa lene menjane dhe
problemet e tjera ge lidhen me ndermjetesimin dhe modifikimin e poltikave. Pra
duke iu referuar dhe autoreve te siperpermnedur per lidhjen midis strategjise se
firmes dhe mbnj mund te themi se keto strategji inegrohen me njera tjeteren dhe
ndikojne ne cilesine e modelit te mbnj te perdorur.

Ndersa lidhur me slidhjen ge ekziston midis strategjise se personelit dhe
modelit te mbnj te perdorur ne firmat ku eshte pranuar se ka nje strategji te tille
dhe respektivisht jane firmat me 200 punonjes ketu kemi nje lidhje te ngushte
midis ketyre strategjive te personelit dhe modelit ge perdoret dhe sic shihet jane
firmat e huaja ku shohim se kemi nje konceptim ndryshe te mbnj. Pra ka elemente
te rinj ge lidhen me modelet e tjera te Monsk-it.

Si ju vleréson menaxhimi i pergjithshém pér kontributin tuaj né problemet

e biznesit.

Pérsa i takon vlerésimit gé i bén manaxheri i pérgjithshém pér kontributin
gé manaxheri i burimeve njerézore jep né problemet e ndryshme té biznesit

vérejmé se menaxherét e firmave private japin shumé kontribut 35.7%. (Fig.13).
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Ndérsa né sektorin publik 43.48% e manaxheréve e vlerésojné pérséri
shumé kété kontribut (Fig 13.1)

Né té dy sektorét si até privat dhe até publik pér zgjidhjen e problemeve té
burimeve njerézore manaxheri i pérgjithshém i konsideron menaxherét e
burimeve njerézore si partneré 52.2% (Fig 14) né sektorin publik dhe 39.9 % ne
até privat (Fig 14.1). Pra ky fakt tregon pér bashképunimin e miré gé kané
manaxheri i pérgjithshém me até té burimeve njerézore né zgjidhjen e problemeve
te shumta me té cilat ato pérballen si pérsa i pérket manaxhimt té pérgjithshém té

organizatés dhe menaxhimit té burimeve njerézore (Fig.14.2).

Konceptimi si partner gjithashtu na bén té gjykojmé qé tashmé né firmat
shqgiptare si private dhe té huaja bashkpunimi dhe partneriteti i miré midids
manaxheréve té burimeve njerézore dhe atyre té pérgjithshém éshté njé faktor
pozitiv dhe ndikon né performancén e miré té kétyre firmave dhe ne modelin e
mbnj ge ato perdorin. Ngse shohim lidhjen ge ekziston midis modelit te perdorur
dhe menyres se si e vlereson manaxheri i pergjithshem mbnj shohim se trajtimi si
partner vjen jo vetem ne modelin tradicional te perdorur por dhe ne detyra te tjera
ge ky manaxher kryen dhe ge kane te bejne me nje konceptim ndryshe te modelit

te mbnj, konceptim me i avancuar dhe ge ka lidhje me cilesine e mbnj.

Fig.13 Vlerésimi i menaxhimit pér kontributin né problemet e biznesit sektori privat
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Fig. 13.1 Vlerésimi i menaxhimit pér kontributin né problemet e biznesit sektori publik

Fig 14 Si ju konsideron manaxheri i pérgjithshém firmat private

B Ndihmes
E Partner
DO Mssing

Fig 14.1 Si ju konsideron manaxheri i pérgjithshém né firmat publike
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Treguesit

Partner

Lidhja midis modelit dhe vieresimit te manaxherit per
kontributin ge jep mbnj

Fig 14.2. Lidhja midis modelit dhe vleresimit te manaxherit per kontributin ge jep mbnj.

A ka pérshkrim té pozicioneve té punés ne organizatén tuaj

Gjithashtu pérsa i pérket pérshkrimeve pér pozicionet e punés né té dy
sektorét e syrvejuar menaxherét e pyetur pranojné gé ka pérshkrim té pozicioneve
té ndryshme té punés né firmat private dhe respektivisht kjo pérgindje éshté e
konsiderueshme 48.2% (Fig15 ) dhe 75 % né sektorin publik.(Fig.15.1)

