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KAPITULLI I. HYRJE & RËNDËSIA E STUDIMIT  

 

Hyrja 

 

Punimi synon të prezantojë rëndësinë që ka angazhimi i punonjësve në produktivitetin 

dhe kontributin për suksesin e organizatës. Punonjësit e angazhuar e shprehin tërësisht vetveten 

fizikisht, mendërisht dhe emocionalisht gjatë kryerjes së roleve që kanë në organizatë. Ka patur 

një përhapje dhe përkrahje të gjerë të literaturës për rezultate që mbështesin fuqishëm idenë se 

punonjësit e angazhuar kanë ndikim pozitiv në performancën dhe qëndrueshmërinë e organizatës 

(Towers Perin-ISR, 2006).  

Organizatat të cilat tradicionalisht mbështeten mbi matës financiarë si: përfitueshmëria, të 

ardhurat dhe kontrolli i shpenzimeve, po rrisin interesin për të ashtuquajturin “soft”, matës të 

kapitalit njerëzor si qëndrimet e punonjësve, qarkullimi, niveli i angazhimit apo mos angazhimit 

të punonjësve si përcaktues të efikasitetit të organizatës dhe qëndrueshmërisë në kohë të 

avantazheve të konkurrueshmërisë.  

Sipas Saks (2006), ka patur një interes shumë të madh mbi angazhimin e punonjësve. 

Angazhimi i punonjësve përkufizohet si një gjendje dhe qëndrim pozitiv ndaj punës dhe të 

qenurit i përmbushur, që karakterizohet nga nivel i lartë energjie, dedikimi dhe absorbimi                       

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez- Roma & Bakker , 2002).  

Përkufizimi dhe kuptimi i angazhimit të punonjësve shpesh duket se mbivendos koncepte 

të tilla si përfshirja në punë, sjellja qytetare organizative dhe përkushtimi ndaj organizatës. 

Megjithatë, në literaturën akademike është përcaktuar si një konstrukt i qartë dhe unik që 

konsiston në komponentë njohës dhe emocionalë të sjelljes dhe që janë të shoqëruar me 

performim të rolit individual.  



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

2 
 

Demerouti et al. (2012) thekson se vlerësimi i shkallës së angazhimit të punonjësve 

përcakton produktivitetin e punonjësve dhe është çelësi për përmirësimin e produktivitetit të 

kompanisë. Punonjësit janë të angazhuar kur organizatat kanë kulturën e punës dhe praktikat e  

komunikimit janë të shëndetshme, kur punojnë në një organizatë ku janë të zhvilluara strategji  

për të shprehur shqetësimet e tyre dhe gjejnë mundësitë për tu rritur dhe zhvilluar potencialin e 

tyre (Demerouti et al. 2012). Konkurrentët sot mund të maten me performancën e shërbimit të 

ofruar, por ata nuk mund të përsëritin në mënyrë perfekte energjinë, përkushtimin dhe 

përthithjen, absorbimin  e punonjësve të tyre në vendin e punës. Kjo tezë përshkruan se si 

angazhimi i punonjësve mund të rritet përmes kulturës organizative dhe praktikave të 

shëndetshme të komunikimit.  

Sektori financiar është zgjedhur për studim për shkak të dinamizmit absolut dhe sfidave 

të jashtëzakonshme që ai ka dëshmuar në vendin tonë. Kjo i atribuohet kryesisht ndryshimeve  të 

vazhdueshme dhe kërkesave gjithnjë e në rritje të nevojave të klientëve, si dhe konkurrencës së 

madhe në sektorin financiar. Për përballimin e këtyre sfidave është e domosdoshme që të ketë 

punonjës të angazhuar.  

Punonjësit e angazhuar që qëndrojnë gjatë në bankat ku janë të punësuar, kompanitë e 

sigurimeve apo kompanitë e investimeve, do të jenë avokat për shërbimet e kompanive të tyre, 

do japin kontributin për sukses në të gjithë nivelet e biznesit, si dhe do të jenë më të motivuar për 

të performuar më mirë.  

Ka një lidhje të rëndësishme midis angazhimit të punonjësve dhe rentabilitetit, ata do të 

ndihmojnë organizatat e tyre duke kapërcyer sfidat afatshkurtra dhe ato afatgjata. Ata do të 

formojnë një lidhje emocionale me kompanitë e tyre përkatëse, do ndikojnë me qëndrimin e tyre 

ndaj klientëve dhe do të përmirësojnë kënaqësinë e konsumatorit dhe nivelet e shërbimit.  

Duke rritur pasionin, përkushtimin dhe harmonizimin me strategjitë dhe qëllimet e 

organizatës, ata do të mundësojnë arritjen e lartësive të reja të përsosmërisë për organizatat e 

tyre. Punonjësit e angazhuar do të demonstrojnë besimin në rritje në organizatën e tyre dhe do të 

nxiten nga ndjenja e besnikërisë në një mjedis konkurrues. Mjedisi pozitiv, nëpërmjet 
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punonjësve të anagazhuar dhe energjikë në ornganizatë do të ndikojë në rritjen e biznesit dhe do 

të sigurojë një avantazh konkurrues. 

Kjo tezë  analizon se  deri në cfarë mase punonjësi është i angazhuar me organizatën dhe 

më tej ekzaminon rolin influencues që ka kultura organizative dhe praktikat e komunikimit në 

angazhimin e punonjësve. Studimi ofron një metodologji për matjen e impaktit që kanë faktorët 

influencues në përmirësimin e angazhimit të punonjësve. 

 

1.1 Formulimi i problemit  

 

Rritja e sfidave në ambientin e biznesit kërkon që organizatat t’u përshtaten ndryshimeve me 

ritme pararendëse dhe të plotësojnë nevojat e ndryshme të fuqisë punëtore. Shpesh organizatat 

konkurojnë apo tentojnë të mbijetojnë nëpërmjet politikave për ulje cmimesh, strategjive të 

shkurtimit të  kostos, rishikimit të proceseve të biznesit , uljes së numrit të punonjësve. Në 

këndvështrimin që ka një limit për ulje e zvogëlim, përqasje të reja drejt menaxhimit të burimeve 

njerëzore janë zgjidhja për mbijetesë apo progres për organizatat. Më tepër se në shtysën për 

uljen e kostove deri në limite, përqasja e re e menaxhimit të burimeve njerëzore është të arrijë 

angazhimin e punonjësve (Saks & Gruman, 2011). Shumë artikuj, kërkime shkencore dhe 

publikime janë bërë që adresojnë përqasjen më pozitive që duhet të drejtohet ndaj forcës së 

punës, që do të thotë , të fokusuarit drejt angazhimit të punonjësve më tepër se drejt fokusimit të 

ndjekjeve të strategjive të konkurentëve (Luthans & Avolio 2009; Bakker & Schaufeli 2008; 

Luthans & Youssef 2007; Avey et al. 2008; Seligman et al. 2005). 

Koncepti i angazhimit të punonjësve ka ngjallur interes të gjerë në dekadën e fundit (Hallberg & 

Schaufeli 2006). Ndërsa gjetjet e studimeve ndryshojnë lehtësisht, shumica ndajnë një 

konkluzion: punonjësit e angazhuar përbëjnë një burim të rëndësishëm të avantazhit konkurues të 

organizatës (Teng et al. 2007; Salanova & Schaufeli 2008).  

Nga të dhëna të shumta rezulton se angazhimi i punonjësve ndikon në produktivitet, 

përftueshmëri, shërbimin ndaj klientit si dhe nivel të ulët qarkullimi (Zigarmi et al. 2009). 
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Ndonëse njihen rezultatet e mësipërme, jo shumë është bërë me ofrimin e njohurive apo 

modeleve në mënyrë që të stimulojnë angazhimin e punonjësve (Bakker & Schaufeli 2008). 

Katër janë arsyet përse punonjësit e angazhuar performojnë më mirë se ata të paangazhuarit 

(Bakker& Demerouti,2008). Së pari, punonjësit  e angazhuar përjetojnë emocione pozitive (p.sh. 

lumturi, gëzim, dhe entuziazëm). Së dyti, punonjësit e angazhuar kanë shëndet më të mirë. Së 

treti, punonjësit e angazhuar krjojnë burime të brendshme personale dhe në lidhje me punën. Së 

katërti, kur punonjësi ndihet i angazhuar transferon njohuritë te punonjësit e tjerë. Studime të 

mëtejshme tregojnë ndikimin  pozitiv të angazhimit të punonjësve në performancën e organizatës  

(Bakker et al. 2008; Xanthopoulou et al. 2009; Britt et al. 2006; Medlin & Green 2009; Harter et 

al. 2002). Sipas një studimi të shtrirë përgjatë 12 muajve në 50 kompani multinacionale e kryer 

nga Towers Perrin (2009) u arrit në përfundimin se kompanitë me nivel të lartë të angazhimit të 

punonjësve kanë performancë më të lartë se kompanitë me punonjës më pak të angazhuar, në 

treguesit kyc financiar : të ardhurat operacionale, të ardhurat neto dhe fitimi për aksione.  

Bazuar në studimet akademike dhe kërkimet e studimeve të aplikuara në nivele kombëtare apo 

ndërkombëtare, rezulton evidente rëndësia që merr njohja dhe aplikimi i metodave për  të patur 

punonjës të anagzhuar në organizata. Mungesa e studimeve të thelluara akademike dhe 

praktikave të tyre në vendin tonë, sjell një boshllëk të njohurive në këtë fushë, e cila mbetet e 

tillë jo vetëm për studime akademike por edhe si njohuri që duhet të transferohen te kompanitë 

në vendin tonë. Matja e angazhimit të punonjësve dhe rritja e e tij duhet të jetë pjesë e praktikave 

të kompanive me qëllim rritjen e avantazheve konkuruese të kompanive .    

    

 

1.2 Qëllimi i studimit e pyetjet e kërkimit 

      

Studimi  ka për qëllim kryesor që duke u mbështetur në literaturën bashkëkohore dhe 

duke e analizuar dhe përshtatur me realitetin shqiptar, të realizojë hulumtimin dhe studimin e 

ndikimit  të  kulturës organizative dhe komunikimit në angazhimin e punonjësve të sektorit 
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financiar.  Ky aktivitet ekonomik ka qenë pjesë e ndryshimeve thelbësore dhe transformimeve 

vitet e fundit.   Për t’i mbijetuar konkurencës gjithnjë e më të ashpër, rritja dhe përsosmëria e 

këtij aktiviteti  duhet të përqëndrohet në angazhimin e punonjësive të seciles prej firmave për të 

arritur suksesin e synuar. 

Objektivat e studimit përcaktohen si më poshtë : 

 

i. Matja e angazhimit të punonjësve në sektorin financiar. 

Për arritjen e këtij objektivi jam ndalur në analizën e dimensioneve të cilët masin 

angazhimin. Organizatat që kanë punonjës të angazhuar në punë mund të kenë një 

avantazh konkurues ndaj bizneseve të tjera që operojnë në këtë sektor. 

ii. Identifikimi i rolit dhe ndikimit të kulturës organizative në angazhimin e punonjësve. 

Punonjësit e angazhuar janë një pasuri dhe një vlerë e shtuar për organizatën. Forcimi dhe 

lehtësimi i një kulture pozitive organizative dhe komponentëve të saj  është parë si një 

nga elementet e domosdoshëm për angazhimin punonjësve. 

iii. Identifikimi i rolit dhe ndikimi i  komunikimit organizativ në angazhimin e punonjësve. 

Komunikimi organizativ ndihmon menaxherët për të lidhur pritjet e punonjësve me ato të 

organizatës. Kjo ndihmon në lidhjen e punonjësve me strukturën organizative dhe 

shfrytëzimin e angazhimit të tyre në nivelet të ndryshme të gjithëpërfshirjes. Kjo do të 

ndihmojë organizatat për të hartuar në mënyrë unike dhe të saktë ndërhyrjet e reja nga 

menaxherët për të siguruar rritjen e angazhimit të punonjësve në sektorin që po 

studiojmë. 

iv. Studimi dhe analizimi i diferencave, nëse ekzitojnë, midis angazhimit të punonjësve në tre 

nëndarjet e sektorit financiar.   
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Nivelet e angazhimit të punonjësve mund të ndryshojnë ndërmjet tre nëndarjeve të këtij 

aktiviteti ekonomik për shkak të ekzistencës së shumë elementëve të ndryshëm që 

drejtojnë secilën prej organizatave të ndryshme.  

v. Studimi i  profilit demografik të punonjësve të sektorit financiar mund të sjellë dallime në 

angazhimin e tyre me organziatën. 

Variablat demografike si mosha, gjinia, vitet e punës, vendodhja gjeografike e 

organizatës, qëndrimi organizativ etj, gjithashtu mund të kenë një ndikim në nivelet e 

angazhimit të punonjësve. Identifikimi dhë përcaktimi i tyre do të ndihmonte menaxherët  

në marrjen dhe miratimin e masave më të përshtatshme për të angazhuar seksione të 

ndryshme të të punësuarve në këtë aktivitet ekonomik. 

vi. Përcaktimi dhe ndërtimi i një modeli ekonometrik i cili mat angazhimin e punonjësve.  

Studimi synon përcaktimin e një modeli ekomometrik per matjen e angazhimit të 

punonjësve në të gjitha dimensionet e tij. Modeli i propozuar në studim heton rolin 

organizativ të menaxhereve mbi kulturën organizative dhe komunikimin, si dhe studion 

ndikimin e tyre në angazhimin e punonjësve. 

 

Pyetjet kërkimore dhe pyetjet ndihmëse kërkimore  

 

Studimi ka për qëllim kryesor të hulumtojë nëse ka ndonjë lidhje statistikore mes kulturës 

organizative dhe komunikimit në parashikimin e angazhimit të punonjësve që punojnë në 

aktivitetin e sektorit financiar.  

 

Pyetja Kërkimore: A ka impakt kultura organizative dhe komunikimi organizativ në angazhimin 

e punonjësve?  

Në mbështetje të pyetjes kryesore parashtrohen edhe disa pyetje të tjera ndihmëse si më poshtë: 

Pyetjet ndihmëse kërkimore: 
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i.  Cili është roli dhe ndikimi i kulturës organizative  në angazhimin e punonjësve ?  

ii. Cili është roli dhe ndikimi i komunikimit organizativ në angazhimin e punonjësve? 

iii. A ekzistojne diferenca mes angazhimit të punonjësve në tre nëndarjet e sektorit fnanciar?  

iv. A ka dallime në nivelin e angazhimit mes  punonjësve me profil demografik te ndryshëm?  

v. A mund të matim angazhimin  e punonjësve në sektorin financiar nepermjet kultures dhe 

komunikimit?  

vi. A mund të ndërtohet nje model ekonometrik që parashikon angazhimin nga kultura dhe 

komunikimi? 

 

1.3 Rëndësia e studimit  

 

Ekonomia botërore po kalon kohëra të ndryshimeve radikale dhe atyre të vogla. Kalimi në 

ekonominë e njohurive ku aftësia është elementi kryesor që vlerëesohet, e bën studimin e 

angazhimit të punonjësve me një rëndësi te vecantë dhe me peshë specifike te madhe jo vetëm 

për politikë-bërjen ne rang makro por dhe per bizneset që luftojne për talente. Ndaj dhe dekaden 

e fundit ka patur nje fokus te vecantë, sado i kufizuar ne kerkime, ne lidhje me angazhimin e 

punonjësve. Perceptimi mbi fenomenin dhe rëndësia reale që ka, janë arritur te dokumentohen 

empirikisht nga studiues te ndryshëm. Ekonomia Gjermane llogaritet te humbasë çdo vit mbi 200 

miliarde euro nga fenomeni i mos angazhimit te punonjësve, ndërsa problematikat e angazhimit 

duke ju referuar llojit te punes dhe hirearkise se punonjësve janë bërë dhe më te dukshme si 

ceshtje studimore.  

Ne vendet e zhvilluara ky problem ka perspektiva te ndryshme dhe gjithashtu kontekste jo të 

ngjashme. Kjo per arsye se realitetet ekonomike dhe shoqërore te vendeve me nivele te 

ndryshme zhvillimi ekonomik e bejne problemin relativ. Angazhimi i punonjësve në një 

ekonomi si Amerika nuk ka te njejtin koncept si ai ne ekonomine Shqiptare. Madje edhe midis 

vendeve te zhvilluara koncepti i angazhimit te punonjësve luhatet duke marrw parasysh kulturen, 
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demografine, zhvillimin social, si dhe elemente te modelit studimor te marre me poshtë. 

Rëndësia e ketij studimi nuk qëndron vetëm ne analizen dhe sintezen e problematikave që kanë 

ekonomite ne zhvillim. Ky studim është hapi i pare ne literaturen shqiptare drejt ketij oazi 

kerkimi.  

Së pari, hap një perspektivë të gjatë rreth studimit dhe analizave akademike të angazhimit të 

punonjësve në gjuhën shqipe.  

Së dyti, paraqet ne mënyre sintetike literaturen më në zë të kohës rreth ceshtjes. Analiza e 

kujdeshme e kësaj literature vjen si një ndër kontributet e para në fushën e studimit të 

angazhimit të punonjësve.  

Së treti krijon një instrument mates per angazhimin e punonjësve në nje industri që 

mendohet se e ka forcen punëtore me te strukturuar, trajnuar, dhe me mire te matshme ne 

lidhje me performancen. Kjo ka dy aplikime reale. Aplikimi i pare është i lidhur me politikë-

berjen. Institucione te karakterit te vendimmarrjes se larte kane nevoja ne identifikimin e 

elementëve kryesorë te angazhimit te forces punetore ne mënyre që politikat ne rang 

strategjik te perfshijne dhe elemente te pa prekur me pare. Aplikimi i dytë lidhet me 

biznesin. Vetë biznesi mund ta perdorë studimin si instrument mates per problematikat e 

brendshme te tij ne lidhje me menaxhimin efektiv te burimeve njerezore. Identifikim te 

problematikave te brendshme, analize sipas modelit, dhe zgjidhje referuar praktikes ose 

sugjerimeve ne literature.  

Së katerti, madhësia e kampionit dhe diversifikimi i provës se anketimit e bën studimin 

thelbesor per realitetin ekonomik shqiptar. Kjo u jep shume mundesi studiuesve që te 

analizojnë shumë implikime në lidhje me elementët e modelit, gjeografine, performancën me 

rritjen e konomike dhe ndikimin në angazhimin e punonjësve, etj. Fortësia empirike shton 

rëndësine e studimit, sepse e bën studimin më të thellë në lidhje me gjithë faktorët që janë 

marrë në analizë dhe ndikojne në angazhimin e punonjësve.  

Së pesti, studimi përvec  karakterit global që ka literatura, mat të gjithë elementët ne lidhje 

me realitetin shqiptar. Fakt ky që vlen jo vetëm per studiuesit brenda por dhe per ata jashte 

vendit, të cilët do të analizojnë kontekstet e ndryshme ekonomike dhe kulturore në lidhje me 

angazhimin e punonjësve.  
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1.4 Kufizimet e studimit 

 

Studimi paraqet disa kufizime në lidhje me kontekstin kur është kryer studimi. Një ndër 

kufizimet e tij është fakti që studimi është realizuar në një periudhë të caktuar kohore, përgjatë 

dy muajve, dhe që sigurisht, në këtë kontekst të dhënat e grumbulluara për studimin janë subjekt 

i atij momenti, që mund të pasqyrojnë angazhimin e punonjësve në atë periudhë kohore.  

Metoda e mbledhjes së të dhënave sasiore ishte një metodë anketë nëpërmjet plotësimit të 

pyetësorit. Kërkuesit kanë mangësi me këtë lloj metode të mbledhjes së të dhënave për shkak të 

normës së lartë të mospërgjigjes, pyetjeve komplekse dhe konfuze dhe shpesh të gjata (Cooper 

and Schindler, 2003). Përgjigjet e të intervistuarve gjithashtu mund të variojnë në mënyrën se si 

janë perceptuar nga grupet e ndryshme, si grupmosha, gjinia dhe  niveli hierarkisë në kompani. 

Një kufizim i tretë i punimit lidhet me faktin që përgjgjet e të anketuarve mund të kenë qenë të 

ndikuara nga efekti i pranisë së supervizorëve apo ndrojeve potenciale se informacioni i dhënë 

mund të identifikohej në mënyrë të tërthortë, pavarësisht faktit që një deklaratë konfidencialiteti 

për mbrojtjen e të dhënave është prezantuar. 

   

1.5 Supozime   

 

Në këtë studim është supozuar se  personat që kanë marrë pjesë në anketë janë përgjigjur me 

sinqeritet lidhur me situatën reale të kulturës, komunikimit  apo angazhimit të tyre në kompani. 

Në tjetër supozim është që konceptet kryesore të përdorura në pyetësor janë të qarta për personat 

e intervistuar sipas këndëvështrimit të studiuesit.     

1.6 Përkufizimi i termave dhe koncepteve kyçe të studimit 
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Në këtë punim janë përdorur në set termash të cilat gjenden në literaturën bashkëkohore me një 

spektër të gjerë definicionesh. Në ketë studim, përkufizimi i termave  dhe i koncepteve kyçe 

është si më poshtë: 

 

Angazhimi i punonjësve 

Angazhimi i punonjësve sipas Kahn (Kahn W. A., 1990) është përfshirja e anëtarëve të 

organizatës në rolet e tyre të punës, ndërsa një këndvështrim tjetër shumë ndikues në literaturë 

(Robinson, 2004) e përkufizon angazhimin si "një qëndrim pozitiv i mbajtur nga punonjësi drejt 

organizatës dhe vlerave të saj”. Këto dy qasje, të orientuara përkatësisht nga individi dhe 

organizata janë dy mënyrat kryesore për të parë angazhimin në lidhje me implikimet e të qenurit 

i angazhuar ose jo. Për qëllimin e këtij studimi, qasja e dytë do të jetë kryesore dhe do të 

përcaktojë edhe drejtimin e pjesës tjetër të rishikimit të literaturës, kjo pasi synimi i këtij studimi 

është nxjerrja në pah e lidhjes mes kulturës organizative dhe angazhimit. Edhe pse qasja e 

orientuar nga individi paraqet  implikime të rëndësishme për karakteristikat dhe burimet e 

angazhimit, qasja “organizacionale” i sherben me shume modelit  konceptual te zgjedhur per 

studimin. 

Duke u mbështetur tek rishikimi që (Macey & Schneider, 2008) i bën koncepteve të ngjashme 

me angazhimin të ndara në 4 kategori si: kënaqësia nga puna, përkushtimi organizativ, fuqizimi 

psikologjik dhe përfshirja në punë, dilet në përfundimin se një pjesë e mirë e tyre, nëse 

konceptohen në një mënyrë të caktuar, janë pjesë e angazhimit si gjendje psikologjike 

(angazhimi si tipar psikologjik (trait engagement), angazhimi si gjendje psikologjike (state 

engagement), angazhimi si sjellje (behavioural engagement), shpjegohen gjerësisht në rishikimin 

e literatures). Rëndësia e rishikimit të tyre qëndron tek përpjekja për të parë konceptet e tjera 

menaxheriale të lidhura me motivimin për punonjësit në një mënyrë që vë theksin tek 

marrëdhënia organizatë individ që duhet të ekzistojë që ato të quhen  pjesë e angazhimit, dhe jo 

tek përcaktimi i ngushtë që mund të ekzistojë për to. E shprehur disi më thjesht, (Macey & 

Schneider, 2008) japin një mënyrë nëpërmjet të cilës konceptet e ndryshme për motivimin të 
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mund të shihen si pjesë e angazhimit të punonjësve, duke pasur në fokus gjithnjë marrëdhënien 

organizatë-individ. Ky rishikim çon në përfundimin se angazhimi është një koncept unifikues për 

marrëdhënien organizatë-individ, që përfshin konceptet e tjera menaxheriale te lidhura me 

motivimin, gjithnjë nëse ato shihen  në këndvështrimin e duhur. 

Modelet e ndryshme teorike për angazhimin e punonjësve paraqesin këndvështrime të shumta. 

Disa modele si Teoria e Shkëmbimit Social (Saks, 2006) dhe Teoria e Vetëpërcaktimit (Deci, 

1985) përqëndrohen tek faktorët dhe mekanizmat psikologjikë që çojnë tek angazhimi, si ato të 

varura vetëm nga punonjësi ashtu edhe ato të lidhura me ndërveprimin e individit me 

organizatën. Modele të tjera më të orientuara drejt shkencave menaxheriale si ato të (Kahn W. 

A., 1990) dhe (Macey & Schneider, 2008) te përmendura me sipër dhe modelet për shuarjen 

(burnout) ku dallohen koncepte si angazhimi dhe mos angazhimi personal, angazhimi si tipar, 

gjendja psikologjike dhe sjellja, trajtojnë ashtu siç u tha për përkufizimet përkatësisht aspektet 

individuale dhe organizacionale të konceptit të angazhimit.  

Përfundimi kryesor me rëndësi për qëllimin e këtij studimi që nxirret nga trajtimi i këtyre 

modeleve është për ndikimin e madh që ka organizata nëpërmjet kulturës tek sjelljet e individit 

që klasifikohen si angazhim. Gjithashtu, vihet theksi tek kushtet psikologjike që duhet të 

plotësohen për të pasur sjellje të angazhuar dhe tek vështirësia që mund të ketë organizata në 

ndryshimin e besimeve dhe zakoneve negative të një individi të pa angazhuar. 

Besimi paraqitet si element kyç ne krijimin e kushteve per angazhimin, i varur ngushtesisht nga 

kultura organizative. Modelet pergjithesisht orientohen ose drejt percaktimit te parakushteve apo 

arsyeve per angazhim (Kahn W. A., 1990), Teoria e Shkembimit Social, Teoria e 10 C-ve qe 

sjellin angazhimin, ose drejt angazhimit si nje proces me hapa ku ne çdo segment ka faktore te 

ndryshem ndikues (Macey & Schneider, 2008). Duke qenw se qellimi i rishikimit te literatures 

per pjesen e angazhimit te punonjësve do te jete si vleresimi i tipareve që e bejne një punonjës te 

cilesohet i angazhuar, ashtu edhe ne cilat pika ndikimi i organizatës është me i madh, si vleresimi 

i karakteristikave te angazhimit ashtu edhe ndikimit te organizates paraqesin rendesi.  
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Në mënyrë të përmbledhur tabela e mëposhtme pasqyron definicione kryesore rreth 

termit të angazhimit të punonjësve. 

Tabela 1-1 : Përkufizime të përmbledhura nga studiues të ndryshëm për angazhimin e 

punonjësve 

Definicioni Burimi 

Angazhimi i punonjësve është përfshirja e anëtarëve të organizatës në 

rolet e tyre të punës (fizikisht, mendërisht dhe emocionalisht). 

Kahn W. A.( 1990) 

Prania psikologjike duke përfshirë vëmëndjen, ose (aftësia njohëse dhe 

sasia e kohës që dikush shpenzon duke menduar për rolin e tij) dhe 

përthithja, që do të thotë shkalla e intesitetit të zhtyjes në përformimin e  

rolit. 

Rothbard (2001) 

Angazhimi përkufizohet si e kundërta e shuarjes “përmbushjen lidhur 

me punën që karakterizohet me energji, përkushtim dhe përthithje. 

Harter et al (2002) 

Kur punonjësit kanë emocione pozitive për punën e tyre, puna u duket 

kuptimplotë, e konsiderojnë ngarkesën e punës të menaxhueshme dhe 

kanë shpresë për të ardhmen e punës së tyre. 

Nelson and  Simmons (2003) 

Dëshira e punonjësve dhe gatishmëria për të ndihmuar në suksesin e 

kompanisë së tyre duke ofruar përpjekje maksimale dhe mbi baza të 

qëndrueshme. 

Towers Perrin's Global Workforce 

Study (2003) 

Angazhimi përkufizohet si “një qëndrim pozitiv i mbajtur nga 

punonjësi drejt organizatës dhe vlerave të saj”.  

Robinson et al. (2004) 

Matja e përkushtimit emocional dhe intektual të punonjësve ndaj 

organziatës dhe suksesit të saj. 

Hewitt Associates (2004) 

Njësia matëse e lidhjes emocionale, pozitive ose negative të një punonjësi 

me punën, kolegët dhe organizatën, e cila fuqimisht influencon dëshirën 

e tyre për të mësuar dhe përformuar në punë. 

Vaijayanthi et al. (2011) 

 

Kultura Organizative 
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Kultura organizative përbën thelbin, që mban të bashkuar organizatën dhe nxit punonjësit që të 

përkushtohen dhe të rrisin performancën. Kultura në një organizatë përfaqësohet nga mënyrat e 

veçanta, që përdor organizata gjatë ecurisë së saj normale, në realizimin e funksioneve kryesore, 

mënyra të cilat ndryshojnë dhe zhvillohen me kohën. Këto metoda të realizimit të funksioneve 

reflektojnë njohuritë e përbashkëta dhe kompetencat e një organizate (Wilderom, 1999). Më së 

shumti individët anëtarë të organizatës, perceptojnë si më përfaqësuese të kulturës atë çka 

theksohet dhe promovohet më tepër në organizatë (William H. Macey, 2009). Shpeshherë kjo 

realizohet përmes orientimit të përpjekjeve të punonjësve drejt elementeve, detyrave apo 

filozofive të caktuara lidhur me punën. 

Vlerat dhe besimet janë dy elemetet kyçe të cilat përbëjnë thelbin e kulturës në një grup 

(Drucker.P.F, 1995). Kultura është një term gjithëpërfshirës. Shumë autorë i mëshojnë lidhjes që 

ekziston mes kulturës në një organizatë, punonjësve dhe performancës totale të saj. Ndikimi që 

ka kultura në funksionimin apo në ecurinë e një organizate mund të shfaqet në stilin e zgjidhjes 

së problemeve, sistemin e kontrollit, motivimit, strukturën organizative, nivelin e autoritetit dhe 

burimet njerëzore (Pettigrew, 1990). 

Për të shprehur lidhjen që mund të ekzistojë mes performancës, punonjësve dhe kulturës, nga 

studiues të ndryshëm është marrë në konsideratë studimi i kulturës në disa dimensione pjesë të 

“strukturës” së saj. Këto dimensione (Wilderom, 1999) mund të jenë: toleranca ndaj ndryshimit; 

toleranca ndaj riskut, prirja për risi, fryma e bashkëpunimit; puna në grup mes departamenteve, 

theksimi i detyrimeve, shkalla e formalitetit, theksimi i strukturës dhe lloji i saj, rëndësia e 

kontrollit, theksi tek konsumatori, mjedisi i jashtëm, komunikimi, motivimi, dhe transparenca në 

organizatë etj. 

Shpeshherë vlerat dhe besimet janë elemente vendimtare në krijimin e marrëdhënieve të forta me 

organizatën dhe nxitjen e përkushtimit të punonjësve, e përmes kësaj në krijimin e një  mjedisi 

që përbën avantazh konkurues në termat e burimeve njerëzore, besnikërisë ndaj organizatës, 

vendosjes së përpjekjeve maksimale dhe performancës (William H. Macey, 2009). Studime të 

ndryshme të realizuara nga kërkues të ndryshëm (Chatman, 1989) (H.Schein, 2010) (Pettigrew, 
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1990) (Van der Post, 1997) kanë arritur në  përfundimin se ndër elementet kryesorë të kulturës 

që  ndikojnë në krijimin e lidhjes mes  punonjësve dhe organizatës  duke rezultuar  në lindjen e 

angazhimit nga ana e tyre janë : besimi, siguria, drejtësia, orientimi drejt punionjësve, misioni 

dhe vlerat e kompanisë. Përtej përfitimeve dhe shpërblimeve materiale, faktorët kyç që mbajnë 

punonjësit të lidhur me organizatën përfshijnë misionin dhe vlerat e kompanisë, mënyrën si 

trajtohen njerëzit, mundësitë për të mësuar dhe për t’u zhvilluar në organizatë, politikat dhe 

praktikat e punës, si dhe mirënjohja e shpërblimi  për përpjekjet e bëra (Kaye, 2003). 

 

Komunikimi në organizatë 

 

Komunikimi në organizatë shihet si pjesë e pandarë e trajtimit të dukurive të lidhura me 

angazhimin e punonjësve. Kjo duke filluar me përkufizimin e tij por edhe me rezultatet e 

studimeve që lidhen me mënyrat dhe kanalet e komunikimit në organizatë si edhe me elementë të 

tjerë që mund të lidhen me të. Studiuesit e përkufizojnë komunikimin në organizatë edhe si “një 

forcë qendrore e cila lejon koordinimin e punonjësve dhe krijon kushtet për një sjellje 

organizative” (Myers & Myers, 1982) dhe e lidhin me bazat e mirëfunksionimit të organizatave 

moderne (von Krogh, Kazuo, & Ikujiro , 2000)(Witherspoon, 1997).  

Studimi i komunikimit i cili nuk shfaqet vetëm vitet e fundit por po haset në trajtime të ndryshme 

në fusha që nuk lidhen vetëm me organizatat, po ngjall gjithnjë e më tepër interes për lidhjet dhe 

forcën ndikuese në fushën e biznesit dhe jo vetëm, duke u ndërlidhur me mënyrat e komunikimit 

të drejtuesve apo fjalimet e liderave të botës së biznesit dhe politikës, por edhe me strukturat, 

komunikimin e kulturës së organizatës etj, duke arritur në emërtimin e organizatave si entitete 

komunikuese (Clegg, Kornberger, & Pitsis, 2005). 

Komunikimi në organizatë shfaq gjithashtu rëndësi për studime të mëtejshme, sepse lidhet me 

informacionin mbi punonjësit, mbi sjelljet dhe qëndrimet e stafit. Në veçanti komunikimi i 

brendshëm, i lidhur edhe me format e përcjelljes së informacionit shfaq reagime dhe sjell pasoja 

të ndryshme mbi punonjësit dhe performancën e tyre. Përcjellja e ndryshimeve në organizatë apo 
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përceptimi i identitetit të organizatës dhe përcjellja e vlerave të përbashkëta janë gjithashtu 

përbërës të rëndësishëm të një analize mbi ndikimin dhe peshën që zë komunikimi në organizatë 

lidhur me sjelljen organizative dhe të punonjësve  si individë të veçantë dhe si pjesë e 

organizatës.  

  

1.7 Angazhimi në punë në sektorin financiar 

 

Harvard Business Review (HBR) tregon se të gjeturit e qëllimit dhe kuptimit të punës është 

shumë e rëndësishme: Kur njerëzit bëhen zotër të punës së tyre dhe janë të angazhuar kjo sjell 

performancë më të lartë në gjithë dimensionet” ( Amabile.T et al 2012) 

Këndvështrimi i klientëve për shërbimet financiare dhe bankare  ka ndryshuar. Klientët janë të 

orientuar dhe udhëhiqen nga vlerësimet dhe  shqyrtime sociale. Klientët po bëhen gjithnjë e më 

teper pjesë e bizneseve që jo vetëm  respektojnë standardet etike, por që  ofrojnë  shërbim të 

jashtëzakonshëm  për  klientët. Deri në momentin që   klientët sjellin biznesin e tyre te 

kompanitë e shërbimeve financiare, ata marrin gjithë njohuritë dhe dinë çdo gjë që ka  lidhje me 

biznesin ku po drejtohen, që nga produktet e  kompanisë deri te  kultura e saj ,  dhe pritshmëritë e 

tyre janë të larta. 

Qarkullimi i Klientit po bëhet një trend në mbarë botën. Në 2013, qarkullimi i klientëve  për 

shkak të shërbimit të dobët ndaj klientëve arriti në  66 %, -një rritje prej 4 % nga 2012. Për 

bankat, 20 % e biznesit të humbur në krahasim me konkurentët  ishte për shkak të shërbimit të 

dobët (Lee 2012 ). 

Kur është fjala për të mbajtur klientët, përvojat e tyre janë po aq të rëndësishme sa produktet dhe 

shërbimet e ofruara.  89%  për qind e klientëve do të bëjnë biznes me një konkurrent të 

kompanisë pas një përvojë të dobët të shërbimit të klientit dhe 86%  janë të gatshëm të paguajnë 

për shërbim më të mire (Casserly  2013). 
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Gjatë gjithë fazave të bashkëpunimit në biznes,  klientët kanë nevojë të dinë  se përfaqësuesit e 

tyre janë të angazhuar  për tt’u  siguruar që nevojat e tyre plotësohen. 

Pra janë punonjësit  që krijojnë përvojën dhe eksperiencën e mirë për klientët e kompanisë  dhe 

ndikojnë në lidhjen emocionale me kompaninë . Punonjësit e angazhuar që janë të përgjegjshëm 

për rolin e tyre  dhe të investuar në marrëdhëniet e tyre me  klientët krijojnë  klientët më të 

lumtur të cilët ka  më shumë të ngjarë të shpenzojnë më shumë, të rikthehen , dhe e referojnë në  

rrjetet e tyre rekomandimin për kompaninë me të cilën operojnë . 

Punonjësit e angazhuar janë përparësia më e madhe e konkurueshmerisë së kompanive në ditët e 

sotme. Forumi Menaxhimi dhe  Performanca e Individëve  thekson se  “Industria e shërbimeve 

financiare, në mënyrë që  të konkurojë për të tërhequr dhe mbajtur klientët, kërkon një nivel 

shumë të lartë dhe fleksibël të shërbimeve nga punonjësit, cilësi të shërbimit të klientit, që nga 

front-line tellers dhe i gjithë stafi tjetër mbështetës i klientëve. Prandaj, menaxherët në industrinë 

bankare duhet të gjejnë mënyra të reja për të angazhuar  punonjësit (Forum for People 

Management and Measurement, 2014) 

Mosangazhimi i kushton ekonomisë amerikane, për shkak të humbjeve në produktivitet, gati 

550.000.000.000 $ në vit. Në industrinë e financiare dhe bankare, 17,2% e të punësuarve kanë në 

plan ta lënë punën së shpejti (Casserly, 2013). Që nga Korriku 2009, niveli  i punëve në 

dispozicion  është rritur me 73 %,( Jolts, 2014).  Në këtë mënyrë  punonjësit kanë mjaft opsione 

për të zgjedhur. Udhëheqësit në shërbimet financiare dhe industritë bankare duhet të rishikojë 

mënyrën se si të angazhojnë më mirë punonjësit, është koha për të krijuar një strategji të fortë 

njohje. 

Punonjësit e angazhuar në sektorin financiar  largohen rreth 87% më pak nga organizata ku 

punojnë se punonjësit e paangazhuar ( Haydon, 2013) . Angazhimi është i rëndësishëm dhe po aq 

e rëndësishme është masa apo shkalla sa këta punonjës janë të angazhuar dhe nëse deri më sot 

kompania nuk e ka matur, është moment që duhet bërë , dhe nuk bëhet kjo matje duke pritur një 

herë në vit, por çdo ditë. 

 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

17 
 

1.8 Sektori financiar në Shqipëri 

1.8.1 Përzgjedhja e sistemit financiar në realizimin e studimit 

 

Sistemi financiar i një vendi përkufizohet si tërësi marëdheniesh, shkëmbimesh, transfertash, 

ndërmjetësimesh në para ose si tërësi fluksesh, operacionesh dhe institucionesh financiare, që 

formojnë një zinxhir të njëpasnjëshëm transaksionesh dhe që vetëm të konceptuara si një e tërë, 

si vazhdim logjik dhe funksional i njera –tjetrës, i japin kuptim sistemit financiar. (Bundo, 2010) 

Klasifikimet për sistemet dhe ndërmjetësit financiarë janë të shumta dhe në ndryshim të 

shpeshtë. Ja pse, në literatura dhe metoda të aplikuara në vende të ndryshme hasen emërtime dhe 

nënndarje jo të njëjta për disa ndërmjetës financiarë. Gjithashtu monitorimet janë mjaft të 

shpeshta, të strukturuara dhe të rregulluara nga aktorë të ndryshëm të vendit, si Banka Qëndrore, 

Parlamenti, agjensitë monitoruese, agjensi të tjera të pavarura. Kjo lidhet në mënyrë të 

pashmangshme edhe me rëndësinë që sistemi financiar ka për ekonominë e një vendi. Nëse 

sistemi financiar dhe përbërësit e tij janë të harmonizuar dhe ecin në drejtime të njëjta dhe me 

performancë po aq të mirë sa sektorët parësorë të përcaktuar nga një qeveri e caktuar, atëherë 

përfundimet dhe pritshmëritë për të ardhmen janë për një progres të mbarë të ekonomisë në tërësi 

(Bundo, Luçi, & Cane, 2004).  

Në tabelën e mëposhtme paraqitet një ndarje e institucioneve financiare në Republikën e 

Shqipërisë sipas Raportit të Mbikëqyrjes 2013, ku vihet re ecuria e sistemit dhe rritja në numër e 

institucioneve të liçensuara nga Banka e Shqipërië për periudhën 2002-2013. 

Tabela 1-2: Numri i subjekteve të liçensuara nga Banka e Shqipërisë (2002-2013) 

 

Burimi:  ( Banka e Shqipërisë 2014) 
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Këto institucione së bashku me ato të liçensuara nga Autoriteti i Mbikëqyrjes Financiare 

përbëjnë një pjesë të rëndësishme të zhvillimit ekonomik të vendit.  

Sistemi financiar shfaq një rëndësi të veçantë edhe për numrin e të punësuarve dhe cilësitë e 

këtyre individëve. Vetëm në institucionet bankare në fund të 2013 të punësuarit arrinin një 

numër prej 6700 punonjësish ( Banka e Shqipërisë 2014). Ajo çfarë vihet re në veçanti është se 

politikat e punësimit të bankave të nivelit të dytë, institucioneve financiare jobankare janë në një 

përmirësim të vazhdueshëm. Ato janë vënë në fokus të administrimit të brendshëm të këtyre 

institucioneve përmes përcaktimeve më të qarta të pozicioneve të punës, detyrave, strukturave 

organizative, trajnimeve, përfitimeve, kushteve të punës dhe në veçanti metodave të vlerësimit të 

performancës
1
. Këto elementë i bëjnë profesionet e lidhura me institucionet financiare më të 

kënaqshme dhe interesantë për të punësuarit. Zgjerimi i sistemit financiar ka ofruar edhe më 

tepër vende pune, duke shtytur shumë studentë të rinj të përgatiten për një karrierë të tillë.  

Vlerësimi sipas të dhënave zyrtare të ofruara nga Banka e Shqipërisë për punonjësit mesatarë për 

bankë ofron një krahasim midis vitit 2001 ku shifrat janë në nivelin 176 punonjës/bankë, në 2013 

me të dhëna 418 punonjës/bankë ( Banka e Shqipërisë 2014).  

Rritja e numrit të punonjësve në këto institucione rrit mundësinë e një ndikimi të ulët nga faktorë 

të jashtëm sociale për qendrueshmërinë e punonjësve në vendin e punës. Gjithashtu rritja e 

strukturave dhe zgjerimi i sistemit financiar në Shqipëri është bërë burim i krijimit të niveleve të 

ndryshme hierarkike dhe përgatitjeje duke u karakterizuar edhe nga krjimi i një klase 

punonjësish manaxherialë, operacionalë etj.  

Një argument i rëndësishëm është ai që lidhet edhe me informalitetin në sektorët e ekonomisë. 

Duke qenë institucione të monituarar rreptësisht dhe ngushtë nga institucione shtetërore dhe 

agjensitë përkatëse, përbërësit e sistemit financiar nuk shfaqen si entitete problematike në lidhje 

me informalitetin. Edhe në studimet e mëparshme sistemi financiar nuk është parë si një sektor 

delikat në këtë drejtim (Banka Botërore, 2006).   

                                                           
1
 Analizë e realizuar përmes rishikimit të faqeve zyrtare online të institucioneve të ndryshme. 
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E lidhur përsëri me monitorimin që i bëhet institucioneve financiare nuk shohim rrezik të 

shpeshtë ose masiv të largimit nga puna të individëve për shkak të falimentimit të këtyre 

institucioneve. Argumentat e mësipërm, duke theksuar qëndrueshmërinë në një sërë aspektesh, 

janë elementët kryesorë dhe arsyet bazë së përzgjedhjes të institucioneve financiare për 

realizimin e këtij  studimi.  

Megjithatë për arritjen e përfundimeve më të mira pas përpunimit dhe analizës së të dhënave 

cilësohet i rëndësishëm edhe një shqyrtim i sistemit financiar në Shqipëri i ndarë në përfaqësues 

bankar dhe jobankar të tij, qoftë edhe nga një pikëpamje historike dhe e ndryshimeve në 

ekzistencën e sistemit. 

 

1.8.2 Një këndvështrim historik i sistemit bankar në Shqipëri 

 

Në literaturën e huaj dhe shqiptare ndërmjetësit financiarë klasifikohen në forma dhe kategori të 

ndryshme, por në brendësi të strukturave gjenden institucionet bankare. Edhe në literaturën 

shqiptare përkufizohet si më poshtë:  

“Banka është instiucion financiar ndërmjetësimi, që shërben në vendosjen e ekuilibrave të 

nevojshëm për para, midis subjekteve sufiçitare dhe atyre defiçitare në ekonomi.” (Cani, 2010) 

Pra, bankat kryejnë rolin e ndërmjetësve financiarë, duke bërë të mundur rishpërndarjen e 

fondeve. Ato arrijnë ta bëjnë këtë në të dy format e shfaqjes së tyre në sistemet gjerësisht të 

njohura sot, të cilat janë (Zaho & Cani, 2008):  

 Sistemi monobankar, në të cilin shfaqet vetëm një bankë në rolin e bankës qendrore dhe 

njëkohësisht tregtare. 

 Sistemi me dy nivele, në të cilin ekziston një Bankë Qendrore me funksionet e saj të 

mirëpërcaktuara dhe disa banka të nivelit të dytë, kryesisht tregtare, të cilat kryejnë 

veprimtarinë e tyre nën udhëheqjen e Bankës Qendrore.  
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Segmentimi i tregut bankar shqiptar dhe mbizotërimi i tij apo i aktiviteteve të veçanta  bankare 

nga një bankë ose disa banka është pasojë e historisë së krijimit të  sistemit bankar dhe 

transformimit të tij ndër vite. Për këtë arsye më poshtë do të trajtohen shkurtimisht ndryshimet e 

sistemit bankar shqiptar ndër vite.  

1.8.2.1. Fillimet e një sistemi bankar shqiptar 

Veprimtaria tregtare, luftërat, bashkëpunimet dhe marrëdhëniet e ndryshme jotregtare mes 

vendeve kishin sjellë herët nevojën për monedha, formalizim të pagesave apo të ekzistencës së 

bankave. Përtej aktiviteteve apo përpjekjeve periudha e krijimit për here të parë të një sistemi 

bankar në Shqipëri është fundi i shekullit XIX dhe fillimi i shekullit XX. Fillesat erdhën edhe në 

kuadër të ndikimit të të Perandorisë Otomane, e cila lejoi hapjen e dy bankave në atë kohë: 

Bankës Agrare (Bujqësore) Turke dhe Bankës Kombëtare (Perandorake) Otomane (Albanian 

Association of Banks), (Cani, 2010).  

Pas shpalljes së pavarësisë u shfaqën projekte për krijimin e një sistemi bankar funksional në 

Shqipëri me nismëtar Ismail Qemalin dhe bashkëpunëtor dhe mbështetës bankierë austriakë dhe 

italianë  (Albanian Association of Banks), (Cani, 2010). Në këtë fazë pati një përpjekje jo vetëm 

për krijimin e një strukture bankare rezervuese të monedhave, por edhe përpjekje për krijimin e 

kartmonedhave dhe për emetimin e bonove të thesarit. Situata politike dhe paqendrueshmëria 

ishin ndër arsyet kryesore për mosfunksionimin dhe ndërprerjen e kësaj nisme.  

Një tjetër nismë ishte ajo e krijimit të Bankës Kombëtare në vitet 1922-1944, e cila u paraqit si 

projekt edhe në Lidhjen e Kombeve. U vu në jetë në 25 mars 1925 dhe dëshmitë tregojnë që 

veprimtaria e saj vijoi deri në vitin 1944. Megjithatë ka një moment gjatë të cilit kjo bankë 

ndryshoi status quo, pas vjedhjes së thesarit shqiptar. Më parë ajo ishte një institucion 

mirëfunksionues emetimi dhe kreditimi, i cili arriti të krijonte monedhën “Lek” dhe që mundësoi 

kuotimin e frangës shqiptare.  

Pas vitit 1944 dhe deri në rënien e sistemit komunist në Shqipëri kanë ekzistuar dy banka të 

krijuara në dy momente të ndryshme kohore. Pas krijimit të shtetit komunist Banka Kombëtare u 

shtetëzua (1945) duke krijuar një sistem monobankar me Bankën e Shtetit Shqiptar si operatorin 
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e vetëm të sistemit, i cili qendroi i tillë për një kohë të gjatë. Shmangia e vetme nga kjo strukturë 

është krijimi i Bankës Bujqësore në 1977, e cila gëzonte monopolin e kreditimit të ndërmarrjeve 

dhe kooperativave bujqësore (Albanian Association of Banks). Ndërkohë detyrat e tjera i mbetën 

përsëri Bankës së Shtetit Shqiptar dhe funksionit monopol të Institutit të Arkave të Kursimit dhe 

Sigurimeve. Ky trajtim i shkurtër për këtë pjesë të historikut bankar shqiptar ndihmon në 

shpjegimin e mjaft dukurive të mbizotërimit të tregut bankar në Shqipëri pas vitit 1990.  

  

Ecuria e sistemit bankar pas vitit 1990 dhe problematikat aktuale 

Ekonomia dhe marrëdhëniet e tregut në Shqipëri në  fillimet e viteve ’90, patën fillesën e tyre në 

kushtet e mungesës totale të institucioneve përkatëse. Në Shqipërinë e njëzet viteve të fundit 

kanë ndodhur ngjarje, të cilat kanë ndikuar si pozitvisht, ashtu edhe negativisht në sistemin 

financiar dhe në sektorin bankar në veçanti si përfaqësuesi kryesor i sistemit. Trajektorja dhe 

ecuria që ka ndjekur sistemi bankar në Shqipëri është ndikuar ndjeshëm jo vetëm nga zhvillimi i 

ekonomisë së vendit, por sidomos nga zhvillimet ekonomike të vendeve të tjera, me tepër në ato 

vende me të cilat kemi marrëdhënie partneriteti në fushën ekonomike. 

Në vitin 1991 sistemi bankar Shqiptar ishte sistem bankar me një nivel, ku kryenin aktivitetin e 

tyre  Banka e Shtetit Shqiptar, Banka e Shteti Shqiptar për Marëdhëniet me Jashtë, Banka 

Bujqësore duke u pasuar me krijimin e Bankës së Kursimeve dhe Bankës Kombëtare Tregtare. 

Me ndryshimin e sistemeve, pas rënies së regjimit komunist u bë kalimi nga sistemi bankar me 

një nivel, në sistem bankar me dy nivele. Me anë të ligjit nr. 759 “Për Bankën e Shqipërisë”, datë 

02.04.1992 u zyrtarizua krijmi i Bankës Qendrore apo e quajtur ndryshe Banka e Shqipërisë 

(Banka e Shqipërisë, 2010). 

