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Abstrakti

Sot gjithnjé e mé tepér né institucione té shumta, gofshin té sektorit privat
apo publik, kané shfaqur dilemén nése paghgérblimi né bazé té performancés
sé treguar né puné éshté mé e drejt dhe mé pranueshme pér palét né proces
(punédhénésit dhe punémarrésit). Q€ ndérmarrja apo organizata té jeté efikase n
arritten e objektivave dhe té fitoj profitabilitetit té larté, ajo kérkon nga té
punésuarit qé té konfirmojné qgé té punojné né ményré té efektshme sipas
objektivave qé synon kompania. Né bazé t& kétyre objektivave, menaxhmenti i
organizatés apo ndérmarrjes, do té drejtojé té ardhmen e saj pér tékaétotur
synime € pérkojné me administrimin e biznesit dhe géllimin. Si do gé té jeté ne
kemi béré nj€ hulumtim t& bazuar né t& dhéna primare e sekondare té cilat kané
dhené rezultatet e duhura pér punén e béré nga népunésit apo punétorét kundér
pérfitimit njé pagese. Né kontekst té késaj, éshté vérejtur se teoria tradicionale e
kontrollit, e orientuar drejt sistemit matés té performancés né epdtéstiiale po
humb réndésiné e saj pér shkak té ndryshimeve té shpejta né mjediset
organizatat jané krijuar sipas funksioneve hierarkike té tyre. Matja e pencéma
po béet gjithnjé e mé véshtiré me globalizimin dhe kompleksitetin né rritje té
organizatave mbi modelet biznesore, rolet e punonjésve si dhe pérgjegjésité e tyre
ndaj punés.

Fjalet kyge: performancé, sistem nxités, hierarki, globalizim, kompani, nepunés,
page, rroge, motivim, shpérblim.

JEL kualifikimi : M, M1, M12
Hyrje

Njé numér i madh i organizatave té ndryshme gé ekzistojné sot kané

probleme té ndryshme qé té€ béjn€ matjen e sakté t€ performancés, kundér pagesés.

E kjo sidomos po shfaget né sektorin publik geveritar, né arsim, shérbime
financiare, prodhim, sektorin privat etj. Sistemi i pagesave i bazuar né baze té
performancés ka peripecité e veta, mirépo gé gjithsesi gé mund té jeté efigent,
maten rezultatet e secilit punonjés.

Situatat né kéto njési organizative sjellin dilemén nése pagesa né bazé té

performancés pranohet dhe nuk shkakton zhurma t€ dy anshme qofté pér

punédhénésin apo punémarrésin. Menaxhimi i organizatés dhe njerézve, i ka efektet

e veta anésore né kohezionin grupor té organizbi€hkimin e punétoréve kundér
menaxhmentit), q¢ né njé formé zbatimi eventual i sistemit matés mund té
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ballafagohet né vecanti né rezistencén e madhe burokratike té organizatave. Sé pari,
askujt nuk i pélgen té jeté i matur, mirépo né fakt kjo duhet t& behet nése aplikohet
sistemi i pagesés né bazé te performancés.

Sot, sido q¢€ t€ jeté gjérat ve¢ sa kan€ 1€vizur pérpara dhe punonjésit né
organizat€ q€ p€rb&jné kompaning, jané te shtyre qé te punojné me kushte t€ tjera,
gé konsiderohen shumé me té avancuara. Q& ndérmarrja té jeté efikase dhe pér té
fituar profitabilitetit té larté, ajo kérkon nga té punésuarit gé konfirmojnéoqg
punojné né ményré té efektshme sipas objektivave ge kompania synon. Né bazé te
kétyre objektivave menaxhmenti, do té drejtojé t€ ardhmen e kompanisé pér té
arritur kéto synime ge pérkon me administrimin e biznesit. Eshté karakeéefasiti
se té punésuarit né njé nivel mé té ulét né shkallé hierarkike gé pérbépé ¢hel
kompanisé, réndésia e késaj éshté edhe me e madhe nése pér té ekzistojné nivele té
duhura ekzekutive gé né esencé e drejtojné punétorin né drejtim té arrities se
objektivave té déshirueshme té kompanisé.

