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Abstract

All employees have personal goals, that they are trying to achieve.
There is a risk that individual aspirations and objectives of the workers
do not comply with the organization's objectives. Bonuses and the
manner in which they are managed and experienced in the work, are a
very important part of human resource management. Rewards are a
basic element of the employment relationship and the crucial impact of
employee satisfaction and commitment.

Our paper aims to identify and analyze the management of
remuneration in small and medium enterprises (SMEs), so that the
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CENTRUM 5

reward effect on employee motivation and performance. The study is
based on data kuantative realized through a survey conducted with 400
SMEs. The data were processed cumulatively with SPSS software.

Results collected state their, how much is appropriate reward
system and the impact of the remuneration system in employee
motivation and performance.

Key Words: The Importance of reward, reward effect on
employee suitability of the remuneration system in SMEs.

Hyrje

Studimi ka pér géllim té identifikojé dhe té analizojé ményrén e
menaxhimit té shpérblimit né ndérmarrjet e vogla dhe té mesme
(NVM). Né vecanti ky studim synon té identifikojé sistemin aktual té
shpérblimit dhe llojet e shpérblimit t& punonjésve né NVM-té e
pérfshira ne studim.

Shpérblimet jané njé element bazé i marrédhénies sé punésimit
dhe kané ndikim vendimtar té kénagésia dhe pérkushtimi i punonjésve.
Organizatat gqé nuk arrijné té kuptojné kété marrédhénie themelore, ka
té ngjaré té jené mé pak konkurruese dhe mé pak té suksesshme, se sa
ato qé e kuptojné kété dhe japin politika dhe praktika shpérblimi
vazhdimisht né ményré efektive. Té dhénat sugjerojné se shpérblimet
gé plotésojné nevojat e brendshme té individit, pra ato gé lidhen me
“karakteristikat njerézore” té tij ose té saj, kané njé efekt mé té forté dhe
mé té géndrueshém qgé zgjaté mbi perceptimin dhe sjelljen e tyre sesa
ato gé jané thelbésisht materialiste né natyré, té cilat pérdoren nga
menaxherét si mjet motivimi

Né ményré t€ pérmbledhur studimi synon t€ realizojé kéto
objektiva:

I. Té béhet njé analizé e aspektit teorik mbi sistemin e
shpérblimit;

I1. Identifikimi i mundésive pér zhvillimin e praktikave dhe
politikave adekuate té shpérblimit;

[1l. Té analizohet pasqyrimi i gjendjes aktuale té sistemit té
shpérblimit t¢ NVM-ve dhe ndikimin i tij né performansén e
punonjésve;
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CENTRUM 5

Pyetja bazé hulumtuese né kété studim éshté:
Shpérblimet dhe ngritja e pagés a béhet né ményré té njéjté pér té
gjithé punonjésit qé kané njé performanseé té larté?

Hipoteza e ngritura pér t'i dhéné pérgjigje pyetjes kérkimore
éshté:

Hipoteza 1: Ekziston njé lidhje pozitive né mes shpérblimit dhe
ngritjes se pagés me performansén e punonjésve.

Metodologjia e hulumtimit

Pér kryerjen e kétij studimi éshté grumbulluar dhe studiuar litera-
turé, qé ka pér géllim analizén e arritjeve té deritanishme dhe krijimin
e bazés teorike pér hulumtim té métejshém. Mbi bazén e literaturés sé
studiuar éshté ngritur hipoteza e mundshme, e cila né vijim éshté
vértetuar. Metodologjia e studimit konsiston né njé kérkimit primar,
dhe sekondar népérmjet shqyrtimit té literaturés, studimeve empirike
dhe analizés statistikore.