Në vitet e para të ndryshimit të sistemit (1991- 1996), bankat në Shqipëri hasën vështirësi të 

shumta dhe nuk arritën zhvillimin dhe ecurinë e dëshiruar. Kjo ndodhi për shumë arsye ndër të 

cilat si më kryesoret (Cani, 2010) rendit: Informalitetin e ekonomisë, sidomos në tregjet 

financiare, që përbënte një pengesë për kanalizimin e fondeve në sistemin bankar. Madje edhe 

sot ekziston një fenomen i tillë, por në nivele më të ulëta; ekzistenca e shoqërive piramidale. 
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Këto shoqëri ofronin interesa shume më të larta për depozitimin e fondeve në krahasim me 

interesin e depozitave që ofronin bankat, për këtë arsye shumë individë e biznese u orientuan 

drejt tyre duke anashkaluar sistemin bankar. 

Me falimentimin e shoqërive piramidale filluan edhe lëvizjet e para në lidhje me përmirësimin e 

situates të sistemit bankar. Ndër operacionet më të suksesshme të ndërrmarra rezultoi privatizimi 

i bankave shtetërore. Pas vitit 2000 sistemit bankar Shqiptar është karakterizuar nga zhvillime 

më dinamike. Në këtë zhvillim  kontribuoi ardhja e grupeve të njohura financiare në tregun 

bankar shqiptar dhe konsolidimi i bankave ekzistuese. Këto zhvillime ndikuan në rritjen e 

konkurueshmërisë midis bankave duke çuar në zhvillimin e sistemit. Sot, në tregun bankar 

operojnë 16 banka të nivelit të dytë, nga 5 banka që ushtronin aktivitetin në Shqipërinë e vitit 

1997.  

Mund të themi se sistemi bankar në Shqipëri, është një sistem që operon në një treg të vogël. Kjo 

bën që ky treg të jetë tepër konkurues dhe agresiv, kështu që domosdoshmërisht lind nevoja e  

menaxhimit të bankave në mënyrën e duhur.  

Sistemi financiar shqiptar i ditëve të sotme është rrjedhim i një sërë transformimeve të cilat 

prekën kryesisht vetë institucionet financiare që operonin në vend. Stabilizimi ekonomik dhe 

masat e karakterit strukturor që synonin  privatizimin e ekonomisë ishin elementët kryesorë, të 

cilët sollën krijimin e institucioneve financiare dhe krijimin e ekonomisë së tregut (Ibrahimi & 

Salko, 2001). Ndaj mund të theksohet në veçanti se vend të rëndësishëm në reformat strukturore 

institucionale zënë reformat në fushën e institucioneve monetare dhe financiare me ndryshimet e 

tyre përkatëse legjislative si p.sh. ndryshimet mbi ligjin e Bankës së Shqipërsië apo ligjin mbi 

Sistemin e Pagesave etj, të cilat sjellin një kuadër  për krijimin e tregjeve financiare krahas 

tregjeve reale të të mirave dhe të shërbimeve. Megjithatë sot sistemi financiar karakterizohet nga 

sërë problematikash, të cilat janë të trajtuara në mënyrë lokale por edhe ndërkombëtare. 

Shqipëria si shumë vende të tjera në botë vuan për të dhëna të vërteta historike financiare të 

banorëve të saj dhe bizneseve përbërëse të ekonomisë. Prej vitit 2008 pranë Bankës së Shqipërisë 

ekziston Regjistri i Kredisë (Banka e Shqipërisë, 2008), pranë të cilit regjistrohen të gjithë kredi 
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marrësit dhe të dhënat ruhen dhe janë të përpunueshme. Por në nivele ende të larta të 

informalitetit, jo vetëm të bizneseve, Shqipëria ende vuan nga të dhënat financiare jo të plota për 

individët dhe bizneset. Një dukuri e hasur shpesh është ajo e mospërputhjes së bilanceve të 

paraqitura nga bizneset në banka dhe në tatime. Kjo është një problematikë që sjell një rritje të 

vështirësive në manaxhimin e kredive të këqija (Shehu, 2013), të cilat do të trajtohen edhe më tej 

gjatë punimit. 

Një tjetër problem që vitet e fundit ka ardhur gjithnjë duke u bërë më shqetësues dhe të tërheqë 

gjithnjë e më shumë vëmendje mediatike është niveli i kredive problematike në sektorin bankar. 

Sot vlerësohet se niveli i kredive të këqija është rreth 25% i portofolit të kredive total, një shifër 

që do të kishte shkaktuar problem serioze në vende më të zhvilluara. Kjo situatë i ka fillesat në 

vitin 2008 me krizën botërore ekeonomike që në mënyrë indirekte preku edhe Shqipërinë, 

nëpërmjet rënies së kërkesës për mallrat tona në tregjet e huaja. Faktorë të tjerë kryesorë që kanë 

sjellë këtë gjendje të rënduar janë nivelet në rritje të borxhit publik për financimin e investimeve 

dhe mospagimi i detyrimeve nga ana e qeverisë, të vlerësuara rreth 720 milionë USD. 

Kjo situatë e përkeqësuar dhe tërësia e faktorëve të mësipërm kanë shtyrë bankat të bëjnë shumë 

kujdes dhe të shtrëngojnë dhënien e kredive të reja. Nëse shikojmë të dhënat tremujore (Shoqata 

Shqiptare e Bankave, 2014) për tremujorin e fundit të vitit 2013 dhe për tre tremujorët e vitit 

2014 vërejmë një portofol kredie prej 560 miliardë lek në fund të vitit 2013 dhe rreth 570 

miliardë lek në fund të tremujorit të tretë të 2014. Situata për sa i përket stokut total të kredisë ka 

qenë pak a shumë e njëjtë që prej vitit 2011, kur u arrit një vlerë kredish prej 520 miliardë lek. 

Siç u përmend edhe më sipër, bankat praktikojnë një politikë kujdesi dhe shtrëngimi të 

kredidhënies të ndikuara nga faktorë si kushtet e pafavorshme makrofinanciare në ekonomi dhe 

skepticizmi ndaj aftësive paguese të kërkuesve të kredisë. Normat ende të larta të kredive 

pavarësisht përpjekjeve të Bankës së Shqipërisë vijnë së pari prej këtij skepticizmi të 

përgjithshëm të bankave, të cilat shikojnë si alternativë më të sigurt titujt qeveritarë, si edhe për 

shkak të konkurrencës së ulët në tregun bankar ku tre bankat kryesore, Raiffeisen, Intesa 

SanPaolo dhe BKT përbëjnë 50% të tregut të huave. Në rastet kur ka ndryshime të ndjeshme të 

normave me disa pikë përqindjeje (9% dhe 13%), normat e ulëta i përkasin atyre bankave që nuk 
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kanë peshë të lartë në treg si Banka e Bashkuar e Shqipërisë apo Banka Ndërkombëtare Tregtare, 

përkatësisht me pjesë tregu 0.5% dhe 0.7%. 

Në përfundim, sektori bankar në këtë moment përballet me probleme në menaxhimin dhe 

kontabilizimin e kredive me probleme si edhe një shtrëngim të kredidhënies e ndikuar nga 

faktorët e indentifikuar më sipër. Vlerësimi i risqeve të kredidhënies si më të larta se investimi në 

tituj qeveritarë dhe shtrëngimi i kushteve për shkak të mungesës së besimit në aftësitë paguese të 

kredimarrësve duket se janë orientuesit kryesorë të politikës bankare në terma afatshkurtër. Të 

gjithë elementët e sipërpërmendur japin një kuadër të problematikave, të cilat do t’i sjellin një 

sërë pasojash sistemit në vitet e afërta. 

1.8.2.2.Kapitali human në sistemin bankar 

Mund të thuhet se një vëmendje e veçantë i duhet kushtuar kapitalit human në sistemin bankar si 

një element tepër i rëndësishëm i sektorit. Duke qenë se banka përfaqëson një institucion që ka 

nevojë të krijojë besueshmëri  tek individët, ajo duhet të ketë punonjësit e duhur që të 

mundësojnë rritjen e besimin tek klientët. (Harangus.D, 2010) pohon se faktori kryesor që 

ndikon në rezultatet e një banke është kapitali human. Sipas saj për të vlerësuar performancën e 

një banke, duhet të merret në konsideratë cilësia e kapitalit human dhe profesionalizmi i treguar 

prej tyre. Literatura (Harangus.D, 2010) argumenton se marëdhënia e mirë midis stafit të një 

banke përcjell besim tek klienti, i cili nuk i kushton vëmendje vetëm produkteve dhe shërbimeve 

të ofruara nga banka, por dhe mënyrës se si banka arrin tek klienti nëpërmjet punonjësve të saj. 

Zhvillimet teknologjike, ecuria e tregjeve të ndryshme si dhe procesi i globalizimit, bëjnë që 

kapitali human dhe menaxhimi i tij të kenë akoma me tepër rëndësi. Një kapital human që ka  

cilësitë e duhura dhe nivelin e duhur të angazhimit dhe përkushtimit ndaj punës dhe  institucionit, 

shihet si elementi kryesor i cili mund të sjellë një performancë pozitive dhe në rritje të sistemit 

bankar (Kayode.O, 2012). 

Studime mbi angazhimin e punonjësve në institucione financiare për arsye të ngjashme si ato të 

përmendura, të lidhura me rolin e sistemit financiar në vend, janë kryer edhe në vende të tjera. 

Shembull i mirë është ai i  Mokaya1 dhe Kipyegon, i realizuar në qershor 2014, ku analizohet 
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angazhimi i punonjësve në kuadër të sistemit të manaxhimit të performancës, zhvillimit personal 

dhe mundësitë e rritjes, si dhe argëtimi dhe shpërblimi në vendin e punës. Të gjithë variablat e 

marrë në konsideratë treguan një korrelacion pozitiv me angazhimin e punonjësve, duke 

vërtetuar një lidhje mes angazhimit dhe energjisë së punonjësve dhe kompanive në krijimin e 

avantazheve konkurruese. Autorët i japin një rëndësi të veçantë shpërblimit të punës, ku nuk 

flitet vetëm për një shpërblim monetar. Manaxherët dhe drejtuesit e bankave duhet t’i tregojnë 

rëndësi të veçantë një sistemi komunikimi të dyanshëm, ku punonjësit të kenë burimet e 

nevojshme për të bërë punën e tyre, trajnimet e duhura për një rritje të vazhdueshme të njohurive, 

ku të krijohen sisteme të vlerësimit të performancës (financiarisht/jo financiarisht) të 

përrgjegjshme dhe sa më efektive. Vetëm përmes këtyre elementëve mund të sigurohet një turn-

over i ulët në kompani (Mokaya & Kipyegon, 2014). 

Dhe këtu forcohet natyrshëm rëndësia e studimit tonë në këtë sektor. Analiza e angazhimit të 

punonjësve në një sektor, i cili varet gjerësisht nga marrëdhënia e klientëve me punonjësit, është 

shprehimisht e rëndësishme. 

 

1.8.3 Një këndvështrim mbi sistemin financiar jobankar shqiptar 

 

Ekonomia Shqiptare ndodhet në fazën e dytë të zhvillimit ekonomik e cila është faza e 

kreditimit, fazë në të cilën  ka rëndësi të madhe roli dhe aktiviteti i sistemit bankar.  Por përveç 

zgjerimit dhe konsolidimit të sistemit bankar, sisitemi financiar Shqiptar përfaqësohet dhe nga 

operatorë në fushën e sigurimeve, investimeve dhe institucioneve të kursim-kreditit . 

Tregu i sigurimeve përbën një pjesë mjaft të rëndësishme në sistemin financiar Shqiptar. 

Sigurimet  në vend kanë filluar mjaft vonë në krahasim me vendet  e  tjera të zhvilluara. 

Historiku i sigurimeve i ka fillesat në vitin 1991, me krijimin e kompanisë së parë të sigurimeve 

“INSIG” Sh.a. Instituti i Sigurimeve “INSIG”, u krijua me miratimin e ligjit për krijimin e 

Institutit të Sigurimeve, duke e ndarë nga Instituti i Arkave të Kursimit dhe Sigurimeve. 

Aktualisht në tregun e sigurimeve ekzisojnë nëntë kompani sigurimesh (Sigal Uniqa Group 
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Austria sh.a, Sigma, Interalbanian sh.a, Intersig sh.a, (grupi Viena Insurance) Atlantik sh.a, 

Albsig sh.a, Insig, Eurosig sh.a dhe Ansig sh.a.) të cilat operojnë në sigurimin e jo-jetës dhe tre 

kompani që operojnë në sigurimin e jetës (Insig sh.a, Sicred sh.a, Sigal-Life Uniqa Group 

Austria Sh.a).  

Shqipëria karakterizohet nga një treg financiar sigurimesh relativisht i vogël nga pikëpamja e 

numrit të shoqërive që veprojnë në treg dhe vëllimit total të primeve të shkruara bruto. Gjatë vitit 

2013, numri i shoqërive që kryejnë aktivitetin e sigurimit ngeli i pandryshuar, ndërsa aktiviteti i 

tyre u tkurr. Primet e shkruara bruto për vitin 2013 kapën shifrën 8.54 miliardë lekë, duke u ulur 

me afro 4.61% krahasuar  me vitin 2012. Tregu i sigurimeve në vend është i përqëndruar drejt 

sigurimit të jo-jetës, ku për vitin 2013 përbënte rreth 89% të tregut (AMF, 2014). 

Ndërkohë ecuria e zhvillimeve të tregut të sigurimeve, si pjesë e rëndësishme e tregjeve 

financiare e ka bërë këtë treg tërheqës dhe ka përbërë shtysë për futjen në treg të profesioneve  të 

reja dhe investimeve në vazhdimësi. Vitet e fundit është vënë re krijimi i shoqërive të brokerimit, 

kryesisht në rolin e ndërmjetësve  në tregun e sigurimeve. AMF ka vijuar me liçencimin dhe 

kualifikimin e ndërmjetësve në sigurime: broker dhe agjentë; si edhe liçencimin e vlerësuesve të 

dëmeve në sigurime. 

Institucione të tjera financiare të cilat operojnë në vend vitet e fundit janë dhe fondet private të 

pensioneve vullnetare. Në këtë treg ushtrojnë aktivitetin e tyre tre fonde pensioni vullnetar të 

administruar nga tri shoqëri të ndryshme administruese, përkatësisht Raiffeisen Invest sh.a., e 

cila administron Fondin e Pensionit Vullnetar Raiffeisen, Sigal Life Uniqa Group Austria sh.a., e 

cila administron Fondin e Pensionit Vullnetar Sigal, si dhe SiCRED sh.a., e cila administron 

Fondin e Pensionit Vullnetar SiCRED. Ku Sigal mban rreth 45% të tregut, kundrejt 32.31% për 

Raiffeisen dhe 23.28% Sicred. 

Një alternativë për mundësi  investimi  në mënyrë indirekte nga ana e individëve, janë fondet e 

përbashkëta të investimit. Këto fonde përfaqësohen në vend nga një numër mjaft i limituar që 

janë Raiffeisen Prestigj dhe Raiffeisen Invest EURO, të cilat janë  fonde me oferte te hapur 
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publike, krijuar nga Raiffeisen INVEST. Fondi Raiffeisen INVEST u themelua më 1 Shkurt 

2012 dhe u krijua për një afat të pacaktuar. 

 

1.8.4 Tregu i kapitalit në Shqipëri 

 

Tregu i kapitalit është një ndër tregjet të cilat sigurojnë burimet kryesore të fondeve për agjentët 

ekonomik në sistemet financiare të zhvilluara. Qëndrueshmëria ekonomike nuk mund të 

perceptohet pa një treg kapitali dhe bursë të zhvilluar. Bankat e nivelit të dytë luajnë rolin 

kryesor në kreditimin dhe në burimet e fondeve për ekonominë, por ato nuk mund të 

zëvendësojnë rolin thelbësor që kanë institucionet e tregut kapital. Përpjekjet e bëra për 

zhvillimin e tregut të kapitalit në vend janë të kufizuara në hartimin e legjislacionit përkatës dhe 

ngritjen formale të institucioneve kryesore. 

Pas miratimit të ligjit “për letrat me vlerë” 1995, u krijua Bursa e Tiranës si departament i 

Bankës Qendrore, si dhe Komisioni i Letrave me Vlerë. Bursa e Tiranës asnjëherë nuk luajti 

rolin e tregut kapital dhe nuk u bë funksionale. Që nga viti 1998 nuk u zhvillua më tregu primar i 

Bonove te Thesarit në bursë dhe nuk u listua asnjë aksion për tregtim. Problematikat kryesore që 

vijnë nga mungesa e tregut kapital, janë të lidhura me funksionet dhe nevojat që duhet të 

plotësojë ky treg që janë: 

- Sigurimi i fondeve për financimin e aktivitetit dhe investimeve për qeverinë, kompanitë 

dhe entet e tjera, përmes emetimit të letrave me vlerë. 

- Mundësimi i likuiditetit të mjaftueshëm nga aktet e shit-blerjes mes investitorëve. 

- Ofrimi i alternativave të investimit për subjektet me tepricë fondesh. (L.Zaho, 2010) 

Sipas (E. Meka, 2001,) faktorët që kanë influencuar mosfunksionimin e bursës në vend janë: 

- Mungesa e përgatitjes së bizneseve shqiptare për t’u listuar në bursë. Ky faktor ka të bëjë me 

mungesën e transparencës dhe prirjen për shmangie fiskale nga ana e tyre. 
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- Roli jo-mbështetës i politikave të ndjekura nga donatoret. Këto politika të FMN dhe BB pas 

vitit 1997 kanë qenë të fokusuara tek sistemi bankar, për kthimin e besueshmërisë së sistemit 

pas dështimit të skemave piramidale, të cilat cënuan dhe besimin e shqiptarëve tek bizneset 

vendase. 

- Mungesa e angazhimit politik për zhvillimin në këtë drejtim. Bursa e Tiranës nuk u përfshi në 

procesin e privatizimit të kapitaleve shtetërore, nuk u realizua asnjë ofertë publike fillestare. 

Nuk pati një favorizim në aspektin fiskal të kompanive të cilat do listoheshin në bursë, 

mungesa e një mjedisi ligjor mbrojtës për investitorët dhe mungesa e informacionit mes 

agjentëve, qenë ndër faktorët që penalizuan më tepër funksionimin e bursës si treg kapital. 

 

Si përfundim, edhe pse problematikat janë ato tipiket e nje tregu ne zhvillim, duke shtuar këtu 

dhe nje ndikim te theksuar te krizës financiare globale sistemi ka treguar se ka funksionuar. 

Ndodhi si ajo e oligopolit të sigurimeve, dështimit të Bursës së Tiranës, transaksione faktoringu 

dhe risigurimesh të kufizuara, etj. tregojnë papjekurinë e tregut financiar të konsoliduar me 

shume agjente. Ndaj dhe zgjidhja e vetme në tregje të tilla është institucioni i bankës. Pavarësisht 

ndodhive këtë dekade të fundit sistemi bankar ka dhënë prova për siguri dhe qëndrueshmëri, ndaj 

dhe studimi fokusohet kryesisht në këtë industri duke patur parasysh konsolidimin e saj 

relativisht të madh.  

Në momentin që po shkruhen këto rreshta, ka tregues të fortë që industria bankare shqiptare do 

kalojë një valë tjetër konsolidimi të fortë e cila do përcaktojë lojtarët kryesorë në treg dhe do 

dekantojë institucione dhe operacione financiare që janë inefiçente në lidhje me pjekurinë e 

tregut. 

1.9 Nevoja për studim 

          

Sot bankat operojnë në një terren shumë konkurues, prandaj është e rëndësishme për to të 

diferencohen nga njëra tjetra, të identifikohen për avantazhin e tyre konkurues. Është e 

rëndësishme që ato të kenë punonjës që kanë pasion për punën e tyre dhe të japin energitë dhe 

përpjekjet më të larta për suksesin e organizatës ku punojnë.  
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Ky studim mat angazhimin e punonjësve në sektorin financiar në vendin tonë : në banka , 

kompanitë e sigurimve  dhe kompanitë e tjera financiare. Gjithashtu, në këtë studim është matur 

ndikimi dhe roli që ka kultura organizative dhe komunikimi në mbështetje të angazhimit të 

punonjësve në organizatë. 

Ky studim është i nevojshëm për sektorin financiar shqiptar pasi koncepti i angazhimit të 

punonjësve në literaturën akademike është trajtuar  me kufizime , gjithashtu një model i tillë 

matës do të ishte në interes për praktikat e departamenteve të burimeve njerëzore. 

Studimi paraqet një analizë krahasuese brenda sektorit financiar ; mjedisi i bankave, kompanive 

të sigurimit dhe kompanive të tjera. Kompanitë e grupit të dytë dhe të tretë janë më të brishta si 

historik dhe trashëgimi eksperience dhe janë në faza që ekperimentojnë praktikat më të 

suksesshme, sigurisht në kontekstin e tyre individual. 

Gjetjet dhe rekomandimet e këtij studimi janë për sektorin financiar të shërbimeve . Ky studim i 

ndihmon kompanitë e sektorit financiar të përpiqen për rritjen e angazhimit të punonjësve të tyre.  
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KAPITULLI II. RISHIKIMI I LITERATURËS, NDËRTIMI I HIPOTEZAVE DHE 

MODELI KONCEPTUAL 

 

 2.1 Rishikimi i literaturës 

 

 2.1.1 Angazhimi i punonjësve 

 

Angazhimi i punonjësve është sot një koncept i debatuar dhe pa një përkufizim të qartë si për sa i 

përket individit, ashtu edhe për sa i përket implikimeve për organizatat. Dy problemet kryesore 

me të janë fakti që është ende një koncept i ri i papërkufizuar mirë, shtuar fakti që ka pika takimi 

me koncepte të tjera menaxheriale të lidhura me punonjësit si përkushtimi organizativ apo sjella 

qytetare organizacionale, si edhe trajtimi vetëm në një apo disa përbërës dhe tregues. 

Gjatë rishikimit  të literaturës, do të jepen së pari një sërë përkufizimesh të konceptit të 

angazhimit të punonjësve, kryesisht si një gjendje psikologjike. Më pas do të jepen ndërthurjet 

apo përkimet e konceptit me koncepte të lidhura me përpjekjet apo motivimin e punonjësve. Sic 

do të shihet, në shumicën e rasteve konceptet e marra në shqyrtim mund të shihen si pjesë e 

konceptit më të gjerë të angazhimit të punonjësve. Një sërë modelesh konceptuale të parashtruara 

nga autorë të ndryshëm do të jepen si një përpjekje për të dalluar elementë të ndryshën të 

angazhimit të punonjësve dhe faktorët që sjellin praninë dhe shfaqjen e tij. Së fundmi, do të 

paraqiten studime që marrrin parasysh ndryshimet individuale dhe që testojnë modelet e 

ndryshme, si edhe të cilat japin përfitimet e mundshme nga angazhimi. 

 

Në funksion të qëllimit të këtij studimi, pra të përcaktimit të ndikimit të kulturës organizative dhe 

komunikimit  tek angazhimi i punonjësve, modelet e angazhimit do të shqyrtohen duke pasur 

parasysh dhënien përgjigje një sërë pyetjesh: 

 Çfarë do të thotë që një punonjës të jetë i angazhuar ose jo? Çfarë sjelljesh dhe 

qëndrimesh manifestohen në një gjendje angazhimi apo mosangazhimi? 

 Cilët janë faktorët që ndikojnë në shfaqjen e angazhimit ose jo? Çfarë karakteristikash 
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kanë këta faktorë? 

 Në cilat hapa dhe në çfarë mënyrash organizata ka ndikim më të madh tek angazhimi? 

Cili është grupi i faktorëve ndikues me më shumë rëndësi? 

 

2.1.1.1 Përkufizime të Angazhimit të Punonjësve 

 

Një përcaktim i hershëm i angazhimit të punonjësve i dhënë nga Kahn(1990) thotë se angazhimi 

është “përfshirja e anëtarëve të organizatës në rolet e tyre të punës; në gjendje angazhimi 

njerëzit e fusin në punë dhe e shprehin veten fizikisht, mendërisht dhe emocionalisht gjatë 

kryerjes së roleve.” Aspekti mendor ka të bëjë me besimet e punonjësve mbi organizatën, liderët 

e saj, dhe kushtet e punës. Aspekti emocional ka te bëjë me faktin se si ndihen punonjësit për 

secilin nga tre elementët dhe nëse kanë një qëndrim pozitiv ose negativ ndaj organizatës dhe 

liderve të saj, ndërsa aspekti fizik ka të bëjë me energjitë fizike të përdorura nga individët për të 

përmbushur rolet e tyre. Po sipas Kahn, angazhim do të thotë të qenurit psikologjikisht ashtu 

edhe fizikisht i pranishëm kur kryhet një rol organizativ. 

Përcaktimi më i zakonshëm mbi angazhimin e punonjësve është ai i përkushtimit intelektual dhe 

emocional ndaj organizatës (Richman, 2006) (Shaw, 2005) ose si masa e përpjekjeve të shfaqura 

nga punonjësit në punën e tyre. Truss (2006) e përcakton angazhimin thjesht si një pasion për 

punën, një gjendje psikologjike që përfshin tre dimensionet e parashtruara më herët nga Kahn. 

Të tjera përkufizime të konceptit të angazhimit, që përqëndrohen sërisht tek dimensioni 

psikologjik janë ato të Wellins (2005) dhe të  Robinson (2004). Përkatësisht,  Wellins e cilëson 

angazhimin e punonjësve si "forca iluzive që motivon punonjësit drejt niveleve më të larta të 

performancës", ndërsa  Robinson e përkufizon angazhimin si: "Një qëndrim pozitiv i mbajtur nga 

punonjësi drejt organizatës dhe vlerave të saj. Një punonjës i angazhuar është i vetëdijshëm për 

kontekstin e biznesit, punon me kolegët për të përmirësuar performancën brenda punës së tij në 

përfitim të organizatës." 

Përcaktimet e mësipërme, siç vërehet,  e vënë theksin tek dimensioni psikologjik dhe prej 
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shqyrtimit të tyre mund të thuhet se dallohen dy qasje kryesore. Së pari, disa studiues fokusohen 

tek individi dhe përpiqen të japin karakteristikat e sjelljes apo qëndrimit të tyre që mund ti 

klasifikojnë ata si të angazhuar, angazhim i cili përkthehet në rezultate të caktuara për 

organizatën. Nga ana tjetër, angazhimi shihet nga një sërë studiuesish i orientuar drejt 

organizatës, pra çfarë raporti duhet të ketë individi me organizatën ku punon që të quhet i 

angazhuar si edhe në ç'mënyrë ndikon organizata në nivelin e angazhimit të një punonjësi, kjo 

pyetje është dhe subjekt i këtij studimi gjithashtu. 

Përcaktimet për secilën prej këtyre dy qasjeve ndihmojnë për të qartësuar se angazhimi si 

qëndrim dhe si sjellje ka një sërë aspektesh të lidhura me njëra-tjetrën, dhe se angazhimi ka të 

bëjë në masë të madhe me se si ndihet një individ në lidhje me organizatën ku ai punon. Këto 

aspekte të angazhimit dhe marrëdhënia organizatë-individ që sjell angazhimin ose të anasjelltën, 

do të dalin në pah në cështjet në vijim të rishikimit të literaturës. 

Duke pasur parasysh pyetjet e ngritura të cilave synohet t’iu jepet përgjigje dhe qëllimin e këtij 

studimi, pra gjetja e lidhjes mes kulturës organizative dhe komunikimit  që ekziston në Shqipëri 

dhe nivelit te angazhimit të punonjësve, qasja me rëndësinë kryesore do të jetë ajo e raportit që 

duhet të ketë individi me organizatën. Megjithatë, edhe pse qasja e dytë qëndron në bazë të 

marrëdhënies që ky studim synon të përshkruajë, qasja e parë ka rëndësi në planin përshkrues për 

çfarë kuptohet me një individ të angazhuar dhe çfarë sjelljesh apo qëndrimesh pritet që ai të ketë 

në kryerjen e detyrave të tij, kjo sigurisht për faktin se nevojitet një përkufizim dhe kuptim i 

qartë për atë se çfarë përbën angazhim kryesisht për të vlerësuar lidhjen mes tij dhe kulturës 

organizative. 

2.1.1.2 Angazhimi i Punonjësve dhe koncepte të tjera menaxheriale 

 

Është argumentuar shpesh se koncepti i angazhimit është të paktën pjesërisht i ngjashëm ose 

thjesht një evoluim i koncepteve të tjera si sjellja organizative, sjellja qytetare organizative apo 

përfshirja në punë. Duke shqyrtuar së pari angazhimin si gjendje psikologjike, (Macey & 

Schneider, 2008) shprehen se "angazhimi si gjendje psikologjike ka përqafuar një ose disa ide të 
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lidhura, ku secila prej tyre përfaqëson një formë të caktuar absorbimi, lidhjeje dhe/ose 

entuziazmi." 

Më tej, ata paraqesin katër kategori kryesore matësish për konceptet e mësipërme (absorbimi, 

lidhja, entuziazmi) që janë përdorur në mjaft kërkime duke parashtruar rëndësinë e secilit tek 

koncepti i angazhimit. Kategorizimi që Macey & Schneider (2008)  bëjnë është si më poshtë: 

Kënaqësia nga puna, Përkushtimi Organizacional, Fuqizimi Psikologjik, dhe Përfshirja në punë. 

Macey & Schneider (2008) vërejne se qartësia në rritje e kërkimeve reflekton përqëndrim në 

rritje ndaj absorbimit dhe pasionit dhe një rënie të rëndësisë kushtuar kënaqësisë, përfshirjes dhe 

përkushtimit organizacional. 

Shumë studiues e  fillojnë  kërkimin e tyre  me një pyetje të tillë: "a është angazhimi një  verë e 

vjetër në shishe të re?", apo "është e njëjta zonjë me  tjetër fustan ?  (Hallberg dhe Schaufeli, 

2006; Macey & Schneider, 2008; Newman & Harrison, 2006) ". 

Në lidhje me përkimet mes konceptit të kënaqësisë nga puna dhe angazhimit të punonjësve, 

Macey & Schneider (2008) shprehen se edhe pse ka matës të kënaqësisë që mbulojnë aspekte të 

angazhimit sipas konceptit të tyre, ngjashmëria konceptuale mes tyre sugjeron konfuzion midis 

të dyjave. Në përfundim të krahasimit ata ngrenë idenë se kur kënaqësia vlerësohet si ngopje ajo 

nuk është në të njëjtën hapësirë konceptuale si angazhimi, ndërsa kur ajo vlerësohet si ndjenja 

energjie, entuziazmi dhe gjendje të tjera pozitive, ajo bëhet një aspekt i angazhimit. Angazhimi i 

punonjësve dhe kënaqësia  e punës janë të lidhura direkt me njëri-tjetrin. Kënaqësia e punës 

përherë e më shumë po përdoret si një matës i angazhimit (Lathan ,1976). 

Duke u mbështetur në përcaktime të përkushtimit si një gjendje psikologjike lidhjeje 

(attachment) (O’Reilly, 1986)  apo si një forcë lidhëse (binding) mes individit dhe organizatës, 

(Macey & Schneider, 2008) shprehet se përkushtimi është një pararendës i rezultateve si sjellja 

prosociale dhe tërheqja (withdrawal) nga organizata apo puna, dhe për rrjedhojë ai duhet të 

shihet vetëm si një aspekt i angazhimit si gjendje psikologjike. Sipas tyre, përkushtimi duhet të  

konceptualizohet si lidhje pozitive ndaj organizatës dhe duhet të matet si gatishmëri për të 
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ushtruar energji në mbështetje të organizatës, për të ndjerë krenari dhe identifikim personal që të 

përputhet me konceptin e angazhimit të punonjësve. 

Qasja kryesore e adoptuar këtu, ajo e (Macey & Schneider, 2008) i sheh konceptet e tjera të 

lidhura me motivimin e punonjësve, të para në një mënyrë të caktuar, si aspekte të angazhimit. 

Edhe pse ata nuk japin një përkufizim gjithëpërfshirës të angazhimit, kjo për vetë arsyen se ideja 

ka rrjedhur nga këto qasje të mëparshme dhe se tërësia e tyre të përfshira në një të vetme pra tek 

angazhimi shkakton konfuzion, në vijim të këtij studimi do të marrim të mirëqenë këtë qëndrim. 

Ajo çfarë ka rëndësi është përcaktimi bazë i angazhimit i dhënë në seksionin e parë si një gjendje 

psikologjike përfshirjeje dhe përkushtimi dhe fakti se autorët përpiqen që qasjet e ndryshme ti 

përfshijnë në një kuadër të përbashkët, i cili në shumicën e rasteve vë theksin tek lloji i 

marrëdhënies mes individit dhe organizatës që duhet të ekzistojë për të thënë se këto qasje janë të 

njëjta me angazhimin. Kjo marrëdhënie është ajo që ka rëndësinë kryesore për qëllimin e këtij 

studimi, se çfarë sjelljesh të një individi brenda dhe në lidhje me organizatën quhen angazhim, 

marrëdhënie e cila del më qartë në pah në seksionin vijues ku diskutohen modelet e ndryshme 

teorike që ekzistojnë për angazhimin e punonjësve. 

 

2.1.1.3 Modele konceptuale për Angazhimin e Punonjësve 

 

Modelet që do të trajtohen më poshtë për angazhimin e punonjësve janë, siç u tha edhe në hyrje, 

kryesisht konceptuale, në kuptimin që përqëndrohen kryesisht në përkufizimin e konceptit të 

angazhimit, elementëve të ndryshëm të tij apo marrëdhëniet punonjës-organizatë ose punonjës-

epror që sjellin angazhim ose mosangazhim. 

Një ndër studimet e para dhe më të rëndësishme mbi angazhimin është kryer nga Kahn ne vitin 

1990. Në pjesën konceptuale të studimit ai shprehet se konceptet ekzistuese per angazhimin, të 

cilat përqëndroheshin në takimet e shkurtra ballë për ballë, nuk ishin te plota, dhe u shpreh se 

nevojitej një koncept tjetër që të ishte i përshtatshëm për jetën organizacionale. Kjo ishte e 
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nevojshme për natyrën e ndryshme të jetës organizacionale, të cilën ai e përshkruan si "të 

vazhdueshme, të ngarkuar emocionalisht, dhe psikologjikisht komplekse”. 

Duke u mbështetur në përfundimet e studiuesve të shkencave sociale se individët kanë një 

hezitim të natyrshëm ndaj të qenit pjesë të grupeve dhe sistemeve të qëndrueshme, Kahn (1990) 

u shpreh se ata priren "të kërkojnë të mbrojnë veten si nga izolimi ashtu edhe nga përthithja duke 

alternuar tërheqjen dhe shkuarjen drejt anëtarësisë." Ai i emërton këto ndryshime në alternim 

"angazhim personal" dhe "mos angazhim personal", me të cilat kuptohen "sjelljet me anë të të 

cilave njerëzit përfshijnë ose lënë jashtë vetveten gjatë kryerjes së roleve të punës." 

Studimi i Kahn ishte një studim cilësor mbi kushtet psikologjike të angazhimit dhe mos 

angazhimit mes këshilluesve të një kampi veror dhe stafit të një firme arkitekture për angazhimin 

dhe mos angazhimin e tyre në punë. Mos angazhimin ai e përkufizoi si ndarja e personalitetit 

brenda rolit, ku individi tërhiqet dhe mbron veten e tij gjatë kryerjes së roleve të caktuara. 

Punonjësit e pa angazhuar paraqisnin perfomanca të rolit jo të plota dhe nuk përpiqeshin, ishin 

automatikë ose robotikë (Kahn W. a., 1990). Duke u mbështetur në vrojtimet e bëra për të dyja 

grupet, Kahn zbuloi se kishte tre kushte psikologjike të cilat përcaktonin angazhimin ose mos 

angazhimin në punë: kuptimi, siguria dhe disponibilitetiti. 

Për secilin prej tyre Kahn përcaktoi elementë që përbënin atë eksperiencë dhe cfarë ndikonte në 

shfaqjen e angazhimit ose mos angazhimit. Ai argumentoi se punonjësit i bëjnë vetes tri pyetje 

në çdo situatë roli: Sa e rëndësishme është për mua të përfshihem në këtë performancë (?), Sa e 

sigurt është kjo (?), dhe Sa i disponueshën jam për t’u përfshirë (?). Ai zbuloi se rëndësia ishte e 

lidhur më fort me situatat e angazhimit sesa ato të mosangazhimit dhe se individët duket se 

angazhohen më shumë në situata ku ka më shumë siguri psikologjike, e lidhur kjo me 

dimensione si qartësia, koherenca, parashikueshmëria dhe kërcënimi që paraqiste një situatë. E 

njëjta lidhje intuitive dukej se qëndronte për disponibilitetin, i shprehur nga disponibiliteti fizik, 

psikologjik ose emocional, me angazhimin që shfaqej dyfish më i lartë në situatat me 

disponibilitet sesa ato pa disponibilitet. 
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Macey & Schneider (2008) propozojnë një model konceptual me tre stade që evoluojnë drejt 

njëri-tjetrit. Angazhimi konceptohet së pari në lidhje me karakteristikat e një individi, mbi 

personalitetin dhe pikëpamjet e tij. Më tej, angazhimi shihet si një gjendje psikologjike dhe si 

sjellje e vërejtur në kryerjen e detyrave të punës. Një gjendje psikologjike angazhimi përcaktohet 

si një tërësi ndjenjash energjie dhe përthithjeje, si kënaqësia, përfshirja, përkushtimi dhe 

fuqizimi, ndërsa cilësohet se një individ ka një sjellje të angazhuar nëse vërehet një tejkalim i 

kërkesave formale të pozicionit të tij si proaktiviteti, inicativa, zgjerimi i rolit, dhe përshtatja. Tre 

stadet shihen si një zinxhir nëpër të cilin individi kalon, i ndikuar nga atribute të punës si larmia, 

sfidat, dhe autonomia, si dhe nga lidershipi transformues. Lidershipi transformues ka një rol të 

drejtpërdrejtë tek angazhimi si gjendje psikologjike, dhe një rol si direkt ashtu edhe indirekt tek 

angazhimi si sjellje e vrojtuar. Ndikimi indirekt vjen nëpërmjet ndikimit që lidershipi ka tek 

krijimi i besimit, i cili është mjaft i rëndësishëm për shfaqjen e sjelljeve që cilësohen angazhim. 

Një tjetër konceptim për angazhimin e punonjësve vjen nga literatura mbi atë që emërtohet 

shuarje (burnout). Shuarja përcaktohet zakonisht si "gërryerja” e angazhimit dhe e dëshirës për të 

punuar. Angazhimi përkufizohet më tej në konrast me shuarjen si një gjendje mendore pozitive, e 

karakterizuar nga fuqia (nivele të larta energjie gjatë punës, gatishmëria për të bërë përpjekje dhe 

këmbëngulja përballë vështirësive), përkushtimi si ndjenjë frymëzimi, entuzazmi, krenarie, dhe 

sfide, si edhe përfshirja (angazhimi në punë pa vënë re që koha kalon) (Maslach C. S., 2001). 

Maslach shprehet se shuarja karakterizohet nga lodhja (shterimi i energjive mendore), cinizmi si 

qëndrim negativ ndaj punës dhe efikasitet i reduktuar si besim se individi nuk është më i aftë të 

përmbushë përgjegjësitë e punës së tij. 

Lodhja paraqitet si dimensioni kryesor dhe më i studiuar i shuarjes. Maslach shpehet se "edhe 

pse lodhja reflekton dimensionin e stresit tek shuarja, nuk arrin të kapë aspektet kritike të 

mërrëdhënies që njerëzit kanë me punën e tyre. Lodhja nuk është dicka që thjesht përjetohet - ajo 

më shumë nxit veprime për tu distancuar emocionalisht dhe mendërisht nga puna, si një mënyre 

për të përballuar mbingarkesën e punës. Cinizmi shihet si një përpjekje për tu distancuar nga 

aspekte të caktuara të punës, pra një reagim shumë i shpejtë ndaj lodhjes (Maslach Christina, 
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2008) shprehen se në studimet mbi shuarjen në mënyrë të përsëritur gjendet një lidhje e fortë mes 

të dyjave, në organizata dhe kontekste të ndryshme. 

Efikasiteti i reduktuar paraqet nga ana tjetër herë-herë një marrëdhënie të drejtpërdrejtë me dy 

dimensionet e para dhe herë-herë shfaqet më i pavarur. Gjithashtu Maslach (2001) pëcakton 6 

aspekte të jetës së punës që cojnë drejt shuarjes ose angazhimit: ngarkesa e punës, kontrolli, 

shpërblimet dhe vlerësimet, mbështetja sociale dhe e komunitetit, drejtësia e perceptuar, dhe 

vlerat. 

Teoria e vetëpërcaktimit (Self-Determination Theory, SDT) është një tjetër mënyrë për ta parë 

idenë e angazhimit të punonjësve, veçanërisht të lidhur me mekanizmat bazë psikologjikë të 

individit. Sipas Deci (1985) ka dy forma kryesore motivimi: Motivimi i brendshëm e shtyn 

individin të kryejë një aktivitet për kënaqësinë dhe interesin e tij të brendshëm, ndërsa motivimi i 

jashtëm për arsye “instrumentale”. Motivimi i jashtëm mund të vijë për 4 arsye: dëshira për tu 

shpërblyer ose për të shmangur ndëshkimin (rregullimi i jashtëm), dëshira për të forcuar egon 

ose për të shmangur ndjenjat e fajit (intronjeksioni), dëshira për të arritur një objektiv personal 

(identifikimi) ose dëshira për të shprehur veten (integrimi). 

Në varësi të nivelit të vullnetshmërisë dhe ndikimit të jashtëm, situatat e mësipërme të motivimit 

klasifikohen më tej si rregullim autonom (motivimi i brendshëm, identifikimi, integrimi) dhe 

rregullimi i kontrolluar (rregullimi i jashtëm). Rëndësia kryesore e kësaj qasjeje mud të thuhet se 

është fakti se ajo përpiqet të qartësojë mekanizmat psikologjikë në bazë të angazhimit (kënaqja e 

nevojave psikologjike bazë si kompetenca, autonomia dhe lidhja) dhe tek historia e gjatë e 

zhvillimit dhe testimit të saj  (Meyer J. &. al, 2008). 

Së fundmi, angazhimi mund të shpjegohet më mirë sipas disa autorëve duke përdorur Teorinë e 

Shkëmbimit Social (SET). Teoria e Shkëmbimit Social argumenton se detyrimet lindin nga një 

seri ndërveprimesh mes palësh në një gjendje ndërvarësie reciproke. Marrëdhëniet mes palëve 

evoluojnë me kohën drejt angazhimeve me besim, besnikëri, dhe reciprocitet nëse palët ndjekin 

një sërë rregullash si reciprociteti apo ripagimi, në mënyrë që veprimet e njërës palë të sjellin një 

përgjigje ose veprim nga pala tjetër. 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

38 
 

Në këtë kontekst, (Saks, 2006) argumenton se një mënyrë e individëve për të shpërblyer 

organizatën është nëpërmjet nivelit të tyre të angazhimit. Kjo është në përputhje me atë cfarë 

sugjeron Kahn (1990), se individët i kushtojnë më shumë burime energjie fizike, emocionale dhe 

mendore organizatës si një mënyrë përgjigje ndaj veprimeve të organizatës. Nga ana tjetër, kur 

organizata nuk i ofron punonjësve burime të ndryshme, ka më shumë gjasa që ata të tërhiqen dhe 

të mos angazhohen në rolet e tyre. 

Modelet e mësipërme nxjerrin në pah një sërë aspektesh të angazhimit mjaft të rëndësishme për 

lidhjen dhe ndikimin e organizatës mbi angazhimin e punonjësve, të cilat po i japim të 

përmbledhura më poshtë: 

Ka një sërë faktorësh të brendshëm psikologjikë dhe faktorësh të jashtëm të lidhur me 

organizatën, të cilët në ndërveprim me njëri-tjetrin përcaktojnë angazhimin ose jo dhe shkallën e 

angazhimit të një punonjësi. 

Individi vazhdimisht ndryshon shkallën e tij të angazhimit duke kaluar edhe në mos angazhim 

ose më tej edhe në shuarje, në varësi të përgjigjes së tre pyetjeve të shtruara nga Kahn (1990) për 

çdo veprim dhe mjedisin brenda organizatës. Edhe pse nuk trajtohet shprehimisht në këto 

modele, organizata përballet me sfidën e qëndrimit vazhdimisht në kontakt me punonjësit dhe 

krijimit të një mjedisi që mundëson në mënyrë të përsëritur angazhimin e tyre. Me rëndësi të 

madhe për organizatën janë aspektet apo situatat që mund të cojnë drejt shuarjes, pasi individi 

fillon ta shohë organizatën si “armik” dhe bëhet tepër e vështirë kthimi i tyre në nje gjendje 

angazhimi, kjo për arsye të atributeve si cinizmi dhe lodhja. 

Teoria e vetëpërcaktimit na ndihmon të kuptojmë se në bazë të angazhimit ka disa mekanizma 

psikologjikë të caktuar dhe se tek angazhimi i punonjësve ndikojnë në ndërveprim faktorët e 

brendshëm dhe të jashtëm. Sfida e një organizate mund të thuhet se është krijimi i një kulture që 

inkurajon sa më shumë rregullimin autonom dhe që vë theksin tek anët pozitive të rregullimit të 

kontrolluar. 

Një kusht i rëndësishëm, i hasur në modelet e shumë përmendura të Kahn dhe Macey, si dhe 

TShS (Teorinë e Shkëmbimit Social), është se individi së pari duhet të ketë një nivel sigurie dhe 
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besimi nga organizata në mënyrë që të ndërrmarrë sjellje që cilësohen si angazhim. Siç do të 

shihet tek trajtimi për kulturën organizative, në bazë të kësaj ndjenje sigurie qëndron besimi që i 

krijohet individit tek organizata si e tërë dhe tek mbikëqyrësi i tij. Ky nivel sigurie lidhet si me 

faktorë si: kushtet e punës dhe mjedisi rrethues i individit ashtu edhe me faktorë në nivel 

organizate, të përmbledhura tek kultura organizative. 

Teoria e Shkëmbimit Social (Saks, 2006) e vë theksin vecanërisht tek një element shumë i 

rëndësishëm psikologjik që individët të angazhohen në punën e tyre. Marrëdhëniet në një 

organizatë janë së pari marrëdhënie njërëzore të cilat funksionojnë me parim kryesor 

reciprocitetin. Në këtë kontekst, mënyra se si organizata e trajton një individ, ndjekur nga 

mënyra në të cilën individi përpiqet të jetë reciprok, është cështja kryesore që duhet të ketë në 

fokus kultura organizative, siç edhe do të shihet ne seksionin tjetër. Një organizatë mund të 

thuhet se ndodhet në një marrëdhënie partneriteti me secilin prej punonjësve te saj, ku secila nga 

palët ka të drejta dhe detyrime, dhe ku faktori kyc për ta bërë atë të funksionojë është pikërisht 

qëndrimi që organizata do të mbajë.  

Siç vërehet, mjaft autorë bien dakort se organizata ka një rol kyc në angazhimin e punonjësve, 

kjo prej faktit se ajo së pari është mjedisi ku individi zhvillon punën e tij  dhe së dyti pasi 

organizata është pala me më shumë fuqi në marrëdhëniet mes saj dhe punonjësve. Kultura, së 

pari si krijuese e mjedisit të përgjithshëm dhe më tutje si bazë e strategjive të organizatës për 

angazhimin e punonjësve, është mjeti kryesor i drejtimit për të ndikuar tek punonjësit. Ky rol i 

kulturës si ndikues kryesor në atë se si individi sillet në lidhje me detyrat dhe punën e tij, është 

fokusi kryesor i këtij punimi, dhe do të trajtohet gjerësisht në cështjen vijuese. 

 

2.1.1.4 Parakushtet dhe Efektet e Angazhimit të Punonjësve 

 

Modelet që trajtojnë parakushtet dhe efektet e angazhimit japin një sërë shpjegimesh teorike dhe 

testesh empirike për to, të cilat kontribuojnë për të qartësuar pyetjet e ngritura në fillim të këtij 

seksioni të rishikimit të literaturës. Rëndësia qëndron tek fakti se një sërë prej tyre lidhen me 
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organizatën si përputhja e vlerave apo mbështetja e perceptuar organizacionale. Efektet e 

angazhimit në terma të performancës individuale paraqesin gjithashtu interes për pyetjet e 

ngritura, pasi janë në parim një matës i thjeshtë dhe i drejtpërdrejtë i angazhimit. Thënë ndryshe, 

hapi i parë në cilësimin e një punonjësi të angazhuar do të ishte shqyrtimi i rezultateve të tij të 

performancës, duke qenë se supozimi bazë i teorisë është lidhja pozitive mes angazhimit dhe 

performancës. 

Duke u mbështetur gjerësisht tek konceptet e lart përmendura për angazhimin si përfshirje 

emocionale, fizike, dhe mendore, disa autorë (Rich, Lepine, & Crawford, 2010) ndërtojnë dhe 

më pas testojnë empirikisht një model që lidh angazhimin si me disa parakushte, ashtu edhe me 

disa aspekte të performancës individuale. Duke shqyrtuar së pari përkufizimet e Kahn 

(1990,1992) ata vënë në dukje se koncepti i angazhimit është i lidhur me motivimin sepse ka të 

bëjë me alokimin e burimeve personale për kryerjen e rolit dhe se me sa intensitet këto burime 

përdoren, pra sa i motivuar është punonjësi të kushtojë burimet e tij punës dhe në ç’masë ai i 

përdor ato për të përmbushur detyrat e rolit. Gjithashtu, ata theksojnë se koncepti i angazhimit 

nënkupton përdorimin e njëkohshëm të energjive fizike, mendore dhe emocionale dhe jo thjesht 

ndërthurja e tyre. 

Të tjerë (Rich, Lepine, & Crawford, 2010) përcaktojnë më tej dy matës të efekteve të angazhimit 

të punonjësve, specifikisht performanca në punë (job performance) dhe sjellja qytetare 

organizacionale (organizational citizenship behaviour ose OCB). Përkatësisht performanca në 

punë, e përkufizuar si një grup aktivitetesh që kontribojnë për organizatën në mënyra të 

ndryshme (Campbell, 1990), merret në konsideratë si një matës më objektiv dhe më lehtësisht i 

vlerësueshëm, siçu përmend, ndërsa OCB, si vlerësues i kontributit indirekt të një individi të 

angazhuar me sjellje si gadishmëria për të ndihmuar, pjesëmarrja në aktivitete sportive, dhe 

vëmendja kushtuar shqetësimeve të individëve të tjerë (Chatman, 1989), duke ndihmuar në 

krijimin e një ambienti që mundëson arritjen e objektivave të performancës. Supozimi për të dy 

këta elementë është se angazhimi është i lidhur pozitivisht me secilin prej tyre. 