Njé ményré e drejtimit t&¢ punétoréve né cakun e déshiruar, konsiderohet
edhe krijimi i njé sistemi té nxitjes, gé kryesisht konsiston né punétorétét
marrin udhézime té qarta pér objektivat dhe géllimet, gé né rast se arrihen, do té
COjé né njé shpérblim. Prandaj, éshté e réndésisé sé madhe gé objektivat e
kompanisé té jané té arritshme, ngase kéto jané té déshirueshme edhe pér individin
si punétor. Né qofté se sistemi stimulues i plotéson kéto kushte ajo do té ¢ojé t
punétoréve né drejtim té drejt, duke e kuptuar se cka do té pérmbush
kompania/institucioni, si kundra shpérblime pér performancén toné.
Pér géllime té kétij studimi jané pérdorunetodat e analizése cila ka mundésuar
gé té analizojmé gjendjen aktuale té procesit té rekrutimit t& burimeveargréz
administratén publike dhe sektorin privat. Ndérsa pérmesetodés
hulumtuese/empirike,  jané analizuar faktorét e brendshém gé ndikojné né
procesin vendimmarrés pér rritie pagave né bazé te performancés, dhe faktoréve té
jashtém gé ndikojné né kété aspekt sic mund te jené kufizimet buxhetore. Né
vazhdimési éshté shfrytézuar edhetoda e sintezésné té cilin éshtésintetizuar
materiali nga burime dhe dokumente té ndryshme té cilat kané mundésuar té japim
rekomandime, qé kané quar nga vértetimi i hipotezés lidhur me pagese ne baze te
performancés, té cilat jané zgjedhur né bazé té kritereve té pranuara dhe
shkencérisht té njohura.

1. Definimi i problemit

T¢ gjithé punétorét kané objektiva personale, té cilat pérpigen qé t’i arrijné
pérmes mjeteve té veta té konkretizimit. Késhtu, ka njé dozé té rrezikut tergtinét
gé kané géllime personale dhe gé nuk jané né pérputhja mé objektivat e menaxhimit
té biznesit. Si rezultat i késaj, mospérputhje mund té ¢cojé né njé konflikt, pasi
punonjésit de motivohen pér té shtuar vlerén e tyre mé shumé se sa ato qé jané
menaxhmentit duhet té projektoj njé sistem nxités, i cili do té motindj&idét gé
géllimet personale té pérkojné me objektivat ekzistuese. Kéto objektiva @uhet t
jené té tilla gé té mund té lidhen me punonjésit e tyre dhe késhtu té reméltojé
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personel té motivuar, gé mé pas te té marrin até gé déshirojné si njé rezutat mé t
miré t& ndérmarrjes. Sistemi nxités mund té jeté projektuar né ményra té ndryshme.
Nuk ka asnjé sistem nxitje pérfundimtare dhe gjithépérfshirés gé do té vlej njéjté pér
sektorin privat apo publik, prandaj ¢do organizaté ka pér té dizajnuar siseret,

né ményré gé té bashkérendoj mé kushtet e ndérmarrjes ku punohet. Kjo tregon gé
kompania ka pér té marré né konsideraté cfaré lloj i njerézve do té punojné né
kuadér té kompanisé dhe nése interesat ge kané njerézit, jané té pérbashkéta me ato
té ndérmarrjes. Késhtu, sistemet e nxitjes duhet té rregullohen, duke i marré ne
konsideraté kéta faktoré.

Duke marré parasysh llojet e ndryshme té individéve se pér c¢faré ata kané
nevojé, e béjné té ekuilibruar rrezikun e pérbuzjes ndaj kompanisé. Shumica
dérrmuese e té punésuarve jané rrezik pérbuzés - neglizhues, por kjo ndryshon nga
gasja individuale né raport mé até grupore. Sidarchantdit rreziku vjen nga
pérbuzja/neglizhenca e té punésuarve, cka do té thoté se té punésuarit si shpérblime
marrin vetém até gé varet nga performanca e tyre gé tregojné/arrin, por kuérsesi
tejkalimin e saij.