Anketimi i punonjésve dhe menaxheréve, pérmes pyetésoréve
éshté béré me géllim té marrjes sé perceptimeve té komunitetit biznesor,
lidhur me aspektin e sistemit té shpérblimit té punonjésve n€¢ NVM-té.
Té dhénat e mbledhura gjaté anketimit u pérpunuan me programin
SPSS*. SPSS do té pérdoret pér té krijuar analiza statistikore, né ményré
gé té paraqgitet njé analizé e miréfillté, pastaj pérmes analizés sé
regresionit té thjeshté do té béhet testimi i hipotezés. Né kété punim
kemi arritur té anketojmé dhe intervistojmé rreth 400 NVM né Kosové,
dhe besojmé gé kjo mostér e zgjedhur nga kéto NVM do té jeté mjaft
pérfagésuese pér bizneset, gé aktualisht veprojné dhe jané aktive né
vendin toné.

Qé&llimi i shpérblimit

Sistemi i shpérblimit éshté shumé i réndésishém né ¢do organi-
zaté si proces gé éshté né komandén e sjelljes njerézore brenda njé
organizate. Kjo ndihmon pér té verifikuar performansén jo vetém né
lidhje me qgéllimet aktuale, por edhe ndikon né mundésiné e njerézve
pér t'u bashkuar né njé organizaté. Ajo gjithashtu formon shkallén né té
cilén pérpjekja éshté drejtuar né zhvillimin e aftésive organizimin e

4 Statistical package for sciencies.
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ardhshém. Nése projektohet sakté ose administrohet, sistemi i shpérbli-
mit mund té ¢ojé né sjellje té térheqjes pér njé firmé. Nga ana tjetér, né
qofté se projektohet gabimisht ose administrohet gabimisht, sistemi i
shpérblimit mund té cojé né pérkegésimin e géndrueshme té njé
organizate dhe jo né rénien e saj té menjéhershém. (Flamholtz, 1996)

Gdo kompani éshté né konkurrencé me kompanité e tjera né
biznese té ngjashme ose né biznese té tjera pér rekrutimin dhe mbajtjen
e punonjésve aktive. Pér shembull, dy organizata profesionale sportive
mund té kérkojné kandidaté t€ mire pér puné nga zyra. Menaxherét né
kéto rrethana duhet t& mbajné né mend se kandidatét e mundshém, té
punésohen né lloje té ndryshme té organizatave. Njé kontabilist mund
té gjejé puné fitimprurése me njé kompani ndértimi, njé firmé ligjore,
njé spital, apo njé universitet. Prandaj, menaxherét duhet té garantojné
se struktura e shpérblimi éshté e barabarté me normén e tregut.
(Flamholtz, 1996, f. 99)

Sipas (Lawler) menaxherét mund té b&jné projektimin e sisteme-
ve té ardhme pér té zvogéluar mungesat duke i lidhur shpérblime né
niveleve té pjesémarrjes. Kjo strategji éshté vecanérisht pozitive né
kompensim pér pérmbajtje té ulét té punés dhe kushteve té véshtira té
punés gé nuk mund té pérmirésohen. (Porter & Lawler) sugjerojné se
lidhja midis performansés dhe shpérblimit éshté njé faktor i fugishém
gé ndikon né performansén e mévonshém. (Chelladurai, 2006, f. 234).

Shpérblimi financiar

Shumica e kompanive béjné pérdorimin e planit t& kompensimit
financiar pér té motivuar punonjésit e tyre. Drejtuesit e nivelit té larté
té shumica e kompanive kané programe té vecanta kompensim dhe
plane té ndryshme. Ké&to programe jané parashikuar pér té shpérblyer
kéta drejtues pér performansén e tyre dhe pér performansén e kompani-
sé. (Griffin, 2006, f. 456-457) Sipas Herzberg, menaxherét nuk moti-
vojné punonjésit duke u dhéné punonjésve paga mé té larta, mé shumé
pérfitime apo simbole té statusit. Pérkundrazi, punonjésit jané té
motivuar nga nevoja e tyre e natyrshme pér té kryer dicka me njé detyré
té véshtiré. Detyra e menaxherit, atéheré nuk éshté pér t'i motivuar
punonjésit pér té marré detyrat e tyre, gé té arrinet mé tepér, menaxheri
duhet té ofrojé mundési pér njerézit pér té arritur detyrén e tyre né
ményré gé ata do té béhen té motivuar. (Marchington & Wilkinson,
2005, f. 368)
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Shpérblim jofinanciar