Duke u mbështetur sërisht tek Kahn, Rich, Lepine, & Crawford shprehen se përmbushja e tre 

kushteve që të ketë angazhim (rëndësia psikologjike, siguria dhe disponueshmëria) ndikohen 
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secila nga perceptimet e individit për një sërë faktorësh, dhe përkatësisht për perceptimet për 

faktorët organizacionalë dhe të punës (përputhja e vlerave), nga perceptimet për sistemet sociale 

të lidhura me mbështetjen sociale dhe sigurinë (mbështetja organizacionale e perceptuar), dhe 

nga perceptimet e vetë individit për besimin dhe vetëdijshmërinë (self-awareness) (vetëvlerësimi 

bazë). Ashtu si për aspektet e performancës, supozimi është se këto parakushte janë të lidhura 

pozitivisht me nivelin e angazhimit. 

Testimi empirik i hipotezave  (lidhje pozitive) është bërë mbështetur mbi një pyetësor ku 

individëve u kërkohej të vlerësonin veten për secilin nga elementët e përmendur më sipër në një 

shkallë me 5 vlerësime. Më pas janë llogaritur koefiçentët e korrelacionit mes variablave dhe 

është testuar rëndësia e tyre. Hipoteza e lidhjeve vërtetohej si për elementët e performancës, 

ashtu edhe për elementët e parakushteve, me një nivel besueshmërie 95%. Vlerat e 

korrelacioneve ishin në nivele të këndaqshme, të cilat i japin besueshmëri ekzistencës së lidhjeve 

të supozuara teorike, në nivele 34%-45%. 

Lidhja mes dy elementëve të matjes së performancës paraqitej ashtu siç pritej mjaft e fortë 

(63%), ashtu si edhe lidhja mes përputhjes së vlerave dhe mbështetjes së perceptuar 

organizacionale (52%). Kjo lidhje e fortë mund të vijë prej faktit se ato ndikohen prej faktorësh 

të tjerë bazë psikologjikë që lidhen me vlerësimin që individi i bën organizatës, gjë që reflektohet 

edhe tek fakti se të dyja kishin korrelacion të njëjtë me angazhimin (45%), më i lartë nga 

elementët për performancën (34%-35%). Nga ana tjetër, matësi i vetëvlerësimit kishte 

korrelacionin më të ulët me të gjithë elementët e tjerë. 

Duke pasur parasysh rezultatet e mësipërime, kontributet kryesore (Rich, Lepine, & Crawford, 

2010) janë dhënia besueshmëri hipotezave të lidhjeve pozitive të shpjeguara më parë dhe lidhja 

në mënyrë statistikisht të rëndësishme e parakushteve dhe rezultateve të performancës, me 

angazhimin si hallkë lidhëse. Për sa i përket pyetjeve të shtruara për angazhimin e punonjësve, 

rëndësi kryesore nuk paraqet mekanizmi i saktë që shndërron parkushtet në rezultate sesa 

pikërisht vetë ato, të parat si elementë tek të cilët organizata potencialisht mund të ndikojë apo që 

varen fort prej saj dhe të dytët për të dalluar dhe përcaktuar cilët individë mund të quhen të 

angazhuar. Përgjithësisht, modelet e parakushteve dhe rezultateve përputhen gjerësisht me 
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modelet e shpjeguar më parë, të cilët ndër dimensionet e angazhimit (psikologjik, afektiv, të 

sjelljes), vënë theksin tek sjellja, si dimensioni më lehtësisht i matshëm dhe si ndikuesi më i parë 

i drejtpërdrejtë i performancës. 

Për të pasur qartësi në lidhje me pyetjen për elementët që varen nga organizata si përputhja e 

vlerave dhe mbështetja e perceptuar organizacionale, vlen që këta dy elementë të  trajtohen më 

gjerësisht. Përputhja e vlerave mes individit dhe organizatës ekziston kur rolet përmbajnë 

kërkesa të cilat i përshtaten imazhit të preferuar të tyre mbi veten. Lidhja teorike e përputhjes së 

vlerave me angazhimin qëndron tek gatishmëria që ekzistenca ose jo e saj krijon tek individi për 

tu investuar tek roli i tyre. 

Kur vlerat e organizatës përputhen me vlerat të cilat individi beson se i përkasin, ata do të priren 

ta quajnë punën e tyre më kuptimplotë, dhe për rrejdhojë të angazhohen më shumë (Chatman, 

1989). Mbështetja e perceptuar organizacionale lidhet në mënyrë të ngushtë dhe të drejtpërdrejtë 

me besimin, marrëdhënie e trajtuar gjerësisht tek seksioni për kulturën organizative. Edhe teoritë 

psikologjike të përmendura më parë vinin një theks të rëndësishëm tek besimi si parakusht i 

ndërtimit të marrëdhënieve mes individit dhe organizatës (TSE). Siguria psikologjike sipas Kahn 

(1992) vjen nga masa e mbështetjes menaxheriale dhe nga masa e marrëdhënieve ndërpersonale 

të mbështetura tek besimi me individë te tjerë brenda organizatës, si edhe nga rreptësia e 

kontrollit nga ana e menaxherëve. Lidhja me angazhimin qëndron tek një siguri dhe qetësi 

psikologjike që individi krijon e cila i mundëson atij përkushtimin e energjive ndaj detyrave të 

rolit. 

Studime të tjera për parakushtet e angazhimit synojnë më shumë identimin e një numri sa më të 

madh faktorësh dhe më pas kategorizimin e tyre. Një anketë nga Hewitt në vitin 2003 (Baumruk, 

2004) identifikon 10 faktorë që mund të sjellin ndjesinë e vlerësimit tek punonjësit dhe për 

rrjedhojë edhe angazhimin. Faktorët kryesorë të identifikuar si shtysa për angazhim ishin 

marrëdhëniet ndërpersonale, shpërblimet, mundësitë për karrierë, cilësia e jetës në punë, 

praktikat e burimeve njerëzore, dhe vetë detyrat e rolit. Dy elementët më të lidhur me kulturën 

organizative dhe që janë më koherentë në të gjitha nivelet mund të thuhet se janë cilësia e jetës 

në punë dhe praktikat e burimeve njerëzore, ndërsa faktorët e tjerë mund të thuhet se janë më 
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specifikë. Faktorë të identifikuar organizacionalë ishin Trajnimi dhe Mbështetja për karrierë, 

Njohja e vlerave, Llogaridhënia, Përfshirja, dhe Komunikimi.  

Një tjetër model i përdorur për parakushtet e angazhimit është ai i kërkesave dhe burimeve të 

punës (Job Demands and Resources), nga (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). 

Modeli JDR supozon se karakteristikat e punës të lidhura me mirëqenien mund të ndahen në dy 

kategori kryesore: kërkesat e punës dhe burimet. Kërkesat e punës janë ato elementë 

psikologjikë, fizikë, dhe emocionalë të punës që kërkojnë një përpjekje të vazhduar dhe 

shoqërohen me njëfarë kostoje psikologjike (presioni i kohës, ngarkesë emocionale). Burimet iu 

referohen atyre elementëve të cilët reduktojnë kërkesat dhe nxisin kënaqësi tek punonjësi. 

Burimet shihen si shtysat apo nxitësit kryesorë për tu angazhuar. Ato mund të jenë në nivel 

organizate (paga, mundësi karriere, siguria për pozicionin), në nivel marrëdhëniesh 

ndërpersonale (mbështetje e mbikëqyrësit, klima e grupit), të lidhura me organizimin e punës 

(pjesëmarrja në vendimarrje dhe qartësia e rolit) dhe në nivel detyrash (feedback-u, larmia e 

aftësive të kërkuara, rëndësia e detyrave, dhe autonomia). 

Nëse shohim shtysat kryesore në nivel organizate për modelet e trajtuara deri tani, ato paraqiten 

të ngjashme për disa prej modeleve; shpërblimet, mundësitë për karrierë për Hewitt 2003 dhe 

(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001), dhe atributet e punës si larmia, sfidat dhe 

autonomia për (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) dhe për (Macey & 

Schneider, 2008). Megjithatë, një masë e mirë e këtyre elementëve janë deri diku specifikë, të 

cilët mund të variojnë gjerësisht për nivele të ndryshme të organizatës apo për pjesë të ndryshme 

të saj. Modeli i 10 C-ve për të nxitur angazhimin (Seijts & Crim, 2006), është një model që 

synon të identifikojë dhe të qartësojë mënyrat dhe mekanizmat nëpërmjet të cilave liderët mund 

të krijojnë kushtet për shfaqjen e angazhimit. Më poshtë renditen 10 elementët e identifikuar nga 

(Seijts & Crim, 2006): Lidhja (Connect), Karriera (Career), Qartësia (Clarity), Përcill (Convey), 

Përgëzo (Congratulate), Kontribuo (Contribute), Kontrollo (Control), Bashkëpuno (Collaborate), 

Besueshmëri (Credibility), dhe Besimi (Confidence). Një masë elementësh siç shihet përputhen 

serisht me modelet e trajtuara më parë, por nga ana tjetër ka elementë që varen drejtpërdrejt nga 

nga lideri, të lidhura ngushtë me besimin. Kështu, liderët duhet të përcjellin pritshmëritë dhe 
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sugjerimet e tyre në mënyrë të drejtpërdrejtë dhe përfshirëse, gjë që lehtëson arritjen e 

objektivave. Për sa i përket kontributit, drejtuesit duhet ta bëjnë punonjësin të ndihet se puna e tij 

ka një kontribut në arritjen e objektivave strategjikë dhe përmbushjen e misionit të organizatës. 

Elementë si bashkëpunimi dhe besueshmëria janë shumë të rëndësishëm në krijimin e 

marrëdhënieve punonjës-lider me në bazë besimin. Bashkëpunimi i referohet faktit se liderët e 

suksesshëm ndërtojnë skuadra që punojnë për një objektiv të përbashkët në mënyrë 

gjithëpërfshirëse. Ndjerja pjesë e një skuadre si i barabartë me një objektiv të përbashkët është 

një shtysë e fortë drejt angazhimit. Besueshmëria, nga ana tjetër, ka të bëjë me ruajtjen e 

standardeve të larta etike nga ana e liderit, të cilat nxisin një ndjenjë respekti nga ana e 

punonjësve, duke bërë që ata ta ndjekin. 

Modelet e shqyrtuara më sipër mund të ndahen në dy grupe: modelet e mbështetura tek (Kahn, 

1990) ku parakushtet identifikohen dhe testohen duke përdorur tre dimensionet e rëndësisë, 

sigurisë dhe disponueshmërisë, dhe modelet ku synohet të identifikohen sa më shumë elementë 

duke i grupuar më pas. Përputhjet mes tyre dolën gjatë trajtimit të tyre dhe vlen gjithashtu të 

shtojmë se supozimi i përbashkët i të dyja grupeve të modeleve, por edhe i drejtuesve dhe 

menaxherëve në praktikë është se një forcë pune e angazhuar sjell rezultate agregate më të larta. 

Çështja tjetër trajton një sërë testesh empirike të kësaj hipotezë, duke përdorur teknika meta-

analitike. 

2.1.1.5 Angazhimi i Punonjësve dhe performanca në nivel njësie biznesi 

 

Arsyeja kryesore se pse angazhimi i punonjësve dhe konceptet e tjera të ngjashme me të janë 

objekt i modeleve teorike të përmendura në çështjen e mëparshme dhe merren seriozisht në 

shqyrtim nga drejtimi i një organizate, është besimi se pasja e një force pune të angazhuar sjell 

rezultate më të larta agregate në fusha si produktiviteti, rezultatet financiare, apo qarkullimi i 

punonjësve (sa shpesh ndryshohen punonjësit). Njëra qasje e fokusuar tek individi si njësi 

analize përpiqet të vlerësojë lidhjen mes kënaqësisë nga puna dhe performancës individuale. 

Megjithatë, qasja e vlerësimit të rezultateve agregate të biznesit në funksion të vlerësimeve 

mesatare të angazhimit është më e pranueshme për dy arsye. Së pari, analiza me fokus rezultatet 
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në nivel njësie biznesi redukton diferencat që mund të ekzistojnë mes individëve duke dhënë 

mundësi për krahasim mes organizatave. Së dyti, ajo çfarë ka rëndësi për drejtimin e organizatës 

dhe për vlerën dhe perceptimin që ka tregu për të janë pikërisht rezultatet në nivel njësie biznesi 

ose për tërësinë e organizatës.  

 

Më poshtë do të sqarohet fillimisht pyetësori i përdorur më gjerësisht për vlerësimin e 

angazhimit të punonjësve, i zhvilluar nga Gallup (Gallup Workplace Audit GWA) për sa i përket 

mënyrës së ndërtimit të tij dhe vlefshmërisë si mjet matës i angazhimit. Më pas do të paraqiten 

dy studime të ngjashme meta-analitike, të bazuara mbi të dhëna nga Gallup, të cilat marrin në 

shqyrtim përkatësisht 23910 dhe 7939 njësi biznesi në sektorë të ndryshëm. Si studimi i (Harter, 

Schmidt, & Hayes, 2002) ashtu edhe ai i (Harter, Schmidt, Kilham, & Asplund, 2006) ngrenë 

hipotezat se lidhja mes matësve të angazhimit të nxjerrë nga GWA dhe treguesve të 

performancës si a) besnikëria e klientëve, b) fitimet, c) produktiviteti, d) qarkullimi i punonjësve 

dhe e) siguria në punë (numri i aksidenteve), e matur nga koeficenti i korrelacionit, është 

pozitive për a), b) dhe c), dhe negative për d) dhe e), si edhe mungesa e ndryshimeve statistikisht 

të rëndësishme të koeficentëve të korrelacionit mes organizatave. Arsyet për marrjen në shqyrtim 

të studimeve meta-analitike janë së pari ato të shpjeguara në paragrafin e mësipërm dhe së dyti 

fakti se qëllimi i këtyre lloj studimeve është që ti japë sa më shumë besueshmëri rezultateve për 

një organizatë ose grup organizatash, duke treguar se lidhja e parashikuar pozitive mes 

angazhimit dhe performancës qëndron për një numër të madh njësish biznesi shumë të ndryshme 

nga njëra-tjetra. 

 

GWA është një pyetësor i zhvilluar dhe përsosur nga Gallup përgjatë një periudhe më shumë se 

30-vjecare, me një matës të kënaqësisë së përgjithshme të individit nga organizata ku ai punon 

dhe 12 pyetje në një shkallë nga 1 në 5 që synojnë të masin aspekte të ndryshme të punës që 

cojnë tek angazhimi ose mund të thuhet se reflektojnë të qenurit i angazhuar ose jo. Fokusi i 

pyetjeve është tek ato aspekte të cilat mund të ndikohen dhe ndryshohen kryesisht nga 

mbikëqyrësit e drejtpërdrejtë. Kjo qasje vjen për faktin se synimi në ndërtimin e GWA ishte 

krijimi i një mjeti vlerësimi, rezultatet e të cilit të paraqisnin implikime të qarta për perceptimet e 
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punonjësve për kulturën e përgjithshme, të përdorshme nga menaxherët mbikëqyrës për të krijuar 

kushte që inkurajojnë angazhimin.  (Harter, Schmidt, Kilham, & Asplund, 2006) trajtojnë 

shkurtimisht rëndësinë konceptuale të secilës prej pyetjeve të GWA. Për sa i përket 

besueshmërisë së GWA, vlerësimet e tij kanë nja alfa të Cronbach prej 0.91 dhe një vlefshmëri 

konvergjence me teste të tjera që masin aspekte të ndryshme të angazhimit prej 0.91. Kjo tregon 

se GWA është një matës i mirë i faktorëve të përgjithshëm që sjellin anagazhimin e punonjësve. 

Gjithashtu,  (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002) pas një analize faktoriale dalin në përfundimin se 

rezultatet e GWA mund të merren si njëdimensionale (të ndikuara nga vetëm një faktor). 

 

Në studimet e Harter, Schmidt, Kilham, & Asplund (2006) dhe Harter, Schmidt, & Hayes, 

(2002) llogariten fillimisht koeficentët e korrelacionit mes rezultateve mesatare për angazhimin 

dhe secilin element të matjes së performancës, duke marrë si zgjedhje njësitë e biznesit. Këto 

korrelacione më pas peshohen për numrin e njësive të biznesit në secilën kategori për të dhënë 

një "vlefshëmri mesatare" për secilin element të performancës, shoqëruar nga vlerësimi i 

devijimit standard. Ashtu si në çdo studim meta-analitik, si x ashtu edhe y i bëjnë parametrave të 

llogaritura disa korrigjime statistikore për elementë si: numri i njësive të biznesit të marra në 

shqyrtim dhe gabimet e mundshme në matje. 

 

Në përputhje me hipotezat e ngritura, koeficenti mesatar i korrelacionit për kënaqësinë e 

klientëve, fitimet dhe produktivitetin janë pozitive në rendin 0.1 ose 10% me një devijim 

standard 3 deri në 6 pikë përqindje më të ulët se vlera e mesatares. Nga ana tjetër, koeficenti 

mesatar i korrelacionit si për qarkullimin e punonjësve ashtu edhe për sigurinë në punë ishin 

negative me vlerat më të larta që shkonin në -0.16 dhe -0.21. Për të gjitha vlerësimet e 

mësipërme korrigjimet e përmendura sillnin rritjen e vlerës së koeficentit të korrelacionit dhe 

bërjen e devijimit standard pothuajse 0. Gjithashtu, vlera me besueshmëri 90% për secilin prej 

treguesve ishin të njëjtë ose disi më të lartë se vlerësimet fillestare. Tërësia e këtyre treguesve na 

shtyn drejt një sërë përfundimesh. Së pari, lidhja pozitive apo negative e angazhimit me 

elementët e performancës paraqitet e qëndrueshme dhe e vërtetë në një masë të madhe 

organizatash. Së dyti, këto lidhje, nëse merren si të besueshme, kanë potencialin të ndikojnë në 
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mënyrë të rëndësishme tek rezultatet e një organizate duke qenë se koeficentet e korrelacionit 

janë jo më të vegjël se 10% dhe shkojnë deri në 30%. Së fundmi, aplikimi i korrigjimeve të cilat 

zerojnë devijimin standard mund të merret se tregon që lidhja mes treguesve të performancës dhe 

angazhimit të punonjësve ekziston në të gjitha kompanitë në një farë forme, pavarësisht sektorit, 

madhësisë apo një numri karakteristikash të tjera. 

 

2.1.2 Kultura Organizative 

 

Angazhimi nga ana e punonjësve nuk është një element i cili arrihet vetëm përmes një 

përpjekjeje fillestare, është një çështje që kërkon më tepër impenjim dhe ka nevojë për ushqyerje 

të vazhdueshme. Për të arritur një avantazh konkurues përmes angazhimit të punonjësve, 

organizatat duhet të mundësojnë përfshirjen  e tyre në nivelin dhe me energjinë e dëshiruar në 

vendin e punës. Akoma më e rëndësishme është krijimi dhe ruajtja e marrëdhënieve të tilla 

afatgjata. Sipas (William H. Macey, 2009) mënyra më e mirë për ta arritur këtë është përmes 

ofrimit dhe mbështetjes së një kulture në organizatë ku individët do të ishin të gatshëm të ruanin 

angazhimin e tyre. 

 

2.1.2.1.Koncepte dhe përkufizime të Kulturës Organizative 

 

“Kultura është një sistem dallues normash që përbëhet prej modelesh psikologjikisht të ngjashme 

në mesin e pjestarëve të grupit, moldele të cilat shfaqen në emocione, sjellje dhe orientime të 

përbashkëta. Ato transmetohen brez pas brezi dhe i diferencojnë komunitetet nga njëri-

tjetri”(House, Wright, & Aditya, 1997). 

Tjetër autor (H.Schein, 2010) në mënyrë analogjike shprehet se kultura është për grupin ajo çka 

personaliteti dhe karakteri janë për individin. Ne mund të jemi dëshmitarë të veprimit apo sjelljes 

por nuk jemi në dijeni të stimujve dhe shkaqeve që çojnë në ndodhjen e tyre. Ashtu si karakteri 

dhe personaliteti udhëheqin sjelljen tonë, ashtu dhe kultura udhëheq sjelljen e anëtarëve të një 
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grupi, përmes normave të përbashkëta që ndajnë mes tyre. “Kultura organizative ka të bëjë me 

mënyrat e veçanta të realizimit të funksioneve organizative, të cilat evoluojnë me kohën. Këto 

praktika reflektojnë njohuritë e përbashkëta dhe kompetencat e organizatës”(Wilderom, 1999) 

Kultura organizative ka të bëjë me ndjesinë që kanë individët për atë çka vlerësohet, besohet, 

promovohet dhe theksohet më së shumti në mjedisin dhe përditshmërinë e organizatës (William 

H. Macey, 2009). Kultura përbën forcën që mban të bashkuar organizatën dhe nxit punonjësit të 

angazhohen dhe të rrisin performancën. Ajo shpeshherë shprehet përmes ndarjes së mendimeve, 

ndjenjave dhe eksperiencave mes anëtarëve të saj. Kultura organizative përbën një set besimesh, 

supozimesh dhe vlerash (Kowalski, 2003). Vlerat dhe besimet të cilat përbëjnë themelet e 

kulturës, përbëhen nga simbole, evente, mite dhe komunikime (Chattopadhay, 1991). 

Përgjithësisht ekzistojnë dy vija kryesore mendimi në literaturë dhe në autorët që kanë lëvruar 

këtë fushë, fakti nëse kultura organizative përfaqëson atë çka organizata është apo ajo çka 

organizata ka dhe zotëron. Të dyja qasjet ndajnë konceptin e organizatës si një organizëm i tërë 

që ekziston në një mjedis, i cili përbën elementin kryesor të kushtëzimit dhe ndikimit në sjelljen 

organizative. Pranohet që kultura ndikohet si nga faktorët e jashtëm dhe të brendshëm. Kultura 

është element i cili krijohet në mënyrë graduale që integrohet thellë me organizatën dhe është e 

vështirë të ndryshohet (Atkinson, 1970). 

 

2.1.2.2. Kultura Organizative dhe performanca në organizatë 

 

Ndikimi që ka kultura në funksionimin apo në ecurinë e një organizate mund të shfaqet në stilin 

e zgjidhjes së problemeve, sistemin e kontrollit, strukturën organizative, nivelin e autoritetit dhe 

burimet njerëzore (Pettigrew, 1990). Stili i zgjidhjes së problemeve tregon përqasjen që ka 

organizata ndaj kulturës dhe filozofinë e saj. Përsa i përket sistemit të kontrollit, e cila përbën 

procesin e monitorimit të punës në organizatë, kulturat e përqëndruara tek rolet do kishin një 

rregullore të theksuar fort , ndërsa kulturat e orientuara drejt energjisë në punë do kishin më tepër 

mbështejtje të individualizmit. 
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Struktura është element i rëndësishëm që shpreh kulturën sepse përfshin linjat e raportimit, 

hierarkitë dhe rrjedhën e punës në biznes (Barney.J.B, 1986). Niveli i autoritetit dhe strukturat e 

pushtetit përcaktojnë se kush i merr vendimet, sa gjerësisht është i përhapur pushteti dhe në se 

bazohet ai. Ndërkohë burimet njerëzore janë kontribuesit dhe dizenjuesit e kulturës (Hofstede, 

Culture's consequences. Internal differences in work-related values, 1984). Përgjithësisht kultura 

në një organizatë ndryshon dhe përshtatet gradualisht me kalimin e kohës dhe në varësi të 

mjedisit në të cilin zhvillon aktivitetin e saj njësia, por është e pashmangshme lidhja që ekziston 

mes kulturës dhe themeluesit të një organizate (Meserve.G.M, 2006). 

Themeluesi ndikon në kulturën e organizatës përmes personalitetit dhe elementëve që ai u jep 

përparësi dhe i quan vlera. Me kalimin e viteve dhe me ndryshimin e udhëheqësve kjo kulturë 

zakonisht përforcohet nga këta pasues. Kjo reflektohet përmes stilit të udhëheqjes dhe 

vendimarrjes (H.Schein, 2010). Thelbi i asaj çka thuhet më sipër është pikërisht se në shumicën e 

rasteve, lideri është ai që përmes sjelljes dhe metodave që përdor në manaxhimin e organizatës, 

bën prezantimin e kulturës me punonjësit. Në këtë mënyrë kjo ndikon në orientimin dhe 

kanalizimin e përpjekjeve dhe punës në aspekte dhe objektiva të caktuara. Një ndër ndikimet 

kryesore që ka themeluesi në krijimin e kulturës organizative shfaqet përmes njerëzve që ai 

përzgjedh dhe tërheq të punojnë për të. Sipas Gordon (Gordon.G.G, 1991) faktorët që ndikojnë 

në kulturën organizative janë : 

 Themeluesi 

 Lloji i industrisë 

 Shoqëria 

Themeluesi i një organizate përbën nismën për orientimin dhe kultivimin e mëtejshëm të kulturës 

në biznesin e tij. Pikërisht Gordon sqaron më tej se është e nevojshme që disa praktika specifike 

të përqafohen nga organizata në mënyrë që t’i mbijetojë industrisë. Këto praktika mund të çojnë 

drejt orientimeve specifike të praktikave të  punës dhe ecurisë në organizatë. Brenda një industrie 

kompanitë ndajnë elemente kulturore që ndikohen nga karakteristikat e industrisë dhe bazohen 

në supozime lidhur me mjedisin konkurues, kërkesat e klientëve dhe pritshmëritë e shoqerisë. 
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Ndërkohë që mjedisi social në të cilin zhvillon aktivitetin e saj njësia është faktor kyç dhe 

kushtëzues shpeshherë në normat dhe vlerat që ajo promovon. Kjo vjen në mënyrë të 

pashmangshme nga lidhja e domosdoshme dhe jetësore që duhet të ketë organizata me 

komunitetit në të cilin prodhon dhe për të cilin ofron produktet e saj. Sipas studimit të (Kotter, 

1992) (të bërë mbi 207 kompani), kompanitë që kishin kultura që përshtateshin me mjedisin në të 

cilin zhvillonin aktivitetin e tyre, kishin performancë më të mirë. (William H. Macey, 2009) 

thekson se kultura nuk është një element që qëndron vetvetiu në organizatë, nuk mjafton vetëm 

krijimi dhe përshtatja fillestare e saj. Duhet treguar kujdes në ruajtjen e vazhdimësisë, në 

theksimin apo zhvillimin e saj. 

Në literaturën ekzistuese disa autorë i mëshojnë lidhjes së fortë që mund të ekzistojë midis 

kulturës organizative dhe performancës në organizatë. Morrison (Morrison J.M., 2006) ka 

identifikuar si më të rëndësishme disa dimensione kulturore: përshtatshmëria; toleranca ndaj 

ndryshimit; toleranca ndaj riskut; risia; bashkëpunimi; puna në grup mes departamenteve; 

theksimi i detyrimeve; rezultatet; performanca e lartë; shkalla e formalitetit; struktura; kontrolli; 

theksi tek konsumatori; mjedisi i jashtëm; përqëndrimi i fuqisë; komunikimi; motivimi; 

racionaliteti dhe sinqeriteti në organizatë. Autorë të ndryshëm sugjerojnë dhe një ndërlidhje mes 

qëndrimit të punonjësve dhe kulturës organizative. Manaxherët mund të rrisin kënaqësinë e 

punonjësve duke krijuar dhe ofruar një kulturë me karakteristika të shprehura në termat e 

bashkëpunimit (Xin Ma/MacMillan, 1999). 

 

2.1.2.3. Kultura Organizative dhe Angazhimi i Punonjësve 

 

Shprehja e lidhjes që ekziston mes kulturës organizative dhe angazhimit e besnikërisë së 

punonjësve ndaj organizatës, është një element i cili varet së tepërmi nga dimensionet specifike 

që përbëjnë kulturën në tërësinë e saj. Për këtë arsye përcaktimi i kësaj lidhjeje duhet parë në 

këndvështrimin e ndikimit që ka çdo dimension, si përfaqësues i aspekteve të ndryshme të 

kulturës, në fortësinë e marrëdhënies punonjës-organizatë. 
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Njohja e punonjësve me kulturën e organizatës është element i rëndësishëm në marrëdhënien qe 

do lindë dhe do zhvillohet në periudhat e ardhshme mes këtyre palëve. William H. Macey, 

(2009) na kujton se është e rëndësishme të jemi në dijeni të faktit se imazhi i organizatës fillon të 

ngulitet shumë herët tek punonjësit e rinj. Pasi është krijuar ky opinion mund të jetë e vështirë ta 

ndryshosh. Në këtë rast mund të ndihmojë mjaft mirë informimi i punonjësve lidhur me misionin 

dhe vlerat e kompanisë, që në fillimet e njohjes me vendin e punës. Megjithatë në shumicën e 

rasteve janë manaxherët e të gjitha niveleve ata që përmes veprimeve te tyre përcaktojnë në 

mendësinë e punonjësve atë çka përbën kulturën në organizatë dhe elementët që kjo kulturë 

mbështet. 

May (2004) pohon se kultura në vendin e punës, përcakton qëndrimin e punonjësve lidhur me 

nivelin e angazhimit kundrejt organizatës. Sipas tij kjo lidhet ngushtësisht me faktin nëse kultura 

në organizatë përfaqësohet nga koncepti i një familjeje të madhe, apo është aq e fokusuar në 

arritjen e objektivave saqë kujdesi për punonjësit dhe marrëdhënia me ta, nuk janë pjesë e 

strategjisë. Më tej thekson se organizatat që sigurojnë mjedise pune me detyra të ndara në 

mënyrën e përshtatshme dhe që pasurohen me kohën, me siguri dhe disponueshmëri të lartë, 

kanë më tepër mundësi të kenë punonjës të angazhuar. 

Harrison (2006) cilëson dallimin mes kulturës së orientuar drejt detyrave dhe kulturës së 

orientuar drejt individëve. Kultura e orientuar drejt detyrave thekson superioritetin e qëllimeve të 

organizatës mbi qëllimet personale të anëtarëve të saj. Orientimi drejt detyrave mund të 

influencojë qëndrimin e punonjësve kundrejt përcaktimit të qëllimeve të qarta dhe në zhvillimin 

e vlerave që mund të ndihmojnë në arritjen e këtyre qëllimeve në të gjitha nivelet e organizatës. 

Schein (Schein, 1992) në krahun tjetër thekson rëndësinë e orientimit drejt individit dhe më 

konkretisht drejt marrëdhënieve ndërpersonale të ngrohta dhe komunikimit mes punonjësve. 

Elmentët e fundit janë të rëndësishëm në ruajtjen e vazhdimësisë në situatat e ndryshimit në 

organizatë, sepse shfaqin dhe  maturojnë ndjenjën e përkatësisë me organizatën, e në këtë 

mënyrë dhe angazhimin kundrejt saj. 

Përtej përfitimeve dhe shpërblimeve materiale, faktorët kyç që mbajnë punonjësit të lidhur me 

organizatën përfshijnë misionin dhe vlerat e kompanisë, mënyrën si trajtohen njerëzit, mundësitë 
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për të mësuar dhe për t’u zhvilluar në organizatë, politikat dhe praktikat e punës, si dhe 

mirënjohja e shpërblimi i punonjësve për përpjekjet e bëra. Besnikëria e punonjësve duhet të 

fitohet përmes një kulturë me bazë respektin dhe integritetin (Kaye, 2003). Sipas (Ramarajan, 

2006) një organizatë e cila i trajton punonjësit e saj me dinjitet dhe respekt, krijon një kulturë 

pune e cila nxit besnikërinë dhe angazhimin. Organizata të tilla shpesh shoqërohen me praktika 

proaktive dhe me rezultate shumë të larta, kjo përmes integrimit dhe ndërthurjes në kulturën e 

tyre, të përpjekjeve për mbajtjen dhe angazhimin e punonjësve. 

Vlerat janë një element kyç që përfaqësojnë kulturën në një organizatë. Ato nuk shquhen lehtë 

nga punonjësit që në momentet e para të njohjes me punën, por shprehen në praktikat e punës që 

ndiqen në departamente, njësi apo në vetë organizatën si një e tërë. (Van der Post, 1997). Dy 

llojet kryesore të vlerave dhe besimeve të cilat ndikojnë në marrëdhënien punonjës-organizatë, 

mund të lidhen me: 

1) Si njerëzit vlerësohen si qënie njerëzore në organizatë; 

2) Çfarë vlerëson organizata si më të rëndësishme, në termat e orientimit të energjive dhe 

kompetencave (William H. Macey, 2009). 

E para ka të bëjë me nivelin e interesimit të organizatës për punonjësit e saj. Ky nivel interesimi 

është i ndryshëm në varësi të situatës me të cilën përballet organizata. Sigurisht që perceptimi i 

kësaj vlere nga ana e punonjësve është më i lartë kur ai gjendet në situata delikate dhe në 

perballje me riskun. Pikërisht duke u nisur nga sa u tha më sipër (William H. Macey, 2009) 

pohojnë se : “Angazhimi shfaqet kur njerëzit ndjehen të sigurt për të ndërrmarrë veprime me 

iniciativë personale”. Ndërkohë ne literaturë (Shorris.E, 1981) thuhet se zakonisht individët janë 

të prirur që të ndjehen më të sigurt kur duhet të punojnë brenda një kornize të caktuar, duke u 

liruar nga detyrimi i iniciativave personale, sidomos në kushtet e pasigurisë. Lloji i dytë i vlerave 

është i lidhur ngushtë me atë çka promovohet dhe nxitet në organizatë. Kjo arrihet përmes 

kanalizimit të sjelljes së punonjësve drejt asaj që për organizatën do të përbënte avantazh 

konkurues. Natyrshëm kjo varet nga qasja që ka organizata kundrejt disa elementeve, të cilët 

bëjnë pjesë në dimensionet kulturore të përmendura më lart. 
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Kultura organizative bën të mundur përfshirjen e punonjësve dhe organizatës në një sistem në të 

cilin shfaqen pikat e përbashkëta të interesit mes tyre, duke ndikuar në nivelin e angazhimit të 

punonjësve (Sarangi, 2010). Ashtu si në çdo marrëdhënie edhe në organizata, besimi është një 

ndër elementet më të rëndësishme të kulturës. Burime të tjera tregojnë se (William H. Macey, 

2009) rëndësia e tij theksohet akoma më shumë kur punonjësi përballet me situata pasigurie (p.sh 

në rastet e trazimeve në punësim, bashkimet dhe blerjet e biznëseve, papunësia e lartë etj). 

Punonjësi e ka të nevojshme të ndjejë se investimi i kohës, talentit dhe energjisë në organizatë ka 

qenë dhe është një vendim i zgjuar dhe i duhuri. Besimi është pikërisht ajo çka i nxit punonjësit 

të bëjnë një investim të tillë. Kur njerëzit arrijnë të krijojnë nivel të caktuar besimi tek të tjerët, 

ata presin që të kenë mbështetjen e tyre, duke besuar se ajo çka është e drejtë sipas tyre 

konceptohet si e drejtë dhe nga ata në të cilët besojnë. Ndjenja e të qënit i sigurt është ajo çka na 

lidh me së tepërmi me njerëzit në të cilët besojmë. Mund të flitet për besimin kundrejt drejtuesve 

të lartë, manaxherëve dhe sistemit në tërësi. Tjetër këndvështrim (Seijts G. H., 2006) pretendon 

se liderat e mirë janë ata që ndihmojnë në lindjen e ndjenjës së besimit ndaj organizatës në 

rradhët e punonjësve, duke u bërë shembuj të standarteve të larta të etikës dhe  performancës. 

(McGregor, 1960) thekson se elementi më i rëndësishëm i ngritjes së bazave të besimit është 

trajtimi me drejtësi i punonjësve. Drejtësia në këtë rast është e vështirë të përkufizohet. Ajo 

mund t’i referohet drejtësisë në lidhje me marrjen e vendimeve të natyrave të ndryshme. Së pari 

mund të ndalemi tek drejtësia lidhur me shpërblimet e prekshme, që mund të vijnë në formën e 

shpërblimeve financiare, promovimeve apo pjesmarrjes në trajnime specifike që ndihmojne në 

rritjen e shkallës së kualifikimit. Së dyti drejtësinë mund ta shohim më konkretisht dhe në 

mënyrën se si merren vendimet e shpërblimit, si zgjidhen personat që përfitojnë nga shpërblimi 

dhe forma  e masa në të cilën shpërblehen. Po sipas McGregor njerëzit janë të prirur të 

fokusohen tek koherenca në marrjen e vendimeve dhe tek niveli i parashikueshmërisë së tyre. Së 

treti mund të ndalemi tek drejtësia në marrëdhënien epror-vartës. Në këtë rast  duhet të merret në 

konsideratë mirësjellja, korrektesa, mbështetja në veprime të caktuara, tek punonjës të ndryshëm. 

“Sa më shumë që kultura  promovon vlerësimin e njerëzve përmes besimit, drejtësisë, punës, 

proçedurave, aq më të mëdha janë mundësitë për angazhimin e punonjësve” (William H. Macey, 

2009). 
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Një kulturë e fortë karakterizohet nga niveli i lartë i përputhshmërise së mendimit mes 

punonjësve për atë çka vlerësojnë më tepër dhe nivelin e lartë të angazhimit kundrejt përkrahjes 

së këtyre vlerave (A.Chatman & Cha, 2003). Shpeshherë grupet nuk bien dakord lidhur me 

prioritetet në organizatë. Por kemi dhe raste kur anëtarët e organizatës bien dakord lidhur me 

prioritetet por nuk janë të interesuar realisht në angazhimin maksimal për realizimin e tyre, në 

mënyrë që të kontribuojnë në arritjen e objektivave organizative. 

Aktivitetet kryesore të cilat mund të çojnë drejt krijimit të një kulture të fortë në organizatë janë: 

Rekrutimi dhe selektimi; Orientimi dhe trajnimi i punonjësve; Sistemet e shpërblimit dhe 

lidershipi (A.Chatman & Cha, 2003). Harrison (2006) thoshte se kur organizatat zgjedhin 

njerëzit e duhur për punën, i trajnojnë mirë dhe i trajtojnë ata në mënyrën e përshtatshme, këta 

njerëz jo vetëm që prodhojnë rezultate pozitive, por gjithashtu kanë tendencë të qëndrojnë me 

organizatën më gjatë. Një organizatë mund të posedojë teknologjitë më të fundit dhe burimet më 

të mira fizike, por nëse nuk ka njerëzit e duhur, ajo do duhet të luftojë shumë për të arritur 

rezultatet e dëshiruara (H.Schein, 2010). 

“Kultura funksionon kur është e qartë, e qëndrueshme dhe e kuptueshme. Kultura për një 

organizatë është shumë e rëndësishme për t’ia lënë shansit. Organizatat duhet ta përdorin 

kulturën e tyre për të përmbushur plotësisht strategjitë dhe për të frymëzuar risitë” (A.Chatman 

& Cha, 2003). 

 

2.1.3 Komunikimi në Organizatë 

 

Në rrethana të ndryshimit të vazhdueshëm të koncepteve që lidhen me organizatën dhe me 

ecurinë strukturore dhe atë të sjelljes, komunikimi është shndërruar në një fokus të shumë 

studiuesve, të cilët në mënyrë të vazhdueshme e kanë analizuar atë edhe në raport me organizatat 

e formave të ndryshme. Si studiuesit e komunikimit (Clark & Delia, 1979), (Bochner, 1982), 

(Pearce, Cronen, & Conklin, 1979) etj, ashtu edhe ata të  linguistikës (Brown & Levinson, 1978) 

kanë zhvilluar analiza për të parë ndikimet në sjelljen e organizatës.  
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2.1.3.1.Çfarë është Komunikimi në Organizatë 

 

Komunikimi në organizatë  shfaqet në punimet më të hershme nën analizën e M. T. Myers dhe 

G. E. Myers (1982), ku përkufizohet si “një forcë qendrore e cila lejon koordinimin e punonjësve 

dhe krijon kushtet për një sjellje organizative”. Për t’u vendosur në këtë kornizë, komunikimi në 

organizatë ka kaluar një sërë zhvillimesh dhe ndërkohë edhe sot vazhdon të jetë në evoluim. 

Berndard (1938) e identifikon komunikimin si një aktivitet të rëndësishëm të menaxhimit me një 

forcë të madhe në organizatë. Sipas tij komunikimi është pjesë themelore e formësimit të një 

strukture të mirë duke ndikuar në krijimin e një sistemi bashkëpunues dhe duke lidhur punonjësit 

me qëllimet e organizatës. Megjithatë ende ka diskutime për përkufizimet mbi komunikimin në 

organizatë ( Luthans, 2002), pasi studimet mbi individin në shekullin e ri kanë ngritur pikëpyetje 

të shumta dhe nevoja të reja për analiza ndaj faktorëve të sjelljes në organizata dhe jashtë tyre. 

Me fjalë të tjera, sjelljet që ndodhin në një organizatë janë elemente të rëndësishme në procesin e 

komunikimit të organizatës ( Luthans, 2002). 

Ndryshimet organizative dhe komunikimi kanë qenë madhore duke sjellë një sërë zhvillimesh, 

edhe në përbërësit e komunikimit në një mënyrë të ndërsjelltë mes tyre. Ndryshimet në 

komunikimin në organizatë, ndoshta më tepër se për çdo element tjetër, kanë prekur si pjesën 

praktike ashtu edhe atë teorike.  

Me rritjen e madhësisë së organazatave ndër vite ka ndryshuar edhe perceptimi për komunikimin 

si pjesë e tyre. Komunikimi në organizatat e ditëve të sotme është bërë më kompleks dhe ka 

marrë një rëndësi më të madhe. Nëse më parë komunikimi shihej si një pjesë përbërëse e 

ndryshimeve organizative, sot në mënyrë të pashmangshme është shndërruar në themelin e 

organizatave moderne (von Krogh, Kazuo, & Ikujiro , 2000) (Witherspoon, 1997). Tanimë 

organizatat në pjesën më të madhe të rasteve cilësohen si entitete komunikuese (Clegg, 

Kornberger, & Pitsis, 2005). 
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Studimi i komunikimit në organizatë nuk është diçka e re, por në veçanti në vitet e fundit ka 

marrë një rëndësi më të madhe në fushën akademike edhe si pasojë e interesit më të madh të 

botës së biznesit. Studimet njohin se komunikimi në organizatë shkon përtej fjalimeve efektive 

dhe aftësive të mira të komunikimit. Gjithashtu diskutohet shpesh se jo vetëm organizatat e 

biznesit, por të gjitha organizatat kanë nevoja për komunikim dhe sfida të vazhdueshme që 

lidhen me këtë element. 

Komunikimi në organizatë është studiuar nga autore të rëndësishëm të fushës (Francis, 1989), 

(De Ridder, 2003), siç edhe citohet në punimin e Wim J.L. Engling, mbi rolin e komunikimit në 

ndryshimet organizative (2005). Të dy kanë gjykuar se komunikimi në organizatë ka zakonisht 

dy qëllime kryesore, të cilat i lidhin me marrëdhëniet brenda organizatës. Qëllimi i parë lidhet 

me komunikimin që i bëhet punonjësve mbi detyrat, politkat dhe çështjet e tjera të organizatës. 

Qëllimi i dytë lidhet me krijimin e një fryme të përbashkët në organizatë, e cila bëhet baza për 

zhvillimin e identitetit të organizatës, e trajtuar edhe në vijim gjatë punimit tonë. Këto dy qëllime 

Engling i ka trajtuar si përbërës të ndryshimeve organizative, gjatë të cilave vihet re ndryshimi i 

vërtetë mes informacionit të dhënë mbi ndryshimin dhe gjendjes së grupit në organizatë ndaj 

ndryshimeve. Por të dy elementët e përmendur më sipër lidhen edhe me metodat dhe kanalet e 

komunikimit. 

Përkufizimet e komunikimit në organizatë lidhen gjithmonë me nënndarje të komunikimit si 

komunkimi i brendshëm, i jashtëm, formal apo ai joformal. Në lexime të punimeve ose qëndrime 

të ndryshme të studiuesve vihet re se kërkuesit e komunikimit në organizatë studiojnë 

komunikimin e brendshëm dhe formal, ndërkohë kërkuesit e marrëdhenieve publike studiojnë 

komunikimin e jashtëm joformal. Ajo çfarë gjithashtu vihet re është se nuk ka kërkime të 

mirëfillta mbi komunikimin joformal (Johansson, 2007). Rëndësia e diskutimeve mbi 

komunikimin joformal theksohet vazhdimisht, në veçanti menaxhimi i kulturës organizative dhe 

klimës në organizatë për mënjanimin e vendosjes së dy llojeve të komunikimit kundër njeri-

tjetrit, por kontributet nuk kanë qenë të shumta.  

Megjithatë pavarësisht ndarjeve të vazhdueshme, ka ende mendime se komunikimi i brendshëm 

dhe ai i jashtëm duhen studiuar bashkë duke qenë se pasojat mund të jenë jo vetëm joproduktive, 
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por edhe dëmtuese. Disa argumenta për trajtimin e bashkuar të tyre janë (Johansson, 2007): i) 

Është e vështirë të ndash konceptet e mësipërme pasi ato shkëmbejnë informacione në mënyrë të 

vazhdueshme dhe shpesh informacioni mbivendoset; ii) Në korporata apo organizata të 

ndryshme departamenti i komunikimit është një i vetëm dhe punonjësit menaxhojnë të dy 

elementët duke krijuar koncepte si komunikimi i integruar (Lesley, 2004); iii) Bashkëpunimi i 

fushave mund të jetë më i suksesshëm se puna e kryer në mënyrë të ndarë.  

Ja, pse një përkufizim i plotë shpesh konsiderohet ai, i cili thekson grupet më të rëndësishme të 

interesit për kompanitë dhe marrëdhëniet e kompanisë në tërësi (Van Riel, 1995). Sipas Van 

Riel: “komunikimi në organizatë është një mjet i manaxhimit, sipas të cilit të gjitha format e 

ndërgjegjshme të komunikimit të brendshëm ose të jashtëm harmonizohen në mënyrën më 

efektive të mundshme duke krijuar një bazë të mirë për marrëdhëniet me  grupet me të cilët 

kompania ka ndërvarësi.” 

Megjithatë nga studimet e deritanishme kanë buruar më tepër punime të ndara për fushat duke 

sjellë gjithashtu edhe përkufizime të veçuara. Për efekt të objektit të studimit tonë do të 

rishikojmë dhe gjykojmë përkufizimet dhe përbërësit e komunikimit të brendshëm.  

Trajtimet dhe përkufizimet janë të natyrave të ndyshme, duke filluar nga ato me një ngjyrim më 

tepër teorik dhe filozofik në ato të përafruara më tepër me praktikën. Komunikimi i brendshëm 

përkufizohet nga Butera dhe Invernizzi (1993) si një mënyrë për të përpunuar, njohur dhe 

vepruar një “meta-gjuhe” më të zhvilluar dhe transparente, e cila ka funksionin dhe mundësinë të 

shpjegojë dhe sjellë pranë njësive të biznesit perspektiva të ndryshme të realizimit të punëve me 

informacion të përditësuar dhe të përshtatur me segmente dhe zhargone të ndryshme në kohë të 

caktuara.  

Të njëjtët autorë përmendin gjithashtu se komunikimi në organizatë mund të trajtohet edhe në 

aspektin operacional, duke përfshirë nismat e komunikimit të aktivizuara në linja dhe funksione 

të ndryshme të organizatave dhe të menaxhuara dhe fokusuara si drejt mjedisit të jashtëm ashtu 

edhe ndaj atij të brendshëm, nismat nga strukturat veçanërisht përgjegjëse për komunikimin dhe 

nismat e natyrshme si pasojë e aktivitetit menaxherial.  



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

58 
 

Rëndësia e studimit dhe kërkimit të komunikimit në organizatë lidhet me informacionin që mund 

të merret për mënyrën se si punonjësit mendojnë dhe veprojnë në një ambjent organizativ. 

Kërkimet e ndryshme japin lidhje mbi komunikimin në organizatë dhe elementë të tjerë të 

menaxhimit, por jo vetëm.  

 

2.1.3.2.Komunikimi në Organizatë, dimensionet dhe lidhja me angazhimimin e punonjësve  

 

Studime (Smidts, Van Riel, & Pryun, 2000) kanë treguar se angazhimi i punonjësve në punë 

lidhet edhe me identitetin e organizatës, dhe si pjesë e këtij identiteti është edhe komunikimi në 

organizatë (Melewar & Jenkins, 2002). Sipas skemës së krijuar prej këtyre të fundit (Figura 2-1)  

identiteti i një koorprate përfshin edhe komunikimin dhe identitin vizual, i cili përbëhet edhe nga 

komunikimi në organizatë dhe komunikimi i pakontrolluar. Në studimin mbi rolin e komunikimit 

në identitetin e organizatave moderne Melewar, Bassett dhe Simoes (2006) theksuan se identiteti 

i një organizate shkon përtej logos dhe emrit dhe përfshin çdo formë komunikimi të brendshëm 

dhe të jashtëm, duke e shndërruar identitetin e organizatës në avantazh konkurrues. 

Ndërkohë në të njëjtin punim, komunikimi në koorporatë ndahet në elementë si: manaxhimi, 

marketingu dhe organizata në tërësi, ku interes të veçantë shfaq komunikimi në nivel 

manaxherial. Ky element përkufizohet si mënyra me të cilën manaxherët komunikojnë te 

punonjësit e tyre informacione të ndryshme si administrative ashtu edhe më madhore, që kanë të 

bëjnë me qëllimet dhe vizionin e koorporatave.  
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Figura 2-1: Modeli i identitetit të organizatës 

  

 

Shpesh komunikimi i brendshëm shndërrohet në një sfidë të vërtetë për kompanitë dhe drejtuesit 

e lartë, të cilët kuptojnë me vonesë problematika të këtij tipi në veçanti në rastet kur nuk ka një 

sistem të mirëfilltë kontrolli për komunikimin e brendshëm. Gjithashtu, është vënë re, se 

komunikimi krijon kushte për një angazhim më të madh (Foy, 1994). Foy e ka theksuar këtë 

rezultat në punimin e tij mbi fuqizimin e punonjësve në punë. Para dhe pas tij, të tjerë kanë 

studiuar raportet e punonjësve, dedikimit të tyre dhe ambjentit të punës (Katz & Kahn, 1978), 

(Meyer & Allen, 1997). Menaxhimi mund të stimulojë një angazhim dhe seriozitet më të lartë, 

 

 

Burimi: (Melewar & Jenkins, 2002) 
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duke krijuar një komunikim më cilësor në lidhje me detyrat që u përcaktohen, duke u siguruar që 

informacioni i duhur i drejtohet pozicionit të duhur (De Ridder, 2003). Sipas Postmes dhe të 

tjerë:“...punonjësit ishin shumë të përkushtuar nëse merrnin informacionin e duhur për të kryer 

detyrat e tyre. Ky informacion iu dha përmes kanaleve zyrtare burokratike më tepër sesa përmes 

atyre joformale. Komunikimi me kolegët dhe eprorët e drejtpërdrejtë solli më pak angazhim sesa 

komunikimi me menaxhimin e lartë dhe përmbajtja emocionale e komunikimit jepte më pak 

siguri në angazhimin e punonjësve....” (Postmes, Tanis, & de Wit, 2001). Motivimit i punonjësve 

për punën rritet kur ata dinë më tepër lidhur me kompaninë, departamentet dhe marrëdhënien e 

punonjësve mes tyre (Hatch, 1964). 