Né pérgjithési, pér té béré njé puti€vecanté pér té njéjtat géllime si
kompani, menaxhmenti duhet té eksplorojné rregullisht pér punonjésit sa i pérket
nevojave individuale dhe faktoréve te motivimit. Kéto mund té béhen sipas
formulimeve té ndryshme prej nga shpérblimet e dhéna mund té marrin forma té
ndryshme né varési té€ individéve ‘faktoréve motivues’. Kéto forma duhet t€ jené
hartuar duke marré né konsideraté nevojat e ndryshme dhe sjelljet e individéve.
Ndérsa njerézit jané té ndryshém ata gjithashtu kané nivele t& ndryshme té rrezik
pérbuzés, gé do té thoté se jo té gjithé individét pér punén e tyre ndamjéjtin
shpérblim.

Q¢ njé sistem i tillé nxités (forcat I8vizése) té jetésohet, asbidxhmenti
i larté, ai q€ vendos. Por nganjéheré marrja e vendimeve t€ tilla mund t€ jeté e
véshtiré, pavarésisht se kjo paraget formén mé t€ drejt€ dhe mé t€ miré t€ vler€simit
té njé népunési, punétori apo té ngjashém.

2. Marrja e vendimit si dhe ekspozimi ndaj rrezigeve

Vendosja e objektivave né kuadér té organizatave éshté njé @jesé
pandashme e punés, qé€ né instancén e fundit konsiston me zbatimin e njé sistemi
matjeje. Né rast se njé organizat€ qé ésht€ vendosur pér té matur performancén e
saj, mund té pércaktohet té themi né numrin e klientéve té shérbyer viedfée
njékohésisht t& vendosé kété objektiv "pér té siguruar shérbim 50000 klientéve né
2010 ose g€ t€ rritet inkasimi i t€ hyrave né 20% né raportit me vitin paraprak”. Ky
objektiv (sé bashku me sa duket, nj¢ numér té tjeréve) do té béhet né& bazé t
vlerésimit té cilésisé sé punés sé organizatés si njé e téré, osefsigéorenda
organizatés, ose madje edhe té punonjésve té vecanté, por ajo cfaré éshté e
réndésishme, performanca duhet té matét. Pamundésia pér té pérmbushur
objektivin nénkupton réndom performancé té dobét, pérvec nése kemi njé shpjegim
té kénagshém se pse objektivi nuk ishte pérmbushur.
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Synimi pas krijimit/parashtrimit t& objektivave sa i pérket pertoroés
organizative &sht€ pér t€ pérgendruar vémendjen né vecanti né€ arritjen e rezultateve,

e cila lidhet drejtpérdrejt me sjelljen e individéve, me géllimet e phafjihe
organizative dhe pritjet e paléve t€ interesuara, q€ né rastin konkret korrespondon
mé shpérblimin apo kundér pagesg.

| teré ky proces, paraprihet nga marrja e vendimeve nga menaxhmenti i
larté i njé organizate apo ndérmarrje. Réndésia e vendimmarrjes, éshté faktori kyc
né matjen e objektivave né organizaté. Pa vendim nuk ka zhvillime te métejme, nuk
ka efigencé publike té kénaqshme dhe vihen né dyshim nése objektivat mund té
arrihen apo jo. Shmangia e vendimeve shpesh duket mé e lehté. Megjithaté, duhet
pasur parasysh se suksesi dhe garancia pér té realizuar profit te lart ape efigenc
lart publike, éshté né varshméri té plot nga cilésia e marrjes sé vendimeve. Marrja e
vendimeve i ekspozohet njé doze té caktuar té pasiguris€, gé manifestohet né rrezik
té organizatés. Rreziku kryesore gé mund té parashihet kétu éshté kryeképut i lidhur
me mos pérmbushjen objektivave té organizatés sipas planit té paraparé si dhe
kostos aktuale té projekteve. Pér shkak té kostove té tilla dhe té analizés “kosto-
pérfitim”, projektet e punéve publike, kané provuar t€ jené shumé té pasigurta. P.sh
rasti i ndértimit t& rrugéve né Kosové. Rritja e ¢mimit té karburanteggsgg si né
véren e viti2008, ( 1 It. nafté = 1.2€) do t€ ndikojé né mospérmbushjen e
objektivave sipas planit, né reduktimin e efigencés publike. N& kontekst té késaj
edhe marrja e vendimit do t€ jeté mé e rezervuar karshi rrezikut potencial. Masat mé
té mira pér té identifikuar kété lloji rreziku i gjejmé te gevarisjmiré né bazé té
performancés.