Organizata me ambicie pozitive mund té véré né dispozicion njé
kuadér brenda té cilit nivelet e larta té motivimit, mund té arrihen népér-
mjet sistemeve té shpérblimeve jo financiar me ofrimin e mundésive
pér mésim dhe zhvillim. Por, aftésité e menaxhimit personal ende kané
njé rol kyc pér té luajtur né vendosjen e aftésive te tyre motivuese, pér
té marré individ brenda organizatés sé tyre pér té dhéné performansén
e tyre mé té miré duke pérdorur me miré sistemet motivues dhe proceset
e ofruara nga kompania (Armstrong, 2008, f. 221).

Njohja, gofshin formale ose joformale, kané gené ményra me
kosto mé efektive pér té forcuar veprimet e kérkuara pér performansén
brenda njé organizate. Megjithaté, kur njohja éshté duke vepruar né
izolim té kompensimit dhe kapitalit t& shpérblimeve, ajo shpesh humb
shumeé apelin e tij. (Wilson, 2003, f. 330)

Reagim né kritika konstruktive té vecanté éshté e nevojshme pér
zgjerimin dhe zhvillimin e té punésuarit. Pérforcime negative té tilla
tregojné gabimet, duke kércénuar punonjésit me humbje té vendeve té
punés, kjo bén gé punonjésit té rregullojné sjelljen e tyre vetém sa pér
t'iu shmangur dénimit. Ajo mund té merret pér té prodhuar njé rezultat
pozitiv né puné, por kjo nuk do té gjenerojé entuziazém. Pérforcimi
negativ prodhon pérgjigjet si “Kjo nuk éshté puna ime” apo “Uné nuk
e di.” Né anén tjetér, komente periodike pozitive té performansés gjene-
rojné pérpjekje shtesé ose diskrecional nga ana e punonjésve. Reagimet
pozitive motivojné punonjésit gé té funksionojné si njé ekip. Punonjésit
do té prodhojé pérgjigje si “Kjo nuk éshté puna ime, por uné do té gjej
diké gé mund t'iu ndihmojé.” Njé heré né vit diskutimet me punonjésit
nuk do té prodhojé pérpjekjet te jashtézakonshme. (Baum & Zablocki,
1996, f. 135-136)

Lévizja e te punésuarve népérmjet njé diversitit té vendeve té
punés, departamenteve ose funksioneve éshté veganérisht, njé gasje e
shkélqyer pér té ekspozuar punonjésit né detyra sfiduese. Kjo éshté
shumé e pérshtatshme pér punonjésit, té cilét kané gené né njé puné pér
njé kohé té gjaté dhe nuk jané sfiduar nga puna, pér mé tepér ata té cilét
kané nevojé té forté pér aktivitete ose ndryshime. Me duar hapur presin
mundési pér té ndryshuar puné, menaxheri i ka ekspozuar definitivisht
punonjésit pér sfidat e reja dhe kjo do té mundésojé punonjésit pér té
béré me té mirén e tyre né ményré gé té pérmbushé pritjet. Kjo pra
krijon njé mjedis té pérshtatshém pér motivim mé té madh té
performansés brenda organizatés. (Stone, 2003, f. 40-41)
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Analiza empirike e té dhénave dhe rezultatet e studimit

Pyetja kérkimore 1: Shpérblimet dhe ngritja e pagés a béhet né
ményré té njéjté pér té gjithé punonjésit gé kané njé performansé té
larté?