Guest dhe Conway (2002) në studimin e tyre përcaktojnë se komunikimi ka një rëndësi të madhe 

nw performancën e një punonjësi nëse përfshin komunikimin e përditshëm të lidhur me punën 

ose cilësinë e feedback-ut. Rëndësia e komunikimit në organizatë mund të kuptohet më mirë 

përmes shembujve dhe rasteve konkrete të kompanive të suksesshme ose jo, pasi çdo teori duhet 

të testohet në paktikë për të analizuar vërtetësinë apo rëndësinë. 

Nje shembull nga historia e afert vjen nga Peugeot, e cila konsiderohet një shembull në 

menaxhimin komunikimit të brendshëm (Bassett, Melewar, & Simoes, 2006), duke i dhënë një 

rëndësi të veçantë marrëdhënieve midis manaxherëve dhe aktorëve të tjerë të brendshëm të 

kompanisë. Sipas studimit të rastit, te Peugeot dy herë në muaj organizoheshin mbledhje midis 

punonjësve të kompanisë dhe anëtarëve të familjes Peugeot, ku prezantoheshin punonjësit e rinj, 

realizohej një informim mbi gjendjen e kompanisë dhe sifdat e ardhme. Rezultati pas analizes se 

rastit ishte atmosfera familjare në kompani dhe ndjesia e fuqisë apo rëndësisë që punonjësi merr. 

Pra, e rëndësishme për t’u theksuar është se ndryshimet në organizata përthithen më lehtë në 

rastet kur në fokus nuk vendosen thjesht punonjësit dhe sjelljet e tyre, por të dyja këto lidhen në 

mënyrë të veçantë me kushtet të cilat përcaktojnë sjellje të caktuara (Beer, Eisenbach, & Spector, 

1990). 

Edhe sipas citimeve të një studimi të Watson Waytt mbi lidhjen e komunikimit në organizatë dhe 

performancës financiare, Andy Presley (2006) zbuloi, se rritja e efektivitetit në komunikim lidhet 

me rritjen e vlerësimit të kompanisë në treg dhe se kompanitë me efektivitetin më të lartë në 
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komunikim kanë patur një kthim total prej 26% në vitet 1998-2002, krahasuar me 15% kthim të 

firmave të cilat komunikojnë në mënyrë më pak efektive. Komunikimi efektiv sjell angazhim të 

punonjësve, duke krijuar klientë besnikë dhe duke sjellë fitime më të mëdha (Waytt, 2001). 

Studiues si Pincus (1991) e shikojnë fuqizimin e punonjësve si një rezultat të rëndësishëm dhe 

pozitiv të një komunikimi të brendshëm efektiv dhe të organizuar nëpërmjet të gjitha niveleve 

menaxheriale (De Ridder, 2003). Ai jithashtu pohon se komunikimi në organizatë shërben si një 

mjet për të ndihmuar dhe mbështetur punonjësit. Si përfundime të mëtejshme të Pincus 

përmenden gjithashtu: vizioni i përbashkët në brendësi të organizatës, krijimi i besimit te 

lidershipi i organizatës dhe ruajtja e tij, dhe nisja dhe menaxhimi i ndryshimeve. Përmenendet 

gjithashtu se kontaktet e vazhdueshme me punonjësit e vjetër të organizatës shërbejnë si një nga 

motivuesit më të fuqishëm jofinanciar për angazhimin e lartë të stafit të ri (Woodruffle, 2006).  

Por Bill Trahant ( 2008) ka treguar se ekziston edhe një korrelacion shumë i fortë mes 

komunikimit efektiv dhe performancës së lartë organizative, duke theksuar se organizatat në të 

cilat këto vlerësime kundërshtojnë njera-tjetrën kanë përgjithësisht metodika të ndryshme të 

punës. Në mënyrë të pavarur nga rezultatet e studimeve të sipërpëremdnura, ndikimet e 

komunikimit në organizatë studiohen shpesh në lidhje me mënyrën e kalimit të informacionit 

midis punonjësve dhe përçimit nga nivelet e larta menaxheriale në ato të ulta operacionale. Këto 

studime tregojnë në mënyrë të veçantë pse komunikimi është i rëndësishëm të studiohet dhe kanë 

si rezultat jo vetëm sugjerime për mirëfunksionimin e organizatave, por edhe nxjerrin në pah 

elementë të rëndësishëm përbërës të komunikimit. 

Sipas Invernizzi, komunikimi bëhet veçanërisht i rëndësishëm për funksionimin dhe zhvillimin e 

organizatës
2
, sepse në një anë është e përbërë nga pjesë dhe mbështetje e çdo përbërësi të saj dhe 

në anën tjetër, perfaqeson një mjet të domosdoshëm për integrimin e komponentëve të njëjtë. Më 

tepër, ai thekson se komunikimin duhet ta mbështesim në dy karakteristika themelore të 

organizatës: aftësia vetjake për t’u përshtatur dhe përqendrimi i marrëdhënieve. 

                                                           
2
Në rastin e analizës së tij flitet për rrjetet organizative. 
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Të dy këto elementë apo ndikimet e komunikimit në tërësi, në raste të komunikimit vertikal apo 

diagonal janë të ndryshme. Angela Sinckas (2005) përmend në diskutimet e saj se është e 

nevojshme ekzistenca e kanaleve të duhura të komunikimit  për të krijuar lehtësi në përmirësimin 

e angazhimit të punonjësve. 

Në komunikimin vertikal gjejmë qarkullimin e informacionit në të dy drejtimet: poshtë dhe lart. 

Sipas Larkin dhe Larkin (1994) komunikimi lart-poshtë është më efektiv nëse menaxherët 

kryesorë komunikojnë me supervizorët e drejtpërdrejtë dhe supervizorët komunikojnë me stafin. 

Në teoritë e komunikimit në organizatë ekziston edhe efekti Pelz (1952).  Donald Pelz u përpoq 

të kuptonte se çfarë stili lidershipi rriste kënaqësinë e punonjësve në punë dhe zbuloi se më tepër 

sesa stili i lidershipit të supervizorit rëndësi të madhe kishte fakti nëse supervizori kishte pushtet. 

Kjo sepse kur supervizori kishte pushtet krijonte besueshmëri më të madhe tek punonjësit dhe 

nxiste dëshirën për të komunikuar me të. Edhe pse efekti Pelz është i pranuar gjerësisht, ndodh 

që të kundërshtohet nga studime të tjera, siç është edhe ai i Foehrenbach and Rosenberg (1982), 

sipas të cilit punonjësit preferojnë të informohen për çështjet e organizatës nga drejtuesit e 

niveleve të larta. Në përfundimet e tyre përmenden gjithashtu dy fushat e organizatës për të cilat 

punonjësit donin më tepër informacion: planet e ardhshme organizative dhe përmirësimet e 

produktivitetit. 

Komunikimi poshtë-lart duket të sjellë përgjithësisht pakënaqësi në punonjësit e organizatave 

(Larkin & Larkin, 1994). Ndërkohë komunikimi diagonal, i cili është komunikimi mes 

menaxherëve dhe punonjësve të departamenteve të ndryshme (Wilson, 1992), paraqet prirje të 

tjera, ende të pastudiuara gjerësisht. Edhe pse ende me peshë për organizatat, kërkimet dhe 

teoritë mbi mënyrat e komunikimit në organizatë, zhvillimet e koorporatave apo llojeve të tjera 

të organizatave dhe shndërrimet e shpejta në ato që quhen organizata-rrjet, largojnë nevojën e 

veçantë për tu fokusuar vetëm në komunikimin vertikal, horizontal apo diagonal (Miles & Snow) 

dhe ndërkohë rrisin nevojën për analiza të mëtejshme në lidhje me raportet në tërësi dhe me 

bashkëpunimet apo sinergjitë (Invernizzi). Madje sot komunikimi këshillohet të mos kufizohet 

vetëm në këto terma, por gjtihmonë të marrë në konsideratë fazat dhe zhvillimin e organizatave 

në studim (Baker), të pandara këto edhe nga vlerat e organizatës. 
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Këto të fundit sot konsiderohen si elementi kyç përfaqësues i një organizate, si në komunikimin e 

brendshëm të lidhur me punonjësit, ashtu edhe në komunikimin e organizatës me konsumatorët 

apo aktorët e tjerë të jashtëm ( Malbašić & Brčić, 2012). Studime mbi vlerat e organizatës dhe 

ndikimin mbi punonjësit janë kryer nga Woodstock dhe Francis (1989), të cilët theksojnë se 

organizatat pa vlera të mirëpërcaktuara janë të destinuara të shkatërrohen, sepse nuk kanë 

themele të forta.  Një rëndësi e veçantë i shkon komunikimit të vlerave të organizatës 

punonjësve, duke bashkuar në një përbërës edhe mënyrat dhe kanalet e komunikimit edhe vlerat 

e organizatës si pjesë e kulturës organizative. Në krijimin e modelit të tyre (Peters & Waterman, 

1982), “Kuadri 7-S McKinsey” kanë lidhur veçanërisht vlerat me stafin, aftësitë dhe stilin e 

manaxhimit, duke theksuar mbizotërimin e këtyre të fundit kundrejt elementëve si struktura, 

sistemet apo strategjia. 

Në trajtimet e mësipërme që i janë bërë lidhjes së vlerave të organizatës dhe angazhimit të 

punonjësve mund të shihen qendrime të ndryshme të studiuesve. Ndërkohë si element 

përmbyllës të këtij shqyrtimi të lidhur me angazhimin e punonjësve, kulturën organizative dhe 

komunikimin në organizatë, ashtu si edhe Malbašić & Brčić, (2012) në studimin e tyre, 

rekomandohet që gjykimi të kryhet në kuadrin organizacional dhe manaxherial në veçanti, duke i 

dhënë peshë edhe ndikimit të mjeteve të reja të komunikimit të informacionit dhe vlerave të 

organizatës si një faktor shndërrues të metodave tradicionale të komunikimit dhe të krijimit të 

ambjentit të duhur për një angazhim të punonjësve në punën e tyre në organizatë. 

 

 2.2 Modeli konceptual  

 

Modeli teorik i  studimit tenton të identifikojë lidhjen ndërmjet tre koncepteve : Angazhimit të 

Punonjësve, Kulturës Organizative dhe Komunikimit duke marrë në konsideratë teorinë 

përkatëse (Dublin, 1969). Pawar (2009) studioi ndikuesit thelbësorë të angazhimit të punonjësve 

dhe konsideroi kulturën organizative dhe komunikimin si më të rëndësishmit.  

Kultura organizative dhe komunikimi konsiderohen nga literatura dhe studimet e fushës si më të 

rëndësishmet për sa i përket analizës dhe njohjes së angazhimit të punonjësve. Madje, 
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konsiderohen si parashikues të këtij të fundit (Jiony.M et al, 2015).   Sipas modelit të përdorur 

nga (Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 2002) në të cilin bazohet dhe studimi, 

angazhimi i punonjësve përbëhet nga: energjia, përkushtimi dhe përthithja. Figura më poshtë 

paraqet kahun e ndikimit që kanë variablat e vëzhguar (të kulturës dhe komunikimit organizativ) 

mbi angazhimin e punonjësve. 

Duke u mbështetur në rishikimin e literaturës që është trajuar në këtë kapitull në figurën e 

mëposhtme paraqitet modeli konceptual i këtij studimi. Supozohet se kultura organizative dhe 

komunikimi organizativ mund të ndikojnë pozitivisht në angazhimin e punonjësve në punë.  

Për të dhënë një vlerësim lidhur me angazhimin në punë janë shqyrtuar tre grupe variablash: 

a) Elementët që lidhen me autonominë, orientimin e jashtëm, bashkëpunimin mes 

departamenteve, orientimin e burimeve njerëzore si dhe orientimin drejt përmirësimit, të 

cilat do të masin kulturën organziative. Kultura organizative do të jetë një variabël 

kumulativ që do të ndihmojë në vlerësimin se si do të ndikojë angazhimin e punonjësve.  

b) Elementët që matin integrimin organizativ, komunikimin e mbikëqyrësve, reagimin 

personal, informacionin e koorporatës, klimën e komunikimit, komunikimin horizontal 

dhe informal, cilësinë e kanaleve të komunikimit, komunikimin e vartësve që do të masin 

komunikimin  organizativ. Komunikimi organizativ do të jetë një variabël kumulativ që 

do të ndihmojë në vlerësimin se si do të ndikojë angazhimi i punonjësve. 

c) Elemetet e energjisë, përthithjes dhe përkushtimit që do të masin angazhimin në punë. 

Angazhimi në punë është një variabël kumulativ.  
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Figura 2-2: Skema e modelit konceptual 
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Burimi:Pershtatur nga autori sipas modelit Wilderom & Van den Berg (2004); Clampit & Downs(1992); Salanova 

et. al.(2002). 
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Kultura organizative 

Studimet mbi kulturën organizative kanë përdorur dimensione të shumta në vlerësimet e tyre mbi 

organizatën. E rëndësishme është që dimensionet të mbulojnë shtrirjen e gjerë të konstruktit të 

kulturës, si dhe duhet t’u referohen dinamikave të grupeve të punës. Matjet dhe shtjellimi lidhur me 

kulturën organizative, janë realizuar duke u bazuar në përshkallëzimin dhe dimensionet e 

propozuara nga Wilderom (Wilderom, 1999) dhe zhvilluar me modelin Wilderom & Van Den Berg 

(2004) . Modeli është përshtatur duke marrë në konsideratë kontekstin shqiptar. Operacionalizimi 

është realizuar përmes dimensioneve përkatëse. 

 

Figura 2-3: Dimensioni i Kulturës Organizative, variablat e vëzhguar 
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Burimi: Wilderom & Van den Berg (2004). 

 

Autonomia 

Autonomia është një dimension i cili lidhet ngushtësisht me detyrat e punonjësit në organizatë. 

Reflekton nivelin e shtrirjes së pavarësisë dhe sensin e lirisë tek punonjësit. Përfaqëson shkallën me 

të cilën punonjësit kanë gjerësi vendimmarrjeje në nivelin e vendit të tyre të punës. Gjithashtu 
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përmes autonomisë shprehim dhe nivelin e fuqizimit të rolit të punonjësve, mundësuar nga ambienti 

i organizatës. Autonomia luan një rol të rëndësishëm në krijimin e ndjesisë së të qënit i përfshirë 

dhe i vlerësuar tek punonjësit. 

 

Orientimi i jashtëm 

Nënkupton shtrirjen dhe shpejtësinë me të cilën një organizatë përgjigjet ndaj ndryshimeve në 

mjedisin e jashtëm. Është dimension i rëndësishëm sepse të gjitha njësitë operojnë dhe zhvillojnë 

aktivitetin e tyre si pjesë e një mjedisi të caktuar. Punonjësit e perceptojnë këtë si një dimension të 

rëndësishëm i cili reflekton sa proaktive është organizata, sa largpamëse dhe fleksibël. Teoria e 

sistemeve të hapura dhe publikime të tjera mbi kulturën organizative, theksojnë se orientimi i 

jashtëm i grupit, është më tepër nga sa mund të mendohet pjesë e funksionimit të tij të brendshëm 

(Hofstede 2001). 

 

Bashkëpunimi mes departamenteve 

Ky dimension i referohet nivelit të disponibilitetit që kanë departamentet me njëra-tjetrën, 

asistencën dhe përkrahjen, kontributin në ruajtjen e një ambienti të qetë dhe bashkëpunues biznesi. 

Diferencimi horizontal mund të rrisë pengesat për një komunikim ndër-departamental produktiv. Ky 

element u jep punonjësve ndjesinë e sigurisë dhe rrit ndjenjën e përkatësisë me organizatën. 

 

Orientimi i Burimeve Njerëzore 

Përfshin llojshmërinë e politikave që ndiqen në organizatë lidhur me Burimet njerëzore. Kjo 

reflekton filozofinë e organizatës në lidhje me mënyrën e trajtimit dhe qasjes ndaj BNj. Përcaktohet 

besimi dhe respekti ndaj punonjësve dhe rolit të tyre në organizatë. Burimet njerëzore janë pjesë 

integrale e ndërtimit të kulturës në një organizatë. 

 

Orientimi drejt përmirësimit 

Ky dimension përfshin nivelin me të cilin një organizatë përpiqet për përmirësimin dhe risitë, duke 

u dhënë punonjësve fleksibilitetin dhe fuqinë për të menduar jashtë të zakonshmes. Përfaqëson 
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shkallën me të cilën punonjësit janë të orientuar drejt përmirësimit, reflekton nivelin e aspiratave 

për zhvillim dhe risi nga kompania. Prandaj është e këshillueshme prirja pozitive drejt përmirësimit 

organizativ. Punonjësit arrijnë të lulëzojnë në organizatat në të cilat lejohen të bëjnë gabime, të 

mësojnë dhe të përmirësohen përmes tyre. 

 

Komunikimi në organizatë 

Komunikimi organizativ është matur përmes shkallës së zhvilluar nga Clampitt (1992), duke u 

modifikuar dhe përshtatur për kontekstin shqiptar. Për disa nga aspektet e modelit të tij Clampitt i 

është referuar punimit të tij në bashkëpunim me Downs dhe Pfeiffer në (Downs, Clampitt, & 

Pfeiffer, 1988). Modeli i bazuar wshtw ai i Clampitt & Downs (1992). 

 

Figura 2-4: Dimensioni i Komunikimit, variablat e vëzhguar 
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Burimi: Clampit & Downs (1992) 
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Integrimi organizativ 

Integrimi i referohet masës me të cilën punonjësit janë në gjëndje të identifikojnë veten si pjesë 

përbërëse e organizatës, si dhe nivelin e përfshirjes në proceset e saj. Ky dimension përbën shkallën 

me të cilën individët marrin informacionin lidhur me mjedisin e afërt. Ka të bëjë me informimin 

lidhur me planet e departamenteve, kërkesat dhe pritshmëritë për punën e tyre si dhe të rejat lidhur 

me personelin. 

 

Komunikimi i mbikëqyrësve 

Përfshin mënyrën se si mbikëqyrësi i drejtohet dhe komunikon me punonjësit. Punonjësit e 

konceptojnë stilin dhe natyrën e komunikimit të mbikëqyrësve si të rëndësishme në ecurinë e tyre 

gjatë punës. Tre elementet kryesore të këtij komunikimi janë: niveli me të cilin eprorët janë të hapur 

drejt ideve të punonjësve; niveli me të cilin mbikëqyrësit dëgjojnë dhe janë të vëmëndshëm; niveli i 

ndihmës që ofrojnë eprorët për vartësit në zgjidhjen e problemeve  të lidhura me punën. 

 

Reagimi personal 

Feedback-u personal nënkupton shkallën me të cilën punonjësit janë të informuar lidhur me 

progresin, mangësitë në performancën e tyre si dhe planet e karrierës. Ky dimension përfaqëson 

shqetësimin e punonjësve, nevojën që ata kanë për të qenë të informuar dhe në dijeni me faktin se si 

po gjykohet puna e tyre dhe si po vlerësohet performanca. 

 

Informacioni i kompanisë 

Përfaqëson shkallën me të cilën punonjësit vihen në dijeni, në mënyrën e përshtatshme dhe 

transparente, lidhur me politikat, strategjitë dhe qëndrimet e organizatës. 

 

Klima e komunikimit 
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Klima e komunikimit ka të bëjë me besimin, drejtësinë dhe transparencën e perceptuar nga ana e 

punonjësve për parimet e komunikimit që promovohen në organizatë. Ky dimension përfshin 

komunikimin në nivel personal dhe organizativ. Vë theksin tek qasja ndaj një komunikimi të 

shëndetshëm në ambjentet e organizatës. 

 

Komunikimi horizontal dhe informal 

Komunikimi horizontal përfshin rrjetet dhe  kanalet joformale të komunikimit, të cilat zhvillohen 

përmes ndërlidhjeve mes anëtarëve të organizatës. Ka të bëjë me lirshmërinë e rrjedhjes së 

komunikimit mes kolegëve dhe komunikimin ndërpersonal. Ky element ndikon në lindjen e 

ndjesisë së përkatësisë në grup të anëtarëve të organizatës. 

 

Cilësia e kanaleve të komunikimit 

Ky dimension i referohet cilësisë së informacionit të shpërndarë tek punonjësit. Gjithashtu përfshin 

dhe shkallën me të cilën mirë-organizohen mbledhjet dhe takimet, qartësinë dhe saktësinë e 

direktivave. Përcakton kanalet dhe mediumet e zgjedhura për qëllime të komunikimit, për rritjen e 

shpejtësisë, saktësisë dhe përmbajtjes së komunikimit. 

 

Komunikimi i vartësve 

Ky element përfshin mënyrën e komunikimit dhe qëndrimin e vartësve ndaj mbikëqyrësve apo 

eprorëve të tyre. I referohet mbështetjes dhe besimit që manifestojnë vartësit ndaj mbikëqyrësve të 

tyre. 

 

Angazhimi i punonjësve 

Niveli i angazhimit dhe pasionit që shoqërojnë punën, karakterizohet nga energjia, përkushtimi dhe 

përthithja nga puna (Schaufeli et al, 2002). Angazhimi i punonjësve përkufizohet si: “Gjëndje 

pozitive, emocionale dhe motivuese, e përmbushjes tek punonjësit, që karakterizohet nga energjia, 

përkushtimi dhe përthithja” (Maslach C. S., 2001) 
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Figura 2-5: Dimensioni i Angazhimit, variablat e vëzhguar 

 

Burimi: Salanova et. al (2002). 

Energjia 

I referohet niveleve të larta të energjisë dhe elasticitetit mendor gjatë punës, si dhe vullnetit dhe 

gatishmërisë për investimin e përpjekjeve në punë. Energjia është pjesë e dimensionit fizik të 

angazhimit të punonjësve. Ka të bëjë me nivelin e përpjekjeve që vendosen për realizimin e një 

detyre të caktuar. (Kahn W. A., 1990) sugjeron se energjia fizike mund të ndahet në aktivitete të 

ndryshme që përfshijnë: aktivitete të lidhura me detyrat; aktivitete jashtë detyrave; aktivitete të vet-

rregulluara. 

 

Përkushtimi 

Ka të bëjë me lindjen e sensit të rëndësisë ndaj punës, nga të ndjerit entuziast, krenar, i frymëzuar 

dhe i sfiduar nga puna. Përkushtimi i referohet një përfshirjeje të fortë me punën. Nuk përfaqëson 

vetëm gjëndje besimi dhe vlerësimi por përfshin dhe dimensionin afektiv (Schaufeli W. B., 2002). 

 

Përthithja 

Ky dimension i referohet përqëndrimit dhe zhytjes totale në punë, si dhe vështirësisë në shkëputjen 

prej saj. (Kahn W. A., 1990) e përshkruan përthithjen si një gjendje të vazhdueshme përqëndrimi 

 Angazhimi i Punonjesve 

Perkushtim 

Perthithje 

Energji 
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dhe fokusimi. Është një dimension që ngjan me motivimin e brendshëm, dëshirën për të qënë pjesë 

e një aktiviteti me vullnet personal. 

 

2.3 Hipotezat e studimit  

 

Bazuar në objektivat e studimit dhe pyetjet kërkimore janë hartuar hipotezat të cilat udhëheqin dhe 

hapin rrugën për vazhdimësinë e studimit, cdo pyetje kërkimore është formëzuar në hipotezë e cila 

duhet testuar për tu pranuar (vërtetuar) ose hedhur poshtë (në rastin kur nuk vërtetohet).  

Janë formuluar gjithsej gjashtë hipoteza:  

Hipotezat null H10 dhe H20 janë bazuar në modelin teorik.  

Formulimi i Hipotezës H1. Hipoteza H1 sjell përqasjen dhe propozimin e ndikimit që ka kultura 

organizative te angazhimi i punonjësve dhe është e formuluar: 

H10  Kutura organizative nuk ka impakt të rëndësishëm te angazhimi i punonjësve, i cili përbëhet 

prej dimensioneve energji, dedikim dhe përthithje. 

H11  Kutura organizative  ka impakt të rëndësishëm te angazhimi i punonjësve, i cili përbëhet prej 

dimensioneve energji, dedikim dhe përthithje. 

Impakti i kulturës organizative mbi angazhimin i shprehur nëpërmjet hipotezës H1 është analizuar 

më tej duke e ndarë në tre nën/hipoteza të cilat tentojnë të testojnë impaktin që ka kultura 

organizative  (e përbërë nga pesë dimensionet e veta: autonomi, orientim i jashtëm, bashkëpunimi 

ndërmjet departamenteve, orientimi drejt burimeve njerëzore dhe orientimi drejt përmirësimit) në 

parashikimin e përmasave të secilit dimension të angazhimit (Energjisë, Dedikimit dhe Përthithjes).  

Bazuar në përshkrimin e mësipërm hipotezat e ndërtuara janë:  

Lidhja Kulture Organizative me Energjine.  

H11
0

 : Kutura organizative nuk ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Energjise së punonjësve 

dhe influencojë angazhimin e punonjësve.  

H11
1

  : : Kutura organizative ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Energjise së punonjësve 

dhe influencojë angazhimin e punonjësve. 

Lidhja Kulture Organizative me Përkushtimin: 

H11
0

 : Kutura organizative nuk ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Përkushtimit të 

punonjësve dhe të influencojë angazhimin e punonjësve.  
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H11
2

 :  Kutura organizative ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Përkushtimit  të 

punonjësve dhe të influencojë angazhimin e punonjësve. 

Lidhja Kulturë Organizative me Përthithjen: 

H11
0
: Kutura organizative nuk ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Përthithjes së 

punonjësve dhe të influencojë angazhimin e punonjësve.  

H11
3
 :  Kutura organizative ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Përthithjes së punonjësve 

dhe të influencojë angazhimin e punonjësve. 

 

Formulimi i Hipotezës H2. Hipoteza H2 sjell përqasjen dhe propozimin e ndikimit që ka 

Komunikimi  Organizativ te angazhimi i punonjësve dhe është e formuluar : 

H20:  Komunikimi organizativ nuk ka impakt të rëndësishëm te angazhimi i punonjësve, i cili 

përbëhet prej dimensioneve energji, dedikim dhe përthithje. 

H21 : Kutura organizative  ka impakt të rëndësishëm te angazhimi i punonjësve, i cili përbëhet prej 

dimensioneve energji, dedikim dhe përthithje. 

Impakti i Komunikimit  organizativ mbi angazhimin, i shprehur nëpërmjet hipotezës H2 është 

analizuar më tej duke e ndarë në tre nën/hipoteza të cilat tentojnë të testojnë impaktin që ka 

Komunikimi  organizativ  ( i përbëre nga tetë  dimensionet e veta të shprehura në modelin teorik)  

në parashikimin e secilit dimension të angazhimit (Energjisë, Përkushtimit dhe Përthithjes).  

Bazuar në përshkrimin e mësipërm hipotezat e ndërtuara janë:  

Lidhja Komunikim  Organizativ me Energjine.  

H21
0
: Komunikimi organizativ nuk ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Energjise së 

punonjësve dhe influencojë angazhimin e punonjësve.  

H21
1
:  Komunikimi organizativ ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Energjise së 

punonjësve dhe influencojë angazhimin e punonjësve. 

Lidhja Komunikimi organizativ me Përkushtimin: 

 H21
0

 : Komunikimi organizativ nuk ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Përkushtimit  të 

punonjësve dhe të influencojë angazhimin e punonjësve.  

H21
2
: Komunikimi organizativ ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Përkushtimit të 

punonjësve dhe të influencojë angazhimin e punonjësve. 

Lidhja Komunikimi organizativ me Përthithjen: 

H21
0

 : Komunikimi organizativ nuk ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Përthithjes së 

punonjësve dhe të influencojë angazhimin e punonjësve.  
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H21
3

 : Komunikimi organizativ ka impakt të rëndësishëm në parashikimin e Përthithjes së 

punonjësve dhe të influencojë angazhimin e punonjësve. 

 

Formulimi i hipotezës H3 bazohet në përqasjen dhe propozon analizë të mëtejshme për ndryshimet 

në nivelet e angazhimit ndërmjet tre nën-ndarjeve të sektorit financiar. Ajo ndahet në hipotezat si 

më poshtë: 

H30:  Nuk ka dallim të rëndësishëm statistikor në nivelet e angazhimit të punonjësve në tre nën- 

ndarjet e sektorit financiar. 

H31: Ekziston dallim i rëndësishëm statistikor në nivelet e angazhimit të punonjësve në tre nën- 

ndarjet e sektorit financiar. 

 

Formulimi i hipotezës H4 propozon ndikimin që kanë karakteristikat demografike e sociale 

(grupmosha, gjinia, niveli i edukimit dhe eksperienca në punë) në parashikimin dhe ndikimin te 

angazhimi i punonjësve. Secila kategori e karaktistikave demografike e sociale është studiuar në 

formën e një nën-hipoteze  dhe janë hartuar si më poshtë:  

H40:   Nuk ka ndryshim të madh ndër faktorët demografikë e socialë që parashikojnë angazhimin e 

punonjësve. 

H41:  Ekziston një  ndryshim domethënës  ndër faktorët demografikë e socialë që parashikojnë 

angazhimin e punonjësve. 

Sic u shpjegua ne paragrafin e mësipërm këtë hipotezë e studiojmë të ndarë për secilin dimension si 

më poshtë:  

Angazhimi në punë dhe grup mosha të ndryshme: 

H41
0
: Nuk ka dallim të madh në gjithë kategoritë e moshave të ndryshme në parashikimin e nivelit 

të përgjithshëm të angazhimit të punonjësve 

H41
1 

:
 
Ka dallim të madh në gjithë kategoritë e moshave të ndryshme në parashikimin e nivelit të 

përgjithshëm të angazhimit të punonjësve 

Angazhimi në punë dhe punonjës me gjini të ndryshme: 

H42
0
: Nuk ka dallim të madh midis femrave dhe meshkujve në parashikimin e nivelit të 

përgjithshëm të angazhimit në punë.  

H42
1
:  Ekziston  dallim  midis femrave dhe meshkujve në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të 

angazhimit në punë . 

Angazhimi në punë dhe punonjës me nivele të ndryshme edukimi: 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

75 
 

H43
0 

: Nuk ka dallim midis punonjësve me nivel të ndryshëm arsimor  në parashikimin e nivelit të 

përgjithshëm të angazhimit në punë.  

H43
1 

: Ekziston dallim midis punonjësve me nivel të ndryshëm arsimor  në parashikimin e nivelit të 

përgjithshëm të angazhimit në punë. 

Angazhimi në punë dhe punonjës me vite të ndryshme eksperience: 

H45
0 

: Nuk ka dallim midis punonjësve me vite të ndryshme eksperience  në parashikimin e nivelit 

të përgjithshëm të angazhimit në punë.  

H45
1 

: Ekziston dallim midis punonjësve me vite të ndryshme eksperience  në parashikimin e nivelit 

të përgjithshëm të angazhimit në punë. 

 

Formulimi i Hipotezes H5 propozon matjen e angazhimit të punonjësve nëpërmjet variablave të 

pavarur që jane kultura organizative dhe komunikimi.  

H50 : Angazhimi i punonjësve nuk mund të matet nëpërmjet kulturës organizative dhe komunikimit. 

H51: Angazhimi i punonjësve mund të matet nëpërmjet kulturës organizative dhe komunikimit. 

 

Formulimi i Hipotezës H6 propozon lidhjen lineare midis variablave të pavarur (Kultura dhe 

Komunikimi) dhe variablit të varur (angazhimi):  

H60: Nuk eziston nje lidhje lineare 

H61: Ekziston nje lidhje lineare   
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KAPITULLI III. METODOLOGJIA 

 

3.1  Natyra e studimit 

 

Studimi  është një proces sistematik dhe metodik i një hulumtimi  me synimin  e vetem rritjen e 

njohurive në fusha të caktuara. Në mënyrë që të arrihen objekivat e vendosura, studimi do te 

eksploroje, testoje dhe kërkoj lidhjen qe ekziston midis variablave (Hite, 1987). 

Kjo analize  përshkruan dhe nxjerr në pah  elementët për kryerjen e hulumtimit dhe gjithashtu 

ndihmon në hartimin e një qasje të kujdesshme, të detajuar dhe kërkuese për të kryer një hulumtim. 

Ajo hedh dritë mbi  pyetjen kryesore dhe ato ndihmese dhe adreson sugjerimet per problemet që 

hasen ne fushen e studimit.  Studimi është nje kornizë që tregon se si duhet te organizohet puna e 

nje studimi, i bazuar ne literatura, principe apo supozime  te ngjashme .  

Nisur nga etapat që do të ndiqen  në këtë punim, përmes instrumentave statisikorë të cilat masin 

nivelin e anagazhimit mes kulturës dhe komunikimit, mund të themi se studimi përdor metodën 

sasiore ku përfundimet do të nxirren nga një analizë e plotë e të dhenave të grumbulluara me anë të 

pyetësorëve, grafikëve dhe statistikave ( Saunders et al, 2007). Të dhënat e mbledhura nëpërmjet 

metodës sasiore mundësojnë identifikimin e gjetjeve kryesore dhe dhënien e sugjerimeve 

manaxheriale.  

Studimit sasior i ka paraprirë një  analize e gjatë studimore dhe vëzhguese pranë sektorit financiar, 

bankave më tepër, ku i është kushtuar vëmendje studimit të praktikave të burimeve njerëzore, nëse 

koncepti i angazhimit të punonjësve ishte pjesë e tyre dhe nëse i kushtohej një vend i vecantë. Më 

pas u organizuan me menaxherët takime të përbashkëta në lidhje me rëndësinë dhe rolin që ka 

angazhimi i punonjësve.  

           

3.2  Popullata dhe kampioni i zgjedhur   
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Metodologjia e përdorur në këtë studim fillimisht tenton të përcaktojë strukturën përbërëse të 

sektorit financiar, duke përcaktuar cili do të jetë target grupi i studimi . Më pas do të përcaktohet 

madhësia e kampionit në mënyrë të tillë që ti lejojë autorit të ndertojë dhe të vlerësojë hipotezat e 

ngritura.  

3.2.1 Përcaktimi i kampionit 

 

Fokusi i studimit janë punonjësit e sektorit financiar.  Në studim analiza për zgjedhjen e kampionit 

ka filluar që nga analiza e koncepteve : cfarë quajmë ndërmarrje në legjislacionin shqiptar, për efekt 

llogaritje të kampionit, cili është numri i të punësuarve në një ndërrmarrje me qëllim që të kemi 

numrin e plotë të të punësuarve  dhe po ashtu është dhënë definicioni i aktivitetit ekonomik sipas  

Nomeklaturës së Veprimeve Ekonomike NVE, i cili është  mjet statistikor për klasifikimin e 

ndërmarrjeve sipas aktivitetit të tyre ekonomik dhe që  shërben për përpunimin e të dhënave 

statistikore (NVE Rev2). Qëllimi final i këtyre pararendësve është të japë në fund se cfarë është 

koncepti i sektorit financiar dhe cfarë përfshin ai. 

Ndërmarrja-Ndërmarrja është njësia më e vogël e kombinimit të njësisë legale me njësinë e 

prodhimit të produkteve ose shërbimeve e cila ka pavarësi në vendim-marrje, sidomos për 

përdorimin e burimeve të saj materiale e monetare. Një ndërmarrje mund të ushtrojë një ose disa 

aktivitete ekonomike. 

Numri i të punësuarve- Në numrin e të punësuarve përfshihen të gjithë personat që punojnë në 

ndërmarrje përfshirë pronarët, të punësuarit me pagesë si dhe pjestarët e familjes të papaguar. 

Aktivitetet Ekonomik- Klasifikimi i ndërmarrjeve është bërë sipas Nomenklaturës së Veprimtarive 

Ekonomike, NVE . Është mjet statistikor për klasifikimin e ndërmarrjeve sipas aktivitetit të tyre 

ekonomik, shërben për përpunimin e të dhënave statistikore.  

Sektori finanaciar - Përfshin ndërmarrjet që operojnë në aktivitetet e mëposhtme (NVE Rev2): 

• Aktivitete të shërbimeve financiare (Bankat). 

• Sigurimi, risigurimi dhe financimi i fondeve të pensioneve (Institucionet e sigurimeve). 

• Aktivitete të tjera financiare. 

Target grup ose grupi i synuar i studimit (Belson, W. A. 1981) përfshin të gjithë punonjësit që 

punojnë në sektorin financiar me kohë të plotë. Arsyeja që popullata e zgjedhur ka fokusuar 

punonjësit me kohë të plotë është se kultura në organizatë dhe praktikat e komunikimit kanë impakt 

më të madh te punonjësit te ky segment si dhe politikat e kompanisë kanë këtë fokus. Gjithashtu, 
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punonjësit me kohë të pjesshme zënë një përqindje të vogël në këto organizata dhe janë dy kategori 

kryesore: nënat me leje – barrë lindje si dhe konsulentët e kontraktuar për projekte afatshkurtra. Në 

këtë këndvështrim ky grup nuk paraqiti interes për studimin.  

Sipas të dhënave të INSTAT për vitin 2013, numri i ndërmarrjeve aktive sipas aktivitetit ekonomik 

në Shqipëri është 111,083 , nga të cilat 765 prej tyre janë në Aktivitetet Financiare dhe të Sigurimit, 

me numer total te punesuar 9916. Grumbullimi i të dhënave në terren është realizuar gjatë 

gjashtëmujorit të dytë të vitit 2014, për këtë arsye të dhënat më të fundit të publikuara nga INSTAT 

i referohen vitit 2013. Metoda e përdorur për shpërndarjen e kampionit nëpër strata është ajo e 

“Alokimit Proporcional sipas Madhësisë, ne te cilen probabiliteti i perzgjedhjes per cdo element 

eshte vendosur te jete proporcional me masen e tij, deri ne nje maksimum 1”. (Hansen, M. H., and 

W. N. Hurwitz. 1943.).  Shkalla e përgjigjes rezultoi 96.3%.  

Tabela 3-1: Ndërmarrjet aktive  ne vitin 2013 sipas aktivitetit ekonomik 

 

 

Seksioni                                                   Përshkrimi Nr.Ndërmarrje 

Total 111,083 

A Bujqësia, silvikultura dhe peshkimi 1,690 

B Industria nxjerrëse  684 

C Industria Përpunuese 9,014 

D Furnizimi me Energji Elektrike, Gaz e Avull  dhe me Ajër të Kondicionuar 279 

E Aktivitetet me ujë të ngrohtë, kanalizimeve, menaxhimit të mbeturinave dhe rregullimit 356 

F Ndërtimi 4,819 

G Tregtia me shumicë dhe pakicë.Riparimi i automobilave e motorçikletave 44,878 

I Akomodimi dhe aktivitetet e shërbimit të ushqimit 17,825 

H Transporti dhe Magazinimi 8,024 

J Informacioni dhe Komunikacioni 2,495 

K Aktivitetet Financiare dhe të Sigurimit 765 

L Pasuritë e patundëshme / Real estate activities 453 

M Aktivitetet profesionale, shkencore dhe teknike 5,590 

N Aktivitetet administrative dhe shërbimet mbështetëse 1,865 

O Administrimi  publik dhe i  mbrojtjes,Sigurimi shoqëror i detyrurar  720 

P Arsimi 1,071 

Q Shëndetësia e veprimtari të tjera sociale 2,342 

R Art, Argëtim dhe Zbavitje 1,373 

S Aktivitete të tjera shërbimi 6,776 

T Shërbime në shtëpi 37 

U Aktivitete të organizatave ndërkombëtare 27 
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Për të llogaritur madhesinë kampionit përfaqësues për popullaten në studim na nevojitet : 

probabiliteti për të gjetur një punonjës që punon në sektorin  finaciar  pra me të njejtat  karakterisika 

si  indivdet që ne deshirojmë të anketojmë. 

Nga të  dhënat e diponuara probabiliteti që kemi për të gjetur një punonjës që punon në sektorin 

financiar është p=9916/500000=0.02 ( 9916 numri i punonjesve te sektorit financiar, shprehet ne 

tabelen perkatese )  

Llogaritja e madhesisë së kampionit behet me anë të formulës së mëposhtme : 

 

 

Ku : 

n = Madhesia e kampionit   

z = Devijimi standrard α=0.05 (1.96) 

p = Probabiliteti per te gjetur nje punonjës  me karkateristikat e kampionit te deshiruar  

m = Niveli i gabimit te te dhenave ta marra   

Deff = Efekti i Kampionimit 

  

Pas llogaritjeve fillestare del që madhesia e kampionit është 565 punonjës që punojne në sektorin 

financiar. Ky  numër do te ishte i mjaftueshem që rezultatet e studimit te jene statistikisht të 

rëndesishme dhe të besueshme për gjithë Shqipërine. Por duke patur parasysh faktin qe çdo studim 

ka dhe  mospërgjigje të anketës marrim në konsideratë edhe shkallën e mospërgjigjes apo të 

refuzimit. Një shkallë mospërgjigje normale që studiojn punonjesit është rreth 10%. (Thomsen and 

Siring, 1983) . Pra  për të menjauar keto probleme  madhesia e kampionit do të rritet me 10 %, pra 

do te jete 630  persona qe punojnë në sektorin financiar.  Përllogaritja e madhësisë së kampionit në 

shqyrtim, në mënyrë të detajuar është  paraqitur në Shtojca 1.  

 

3.2.2 Baza e zgjedhjes  dhe shpërndarja e popullatës 

 

Punonjësit  qe do te intervistohen janë punonjës ne ndermarrje ekonomike me shpërndarje 

gjeografike në gjithë qarqet e Shqiperise.  Metodologjia e ndertimit dhe zgjedhjes se kampionit 

është nje metode me klasa (grupe) në dy faza. Klasat e studimit janë : Bankat ( Qëndrore dhe të 

Nivelit te dyte ), Agjensitë e Sigurimeve si dhe në klasën e trete janë grupuar Fondet e pensioneve 

 
Deff

m

ppz
n 


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dhe ndermjetesit financiare,  që më poshtë referohen  si “kompani të tjera”. Ne tabelën e mëposhtme 

pasqyrohen te dhënat  per tre klasat ne studim si dhe numri i punonjëseve në total. Baza e zgjedhjes 

se anketës është ndarë në klasa homogjene për të përmirësuar efikasitetin e projektimit të studimit.  

Niveli i klasifikimit është perdorur per të dhënë vlerësime të besueshme për secilën nga fushat e 

studimit tonë. 

 Tabela 3-2: Te dhëna në lidhje me bazën e zgjedhjes 

Aktivitetet e sektorit financiar 

Aktiviteti Numri i Bizneseve Numri i Punonjësve 

Bankat 16 6456 

Kompanite e sigurimeve  208 2609 

Kompani te tjera 49 851 

Total 273 9916 

 

Ne fazën e parë u perzgjodhen përfaqësues  në secilen nga tre shtresat (grupet e studiuara) dhe u 

shpërndanë nëpër 3 nëndarjet e sektorit financiar. Per zgjedhjen e ndermarjeve u perdor metoda PPS 

(Probability Proportional to Size) (Hansen, M. H., and W. N. Hurwitz. 1943 ). Çdo ndërmarrje, 

sipas shtresave, u rendit sipas numri të të punësuareve nga ndërmarrja që ka numrin më të madh të 

punonjëseve deri tek ndërmarrja që ka numrin më të vogël të të punësuarve. Ne tabelen e 

mëposhtme jepet shperndarja e kampionit sipas 3 nëndarjeve. 

Tabela 3-3: Shpërndarja e kampionit 

Shperndarja e kampionit sipas aktivitetve sipas ndarjes proporcinale 

Aktiviteti Numri i Punonjëseve Proporcionaliteti Numri i Punonjëseve per anketim 

Bankat 6456 0.651068979 405 

Kompanitë e sigurimeve  2609 0.263110125 165 

Kompani te tjera  851 0.085820896 60 

Total 9916 1 630 

 

Duke patur parasysh qe aktivitetet e mësiperme janë te shperndara nëper gjithë territorin e 

Shqiperise, fillimisht zgjedhim ndermarrjen dhe  filalet e ndermarrjeve neper Shqiperi. 
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Probabiliteti i zgjedhjes se ndermarrjeve ne nje klase është i pavarur, pra nuk ndikohet nga numri i 

ndermarrjeve te zgjedhura ne klasat e tjera. 

Metoda e perdorur per shperndarjen e kampionit neper strata është  “alokimi proporcional sipas 

madhesise”. ( Hansen, M. H., and W. N. Hurwitz. 1943.) 

 

 

Ku,  

n – është nr total i madhesise se kampionit qe nevojitet te alokohet, ne rastin tone 630 individë 

N – është nr total i popullates ne  bazen e zgjedhjes  per t’u alokuar 

Nh- është nr total i popullates ne çdo strate. 

Në secilen klasë zgjedhim nga 5 ndërmarrje qe do te intervistohen. Në çdo ndërmarrje do të 

intervistohen punonjësit te cilët  punojnë ne 3 filiale. Pra ne total do te jene 15 ndërmarrje te 

shperndara në te gjithë Shqiperinë sipas klasave (3  nëndarjeve)  në studim. 

Ne fazen e dyte do te zgjidhen punonjësit që do të intervistohen. Per çdo ndermarrje qendrore apo 

filial do te intervistohen numri i punonjësve të mëposhtëm : 

Tabela 3-4: Shpërndarja e kampionit sipas klasave në studim 

Aktiviteti Zyra qendorore Filiale Total  Punonjës/       Total  

Ndermarrje 

Bankat 5 3 15 27                           405  

Kompanitë e sigurimit  5 3 15 11                           165 

Kompanite te tjera 5 3 15 4                              60 

 

Në ndermarrjet të cilat operojnë në aktivitetin e bankave do te intervistohen 27 punonjës për çdo 

ndërmarrje, për agjensitë e sigurimeve do te intervistojme nga 11 punonjës dhe per te tjerat 4 

punonjës. 

Anketimet me procedura me dy faza kane perparesi ne pocesin e perzgjedhjes pasi : 

 Procedura e perzgjedhjes është e thjeshtë dhe pakeson gabimet 

 Është e lehte që të identifikosh personat qe do te intervistohen dhe keshtu ulet 

ndjeshem shkalla e mospërgjigjes . 

N

N
nn h

h 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

82 
 

Ne menyrë qe te kontrollohen  gabimet në mbulimin e kampionit, te cilët e bëjne mostrën më pak 

perfaqesuese , baza e zgjedhjes se anketës ka nje cilesi optimale ne te gjitha fazat e zgjedhjes. Ne 

fazen e pare, ndermarrjet janë te perhapura ne te gjithe Shqiperine, pa perjashtime dhe pa dublikata. 

 

3.2.3 Demografia e shpërndarjes së kampionit 

 

Kampioni i propozuar kishte të planifikuar 630 individë që punojnë në aktivitetet financiare. 

Shpërndarja për  secilën prej 12 qarqeve të Shqipërisë jepet ne tabelen e mëposhtme. Shperndarja 

fillestare e ketij kampioni u mbështet ne numrin e ndermarrjeve dhe numrin e te punesurve sipas 

qarqeve ne aktivitetin qe studiohet .  

Nga te dhënat e tabeles se mëposhtme veme re se rreth 53.81% e kampionit punojnë ne qarkun e 

Tiranes.  Kjo shperndarje  përputhet  me të dhënat e Regjistrit te Bizneseve te  vitit 2013
3
, sipas të 

cilit  42.74 % e  ndermarrjeve ne gjithe Shqiperine operojne ne qarkun e Tiranes . 

Tabela 3-5:  Shpërndarja e kampionit  në nivel Qarku 

Qarku   Numri i ankëtave sipas qarkut   Shperndarja ne %  

 Berat                                                           12                           1.90  

 Diber                                                             4                           0.63  

 Durres                                                           60                           9.52  

 Elbasan                                                           48                           7.62  

 Fier                                                           31                           4.92  

 Gjirokaster                                                           10                           1.59  

 Korce                                                           18                           2.86  

 Kukes                                                             3                           0.48  

 Lezhe                                                           22                           3.49  

 Shkoder                                                           41                          6.51  

 Tirane                                                         339                         53.81  

 Vlore                                                           42                           6.67  

 Total                                                         630                       100.00  

   

                                                           
3
 http://www.instat.gov.al/al/themes/regjistri-statistikor-i-nd%C3%ABrmarrjeve.aspx 

 

 

http://www.instat.gov.al/al/themes/regjistri-statistikor-i-nd%C3%ABrmarrjeve.aspx
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3.3  Instrumentat matës të kërkimit  

 

Instrumenti matës i kërkimit është pyetësori. Hartimi  i pyetësorit është bazuar në modelin teorik të 

studimit. Besueshmëria dhe vlefshmëria e tij ka qenë kriteri kryesor gjatë fazës së hartimit.  Duke u 

bazuar në modelin e Wilderom & Van den Berg (2004) , u strukturua seksioni i pyetjeve të kulturës 

organizative bazuar në modelin e testuar të pyetësorit. Seksioni i lidhur me angazhimin e 

punonjësve , bazuar ne modelin teorik Schaufeli et al ( 2002) ka shërbyer si bazë për hartimin dhe 

përdorimin e pyetjeve të pyetësorit . Utrecht Work Engagement Scale (UWES), është një pyetësor 

me 17 pyetje i testuar dhe përdoret me sukses për matjen e angazhimit. Bazuar në modelin e 

Clampitt& Downs (1992), model i ideuar që në 1992, ( Communication Satisfaction Questionnaire , 

CSQ) është zhvilluar dhe përdoret pyetësori  i seksionit të komunikimit. Struktura e pyetësorit është 

e ndërtuar në mënyrë të tillë që të marrë përgjigje për shprehjet që formojnë varaibla (Tanur ,1993) 

dhe  (Blair and Presser, 1993). Pyetjet e pyetësorit për tre seksionet B,C,D janë pyetje të mbyllura, 

ku te intervistuarve u kerkohet të japin përgjigje për një deklaratë sipas një vijimësie  të shkallës së 

Likert ( me 5 nivele). Në seksionin “A” ka pyetje të hapura ku kërkohet informacion në formë 

sasiore  si dhe pyetje pjesërisht të mbyllura me zgjedhjen e nje alternative “tjetër” .  

Një anketim pilot me 30 pyetësor  u  realizua  në sektorin financiar në mënyrë që të testoheshin te 

gjitha hapat e studimit duke përfshirë dhe pyetësorin paraprak. Nga rezulatet e këtij anketimi pilot 

është rishikuar edhe një  herë pyetësori i shpërndarë. U riformuluan pyetjet në lidhje me 

komunikimin jo formal, pasi koncepti i thashethemeve konsiderohej i papranueshëm.  

Gjithashtu, fillimisht u planifikua që në pyetësor të përdorej shkalla e Likert nga 1- 7 , por nga 

intervistat e drejtpërdrejta me të anketuarit pilot, ishte e vështirë të dalloje shkallët me nga një deri 

në 7 pasi ndryshimi ishte shumë i përafërt. Shkalla e Likert me 5 nivele u përzgjodh si më e 

përshtatshme për këtë natyrë pyetësori. Përdorimi i shkallës se Likertit sipas rëndësisë nga 1 deri tek 

5 ku 1 nenkupton “nuk jam absolutisht dakort” dhe 5 nënkupton “jam plotësisht dakort”. 

Studimi paraprak ndihmoi ne perllogaritjen  e procesit te intervistimit.  Sipas personave te 

pergjigjur plotësimi i pyetësorit  zgjaste nga 13- 15 minuta. 