Analiza e punés ndihmon né analizen e burimeve dhe vendosjen e
strategjive pér té pérmbushur objektivat e biznesit dhe objektivat strategjike. Ngse
zhvillohen né ményré té efektshme, pérshkrimet e punés sé punonjésve jané
mjetet e komunikimit qé jané té réndésishme né njé suksesin e
organizatés. Qéllimi kryesor i Kkryerjes sé analizave té punés éshté qé té
pérgatisé pérshkrimin e punés dhe specifikimin e punés e cila ndihmon pér té
punésuar me cilési né njé organizaté burimet njerézore.Analiza e punés mund té
pérdoret né trajnim, pér té identifikuar ose té zhvilluarnevojat per
trajnim pérmbajtje, dhe vlerésimin e testeve pér té matur efektivitetin e
trajnimeve, pajisjeve qé do té pérdoren pér ofrimin e trajnimit dhe metodat e
trajnimit. Analiza e punés mund té pérdoret gjithshtu né kompensim pér té
identifikuar ose té pércaktuar: nivelet e aftésive, faktorét puné, mjedisin e punés,
pérgjegjésité dhe nivelin e kérkuar té arsimit. Analiza e punés mund té pérdoret né
procedurat e zgjedhjes pér té identifikuar ose té zhvilluar detyrat e punés gé duhet
té pérfshihen né reklamat e vendeve té lira, pagé e pérshtatshme nivel pér pozitén
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pér té percaktuar se ¢faré duhet té ofrohen pér njé kandidat, kérkesat minimale pér
aplikantét, pyetjet e intervistés, teste pérzgjedhjes (p.sh., testet me shkrim, testet
me gojé; simulimet puné).Analiza e punés mund té pérdoret né standardet e
performancés, kriteret e vlerésimit, kohézgjatjen e periudhave té provés,
dhe detyrave gé do té vlerésohen. Njé analizé ideale e punés duhet té
pérfshijé. Detyrat: Njésia themelore e njé puné é&shté kryerjen e detyrave té
vecanta dhe detyrave. Ky segment duhet té pérfshijné frekuencén, kohézgjatjen,
pérpjekjet, aftésitépajisjet e standartet, etj Mjedisin: Ky segment identifikon
mjedisin e punés pér njé puné té vecanté. Kjo mund té keté njé ndikim té
réndésishém né kérkesat fizike té jeté né gjendje pér té kryer njé puné. Mjetet dhe
pajisjet: Disa detyra jané kryer duke pérdorur pajisje té vecanta dhe mjetet. Kéto
objekte duhet té specifikohen né njé analizé té punés. Marrédhéniet: Hierarkia e
organizatés duhet té jeté e pércaktuar garté. Punonjésit duhet té diné se kush éshté
nén ta dhe ku ata duhet té raportojné. Kérkesat: njohurité, aftésité, e nevojshme
pér té kryer puné duhet té jeté te shénuar né ményré té garté.Eshté e réndésishme
pér organizatat ge te punesojne kandidatet e duhur gé i pérshtaten punés sé
tyre mjedisit dhe kérkesave te vendit te punes. Gjithashtu e réndésishme pér
punékérkuesin eshte té gjeje njé puné qé i pérshtatet personalitetit té tij dhe kjo me
pas do te jete hapi i paré ge do té luajé njé rol vendimtar né formésimin e karrierés
sé tij. Kjo mund té jeté e mundur vetém kur ata ge kerkojne puné dhe organizatat
jané né gjendje té komunikojné me njéri-tjetrin. per kérkesat e tyre. Gjithashtu
tendecat e sotme persa i perket pershkrimit te punes kane ndryshuar duke theksuar
faktin ge meqgenese pozicionet e punes jane fleksibel atehere nuk nevojitet gje e

shkruar per pershkrimin e pozicioneve punes.

Duke u nisur nga ky pércaktim ekzistenca e kétyre pérshkrimeve té punéve
si né firmat private dhe né ato publike na bén té gjykojmé gé cdo pozicion pune né
kéto institucione respektive ka njé pérshkrim té qarté pune Ky pérshkrim pune
ndihmon menaxherét e departamentit t€ burimeve njerézore né punét e tij té

pérditshme lidhur me burimet njerézore pér té béré té mundur kontrollin e
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realizimit té detyrave té cdo individi dhe pér té zgjidhur problemet dhe konfliktet
e mundshme gé mund té lindin. Duke iu referuar pérshkrimit té punés kemi marré
tre eksperienca té ndryshme pérsa i pérket pérshkrimit té punés né firmat Darfo
ACR, dhe Kurum dhe degés sé Tatim Taksave. Né kéto pérshkrime té punés jepen
garté detyrat qé kryen manaxheri i burimeve njerézore si pjesé e departamentit té

burimeve njerézore né kéto firma.

Fig. 15 A ka pérshkrim pune té pozicioneve té ndryshme né firmat private

Fig. 15.1 A ka pérshkrim pune té pozicioneve té ndryshme né sektorin publik

A ka sindikata né firmén tuaj dhe cili éshté roli i tyre?

Nga syrvejimi yné rezulton qé né firmat e sektorit privat pérvec firmave
téhuaja gé operojné né qytetin e Elbasanit, Kurum,, ACR (Darfo) nuk ka
sindikata. Néfirmén ACR (Darfo) psh ka sindikate dhe kjo sindikate duke
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bashkpunuar me punedhénésit mbron té drejtat dhe interesat e punonjésve. Kjo
firmé ka 3 vjet qééshté provatizuar nga firma austriake ACR e cila gé né fillim ka
plotésuar kérkesat e punonjésve sipas kodit té punés, dhe nuk ka patur asnjé

greveé.

Ndérsa punonjésit e firmés Kurum jané organizuar né sindikatén e pavarur
dhe né sindikatén e “Kimi- Metalurgjisé” t€ cilat funksionojné€ né bazé té ligjeve
pér sistemin e sindikatave né shqipéri Rreth 80 % e punonjésve téfirmés kané
marrédhénie kontraktuale té rregullta. Népérmjet sindikatés éshté béré lidhja e
kontratés kolektive me punédhénésin. Drejtuesit e sindikatave realizojné takime té
rregullta me drejtuesit e firmés pér tézgjidhur problemet e punonjésve té tyre.
Ndryshe ndodh me sektorin publik ku té intervistuarit pohojné se nuk jané pjestaré

té asnjé sindikate.