Pérvoja e shumé njerézve té cilét mbéshteten né sistemin e shpérblimit pér
pérkrahje té njeriut i trajtuar nga kéndvéshtrimi i kostos financiareesthpshté
pérdorur si njé arsye pér té parandaluar pagesén né bazé té performancés sé treguar
Nné puné.

Qg rreziku té menaxhohet me efektivitet té larté, punonjésit duhet té jené t&
motivuar, andaj jo rastésisht motivimi quhet si njé lloj makine e brendshtiia
shtyn diké pér té bérgjérat né ményré qé si rezultat té fundit té marré digka té
déshirueshme. Motivimi gjithashtu mund té konsiderohet si element thelbésor pér
suksesin apo déshtimin pér cdo lloj detyré komplekse qé konsiderohet té jené
faktoré bazé i cili éshté pérgjegjés pér procesin e vendimmarrjes.

2.1 Aspektet e rrezigeve, pérparésité dhe té metat

Duke u nisur nga déshira e madhe @& organizatat té arrijné cakun e
déshiruar té bazuar né objektiva reale e té matshme ne kohe (SMART), mé
konkretisht duke aluduar né maksimalizimin e profitit t&¢ ndérmarrjeve psvaltee
rritfen e efigencés publike, procesi i marrjes sé vendimeve pér rrifpagéve
pércillet mé njé doze t€ caktuar té€ rrezigeve, pérparésive dhe t€ metave té tjera, té
cilat mund té shmangin objektivin e déshiruar. Sipas studimit ton&, mirépo duke u
bazuar edhe né literaturén tjetér dytésore, rreziget q€ mé s€ shumti mund té
paragesin konflikte né mes menaxhmentit dhe punédhénésit kategorizohen né:
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Hierarkik: rasti mund té paraqitet te mosmarréveshjet midis eproréve dhe
vartésve, ulja e rrogave do te ishte kundér vullnetit te punétoréve ge si rezultat do té
conte né konflikte hierarkiké.

Konflikti Funksional: midis specialistéve té departamenteve, p.sh dep. i
cilésisé kundér dep. té prodhimit pér shitjen, etj.

Konflikti Zyrtar/jozyrtar: kur vendimi merret thjesht pér té gené konform
rregullave zyrtare dhe jo si¢ éshté praktike t& merret.

| institucionalizuar: paragqitet atéheré kur ndodhin konflikte te interesave
midis paléve, g€ si rezultat i fundit kérkohet qé té krijohen procedura te shkruara si¢
jané ankesat, ose kur krijohen politika dhe praktika pér t&€ mundésuar zgjidhjen e
njé drejte té& paléve né konflikt. etj

Konfliktet pér status kur punonjésit jané te interesuar pér prestigj dhe
respekt nga te tjeréP.sh. vendimi pér ndryshimin e orarit té punesé mund té
perceptohet si cenim i statusit etj.

Konflikti Politik : vendimet mund té kené pasoja né pushtetin e njé individi
apo grupi nése ka njé dimension politik t€ vendimeve. P.sh zvogélim i buxhetit t&
kérkim zhvillimit, mund té duket si dob&sim i influencés se departamentit, dhe
problemi politizohet.
Pér t€ gené mé e kuptueshme kjo, n€ ményré meé t€ detajizuar studimi ka pérfshiré t&
gjitha llojet e kétyre e konflikteve/rrezigeve, té cilat jané paragité@rposhté né
formé grafike sipas pérgjigjeve té marra nga respondentét.

Pa |

Ulte

P = Konf, Politik
Mesem
B Konf, Status

KonfInstitucionalizuar

Lart B Konf. Zyrtar fjozyrtar

B Kon.Hierarkik

0% 20% 40% B0% B0% 100%

1. Poragitjo e rrezikut dhe shfogjo e llojeve té konfliktit né mes té punédhenésit dhe
punémarresit shprehur né % ne sektorin privat.
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Né bazé té grafikut shihet ge né kuadér té sektorit privat nuk ekzistojné
konflikte té theksuar ne mes té punédhénésit dhe punémarrésit, mirépo ajo ge bije
ne sy éshté pérqindja she e larté “pa koment”, qé jané pérgjigjur té anketuarit
tané. Sipas studimit né prapavijé éshté kuptuar gé té gjithé punétoret po thuaje kané
presione politike ose té paktén kané pasur presione politike, mirépo njdilt§é e
éshté pranuar mé lehtési dhe vetém njé pjesé e shume vogél rreth 12% e té
anketuarve jané deklaruar se kané pas konflikte té tilla por jo me konsekjgemca
prapavepruese, té cilat i kam listuar ne nivelin e mesém.