 

Pyetësori  i përdorur në këtë studim ka 4 seksione:  

 Te dhënat të formimit të përgjithshëm dhe informacion demografik   

 Pjesa e dytë , Seksioni B  përfshin pyetjet  në lidhje me kulturën organizative  
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 Pjesa e tretë, Seksioni C,  përfshin  pyetjet në lidhje me komunikimin  

 Pjesa e katërt, Seksioni D prej 17 përfshin pyetjet  në lidhje me angazhimin në punë. 

Gjithashtu midis metodave te ndryshme të intervistimit u zgjodh metoda  personale dhe ajo me e-

mail. 

Një interviste quhet personale  kur anketuesi kërkon të përballet me pyetje ballë për ballë me te 

intervistuarin . Intervistat personale mund te bëhen në shtëpi, ne një qender tregtare, në rruge, në 

zyrë , dhe keshtu me radhe . Më poshtë po listohen avantazhet dhe disavantazhet e  metodës  

personale (Survey Design, 2006).  

Avantazhet:  

 Aftësia per te pare te intervistuarin, ate se cfare ndjene ai me te vertet; 

 Aftësia per te gjetur popullaten e intevistuar;   

 Intervistat e shkurtra tolerohen me lehtë.  

Disavantazhet: 

 Intervistuesit personal kushtojnë me shumë se metodat e tjera te mbledhjes së të dhënave. 

Kjo është e vërtetë kur intervistuesit duhet të shkojnë në shtepinë e të intervistuarit dhe koha 

e udhëtimit është nje nga faktoret qe ndikon më shumë në  koston e intervistuesit personal. 

 Çdo metode ka karakteristikat e veta. Kjo metodote krijon specifikimet per nje zone te 

percaktuar gjeografike dhe kjo mund te ndikojne ne njesite qe mund te jene pjese perberse e 

saj. Keto karakteristika mund te ndryshojne nga target popullata te ndryshme dhe te krijojne 

nje kampionin  jo perfaqesues.  

Nje interviste quhet  me email kur anketuesi kerkon te perballet me pyetje me ane te dergimit te 

pyetesorit nepermjet e-mailit. Me poshte po listohen avantazhet dhe disavantazhet e  metodes  me e-

mail (Survey Design, 2006). 

Avantazhet: 

 Anketat nepermjet email janë me pak te kushtushme. 

 Këto lloj anketash mundet te realizohen nëse ju keni emrat dhe adresat e e-mail te te gjithe 

populates, por jo numrat e telefonit.  

 Pyetesori mund te perfshije piktura apo gjera te tjera te cilat nuk mund te dergohen 

nepermjet telefonit.  
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 I intervistuari nepermjet e-mail mund te përgjigjet ne kohen e lire ndryshe nga format e tjera 

kur anketuesi mund ta gjeje ne nje kohe te papershtatshme.   

Disavantazhet:  

 Koha! Anketat nepermjet telefonit, e-mail kerkojne me shume kohe. Ju duhet te prisni 

shume jave per te pritur përgjigjen e pyetesoreve.  

Në popullatat te cilat kane nje nivel te ulet arsimor, shkalla e përgjigjeve nepermjet e-mail zakonisht 

mund te jete e ulet.  Edhe ne popullatat me edukim te mire, shkalla e pergjigjes shkon nga 30-90 % . 

Nuk ka nje rregull te pergjigjeve ne baze te niveleve arsimore apo interesave ne nje fushe. 

Vlërësimi  i pyetësorit  

Në mungesë të literaturës apo studimeve te ngjashme ne Shqiperi mbi angazhimin e punonjësve  në 

sistemin financiar, u realizuan intervista të hollësishme me drejtuesit e kompanive me arysen 

kryesore që të parashtrohej  perspektiva mbi angazhimin e punonjësve, kulturës organizative dhe 

komunikimit. Në takime të drejtpërdrejta të paracaktuara, u shpjegua gjerësisht koncepti i 

angazhimit të punonjësve dhe cfarë synonte të arrinte pyetësori i plotësuar. Gjithashtu iu shpjegua 

ruajtja e anonimitetit hollësisht si dhe mënyra se si të dhënat e prodhuara do të agregoheshin. Në 

takime u shpreh mundësia që autori të kthehet te këto organizata dhe të paraqes rezultatet e të 

dhënave , sa të angazhuar janë punonjësit e tyre dhe si janë të ndikuar, në cfarë mase mbetet një 

mundësi shumë e mirë për një round takimesh/ workrshope me këto organizata (teknike e metodes 

se Panelit te Eksperteve dhe teknikes Face Validity).    

Siç sugjerohet nga Churchill (1979), Cronbach Alpha dhe analiza faktoriale  eksploruese   është 

realizuar për të kontrolluar besueshmërinë dhe vlefshmërinë e të dhënave te marra nga studimi. 

Testet e besueshmërisë dhe vlefshmërisë  konfirmuan dhe ishin të ngjashme me cfarë konkludonte 

literatura e të njëjtës natyrë.  

Shkallët për matjen e tre konstrukteve të kulturës, komunikimit dhe angazhimit u finalizuan për 

studim. Dimensionet e secilit variabël janë përmendur në seksionin e strukturës teorike dhe 

konceptuale.  
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3.4  Operacionalizimi i variablave  

 

Në tabelën e mëposhtme paraqiten  pyetjet e kerkimit, variablat, nenvariablat, literatura baze per 

identifikimin dhe perfshirjen e pyetjeve kerkimore, lidhja me pyetjet e pyetesorit. 

Tabela 3-6: Operacionalizimi i variablave 

Pyetja e kërkimit Variablat Dimensionet Pyetjet e 

pyetësorit 

Literatura 

A ka impakt kultura 

organizative në angazhimin 

në punë ?  

 

Hipoteza H1 

H1 
1 

H1
2 

H1
3 

Kulutra  1Autonomia 

2. Orientimi i jashtëm 

3.Bashkëpunimi mes 

departamenteve 

4. Orientimi i Burimeve 

Njerëzore 

5. Orientimi drejt përmirësimit 

B1-B21 Wilderom, C.P.M., & Van den Berg, P.T. (2004). 

Wilderom (2004) 

Firm culture and leadership as firm 

performance University,Center for Economic 

Research Indicators: A resource-based 

perspective Tilburg, The Netherlands: Tilburg 

Angazhimi Energjia D1-C5 

Përkushtimi D6-C11 

Përthithja D12-C17 

A ka impakt komunikimi  

organizativ në angazhimin 

në punë? 

Hipoteza H2 

H2
1 

H2
2 

H2
3 

Komunikimi 1. Integrimi organizativ  

2. Komunikimi i mbikëqyrësve  

3. Reagimi personal 

4. Informacioni i koorporatës 

5. Klima e komunikimit 

6. Komunikimi horizontal dhe 

informal 

7. Cilësia e kanaleve të 

komunikimit 

8. Komunikimi i vartësve 

C1-C40 Clampitt, P. G., & Downs, C.W. (1992). 

Employee perceptions of the relationship 

between communication and productivity. 

Journal of Business Communication, 30 (1), 5- 

28. 

Downs ( 1992) ; CSQ. 

Angazhimi Energjia D1-C5 

Përkushtimi D6-C11 

Përthithja D12-C17 

A ekzistojne ndryshime ne 

nivelet e angazhimit mes 

punonjësve në tre 

nëndarjet e sektorit 

financiar?  

H3 

Energjia Kultura dhe Komunikimi B1-B21 dhe C1-C40 Hirschfeld, R. R., & Field, H. S. (2000). work 

centrality and work alienation: Distinct 

aspects of a general commitment to work. 

Journal of Organizational Behavior, 21, 

789-800.t 

Përkushtimi Kultura dhe Komunikimi B1-B21 dhe C1-C40 

Përthithja Kultura dhe Komunikimi B1-B21 dhe C1-C40 

A ka dallime në angazhimin 

e  punonjësve  me  profil 

demografik të  ndryshem ne 

Angazhimi Variablat Demografike SEKSIONI A:  

Të dhëna 

demografike dhe 

Mathieu, J. E., & Zajac, D. M. (1990). A review 

and meta-analysis of the antecedents, 

correlates, and consequences of organizational 
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sektorin financiar? 

H4 

te pergjithshme 

pershkruese 

commitment. Psychological Bulletin, 

108, 171-194. 

A  mund të matet angazhimi 

i punonjësve në sektorin 

finanicar nepermjet Kult 

dhe Komunikimit ? 

H5  

Angazhimi 

 

Kultura 

Komunikimi 

B1-B21 

C1-40 

D1-D17 

Schaufeli W. B., Salanova M, Gonzalez R.V, et 

al. (2002). The Measurement of 

Engagement and Burn out: A Confirmative 

Analytic Approach. Journal of Happiness 

Studies, 3(1): 71-92. 

CSQ ; Wilderom&VandenBerg 

A mund të ndërtohet një 

model ekonometrik që 

parashikon Angazhimin nga 

Kultura dhe Komunikimi ? 

H6  

Angazhimi Kultura B1-B21 Pawar, Badarinarayan Shankar, (2009), 'Theory 

Building for Hypothesis Specification in 

Organizational Studies', Sage Publications. 

Komunikimi C1-C40 

 

Në bazë të këtij trajtimi teorik janë operacionalizuar variablat e ndërtuar per secilen nga pyetjet e 

kerkimit.  

 

3.4.1 Kultura Organizative 

 

Pyetjet lidhur me kulturën organizative janë realizuar duke u bazuar në  përshkallëzimin dhe 

dimensionet e propozuara nga Wilderom dhe Vandenberg  (Wilderom& Vandenberg 2004). Modeli 

është përshtatur duke marrë në konsideratë kontekstin shqiptar.  Kultura orgnizative matet me ane te 

5 dimensioneve të mëposhtme : 

1. Autonomia 

2. Orientimi i jashtëm 

3. Bashkëpunimi mes departamenteve 

4. Orientimi i Burimeve Njerëzore 

5. Orientimi drejt përmirësimit 

Ne seksionin e mëposhtem listohen te gjitha dimensionet bashke me pyetjet perkatese qe u janë 

drejtuar punonjëseve qe punojne ne aktivitetin bankar dhe ate te sigruimeve. 

 

3.4.1 .1 Autonomia 
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Përfaqëson shkallën me të cilën punonjësit kanë gjerësi vendimmarrjeje në nivelin e vendit të tyre të 

punës. Ajo luan një rol të rëndësishëm  që punonjësit të ndihen të përfshirë dhe të vlerësuar në 

punen e tyre. Ajo është kapur përmes pyetjeve në vijim : 

 

1. Ka liri për punonjësit që të veprojnë edhe jashtë rregullave në raste kur ata e vlerësojnë se 

mund të marrin një hap të tillë 

2. Ka liri që punonjësit të zbatojnë vendimet sipas këndvështrimit të tyre 

3. Punonjësit kanë ndikim të rëndësishëm vendimmarrës në punë 

4. Punonjësit kanë liri që ta planifikojnë vetë punën e tyre 

5. Punonjësve u jepet mundësia të paraqesin mendimet e tyre para se të merren vendimet 

 

3.4.1.2  Orientimi i jashtëm 

 

Kjo nënkupton shtrirjen dhe shpejtësinë me të cilën një organizatë përgjigjet ndaj ndryshimeve në 

mjedisin e jashtëm. Punonjësit e perceptojnë këtë si një dimension të  rëndësishëm që reflekton  

largpamësi dhe gatishmëri me   organizatën.  Ky dimension është kapur përmes pyetjeve në vijim :  

 

1. Reagimi ndaj ndryshimeve të tregut është i shpejtë 

2. U kushtohet vëmendje identifikimit të dëshirave  dhe nevojave të klientëve 

3. Ka trajtim dhe procedure të dedikuar të klientëve të rinj 

4. Punohet për të përmirësuar pozicionin në treg 

5. Punohet për trajnimin e stafit që në mënyrë të plotë të tërheqin informacionin nga 

klientet se cfarë duan të shohin të përmirësuar 

6. Ka avantazh ndaj konkurentëve të tjerë lokalë 

 

3.4.1.3 Bashkëpunimi mes departamenteve 
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Ajo i referohet masës në të cilën departamentet e ndryshme në organizatë ndihmojnë njëri tjetrin në 

realizimin  e objektivave  të  biznesit. Ky dimension i  jep punonjësit një ndjenjë sigurie dhe rrit 

përkatësinë me organizatën. Ky dimension është kapur përmes pyetjeve në vijim :  

1. Ka bashkëpunim të frutshëm ndërmjet departamenteve 

2. Ka shkëmbim informacioni ndërmjet departamenteve 

3. Departamentet mbështetin njëri tjetrin në zgjidhjen e problemeve  

4. Ka komunikim të ndërsjellë ndërmjet shefave të departamenteve 

 

3.4.1.4 Orientimi i Burimeve Njerëzore 

Ai përfshin politikat e ndryshme të burimeve njerëzore që ekzistojnë në organizatë. Këto pasqyrojnë 

filozofinë e organizatës në lidhje me trajtimin e burimeve njerëzore. Ai përcakton besimin dhe 

respektin që ata kanë për të punuar. Ky dimension është matur nepermjet pyetjeve te mëposhtme: 

1. Vlerësimi i performancës merret shumë seriozisht 

2. Punonjësit kanë informacionin e duhur dhe të nevojshëm për funksionet që kryejnë 

3. Seleksionimi i punonjësve të rinj bëhet me shumë kujdes 

 

3.4.1.5 Orientimi drejt përmirësimit 

Ai përfshin shkallën në të cilën një organizatë përpiqet për të përmirësuar dhe përtërirë duke i dhënë 

punonjësit fleksibilitet dhe fuqizimin të mendojnë ndryshe nga zakonisht. Punonjësit lulëzojnë në 

organizatat ku ata janë të lejuar për të bërë gabime, të mësojnë dhe provojne vazhdimisht. Ky 

dimension është matur nëpërmjet pyetjeve të mëposhtme : 

1. Punonjësit e monitorojnë sipas mënyrës së tyre punën që kanë për të kryer 

2. Punonjësit kërkojnë mundësi për përmirësimin e organizatës 

3. Ka iniciativa nga punonjësit për të përmirësuar bërjen e punës 

3.4.2 Komunikimi Organizativ  
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Për te ndërtuar pyetjet lidhur me komunikimi organizativ, jam bazuar në  përshkallëzimin dhe 

dimensionet e propozuara nga (Clampitt, 1992), duke i modifikuar dhe përshtatur për kontekstin 

shqiptar. Komunikimi orgnizativ matet me ane te 8 dimesoneve te mëposhtme : 

1. Integrimi organizativ,  

2. Komunikimi i mbikëqyrësve,  

3. Reagimi personal,  

4. Informacioni i korporates, 

5. Klima e komunikimit, 

6. Komunikimi horizontal dhe informal, 

7. Cilësia e kanaleve të komunikimit, 

8. Komunikimi i vartësve. 

Ne seksionin e mëposhtem listohen te gjitha dimensionet bashke me pyetjet perkatese qe u janë 

dretjuar punonjëseve qe punojne ne aktivitetin bankar dhe ate te sigurimeve. Punonjësit që punojne 

në aktivitetin bankar dhe ate te sigurimeve  u është kërkuar që të vlerësojnë komunikimin e tyre 

organizativ  në një shkallë nga 1 në 5, ku 1 nenkupton “nuk jam absolutisht dakort” dhe 5 

nënkupton “jam plotësisht dakort”. 

 

3.4.2.1 Integrimi organizativ 

I referohet në cfare  mase  punonjësit janë në gjendje të identifikojnë veten e tyre si një pjesë 

përbërëse e organizatës  dhe  proceseve jetike te saj. Ky dimesnion është matur nepermjet pyetjeve 

te mëposhtme: 

1. Vlerësimi për progresin e punës sime më bëhet i njohur dhe ndahet me mua 

2. Të dhënat e personelit ndahen me mua 

3. Informacioni rreth politikave dhe qëllimeve të departamentit ku unë punoj ndahen me mua 

4. Informacioni rreth kërkesave të punës sime ndahet me mua 

5. Informacioni rreth përfitimeve dhe pagesave ndahet me mua 

 

3.4.2.2 Komunikimi i mbikëqyrësve 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

91 
 

Ky dimension  përfshin mënyrën në të cilën mbikëqyrësit  komunikojnë me punonjësit. Punonjësit e 

perceptojnë stilin dhe natyrën e komunikimit të  mbikëqyrësit  si të rëndësishme. Ky dimesion është 

matur nepermjet pyetjeve te mëposhtme : 

1. Supervizori im më dëgjon dhe më kushton vëmendje 

2. Supervizori ofron mbështetje dhe më udhëzon për zgjidhjen e problemeve të punës që unë 

kam  

3. Supervizori im ka besim te unë 

4. Supervizori im është i hapur ndaj ideve që unë i jap 

5. Kam supervizion në masën e duhur 

 

3.4.2.3 Reagimi personal 

Nënkupton shkallën në të cilën punonjësit janë të informuar rreth progresit dhe performancës apo  

planet e karrierës së tyre. Ky dimension eshtë kapur përmes pyetjeve në vijim :  

1. Marr informacion se si krahasohet puna ime me të tjerët 

2. Marr informacion se si vlerësohem nga të tjerët 

3. Marr feedback rreth përpjekjeve të mia në punë 

4. Vihen në dispozicion raporte se si menaxhohen problemet e punës   

5. Supervizorët e mi i dinë dhe i kuptojnë problemet e ndeshura nga vartësit 

 

3.4.2.4  Informacioni i korporates 

Kjo përfshin shkallën në të cilën punonjësve në mënyrë adekuate dhe transparente u komunikohen 

politikat, strategjite  e  organizatës. Ky dimesion është matur nepermjet pyetjeve te mëposhtme : 

1. Mua më jepet informacion rreth politikave dhe qëllimeve të kompanisë 

2. Mua me vihet në dispozicion dhe kam njohuri rreth vendimeve dhe politikave qeveritare qe 

kane ndikim mbi kompanine ku une punoj  

3. Me vihet ne dispozicion informacion rreth ndryshimeve ne organizaten tone 

4. Ka ne dispozicion informacion rreth gjendjes financiare te organizates 

5. Me vihet ne dispozicion informacion rreth arritjeve dhe/ose deshtimeve te organizatës 
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3.4.2.5  Klima e komunikimit 

Klima e komunikimit ka të bëjë me besimin, drejtësinë dhe transparencën e perceptuar nga ana e 

punonjësve për parimet e komunikimit që promovohen në organizatë. Ky dimension është matur 

nepermjet pyetjeve te mëposhtme : 

1. Komunikimi i organizatës motivon dhe stimulon entuziazëm për arritjen e qëllimeve  

2. Amëtarët e organizatës sime kanë aftësi të mëdha komunikuese 

3. Komunikimi i organizatës më bën të identifikohem apo të  ndihem pjesë vitale  e saj  

4. Marr në kohë informacionin e nevojshëm që më duhet për punën time 

5. Konfliktet zgjidhen saktë përmes kanaleve të duhura të komunikimit 

 

3.4.2.6  Komunikimi horizontal dhe informal 

Nënkupton rrjetet joformale dhe kanalet e komunikimit që zhvillohen përmes bashkëveprimit me 

anëtarë të tjere të organizatës. Ky dimesion  shndërrohet një ndjenjë të përkatësisë në grup-të 

anëtarëve të organizatës.  

1. Komunikimi grapevine (thashethem)   është aktiv në organizatën tonë 

2. Komunikimi horizantël me punonjësit e tjerë është i saktë dhe funksionon normalisht 

3. Praktikat e komunikimit janë parashikuar që të përshtaten edhe në periudha emergjencash 

4. Grupi i punës ku unë bëj pjesë është kompakt 

5. Komunikimi informal është aktiv dhe i saktë 

 

 

3.4.2.7  Cilësia e kanaleve të komunikimit 

 Ky dimension i referohet cilësisë së informacionit të përbashkët me punonjësit. Gjithashtu trajton 

kanale dhe mediume të cilat janë zgjedhur me qëllim përmirësimin e  shpejtësisë, saktësisë dhe 

përmbajtjes së komunikimit. Matja e ketij dimesioni është bere me ane te pyetjeve ne vijim : 

1. Publikimet , njoftimet e kompanisë sime janë interesante dhe të nevojshme 

2. Mbledhjet tona janë të mirë organizuara  

3. Direktivat dhe raportet janë të qarta dhe konçize 
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3.4.2.8  Komunikimi i vartësve 

Dimensioni i  komunikimit  të vartësve përfshin komunikimin drejtuar nga vartësi ndaj 

mbikëqyrësve të tyre.  I referohet mbështetjes si dhe besimit të drejtuar nga vartësi te mbikëqyrësi  i 

tij.  Matja e ketij dimensioni është bere me ane te pyetjeve ne vijim: 

1. Përgjithësisht mendimi ndaj cilësisë së komunikimit në organizatë është pozitiv, i 

shëndetshëm 

2. Në organizatën tonë komunikohet në masën e duhur 

3. Vartësit  i përgjigjen në kohë komunikimit nga lart- poshtë 

4. Vartësit i paraprijnë nevojave të mija për informacion 

5. Nuk kam mbingarkesë në komunikim 

6. Vartësit janë të prirur, të hapur, drejt zhvillimit, sugjerimeve dhe kritikave 

7. Vartësit  e  ndiejnë qe duhet të iniciojnë dhe zhvillojnë një komunikim nga poshtë- lart 

 

3.4.3 Angazhimi në punë 

 

Niveli i angazhimit dhe pasionit që shoqërojnë punën, karakterizohet nga Energjia, Përkushtimi dhe 

Përthithja nga puna.  

3.4.3.1 Energjia 

I referohet niveleve të larta të energjisë si  dhe  gatishmërinë për të investuar përpjekje në punën e 

dikujt. Matja e dimesionit të energjsë  është bere me ane te pyetjeve ne vijim  

1. Në punën time ndihem i tejmbushur me energji 

2. Në punën time ndihem i forte dhe me vrull 

3. Kur zgjohem në mëngjes shkoj me dëshirë në punë 

4. Mund të vazhdoj të punoj për një kohë të gjate e periudha të gjata gjatë ditës së punës  

5. Në punën time jam shumë i freskët, mendërisht e marr veten shpejt 

 

3.4.3.2 Përkushtimi 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

94 
 

Ka të bëjë me lindjen e sensit të rëndësisë ndaj punës, nga të ndjerit entuziast, krenar, i frymëzuar 

dhe i sfiduar nga puna. Perkushtimi  është  kapur përmes pyetjeve në vijim : 

1. Në punën time jam shumë këmbëngulës edhe kur gjërat nuk shkojnë mirë 

2. Puna që bëj më duket  me objektiva të qarta dhe kuptimplote 

3. Jam entuziast për punën që unë bëj 

4. Puna që bëj më frymëzon 

5. Jam krenar për punën që bëj 

6. Puna që bëj është sfiduese për mua  

 

3.4.3.4  Përthithja 

Ky dimension i referohet përqëndrimit dhe zhytjes totale në punë, si dhe vështirësisë në shkëputjen 

prej saj. Përthithja  është  kapur përmes pyetjeve në vijim : 

1. Kur unë punoj , koha fluturon 

2. Kur unë punoj, harroj gjithcka tjeter rreth meje 

3. Ndihem i lumtur kur unë punoj më intensivisht 

4. Ndihem i zhytur në punën time 

5. Kur punoj, puna me merr totalisht 

6. E kam të vështirë ta ndaj veten time nga puna 

        

3.5  Vlefshmëria dhe Besueshmëria e shkallëve të variablave në studim 

 

Si metodë për vlefshmërinë e instrumentit ëshët përdorur Vlefshmëria Direkte e Përballjes (Face 

Validity)  e rekomanduar nga Carmines dhe Zeller (1979). Në këtë studim shkallët e përdorura për 

të matur tre variablat  (kulturë, komunikim, angazhim ) iu nënshtruan një testi tjeter vlefshmërie 

duke marrë opinionin e ekspertëve të burimeve njerëzore në banka dhe akademikë, të cilët 

mbështetën me mendim dhe arsyetim logjik aftësinë për të matur  atë cfarë struktura teorike 

propozon.  

Një vlerësim i shumëfishtë duhet të vlerësohet për saktësinë dhe zbatueshmërinë e të dhënave të 

marra (Malhotra, Sung dhe Agarwal, 1992). Besueshmëria ka të bëjë me masën në të cilën një 

shkallë prodhon rezultate konsistente nëse matjet e përsëritura janë bërë. (Malhotra dhe Dash, 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

95 
 

2009). Matja e besueshmërisë së variablave në studim është bërë nëpërmjet vlefshmërisë së 

statistikës Cronbach alpha. Matja  e besueshmërisë së një variabli  është aftësia për të prodhuar 

rezultate konsistente  në subjektet e intervistuara të cilat janë matur në kushte të ngjashme.   

Vlefshmëria është matur nëpërmjet efektivitetit të përmbajtjes së shkallës. Vlefshmeria eshte matur 

permes “factor analysis”.  Analiza faktoriale është përdorur për reduktimin e të dhënave dhe për 

përgjithësimet.  

Analiza faktoriale në SPSS për të matur besueshmërinë dhe vlefshmërinë nxjerr rezulatet në lidhje 

me: 

 Factor loadings - Është komponenti themelor i analizës faktoriale. Vlera e këtij variabli 

duhet të jetë më e madhe se 0.6 në mënyrë që variabli që përftohet nga bashkimi i 5 apo 

më shumë variablave të ketë kuptim , faktor loading me te vogla se 4 konsiderohen te 

uleta ( Hair et al, 1998). 

 Komunaliteti - mund të konsiderohet edhe si besueshmëria e indikatorit. Komunaliteti 

eshte varianca e grupimit dhe bashkimit të elementëve matës , shkallës së secilit 

dimension brenda variablit kumulativ.  

 Vlera Eigen - Mat ndryshimin që pëson variabli që do të matet kur variablat e tjerë 

mbeten të pandryshueshëm. Vlera Eigen është një raport që shpreh rëndësinë shpjeguese 

të variablit që do të shpjegohet me variablat që do të përdoren në model.  

Për çdo variabël të modelit të ndërtuar janë përllogaritur elementët e vlefshmërisë dhe më pas është 

bërë analiza e mëtejshme për të vërtetuar hipotezat e ndërtuara në studimin tonë.  Të gjitha variablat 

në studim kanë rezultuar me  Factor loading >0.6 pra ndërtimi i tyre me qëllim analizën kanë 

kuptim dhe rendesi.   

Ne mënyrë që të realizohet analiza faktoriale, paraprakisht duhet të testohet nëse të dhënat kanë 

përshtatshmërinë për të realizuar analizën faktoriale. Ky test realizohet nëpërmjet testit të madhësisë 

së  përshtatshmërisë Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) . 

Madhësia Kaiser-Meyer-Olkin, KMO,  për përshtatshmërinë e kampionit varion mes 0 dhe 1, dhe sa 

më afër 1 të jenë vlerat aq më mirë. Minimumi i sugjeruar është një vlerë 0.6. 
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Matja Kaiser-Meyer-Olkin për përshtatshmërinë e kampionit ose zgjedhjes për kryerjen e një 

analize faktoriale prej 0,903 tregon se zgjedhja jonë vlerësohet mes një zgjedhjeje “me meritë” dhe 

një zgjedhjeje “shumë të mirë”.  

  

Tabela 3-6-1: Matja Kaiser-Meyer-Olkin dhe Testi Barlett për përshtatshmërinë e kampionit  

 

Testi i Bertletts dhe Kaiser-Meyer-Olkin                                                          

Matja Kaiser-Meyer-Olkin për përshtatshmërinë e kampionit 

  

0,903 

Testi i sfericitetit i Bartlet-it     

  

  

Approx. χ
2 5673.905 

Shkallët e lirisë 210 

Sig. 0,000 

 
      

Testi KMO tregoi se kampionimi është adekuat, ndërsa Testi Barlet tregoi se variablat kanë 

korrelacion të lartë dhe aftësinë për tu grupuar (vlera p=0.000 , më e vogël se sinjifikanca 0.05) 

Në këtë mënyrë vazhdojmë analizën për besueshmërinë dhe analizën faktoriale për të dhënat e 

instrumentit. 

3.5.1 Vlefshmëria dhe besueshmëria e shkallës së kulturës organizative  

 

Dimensionet e variablave të cilat matin kulturën organizative janë përmendur me modelin teorik. 

Shkalla për matjen e kulturës organizative u adoptua nga literatura (Wilderom& Vandenberg , 

2004). Shkalla konsiston në pesë dimensione . U realizua analiza faktoriale dhe Cronbach Alpa për 

besueshmërinë. Në studimin ekplorues, variabli shpjegues u aprovua  në 5 faktorë. Shkalla e 

kulturës organizative tregoi një Crombach Alpha= .797  

Tabela 3-6-2: Besueshmëria për variablin Kultura  Organizative   

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.797 5 

 

3.5.1.1.Autonomia 
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Faktori që etiketohet si variabli i autonomise perbehet nga 5 pyetje. Te gjithë pyetjet e ketij faktori 

kane nje loadingfaktor me te madh se 0.6 dhe prandaj janë mbajtur ne model. Autonomia nënkupton 

lirinë që kanë  punonjësit në organziatë. Ky dimesion perfshin  lirine që punojnesit te veprojne 

jashte rregullave, mundësine qe punonjësve u jepet  per te marre vendime per organizaten. Një 

organizatë me autonomi të fortë mund të interpretohet që mund  ketë një kulturë të shëndoshë 

organizative. Alpha Cronbach mat konsistencën e brendshme të variablit (autonomi në këtë rast) me 

anë të pesë pyetjeve respektive këtij variabli në pyetësor.  Ajo gjithashtu tregon një besueshmëri  

0,67, që konsiderohet si besueshmëri e lartë.  

 

Tabela 3-7: Autonomia- Vlefshmëria  dhe Besueshmëria  

 

Autonomia 

Vlera Eigen  2.20 

Besueshmeri e Treguesit 12.55 

Cronbach’s Alpha  0.67 

Variablat Faktor 

Loadings 

Ka liri për të punonjësit që të veprojnë edhe jashtë rregullave 0.86 

Ka liri që punonjësit të zbatojnë vendimet sipas këndvështrimit të tyre 0.82 

Punonjësit kanë ndikim të rëndësishëm vendimmarrës në punë 0.83 

Punonjësit kanë liri që ta planifikojnë vetë punën e tyre 0.61 

Punonjësve u jepet mundësia të paraqesin mendimet e tyre para se të merren vendimet 0.76 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha pyetjet e variablit autonomia kane nje faktor 

loading me te madh se 0.6 prandaj ato konsiderohen te jene te larta. Asnje nga pyetjet në pyetësor  

që lidhen me autonominë  nuk është hequr  nga modeli dhe teoria e zhvilluar nga Wliderom dhe 

Vandernberg (2004) u konformoni edhe ne këtë studim. Prandaj variabli i autonomise rezultoi  i 

besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e kulturës organizative. 

3.5.1.2  Orientimi i jashtëm 

Faktori që etikohet si variabli i orientimit te jashtem  perbehet nga 6 pyetje. Te gjithë  pyetjet e ketij 

faktori kane nje loadingfaktor me te madh se 0.6 dhe prandaj janë mbajtur ne model. Orientimi i 

jashtëm është i matur nepermejt ndryshimeve në mjedisin e jashtëm dhe se sa organizata u 
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pergjigjet ketyre ndryshimeve ne kohe dhe me eficence.  Ky faktor ka nje Cronbach Alpha te 

barabarte me 0.83, e  cila tregon nje besueshmeri  të lartë te variablit te orentimit te jashtem.  

Tabela 3-8: Orientimi i jashtëm - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria  

Orientimi i jashtëm 

Vlera Eigen  3.27 

Besueshmeri e Treguesit 18.80 

Cronbach’s Alpha  0.83 

Variablat Faktor 

Loadings 

Reagimi ndaj ndryshimeve te tregut është i shpejtë 0.63 

U kushtohet vënmëndje identifikimit të dëshirave  dhe nevojave të klientëve 0.67 

Ka trajtim dhe procedure të dedikuar klientëve të rinj 0.68 

Punohet për të përmirësuar pozicionin në treg 0.78 

Punohet për trainimin e stafit që në mënyrë të plotë të tërheqin informacionin 

nga klientet se cfarë duan të shohin të përmirësuar 

0.75 

Ka avantazh ndaj konkurentëve të tjerë lokal 0.61 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha pyetjet e variablit orientimi i jashtem janë te 

larta pra të gjithë pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme. Prandaj variabli i Orientimi i jashtëm  

është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e kulturës organizative. 

3.5.1.3  Bashkëpunimi mes departamenteve 

Bashkëpunimi mes departamenteve është  një tjetër faktor në ndërtimin e kulturës organizative. Ai 

përbëhet nga pyetje të tilla si është bashkëpunimi midis departamenteve, shkëmbimin e dobishëm të 

informacionit midis departamenteve, mbështetje ndërmjet departamenteve për zgjidhjen e 

problemeve të njëri-tjetrit dhe komunikimin e ndërsjellë ndërmjet shefave të departamenteve.  

Ky faktor vlerëson nëse bashkëpunimi mes departamenteve është i mire dhe ndihmon ne ndërtimin 

e një kulture të shëndoshë organizative ne organizate. 

Tabela 3-9: Bashkëpunimi mes departamenteve - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria   

 

Bashkëpunimi mes departamenteve 
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Vlera Eigen  3.04 

Besueshmeri e Treguesit 76.05 

Cronbach’s Alpha  0.84 

Variablat Faktor Loadings 

Ka bashkëpunim të frutshëm ndërmjet departamenteve 0.82 

Ka shkëmbim informacioni ndërmjet departamenteve 0.83 

Departamentet mbështetin njëri tjetrin në zgjidhjen e problemeve 0.88 

Ka komunikim të ndërsjellë ndërmjet shefave të departamenteve 0.77 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjithë dimesionet e variablit bashkëpunimi mes 

departamenteve janë te larta pra asnje nga elementet nuk është hequr nga modeli. Prandaj variabli i 

bashkëpunimi mes departamenteve është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e 

kulturës organizative.  

3.5.1.4  Orientimi i Burimeve Njerëzore 

Faktori i katërt në kulturën organizative eshtë orientim i burimeve njerëzore. Sipas te dhenave te 

SPSS ky faktor ka marrë një rezultat të lartë mbi besueshmërinë e varaiblit prej  0.69 

Tabela 3-10: Orientimi i Burimeve Njerëzore - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria   

Orientimi i Burimeve Njerëzore 

Vlera Eigen  2.05 

Besueshmeri e Treguesit 68.24 

Cronbach’s Alpha  0.69 

Variablat Faktor Loadings 

Vlerësimi i performancës merret shumë seriozisht 0.75 

Punonjësit kanë informacionin e duhur dhe të nevojshëm për funksionet që 

kryejnë 

0.64 

Seleksionimi i punonjësve të rinj bëhet me shumë kujdes 0.78 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimesionet e variablit Orientimi i Burimeve 

Njerëzore janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme . Prandaj variabli 

Orientimi i Burimeve Njerëzore është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e 

kulturës organizative per bizneset qe operojne ne tregun financiar. Ky element është vertetuar edhe 

ne studimin e Widerom and Vandernberg (2004). 
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3.5.1.5  Orientimi drejt përmirësimit 

Faktori i pestë qe mat kulturën organziative është orientimi drejt përmiresimit. Një organizatë që ka 

një kulturë të shëndoshë organizative gjithmonë tregon një prirje për të përmirësuar duke 

monitoruar nga afër punën e të punësuarve, kërkon qe  punonjësve tu ofrohet mundesia per tu 

permiresuar etj.  Të gjitha variablat kanë regjistruar një besueshmëri të lartë  prej 0.63. 

Tabela 3-11: Orientimi drejt përmirësimit - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria   

Orientimi drejt përmirësimit 

Vlera Eigen  1.94 

Besueshmeri e Treguesit 64.62 

Cronbach’s Alpha  0.63 

Variablat Faktor Loadings 

Punonjësit e monitorojnë sipas mënyrrës së tyre punën që kanë për të kryer 0.69 

Punonjësit kërkojnë mundësi për përmirësimin e orgaizatës 0.82 

Ka iniciativa nga punonjësit për të përmirësuar bërjen e punës 0.77 

 

Te dhënat e tabeles se mësiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit orientimi drejt 

përmirësimit janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme. Prandaj variabli i 

orientimi drejt përmirësimit është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e kulturës 

organizative per bizneset qe operojne ne tregun financiar. Ky element është vertetuar edhe ne 

studimin e Wilderom and Vandernberg (2004). 

3.5.2 Vlefshmëria dhe besueshmëria e shkallës së komunikimit organizativ  

 

Dimensionet e variablave të cilat matin kulturën organizative janë përmendur me modelin teorik . 

Shkalla për matjen e komunikimit  u adoptua nga literatura (Clampit &Downs, 1992 ). Shkalla 

konsiston në tetë dimensione. U realizua analiza faktoriale dhe Cronbach Alpa për besueshmërinë. 

Në studimin eksplorues, variablat shpjegues u aprovua në 8 faktorë. Shkalla e kulturës organizative 

tregoi një Crombach Alpha =  0.921 ( besueshmeri shume e larte). 

Besueshmëria per variablin Komunikimi Organizativ   

Reliability Statistics 
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Cronbach's 

Alpha N of Items 

.921 8 

 

3.5.2.1.   Integrimi organizativ 

Faktori i pare qe mat komunikimin organizativ është integrimi organizativ. Ky faktor përfshin 

variabla të tilla si: informacioni në lidhje me progresin e punonjësve është i njohur dhe i ndarë, 

informacion në lidhje me qëllimet dhe politikat e departamentit, dhe informacion në lidhje me 

kërkesat e punës dhe përfitimet  është njohur dhe është ndare me punonjësit. Të gjitha variablat 

kanë regjistruar një besueshmëri të lartë  prej 0.78. 

Tabela 3-12: Integrimi organizativ - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria   

Integrimi organizativ 

Vlera Eigen  2.75 

Besueshmeri e Treguesit 54.92 

Cronbach’s Alpha  0.78 

Variablat Faktor Loadings 

Vlerësimi për progresin e punës sime më bëhet i njohur dhe ndahet me mua 0.64 

Të dhënat e personelit ndahen me mua 0.65 

Informacioni rreth politikave dhe qëllimeve të departamentit ku unë punoj 

ndahen me mua 

0.75 

Informacioni rreth kërkesave të punës sime ndahet me mua 0.80 

Informacioni rreth përfitimeve dhe pagesave ndahet me mua 0.63 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit Integrimi organizativ 

janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme. Prandaj variabli i Integrimi 

organizativ është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e komunikimit  organizativ.  

 

3.5.2.2.  Komunikimi i mbikëqyrësve 

Faktori i dyte qe mat komunikimin organizativ është komunikimi i mbikëqyrësve. Ky faktor 

përfshin variabla të tilla si aftësia e mbikëqyreseve per te dëgjuar , aftësia e tyre për të ofruar 
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udhëzime për zgjidhjen e problemeve të punës, besimi i dhuruar nga mbikëqyrësi, sasinë e 

mbikëqyrjes. Të gjitha variablat kanë regjistruar një besueshmëri të lartë  prej 0.84. 

 

Tabela 3-13:  Komunikimi i mbikëqyrësve - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria   

Komunikimi i mbikëqyrësve 

Vlera Eigen  3.56 

Besueshmeri e Treguesit 71.17 

Cronbach’s Alpha  0.84 

Variablat Faktor Loadings 

Supervizori im më dëgjon dhe më kushton vëmëndje 0.81 

Supervizori ofron mbështetje dhe më udhëzon për zgjidhjen e problemeve të 

punës që unë kam 

0.85 

Supervizori im ka besim te unë 0.79 

Supervizori im është i hapur ndaj ideve që unë i jap 0.86 

Kam supervizion në masën e duhur 0.69 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit Komunikimi i 

mbikëqyrësve janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme. Prandaj variabli i 

Komunikimi i mbikëqyrësve është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e 

komunikimit organizativ.  

 

3.5.2.3.  Reagimi personal 

Faktori i reagimit personal përfshin variabla të tilla si informacione të ofruara për punën në 

krahasim me të tjerët, informacioni në lidhje me mënyrën se si një punonjës është gjykuar nga të 

tjerët, eprorët e dinë dhe i kuptojnë problemet me të cilat përballen vartësit. Të gjitha variablat kanë 

rregjistruar një besueshmëri të lartë  prej 0.78. 

Tabela 3-14: Reagimi personal - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria   

 

Reagimi personal 

Vlera Eigen  2.84 
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Besueshmeri e Treguesit 56.80 

Cronbach’s Alpha  0.77 

Variablat Faktor Loadings 

Marr informacion se si krahasohet puna ime me të tjerët 0.69 

Marr informacion se si vlerësohem nga të tjerët 0.67 

Marr feedback rreth përpjekjeve të mia në punë 0.67 

Vihen në dispozicion raporte se si menaxhohen problemet e punës 0.63 

Supervizorët e mi i dinë dhe i kuptojnë problemet e ndeshura nga vartësit 0.69 

 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit reagimi personal janë 

te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme. Prandaj variabli i reagimi personal 

është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm.  

 

3.5.2.4.  Informacioni i korporates 

Kënaqësia e të punësuarit për dimensionin e informacionit të korporatave përfshin variabla të tilla si 

informacion në lidhje me politikat dhe qëllimet e kompanisë; informacion në lidhje me ndryshimet 

që ndikojnë në organizate, ndarjen e informacionit në lidhje me te dhënat financiare, suksesi dhe 

dështimet e organizatës etj. Ky faktor kap shkallën në të cilën një punonjësi i  është dhënë 

informacion në lidhje me qëllimet, pozicionin e organizatës dhe strategjitë në përgjithësi. 

 

Tabela 3-15: Informacioni i korporates - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria   

  

Informacioni i korporates 

Vlera Eigen  3.81 

Besueshmeri e Treguesit 63.60 

Cronbach’s Alpha  0.84 

Variablat Faktor 

Loadings 

Mua më jepet informacion rreth politikave dhe qëllimeve të kompanisë 0.62 

Mua me vihet në dispozicion dhe kam njohuri rreth vendimeve dhe politikave 

qeveritare qe kane ndikim mbi kompanine ku une punoj 

0.63 

Me vihet ne dispozicion informacion rreth ndryshimeve ne organizaten tone 0.60 
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Ka ne dispozicion informacion rreth gjendjes financiare te organizates 0.64 

Me vihet ne dispozicion informacion rreth arritjeve dhe/ose deshtimeve te organizatës 0.72 

 

 

Te dhënat e tabeles se mësiperme tregojne se të gjitha dimesionet e variablit Informacioni i 

korporates janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme. Prandaj variabli  

Informacioni i korporates është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e komunikimit 

organizativ per bizneset qe operojnë ne tregun financiar.  

 

3.5.2.5. Klima e komunikimit 

Faktori i Klimës  së  komunikimit përbëhet nga pyetje  të tilla si: roli i komunikimit të organizatës 

në motivimin e punonjësit për përmbushjen e qëllimeve organizative, aftësinë e njerëzve për të 

vepruar, roli i komunikimit të organizatës si pjesë integrale , aftësia e njerëzve në një organizatë per 

te komunikuar si dhe zgjidhja e konflikteve organizative përmes kanaleve përkatëse te 

komunikimit. 

 

Tabela 3-16: Klima e komunikimit - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria   

Klima e komunikimit 

Vlera Eigen  3.27 

Besueshmeri e Treguesit 65.44 

Cronbach’s Alpha  0.83 

Variablat Faktor Loadings 

Komunikimi i organizatës motivon dhe stimulon entusiazëm për arritjen e qëllimeve 0.63 

Amëtarët e organizatës sime kanë aftësi të mëdha komunikuese 0.68 

Komunikimi i organizatës më bën të identifikohem apo të  ndihem pjesë vitale  e saj 0.83 

Marr në kohë informacionin e nevojshëm që më duhet për punën time 0.64 

Konfliktet zgjidhen saktë përmes kanaleve të duhura të komunikimit 0.63 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit Klima e komunikimit 

janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme. Prandaj variabli i Klima e 

komunikimit është gjetur të jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e komunikimit organizativ.  



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

105 
 

 

3.5.2.6. Komunikimi horizontal dhe informal 

Ky dimension fokusohet në komunikimin horizontal dhe informal te punonjësve ne organizate. Ai 

përfshin rrjedhën e komunikimit horizontal dhe përshtatjen e praktikave të komunikimit për të 

trajtuar emergjencat, pajtueshmërinë e grupeve të punës etj. Ky faktor luan një rol të rëndësishëm 

në përcaktimin e komunikimit ne organizate dhe nivelit te kënaqesise. 

Tabela 3-17: Klima e komunikimit - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria 

Komunikimi horizontal dhe informal 

Vlera Eigen  2.28 

Besueshmeri e Treguesit 2.28 

Cronbach’s Alpha  0.70 

Variablat Faktor Loadings 

Komunikimi grapevine (thashethem)   është aktiv në organizatën tonë 0.60 

Komunikimi horizantël me punonjësit e tjerë është i saktë dhe funksionon normalisht 0.70 

Praktikat e komunikimit janë parashikuar që të përshtaten edhe në periudha 

emergjencash 

0.69 

Grupi i punës ku unë bëj pjesë është kompakt 0.98 

Komunikimi informal është aktiv dhe i saktë 0.69 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit komunikim horizontal 

dhe informal janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme.  

 

3.5.2.7.  Cilësia e kanaleve të komunikimit 

Dimensioni i cilësisë së medias përfshin variabla si publikimet e kompanisë dhe dobia e tyre, 

takimet janë organizuar mirë, direktivat e shkruara dhe raportet janë të qarta dhe koncize, pra 

qëndrimet ndaj komunikimit janë te shëndetshme. 

Tabela 3-18: Cilësia e kanaleve të komunikimit - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria 

Cilësia e kanaleve të komunikimit 

Vlera Eigen  2.32 

Besueshmeri e Treguesit 77.48 
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Cronbach’s Alpha  0.73 

Variablat Faktor Loadings 

Publikimet , njoftimet e kompanisë sime janë interesante dhe nevojshme 0.79 

Mbledhjet tona janë të mirë organizuara 0.87 

Direktivat dhe raportet janë të qarta dhe konçize 0.78 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit Cilësia e kanaleve të 

komunikimit janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme.  

 

3.5.2.8.   Komunikimi i vartësve 

Dimesioni i  komunikimit  të vartësve përfshin komunikimin drejtuar nga vartësi ndaj mbikëqyrësve 

të tyre.  Ai i referohet mbështetjes si dhe besimin e drejtuar nga vartësi për tek mbikëqyrësi  i tij. Të 

gjitha variablat kanë rregjistruar një besueshmëri të lartë  prej 0.88. 

Tabela 3-19: Komunikimi i vartësve - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria 

Komunikimi i vartësve 

Vlera Eigen  3.99 

Besueshmeri e Treguesit 56.98 

Cronbach’s Alpha  0.88 

Variablat Faktor Loadings 

Përgjithësisht mendimi ndaj cilësisë së komunikimit në organizatë është pozitiv, i 

shëndetshëm 

0.73 

Në organizatën tonë komunikohet në masën e duhur 0.74 

Vartësit  i përgjigjen në kohë komunikimit nga lart- poshtë 0.73 

Vartësit i paraprijnë nevojave të mija për informacion 0.62 

Nuk kam mbingarkesë në komunikim 0.67 

Vartësit janë të prirur, të hapur,  drejt zhvillimit, sugjerimeve dhe kritikave 0.68 

Vartësit  e  ndiejnë qe duhet të iniciojnë dhe zhvillojnë një komunikim nga poshtë- lart 0.61 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit Komunikimi i 

vartësve janë te larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme.  
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3.5.3 Vlefshmëria dhe besueshmëria e shkallës së angazhimit të punonjësve  

 

Dimensionet e variablave të cilat matin angazhimin  janë përmendur me modelin teorik . Shkalla 

për matjen e angazhimit  u adoptua nga literatura (Scaufeli et al , 2002). Shkalla konsiston në tre 

dimensione. U realizua analiza faktoriale dhe Cronbach Alpa për besueshmërinë. Shkalla e 

angazhimit  tregoi një Crombach Alpha=0.885 ( shkalle e larte besueshmerie) . 

Besueshmëria per variablin Angazhimi i punonjesve 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.885 3 

 

 

3.5.3.1.   Energjia 

Dimensioni i energjisë nënkupton entuziazmin dhe energjinë që punonjësit kur janë të  angazhuar 

sjellin në punën e tyre. Ky faktor ka regjistruar një besueshmëri 0,764. 

Tabela 3-20: Energjia - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria 

Energjia 

Vlera Eigen  3.35 

Besueshmeri e Treguesit 63.84 

Cronbach’s Alpha  0.85 

Variablat Faktor Loadings 

Në punën time ndihem i tejmbushur me energji 0.83 

Në punën time ndihem i forte dhe me vrull 0.70 

Kur zgjohem në mëngjes shkoj me dëshirë në punë 0.69 

Mund të vazhdoje ttë punoj për kohë të gjate e periudha të gjata gjatë ditës së punës 0.62 

Në punën time jam shumë i freskët, mendërsiht, e marr veten shpejt 0.68 
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Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit Energjia janë me te 

larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme.  

 

3.5.3.2.  Përkushtimi 

Faktori i përkushtimit kontribuon maksimalisht ne angazhimin në punë te punonjësve. Ka të bëjë 

me lindjen e sensit të rëndësisë ndaj punës, nga të ndjerit entuziast, krenar, i frymëzuar dhe i sfiduar 

nga puna. Ky faktor ka regjistruar një besueshmërinë prej 0,764.  

 

Tabela 3-21: Përkushtimi - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria 

Përkushtimi 

Vlera Eigen  3.87 

Besueshmeri e Treguesit 64.54 

Cronbach’s Alpha  0.87 

Variablat Faktor Loadings 

Në punën time jam shumë këmbëngulës edhe kur gjërat nuk shkojnë mirë 0.65 

Puna që bëj më duket  me objektiva të qarta dhe kuptimplote 0.82 

Jam entuziast për punën që unë bëj 0.74 

Puna që bëj më frymëzon 0.64 

Jam krenar për punën që bëj 0.65 

Puna që bëj është sfiduese për mua 0.67 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimesionet e variablit perkushtimi janë te 

larta pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme.  

 

3.5.3.3.   Përthithja 

Përthithja është një faktor i rëndësishëm i angazhimit të punonjësve dhe  përfshin variabla të tilla si 

koha, si ndihen punonjësit kur punojnë intensivisht etj. Ky faktor ka rregjistruar një besueshmëri 

0,89 

Tabela 3-22: Përthithja  - Vlefshmëria  dhe Besueshmëria 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

109 
 

Përthithja 

Vlera Eigen  3.72 

Besueshmeri e Treguesit 61.97 

Cronbach’s Alpha  0.89 

Variablat Faktor Loadings 

Kur unë punoj , koha fluturon 0.76 

Kur unë punoj, harroj gjithcka tjeter rreth meje 0.80 

Ndihem i lumtur kur unë punoj me intensivisht 0.74 

Ndihem i zhytur në punën time 0.74 

Kur punoj, puna me merr totalisht 0.85 

E kam të vështirë ta ndaj veten time nga puna 0.64 

 

Te dhënat e tabeles se mesiperme tregojne se te gjitha dimensionet e variablit perthithja janë te larta 

pra të gjitha pyetjet vazhdojnë analizën e mëtejshme. Prandaj variabli i perthithjes është gjetur të 

jetë i besueshëm dhe i vlefshëm për matjen e angazhimit të punonjësve. 