Vecanérisht, paga pér performansé éshté njé praktiké shpérblimi
gé lidh rritjen e pagés me performansén dhe mund té pérdoret pér té
drejtuar, mbéshtetur dhe motivuar sjelljet e déshiruara, si¢ jané ndarja
e njohurive (Bartol dhe Srivastava), krijueshmériné (Eisenhardt), cilési-
né (Coéherd dhe Levine) dhe kénagésiné e konsumatorit (Delaney dhe
Husleid).

Paga pér performansé vendos kriteret e sjelljes pérmes té cilave
jepen shpérblimet dhe duke vepruar né kété ményré, pércakton linjén e
sjelljes sé punonjésit né lidhje me objektivat dhe vlerat e organizatés.
Si pasojé, nése njé punonjés arrin objektivat e performansés sé tij até-
heré merr njé rritje pagé. Kjo lidhje e thjeshté dhe e dukshme mes pagés
dhe performansés e dallon njé punonjés né bazé té njé aftésie té vecanteé,
si dhe ushgen géndrime té pélgyeshme karshi punés si kénagésia dhe
pérkushtimi (Heneman).

Né kété meényré, efektiviteti i pagés pér performansé ka njé
ndikim direkt né nivelet e larta té cilésisé sé shérbimit dhe né géndrimet
e déshirueshme karshi punés.

Hipoteza 1: Ekziston njé lidhje pozitive né mes shpérblimit dhe
ngritjes sé pagés me performansén e punonjésve.

Krahasimi social dhe ndikimi i tij né shpérblimin e

punonjésve

Teoria e krahasimit social (Festinger, 1954), argumenton se
individét vlerésojné aftésité e tyre personale dhe opinionet né krahasim
me grupe té tjera referimi. Psikologét argumentojné se individét kané
njé déshiré té€ brendshme pér t’u vlerésuar népérmjet gjykimit rreth
aftésive dhe opinioneve té tyre. Pér shkak se standardet josociale objek-
tive zakonisht mungojné né pjesén mé té madhe té vlerésimeve, njerézit
né ményré tipike i shohin té tjerét si njé standard. Né pérgjithési njerézit
kérkojné dhe jané té ndikuar nga krahasimet sociale me njeréz té tjeré
gé jané té ngjashém mé ta (Festinger, 1954), duke siguruar informacion
rreth aftésive, performansés sé tyre personale dhe trajtimit financiar
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(paga dhe shpérblime té tjera). Nisur nga té dhénat e grumbulluara pér
té paré aplikimin e koncepteve teorike né praktikén e kétyre dy
institucioneve, né figurén 1: paragesim rezultatet statistikore né lidhje
me ményrén se si punonjésit né ndérmarrjet e vogla dhe t& mesme e
vlerésojné nivelin e aftésive té tyre né raport me kolegé. Né bazé té
hulumtimit vérejmé se né 40% té rasteve niveli i aftésive né raport me
kolegét perceptohet e barabarté, ku 29% prej tyre mendojné se kané
nivel pak mé té larté, 28% mendojné se kané nivel shumé mé té larté né
raport me kolegét. Ndérsa 2% e té anketuarve potencojné se kané nivel
aftésish pak mé té ulét né raport me kolegét dhe 1% kané potencuar se
kané nivel aftésish shumé mé té ulét né raport me kolegét.

Figura 1 Niveli i aftésive né raport me kolegét

2%_ 1%

B Shumé mé té larté
B Pak mé té larté

Té barabaté
B Pak mé té ulét

B Shumé mé té ulét

Burimi: Llogaritje nga autorét

Né vazhdim, themi se punonjésit né pérgjithési lokalizojné gjith-
ashtu dhe shkaget e performansés sé tyre (Kelley, 1967). Sa mé shumé
gé performansa e njé individi té jeté e ndryshme nga performansa e
individéve té tjeré, ag mé tepér dicka rreth dikujt béhet “shkaku” pér
performansén e tij personale. Vetém 1% e té intervistuarve, mendojné
se performansa e tyre éshté mé e ulét se sa performansa e kolegéve. Né
47% té rasteve punonjésit e vlerésojné veten si té barabarté me stan-
dardin té cilit i referohen, 30% mendojné se performansa e tyre éshté
pak mé e larté se sa ajo e kolegéve, dhe 22% mendojné se performansa
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e tyre éshté shumé mé e larté se sa ajo e kolegéve, si¢ pasgyrohet dhe
né figurén 2.