Pér dallim nga sektori privat situata pak sa mé e theksuar géndron né até
publik e sidomos né sektorin geveritar kur konfliktet e paragitura né mes té
punédhénésit dhe punémarrésit varirojné nga mé té ndryshmet. Né bazé té
grafikonit shihet shumé qarté se elementi politik dominon né mbi 50 % té rasteve,
duke u pércjell nga ai statusit, zyrtar, institucional e mé radhe.

 Konf. Politik

m Konf. Status

Larte E ‘ u Konf.Institucionalizuar
ﬂ | B Konf. Zyrtar/jozyrtar
ey ey e
. / W Kon. Hierarkik
0% 20% 404 B0% 80% 100%

2 Pavaegitjae preziint dhe shifagicre Hojeve ¢ konfliktitne mes t¢ provdhendsit dhe
prnéinarresitshpreuir e 2o e sektorin publik

Sipas anketave té realizuara vérehet se konflikti politik &shté mé i p&rhapur
né institucionet geveritare dhe ndérmarrjet publike né pérgjithési.

Ka shumé arsye dhe elemente té cilat ndikojné né ngritjen e cilésisé dhe
pérmbushjen e objektivave té punés. Sipas rezultateve té dala nga studimi, vérehet
se pjesa mé e madhe e t€ anketuarve jan€ t€ demotivuar nga aspekti politike, si
rezultat i ndryshimeve né skenén politike. Kjo situaté duhet ndryshuar né favor té
njé sistemi nxités té miréfillté, i bazuar ne vlera dhe né performance.eduar
né rrethana t€ tjera né€ ményré absolute né€ sektorin publik, menaxhmenti i lart€ nuk
ka té krijuar nj€ sistem nxit€s, mbi t€ cilin do t& viheshin né 1évizje népunésit dhe
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zyrtarét e tjeré brenda organizatave buxhetore apo qeveritare. Mos aplikimi i
sistemeve nxitése shkon edhe mé tej i cili pérkundér pérparésive té shumta ge mund
te keté, prap€ nga disa t&€ anketuar vé n€ dyshim mundésiné€ e aplikimit apo zbatimit

né praktiké, pér shkak te reperkusioneve té tjera q¢ mund té€ lindin ndérmjet
punédhénésit dhe punémarrésit.

Anét pozitive t€ nj€ sistemi nxités do t&€ ishin n€ numér, por q¢ mund té
ndryshojné varésisht nga pércaktimet strategjike té organizatés ne dm&jtim t
pérmbushjes se objektivave dhe shfagjes se njé pérformance té kénagshme, mbi
bazén e té cilave do té pasonte pagesa apo shpérblimi pér punétorin.

3. Matje e performancés né sektorin privat dhe publiké

Pagesa/shpérblimi né bazé té performanaéditeraturén angleze mund té
haset e dhe me termin P4P (pay for performance), i cili konsiderohet koncept i
motivimit t& burimeve njerézore, né té cilin proces punétoret marrin kompé&asim
kénagshém pér punén e tyre gé béjné né grup, departament ose kompani. Né vitin
2005 né SHBA 75% e té gjitha kompanive pagesén e punétoréve e lidhen me
vlerésimin dhe matjen e performancés sé treguar né puné. Njéra ndér ¢éshtjet mé t€
véshtira pér menaxhmentin né organizatat publike apo ndérmarrjet private éshté
vlerésimi dhe matja e pérformancés.