Sindikatat kane nje rendesi te vecante jo vetem per punonjesit, por edhe
per menaxherét,geverine dhe shogerine ne pergjithesi,sepse ato me aktivitetin e
tyre ne nje menyre apo ne nje tjeter ndikojne mbi te gjitha aspektet e biznesit.
Levizja sindikaliste e ka detyruar menaxhimin te ndryshoje mjaft nga menyrat e
trajtimit te punonjesve,vecanerisht per ceshtjet ge kane te bejne me pagat,kushtet
e punes, zgjatjen e dites se punes,etj.Menaxherét e kompanive ku ka sidikata
duhet te marrin parasysh mire te drejtat e punonjesve kur formulojne dhe zbatojne
nje politike te caktuar.

Né pjesén e dyte té pyetésorit népérmjet pyetjes jemi munduar t€ marrim
té dhéna pér modelin e pérdorur nga firmat private dhe ato pubike duke iu referuar
modelit tradicional t¢ Monks-it. N& moriné e modeleve gé trajtuam né kapitullin e
dyté u mendua té pérzgjidhej ky model té cilin do ta trajtojmé mé gjeré mé poshté.

Duke iu referuar modelit tradicional te Monks-it detyrat gé manaxheri i
burimeve njerézore kryen jané: punét e pérditshme administrative gé lidhen me
prezencén né puné té punonjésve dhe kontrollin ndaj késaj prezence, llogaritjen e
pagave, pérfitimeve té punonjésve, gjithashtu regjistrimi dhe dokumentimi i té
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gjithé rezultateve té punéve té punonjésve duke zgjidhur konfliktet e mundshme

gé mund té lindnin bazuar kjo né procedurat dhe politikat e organizatés.

Ngse gjykojmé pér modelin e pérdorur nga firmat private dhe publike pér
menaxhimin e burimeve njerézore mund té themi se, né firmat private dhe né ato
shtetérore té intervistuara mbi pérgjegjésité gé kané menaxherét e burimeve
njerézore ato jané mé tepér té fokusuar tek punét e pérditshme administrative.
Nése shikojme dhe grafikét e méposhtém respektivisht né firmat private 46.4%
(Fig 16) e manaxheréve té burimeve njerézore merren me punét e pérditshme
administrative dhe né sektorin publik 40 % (Fig 16.1) e tyre pérséri jané té
okupuar me kéto detyra.

Ngse shohim dhe lidhjen gé ekziston midis madhésisé sé organizatés dhe
asaj se me cfaré okupohet mé shumé manaxheri i burimeve njerézore pérséri
shohim se né pérgjithési si né firmat me 1-50, 51-100 dhe me mbi 200 punonjés
menaxherét merren me punét e pérditshme administrative por pa Iéné ménjanédhe
puné té tjera qé kané lidhje me ndermjetésim, me modifikim politikash,
etj.(Fig.16.2)

Ndérsa né sektorin publik né organizatat me 50 punonjés detyrat e
manaxherit té burimeve njerézore janété lidhura me probleme té tilla sic jané
ndérmjetésimi dhe zgjidhje problemesh dhe modifikimi i politikave, né ato me 51-
100 punonjés detyrat jané té lidhura me punét e pérditshme administrative dhe me
ndérmjetésim dhe zgjidhje problemesh. Ndérsa né firmat me 101-150
punonjés detyrat e manaxherit jané té lidhura ndérmjetésim dhe zgjidhje
problemesh me modifikim politikash dhe me konsulencé. Dhe né firmat me mbi
200 punonjés detyrat e manxherit té burimeve njerézore jané té fokusuara tek

punét e pérditshme administrative.

Pra ashtu sic e theksuam dhe mé lart modeli mé i pérdorur né firmat e

intervistuara éshté modeli tradicional sipas Monks-it.
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Fig. 16 Departamenti i BNJ éshté pérgjegjes pér: sektori privat
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Fig. 16.1 Departamenti i BNJ éshté pérgjegjes pér: sektorin publik

Departamenti eshte
pergjegjes per detyrat
Hl Punet e perditshme
B Ndermijetesim dhe zgjidhje
O Modifikim politikash

Nunii vezhgimeve

T

T T
1-50 punonjes 51-100 punonjes 151-200 punonjes  mbi 200 punonjes

Madhesia e organizates ne numer punonjesish me
kohe te plote

Fig 16.2 Lidhja midis madhesise se organizates dhe detyrave t& mbnj sektori privat.
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Fig 16.3 Lidhja midis madhesise se organizates dhe detyrave té mbnj sektori publik.

Cfare konsideroni ju si sfidat me te rendesishme per MBNJ ne org tuaj ne

3 vitet e ardhshme?

Njé problem me shumé réndési pérsa i takon té ardhmes sé menaxhimit té

burimeve njerézore éshté dhe pyetja e fundit e pyetesorit cila trajton sfidat me té

cilat mendojné té pérballen menaxherét e burimeve njerézore né 3 vitet e

ardhshme.