    

3.6  Proçedura e përgjithësimit të  rezultateve  

 

Hapi tjetër perpara pergatitjes së analizave te synuara do të jetë pergjithesimi i rezultateve (Vijay 

VERMA 2008).  Pergjithesimi i duhur i të dhënave të studimit është i rëndësishëm për të siguruar 

përfaqësueshmërinë e të dhënave të studimit dhe për të parandaluar anshmërinë e shkaktuar nga 

mospërgjigjet. Madhesia e mospërgjigjes do te percaktohet ne seksionin e mëposhtem. Të gjitha 

analizat e bazuara mbi të dhënat e studimit duhet të aplikojnë drejt peshat e kampionit për të 

siguruar vlefshmërinë e gjetjeve të studimit, sidomos për një studim qe kerkon perpunimin e shume 

pyetjeve te ndryshme. 

Në çdo studim, çdo individ ka një mundësi per tu perfshire ne anketë (të njohur si probabiliteti i 

përfshirjes) që të përzgjidhet në kampion. Përgjigjet duhen peshuar (në thelb, me inversin e 

probabilitetit të përfshirjes) që të jenë përfaqësuese. Për shembull, nëse një individ i caktuar ishte 

përzgjedhur në kampion me një probabilitet prej 0.001, atëherë përfaqëson 1,000 individë të 

ngjashëm në popullsinë bazë.  
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Për rrjedhojë, përgjigjet  për të gjitha pyetjet duhen shumëzuar me 1,000 që të jenë përfaqësuese. 

Nëse një individ tjetër i caktuar përzgjidhet me një probabilitet prej 0.002, atëherë përfaqëson 500 

individë të ngjashëm në popullsinë bazë dhe për rrjedhojë merr një peshë prej 500. 

Përfaqësueshmëria nënkupton aftësinë për ta zgjeruar kampionin në popullsinë bazë. Meqenëse 

kampionet përzgjidhen në mënyrë të pavarur në çdo zonë studimi, ato janë përfaqësuese për zonat e 

tyre përkatëse, nëse peshohen si duhet. Nëse çdo kampion individual është përfaqësues për zonën e 

tij, atëherë kampioni tërësor i vendit është përfaqësues për gjithe Shqiperine. Për rrjedhojë, 

kampioni i anketës së ndërtuar  është përfaqësues  për sektorin financiar në vend. 

Një nga elementet per te rritur nivelin e saktesise se te dhenave te marra ne studim është matja e 

shkalles se mospërgjigjes se anketës.  Me poshte paraqitet formula për te llogaritur madhesine e 

mospërgjigjes se anketave: 
4
 

Formula per llogaritjen e shkalles se mospërgjigjes është si me poshte: 

                               
                        

                  
         

   

   
    

    

Ashtu si në të gjitha anketat, edhe në rastin e bazës së të dhënave te autorit ishte e zakonshme që të 

anketuarit të bënin gabime gjatë dhënies së përgjigjeve dhe anketuesit gjatë regjistrimit të tyre, gjë 

që rezultoi që një pjesë e të dhënave të ishin të pavlefshme.  Gjithashtu, ka qenë e zakonshme që 

disa vlera brenda rangjeve të caktuara të konsideroheshin si të pavlefshme, pasi ato nuk 

përputheshin me vlera të tjera të pyetësorit, me informacionin ndihmës apo me përkufizimet. Për të 

lokalizuar këto gabime u hartuan rregullat e paracaktuara të editimit. Për shembull, rregulli që 

përcakton se një person  nuk mund te këtë vite pune ne organizaten aktuale me shume se vitet e 

eksperiences se punes ne total.  

Mospërgjigja dhe mospërputhja mund të rezultojnë në njëanshmëri dhe probleme gjatë analizës së 

të dhënave, kështu që është e rëndësishme që korrigjimi i tyre të bëhet përpara se të dhënat të 

përdoren për analiza të mëtejshme. Gjithashtu, kjo gjë parandalon aplikimin e metodave të 

ndryshme të editimit dhe imputimit, gjë që mund të rezultojë në vlerësime të pakrahasueshme ose 

kontradiktore. 

                                                           
4
 Sharon Lohr, Sampling Design , faqe 340 
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Për të shmangur krijimin e njëanshmërisë, metoda e imputimit të te gjitha rasteve qe janë hasur 

është  bazuar tek struktura e pyetjes dhe veçoritë e shpërndarjes së të dhënave të marra në analizë. 

Gjithashtu, duhet të merret parasysh mundësia se të dhënat që mungojnë nuk janë lënë boshe në 

mënyrë rastësore, dhe disa njerëz janë më shumë të prirur që të japin përgjigje jo të vlefshme.  

Metodat e imputimit me ngjashmëri janë të përshtatshme për këto lloj të dhënash pasi mund të 

trajtojnë njëkohësisht variablat kategorike dhe numerike dhe, nëse aplikohen saktë, këto metoda 

mund të vlerësojnë me saktësi veçoritë e shpërndarjes së të dhënave. 

Metodat e imputimit me ngjashmëri shtrihen lehtësisht në aplikimet me shumë variabla, ku disa 

variabla imputohen bashkërisht, duke lejuar zbatimin e kufizimeve komplekse të editimit. Kjo 

nënkupton vendosjen e rregullave të paracaktuara dhe garanton që vlerat e imputuara të respektojnë 

rregullat e editimit. 

Ekspertët, të cilët punojnë me baza të dhënash që përmbajnë vlera të imputuara, duhet të tregojnë 

kujdes, dhe në analizat e tyre të jenë të vetëdijshëm për shkallën e imputimit të variablave, si dhe 

hollësitë e procedurave që ndiqen.  Për te pastruar te dhënat është përdorur Concord Java.  

Procesi i pastrimit mund te pershkruhet me dy hapa: 

i) Editimi , i cili konsiston ne lokalizimin e gabimit ne mbledhjen e te dhenanve. Vlerat 

munguese janë konsideruar si gabime ose si vlera jashte rangut te lejuar.  

ii) Imputimit i vlerave te lokalizuara dhe i vlerave te munguara. Ky është hapi i korrektimit te 

te dhenave.  

Keto veprime janë kryer duke perdorur funksionet e programit ConcordJava (moduli Scia) i cili 

përdor menyren probabilistike Fellegi-Holt.  

 

3.7  Përpunimi i të dhënave   

 

Teknika të ndryshme dhe të përshtatshme të analizës statistikore janë përdorur për të analizuar të 

dhënat. Analiza Univariate, bivariate dhe analizat multivariate janë përdorur në varësi të natyrës së 

variablave dhe objektivave të studimit të autorit. 

Për analizën e të dhënave të mbledhura me anë të pyetsorëve është përdorur Paketa Statistikore 

për Shkencat Sociale (SPSS version 17.0). Studiues të ndryshem e cilësojnë si programin më të 

përshatshëm duke marrë parsysh natyrën e të dhënave si dhe analizat që do të realizohen.   
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SPSS ka aftësi të mëdha dhe fleksibilitetet në analizën e të dhënave dhe gjenerimin të një game të 

pakufizuar të rezultateve të thjeshta dhe të sofistikuara statistikore, duke përfshirë tabelat e thjeshta 

të shpërndarjes si frekuencat, grafikët, përqindje etj. 

Paketa ka kapacitet ekzekutimi të analizave shkencore të tilla si: analiza e variancës (Anova), testet 

statistikore Chi square (Hi katror), analiza të  shumëllojshme, korrelacioni dhe analiza e regresionit, 

testet e hipotezave statistikore etj. 

Duke marrë parasysh se të dhënat që do të përpunojmë janë kryesisht kategorike, paketa e zgjedhur 

SPSS konsiderohet ideale për përdorim në përpunimin e të dhënave dhe analizën e tyre.  

Të gjitha testet statistikore dhe analizat (Analiza Univariate, Analiza Bivariate, Analiza 

Korrelacionit, Analiza Regresive) janë realizuar me programin SPSS. 

Analiza univariate (David R. Anderson, Dennis J. Sweeney, Thomas A. Williams -2008)  i 

referohet analizës në të cilën ka një variabël të vetëm. Në këtë studim, analiza univariate është 

përdorur për të identifikuar karakteristikat përshkruese të të dhënave të tilla si gjinia, grup- mosha, 

niveli më i lartë i arsimit të marrë , pozicionit të punes në organizatë, vitet e punës në organizatë 

dhe ne gjithe eksperiencen e tij si dhe kategoritë e bankave apo institucioneve te sigurimeve, janë 

identifikuar duke përdorur analizen univariate. 

Analiza bivariate përfshin analizën e njëkohshme të dy variablave, ajo është ndërmarrë për 

të vendosur nëse ekzison ndonje lidhje midis dy apo me shume variablave. Për ketë qellim janë 

përdorur korrelacioni dhe ANOVA  për të realizuar analizën bivariate te ketij studimi.  

Analiza e korrelacionit (David R. Anderson, Dennis J. Sweeney, Thomas A. Williams -

2008)  perdoret ne rastet kur autore te ndryshem nuk janë te interesuar aq per ekuacionin qe lidh 2 

apo me shume variabla, por per matjen e shkalles se fortesise se lidhjes midis tyre. Per matjen e 

fortesise se lidhjes midis variablave perdoret nje procedure statistikore  qe mban emrin analiza 

korrelative. Per te studiuar lidhjen e variablave merret koeficenti i korrelacionit. Vlerat e koeficentit 

te korrelacionit janë nga -1 deri +1. Vlera e tij +1 tregon se te dy variablat kanë nje lidhje lineare te 

plote dhe ne te njejtin drejtim.  Pra me rritjen e vlerave te njerit prej variablave vlerat e variablit 

tjeter do te rriten. 

Vlera -1 e koeficentit te korrelacionit tregon se variablat janë te lidhur me njeri tjetrin  lienarisht por 

ne drejtime te kunderta. Ne këtë rast te gjitha pikat shtrihen ne nje vije te drejte me koeficent kendor 

negativ. 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

113 
 

Ndersa vlera e koeficentit 0 tregon se variablat nuk janë te lidhur  linearisht me njeri tjetrin, pasi 

mundet qe midis tyre te ekzistoje nje lidhje vije-perkulet apo ndonje lidhje tjeter funksionale, kurse 

kur vlera e tij është afer zeros tregon qe variablat me njeri tjetrin kane nje lidhje lineare te dobet. 

 

Analiza  regresive (Charles J. Geyer-2001)  është nje procedure statistikore e cila mund te 

perdoret per te shprehur lidhjen qe ekzison midis variablave me ane te nje modeli matematikor. Ne 

perpudhje me terminologjine e regresionit, variabli qe parashikohet me anen e ekuacionit 

matematikor quhet variabel i varur. Kurse variabli ose variablat te cilat perdoren per te parashikuar 

vleren e variabit te varur quhen variabël/variabla te pavuarura. Autori do të përdorë analizën 

regresive për të treguar dhe matur lidhjen që ekziston midis angazhimit (variabël i varur) dhe 

kulturës e komunikimit si variabla të pavarur.   

 

 

3.8  Konsiderata Etike 

 

Konfidencialiteti statistikor, që është mbrojtja e të dhënave që lidhen me çdo person qe është 

intervistuar, përgjigjet e te cileve janë marrë direkt për qëllime statistikore si  dhe perpunimi i te 

dhenave do te behet ne ate menyre te tille qe te mos te shkele  të drejtën e konfidencialitetit. Ajo 

nënkupton parandalimin e përdorimit jostatistikor  të të  dhënave të  marra dhe zbulimin e  

personave te cilet janë pergjigjur pyetesorit te drejtuar nga autori. Te dhënat e perdorura nga autori 

nuk mund qe : 

 Te identifikohen ne menyre te drejteperdrejte –Identifikim i drejtpërdrejtë quhet kur një 

person i intervistuar identifikohet drejtpërdrejt nga emri, adresa ose ndonjë numër 

identifikimi i njohur nga te tjeret. 

 Te identifikohen ne menyre te tërthortë - Identifikimi i tërthortë është mundësia për të 

kuptuar identitetin e një te intervistuari dhe te dhënat do te publikohen ne ndarje prej me 

shume se 3 indivdesh  ne nje kategori. 
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KAPITULLI IV-ANALIZA E REZULTATEVE DHE GJETJET KRYESORE 

 

Hyrje 

Në këtë kapitull, të dhënat e marra nga të anketuarit në sektorin financiar janë përdorur për të 

vazhduar analizën me qëllim arritjen e objektivave të studimit. Përgjigjet e marra nga  këta punonjës 

do të përdoren për të testuar modelin teorik.  

Në pjesën e parë paraqiten të dhënat  në lidhje me përshkrimin e profilit demografik të të 

anketuarve ( gjinia, arsimi , mosha, niveli arsimor, vitet e punës në kompani dhe eksperienca në 

punë) .  

Në pjesën e dyte fokusohemi te analiza përshkruese e variablave kryesorë ( Mesatare , Devijim 

Standard) ,  me qëllim identifikimin e ndikimit që ka secili dimension ( 5 dimensione të kulturës; 8 

dimensione të komunikimit dhe 3 dimensione të angazhimit) te variabli respektiv (kultura, 

komunikimi dhe angazhimi). Te dhënat u perpunuan nepermjet programit SPSS version 17.0 .  

Në pjesën e tretë të analizës së të dhënave të grumbulluara, u realizua analiza faktoriale e variablave 

të pavarur ( kultura organizative dhe komunikimi) me variablin e varur ( anazhimi i punonjësve) për 

të matur shkallën e ndikimit të tyre.  Analiza realizohet nëpërmjet regresionit linear të shumfishtë.  

Për analizën e regresionit linear të shumfishtë janë ndërtuar variablat e pavarur ( kultura dhe 

komunikimi) si dhe variabli i varur (angazhimi i përbërë nga tre dimensionet: energjia, përkushtimi 

dhe përthithja) si më poshtë:   
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Këta tregues janë ndertuar për ti dhënë përgjigje pyetjeve kërkimore të ngritura në këtë studim. 

 

4.1  Profili Demografik i të Intervistuarit 

 

Profili demografik i të anketuarve studiohet nëpërmjet  moshës, gjinisë, nivelit të shkollimit, 

kohëzgjatjes së qëndrimit në kompani dhe  vjeterisisë në punë.  Rezultatet e anketimit në lidhje me 

pyetjen: Në cilin aktivitet të sektorit financiar bëni pjese? - jepen në grafikun e mëposhtëm .  

 

Figura 4-1: Numri i të anketuarve  sipas organizatës në %  

 

Grafiku i mësipërm paraqet se rreth 66% e te anketuarve, pjesë e sektorit financiar , janë punonjës 

banke. Rreth 27 % e te anketuarve janë punonjës të kompanive të  sigurimeve dhe 7% janë pjesë e 

kompanive të “Aktivitete të tjera financiare”. 

 

4.1.1 Gjinia  

Në anketë morën pjesë 607 persona   nga të cilët 403 janë femra (66.4%) dhe 204 meshkuj (33.6%).    
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Tabela 4-1: Gjinia e të intervistuarve 

  Frekuenca Perqindja 

Mashkull 204 33.6 

Femer 403 66.4 

Total 607 100 

 

- Duke marre parasysh që zgjedhja e të anektuarve  ka qenë rastesore arrijme në kokluzuonin 

qe në sektorin financiar pjesa me e madhe e te punësuareve janë femra. 

 

Për t’u studiuar  është dominanca e femrave apo meshkujve sipas sektorëve.  

Në tabelën e mëposhtme vërehet se në kompanitë e sigurimeve dhe banka, dominanca e femrave 

është e ndjeshme. 

 

Tabela 4-2: Organizata ku punoni/Gjinia  e të intervistuarve 

Organizata ku punoni/Gjinia Mashkull Femer Total 

Bankë 130 274 404 

Kompani Sigurimi 53 109 162 

Tjeter 21 20 41 

Total 204 403 607 

 

4.1.2 Mosha  

Një nga elementët  e profilit demografik është mosha e të  intervistuarve. Nga të dhënat e tabeles së 

mëposhtme rreth 83.7 % e të intervistuarve janë nën moshen 39 vjec. Vlen të përmendet se  0.3% e 

te intervistuareve janë mbi 60 vjec. 

 

Tabela 4-3: Gruposhat e të intervistuarve 

Grupmosha Frekuenca Perqindja 

20-29 vjec 243 40 

30-39 vjec 265 43.7 

40-49 vjec 58 9.6 
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50-59 vjec 39 6.4 

mbi 60 vjec 2 0.3 

Total 607 100 

 

- Sektori financiar dominohet 83.7 % nga punonjës në moshën 20-39 vjec, të cilët  janë te 

aftë te japin përgjigje te sakta rreth komunikimi dhe kulturës organziative, elemente per te 

matur angazhimin në punë. 

- Mosha mesatare per meshkuj dhe femrat ne sektorin financiar është 32.7 vjec. 

 

4.1.3 Niveli arimor 

Në lidhje me nivelin më të lartë të arsimit të përfunduar si një nga elementet e profilizimit të të 

intervistuarve rreth 62.3% e tyre kanë perfunduar masterin profesional dhe shkencor. 

 

Tabela 4-4: Niveli i shkollimit i të intervistuarve 

  Frekuenca Perqindja 

Arsimi i Mesem 30 4.9 

Bachelor 185 30.5 

Master profesional/shkenecor 378 62.3 

PhD 14 2.3 

Total 607 100 

 

Te intervistuarit te cilet kane perfunduar nje shkollë bachelor janë 30.5 % (185 persona).   Nje 

element shume interesant është që midis te intervistuarve të studimit  rreth 2.3 % e tyre kane 

perfunduar PhD.  

- Punonjësit te cilet punojne ne sektorin financiar janë te mire edukuar dhe mund te japin 

mendime te sakta ne lidhje me  ceshtjet thelbesore te studimit.  

Rezultatet e marra nga studimi në lidhjen me edukimin  janë krahasur edhe me të dhënat e Censusit 

të Popullisë dhe Banesave të vitit 2011, te realizuar nga INSTAT ku rreth 3.9
5
% e popullesisë 

banuese 10 vjeç e lart  kanë si nivel arsimor të arritur nivelin PhD. 

Për të analizuar me tej këta punonjës është pare shperndarja e tyre sipas organizates ku punojne dhe 

kemi arritur ne perfundimin se 64% e punonjësve qe kane nje PhD punojne ne bankë. Dhe vetëm 

                                                           
5
 Tabela 1.2.2 Popullsia banuese 10 vjeç e lart sipas gjinisë, grupmoshës, ndjekjes së shkollës, alfabetizmit dhe nivelit arsimor 

të arritur  

http://www.instat.gov.al/media/180508/tab_1_2_2.xlsx
http://www.instat.gov.al/media/180508/tab_1_2_2.xlsx
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7% e tyre punojne ne organizatat e tjera fiancniare qe janë ne këtë sektor.   

  

Figura 4-2: Punonjësit rezultuar me diplomë PhD shpërndarë në tre sektorët  në %  

 

 

 

4.1.4 Vendi i studimit 

Në lidhje me vendin ku të intervistuarit i kanë kryer studimet rezulton se rreth 87.6 % e tyre kanë 

studiuar në Shqipëri.  

 

Figura 4-3: Vendi i studimit i të  intervistuarve në % 

 

 

Rreth 12.4 % e te intervistuarve i kane kryer studimet ne nje universitet jashte Shqiperise.  

 Element tjetër demogarfik është : Cili është niveli mesatar i arsimit tek femrat apo te meshkujt? Ka 
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ndonje diference ne lidhje me arsimin midis femrave dhe meshkujve ne studim ? 

- Nga te dhënat e marra nga studimi rezulton se si meshkujt dhe femrat e intervistuar janë 

pergjigjur ne lidhje me nivelin e shkollimit të perfunduar,  mesatarisht rreth 2.6. Pra nuk ka 

diferenca gjinore   në lidhje me nivelin më të lartë arsimor të arritur.  

4.1.5 Pozicioni i punës në kompani  

Në tabelën e mëposhtme pasqyrohet  pozicioni i punes të të intervistuarve ne këtë studim.  Rreth 

69.7 % e tyre janë ne pozicionin e specialistit dhe rreth 10.4 % e tyre janë ne pozicionin e 

menaxherit te niveli te mesem dhe te larte drejtues. 

 

Tabela 4-5: Pozicioni i punës i të intervistuarve 

 

  Frekuenca Perqindja 

Specialist 423 69.7 

Menaxher i Nivelit te ulet 121 19.9 

Menaxher i nivelit te mesem dhe te larte drejtues 63 10.4 

Total 607 100 

 

Bazuar në shpërndarjen e niveleve të punës së të intervistuarve, spektri i dhënies së përgjigjeve 

është i gjerë dhe mundësia për të matur kulturën, angazhimin dhe komunikimin është më bindëse 

pasi përgjigjet jepen në 69.7% nga specialistët. Janë ata të cilët kanë rolin dominant që duhet të jenë 

të angazhuar.  Pra studimi nuk vuan nga njëanshmëria  e përgjigjeve te marra.   

 

 4.1.6 Vjetërsia në punë  

Tabela 4-6: Vitet e eksperiencës    

   Frekuenca Perqindja 

0-5 vite 216 35.6 

5-10 vite 208 34.3 

10-15 vite 77 12.7 

15-20 vite 48 7.9 

20-25 vite 16 2.6 

Mbi 25 vite pune 42 6.9 

Total 607 100 
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Nga tabela e mësipërme vërehet se 35.6%  e të anketuarve (216 punonjës) kanë nga 0 deri ne 5 vite 

pervoje pune, rreth 34.3 % e tyre kane nga 5 deri ne 10 vite pune. Megjithatë ne organizate ka rreth 

6.9% te punonjesve qe kane mbi 25 vite  pune që për organizaten mund te jene aset  për kompanë.  

Tabela e mëposhtme paraqet numrin e viteve te eksperinces në organizatën ku punojne aktualisht. 

   

Tabela 4-7: Vitet e eksperiencës në organizatë 

  Frekuenca Perqindja 

0-5 vite 353 58.2 

5-10 vite 216 35.6 

10-15 vite 23 3.8 

15-20 vite 6 1 

20-25 vite 7 1.2 

Mbi 25 vite pune 2 0.3 

Total 607 100 

 

Rreth 58.2 % e te anketuarve kane nga 0-5 vite pune ne organizatë, ndersa 5-10 vite pune kane rreth 

35.6 % e punonjësve në sektorin financiar.  

Në grafikun e mëposhtëm paraqitet Vitet e eksperiencës në organizatë sipas tre nëndarjeve të 

sektorit financiar.  

 

Figura 4-4: Vitet e eksperiencës në organizatë  
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Nga të dhënat e figurës së mësiperme shohim që punonjësit kanë pothuajse të njëjtën tendence ne 

lidhje me vjetersine në pune sipas organziatës.   

- Numri mesatar  i vjetersisë në punë dhe organziatë: Sipas të dhënave të studimit punonjësit 

kanë mesatarisht rreth 9.6 vite pune eksperince, ndërsa vite eksperience në organizatën 

aktuale ku janë,  kane mesatarisht 5.5 vite. 

 

4.2  Të dhëna përshkruese të variablave kryesorë 

4.2.1 Rëndësia e variablit  kultura organizative 

 

Statistikat përshkruese  janë një grup i metodave statistikore të përdorura për të përmbledhur dhe 

për të dhënë reflektimet e të dhënave sasiore në një mënyrë me kuptimplotë (Lovie, 1986). Mean 

është mesatare aritmetike e një seti të dhënash që mund të llogariten si % apo interval variablash. 

Devijimi standard prezantuar nga Karl Pearson në 1893 (Upton and Cook, 2006), lidhet me 

shpërndarjen normale. Bazohet në gabimin dhe variancën , të cilët janë dy modele statistikore që 

përdoren për të matur se sa mirë Mean përfaqëson të dhënat ( Field, 2000) . Për të matur kulturën 

organziative çdo punonjësi të punësuar në sistemin financiar u janë drejtuar 21 pyetje të cilat masin: 

autonominë, orientimin e jashtëm, bashkëpunimin mes departamenteve , orientimin e burimeve 

njerëzore si dhe orientimin drejt përmirësimit.  

Në tabelën e mëposhtme janë paraqitur në mënyrë të shkurtuar të dhënat përshkruese në lidhje me 

pyetje të cilat lidhen me kulturën organizative. 

 

Tabela 4-8: Të dhënat përshkruese për variablat e kulturës organziative 

Pyetjet N Mean Std. Deviation 

Autonomia 9916 2.80 0.71 

Orientimi i jashtëm 9916 3.94 0.72 

Bashkëpunimi mes departamenteve 9916 3.85 0.90 

Orientimi i Burimeve Njerëzore 9916 3.81 0.89 

Orientimi drejt përmirësimit 9916 3.70 0.79 
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(Shënim: Vlerat  i korrespondojnë shkallës Liket nga 1: Nuk jam absolutisht dakord deri në 5: Jam plotësisht 

dakord) 

Nga të dhënat e mësipërme shihet që variabli i cili ndikon më shumë tek kultura organizative është 

orientimi i jashtëm që është mesatarisht për një punonjës rreth 78.8 % (3.94 sipas shkallës së 

Likert). 

- Dimensioni Orientimi i Jashtëm është dimension i rëndësishëm sepse të gjitha njësitë 

operojnë edhe zhvillojnë aktivitetin e tyre si pjesë e një mjedisi të caktuar, pra tek 

punonjësit ky dimension reflekton sa proaktive është organizata, sa shpejt përshtatet më 

ndryshimet e ambjentit të jashtëm. 

- Autonomia është një dimension i cili lidhet ngushtësisht me detyrat e punonjësit në 

organizatë dhe nga të dhënat e përgjigjeve të tyre rezulton  se niveli i pavarësisë dhe 

shtrirjes së lirisë së punonjësit në organizatë nuk është e madhe. 

Rekomandim manaxherial: Manaxheret e ketyre bizneseve duhet ti kushtojne me shume 

rendesi ceshtjes se perfshirjes se punonjesve ne organizate si elemente te cilet mund te 

cojne ne punonjes me te angazhuar me punen. 

Nga te dhënat e tabelës së mësiperme është ndertuar grafiku përkates. 

 

Figura 4-5: Dimensionet e kulturës organziative 

 

Për të pare nëse ka dallime në perceptimin se si funksionon kultura organziative në organziatë të 

dhënat  përpunohen të ndara për secilën prej tre nëndarjeve të sektorit.  
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4.2.1.1 Te dhënat pershkruese për kulturën organizative tek Bankat 

Per çdo punonjës që punon në bankë janë marrë përgjigje nëse ka lidhje me pyetjet e kulturës 

organiziative.Te dhënat per këta punonjës janë dhënë në tabelën e mëpsohtme .  

Tabela 4-9:  Te dhënat pershkruese per variablat e kulturës organziative tek bankat 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Autonomia 6456 2.73 0.70 

Orientimi i jashtëm 6456 3.90 0.70 

Bashkëpunimi mes departamenteve 6456 3.79 0.89 

Orientimi i Burimeve Njerëzore 6456 3.78 0.90 

Orientimi drejt përmirësimit 6456 3.67 0.76 

 

Dimensioni  “Orientimi i jashtëm”  edhe per punonjësit të cilët punojnë ne banka eshtë dimension 

me i rëndësishëm. Pra punonjësit mendojne që organizata ku ato punojnë është proaktive me 

ndryshimet e mjedisit të jashtëm. 

Variabli autonomia përbën  vleren me te vogel për punonjesit ne bankë pra  këta punonjës mendojne 

dhe kane ndjesine qe ata nuk kane pavarësinë e nevojshme dhe nuk ndihen te perfshire ne proceset 

vendimmarrëse dhe objektivat e organizates. 

 

4.2.1.2 Te dhënat pershkruese per kulturën organizative tek komanitë e sigurimeve 

Sipas te dhenave te tabeles së mëposhtme rezulton se edhe punonjësit të cilët punojnë në kompanitë  

e sigurimeve  kanë pothuajse te njejten tendencë me punonjësit të cilët punojnë në banka, në lidhje 

me dimensionet e kulturës organizative. 

Tabela 4-10: Të dhënat përshkruese për variablat e kulturës organziative tek sigurimet 

    
Variabli N Mean Std. Deviation 

Autonomia 2609 3.03 0.62 

Orientimi i jashtëm 2609 4.10 0.74 

Bashkëpunimi mes departamenteve 2609 4.10 0.80 

Orientimi i Burimeve Njerëzore 2609 3.95 0.89 
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Orientimi drejt përmirësimit 2609 3.85 0.82 

Rezulton se punonjësit e kësaj nënndarje kanë perceptimin se Orientimi i Jashtëm është dimensioni 

më i rëndësishëm dhe i kushtohet më tepër vëmëndje në organizatën e tyre ( rreth 82% i kushtohet 

rëndësi orientimit të jashtëm).  Duhet te punohet akoma me shumë edhe me dimensionin  e 

autonomise pasi punonjësit duan te kenë  gjërësi vendimmarrjeje në vendet të tyre të punës.   

 

4.2.1.3 Te dhënat pershkruese per kulturën organziative tel ndërmjetësit financiarë 

Sipas te dhënave të tabelës së më poshtme edhe punonjesit të cilët punojnë në “ndërmjetësit 

financiarë” rezultojnë me Mean me të njëjtën tendencë si dy grupet e tjera.    

Tabela 4-11:Të dhënat përshkruese për variablat e kulturës organziative tek kompanite e 

tjera 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Autonomia 851 2.62 0.94 

Orientimi i jashtëm 851 3.80 0.81 

Bashkëpunimi mes departamenteve 851 3.55 1.11 

Orientimi i Burimeve Njerëzore 851 3.66 0.83 

Orientimi drejt përmirësimit 851 3.51 0.79 

 

Këta punonjës mendojne se në organizatat ku ata punojnë, orientimi i jashtem është nje dimension i 

cili është i arrire aferisht rreth 76 %. Duhet te punohet akoma me shume perseri edhe me variablin e 

autonomise pasi punonjësit mendojnë se 52 % funksionon  në organziatë.  

Ne perfundim te kesaj analize rezulton se:  

1. Rezultatet e studimit tregojnë se kultura organizative ka një rëndësi të madhe për organizatën.     

Mean=3.619 dhe Std. Dev.= .60% 

2. Dimensioni  Orientimi i Jashtëm është dimensioni që funksionon më mirë ndaj dimensioneve të 

tjera të kulturës  organizative ( Mean = 3.94 ; 78.8% )  

3. Dimensioni i  Autonomisë rezulton si  dimensioni më i dobët në organizata ( Mean= 2.8; 56%)  

4. Rekomandim manaxherial: Hartimi i politikave për dhënien më tepër autonomi, pavarësi dhe 

pjesmarrje punonjësve.  
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4.2.2  Rëndësia e variablit komunikim organizativ 

 

Për të matur komunikimin organizativ çdo punonjësi  iu drejtuan 40 pyetje të cilat masin: integrimin 

organizativ, komunikimin e mbikëqyrësve, reagimin personal, informacionin e koorporatës, klimën 

e komunikimit, komunikimin horizontal dhe informal, cilësinë e kanaleve të komunikimit, 

komunikimin e vartësve.  

Në tabelën e mëposhtme janë paraqitur në mënyrë të shkurtuar të dhënat përshkruese në lidhje me 

pyetjet të cilat lidhen me komunikimin organizativ. 

Tabela 4-12:Të dhënat përshkruese për variablat e komunikimit organziativ 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Integrimi organizativ 9916 3.45 0.83 

Komunikimi i mbikëqyrësve 9916 3.92 0.83 

Reagimi personal 9916 3.36 0.80 

Informacioni i korporates 9916 3.45 0.88 

Klima e komunikimit 9916 3.75 0.79 

Komunikimi horizontal dhe informal 9916 3.51 0.66 

Cilësia e kanaleve të komunikimit 9916 3.84 0.83 

Komunikimi i vartësve 9916 3.66 0.70 

Shënim : Vlerat  i korrespondojnë shkallës Liket nga 1: Nuk jam absolutisht dakord deri në 5: Jam plotësisht 

dakord) 

 

Nga të dhënat e mësipërme shihet që dimensioni i cili ndikon më shumë tek komunikimi  

organizativ është dimensioni Komunikimi i Mbikëqyrësve që është mesatarisht për një punonjës 

rreth 78.4 % (3.92 sipas shkallës se Likert). 

Ky dimension  ka Mean më të lartë dhe perceptohet si më i arriri në këto organizata.   

Nga të dhënat e mësipërme shihet që dimensioni Reagimi Personal  me Mean = 3.36  ka vlerat më 

të ulëa.  

 

Figura 4-6: Dimesionet e komunikimit organizativ 
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Për të dhënat e tabelës së mësipërme ështe ndërtuar grafiku përkatës. 

Grafiku reflekton se te gjitha elementet e komunikimit organizativ: Integrimi organizativ, 

Komunikimi i mbikëqyrësve, Reagimi personal, Informacioni i korporates, Klima e komunikimit, 

Komunikimi horizontal dhe informal, Cilësia e kanaleve të komunikimit, Komunikimi i vartësve 

kane nje Mean >3. 

Mesatarisht, çdo dimension i komunikimit ka vlerë Mean më të lartë se vlera Mean e dimensioneve 

të kulturës.  

Dimensioni Komunikimi i Mbikeqyresve eshte dimensioni qe perceptohet se funksionon me 

susksesshem ne organizata Mean= 3.92. 

Dimensoni  Integrimi Organizativ  (Mean= 3.45,  69%) dhe Reagimit Personal (Mean= 3.36; 

67.2%)   janë dimensionet që kanë Mean më të ulët ndër dimensionet e komunikimit   

Rekomandim manaxherial: Menaxheret duhet të punojne në lidhje me : informacionin që kanë 

punonjësit për mjedisin e afërt si dhe informacionin që i percillet këtyre punonjësve në lidhje me  

progresin, mangësitë apo  planet e karrierës. 

 

4.2.2.1 Te dhënat pershkruese per komunikimin organizativ tek Bankat 

Per çdo punonjës qe punon ne bankë janë marre përgjigje ne lidhje me pyetjet e komunikimit  

organizativ. Te dhënat per këta punonjës janë dhënë ne tabelen e mëposhtme. Punonjësit qe punojne 

ne bankë kane pothuajse te  njejtin mendim rreth organizates ku punojnë rreth komunikimit  

3.45 
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3.75 

3.51 

3.84 
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organizativ si te gjithë punonjësit që punojne ne sistemin financiar ( perceptimi ndryshon vetëm për 

dimensionin  Klima e Komunikimit). 

Tabela 4-13: Të dhënat pershkruese per variablat e komunikimit në banka 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Komunikimi i mbikëqyrësve 6456 3.45 0.83 

Cilësia e kanaleve të komunikimit 6456 3.84 0.82 

Klima e komunikimit 6456 3.34 0.81 

Komunikimi i vartësve 6456 3.38 0.82 

Komunikimi horizontal dhe informal 6456 3.71 0.74 

Informacioni i korporates 6456 3.49 0.66 

Integrimi organizativ 6456 3.80 0.76 

Reagimi personal 6456 3.62 0.67 

 

Dimensoni  Cilësia e Kanaleve të Komunikimit ( Mean= 3.84) rreth 76% ka vlerën më të lartë. 

Dimensioni Klima e Komunikimit me Mean= 3.34 ka vlerën më të vogël. Klima e komunikimit si 

dimension duhet të studiohet me qëllim rritjen e impaktit që ai sjell.  

 

4.2.2.2 Te dhënat pershkruese për komunikimin organizativ te kompanitë e sigurimeve 

Sipas te dhënave te tabelës së mëposhtme  të gjithë dimensionet  e komunikimit organizativ  

perceptohen si tregues të rëndësishëm per punonjësit qe punojne ne kompanitë e sigurimeve 

Komunikimi Organizativ në kompanitë e sigurimeve rezulton me Mean më të lartë se bankat.  

Tabela 4-14: Të dhënat pershkruese për variablat e komunikimit në kompanitë e sigurimeve 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Komunikimi i mbikëqyrësve 2609 3.48 0.75 

Cilësia e kanaleve të komunikimit 2609 4.19 0.75 

Klima e komunikimit 2609 3.45 0.70 

Komunikimi i vartësve 2609 3.75 0.87 

Komunikimi horizontal dhe informal 2609 3.96 0.79 

Informacioni i korporates 2609 3.56 0.56 

Integrimi organizativ 2609 4.04 0.83 

Reagimi personal 2609 3.82 0.65 
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Dimensioni Klima e Komunikimit dhe Komunikimi i Mbikëqyrësve ( mean= 3,45 dhe 3.48 )  kanë 

Mean më të ulët ndër dimensionet e tjera. Punonjësit perceptojnë  se eprorët  me te cilet punojne 

nuk janë të hapur drejt ideve të punonjësve; nuk janë te  vëmëndshëm dhe nuk përpiqen të 

permirësojnë praktikat e komunikimit. Një rekomandim i drejtpërdrejtë ky për menaxherët e këtij 

grupi.  

 

4.2.2.3 Te dhënat pershkruese per komunikimin organizativ tek kompanite e tjera 

Sipas të dhënave të tabelës së mëposhtme edhe punonjësit të cilët punojnë në kompanitë e tjera  

kane pothuajse të njejtin mendim me punonjësit te cilët punojne në bankat ne lidhje me elementet e 

komunikimit organziativ. 

Tabela 4-15: Të dhënat pershkruese per variablat e komunikimit në kompanitë e tjera 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Komunikimi i mbikëqyrësve 851 3.33 1.00 

Cilësia e kanaleve të komunikimit 851 3.72 1.00 

Klima e komunikimit 851 3.21 0.97 

Komunikimi i vartësve 851 3.12 1.14 

Komunikimi horizontal dhe informal 851 3.41 0.95 

Informacioni i korporates 851 3.49 0.87 

Integrimi organizativ 851 3.50 1.12 

Reagimi personal 851 3.46 0.92 

 

Sipas te dhënave te tabeles se mesiperme të gjithë dimensionet   e komunikimit organizativ 

perceptohen si tregues të rëndësishëm per punonjësit pasi mesatarja e çdo dimensioni është Mean 

>3.  

Në përfundim të analizës së të dhënave përshkruese të variablit të komuikimit organizativ 

sintetizohen gjetjet e mëposhtme:  

- Dimensioni “ Komunikimi i Mbikëqyrësve” Mean= 3.92 ( 78.4% ) është dimensioni më i 

rëndësishëm i kulturës në sektorin financiar.  Ky dimension mbetet i tillë edhe në bankat dhe 

kompanitë e sigurimeve.  
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4.2.3 Rëndësia e  variablit të angazhimit të punonjësve në sektorin  financiar 

Për të matur angazhimin e punonjësve është hartuar  seksioni me 17 pyetje të cilat kanë lidhje me 

tre dimensionet e angazhimit : Energji, Përkushtim dhe Përthithje. Schaufeli et.al (2002) e 

përkufizon angazhimin si " përmbushjen lidhur me punën që karakterizohet me energji, përkushtim 

dhe përthithje”. Ne tabelën e mëposhtme paraqiten në mënyrë te shkurtuar të dhënat pershkruese në 

lidhje me pyetjet të cilat lidhen me angazhimin e çdo punonjësi në sistemin financiar.  

Tabela 4-16: Të dhënat përshkruese për variablat e angazhimit 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Energjia 9916 3.7 0.8 

Perkushtimi 9916 3.8 0.8 

Perthithja 9916 3.6 0.8 

( Shënim : Vlerat  i korrespondojnë shkallës Likert nga 1 : Nuk jam absolutisht dakord deri në 5: Jam plotësisht 

dakord) 

Sipas te dhënave te tabeles se mësiperme të gjitha elementet  e angazhimit te punonjësve  

perceptohen si tregues të rëndësishëm për punonjësit pasi mesatarja  Mean >3. 

Dimensioni Përkushtimi ndikon më shumë tek angazhimi i punonjësve ndërsa Përthithja është 

dimensioni i cili ndikon me pak te angazhimi i tyre.  Perkushtimi i ketyre punonjësve lidhet 

kryesisht me rendesine që punonjësit perceptojnë  ndaj punes, sa krenar ndihen që janë pjese e 

organizates, sa krenar jane per punen qe bejne.  

Per te dhënat e tabelës së mësipërme është ndërtuar dhe grafiku përkatës për të dalluar nga pamja 

grafike se cili nga elementët ka më shumë peshë tek angazhimi i punonjësve. 

Figura 7: Dimensionet e angazhimit të punonjësve 
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Përthithja është dimensioni i i cili ka  vlerën Mean më të vogël ( mean= 3.6).  

Rezultatet e të dhënave përshkruese të mësipërme janë për sektorin financiar. Dimensioni i 

Përkushtimit ka Mean= 3.8 më të lartë në gjithë sektorin. Analiza e dimensioneve për secilën ndarje 

të sektorit vazhdon në seksionet e mëposhtme.  

 

4.2.3.1 Te dhënat pershkruese per angazhimin tek bankat 

Per çdo punonjës qe punon ne bankë janë marre përgjigje ne lidhje me pyetjet e angazhimin ne 

organiziatë. Te dhënat për këta punonjës janë dhënë ne tabelën e mëposhtme. Punonjësit që punojnë 

ne bankë kane pothuajse të  njejten mendim rreth organziates ku punojne rreth angazhimit  si te 

gjithë punonëjsit që punojne ne sistemin fianciar . 

Tabela 4-17: Të dhënat përshkruese për variabliat e angazhimit  në banaka 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Energjia 6456 3.6 0.7 

Perkushtimi 6456 3.8 0.7 

Perthithja 6456 3.6 0.8 

 

Sipas te dhënave të tabelës së mesiperme të gjitha elementet  e angazhimit te punonjëseve  

perceptohen si tregues të rëndësishëm. Përkushtimi (reth 76%) është dimensioni që  ndikon më 

shumë tek angazhimi ndërsa elementët që ndikojnë më pak janë energjia dhe përthithja rreth 73%. 

 

4.2.3.2 Te dhënat përshkruese për angazhimin tek kompanite  e sigurimeve 

Për çdo punonjës që punon në agjensitë e sigurimit  janë marre përgjigje ne lidhje me pyetjet e 

angazhimin në organizatë. Te dhënat për këta punonjës janë dhënë ne tabelën e mëposhtme . 

Punonjësit që punojnë në agjensitë e sigurimit  kanë pothuajse të  njëjtin mendim rreth angazhimit 

ne  organizaten ku punojne, si te gjithe punonjesit qe punojne në sektorin financiar . 

 

Tabela 4-18: Te dhënat përshkruese për variablat e angazhimit  në kompanitë e sigurimeve 
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Variabli N Mean Std. Deviation 

Energjia 2609 4.0 0.8 

Perkushtimi 2609 4.1 0.8 

Perthithja 2609 3.8 0.8 

 

Sipas te dhënave të tabelës se mesiperme të gjitha dimensionet e angazhimit të punonjëseve  

perceptohen si tregues të rëndësishëm.  Përkushtimi ( reth 82%) është dimensioni  që ndikon më 

shumë tek angazhimi , dimensioni që ka Mean më të vogël , është Përthithja, Mean= 3.8  

 

4.2.3.3 Te dhënat përshkruese për angazhimin tek ndërmjetësit financiare 

Te dhënat per këta punonjës janë dhënë ne tabelen e mëposhtme .  

Tabela 4-19: Të dhënat përshkruese për variabliat e angazhimit  në kompanitë e tjera 

Variabli N Mean Std. Deviation 

Energjia 851 3.4 1.2 

Perkushtimi 851 3.6 1.1 

Perthithja 851 3.4 1.2 

 

Sipas te dhënëave te tabeles se mesiperme të gjitha dimensionet   e angazhimit te punonjësve  

perceptohen si tregues të rëndësishëm. Përkushtimi ( reth 72%) është dimensioni që  ndikon më 

shumë tek angazhimi. Dimensioni me Mean më të vogël është energjia dhe përthithja Mean= 3.4 

(rreth 68% ).  

Në përfundim të analizës për dimensionet e angazhimit të punonjësve dhe ne baze te gjetjeve 

rezulton se:  

- Tre dimensionet e Angazhimit të Punonjësve perceptohen si të rëndësishëm në punonjësit e 

sektorit financiar, pavarësisht nëndarjes. Përkushtimi perceptohet si dimensioni më i 

rëndësishëm i angazhimit të punonjësve në të tre nëndarjet e sektorit financiar.  

- Puna ka kuptim dhe ndihesh krenar për punën që bën, është dimensioni më i vlerësuar te 

angazhimi i punonjësve.  
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4.3  Testimi i  hipotezave 

Studimi është i fokusuar në gjashtë hipoteza . Ky seksion do të analizojne testmin e hipotezave.Të 

gjitha hipotezat janë bazuar në modelin  teorik të permendur në kapitullin 3. Ato më pas testohen 

me ane të testeve statistikore per vertetim ose mospranim  të tyre. 

 

4.3.1 Impakti i kulturës organziative në parashikimin e angazhimit te punonjësit 

 

Angazhimi i punonjësit matet me ane te dimensioneve: Energjisë në pune, Përkushtimit dhe 

Përthithjes.  Hapi i parë në matjen e impaktit që ka kultura organizative në parashikimin e 

angazhimit te punonjësit me organziaten është ndertimi i hipotezave. Hipotezat janë si me poshtë :  

H10: Kultura organizative nuk ka një impakt të rëndësishem në parashikimin e angazhimit në punë. 

H11: Kultura organizative ka një impakt të rëndësishem në parashikimin e angazhimit në punë. 

 

Hapi i dytë i testimit te hipotezës së mesipërme është përcaktimi i nivelit të rëndësisë i cili është 

probabiliteti i hedhjes poshtë të hipotezës zero kur ajo është e vertetë, ose ndryshe niveli i riskut. 

Për këtë hap ne do të përcaktojmë nivelin e rëndësisë te barabarte me 95% (risku 5%) . 

 

Hapi i tretë  i testimit të hipotezës se mësipërme -  është zgjedhja e testit statistikor i cili do të 

përdoret për të testuar hipotezën zero. Ne rastin tonë do të përdoret testi i pavarësisë Pearson Chi 

Square(χ
2
)  që përdoret për të dhëna të shkallëzuara (nominale) sipas shkallës Likert. 

 

Hapi i katert i testimit te hipotezës së mësiperme- Nga tabela e shpërndarjes së Chi- Square 

përcaktojmë vlerën kritike (shkallët e lirisë  dhe niveli i rëndësisë 5%).  

 

Hapi i pestë i testimit te hipotezës se mësiperme - Marrja e vendimit. Llogaritja e testit statistikor, 

duke e krahasuar me vlerën kritike dhe më pas të marrim një vendim për hipotezën zero.  

 

Pasi të testohet hipoteza e mësiperme me anë të testit statitikor Chi Square ( i cili  përcakton vetëm 

rendësine e lidhjes që ekziston midis variablave dhe nuk tregon fortesine e lidhjes), më tej analiza 

fokusohet në analizën e fortësise së lidhjes  që ekzsiton midis dy apo me shume variablave. Per këtë 

analizë përdoret   testi statitikor i korrelacionit i cili mat  fortesine e lidhjes lineare midis variablave. 
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Sic u përmend edhe më lart Angazhimi në punë  do te matet nga dimensionet e Energjisë, 

Perkushtimit  dhe Perthithjes dhe për të testuar hipotezën  H1 , çdo dimension i Anagazhmit do te 

studiohet në veçanti  dhe më pas do të konkludohet per angazhimin në pune sipas kulturës.  Pra 

hipotezat e mesiperme mund te përkthehen (shndërrohen)  ne 3 hipotezat e mëposhtme. 

 

4.3.1.1 Energjia 

H110: Kultura organizative nuk ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Energjisë në punë. 

H111: Kultura organizative  ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Energjisë ne punë. 

 

Per testimin e hipotezës veprohet sic u përshkruan hapat më sipër. Testi Chi Square është një test jo-

parametrik i cili perdoret kur te dhënat në analize mendohet  te jenë në shkallen e matjes nominale 

ose ordinale. Ky test perdoret kur studuesit i intereson numri i pjesmarresve ose ngjarjet qe bien në 

një kategori të caktuar.  

Chi Square tregon vetem ekzistencen ose jo te lidhjes midis variablave te studiuar. Ai nuk jep 

informacion në lidhje me fortësinë e lidhjes. 

Rezultatet e perftuara nga SPSS janë si me poshte : 

 

Tabela 4-20: Chi-Square Tests  Energjia dhe Kultura Organizative 

  Value Df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 141314.491) 7011 .000 

Likelihood Ratio 44655.800 7011 .000 

Linear-by-Linear Association 3758.290 1 .000 

N of Valid Cases 9916     

 

 

Nga te dhënat e tabeles së mësiperme arrijmë në konkluzionin se ka  nje varësi statistikisht te 

rëndësishme midis kulturës organizative dhe energjisë në punë te punonjësve . Pra mund te  

konkuldojme per hipotezen e mesiperme se :  

 Kultura organizative ka nje impakt të rendësishëm në parashikimin e energjisë të 

punonjësve dhe keshtu që kjo do te ndikoje dhe në angazhimin e tyre me organizaten. 
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Për të parë fortesinë e lidhjes midis këtyre dy elemetëve përdoret korrelacioni.  

Shumica e Statistikave të përdorura në shkencat sociale janë të bazuara në modele lineare, që do të 

thotë që me të dhënat e mbledhura të studiojme angazhimin e punonjësve sipas energjisë se tyre 

(Field, 2000). 

Matja e korrelacionit midis energjisë dhe kulturës fillimisht do te behet në te gjithë punonjësit e 

sektorit financiar,   më pas do të shikohet për çdo nen-ndarje të sektorit. 

 

Tabela 4-21: Korrelacioni- Energjia dhe Kultura Organizative 

    Energjia Kultura_organizative 

Energjia Pearson Correlation 1 .616(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 9916 9916 

Kultura_organizative Pearson Correlation .616(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 9916 9916 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Sipas te dhënave të tabeles së mësiperme rezulton  se kultura organizative dhe energjia kane nje 

lidhje lineare statistikisht te rendesishme e cila tregohet për r=0.616 me një sinjifikancë të 

barabarte me 0 e cila është më e vogel se 0.05.  

Per bankat korrelacioni është : 

Tabela 4-22: Korrelacionet Energjia dhe Kultura_Organizative në banka 

    Energjia Kultura_organizative 

Energjia Pearson Correlation 1 .505(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 6456 6456 

Kultura_organizative Pearson Correlation .505(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 6456 6456 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Për kompanitë  e sigurimit  korrelacioni është : 

Tabela 4-23: Korrelacioni Energjia dhe Kultura Organizative në kompanitë e sigurimit 
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    Energjia Kultura_organizative 

Energjia Pearson Correlation 1 .693(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 2609 2609 

Kultura_organizative Pearson Correlation .693(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 2609 2609 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Për “Ndërmjetësit financiare” korrelacioni është : 

Tabela 4-24: Korrelacioni Energjia dhe Kultura Organizative në kompanite e tjera 

    Energjia Kultura_organizative 

Energjia Pearson Correlation 1 .760(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 851 851 

Kultura_organizative Pearson Correlation .760(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 851 851 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Pra, në përfundim të kësaj analize konludojme se :  

 Kultura organizative ka nje impakt te rendesishem në prashikimin e energjisë te 

punonjësve te barabarte me r=0.616 me nje sinjifikancë te barabarte me 0<0.05. 