Sido qé té jeté ekzistojné metoda t€ cilét ndikojné né matjen e saj, me ¢gka
po vecojmé: Indeksi operativ i performancés, éshté metodé e matjes i cili krahasohet
kryesisht me performancén e brendshme financiare té organizatés apo kompanive
té tjera té€ barabarta (e ashtuquajtura peersor peer companies)

Pér té kuptuar mé miré n€ ményré€ té detajizuar faktorét e motivimit g€ i
shtyn punétorét pér té pérmbushur dhe tejkaluar detyrat mé té cilat ngarkohen né do
té trajtojmeé vec e veg sektorin privat dhe até publik.

a) Sektori privat — né kuadér té késaj kategorie vecohen té gjitha bizneset
afariste té cilat operojné mé kapital privat, pérkatésisht mé akprivage. Sipas
studimit qé kemi realizuar, puna joné mé tepér éshté fokusuar né linjén e agjentéve
tregtar€, e bankaré t€ cilét n€ disa prej rasteve jané té€ motivuar qé t€ punojné duke u
bazuar né sistemin e pagesés né bazé té performancés.

Situata mé e favorshme géndron né sektorin bankar e sidomos né pjesén e
kredive e cila zbatohenbi njé limit té caktuar t€ kredidhénies. Bije fjala t& gjithé
ata agjent€ bankaré — kreditoré té cilét arrijn€ pragun mbi 250 000 Euro (dhénies sé
kredive), paguhen né bazé té pérgindjes mbi pragun e kreditimit. Né sgkioain
né ményré t€ qart€ dominon mendimi se pagesa né bazé té performancés dhe
merités né puné éshté ¢éshtje gé kryeképut ndikon né motivimin punétoréve, pér
dallim nga format e tjera té motivimit si¢ jané promovimet, bonuset etj.
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Bonuset tiera

Promovimet

Pagesa nébazé té merites |

)
|/ |/ |/ |/ |/ I/ \/ 1
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Pagesa né baz té pérformancés |

[ Sektori privat

3. Format e pagesé - shpérblimeve kundraj punis sé béré nga puntoret né sektorin privat

shyrehur ne %.

Motivimi i punétoréve né bazée P4R éshté Urejtur s€¢ mé tepér éshté
karakteristike atyre punétoréve té cilét e ¢mojné punén kreative, gjithnjéuduke
bazuar né rezultate té kénagshme, né drejtim té pérmbushjes sé detyrave dhe
géllimeve té ndérmarrjes. Kjo kategori e punétoréve mé tepér vleréson shpérblimin
individual se sa kolektiv, dhe i eliminon pasivet dhe pa punétoret té cilét nuk presi
ge te “shtyhen” nga menaxhmenti i lart€. N& baz€ t€ grafikonit t€ cekur mé larté
mund té kuptohet se 38% e té anketuarve e pranojné gé té kené njé shpérblim n
formé t€ pages€s mbi performancén e treguar n€ puné, pasi qé¢ mendojné sé€ jané t&
dobishém dhe ne funksion té ndérmarrjeve ku punojné.

Pér dallim nga motivimi i punétoréve ne bazé té performancés, pagesa né
bazété merités né punéne parim nuk ndryshon ne masé té madhe nga ajo
paraprake. Merita né puné vjen né shprehje kur menaxhmenti i larté inst@lon nj
sistem té miréfillté té meritokracisé né puné pa dallim. Pak a shumé ky sistem
nxitjes apo motivimit éshté i ngjashém até né bazé té performancés, mirépo gé nuk
éshté i lidhur me ekonomizimin, efigencén dhe efektivitetin. Si do gé té jeté rreth
36% e té anketuarve jané deklaruara se do té kishin pranuar gé té paguhen né bazé
té merités gé kané né puné, por pa specifikuar se né cilén pjesé té sdesarigire
organizative. Gjaté zbatimit té kétij sistemi nxités, duhet pasur kujdes gé&ésiton
duke gené té motivuara pér té punuar mé me intensitet, pér ta mbaruar para aftit
detyrén e tyre t€ mos ndikojné né€ uljen e cil€sisé se produktit apo shérbimit.