Nga pérpunimi i té dhénave té dy pyetsoréve si menaxherét e burimeve

njerézore dhe menaxherét e pérgjithshém té organizatave si private dhe publike

mendojnési sfidat mé té réndésishme pér 3 vitet e ardhshme jané trajnimi dhe

zhvillimi i manaxheréve dhe angazhimi i punonjésve né problemet e shumta té

organizatés. Kjo gjé shihet garté dhe né grafikét e méposhtém :

Pergindja

Pergindja

] =

169 Nada Krypa




Modelet e MBNJ né organizatat shqiptare
(Rasti i kompanive private dhe publike né gytetin e Elbasanit)

Fig.17 Konsideron si sfidé trajnimin dhe Fig.17.1 Konsideron si sfidé angazhimin e
zhvillimin sektori privat punonjésve sektori privat
¢ aor

Fig. 18 Konsideron si sfidé trajnimin dhe zhvillimi sektori publik

Konsideron Angazhimin e punonjesve

60

T T
Jo PO

Konsideron Angazhimin e punonjesve

Fig. 18.1 Konsideron si sfidé angazhimin e punonjésve sektori publik

Duke iu referuar hipotezés sé treté nga té dhénat e pyetésoréve rezulton se
né filialet e firmave té huaja, pra né firmat me mé shumé se 200 punonjés gé
operojné né gytetin e Elbasanit dhe gé jané firma Kurum dhe ECF manxherét e

burimeve njerézore jo vetém e konsiderojné si njé department dhe shumé té
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réndésishém por né kéto vihet re dhe aplikimi i njé modeli té njé cilésie mé té larté
dhe njé géndrim pozitiv ndaj nevojés pér njé aspekt mé strategjik né MBNJ. Kjo
ndoshta e lidhur dhe me veté faktin qé kéta manaxheré vijné nga eksperienca té
méparshme té suksesshme né kompanité mémé né vendet e tyre dhe e kané
kuptuar mé miré nevojén e njé aspekti mé strategjik pér departamentin e burimeve

njerézore né vecanti dhe pér organizatat e tyre né vecanti.
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KAPITULLI 6

Pérfundime

Menaxhimi i burimeve njerézore éshté njé funksion bazé organizativ, gé
jep njé kontribut té réndésishém né arritjen e objektivave jo vetém né fushén e
biznesit, por edhe né sferat e tjera té aktivitetit njerézor.”Cilésia e kapitalit
njerézor dhe intelektual gé zotérojné organiztat pérgjithésisht trajtohet si njé
faktor kyc pér diferencimin e tyre nga rivalét dhe pér arritjen e rezultateve

cilésisht té larta”.(Amstrong dhe Brown 2001)

M Gjaté epokés industriale punonjésit konsideroheshin si njé nga faktorét e
prodhimit sé bashku me materialet dhe kapitalin. Gjaté késaj kohe teoriciené si
Taylor, Fayol dhe Weber hodhén ideté pér rritjen e eficencés dhe té prodhimit
népérmjet specializimit té punéve dhé motivimit me ané té mjeteve monetaré.
dhé mbajtjen né puné té punonjésve.

M Né periudhén e marrédhénieve njerézore punonjésit filluan té konsideroheshin
si génie njerézore me déshirat dhe synimet e tyre.Gjaté késaj periudhe u béné
shumé té njohura teorité e motivimit dhe ké&nagésisé né puné.

M Me futjen e globalizimit dhe teknologjisé sé informacionit gellimi i funksionit
té burimeve njerézore fitoi réndési dhe pati njé rol mé strategjik. Punonjésit
filluan té konsideroheshin si avantazh konkurues dhe iu dha shumé réndési njé
kulture té tillé organizacionale gé promovonte besnikériné e tyre.

M Menaxhimi internacional e rriti akoma dhe mé shumé réndésiné e
manaxheréve té burimeve njeréore sepse atyre u duhej té koordinonin kulturén
e organizatés bazé me kulturén e vendeve ku operonte kjo organizaté. Gjaté
krizés aktuale globale menaxherét e burimeve njerézore duhet té pérgatisin
forcén e punés gé té jeté elastike dhe e gatshme pér mundési mé té mira gé
mund té shfagen né té ardhmen.
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M Aspekti ndérkombétar i menaxhimit t& burimeve njerézore i ka vendosur
menaxherét e burimeve njerézore né pozicione strategjike dhe gjithashtu ka
béré gé ata t¢ mbajné bashké me menaxherét linearé dhe ata operacionalé
barrén e suksesit né njésité e huaja té organizatés.

M Eshté e réndésishme qgé té merret gjithnjé eksperienca mé e miré e vendeve té
zhvilluara por gjithmoné kjo e lidhur me kushtet dhe realitetin shqiptar ku
operojné firmat e biznesit. Pér organizatat shqiptare kjo tendencé e sotme drejt
manaxhimt strategjik té€ burimeve njerézore mbetet njé sfidé shumé e madhe
pér té ardhmen né ményré gé ato té jené sa mé té suksesshme né punén e tyre
manaxheriale né pérgjithési dhe né menaxhimin e burimeve njerézore né
vecanti.