Korrleacioni tregon nje lidhje te forte pozitive mes energjisë dhe kulturës organizative. 

 Per punonjësit që punojne në bankë kultura organizative dhe energjia kane nje lidhje lineare 

statistikisht te rendesishme e cila tregohet per r=0.505  me nje sinjifikancë te barabarte me 0 

< 0.05.  

 Per punonjësit qe punojne në kompanitë  e sigurimit  kultura organizative dhe energjia kanë 

një lidhje lineare statistikisht të rëndësishme,   per r=0.693  me një sinjifikance të barabarte 

me 0 < 0.05.  
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 Për punonjësit qe punojne ne firma te tjera kultura organizative dhe energjia kanë nje lidhje 

lineare statistikisht te rendesishme i cili tregohet per r=0.706  me nje sinjifikance te 

barabarte me 0 < 0.05.  

 Punonjësit te cilët punojnë ne firma të tjera kanë një korrelacion me të fortë të lidhjes 

(kultura dhe energjia) se punonjësit të cilet punojnë në bankë apo në kompanitë e sigurimit. 

 

4.3.1.2 Përkushtimi 

Përkushtimi është një dimension i rëndësishëm i angazhimit të punonjësve. Çdo punojes i cili ndihet 

i perkushtuar me punen e tij do te percoje te te tjeret  ndjenjën e rëndësisë te punes, do te ndihet 

entuziast dhe krenar për punën e dikujt, apo  te frymëzohet  nga te tjeret. Pra hipoteza e ndertuar ne 

këtë rast është :  

H12
0
: Kultura organizative nuk ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e  Përkushtimit  në 

punë. 

H12 
1
: Kultura organizative  ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Perksuhtimit  në punë. 

 

Tabela 4-25: Chi-Square Tests- Kultura dhe Përkushtimi  

  Value Df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 156291.779 7749 .000 

Likelihood Ratio 46670.865 7749 .000 

Linear-by-Linear Association 3494.914 1 .000 

N of Valid Cases 
9916     

 

Nga te dhënat e tabeles se mësiperme arrijme ne konkluzionin se ka një   nje varesi statistikisht te 

rëndësishme midis kulturës organizative dhe perkushtimit  në punë të punonjësve . Pra mund te  

konkludojme për  hiptezen e mesiperme se :  

Kultura organizative ka nje impakt te rëndësishëm  në parashikimin e Përkushtimit të  

punonjësve dhe kështu që kjo do të ndikojë dhe në angazhimin e tyre me organizatën . 

Tabela 4-26:  Korrelacioni Kultura dhe Përkushtimi 

    Perkushtimi Kultura_organizative 

Perkushtimi Pearson Correlation 1 .594(**) 
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  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 9916 9916 

Kultura_organizative Pearson Correlation .594(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 9916 9916 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Sipas te dhënave të tabeles së mësiperme mund te themi se kultura organizative dhe përkushtimi 

kane nje lidhje lineare statistikisht te rendesishme e cila tregohet per r=0.594 me nje Sig te 

barabarte me 0 < 0.05.  

Per Bankat korrelacioni është : 

Tabela 4-27: Korrelacioni Kultura dhe Përkushtimi në banka 

    Perkushtimi Kultura_organizative 

Perkushtimi Pearson Correlation 1 .464(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 6456 6456 

Kultura_organizative Pearson Correlation .464(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 6456 6456 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Për kompanitë e sigurimit korrelacioni është : 

Tabela 4-28: Korrelacioni Kultura dhe Perkushtimi në kompanitë e sigurimit  

    Perkushtimi Kultura_organizative 

Perkushtimi Pearson Correlation 1 .693(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 2609 2609 

Kultura_organizative Pearson Correlation .693(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 2609 2609 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Ndërmjetësit e tjerë financiar-  korrelacioni është : 

Tabela 4-29: Kultura dhe Perkushtimi në  kompanite e tjera 

    Perkushtimi Kultura_organizative 

Perkushtimi Pearson Correlation 1 .794(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 851 851 

Kultura_organizative Pearson Correlation .794(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 851 851 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Në fund të analizës mbi lidhjen qe ekziston mbi Përkushtimin dhe Kulturën organizative , 

konkludojmë se:  :  

 Kultura Organizative ka impakt në parashikimin e Përkushtimit të punonjësve, si një 

dimension i Angazhimit në punë , r=0.594  dhe Sig ( 2 –tailed) = 0 < 0.05. Korrleacioni 

tregon një lidhje te fortë pozitive mes perkushtimit dhe kulturës organizative. 

 Per punonjësit që punojne në bankë, kultura organizative dhe perkushtimi kane nje lidhje 

lineare statistikisht te rendesishme , per r=0.464  , Sig =0< 0.05  

 Për punonjësit e kompanive të sigurimit, Kultura Organizative dhe Përkushtimi kanë një 

lidhje lineare statistikisht të rëndësishme  e cila tregohet per r=0.693, Sig= 0<0.05.   

 Kultura organizative ka një lidhje lineare statistikisht te rendesisheme,  r=0.794 me nje 

sinjifikance te barabarte me 0 e cila është me e vogel se 0.05 për punonjësit e “kompani të 

tjera”   

 Punonjësit te cilët  punojne në “ kompani të tjera”  kane nje korrelacion më të forte te lidhjes  

(kultura dhe perkushtimit)  se punonjësit të cilët punojne ne bankë apo në kompanitë e 

sigurimit  e sigurimit. 

 

4.3.1.3 Përthithja  

Përthithja është një dimension i rëndësishëm i angazhimit të punonjësve. Ky dimension i referohet 

përqëndrimit dhe zhytjes totale në punë, si dhe vështirësisë në shkëputjen prej saj. Me ane te ketij 

elementi mund te percakothet mjaf mire nëse punonjësi është i angazhuar me organizaten ose jo. 
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Per te tesuar hipotezën nëse perthithja e punonjësit mund te ndikohet nga kultura organizative 

ndertojme hipotezen e mëposhtme : 

H13
0
: Kultura organizative nuk ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Perthithjes  në punë. 

H13
1
: Kultura organizative ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Perthithjes  në punë. 

 

Tabela 4-30: Chi-Square Tests Përthithja dhe Kultura 

  Value Df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 13616.000 416 .000 

Likelihood Ratio 4233.096 416 .000 

Linear-by-Linear Association 514.070 1 .000 

N of Valid Cases 
851     

 

 

Nga te dhënat e tabeles se mësiperme arrijme ne konkluzionin se ka një  nje varesi statistikisht te 

rëndësishme midis kulturës organizative dhe Përthithjes  në punë të punonjësve . Pra mund të  

konkuldojme për  hipotezen e mesiperme se :  

Kultura organizative ka nje impakt te rëndësishëm  në prashikimin e Përthithjes së  

punonjësve , si një dimension në angazhimin e tyre me organizatën . 

Per te pare fortesine e lidhjes midis ketyre dy elemetmentëve vazhdon analiza korrelative. Matja e 

korrelacionit midis perthithjes  dhe kulturës fillimisht do te bëhet në te gjithe punonejsit me pas do 

te shikohet per çdo nenedarje te organizates. 

 

Tabela 4-31: Korrelacioni Përthithja dhe Kultura 

    Perthithja Kultura_organizative 

Perthithja Pearson Correlation 1 .416(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 9916 9916 

Kultura_organizative Pearson Correlation .416(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 9916 9916 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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Sipas te dhënave të tabeles së mësiperme mund te themi se kultura organizative dhe përkushtimi 

kane nje lidhje lineare statistikisht te rendesishme e cila tregohet per r=0.416 ,me Sig = 0 < 0.05.  

 

Per bankat korrelacioni është : 

Tabela 4-32: Korrelacioni Perthithja dhe Kultura në banka 

    Perthithja Kultura_organizative 

Perthithja Pearson Correlation 1 .291(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 6456 6456 

Kultura_organizative Pearson Correlation .291(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 6456 6456 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Për kompanitë e sigurimit   korrelacioni është : 

Tabela 4-33: Korrelacioni Përthithja dhe Kultura në  kompanitë e sigurimit 

    Perthithja Kultura_organizative 

Perthithja Pearson Correlation 1 .423(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 2609 2609 

Kultura_organizative Pearson Correlation .423(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 2609 2609 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Per kompanite “ Ndërmjetësit financiar” është : 

Tabela 4-34: Korrelacioni Përthithja dhe Kultura  në kompanitë e tjera  
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    Perthithja Kultura_organizative 

Perthithja Pearson Correlation 1 .778(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 851 851 

Kultura_organizative Pearson Correlation .778(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 851 851 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Në fund të analizës mbi lidhjen qe ekziston mbi Përkushtimin dhe Kulturën organizative , 

konkludojmë se:  :  

 Kultura Organizative ka impakt në parashikimin e Përthithjes së Punonjësve, si një 

dimension i Angazhimit në punë , r=0.416  dhe Sig ( 2 –tailed) = 0 < 0.05. Korrleacioni 

tregon një lidhje te fortë pozitive mes Perthithjes dhe Kulturës Organizative. 

 Per punonjësit që punojne në bankë kultura organizative dhe përthithja  kanë një lidhje 

lineare statistikisht te rendesishme , per r=0.291  , Sig =0< 0.05  

 Për punonjësit e kompanive të sigurimit , Kultura Organizative dhe Perthithja kanë një lidhje 

lineare statistikisht të rëndësishme  e cili tregohet per r=0.423, Sig= 0<0.05.   

 Kultura organizative ka një lidhje lineare statistikisht te rendesisheme,  r=0.778 me nje 

sinjifikance te barabarte me 0 e cila është me e vogel se 0.05 për punonjësit e “kompani të 

tjera” .  

 Punonjësit te cilët  punojne në “ kompani të tjera”  kane nje korrelacion më të forte te lidhjes  

(kultura dhe përthithje)  se punonjësit të cilët punojne ne bankë apo në kompanitë e 

sigurimit. 

 

4.3.2 Impakti i komunikimi organizative në parashikimin e angazhimit te punonjësit 

 

Anagazhimi i punonjësit matet nëpërmjet dimensioneve të tij  Energji, Perkushtim dhe Perthithje.  

Hapi ipare ne  matjen e impaktit qe ka komunikimi  organizative ne parashikimin e angazhimit te 

punonjësit me organziaten është ndertimi i hipotezave. Hipotezat janë si me poshte :  
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H20: Komunikimi  organizativ nuk ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e angazhimit në 

punë. 

H21: Komunikimi  organizativ ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e angazhimit në punë. 

Hapat që ndiqen për testimin e kësaj hipoteze janë ato të cilat janë aplikuar si në rastin e testimit të 

hipotezës H10 dhe H11.  Pra hipoteza që do të testojmë studiohet në tre hipoteza të ndara . 

 

4.3.2.1 Energjia 

H21
0
: komunikimi organizativ nuk ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Energjisë në 

punë. 

H21
1
: komunikimi organizativ ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Energjisë në punë. 

 

Chi Square ashtu si u përmend në analizën e mësipërme  tregon vetem ekzistencen ose jo të lidhjes 

midis variablave te studiuar. Ai nuk jep informaicon në lidhje me fortësinë e lidhjes. 

Rezultatet e perftuara nga SPSS janë si me poshte : 

 

Tabela 4-35 -Chi-Square Tests Komunikimi dhe Energjia 

  Value Df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 202562.486 10672 .000 

Likelihood Ratio 53462.841 10672 .000 

Linear-by-Linear Association 2892.359 1 .000 

N of Valid Cases 9916     

 

Nga te dhënat e tabeles së mësiperme arrijmë në konkluzionin se ka  nje varësi statistikisht te 

rëndësishme midis komunikimit  organizativ dhe energjisë në punë te punonjësve . Pra mund te  

konkuldojme per hipotezen e mësiperme se :  

 Komunikimi organizativ ka nje impakt të rendësishëm në parashikimin e energjisë të 

punonjësve,  kjo lidhje do të ndikoje në angazhimin e tyre me organizaten. 

 

Për të matur fortesinë e lidhjes midis këtyre dy elemetëve përdoret korrelacioni.  

Shumica e Statistikave të përdorura në shkencat sociale janë të bazuara në modele lineare, që do të 
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thotë që me të dhënat e mbledhura të studiojme angazhimin e punonjësve sipas energjisë se tyre 

(Field, 2000). 

 

Tabela 4-36: Korrelacioni Komunikimi dhe Energjia 

    Energjia Komunikimi_organizative 

Energjia Pearson 

Correlation 
1 .540(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 9916 9916 

Komunikimi_organizative Pearson 

Correlation 
.540(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 9916 9916 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Sipas te dhenave te tabelës rezulton se komunikimi organizativ dhe energjia kane nje lidhje lineare 

statistikisht te rendesishme, r=0.540 , Sig= 0< 0.  

 

Per bankat korrelacioni është : 

Tabela 4-37: Korrelacioni Komunikimi dhe Energjia në banka 

    Energjia 

Komunikimi_organiza

tive 

Energjia Pearson Correlation 1 .504(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 6456 6456 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation .504(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 6456 6456 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Per kompanitë e sigurimit  korrelacioni është : 

Tabela 4-38: Korrelacioni Komunikimi dhe Energjia në kompanitë e sigurimit 
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    Energjia Komunikimi_organizative 

Energjia Pearson Correlation 1 .653(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 2609 2609 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation .653(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 2609 2609 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Per “Ndermjetësit financiarë”    korrelacioni është : 

Tabela 4-39: Korrelacioni Komunikimi dhe Energjia në kompanitë e tjera 

    Energjia Komunikimi_organizative 

Energjia Pearson Correlation 1 .909(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 851 851 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation .909(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 851 851 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Pra ne perfundim te kesaj analize rezulton se  se :  

 Komunikimi Organizativ ka impakt te rëndësishëm në prashikimin e Energjisë te 

punonjësve, r=0.540 , Sig= 0 , 0.05. Korrleacioni tregon nje lidhje te forte pozitive mes 

Energjisë dhe Komunikimi Organizativ. 

 Per punonjësit qe punojne ne bankë,  Komunikimi Organizativ dhe Energjia kanë një lidhje 

lineare statistikisht te rendesishem  , r=0.504 , Sig=0 < 0.05.  

 Per punonjësit qe punojne ne kompanitë e sigurimit, komunikimi organizativ dhe energjia 

kane nje lidhje lineare statistikisht te rendesishme, Sig= 0< 0.05  r=0.653. 

 Per punonjësit e kompanive të ndërmjetësve financiarë, komunikimi organizativ dhe 

energjia kane nje lidhje lineare statistikisht të rendesishme, r=0.909  me një sinjifikance te 

barabarte me 0 e cila është me e vogel se 0.05.  
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 Punonjësit e kompanive “Kompani te tjera” kane nje korrelacion me te forte te lidhjes 

(komunikimi organizativ dhe energjia) se punonjësit te cilet punojne ne bankë apo 

kompanitë e sigurimeve . 

 

4.3.2.2 Përkushtimi 

Përkushtimi është një dimension i rëndësishëm i angazhimit të punonjësve. Çdo punonjes i cili 

ndihet i perkushtuar me punen e tij do te percoje te te tjeret  ndjenjën e rëndësisë te punes, do te 

ndihet entuziast dhe krenar për punën e dikujt, apo  te frymëzohet  nga te tjerët. Pra hipoteza e 

ndërtuar në këtë rast është :  

H22
0
: komunikimi organizativ nuk ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Perkushtimit  në 

punë. 

H22
1
: komunikimi organizativ ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Perkushtimit  në 

punë. 

 

Tabela 4-40: Chi-Square Tests Përkushtimi dhe Komunikimi 

  Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 156291.779 7749 .000 

Likelihood Ratio 46670.865 7749 .000 

Linear-by-Linear Association 3494.914 1 .000 

N of Valid Cases 
9916     

 

Nga te dhënat e tabeles se mësiperme arrijme ne konkluzionin se ka një   nje varesi statistikisht te 

rëndësishme midis Komunikimit dhe Përkushtimit  në punë, të punonjësve.  

Pra mund të  konkuldojme për  hipotezen e mesiperme se:  

Komunikimi  ka nje impakt te rëndësishëm  në  parashikimin e Përkushtimit  të   punonjësve , 

si një dimension i angazhimit te punonjesve. 

 

Për të parë fortësine e lidhjes midis ketyre dy elementëve vazhdon analiza korrelative. Matja e 

korrelacionit midis përkushtimit dhe  komunikimit, fillimisht do te bëhet në te gjithe punonjësit dhe 

më pas do të shikohet per çdo nen-ndarje te organizates. 
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Tabela 4-41: Korrelacioni Përkushtimi dhe Komunikimi 

    

Komunikimi_organiz

ative Perkushtimi 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation 1 .652(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 9916 9916 

Perkushtimi Pearson Correlation .652(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 9916 9916 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Bazuar në të dhënat e tabelës së mësipërme, rezulton se ka një lidhje lineare të rëndësishme midis 

përkushtimit dhe komunikimit,  r=0.652 , Sig=0<0.05.  

 

Per banakt korrelacioni:  

Tabela 4-42: Korrelacioni Përkushtimi dhe Komunikimi  në banka 

    

Komunikimi_organi

zative Perkushtimi 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation 1 .541(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 6456 6456 

Perkushtimi Pearson Correlation .541(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 6456 6456 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Per kompanitë e sigurimit    

Tabela 4-43: Korrelacioni Përkushtimi dhe Komunikimi në kompanite e sigurimit 

    Komunikimi_organizative Perkushtimi 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation 1 .666(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 
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  N 2609 2609 

Perkushtimi Pearson Correlation .666(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 2609 2609 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Per “kompanite e tjera”  korrelacioni është : 

Tabela 4-44: Korrelacioni Përkushtimi dhe Komunikimi në kompanite e tjera 

    Komunikimi_organizative Perkushtimi 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation 1 .928(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 851 851 

Perkushtimi Pearson Correlation .928(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 851 851 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Bazuar në rezultatet e analizës së mësipërme arrijme ne gjetjet e mëposhtme :  

 Komunikimi Organizativ ka impakt te rendesishëm  në prashikimin e Përkushtimit  te 

punonjësve, r=0.652 , Sig=0< 0.05  Korreleacioni tregon një lidhje të fortë pozitive mes 

komunikimit organizativ dhe përkushtimit. 

 Per punonjësit qe punojne ne bankë komunikimi organizativ dhe perkushtimi kanë nje lidhje 

lineare statistikisht te rëndesishme, r=0.541, Sig=0<0.05 

 Për punonjësit qe punojne në kompanitë e sigurimit, komunikimi organizativ dhe 

përkushtimi kanë nje lidhje lineare statistikisht të rëndësishme e cila tregohet për r=0.666, 

Sig= 0<0.05. 

 Per punonjësit e Kompanive te tjera , komunikimi  organizativ dhe përkushtimi kanë nje 

lidhje lineare statistikisht te rëndesishme,  r=0.928, Sig= 0 < 0.05   

 Punonjësit të cilët  punojnë në firma te tjera,  kanë një korrelacion më të fortë të lidhjes 

(komunikimi organizativ dhe perkushtim) më të forte se punonjësit të cilët punojne ne bankë 

apo në kompanitë e sigurimit. 
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4.3.2.3 Përthithja  

Përthithja  është një dimension i rëndësishëm i angazhimit të punonjësve. Me anë të këtij 

dimensioni mund te përcaktohet mjaft mire nëse punonjësi është i anagazhuar me organziaten ose 

jo. Për të tesuar hipotezën nëse përthithja e punonjësit mund te ndikohet nga komunikimi 

organizativ ndertojme hiotezën e mëposhtme : 

H23
0
: Komunikimi organizativ nuk ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Perthithjes  në 

punë. 

H23
1
: Komunikimi organizativ  ka një impakt të rëndësishëm në parashikimin e Perthithjes  në 

punë. 

 

Tabela 4-45: Chi Square Tests Komunikimi dhe Përthithja 

  Value Df 

Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 13616.000 416 .000 

Likelihood Ratio 4233.096 416 .000 

Linear-by-Linear Association 514.070 1 .000 

N of Valid Cases 851     

 

Nga te dhënat e tabeles se mësiperme arrijme ne konkluzionin se ka një varesi statistikisht te 

rëndësishme midis Komunikimit dhe Përthithjes në punë të punonjësve. Pra mund të  konkuldojme 

për  hiptezen e mesiperme se :  

Komunikimi  ka nje impakt te rëndësishëm  në parashikimin e Përthithjes,  si një dimension 

në angazhimin e tyre me organizatën . 

Për të parë fortësine e lidhjes midis ketyre dy elementëve vazhdon analiza korrelative. Matja e 

korrelacionit midis përkushtimit dhe  komunikimit fillimisht do te bëhet në te gjithe punonjësit më 

pas do të shikohet per çdo nen- ndarje te organziates. 

  

Tabela 4-46: Korrelacioni Komunikimi dhe Përthithja 

    

Komunikimi_organi

zative Perthithja 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation 1 .540(**) 
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  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 9916 9916 

Perthithja Pearson Correlation .540(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 9916 9916 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Sipas të dhënave të tabelës së mesiperme rezulton se   Komunikim Organizativ dhe Përthithja kanë 

një lidhje lineare statistikisht të rendesishme,  per r=0.540, Sig= 0 <0.05.   

 

Per Bankat  korrelacioni si më poshtë  

Tabela 4-47: Korrelacioni Komunikimi dhe Përthithja në banka 

    

Komunikimi_organiz

ative perthithja 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation 1 .438(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 6456 6456 

Perthithja Pearson Correlation .438(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 6456 6456 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Për kompanitë e sigurimit: 

Tabela 4-48: Korrelacioni Komunikimi dhe Përthithja në kompanitë e sigurimit  

    Komunikimi_organizative Perthithja 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation 1 .472(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 2609 2609 

Perthithja Pearson Correlation .472(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 2609 2609 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Per kompanitë “ Ndërmjetësit financiarë” korrelacioni është : 

 

Tabela 4-49: Korrelacioni Komunikimi dhe Përthithja në kompanitë e tjera 

    

Komunikimi_organi

zative Perthithja 

Komunikimi_organizative Pearson Correlation 1 .900(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 

  N 851 851 

Perthithja Pearson Correlation .900(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 851 851 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Bazuar në rezultatet e analizës së mësipërme arrijme ne gjetjet e mëposhtme :  

 Komunikimi Organizativ ka impakt te rendesishëm  në prashikimin e dimensionit të  

Përthithjes, me një lidhje lineare statistikisht të rëndësishme r=0.540 , Sig=0< 0.05.  

Korrleacioni tregon një lidhje të fortë pozitive mes komunikimi organizativ dhe Përthithjes. 

 Për punonjësit qe punojne ne bankë komunikimi organizativ dhe përthithja kanë nje lidhje 

lineare statistikisht te rëndesishme, r=0.438, Sig=0<0.05. 

 Për punonjësit qe punojne në kompanitë e sigurimit, komunikimi organizativ dhe përthithja 

kanë nje lidhje lineare statistikisht të rëndësishme e cila tregohet për r=0.423, Sig= 0<0.05. 

 Per punonjësit ‘kompani te tjera” , komunikimi  organizativ dhe përthithja  kanë nje lidhje 

lineare statistikisht te rëndesishme,  r=0.900, Sig= 0 < 0.05.   

 Punonjësit të cilët  punojnë në kompani te tjera (ndërmjetësit financiarë),  kanë një 

korrelacion më të fortë të lidhjes (komunikimi organizativ dhe përthithje) më të forte se 

punonjësit të cilët punojne ne bankë apo në kompanitë e sigurimit. 

 

4.3.3 Nivelet e ndryshme të angazhimit në tre nën- ndarje të sektorit  
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Nivelet e angazhimit të  punonjësve mund të  ndryshojnë ndërmjet tre nën-ndarjeve të këtij aktivieti 

ekonomik  për shkak të ekzistencës së shumë elementeve të ndryshëm, specifikave dhe kushteve në 

të cilat operojnë këto kompani. Nivelet e Angazhimit te Punonjësit mund  të ndryshojnë për shkak 

të llojit të biznesit apo edhe natyrës së organizatës. Kjo i atribuohet dallimeve në orientimin drejt 

menaxhimit, zhvillimit dhe motivimit të burimeve njerëzore në organizata. Përmes kësaj analize  

studiohet nëse nivelet e angazhimit të punonjësve  janë të ngjashme apo  të ndryshme në të tre 

kategoritë e bizneseve.  

H30 : Nuk ka ndonjë dallim të rëndësishem statistikor  në nivelet e angazhimit te punonjësve 

në tre nën- ndarjet e sekorit financiar.  

H31 Ekziston  ndonjë dallim i rëndësishëm statistikor në nivelet e angazhimit te punonjësve  

nëpër 3 kategoritë e aktivitetit fianciar. 

Per të testuar hipotezën  e mesiperme studiojme nëse ne 3  kategoritë e aktivitetit financiar  mund të 

parashikojmë  nivele  të  ndryshme të  angazhimit të  punonjësve. Kjo hipotezë është  gjithashtu e 

rëndësishme për të hetuar nëse punonjësit e tri llojeve të ndryshme të ketij aktiviteti janë të 

ndryshem nga njëri-tjetri në nivelet e angazhimit të punonjësve. 

Testi statistikor që do të përdoret për analizën e mëtejshme është ANOVA. Analiza e Variances ose 

ndryshe ANOVA është nje procedure statistikore per te kontrolluar barazine ose jo të pritjeve 

matematike te disa popullimeve.   

 Tabela 4-50:  ANOVA EE 

Angazhimi i punonjesve 

  

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 4589.289 369 12.437 157.613 .000 

Within Groups 753.265 9546 .079     

Total 5342.554 9915       

 

Siç pasqyrohet në tabelen e mësiperme , vlera  F= 157.613 tregon se ekzistojnë dallime të 

konsiderueshme në nivelet e angazhimit te  punonjësve  në  tipet e ndryshme te kategorive te 

organizatave ( kur hipoteza null vërtetohet atëherë vlera F është shumë pranë 1) (Zr.J.H, 2010). 
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Marrja e vendimit ne lidhje me hipotezën H3, e cila do te testoje nëse ka dallime te angazhimit në 

punë midis 3 kategorive te organizatave , nuk është e vertete. Pra hipoteza H0 per këtë vendim 

hidhet poshte per ndryshime te angazhmit te punonjësve. 

Për studim më të thelluar në identifikimin e  ndryshimeve të niveleve të  angazhimit mes 

punonjesve, analizaa më të thelluara janë realizuar, rezultatet e perftuara janë vendsur ne tabelen e 

mëposhtme:  

Tabela 4-51: Të dhëna përshkruese të angazhimit në punë sipas kategorive tre nën-ndarje 

 Angazhimi i punonjësve  

  Mean Standard Deviation 

Organizata ku punoni Bankë 3.67 .64 

  Kompani Sigurimi 3.96 .72 

  Tjeter 3.47 1.14 

 

Nivelet e angazhimit ndryshojne sipas punonjësve të kategorive te sektorit financiar. Punonjësit më 

të angazhuar janë punonjësit e kompanive të sigurimit ( Mean = 3.96).   

Në përfundim të kësaj analize mund të konludojme se :  

Ekziston nje dallim i rëndësishëm i nivelit të angazhimit të punonjësve të kategorive te ndryshme 

të sistemit financiar.  Kompanite e  Sigurimit  në mënyrë të qartë pasqyrojnë nivelet më të larta të 

angazhimit punonjës (3.96) krahauar  me bankat (3,67) dhe kompanite e tjera  (3,47). Kjo 

gjithashtu tregon  se menaxheret te cilet punojne ne bankë dhe kompanite e tjera duhet të përpiqen 

për të rritur nivelet e angazhimit te punonjësve  përmes politikave  dhe praktikave progresive për 

punonjësit. 

Sic e kemi permendur edhe ne kapitujt  e mëparshëm,  punimi do te studioje edhe nivelet e 

angazhimit sipas  profilit demografik të punonjësve  në sektorin financiar për të analizuar  nëse 

ekzistojnë  ndyshime në nvielet e  angazhimit.  

Variablat demografike si mosha, gjinia, vitet e punës, vendodhja gjeografike e organizatës, 

qëndrimi organizativ  etj gjithashtu mund te kenë një ndikim në nivelet e angazhimit të punonjësve. 
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4.3.4  Angazhimi në punë dhe profili demografik i të intervistuarit 

 

Një analizë e thelluar është realizuar nga Mathieu & Zajac (1990) i cili ka gjetur se karakteristikat 

demografike (p.sh. mosha, gjinia, niveli i arsimit),  karakteristikat e vendit të punës, mardhëniet me 

menaxherët, karakteristikat organizative të organizates, motivimi, mund të rrisin angazhimin në 

organizatë. Hipoteza H4 propozon se ekzisojnë ndryshime domethënëse në nivelet e angazhimit të 

punonjësve në mesin e punonjësve të kategorive me profil demografik e social te ndryshem ( 

grupmosha, gjinia, niveli arsimor dhe eksperienca ne pune). 

 

4.3.4 .1 Angazhimi në punë për punonjës me grupmosha të ndryshme 

Në studim janë marrë të gjitha kategoritë e të punësuarve që punojnë në një organizatë me kohë të 

plotë dhe besohet se ata kanë nevoja të ndryshme, interesa dhe aspiratat të ndryshme të  karrierës. 

Nivelet e angazhimit të punonjësve janë ndoshta të ndryshme për grupmosha të ndryshme. Përmes 

kësaj hipotezë studimi heton nëse nivelet e angazhimi punonjës janë të ngjashme ose të ndryshme 

në kategoritë e ndryshme të moshës.  

Rezultati i kësaj hipoteze do të reflektojë nëse në sistemin financiar ekzisojnë këto ndyshime në 

mënyrë që politikat e menaxhereve per rritjen e angazhimit në punë të ndërtohen sa më drejtë. 

H41
0
: Nuk ka dallim të madh në të gjithë kategoritë e moshave të ndryshme në parashikimin e  

nivelit të përgjithshëm të angazhimit të punonjësve. 

 H41
1
: Ka dallim të madh në të gjithë kategoritë e moshave të ndryshme në parashikimin e nivelit të 

përgjithshëm të angazhimit të punonjësve. 

Kjo hipotezë është testuar duke përdorur testin statistikor  ANOVA. Rezultatet janë të paraqitura në 

tabelën e mëposhtme 

Tabela 4-52: Testi ANOVA për studimin e grupmoshës dhe niveleve të angazhimit 

 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Betëeen Groups 338.977 4 84.744 167.860 .000 

Ëithin Groups 5003.577 9911 .505     
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Total 5342.554 9915       

 

 

Nga të dhënat e tablës së mësipërme shikojmë së vlera e  F-së së gjetur është 167.86 me një 

sinjifikance me të vogël se 0,05. Në këtë rast  Hipoteza 0:  Nuk ekziston  një  dallim i madh në të 

gjithë kategoritë e moshave të ndryshme në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të 

punonjësve hidhet poshte.  

Tabela 4-53: Të dhënat përshkruese  për studimin e gruposhës dhe niveleve të angazhimit 

GrupMosha/Angazhimi në punë Mesatarja Standard Deviation 

20-29 vjec 3.6 0.8 

30-39 vjec 3.7 0.7 

40-49 vjec 4.0 0.6 

50-59 vjec 4.2 0.6 

mbi 60 vjec 4.5 0.2 

 

Ekziston  një dallim i madh në nivelet e angazhimit të punonjësve në grup moshën 50-59 vjec nga 

ato në 20-29 vjec dhe 30-39 vjec. Megjithatë dallimi në mes grupeve të moshës 50-59 dhe 40-49 

nuk është shumë i dallueshëm. Nivelet e angazhim të punonjësve janë më të larta në mesin e e 

punonjësve mbi 60 vjec. Sistemi finanicar duhet të synojnë përmirësimin e niveleve të angazhimit 

të punonjësve në të gjithë grupmoshat e reja.  Për këtë arsye, hipoteza H4
0
 hidhet poshte. 

Në përfundim të kesaj analize konkludojme se :  

Ekzision një dallim i madh dhe i rëndësishëm  në të gjitha kategoritë e grupmoshave të ndryshme 

në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të punonjësve qe punojne ne sektorin 

financiar. Me kalimin e viteve , nivelet e angazhimit rriten ( mbi 60 vjec, mean= 4.5)  dhe më e ulët 

në grupmoshat 20-29 vjec ( Mean= 3.6)  

Për këtë arsye menaxheret duhet të hartojne iniciativa dhe të nderhyjnë në segmente të 

punonjësve te moshave të ndryshme pasi keto grupe kane nevoja dhe prirje te ndryshme ne lidhje 

me angazhimin. Këta menaxhere duhet te fokusohen ne grupmoshat e reja qe te ndertojne strategji 

apo te operojne qe ata te ndihen pjesë e organizates dhe te rrisin nivelin e angazhimit.  
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4.3.4 .2 Angazhimi në punë për punojës me gjini të ndryshme 

Në studim janë marrë në shqyrtim punonjës që punojnë në organizatat e sistemit financiar me  

kategoritë të ndryshme dhe gjini te ndyshme. 

Hipoteza H42 propozon se: ekzistojnë ndryshime domethënëse në nivelet e angazhimit të 

punonjësve në mesin e punonjësve femra dhe meshkuj. Përmes kësaj hipotezë studimi heton nëse 

nivelet angazhimit te femrave apo meshkujve  janë të ngjashme ose të ndryshme. Rezultati i kësaj 

hipoteze do të reflektojë nëse në sistemin bankar ekzisojnë këto ndyshime, në mënyrë që politikat e 

menaxhereve per rritjen e angazhimit në punë të ndërtohen sa më drejtë. 

H42
0
: Nuk ka dallim të madh midis femrave dhe meshkujve në parashikimin e nivelit të 

përgjithshëm të angazhimit të punonjësve në sistemin financiar. 

 H42
1
: Ka dallim të madh midis femrave dhe meshkujve në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të 

angazhimit të punonjësve në sistemin financiar. 

Kjo hipotezë është testuar duke përdorur testin statistikor  ANOVA. Rezultatet janë të paraqitura në 

tabelën e mëposhtme 

Tabela 4-54: Testi ANOVA për studimin e gjinisë në  nivelet e angazhimit 

 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .380 1 .380 .705 .401 

Ëithin Groups 5342.174 9914 .539     

Total 5342.554 9915       

 

Nga të dhënat e tablës së mësipërme shikojmë së vlera e  F-së së gjetur është 0.705 me një 

sinjifikance me të madhe se 0,05. Prandaj hipoteza zero H42
0
:  Nuk ekziston një  dallim i madh në 

angazhim  midis femrave dhe meshkujve  në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të 

punonjësve në sistemin financiar qëndron.   

Tabela 4-55: Të dhënat përshkruese  për studimin e gjinise dhe niveleve të angazhimit 

Gjinia/Angazhimi në punë Mesatarja Standard Deviation 

Mashkull 3.74 0.76 

Femer 3.73 0.72 
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Siç pasqyrohet edhe në tabelën e mësipërme, nuk ekzison një dallim i madh në nivelet e angazhimit 

të punonjësve midis femrave dhe meshkujve. Për këtë arsye, hipoteza H42
0
 qendron. Ne përfundim 

të kesaj analize mund te konkludojme se : 

 Nuk ekziston nje dallim i madh dhe i rendesishem midis femrave dhe meshkujve  në 

parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të punonjësve.  Pra perceptimi i angazhimit 

në punë është i njëjtë pavarësisht gjinisë së të punesuarit. 

 

4.3.4 .3 Angazhimi në punë për punojës me nivele të ndryshme te edukimit  

Nivelet e ndryshme  arsimore të te punësuarve mund të përcaktojnë edhe  pritjet e tyre dhe te 

pasurojnë përvojat e tyre. Eshtë  e rëndësishme që të studiojmë nëse ekzisojnë dallime të nivelit te 

angazhimit te punonjësve qe punojnë në sistemin financiar dhe kualifkimeve arsimore të tyre. 

Hipoteza H43 do te testoje  nëse ka  ndryshime domethënëse në nivelet e angazhimit të punonjësve 

në mesin e punonjësve me kategori të ndryshme  të arsimit. Hipotezat per këtë ceshtje mund te 

shtrohen si me poshte : 

H43
0
: Nuk ka dallim të madh në të gjithë kategoritë e ndryshme të kualifikimit arsimor të të 

punësuarve në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të punonjësve.  

H43
1
: Ka dallim të madh në të gjithë kategoritë e ndryshme të kualifikimit arsimor të të punësuarve 

në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të punonjësve. 

 

Tabela 4-56: Testi ANOVA për studimin e nivelit arsimor  dhe niveleve të angazhimit 

 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Betëeen Groups 228.160 3 76.053 147.396 .000 

Ëithin Groups 5114.395 9912 .516     

Total 5342.554 9915       

 

 

Nga të dhënat e tablës së mësipërme shikojmë së vlera e  F-së së gjetur është 147.396 me një 

sinjifikance me të vogël se 0,05. Prandaj hipoteza zero që nuk ekziston një  dallim i  madh në të 
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gjithë kategoritë e  ndryshme të kualifikimit arsimor të te punësuarve në parashikimin e nivelit të 

përgjithshëm të angazhimit të punonjësve në sistemin bankar hidhet poshte.  

Tabela 4-57: Të dhënat përshkruese për studimin e nivelit arsimor dhe angazhimit 

Niveli me i larte i arsimit te 

perfunduar/Angazhimi në punë Mesatarja Standard Deviation 

Arsimi i Mesem 3.2 1.2 

Bachelor 3.9 0.7 

Master profesional/shkenecor 3.7 0.7 

PhD 3.7 0.6 

 

Nga të dhënat e tabelës së mësiperme shohim se  ekzistojnë ndryshime të rendesishme në nvielin e 

angazhimit të punonjësve në mesin e të punësuarve me kualifikime të ndryshme arsimore.  

Prandaj Hipoteza H4  hidhet poshte. Ne përfundim te kesaj analize mund te konludojme se :  

Ekziston një dallim i madh dhe i rëndesishëm për punonjës me nivele te ndryshme arsimore në 

parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të punonjësve që punojnë në sistemin 

financiar. Për këtë arsye menaxheret duhet të hartojne iniciativa dhe te nderhyjne ne  segmente të 

punonjësve te cilet kane arsim te mesem,  pasi keto grupe punonjësish mund te kene  nevoja te 

ndyshme dhe prirje ne lidhje me angazhimin.  

 

4.3.4 .4 Angazhimi në punë për punonjës me eksperienca  të ndryshme 

Eksperienca e  punonjësit  luan një rol të rëndësishëm në formimin e qëndrimit të tij ndaj punës dhe 

organizatës. Punonjës me më pak ose më shumë vite përvojë pune ndoshta kanë njohuri të 

ndryshme që përcaktojnë nivelin e angazhimit te tyre. Hipoteza H44 propozon se mund te ekzistojnë 

ndryshime  domethënëse në nivelet e angazhimit të punonjësve në mesin e të punësuarve me 

përvojat e ndryshme të punës në organizaten ku është kryer anketimi. Përmes kësaj hipoteze studimi 

do te  hetojme   nëse nivelet e angazhimit te  punonjësve janë të ngjashme ose të ndryshme në mesin 

e të punësuarve. Hipotezat per këtë rast shtrohen si më poshte : 

H44
0
: Nuk ka dallim të madh midis punonjësve me eksperienca të ndryshme për të  parashikuar 

nivelet e përgjithshme të angazhimit të punonjësve  
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 H44
1
: Ka dallim të madh midis punonjësve me eksperienca te ndryshme per te parashikuar nivelet e 

përgjithshme të angazhimit të punonjësve. 

 

Tabela 4-58: Testi ANOVA për studimin eksperincës në punën ekzisuese dhe angazhimit 

 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 100.164 5 20.033 37.869 .000 

Within Groups 5242.390 9910 .529     

Total 5342.554 9915       

 

Nga të dhënat e tablës së mësipërme shikojmë së vlera e  Fisherit F= 37.87 me një sinjifikance me 

të vogël se 0,05. Prandaj hipoteza hidhet poshte.  

Tabela 4-59: Të dhënat përshkruese  për studimin e eksperiencës  dhe niveleve të angazhimit 

Vitet e eksperinces ne 

biznes/Angazhimi në punë Mesatarja Standard Deviation 

0-5 vite 3.7 0.8 

5-10 vite 3.8 0.7 

10-15 vite 4.0 0.5 

15-20 vite 4.2 0.5 

20-25 vite 4.0 0.8 

Mbi 25 vite pune 3.5 0.5 

 

Nga të dhënat e tabelës së mësipërme rezulton  se  ekzistojnë  ndryshime të rëndësishme në  nivelin 

e angazhimit të punonjësve në mesin e të punësuarve me eksperienca te ndyshme. Prandaj bazuar në 

analizat e këtij seksioni rezultojnë gjetjet e mëposhtme: :  

Ekziston nje dallim i madh dhe i rëndesishem për punonjës me nivele te ndryshme 

eksperince  në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të punonjësve . 

 Për këtë arsye manaxheret duhet të hartojne iniciativa dhe te nderhyjne ne  segmente të 

punonjësve  të cilet kane nje eksperince deri ne 10 vite dhe ata qe kane me shume se 25 vite pasi 

keto grupe punonjësish mund te kene  nevoja te ndyshme dhe prirje ne lidhje me angazhimin.  
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Target grupi i të punësuarve me 15-20  vite eksperiencë në organizatë , rezulton grupmosha 

më e angazhuar. Kjo ndoshta për arsyen se janë familjarizuar me kompaninë, njohin stratgjitë dhe 

kanë pritshmëri për rritje. ( Mean= 4.2) .  

Manxherët duhet të vlerësojnë këtë kategori , por duhet të fokusohen te punonjësit e rinj me 

5- 10 vite ( mean=  3.7) për të rritur angazhimin e tyre. 

 

4.4  Analiza Regresive  

Matrica e korrelacionit e testuar në pjesën e mësiperime ka provuar që ekziston  një  lidhje pozitive 

statistikisht e rendesishme mes kulturës organizative dhe komunikimit me dimensione të ndryshme 

të angazhimit të punonjësve. Kultura organizative që përbëhet prej autonomisë, bashkepunimit 

ndërmjet departamenteve, orientimit të jashtëm, orientimin e burimeve njerëzore  mund të 

konsiderohet qe janë  përcaktuesit e angazhimit të punonjësve. Faktorët organizative të 

komunikimit duke përfshirë integrimin organizativ, komunikimin e mbikëqyrësve, reagimet 

personale, informacionin e korporatës, klimen e komunikimit, komunikimin horizontal dhe 

joformal, cilësine e medias dhe komunikimt, mendohet qe janë faktoret percaktues te angazhimit  të 

punonjësve. Për të testuar nëse kultura organizative & komunikimi ndikojne në parashikimin e 

angazhimit studiojmë hipotezen e mëposhtme:  

H50: Kultura Organizative & Komunikimi nuk kanë ndikim të rëndësishëm në parashikimin e 

angazhimit të punonjësve të përbërë nga energjia, përkushtimi dhe përthithja e punonjësve. 

H5a: Kultura Organizative & Komunikimi  kanë ndikim të rëndësishëm në parashikimin e 

angazhimit të punonjësve të përbërë nga energjia, përkushtimi dhe përthithja e punonjësve 

Për të matur ndikimin e përgjithshëm të kulturës organizative dhe të komunikimit në  angazhimin e  

punonjësve  është bërë  analiza e regresionit të shumëfishtë. Termi regres u prezantua në fund të 

shekullit të XIX nga Sir Francis Galton dhe i referohet modeleve statistikore aty ku “Vlera e pritur e 

një variabli Y prezumohet të jetë e varur nga një ose më shumë variabla të pavarur”.  (Upton dhe 

Cook, 2006). 

Sipas Judy L. Klein dhe Edmond Malinvaud, ekonometria është fusha që përdor metodat e 

induksionit statistikor, në veçanti të teorisë së testeve dhe të teorisë së vlerësimit, për vlerësimin e 

lidhjeve të cilat janë marrë nga hipotezat e teorisë ekonomike.  
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Më poshtë prezantohet teorikisht forma lineare e regresionit të shumëfishtë : 

                                                               

Programi i përdorur për analizën regresive është  SPSS 15.0 i cili  gjeneron në mënyrë automatike 

shumë tabela, por për të analizuar të dhënat e modelit shërbejnë vetëm tri tabelat e mëposhtme: 

1. Të dhenat e modelit: 

Tabela Përmbledhje e modelit, jep të dhëna në lidhje me R, R
2
, R

2
 e rregulluar, të dhëna në lidhje 

me devijimin standart të vlerës së vlerësuar.  

Tabela 4-60: Përmbledhje e modelit 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .688(a) .473 .473 .53284 

 

a. Predictors: (Constant), Komunikimi_organizativ, Kultura_organizative 

b. Dependent Variable: employee_engagement 

  

R
2
 ose Koeficienti i përcaktueshmërisë përdoret për matjen e shkallës së përafrimit të lidhjes me anë 

të ekuacionit të regresionit, dmth sa mund të shpjegohet variacioni i angazhimit të punonjësve nga 

dy variablat e marrë në studim (komunikimi dhe kultura organizative). 

 

2. Kontrolli i rëndësisë së H0 

Për të kontrolluar rëndësinë e modelit të regresionit përdoret metoda e katrorëve më të vegjël ose 

ANOVA.  Për këtë marrim parasysh vëllimin e zgjedhjes dhe ndërtojmë kriteret e kontrollit të 

rëndësisë të cilat na lejojnë të nxjerrim përfundime në lidhje me ekzistencën e lidhjes së regresionit.  

Tabela 4-61: Të dhënat e ANOVA 

ANOVA (b) 

Model  

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2528.077 2 1264.039 4452.130 .000(a) 
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  Residual 2814.477 9913 .284   

  Total 5342.554 9915    

 

a. Predictors: (Constant), Komunikimi_organizativ, Kultura_organizative 

b. Dependent Variable: employee_engagement 

 

3. Parashikmi i koeficientëve të modelit  

Në mënyrë që të ndërtohet modeli ekonometrik për të parashikuar vlerën që mund të parashikohet  

për angazhimin përdoret tabela e mëposhtme. 

Tabela 4-62: Koeficientët e modelit   

 Coefficients (a) 

Model   

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

    B Std. Error   Upper Bound 

1 (Constant) .633 .034  18.551 .000 

  Kultura_organizative .267 .013 .218 19.897 .000 

  Komunikimi_organizative .589 .013 .510 46.488 .000 

 

a . Dependent Variable: employee_engagement 

 

Analiza e rezultateve 

Hapi i parë në vlerësimin e modelit është vlerësimi i Sig. Një nga gabimet që bëhet shpesh është që 

kur vlerësojmë modelin shikojmë gjithmonë R
2 

. Për të vlerësuar modelin nëse angazhimi mund të 

parashikohet nga kultura dhe komunikimi organizativ vleresojmë Sig e cila gjendet në tabelën e 

dytë. Nëse është më i vogël se 0.05 atehëherë modeli është globalisht i rëndësishëm dhe mund të 

kalojmë në vlerësimin e statistikave të tjera. 

Rëndësia e regresionit (Sig.) që po studiojmë ka nje Sig  më të  vogël se 0,05 (0,00<0,05) atëherë 

hedhim poshtë hipotezën 0 dhe pranojmë atë alternative, pra:  Ka një lidhje lineare të rëndësishme  
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stastistikore midis variablave të pavarur dhe variablit të varur,  modeli është globalisht i 

rëndësishëm.  

Më pas kalojmë në përcaktimin e koeficientit të determinacionit.  

Vlerat e këtij koeficienti  luhaten nga 0 në 1. R
2
 = 0.473.   Kjo tregon  se rreth 47.3% e variacionit 

të angazhimit të punonjësve shpjegohet nga variablat e studiuara (kultura dhe komunikimi 

organizativ).  

Hapi i dytë është vlerësimi i koeficientëve të modelit të regresionit. Për këtë qëllim përdorim Testin 

statistkor të Studentit (t) i cili na tregon rëndësinë statistikore të koeficientit. 

Koeficientët të cilët nuk janë statistikisht të rëndësishëm nuk duhet të intepretohen më tej.  

Gjithmonë duhet që kur të vlerësojmë koeficientët duhet të nisemi edhe nga vlera Sig. për çdo 

koeficient në studim dhe në rastin konkret modeli ka dy variabla kulturën dhe komunikimin. Nëse 

vlera e Sig. <0.05 koeficienti është statistikisht i rëndësishëm për modelin. Të dy këta variabla 

(kultura dhe komunikimi organizativ)   janë statistikisht të rëndësishëm.  

Bazuar në rezultatet e analizës së mësipërme: 

                                                                       

 

Vlera e α = o,633  tregon për marrëdhëniet që ekzistojnë mes variablit të varur dhe variablave të 

pavarura. Nëse vlera është pozitive atëherë ekziston një marrëdhënie pozitive midis variablit 

parashikues dhe atij që do të parashikohet, ndërsa një koeficient negativ përfaqëson një marrëdhënie 

negative. 

Kultura Organizative (α = 0,267): Kjo vlerë tregon  se nëse variabli i kulturës organizative rritet 

me një njësi, angazhimi i punonjësve rritet me 0,267 njësi. Ky interpretim është i vërtetë vetëm në 

qoftë se efektet e komunikimit organizativ mbahen konstante. 

Komunikimi organizativ (α = 0,589): Kjo vlerë tregon se nëse variabli i komunikimit  organizativ 

rritet me një njësi, angazhimi i punonjësve rritet me 0,589 njësi. Ky interpretim është i vërtetë 

vetëm në qoftë se efektet e kulturës organizative mbahen konstante,  pra të pandryshuara nga 
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momenti i intervistës. Ne kete forme paraqitet modeli ekonometrik i matjes se angazhimit nga 

kultura dhe komunikimi ne sektorin financiar.   

 

4.4.1 Analiza Regresive për punonjësit në banka 

 

Për të testuar hipotezën se ekzison  mundesia qe te ndertohet nje model statistikor qe parashikon 

Angazhimin nga Kultura dhe Komunikimi, ne punonjësit qe punojne ne banka, realizohet analiza e 

meposhtme . Ne datasetin e analizes janë perzgjedhur vetem punonjësit qe punojne ne banka.  Le të 

analizojmë teorikisht formën lineare  te regresionit të shumfishte  i cila ka formën e mëposhtme: 

                                                              

Të dhënat e gjeneruara nga programi janë  3 tabelat e mëposhtme : 

 

4.4.1.1. Të dhënat e modelit 

Tabela Përmbledhje e modelit, jep te dhena në lidhje me R, R
2
, R

2
 e axhustuar, prezantojnë lidhje 

me devijimin standart te vleres se vleresuar.  