Figura 2 Performansa e punonjésve né raport me kolegét

1%

47% ‘ B Shumé mé e larté
M Pak mé e larté
E barabaté
B Pak mé e ulét

Burimi: Llogaritje nga autorét

Né sistemet e pagés bazuar né performansén individuale, paga
natyrisht do té jeté e pabarabarté dhe kur punonjésit mund té vézhgojné
pagén e bashképunétoréve, ata do t'i pérgjigjen késaj pabarazie duke
béré mé pak pérpjekje ose népérmjet sjelljeve joproduktive, gé pengoj-
né zhvillimin e performansés sé organizatés. Né rastin toné duke gené
se institucionet gé u morén né studim jané me fonde private, forma mbi-
zotéruese e shpérblimit éshté me rrogé fikse dhe punonjésit nuk percep-
tojné pabarazi né ményrén e shpérblimit duke gené se informacioni gé
ata kané né lidhje me pagén ,éshté i tillé gé té gjithé punonjésit marrin
pagé té barabarté me kolegét gé kryejné té njéjtén puné me ta, pérka-
tésisht né 73% pér gind té rasteve paga né raport me kolegét perceptohet
e barabarté, 17% e té anketuarve potencojné se paga e tyre né raport me
kolegét éshté mé e lart, 5% e té anketuarve potencojné se paga e tyre
éshté shumé mé e lart né raport me kolegét, 4% e té anketuarve
potencojné se paga e tyre né raport me kolegét éshté mé e ulét, ndérsa
1% potencojné se paga e tyre ne raport me kolegét éshté mé e ulét.
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Figura 3: Paga né raport me kolegét

4% 1% 5%

B Shumé mé e larté

M Pak mé e larté

E barabaté
M Pak mé e ulét

Shumé mé e ulét

Burimi: Llogaritje nga autorét

Besimi i tepért né vetvete dhe ndikimi i tij né

shpérblimin e punonjésve

Psikologét dhe studiuesit gé merren me kérkimet rreth vendimeve
prej kohésh, kané béré té ditur gé individét kané tendencén té kené
besim té tepért né aftésité e tyre personale dhe tepér optimisté rreth té
ardhmes sé tyre (Weinstein, 1980; Taylor dhe Brown, 1988). Besimi i
tepért mendohet té marré té paktén tri forma (Moore & Healy, 2008).
Sé pari, individét me kémbéngulje shprehin njé siguri subjektive té pa
garantuar né parashikimet e tyre personale dhe sociale (Dunning et al,
1990; Vallone et al, 1990). Sé dyti, ata shpesh mbivlerésojné aftésité e
tyre personale dhe sé fundi, ata mbivlerésojné aftésité e tyre né kraha-
sim me té tjerét (Christensen — Szalanski & Bushyhead, 1981; Russo &
Schoemaker, 1992; Zenger, 1992; Svenson 1981). Nisur nga studimet
e ndryshme gé kané béré psikologét dhe studiuesit né lidhje me kéto
aspekte psikologjike té individit, analiza e té dhénave gé kemi grumbu-
lluar népérmjet pyetésoréve né lidhje me kéto tri forma gé mund té
marré besimi i tepért né vetvete, na ¢con né rezultatet e méposhtme: Pér
sa i pérket besimit né aftésité e tyre personale, rezulton se 56% e té
anketuarve kané shumé besim né aftésité e tyre personale, 22% kané
tepér besim né aftésité e tyre personale, 21% e tyre potencojné se kané
besim né aftésité e tyre né masé té mjaftueshme, ndérsa 1% potencojné
se nuk kané besim aspak né aftésité e tyre personale.
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Figura 4: Besimi i punonjésve né aftésité personale