M Modelet e manaxherit té burimeve njerézore i ndajmé né dy grupe té médha.
Njéri tregon evoluimin e rolit t&¢ manaxherit té burimeve njerézore pérgjaté
kohés dhe tjetri ka t& bé&jé me ndryshimin total né perceptimin e manaxherit té
burimeve njerézore. Kéto modele bazoheshin né faktin gé& ndryshimi i
perceptimit t€ punonjésve si burime né fillim erdhi si pasojé e shfagjes sé
fabrikave, pastaj si pasojé e industrializimit dhe shkaku i fundit ishté
globalizimi. Gjthashtu modele té réndésishém té modeleve tradicionale té
manaxheréve té burimeve njerézore jané: modeli i menaxhimit té personelit i
Paul Reilly (2000) dhe modeli i Mahoney dhe Deckop (1986). Kéto dy modele
gjithashtu theksojné funksionet tradicionale gé supozohet té kryejé manaxheri
i burimeve njerézore.Njé ndryshim né funksionet dhe dobishméring e
manaxheréve té burimeve njerézore erdhi si pasojé e disa modeleve té reja té
propozuar nga disa studiues.

M Kéto modele ishin: Manaxheri i burimeve njerézore si profesionist (Eatson,
1977); Modeli i manaxherit té burimeve njerézore si manaxhues i kontratave
psikologjike ndérmjet punonjésve dhe organizatés (Herriot dhe Pemberton
1995); Modeli i shanseve dhe kércenimeve té manaxherit té burimeve

njerézore (Pfeffer, 1994); 4 modelet e manaxherit té burimeve njerézore
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(Legge). Té gjitha kéto modele fokusoheshin né ndryshimet dhe pérgjegjesité
e reja té manaxherit té burimeve njerézore dhe né ato ¢ka pritej prej tij.

M Né mijedisin konkurrues aktual t& biznesit ka pritje t&¢ médha prej manaxherit
té burimeve njerézore dhe modeli i partnerit strategjik té manaxherit té
burimeve njerézore éshté duke u béré shumé popullor né organizatat
amerikane dhe europiane. Ky model thekson gé manaxheri i burimeve
njerézore nuk kryen vetém njé rol mbéshtétés, por ai vepron si partner i ploté i
organizatés dhe ndihmon né arritjen e objektivave strategjike. Manaxheri i
burimeve njerézore si partner strategjik krijon njé vizion pér burimet njerézore
dhe i1 zbaton politikat e punonjésve né ményre té tillé gé té manifestojé
strategjiné e biznesit.

M Prirjet aktuale né praktikat dhe perceptimin e funksioneve té burimeve
njerézore kané ndryshuar, gjithashtu roli dinamik dhe né rritje qé pritet té
kryhet nga manaxheri i burimeve njerézore. Statusit dhe pozicioni i larté gé ky
manaxher okupon né organizaté dhe departamentin e burimeve njerézore kané
njé réndési té vecanté pér suksesin e organizatés.

M Nga studimi i realizuar né kété punim pér modelet e menaxhimit té burimeve
njerézore gé pérdorin firmat private dhe publike né rrethin e Elbasanit kemi
arritur né konkluzionin gé pjesa mé e madhe e kétyre firmave qofshin kéto
private dhe ato publike preferojné modelin tradicional ( 46.4% né sektorin
privat dhe 40 % né sektorin publik ) sipas Monks (1992). Arsyeja kryesore e
preferencés pér kété model lidhet dhe me specifikat e periudhés sé tranzicionit
gé ka kaluar dhe akoma po kalon Shqipéria. Faktoré té tillé si Véshtirési si
mungesa e legjislacionit, konkurenca e pandershme, mungesa e informacionit
té nevojshém per bizneset, mungesa e konsulencés sé kualifikuar pér bizneset,
mungesa e aftésive manaxheriale, etj jané evidente cdo dité e mé tepér né
realitetin shgiptar dhe ndikojné né ecuriné dhe zhvillimin e kétyre firmave.

M Ka dhe raste té pérdorimit t& modeleve té tjera t¢ menaxhimit té burimeve

njerézore si modeli i cili priret mé tepér né trajtimin e konflikteve ose né
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ndérmjetésim dhe zgjidhje problemesh etj. Firma né té cilat evidentohet
pérdorimi i nj& modeli ndryshe té menaxhimit té& burimeve njerézore jané:
ECF dhe Kurum. Né kéto firma vihet re pérdorimi i njé modeli té njé cilésie
mé té larté dhe njé géndrim pozitiv ndaj nevojés pér njé aspekt mé strategjik
né MBNJ. Ky fakt lidhet me konceptin ndryshe gé kané menaxherét drejtues
té kétyre firmave (né pérgjithési jané té huaj) pér réndésiné dhe
domosdoshmériné e menaxhimit té burimeve njerézore.

M Nga studimi i kryer ne konstatuam gé megjithé ndryshimet e ndodhura kéto
vitet e fundit né Shqgiperi dhe né ményré té vecanté né Elbasan akoma nuk
kemi njé ndérgjegjesim té manaxheréve pér réndésiné e funksionit té
menaxhimit t€ burimeve njerézore. Disa nga arsyet se pse menaxhimi i
burimeve njerézore nuk éshté i zhvilluar né firmat private gé operojné né
gytetin e Elbasanit ne mund ti gjejmé dhe né zhvillimin e personelit gjithashtu
né problemet me té cilat jané pérballur kéto firma gjaté periudhés sé
tranzicionit pér té kaluar né ekonominé e tregut.