Tabela 4-63: Përmbledhje e modelit  

Mode

l R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .575(a) .330 .330 .52675 

a  Predictors: (Constant), Komunikimi_organizative, Kultura_organizative 

 

4.4.1.2. Kontrolli i rëndësisë së H0 

Tabela 4-64: Të dhënat e ANOVA 

 ANOVA(b) 

Mode   Sum of df Mean F Sig. 
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l Squares Square 

1 Regressio

n 
883.854 2 441.927 

1592.71

2 
.000(a) 

  Residual 1790.502 6453 .277     

  Total 2674.356 6455       

a  Predictors: (Constant), Komunikimi_organizative, Kultura_organizative 

b  Dependent Variable: emploee_engagement 

 

4.4.1.3.Parashikmi i koeficenteve te modelit  

Në mënyrë që të ndërtohet modeli ekonometrik për të parashkuar vlerën qe mund te parashikohet 

per angazhimin  përdoret tabela e mëposhtme. 

Tabela 4-65: Koeficentet e modelit   

Coefficients(a) 

Model   

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

    B Std. Error Beta B Std. Error 

1 (Constant) 1.268 .045   28.246 .000 

  Kultura_organizative .176 .017 .151 10.420 .000 

  Komunikimi_organizative .496 .016 .457 31.505 .000 

a  Dependent Variable: emploee_engagement 

 

4.4.1.4. Analiza e rezultateve 

Hapi i parë në vlerësimin e modelit është vlerësimi i Sig. Një nga gabimet që bëhet shpesh është që 

kur vlerësojmë modelin shikojmë gjithmonë R
2 

. Për të vlerësuar modelin nëse angazhimi mund te 

parashikohet nga kultura dhe komunikimi organizativ vleresojmë Sig e cila gjendet ne tabelen e 

dyte. Nëse është më i vogël se 0.05 atehëherë modeli është  globalisht i rendesishem dhe mund të 

kalojmë në vlerësimin e statistikave të tjera te cilat janë: 

Rendësia e regresionit (Sig.) qe po studiojme ka nje Sig  më të  vogël se 0,05.(0,00<0,05) atëherë 

hedhim poshtë hipotezën 0 dhe pranojmë atë alternative, pra ka një lidhje lineare të rëndësishme  

stastistikore midis variablave te pavarur dhe variablit te varur dmth qe modeli jone është globalisht i 
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rendesishem. Me pas kalojme ne percaktimin e koeficeniteti te determinacionit. Vlerat e këtij 

keoficenti  luhaten nga 0 në 1, R
2
 = 0.330.   Pra kjo tregon se rreth 33.0% e variacionit te 

angazhimit te punonjësve te cilet punojne ne banka  shpjegohet nga variblat e studiuara pra 

komunikimi dhe kultura organizative .  

Hapi i dyte është vlerësimi i koeficienteve te modelit te regresionit per punonjësit qe punojne ne 

banka. Per këtë qellim perdorim Testin statistkor te studentit(t) i cili  tregon rëndësinë statistikore të 

koefiçientit. Koefiçientet të cilët nuk janë statistikisht të rëndësishëm nuk duhet të interpretohen më 

tej. Kur vlerësojmë koefiçientet nisemi edhe nga vlera Sig. për çdo koefiçient ne studim dhe ne 

rastin tone modeli ka dy varibla kulturën dhe komunikimin. Nëse vlera e Sig. <0.05 ky koefiçient 

është statistikisht i rëndësishëm për modelin. Te dy këta variabla  janë statistikisht të rëndësishëm 

sipas tabeles perkatese. 

Bazuar në rezultatet e analizës se mesiperme mund te ndertojme formen e regresionit per punonjësit 

qe punojne ne banka  : 

                                                                       

Kultura Organizative ne banka  (α = 0.176): Kjo vlerë tregon nëse variabli i kulturës organizative  

ne banka rritet me një njesi, angazhimi i punonjësve ne banka do te rritet rritet me 0.176 njësi. Ky 

interpretim është e vërtetë vetëm në qoftë se efektet e komunikimit organizativ mbahen konstante 

pra te pandryshuara. 

Komunikimi organizativ ne banka  (α = 0.496): Kjo vlerë tregon nëse variabli i komunikimit  

organizativ ne banka  rritet me një njesi, angazhimi i punonjësve rritet me 0.496 njësi. Ky 

interpretim është i vërtetë vetëm në qoftë se efektet e kulturës organizative mbahen konstante pra te 

pandryshuara. 

 

4.4.2 Analiza Regresive për punonjësit në agjensitë e sigurimit 

 

Për të testuar hipotezën nëse ekziston  mundesia qe te ndërtohet një model statistikor qe parashikon 

Angazhimin nga Kultura dhe Komunikimi ne punonjësit qe punojne ne agjensite e sigurimit, 

realizohet analiza e meposhtme. Ne datasetin e analizes janë perzgjedhur vetem punonjësit qe 
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punojne ne agjensite e sigurimit.  Le të analizojmë teorikisht formën lineare  te regresionit të 

shumefishte  i cila ka formën e mëposhtme: 

                                                              

Të dhënat e gjeneruara nga programi janë  3 tabelat e mëposhtme : 

4.4.2.1. Të dhënat e modelit 

Tabela Përmbledhje e modelit, jep te dhena në lidhje me R, R
2
, R

2
 e axhustuar, të dhena ne lidhje 

me devijimin standart te vleres se vleresuar.  

Tabela 4-66: Përmbledhje e modelit  

Mode

l R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .713(a) .508 .508 .50315 

a  Predictors: (Constant), Komunikimi_organizative, Kultura_organizative 

 

 

4.4.2.2. Kontrolli i rëndësisë së H0 

Tabela 4-67: Të dhënat e ANOVA 

 ANOVA(b) 

Mode

l   

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 
682.259 2 341.130 

1347.46

8 
.000(a) 

  Residual 659.744 2606 .253     

  Total 1342.003 2608       

a  Predictors: (Constant), Komunikimi_organizative, Kultura_organizative 

b  Dependent Variable: emploee_engagement 
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4.4.2.3.Parashikmi i koeficenteve te modelit  

Në mënyrë që të ndërtohet modeli ekonometrik për të parashikuar vlerën per angazhimin e 

punonjësve qe punojne ne agjensite e sigurimit, përdoret tabela e mëposhtme. 

 

Tabela 4-68: Koeficentet e modelit   

 Coefficients(a) 

 

Model   

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

    B Std. Error Beta B Std. Error 

1 (Constant) .534 .067   7.991 .000 

  Kultura_organizative .456 .024 .394 18.656 .000 

  Komunikimi_organizative .446 .026 .367 17.379 .000 

a  Dependent Variable: emploee_engagement 

 

 

4.4.2.4. Analiza e rezultateve 

Ndertojme formen e regresionit per punonjësit qe punojne ne agjensite e sigurimit: 

                                                                       

Kultura Organizative ne agjensite e sigurimit (α = 0.456): Kjo vlerë tregon nëse variabli i kulturës 

organizative  ne agjensite e sigurimit  rritet me një njesi, angazhimi i punonjësve ne agjensite e 

sigurimit  do te rritet me 0.456  njësi. Ky interpretim është i vërtetë vetëm në qoftë se efektet e 

komunikimit organizativ mbahen konstante pra te pandryshuara. 

Komunikimi organizativ ne agjensite e sigurimit (α = 0.446): Kjo vlerë tregon nëse variabli i 

komunikimit  organizativ ne agjensite e sigurimit rritet me një njesi, angazhimi i punonjësve rritet 

me 0.446 njësi. Ky interpretim është i vërtetë vetëm në qoftë se efektet e kulturës organizative 

mbahen konstante pra te pandryshuara. 
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4.4.3 Analiza Regresive për punonjësit në kompanitë e tjera  

 

Për të testuar hipotezën se ekzison  mundesia qe te ndertohet nje model statistikor qe parashikon 

Angazhimin nga Kultura dhe Komunikimi ne punonjësit qe punojne ne firmat e tjera, realizohet 

analiza e meposhtme. Ne datasetin e analizes janë perzgjedhur vetem punonjësit qe punojne ne 

firmat e tjera.  Le të analizojmë teorikisht formën lineare  te regresionit të shumfishte  i cili ka 

formën e mëposhtme: 

                                                              

Të dhënat e gjeneruara nga programi janë  3 tabelat e mëposhtme : 

4.4.3.1. Të dhënat e modelit 

Tabela Përmbledhje e modelit, jep te dhena në lidhje me R, R
2
, R

2
 prezanton lidhje me devijimin 

standart te vleres se vleresuar.  

Tabela 4-69: Përmbledhje e modelit 

Mode

l R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .934(a) .872 .872 .40885 

a  Predictors: (Constant), Komunikimi_organizative, Kultura_organizative 

 

4.4.3.2. Kontrolli i rëndësisë së H0 

Tabela 4-70: Të dhënat e ANOVA 

 ANOVA(b) 

Model   

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 969.304 2 484.652 2899.312 .000(a) 

  Residual 141.752 848 .167     

  Total 1111.056 850       

a  Predictors: (Constant), Komunikimi_organizative, Kultura_organizative 

b  Dependent Variable: emploee_engagement 
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4.4.3.3.Parashikmi i koeficenteve te modelit  

Në mënyrë që të ndërtohet modeli ekonometrik për të parashikuar vlerën per angazhimin e 

punonjësve qe punojne ne firmat e tjera përdoret tabela e mëposhtme. 

Tabela 4-71: Koeficentet e modelit   

 Coefficients(a) 

Model   

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

    B Std. Error Beta B Std. Error 

1 (Constant) -.711 .066   -10.707 .000 

  Kultura_organizative .153 .033 .099 4.684 .000 

  Komunikimi_organizative 1.072 .027 .851 40.083 .000 

a  Dependent Variable: emploee_engagement 

 

4.4.3.4. Analiza e rezultateve 

Ndertojme formen e regresionit per punonjësit qe punojne ne firmat e tjera 

                                                                        

Kultura Organizative ne firmat e tjera (α =      ): Kjo vlerë tregon nëse variabli i kulturës 

organizative  ne firmat e tjera rritet me një njesi, angazhimi i punonjësve ne firmat e tjera do te rritet 

me 0.153  njësi. Ky interpretim është i vërtetë vetëm në qoftë se efektet e komunikimit organizativ 

mbahen konstante pra te pandryshuara. 

Komunikimi organizativ ne firmat e tjera  (α = 1.072): Kjo vlerë tregon nëse variabli i komunikimit  

organizativ ne firmat e tjera  rritet me një njesi, angazhimi i punonjësve rritet me 1.072  njësi. Ky 

interpretim është i vërtetë vetëm në qoftë se efektet e kulturës organizative mbahen konstante pra te 

pandryshuara. 

Ne perfundim te analizes se mesiperme mund te konkludojme se kultura organizative dhe 

komunikimit  kane nje ndikim te rendesishem ne parashikimin e angazhimit të punonjësve. Modeli 

teorik dhe ai konceptual i zhvilluar në këtë analize  qëndron dhe është i vertetuar.  

 



 
REPUBLIKA E SHQIPËRISË 
UNIVERSITETI  I  TIRANËS 
FAKULTETI  I EKONOMISË 

                      
 

                                                                         

     

 

170 
 

Tabela 4-72: Pëmbledhëse e Testimit të Hipotezave  

Hipoteza Hipoteza Zero(Null) Testi Statistikor i përdorur Rezultati 

H10 Kultura organizative nuk ka një impakt të rëndësishem 

në parashikimin e Angazhimit në punë. 

Korrelacion:  

Për të gjithë(0.629), Bankat(0.505), Kompanitë 

e siguracioneve(0.446) dhe  Kompanitë e 

tjera(0.672) 

Hidhet 

poshtë 

H11
0
 Kultura organizative nuk ka një impakt të rëndësishëm 

në parashikimin e Energjisë në punë. 

Korrelacion: 

Për të gjithë(0.616), Bankat(0.505), Kompanitë 

e siguracioneve(0.693) dhe  Kompanite e 

tjera(0.760) 

 

Hidhet 

poshtë 

H12
0
 Kultura organizative nuk ka një impakt të rëndësishëm 

në parashikim e  Përkushtimin në punë. 

Korrelacion:  

Për të gjithë(0.594), Bankat(0.464), Kompanitë 

e siguracioneve(0.693) dhe  Kompanitë e 

tjera(0.794)   

Hidhet 

poshtë 

H13
0
 Kultura organizative nuk ka një impakt të rëndësishëm 

në parashikimin e Përthithjes në punë. 

Korrelacion:                                                              

Për të gjithë(0.416),  Bankat(0.291) , 

Kompanitë e siguracioneve (0.423) dhe 

Kompanitë e tjera(0.778) 

Hidhet 

poshtë 

H20 Komunikimi  organizativ nuk ka një impakt të 

rëndësishëm në parashikimin e Angazhimit në punë. 

Korrelacion::                                                              

Për të gjithë(0.589),  Bankat(0.489) , 

Kompanitë e siguracioneve (0.446) dhe 

Kompanitë e tjera(1.072) 

Hidhet 

poshtë 

H21
0
 Komunikimi organizativ nuk ka një impakt të 

rëndësishëm në parashikimin e Energjisë në punë. 

Korrelacion:                                                              

Për të gjithë(0.540),  Bankat(0.504) , 

Kompanitë e siguracioneve (0.653) dhe 

Kompanitë e tjera(0.909) 

Hidhet 

poshtë 

H22
0
 Komunikimi organizativ nuk ka një impakt të 

rëndësishëm në parashikimin e Perkushtimin  në punë. 

Korrelacion:                                                              

Për të gjithë(0.652),  Bankat(0.541) , 

Kompanitë e siguracioneve (0.666) dhe 

Kompanite e tjera(0.928) 

Hidhet 

poshtë 

H23
0
 Komunikimi organizativ nuk ka një impakt të 

rëndësishëm në parashikimin e Perthithjes  në punë. 

Korrelacion  :                                                              

Për të gjithë(0.540),  Bankat(0.438) , 

Kompanitë e siguracioneve (0.472) dhe 

Kompanite e tjera(0.900) 

Hidhet 

poshtë 

H30 Nuk ka ndonjë dallim të rëndësishem statistikor  në 

nivelet e angazhimit te punonjësve në tre nën- ndarjet 

e sekorit financiar. 

One way ANOVA Sig-0.000 Hidhet 

poshtë 

H41
0
 Nuk ka dallim të madh në të gjithë kategoritë e 

moshave të ndryshme në parashikimin e nivelit të 

përgjithshëm të angazhimit të punonjësve. 

One way ANOVA Sig-0.000 Hidhet 

poshtë 
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H42
0
 Nuk ka dallim të madh midis femrave dhe meshkujve 

në parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit 

të punonjësve në sistemin bankar. 

One ëay  ANOVA Sig-0.401 Qëndron 

H43
0
 Nuk ka dallim të madh në të gjithë kategoritë e 

ndryshme të kualifikimit arsimor të të punësuarve në 

parashikimin e nivelit të përgjithshëm të angazhimit të 

punonjësve. 

One way ANOVA Sig-0.000 Hidhet 

poshtë 

H44
0
 Nuk ka dallim të madh midis punonjësve me 

eksperinca të ndryshme për të  parashikiuar nivelet e 

përgjithshme të angazhimit të punonjësve. 

One way ANOVA Sig-0.000 Hidhet 

poshtë 

H50  Nuk mund të matet angazhimi i punonjësve nëpërmjet 

kulturës dhe komunikimit. 

Regresionit për të gjithë  : 

(α1 = 0,267) 

(α2 = 0,589) 

Hidhet 

poshtë  

H60 Nuk egziton lidhje lineare  midis variablave të 

pavaurur (kultura organizative dhe komunikimi 

organizativ) dhe variablit të varur  (angazhimi) .  

Regresioni:                       

                                                

Sinjifikanca e modelit p=0.00< 0.05 

Hidhet 

poshtë  
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KAPITULLI V. KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME 

 

Konkluzione  

 Kultura Organizative që  përfshin dimensionet si autonomi, orientimi i jashtëm, 

bashkëpunimi ndërmjet departamenteve, orientimi i burimeve njerëzore, orientimi drejt 

përmirësimit, model i propozuar nga  Wilderom dhe  Vandenberg (2004) është  testuar në  

mënyrë  empirike, është   analizuar dhe përshtatur për këtë  studim. Dimensionet e kulturës 

organizative të  matura në  tre nën- ndarjet e sektorit financiar prezantojnë  Mean më  të  

lartë  se mesatarja . Dimensioni “ Orientim i Jashtëm”  i cili përfshin reagim të  shpejtë  

ndaj zhvillimeve të  tregut, identifikimin e nevojave dhe kërkesave të  klientëve, 

identifikimin e klientëve të  rinj potenciale,  rritja e pozicionimit në  tregun aktual është 

dimensioni që ka impaktin më të lartë. Rritja e konkurrencës në  sektorin financiar ka  bërë  

të  rëndësishem Orientimin e Jashtëm.  Nivelet e angazhimit rriten kur punonjësit 

perceptojnë  se organizata ku bëjnë  pjesë   ka orientim të  jashtëm, bashkëpunim ndërmjet 

departamenteve, shkëmbim të  informacionit, arritje të  vendimarrjeve per zgjidhjen  

problemeve përmes bashkëpunimit ndër departamenteve, faktor i cili ndihmon në  

formëzimin më  të  mirë  të  kulturës organizative dhe paracakton nivelet e angazhimit të  

punonjësve të sektorit financiar.  

 Studimi tregoi se dimensioni Autonomi prezantoi Means relativisht më  të  ulëta krahasuar 

me dimensionet e tjera. Konceptet e lirisë  për të  vepruar jashtë  rregullave të  organizatës, 

liri për të  planifikuar vetë  punën, liri për marrjen e vendimeve, janë  dimensione që  

ndikojnë  në  formëzimin e niveleve të   kulturës organizative. Punonjësit mund të  jenë  më  

tepër të  angazhuar nëse atyre u jepet më  tepër autonomi.  Studimi thekson se ka një  

korrelacion pozitiv ndërmjet kulturës organizative dhe dimensionit  “ Energjia” ( r=0.616, 

n=9916, vlera e p=0.000, ku p<0.05) për të  gjithë  punonjësit që  punojnë  në  sektorin 

financiar. 

 Për punonjësit të  cilët punojnë  në  banka, kultura organizative, ka një  korrelacion pozitiv  

statistikisht të  rëndësishëm me dimesionin e energjisë  (r=0.505, n=6456, vlera e p=0.000, 

ku p<0.05). Gjithashtu, studimi thekson që  për punonjësit që  punojnë  në  kompanitë  e 

sigurimeve ekziston një  korrelacion pozitiv statistikisht i rëndësishëm midis kulturës dhe 
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energjisë ( r=0.693, n=2609, vlera e p=0.000, ku p<0.05).  Dimensioni i kulturës është  

gjetur statistikisht i rëndësishëm i lidhur me dimensionin e energjisë  edhe për punonjësit që  

punojnë  në  kompanitë  e tjera ( r=0.760, n=851, vlera e p=0.000, ku p<0.05). 

 Studimi thekson se ka një  korrelacion pozitiv ndërmjet kulturës organizative dhe 

dimensionit  “ Përkushtimi‘ ( r=0.6594, n=9916, vlera e p=0.000, ku p<0.05) për të  gjithë  

punonjësit që  punojnë  në  sektorin financiar. 

 Për punonjësit të  cilët punojnë  në  banka, kultura organizative, ka një  korrelacion pozitiv  

statistikisht të  rëndësishëm me dimesionin e përkushtimit (r=0.464, n=6456, vlera e 

p=0.000, ku p<0.05). Gjithashtu, studimi thekson që  për punonjësit që  punojnë  në  

kompanitë  e sigurimeve ekziston një  korrelacion pozitiv statistikisht i rëndësishëm midis 

kulturës dhe përkushtimit ( r=0.693, n=2609, vlera e p=0.000, ku p<0.05).  Dimesioni i 

kulturës është  gjetur statistikisht i rëndësishëm lidhur me dimensionin e përkushtimit edhe 

për punonjësit që  punojnë  në  kompanitë  e tjera ( r=0.794, n=851, vlera e p=0.000, ku 

p<0.05). 

 Studimi thekson se ka një  korrelacion pozitiv ndërmjet kulturës organizative dhe 

dimensionit  “ Përthithja‘ ( r=0.416, n=9916, vlera e p=0.000, ku p<0.05) për të  gjithë  

punonjësit që  punojnë  në  sektorin financiar. 

 Për punonjësit të  cilët punojnë  në  banka, kultura organizative, ka një  korrelacion pozitiv  

statistikisht të  rëndësishëm , me dimesionin e përthithjes (r=0.291, n=6456, vlera e p=0.000, 

ku p<0.05). Gjithashtu, studimi thekson që  për punonjësit që  punojnë  në  kompanitë  e 

sigurimeve ekziston një  korrelacion pozitiv statistikisht i rëndësishëm midis kulturës dhe 

dimensionit  të  përthithjes ( r=0.423, n=2609, vlera e p=0.000, ku p<0.05).  Dimesioni i 

kulturës është  gjetur statistikisht i rëndësishëm  lidhur  me dimensionin e përthithjes edhe 

për punonjësit që  punojnë  në  kompanitë  e tjera ( r=0.778, n=851, vlera e p=0.000, ku 

p<0.05). 

 Hedhja poshtë  e  Hipotezës Null dhe pranimi i Hipotezës H1 qartësisht tregon lidhjen 

pozitive ndërmjet kulturës organizative dhe secilit dimension të  angazhimit të  punonjësve  

Konkluzioni i rendesishem i ketij studimi është : kultura organizative ka impakt statistikisht të  

rëndësishëm  mbi angazhimin e punonjësve në  sistemin financiar. 

Komunikimi Organizativ që përfshin dimensionet si integrimi organizativ, komunikimi i 

mbikëqyrësve, reagimi personal, informacioni i korporatës, klima e komunikimit, komunikimi 
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horizontal dhe informal, cilësia e medias, komunikimi i vartësve, model  i propozuar nga  Downs& 

Clampitt (1988) është testuar në mënyrë empirike, është  analizuar dhe përshtatur për këtë studim. 

Dimensionet e komunikimit organizativ të matur në tre nën- ndarjet e sektorit financiar prezantojnë 

Mean më të lartë se mesatarja .  

 Dimensioni “Komunikimi i Mbikëqyrësve”   përfshin mënyrën se si mbikëqyrësi i drejtohet 

dhe komunikon me punonjësit. Punonjësit që punojnë në sektorin financiar e  konceptojnë 

stilin dhe natyrën e komunikimit të mbikëqyrësve si dimensionin më të rëndësishëm në 

ecurinë e tyre gjatë punës. Ky dimension ka  Mean më të lartë se dimensionet  e tjera. Ata 

mendojnë se mbikëqyrësit i  dëgjojnë dhe janë të vëmëndshëm në  zgjidhjen e problemeve  

të lidhura me punën. Studimi tregoi se dimensioni “Reagimi Personal” prezantoi Means 

relativisht më të ulëta krahasuar me dimensionet e tjera. Punonjësit mendojnë se  shkalla  në 

të cilën ata janë të informuar lidhur me progresin, mangësitë në performancën e tyre si dhe 

planet e karrierës është i ulët . Ky dimension përfaqëson shqetësimin e punonjësve, nevojën 

që ata kanë për të qënë të informuar dhe në dijeni me faktin se si po gjykohet puna e tyre 

dhe si po vlerësohet performanca e tyre në punë.  

 Studimi thekson se ka një korrelacion pozitiv ndërmjet komunikimit organizativ dhe 

dimensionit  “Energjia” ( r=0.540, n=9916, vlera e p=0.000, ku p<0.05) për të gjithë 

punonjësit që punojnë në sektorin financiar. 

 Për punonjësit të cilët punojnë në banka, komunikimi organizativ, ka një korrelacion pozitiv  

statistikisht të rëndësishëm , me dimesionin e energjisë (r=0.504, n=6456, vlera e p=0.000, 

ku p<0.05). Gjithashtu, studimi thekson që për punonjësit që punojnë në kompanitë e 

sigurimeve ekziston një korrelacion pozitiv statistikisht i rëndësishëm midis komunikimit  

dhe energjisë ( r=0.653, n=2609, vlera e p=0.000, ku p<0.05).  Dimensioni i komunikimit 

është gjetur statistikisht i rëndësishëm lidhur me dimensionin e energjisë edhe për 

punonjësit që punojnë në kompanitë e tjera( r=0.909, n=851, vlera e p=0.000, ku p<0.05). 

 Studimi thekson se ka një korrelacion pozitiv ndërmjet komunikimit organizativ dhe 

dimensionit  “ Përkushtimi‘ ( r=0.652 n=9916, vlera e p=0.000, ku p<0.05) për të gjithë 

punonjësit që punojnë në sektorin financiar. 

 Për punonjësit të cilët punojnë në banka, komunikimi organizativ, ka një korrelacion pozitiv  

statistikisht të rëndësishëm, me dimesionin e përkushtimit (r=0.541, n=6456, vlera e 
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p=0.000, ku p<0.05). Gjithashtu, studimi thekson që për punonjësit që punojnë në 

kompanitë e sigurimeve ekziston një korrelacion pozitiv statistikisht i rëndësishëm midis 

komunikimit dhe përkushtimit ( r=0.666, n=2609, vlera e p=0.000, ku p<0.05).  Dimensioni 

i komunikimit është gjetur statistikisht i rëndësishëm lidhur me dimensionin e përkushtimit 

edhe për punonjësit që punojnë në kompanitë e tjera( r=0.928, n=851, vlera e p=0.000, ku 

p<0.05). 

 Studimi thekson se ka një korrelacion pozitiv ndërmjet komunikimit organizativ dhe 

dimensionit  “Përthithja” ( r=0.540, n=9916, vlera e p=0.000, ku p<0.05) për të gjithë 

punonjësit që punojnë në sektorin financiar. 

 Për punonjësit të cilët punojnë në banka, komunikimi organizativ, ka një korrelacion pozitiv  

statistikisht të rëndësishëm, me dimesionin e përthithjes (r=0.438, n=6456, vlera e p=0.000, 

ku p<0.05). Gjithashtu, studimi thekson që për punonjësit që punojnë në kompanitë e 

sigurimeve ekziston një korrelacion pozitiv statistikisht i rëndësishëm midis komunikimit 

dhe dimensionit të përthithjes ( r=0.472, n=2609, vlera e p=0.000, ku p<0.05).  Dimensioni i 

komunikimit është gjetur statistikisht i rëndësishëm  lidhur  me dimensionin e përthithjes 

edhe për punonjësit që punojnë në kompanitë e tjera ( r=0.900, n=851, vlera e p=0.000, ku 

p<0.05). 

 Hedhja poshtë e  Hipotezës Null dhe pranimi i Hipotezës H1 qartësisht tregon lidhjen 

pozitive ndërmjet komunikimit organizativ dhe secilit dimension të angazhimit të punonjësve 

. 

Pra konkluzioni tjeter i këtij studimi është: komunikimi organizativ ka impakt statistikisht të 

rëndësishëm  mbi angazhimin e punonjësve në sistemin financiar. 

Modelet e regresionit të zhvilluara në studim tregojnë qartë se Kultura Organizative dhe 

Komunikimi janë parashikues të rëndësishëm  të angazhimit në tre grupet e sektorit financiar.  

Kultura Organizative (α = 0,267): Kjo vlerë tregon  se nëse variabli i kulturës organizative rritet 

me një njësi, angazhimi i punonjësve rritet me 0,267 njësi. Ky interpretim është i vërtetë vetëm në 

qoftë se efektet e komunikimit organizativ mbahen konstante. 

Komunikimi organizativ (α = 0,589): Kjo vlerë tregon se nëse variabli i komunikimit  organizativ 

rritet me një njësi, angazhimi i punonjësve rritet me 0,589 njësi. Ky interpretim është i vërtetë 
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vetëm në qoftë se efektet e kulturës organizative mbahen konstante,  pra të pandryshuara nga 

moment i intervistës. 

Komunikimi organizativ ka ndikim pothuajse dy here me te madh se kultura organizative ne 

parashikimin e angazhimit te punonjesve.  

Studimi arriti në perfundimin qe ekzistojnë dallime në angazhimin e  punonjësve  me profil 

demografik të ndryshem (si gjinia, arsimimi, eksperienca ne organizate)   dhe  aktivitetit  që atë 

kryejnë,  pervec gjinisë,  e cila ishte një element që nuk ndikonte në angazhimin në punë. 

Punonjësit me nivel më të lartë angazhimi rezultojnë punonjësit e kompanive të sigurimeve. 

Gjithashtu kërkimi arriti në konkluzionin se gjinia nuk ndikon në angazhimin e punonjësve . 

Niveli arsimor, mosha dhe ekperienca në punë kanë ndikim në angazhimin e punonjësve (lidhje 

positive).  

Menaxherët e nivelit të ulët dhe të mesëm rezultojnë me shkallë angazhimi më të lartë se 

menaxherët e nivelit të lartë.  

 

Rekomandime manaxheriale: 

1. Kompanitë e sektorit financiar, të cilat nuk kishin pjesë të praktikës së tyre matjen e 

anagazhimit të punonjësve , duhet ta futin në praktikat e tyre. Identifikimi i secilit dimension 

të angazhimit është i rëndësishëm. Konkluzionet e studimit forcojne kete rekomandim. 

2. Kultura organizative e duhur e kompanisë dhe praktikat e shëndetshme të komunikimit  

ndikojnë te punonjësit duke rritur angazhimin e tyre në punë. Ky rekomandim i adresohet 

faktit që ndërsa kërkojmë të rritim angazhimin e punonjësve duhet të përqëndrohemi te 

kultura dhe komunikimi organizativ. 

3. Niveli i Autonomisë si pjesë përbërse e kulturës organizative, duhet te përmirësohet në 

organziatë. Autonomia prezantohet me një mesatare prej 2.8 e cila është me e ulta ndër 

variablat e  kulturës organizative, madje me e ulta  se variablat e komunikimit dhe të 

angazhimit. Për arsyet e sipërpërmendura menaxherët duhet të fokusohen në rritjen e nivelit 

të autonomisë. Politikat perkatese per rritjen e autonomise duhet te hartohen. 
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4. Komunikimi organizativ ka një ndikim shumë të fuqishëm te angazhimi i punonjësve, ku 

rolin kryesor dhe impaktin më të madh e ka komunikimi i supervizorëve. Roli i 

supervizorëve duhet rishikuar dhe orientuar me fokus rritjen e angazhimit të punonjësve. 

5. Dimensoni  Integrimi Organizativ  dhe Reagimit Personal janë dimensionet që perceptohen 

si dimensione qe funksionojne me pak se te tjeret ne lidhje me komunikimin. Punonjesit 

kane nevoje te marrin feed-back per punen e tyre, perpjekjet dhe kontributet e tyre. Ka vend 

per permiresim te ketyre dimensioneve. Menaxheret duhet të punojne në lidhje me 

informacionin që kanë punonjësit për mjedisin e afërt si dhe informacionin që i percillet 

këtyre punonjësve në lidhje me  progresin, mangësitë apo  planet e karrierës.  

Planet për studime dhe orientime të mëvonshme :  

1. Punimi hap rrugën për studime më të thelluara në lidhje me angazhimin, analiza dhe 

njohuri më të thella të këtij konstrukti, analiza në lidhje me performancën, 

motivimin, nivelin e qarkullimit.  

2. Propozon një metodë për matjen e angazhimit e cila mund të përdoret apo të testohet 

në sektorë të shërbimit , përpos sektorit financiar.  

3. Mund të studiohet më në thellësi angazhimi i punonjësve si konstrukt për tu bërë 

pjesë e praktikave të burimeve njerëzore në departamente të organizatave. 
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SHTOJCA 

 

Shtojca 1: Përllogaritja e madhësise së kampionit 

Studimi  Probabiliteti p 

1-E Probabilitetin 

1-p 

Devijimi 

standrard 

(1.96) 

Niveli i 

gabimit te 

te dhenave 

ta marra   

Efekti i 

Kampionimit 

Madhesia e 

Kampionit  

Fillestar Mospergjigja Kampioni  

Anketat 0.02 0.98 1.96 0.02 3 565 57 630 

 

 

Shtojca 2: Pyetësori 

 

Të dashur pjesëmarrës në këtë anketë  

Qëllimi i kësaj ankete është një studim për angazhimin në punë të punonjësve.  

Studimi synon të kuptoje impaktin që ka kultura organizative dhe komunikimi  organizativ në 

angazhimin në punë. Studimi për angazhimin në punë të punonjësve është kërkim akademik i 

rëndësishëm dhe ndër fillestarët ne vendin tone dhe ne do të ishim shumë të lumtur nëse do të na 

ndihmonit të jeni pjesë e këtij kërkimi me përgjigjet tuaja. Përgjigjet tuaja do të jenë tërësisht 

konfidenciale dhe do të agregohen me gjithë pyetësorët e tjerë dhe do të analizohen për publikim, 

në këtë mënyrë asnjë informacion individual nuk është i identifikueshëm.  

Pyetësori zgjat rreth 15 minuta për t’u plotësuar. Ju lutem thjesht vendosni një “X” në alternativën 

që reflekton mendimin tuaj për secilën pyetje. 

Ju falenderoj për mbështetjen dhe ndihmën tuaj,  

Sinqerisht, 

Fatma Jaupi 

Fakulteti i Ekonomisë, Universiteti i Tiranës 

e-mail: fatmajaupi@feut.edu.al 

mailto:fatmajaupi@feut.edu.al
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PYETËSOR 

SEKSIONI A: TË DHËNA DEMOGRAFIKE  

A.1 Organizata ku punoni _______________________________________ 

A.2 Gjinia  

1     Mashkull 

2     Femër    

A.3 Sa vjeç jeni?   |___|___|  (shënoni numrin e viteve) 

Cili është niveli më i lartë i arsimimit të përfunduar?  

1     Arsim i mesëm 

2     Bachelor      

3     Master profesional/shkencor 

4     PhD  

 

A.4 Ju keni studiuar: 

1     Universitet shtetëror në Shqipëri   

2     Universitet privat në Shqipëri 

3     Universitet në një shtet tjetër  

 

A.5 Sa vite eksperiencë pune keni? |___|___|  (shënoni numrin e viteve) 

A.6 Po në këtë organizatë prej sa vitesh punoni?    |___|___|  (shënoni numrin e viteve 

 

Seksioni B – Kultura Organizative 

 

Ju lutem shprehni mendimin tuaj për shprehjet e mëposhtme duke përdorur shkallën nga 1 në 5 sipas rëndësisë:  

1. Nuk jam absolutisht dakord 2. Nuk jam dakord 3. S’kam mendim  4. Jam dakord  5.  Jam plotësisht dakord   

Nr. Ne kompaninë ku unë punoj:  1 2 3 4 5 

1 Ka liri për të punonjësit që të veprojnë edhe jashtë rregullave      

2 Ka liri që punonjësit të zbatojnë vendimet sipas këndvështrimit të tyre      

3 Punonjësit kanë ndikim të rëndësishëm vendimmarrës në punë      

4 Punonjësit kanë liri që ta planifikojnë vetë punën e tyre      

5 Punonjësve u jepet mundësia të paraqesin mendimet e tyre para se të merren vendimet      

6 Reagimi ndaj ndryshimeve te tregut është i shpejtë      

7 U kushtohet vënmëndje identifikimit të dëshirave  dhe nevojave të klientëve      

8 Ka trajtim dhe procedure të dedikuar klientëve të rinj      

9 Punohet për të përmirësuar pozicionin në treg      

10 Punohet për trainimin e stafit që në mënyrë të plotë të tërheqin informacionin nga klientet se      
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cfarë duan të shohin të përmirësuar 

11 ka avantazh ndaj konkurentëve të tjerë lokal      

12 Ka bashkëpunim të frutshëm ndërmjet departamenteve      

13 Ka shkëmbim informacioni ndërmjet departamenteve      

14 Departamentet mbështetin njëri tjetrin në zgjidhjen e problemeve       

15 Ka komunikim të ndërsjellë ndërmjet shefave të departamenteve      

16 Vlerësimi i performancës merret shumë seriozisht      

17 Punonjësit kanë informacionin e duhur dhe të nevojshëm për funksionet që kryejnë      

18 Seleksionimi i punonjësve të rinj bëhet me shumë kujdes      

19 Punonjësit e monitorojnë sipas mënyrrës së tyre punën që kanë për të kryer      

20 Punonjësit kërkojnë mundësi për përmirësimin e orgaizatës      

21 Ka iniciativa nga punonjësit për të përmirësuar bërjen e punës       

 

Seksioni C – Komunikimi organizativ  

 

Ju lutem jepni mendimin tuaj për shprehjet e mëposhtme duke përdorur shkallën nga 1 në 5 sipas rëndësisë:   

1. Nuk jam absolutisht dakord; 2. Nuk jam dakord; 3. Neutral ( skam mendim) ; 4. Jam dakord; 5. Jam plotësisht dakord  

Nr Mendimi i punonjësit  

Në organizatën ku unë punoj :  
1 2 3 4 5 

1 Vlerësimi për progresin e punës sime më bëhet i njohur dhe ndahet me mua      

2 Të dhënat e personelit ndahen me mua      

3 Informacioni rreth politikave dhe qëllimeve të departamentit ku unë punoj ndahen me mua      

4 Informacioni rreth kërkesave të punës sime ndahet me mua      

5 Informacioni rreth përfitimeve dhe pagesave ndahet me mua      

6 Supervizori im më dëgjon dhe më kushton vëmëndje      

7 Supervizori ofron mbështetje dhe më udhëzon për zgjidhjen e problemeve të punës që unë kam       

8 Supervizori im ka besim te unë      

9 Supervizori im është i hapur ndaj ideve që unë i jap      

10 Kam supervizion në masën e duhur      

11 Marr informacion se si krahasohet puna ime me të tjerët      

12 Marr informacion se si vlerësohem nga të tjerët      

13 Marr feedback rreth përpjekjeve të mia në punë      

14 Vihen në dispozicion raporte se si menaxhohen problemet e punës        

15 Supervizorët e mi i dinë dhe i kuptojnë problemet e ndeshura nga vartësit      

16 Mua më jepet informacion rreth politikave dhe qëllimeve të kompanisë      

17 Mua me vihet në dispozicion dhe kam njohuri rreth vendimeve dhe politikave qeveritare qe 

kane ndikim mbi kompanine ku une punoj  
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18 Me vihet ne dispozicion informacion rreth ndryshimeve ne organizaten tone      

19 Ka ne dispozicion informacion rreth gjendjes financiare te organizates      

20 Me vihet ne dispozicion informacion rreth arritjeve dhe/ose deshtimeve te organizatës       

21 Komunikimi i organizatës motivon dhe stimulon entusiazëm për arritjen e qëllimeve       

22 Amëtarët e organizatës sime kanë aftësi të mëdha komunikuese      

23 Komunikimi i organizatës më bën të identifikohem apo të  ndihem pjesë vitale  e saj       

24 Marr në kohë informacionin e nevojshëm që më duhet për punën time      

25 Konfliktet zgjidhen saktë përmes kanaleve të duhura të komunikimit       

26 Komunikimi grapevine (thashethem)   është aktiv në organizatën tonë      

27 Komunikimi horizantël me punonjësit e tjerë është i saktë dhe funksionon normalisht      

28 Praktikat e komunikimit janë parashikuar që të përshtaten edhe në periudha emergjencash      

29 Grupi i punës ku unë bëj pjesë është kompakt      

30 Komunikimi informal është aktiv dhe i saktë       

31 Publikimet , njoftimet e kompanisë sime janë interesante dhe nevojshme      

32 Mbledhjet tona janë të mirë organizuara       

33 Direktivat dhe raportet janë të qarta dhe konçize      

34 Përgjithësisht mendimi ndaj cilësisë së komunikimit në organizatë është pozitiv, i shëndetshëm      

35 Në organizatën tonë komunikohet në masën e duhur      

36 Vartësit  i përgjigjen në kohë komunikimit nga lart- poshtë      

37 Vartësit i paraprijnë nevojave të mija për informacion      

38 Nuk kam mbingarkesë në komunikim      

39 Vartësit janë të prirur, të hapur,  drejt zhvillimit, sugjerimeve dhe kritikave      

40 Vartësit  e  ndiejnë qe duhet të iniciojnë dhe zhvillojnë një komunikim nga poshtë- lart      

 

Seksioni D  - Angazhimi në punë  

 

Ju lutem përdorni shkallën e mëposhtme nga 1 në 5 për të shprehur mendimin tuaj në shprehjet  e mëposhtme :  

1. Kurrë ;  2. Rrallë; 3. Herë pas here  ( mesatarisht) 4. Shpesh; 5. Gjithmonë 

Nr Mendimi i punonjësit  1 2 3 4 5 

1 Në punën time ndihem i tejmbushur me energji      

2 Në punën time ndihem i forte dhe me vrull      

3 Kur zgjohem në mëngjes shkoj me dëshirë në punë      

4 Mund të vazhdoj të vazhdoj të punoj për kohë të gjate e periudha të gjata gjatë ditës së punës       

5 Në punën time jam shumë i freskët, mendërsiht, e marr veten shpejt      

6 Në punën time jam shumë këmbëngulës edhe kur gjërat nuk shkojnë mirë      

7 Puna që bëj më duket  me objektiva të qarta dhe kuptimplote      
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8 Jam entuziast për punën që unë bëj      

9 Puna që bëj më frymëzon      

10 Jam krenar për punën që bëj      

11 Puna që bëj është sfiduese për mua       

12 Kur unë punoj , koha fluturon      

13 Kur unë punoj, harroj gjithcka tjeter rreth meje      

14 Ndihem i lumtur kur unë punoj me intensivisht      

15 Ndihem i zhytur në punën time      

16 Kur punoj, puna me merr totalisht      

17 E kam të vështirë ta ndaj veten time nga puna       

 

Shtojca 3: Kompanitë e përfshira në studim  

 

Numri Kompanitë  e përfshira në  studim 

1 Albanian Debt Collection 

2 ALBSIG 

3 ALPHA BANK 

4 ANSIG 

5 ATLANTIK 

6 Banka e Bashkuar e Shqipërise 

7 Banka Ndërkombë tare Tregtare 

8 Banka Shqipërisë 

9 BKT 

10 Credins 

11 Drini 2 

12 EUROSIG 

13 Global Generation 

14 Gramsh SHK 

15 INSIG 

16 INTERSIG 

17 INTESA 

18 NBG 

19 NOA 

20 Rade 

21 Raiffeisen 

22 S.V.A 2008 

23 SICRED 

24 SIGAL 

25 Societe Generale 

26 Trans Security 
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27 Union 

 

 

Shtojca 4: Tabela e së Vërtetës  

 

Pyetjet në Pyetësor në lidhje me : Komunikimin, Kulturën dhe 

Angazhimin e Punonjësvë 

N Mean Std. Deviation 

Ka liri për të punonjësit që të vëprojnë edhe jashtë rregullavë 607 1.83 1.05 

Ka liri që punonjësit të zbatojnë vëndimet sipas këndvështrimit të tyre 607 2.36 1.08 

Punonjësit kanë ndikim të rëndësishëm vëndimmarrës në punë 607 3.08 1.04 

Punonjësit kanë liri që ta planifikojnë vëtë punën e tyre 607 3.17 1.13 

Punonjësvë u jepet mundësia të paraqësin mendimet e tyre para se të 

merren vëndimet 

607 3.57 1.06 

Reagimi ndaj ndryshimevë te tregut është i shpejtë 607 3.73 0.99 

U kushtohet vënmëndje identifikimit të dëshiravë  dhe nevojavë të 

klientëvë 

607 3.96 1.02 

Ka trajtim dhe procedure të dedikuar klientëvë të rinj 607 3.81 0.94 

Punohet për të përmirësuar pozicionin në treg 607 4.21 0.94 

Punohet për trainimin e stafit që në mënyrë të plotë të tërheqin 

informacionin nga klientet se cfarë duan të shohin të përmirësuar 

607 4.03 0.98 

Ka avantazh ndaj konkurentëvë të tjerë lokal 607 3.91 1.02 

Ka bashkëpunim të frutshëm ndërmjet departamentevë 607 3.86 1.02 

Ka shkëmbim informacioni ndërmjet departamentevë 607 3.92 1.01 

Departamentet mbështetin njëri tjetrin në zgjidhjen e problemevë  607 3.84 1.07 

Ka komunikim të ndërsjellë ndërmjet shefavë të departamentevë 607 3.81 1.02 

Vlerësimi i performancës merret shumë seriozisht 607 3.83 1.10 

Punonjësit kanë informacionin e duhur dhe të nevojshëm për funksionet 

që kryejnë 

607 3.95 1.03 

Seleksionimi i punonjësvë të rinj bëhet me shumë kujdes 607 3.66 1.12 

Punonjësit e monitorojnë sipas mënyrrës së tyre punën që kanë për të 

kryer 

607 3.54 1.05 

Punonjësit kërkojnë mundësi për përmirësimin e orgaizatës 607 3.73 0.92 

Ka iniciativa nga punonjësit për të përmirësuar bërjen e punës  607 3.84 0.98 

Vlerësimi për progresin e punës sime më bëhet i njohur dhe ndahet me 

mua 

607 3.68 1.11 

Të dhënat e personelit ndahen me mua 607 2.82 1.21 

Informacioni rreth politikavë dhe qëllimevë të departamentit ku unë punoj 

ndahen me mua 

607 3.53 1.07 

Informacioni rreth kërkesavë të punës sime ndahet me mua 607 3.80 1.00 

Informacioni rreth përfitimevë dhe pagesavë ndahet me mua 607 3.43 1.20 

Supervizori im më dëgjon dhe më kushton vëmëndje 607 3.89 1.02 
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Supervizori ofron mbështetje dhe më udhëzon për zgjidhjen e problemevë 

të punës që unë kam  

607 3.95 1.00 

Supervizori im ka besim te unë 607 3.93 0.94 

Supervizori im është i hapur ndaj idevë që unë i jap 607 3.94 0.96 

Kam supervizion në masën e duhur 607 3.92 1.00 

Marr informacion se si krahasohet puna ime me të tjerët 607 3.07 1.13 

Marr informacion se si vlerësohem nga të tjerët 607 3.14 1.11 

Marr feedback rreth përpjekjevë të mia në punë 607 3.51 1.10 

Vihen në dispozicion raporte se si menaxhohen problemet e punës   607 3.42 1.00 

Supervizorët e mi i dinë dhe i kuptojnë problemet e ndeshura nga vartësit 607 3.67 0.96 

Mua më jepet informacion rreth politikavë dhe qëllimevë të kompanisë 607 3.55 1.14 

Mua me vihet në dispozicion dhe kam njohuri rreth vëndimevë dhe 

politikavë qëvëritare që kane ndikim mbi kompanine ku une punoj  

607 3.32 1.12 

Me vihet ne dispozicion informacion rreth ndryshimevë ne organizaten 

tone 

607 3.58 1.08 

Ka ne dispozicion informacion rreth gjendjes financiare te organizates 607 3.33 1.11 

Me vihet ne dispozicion informacion rreth arritjevë dhe/ose deshtimevë te 

organizatës  

607 3.52 1.05 

Komunikimi i organizatës motivon dhe stimulon entusiazëm për arritjen e 

qëllimevë  

607 3.64 1.00 

Antarët e organizatës sime kanë aftësi të mëdha komunikuese 607 3.70 1.04 

Komunikimi i organizatës më bën të identifikohëm apo të  ndihem pjesë 

vitale  e saj  

607 3.72 0.98 

Marr në kohë informacionin e nevojshëm që më duhet për punën time 607 3.92 0.87 

Konfliktet zgjidhen saktë përmes kanalevë të duhura të komunikimit  607 3.80 0.96 

Komunikimi grapevine (thashethem)   është aktiv në organizatën tonë 607 3.09 1.15 

Komunikimi horizantël me punonjësit e tjerë është i saktë dhe funksionon 

normalisht 

607 3.61 0.98 

Praktikat e komunikimit janë parashikuar që të përshtaten edhe në 

periudha emergjencash 

607 3.68 0.89 

Grupi i punës ku unë bëj pjesë është kompakt 607 3.88 0.96 

Komunikimi informal është aktiv dhe i saktë  607 3.30 1.13 

Publikimet , njoftimet e kompanisë sime janë interesante dhe nevojshme 607 3.80 0.95 

Mbledhjet tona janë të mirë organizuara  607 3.82 0.95 

Direktivat dhe raportet janë të qarta dhe konçize 607 3.91 0.89 

Përgjithësisht mendimi ndaj cilësisë së komunikimit në organizatë është 

pozitiv, i shëndetshëm 

607 3.81 0.94 

Në organizatën tonë komunikohët në masën e duhur 607 3.83 0.91 

Vartësit  i përgjigjen në kohë komunikimit nga lart- poshtë 607 3.78 0.91 

Vartësit i paraprijnë nevojavë të mija për informacion 607 3.51 0.91 

Nuk kam mbingarkesë në komunikim 607 3.58 0.97 
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Vartësit janë të prirur, të hapur,  drejt zhvillimit, sugjerimevë dhe kritikavë 607 3.58 0.88 

Vartësit  e  ndiejnë që duhet të iniciojnë dhe zhvillojnë një komunikim nga 

poshtë- lart 

607 3.57 0.92 

Në punën time ndihem i tejmbushur me energji 607 3.65 1.00 

Në punën time ndihem i forte dhe me vrull 607 3.77 0.95 

Kur zgjohem në mëngjes shkoj me dëshirë në punë 607 3.69 1.02 

Mund të vazhdoj të vazhdoj të punoj për kohë të gjate e periudha të gjata 

gjatë ditës së punës 

607 3.62 0.99 

Në punën time jam shumë i freskët, mendërsiht, e marr vëten shpejt 607 3.75 0.95 

Në punën time jam shumë këmbëngulës edhe kur gjërat nuk shkojnë mirë 607 3.93 0.97 

Puna që bëj më duket  me objektiva të qarta dhe kuptimplote 607 3.84 1.00 

Jam entuziast për punën që unë bëj 607 3.79 0.98 

Puna që bëj më frymëzon 607 3.73 1.00 

Jam krenar për punën që bëj 607 3.98 0.92 

Puna që bëj është sfiduese për mua 607 3.84 1.00 

Kur unë punoj , koha fluturon 607 3.96 0.92 

Kur unë punoj, harroj gjithcka tjeter rreth meje 607 3.61 1.14 

Ndihem i lumtur kur unë punoj me intensivisht 607 3.64 1.05 

Ndihem i zhytur në punën time 607 3.57 1.05 

Kur punoj, puna me merr totalisht 607 3.79 1.03 

E kam të vështirë ta ndaj vëten time nga puna  607 3.36 1.17 

 

 

 

 

Shtojca 5: Mesatarja dhe devijimi standard per 3 variblat kryesor  

 

 

Mesatarja dhe devijimi standard per 3 variblat kryesor  

 
Statistics 

 
  

Kultura Organizative 
Komunikimi 
Organizativ Angazhimi I Punonjesve 

 N 9916 9916 9916 

 Mean 3.619 3.622 3.730 

 Std. Deviation .60 .64 .73 
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Shtojca 6: Rezultatet e regresionit , shpërndarja e residuals 
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Shtojca 7: Parashikimi i mbetjeve 
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Shtojca 8: Shpërndarja ndaj vijës së regresionit 
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Shtojca 9: Shmangia ndaj modelit 

 