1%

B Tepér
B Shumé
Mjaftueshém

B Aspak

Burimi: Llogaritje nga autorét

Pér sa i pérket lidhjes sé nivelit té pérpjekjeve me shpérblimin qé
ata marrin né puné, rezulton se 40% e té anketuarve potencojné se forma
mbizotéruese e shpérblimit éshté ajo me rrogé fikse, mirépo punonjésit
e kétyre ndérmarrjeve do té preferonin forma té tjera shpérblimi sig
paragitet edhe ne figurén nr.5, né shumicén e rasteve do t'i shtonin
pérpjekjet mé shumé se aktualisht nése do té aplikohej forma e tyre e
preferuar e shpérblimit.

Figura 5: Forma e preferuar e shpérblimit

M Rrogé fikse
‘ B Performansé individuale
m Performansé grupi

B Pjesémarrje né fitim

5%
5%

M Pjesérisht rrogé fikse dhe
pjesérisht pagé pér
performansé

Burimi: Llogaritje nga autorét
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Analiza statistikore: Testimi i hipotezés té hedhur pér
shqgyrtim

Pér té t'iu pérgjigjur pyetjes kérkimore - Shpérblimet dhe ngritja
e pagés a béhet né ményré té njéjté pér té gjithé punonjésit gé kané njé
performansé té larté?

Hipoteza 1: Ekziston njé lidhje pozitive né mes shpérblimit dhe
ngritjes sé pagés me performansén e punonjésve.

Y =R0 + R1X1
Ku kemi:,

Y = variabli i varur “shpérblimi dhe ngritja e pagés”

X1 = variabli i pavarur “performansa”
Tabela 1: Analiza e regresionit pér variablin e varur “shpérblimi dhe
ngritja e pagés”

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .952 .098 9.754 .000
Performansa .290 .075 .266| 3.882 .000

a. Dependent Variable: Shpérblimi dhe ngritja e pagés

“Shpérblimi dhe ngritja e pagés” = 0.952+0.290 “Performansa”

Duke marré pér bazé nivelin e signifikancés p = 0.00 e gé éshté
mé e vogeél se 0.05, vértetohet hipoteza e hedhur né shqyrtim, se per-
formansa ka ndikim mé té larté né rritjen e shpérblimit dhe ngritjen e
pageés si variabél e pavarur e marré né studim. Njé gjé e tillé e tregon
edhe koeficienti i késaj variablé té pavarura “performansa”.
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o = 0.952 na tregon se marrédhénia ne mes t€ variablit t& varur
dhe variablés té pavarur éshté pozitive. Kjo do té thoté qé njé rritje né
nivelin e variablit té pavarur “performansa” ¢on né rritjen e vlerés sé
variablit té varur ““ shpérblimi dhe ngritja e pagés’’ . Q& do té thoté sé
ekziston njé lidhje pozitive né mes shpérblimit dhe ngritjes se pagés me
performansén e punonjésve, rritja e performansés ndikon pozitivisht né
shpérblimet dhe ngritjen e pagés.

Hipoteza e mésipérme, hipoteza 1 pranohet.

Conclusion

Remuneration policies that follow organizations today have a
direct impact on employee performance, and therefore have an impor-
tant impact on the performance of the organization. Moreover, in a
world where information is not complete, with different attitudes to
risk, and behavioral prejudices, achieving an optimal and efficient
scheme it is impossible.

Seeing the effects of significant reward for the behavior of emplo-
yees and the performance of organizations at the same time, it is impor-
tant to understand what factors need to consider management when
designing their systems of remuneration of the organization and what
elements should be placed so that reward systems produce desirable
effects on employee behavior.

Analysis the regression model in this study aimed to find out what
kind of connection exists between remuneration and salaries of emplo-
yees, and based on the results of the study through analysis of regression
can say that there is a positive link between remuneration and promo-
tion that the wage employee performance, positively affect growth
performance bonuses and salary increase.
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