M Njé konkluzion tjetér shumé i réndésishém mbetet fakti qé si menaxherét e
pérgjithshém té kétyre organizatave dhe ato té burimeve njerézore si sfida pér
té ardhmen konsiderojné trajnimin dhe zhvillimin e métejshem té punonjésve
té tyre qé pérbejné dhe burimet njerézore te kétyre organizatave. Ky
pérfundim mbéshtetet dhe nga modeli i menaxhimit t€ marrédhénieve
njerézore dhe né ményré té vecanté Schuler i cili thekson faktin se: “ Trajnimi
éshté béré njé nga aktivitetet mé té€ déshiruara dhe mé té kérkuara, té cilin
organizata e konsideron té dobishém pér konkurencén e saj (Schuler et al.,
1992)”.Pra menaxherét mendojné se duke i béré punonjésit pjesé té
problemeve té shumta gé ka organizata dhe duke i angazhuar ata né kéto
probleme ata mund té ndjehen mé té motivuar por njékohosisht mendimet e
tyre mund té jené té vlefshme pér zgjidhjen e situatave té ndryshme me té cilat

pérballen menaxherét.
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M Rezultatet e kétij studimi mendoj gé jané njé kontribut modest pérsa i takon
késaj fushe té gjéré sic éshté menaxhimi i burimeve njerézore dhe mund ti
vijné né ndihmé manaxheréve té kétyre firmave.Rezultatet e kétij studimi jané
kufizuara nisur nga kéndvéshtrimi i plotésimit té pyetésoréve me té dhénat e
nevojshme dhe nga mungesa e kétyre té dhénave né té shumtén e rasteve.
Mendojmé gé rezultatet dhe argumentat e kétij studimi mund dhe duhet té jené
subjekt i debateve dhe studimeve té métejshme né kété fushé.

Si pérfundim mund té themi se rrugét gé na cojné né pérdorimin mé efektiv té
metodave té menaxhimit té burimeve njerézore si né firmat private dhe né ato
publike jané bindja dhe edukimi i veté manaxheréve drejtues té kétyre firmave pér

réndésiné dhe domosdoshmériné e kétij funksioni manaxherial.
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Rekomandime

Né kété studim béhet njé analizé e thelluar e modeleve t¢ menaxhimit té

burimeve njerézore né térési dhe atyre gé pérdoren nga menaxherét né firmat

private dhe publike té qytetit t€ Elbasanit. Mé poshte po paragesim disa

rekomandime pér té evituar problemet e evidentuara né rajonin e Elbasanit dhe mé

gjéré.

&

Fokusimin e politikébérésve né fushén specifike, té menaxhimit té
burimeve njerézore duke lehtésuar késhtu punén e manaxheréve drjetues té
firmave névendin toné.

Autoritetet drejtuese té firmave private dhe atyre publike duhet tésigurojné
profesionisté dhe manaxheré kopetenté si dhe punonjés té afté dhe té
trajnuar pér té qéné té afté té ndihmojné menaxherét té pércaktojné dhe té
realizojné objektiva té qarta pér organizatén.

Firmat publike duhet t& manaxhohen me rregullat e kapitalit privat. Né
kété rast reformat geveritare jané ményra mé e réndésishme pér té
pérmirésuar performancén e firmave publike.

Rritja e kapacitetit té burimeve njerézore mund té béhet népérmejt
trajnimit.

-Ashtu sikurse éshté evidentuar nga studimi yné trajnimi mbetet njé ndér

sfidat mé té réndésishme pér firmat private dhe ato publike pér vitet e ardhshme.

-Mendojmé se duhen organizuar nga veté firmat publike ose private

programe trajnimi pér menaxhimin e burimeve njerézore.
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Apendix 1

Pyetesor

Pér menaxherét e burimeve njerezore té organizatés

Pyetesori i meposhtem eshte pjese e punes time per pergttijen e tezes se
doktoratures por gjithashtu mund te jete pjese e nje serie studimesh te
rendesishme ge do te pasojne punen time persa | perket menaxhimit te burimeve

njerezore ne rrethin e Elbasanit.

Ky pyetesor gjithashtu do ti vije ne ndihme dhe firmave tuaja per te kuptur
me mire rendesine dhe domnosdoshmerine e departamentit te burimeve njerezore
ne nje organizate biznesi. Do t’ju isha shume mirenjohese nese do te me

ndihmonit me informacionin ge kerkon te mbledhe ky pyetesor.
MA Nada Krypa

I. Ky seksion kerkon te marre informacionet baze te nevojshme per
aktivitetet baze te ndermarrjes tuaj.

1.Emri i Kompanise
2.Madhesia e saj :  numri i punonjesve me kohe te plote:

numri i punonjesve me kohe te pjesshme:
3.Viti i krijimit:
4.Industria ose sektori ku operon ndermarrja

5. Ju lutem specifikoni produktet apo sherbimet kryesore te ndermarrjes
suaj ( deri ne 3)
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6.Cili eshte statusi ligjor i kompanise suaj?
oPerson fizik

oOrtakeri

oKompani me pergjegjesi te kufizuar (shpk)
oJoint venture

oTjeter, (lutem specifikoni)

7. A eshte certifikuar kompania juaj me nje certificate 1ISO per produktet e
saj.

oPO oJO

8. Cili éshté niveli i performances té organizatés suaj (Kete nivel percaktojeni
ne baze te xhiros tuaj vjetore ose TVSh se paguar)

o Shume e mire

o E mire

o Mesatare

o E dobet

o Shume e dobet

8.1 Ngse eshte e dobet mund te renditni arsyet pse?

Il Ne kete seksion do te donim te merrnim informacion pér menaxhimin e
personelit BNJ dhe me teper per personat pergjegjes te ketij departamenti.