Motivimi i punétoréve duke bazuar ne politiken promovimeyeauk éshté pritur

me dashamirési te té anketuarit ku njé pjesé e vogél tyre né vetém 12%
konsiderojné apo me miré té themi besojné njé praktike té tillé. E téra ajo ¢faré
éshté reflektuar nga ane e tyre pérgendrohet né até se biznesi privat né& idesov
tepér éshté i natyrés familjare dhe promovimi ne kompani éshté shumé iévéshtir
Situaté paksa mé ndryshe géndron né€ sistemin bankar, mirépo e téré kjo varet nga
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“lidhje” dhe mundé&sia g€ té jepen nga t€ tjerét, sistem ky i bazuar pjesé€risht né
mérité dhe performancé t€ kénagshme né mjedisin ku punohet.

b) Sektori Publik — Situaté aspak mé e mire géndron né sektorin publik pér
shkak t€ mos funksionimit te kontrollit te brendshém né organizatat ku punohet.
Parimisht ¢éshtja qéndron tek politizimi dhe ndikimi i njerézve me influencgaé n
procesi i rekrutimit e deri tek ngritja profesionale e punonjésve. Situaté mé e miré
géndron né disa prej ndérmarrjeve publike si PTK, aeroport, KEK por prapéseprapé
mbeten larg nj€ sistemi t€ miréfillt€ t€ motivimit. N& bazé té studimit qé kemi béré
vérehet madje se shumica absolute e sektoréve geveritaré nuk posedojné as edhe njé
plan t€ thjesht€ mbi bazén e t€ ciléve do t€ ndikohej né motivimin e punétoréve.

Sido qé té jeté aplikimi 1 nj€ sistemi pages€s/shpérblimit mbi bazén e te ciléve do
paguheshin punétorét né sektorin publik, mbetet pér t’'u d€shiruar. Sipas té
anketuarve ata ishin né gjendje g€ t’i nénshtroheshin njé gare fer dhe konkurruese

brenda veté punétoréve, mirépo tendenca pér te zbatuar dicka nga menaxhmenti i
larté éshté shumé e vogél.

Edhe né sektorin publik né bazé t€ anketave té realizuar del q€ afér 37% e
punonjésve té pranojné njé sistem pagese ne bazé té performancés duke vazhduar
me 38.5% né bazé te merités, ndérsa pjesa tjetér qé pérfshin promovimet dhe
bonuset tjera marrin pjesé mé 27%.

Promavimet dhe '
Bonuset jera ‘ ‘ |

Pagesanéhazétd| ' ' l

merites
Pagesa néhazé té Sektori Publik

pérformancés / / / /

0% 10% 20% 30% 40%

4. Format e pagesés - shpérblimeve kamdhgj punés sé bérénga puntoret né selgorin publitc
shoprehur ne %.

Ajo g€ ishte me brengose nga ana e punétoréve nuk do té trajtohet si digka e
vecanté, mirépo ndérhyrjet e njerézve te politikés né shérbyesit civile t&€ sektorit
publik, vértet ul mundésiné e pé€rmbushjes se objektivave pér secilén organizaté
buxhetore. Kjo do t€ ndikojé né masé€ t€ madhe né€ performance jo t€ miré, né
humbje té imazhit dhe suksesit t€ punonjésit (merités) si dhe pamundési té
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promovimit né vendin ku punon, pavarésisht pérvojés dhe kualifikimeve
profesionale mé té cilat disponon.

Konkluzione

Sipas praktikes se ndérmarrjeve private apo organizatave t€ tjera publike,
sistemi nxités né Kosovés mund té thuhet se nuk ekziston fare, pasi g€ nga shumica
e t€ intervistuarve as qé di ose jané n€ dijeni pér ekzistimin e ndonj€ plani nxités q&
vé né lévizje punonjésit né arritjen apo pérmbushjen e objektivave. Sistemi nxités
né ndérmarrjet né Kosovés apo organizatat publike/buxhetore i vendosur nga ana e
menaxhmentit t€ lart€ nuk njeh pagesé n€ bazé t€ performancés né puné apo né bazé
té merités, por si do g€ té jeté ekzistojné disa forma t€ tjera té ofruar né aspektin
financiar si¢ jané: shpenzimet pér shujta, shpenzime pér mbushje telefonike,
shpenzime udhétimi etj.

Falénderim: Te gjithé personat (punétoret e népunésit) gé punojné meé
pérkushtim né sektorin privat dhe publik mé té cilét pata rastin té kontaktojé dhe t
merrja opinionet e tyre té cilét béné té mundur gé ky studim té arritie ni&velin
pranueshém pér autorin.
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