10. Cili eshté profili arsimimit tuaj

o Larte o Mesem

11. Keni kryer trajnime per problemet e personelit/BNJ

oPO ©oJO

12. Cila éshté eksperienca juaj né pozicionet e personelit/MBNJ

13. Cila éshté forma e strukturés gé merret me personelin/BNJ né
organizatén tuaj

o Zyré osektor odrejtori  odepartament  otjeter (specifiko)
14. Si emertohet struktura
o Personel o BNJ

15. Sa eshte numri i personave té punésuar né kété strukturé personel/BNJ
ne firmen tuaj?

16. Cila éshté struktura organizative e zyrés/departamentit té personel/BNJ ?
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o Manxher/drejtor

o Specialist pér. .....

o Specialist per.....

17. A ka organizata juaj nje:
o Strategji Biznesi

o Strategji per Personelin/ BNJ

18.Né njé shkallé 1 me 5 sa ju vleréson menaxhimi i pergjithshém pér
kontributin tuaj né problemet e biznesit
1 2 3 4 5

Pak shume

19. Per zgjidhjen e problemeve me burimet njerézore manaxheri i
pérgjithshém ju konsideron

o si ndihmes o si partner
20.Departamenti i personelit/BNJ né organizatén tuaj éshté pérgjegjés pér:

1.Punét e pérditshme administrative lidhur me prezencén,levizjet; llogaritjen e
pagave dhe perfitimeve te punonjésve

2. Ndérmjetésimin dhe Zgjidhjen e konflikteve me punonjsit

3. Modifikimin e politikave lidhur me punésimin, vlerésimin zhvillimin,
shpérblimin dhe perfitimet e punonjsve

4. Konsulencén dhe kontributin né strategjité e organizatés

21.Cfare konsideroni ju si sfidat me te rendesishme (renditni 3) per MBNJ ne
org tuaj ne 3 vitet e ardhshme?

o Ndryshimet ne stafin manaxherial o Performancen e organizates
o Talentin e manaxhereve 0 Angazhimin e punonjesve
0 Trajnimin dhe zhvillimin oTe tjera specifiko

o Zhvillimet organizative

0 Zhvillimin e Lidershipit
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Pyetesor
Pér menaxherét e pérgjithshém té organizatés

Pyetesori i meposhtem eshte pjese e punes time per pergttijen e tezes se
doktoratures por gjithashtu mund te jete pjese e nje serie studimesh te
rendesishme ge do te pasojne punen time persa | perket menaxhimit te burimeve
njerezore ne rrethin e Elbasanit.

Ky pyetesor gjithashtu do ti vije ne ndihme dhe firmave tuaja per te kuptur
me mire rendesine dhe domnosdoshmerine e departamentit te burimeve njerezore
ne nje organizate biznesi. Do t’ju isha shume mirenjohese nese do te me
ndihmonit me informacionin ge kerkon te mbledhe ky pyetesor.

MA Nada Krypa

I. Ky seksion kerkon te marre informacionet baze te nevojshme per
aktivitetet baze te ndermarrjes tuaj.

1.Emri i Kompanise

2.Madhesia e saj :numri i punonjesve me kohe te plote:
numri i punonjesve me kohe te pjesshme:

3.Viti i krijimit:

4.Industria ose sektori ku operon ndermarrja

5. Ju lutem specifikoni produktet apo sherbimet kryesore te ndermarrjes
suaj ( deri ne 3)

6.Cili eshte statusi ligjor i kompanise suaj?
oPerson fizik

o Ortakeri

o Kompani me pergjegjesi te kufizuar (shpk)
oJoint venture

o Tjeter, (lutem specifikoni)

7. A eshte certifikuar kompania juaj me nje certificate 1ISO per produktet e
saj.

oPO olJO
8. Cili éshté niveli i performances té organizatés suaj (Kete nivel percaktojeni
ne baze te xhiros tuaj vjetore ose TVSh se paguar)
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o Shume e mire
o E mire

o Mesatare

o E dobet

o Shume e dobet

8.Nqgse eshte e dobet mund te renditni arsyet pse?

I1. Ne kete seksion do te donim ti pergjigjeshit disa pyetjeve mbi manaxherin
e burimeve njerezore dhe punen ge ai ben ne kompanine tuaj.

10.A keni ne firmen tuaj njé strukture gé merret me personelin/BNj
oPO olJO
11. Nése JO ju lutemi jepni arsyet tuaja pse.

12. Nése PO, té cfaré forme

oSpecialist o Sektor aDrejtori oDepartament
13. Si emertohet struktura

o Personel o BNJ

14. Sa eshte numri i personave né kété strukturé personel/BNJ ne firmen
tuaj?

15. A ka organizata juaj nje: Strategji Biznesi
oPO olJO

16. Né njé shkallé 1 me 5 sa e vlerésoni ju rolin e personelit/bnj né zgjidhjen e
problemeve gé keni me burimet njerézore

1 2 3 4 5
Aspak Shume

17.Né zgjidhjen e problemeve me burimet njerézore e konsideroni strukturén
e BNJ

o si ndihmes o si partner
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18.Departamenti i personelit/BNJ né organizatén tuaj éshté pérgjegjés pér:ju
lutemi specifikoni 1 ose 2 alterantiva.

5. Punét e pérditshme administrative lidhur me prezencén,levizjet; llogaritjen e
pagave dhe perfitimeve te punonjésve

6. Ndérmjetésimin dhe Zgjidhjen e konflikteve me punonjesit

7. Modifikimin e politikave lidhur me punésimin, vlerésimin zhvillimin,
shpérblimin dhe perfitimet e punonjesve

8. Konsulencén dhe kontributin né strategjité e organizatés

19. A ka nje pershkrim pune te pozicioneve ge jane tek struktura e personelit
ne org tuaj (ngse po lutemi na jepni).

oPO oJO

20. A ka sindikata ne firmen tuaj dhe si e konsideroni ju punen e tyre ne
zgjidhjen e problemeve te mbnj.

21.Cfare konsideroni ju si sfidat me te rendesishme (ju lutem rrethoni 1 me
te rendesishmen sipas mendimit tuaj) per MBNJ ne org tuaj ne 3 vitet e
ardhshme?

o Ndryshimet ne stafin manaxherial
o Talentin e manaxhereve

o Trajnimin dh zhvillimin

0 Zhvillimet organizative

0 Zhvillimin e Lidershipit

o Performancen e organizates

o Angazhimin e punonjesve

oTe tjera specifiko

JU FALEMINDERIT PER BASHKEPUNIMIN !
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Tabelal - Firmat private té pyetura né pyetésor

Nr | EMRI | FIRMES AKTIVITETI FORMA JURIDIKE

1. | AJEK Import-eksport Shpk

2. | Elbasan due Ndertim Shpk

3. | OLBEN Fason Shpk

4. | BELADI shpk Ndertim Shpk

5. | BLERIMI shpk Ndertim Shpk

6. | Tenda dielli Sadiku Import-eksport Shpk

7. | SIGAL Sha Sherbim ShA Holding

8. | Uniprice shpk Import-eksport Shpk

9. | GB Graciano Import-eksport Person juridik

10. | KURUM Prodhim hekuri ShA
INTERNATIONAL

11. | Hoxha shpk Shogeri sigurie fizike Shpk

12. | Reiadi Import-eksport Shpk

13. | Rexhepi security Shogeri sigurie fizike shpk

14. | Birra Grameli Import-eksport Person fizik

15. | Vila Perla Import-eksport Person fizik

16. | Dushku TRans Import-eksport Shpk

17. | United Quarries Prodhim cimentoje Shpk

18. | MC Donalds Import-eksport Shpk

19. | Ital Druri Prodhim  perpunim Shpk

druri

20. | Kriva Shpk Import-eksport Shpk

21. | Alumix Import-eksport Shpk

22. | EISA Ndertim Shpk

23. | KREKA Ndertim shpk

24. | Shenkoll SHA Import-eksport SHpk

25. | SHSHMN DOKO Ndertim, Montim SHpk

26. | E.C.F. Prodhim cimentoje Shpk

27. | KOREL & CO Import-eksport Shpk

28. | CERAMICA ELBASAN 2006 | Import-eksport Shpk
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Tabela - 2 Firmat publike té pyetura né pyetésor

Nr EMRI | FIRMES AKTIVITETI

1. DREJTORIA E SHENDETIT PARESOR Sherbim Higjene

2. DREJTORIA RAJONALE E SHERBIMIT TE | Transport Rrugor
TRANSPORTIT RRUGOR

3. DREJTORIA E SHENDETIT PUBLIK Sherbim Higjene

4. DREJTORIA RAJONALE E SIGURIMEVE Sherbim public i sigurimit

5. DREJTORIA RAJONALE E MIREMBAJTIES | Mirembajtje rrugesh
SE RRUGEVE

6. NDERMARRJA E SHERBIMEVE PUBLIKE | Mirembajtje rrugesh
ELBASAN

7. KESHILLI I QARKUT Sherbime rajonale

8. GJYKATA E RRETHIT ELBASAN Aktivitete te drjetesise

9. BASHKIA CERRIK Administrim publik i

pergjithshem

10. | UZINA E LENDEVE PLASESE

11. | BASHKIA ELBASAN Administrim publik i
pergjithshem

12. | QENDRA  EKONOMIKE E  ARSIMIT | Aktivitet ekonomik

ELBASAN

13. | DREJTORIA RAJONALE ARSIMORE Aktivitet ekonomik

14. | DPQ DREJTORIA E POLICISE SE QARKUT Aktivitete té drejtésisé

15. | TEATRI SKAMPA Aktivitete kulturorre

16. | SPITALI ELBASAN Aktivitet shendetesor

17. | BASHKIA BELESH Administrim publik i
pergjithshem

18. | PREFEKTURA ELBASAN Administrim i pergjithshem
publik

19. | DEGA E TATIM-TAKSAVE Administrim publik te tatimit

20. | SPORT KLUB ELBASANI Aktivitete sportive
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Apendix 2
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