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1. HYRJE

Ky kapitull éshté vazhdimési e temave té cilat trajtojné
aspekte specifike té brendshme té bizneseve ndérkombétare.
Menaxhmenti 1 resurseve humane (né vijim do t’i referohemi si HRM
shkurtesé e bazuar né Human Resource Management) u referohet
aktiviteteve té cilat 1 realizon Tirma me géllim té shfrytézimit
efektiv té resurseve té veta njerézore. Kéto aktivitete pérfshijné
pércaktimin e strategjisé sé resurseve humane, pérzgjedhjen e
personelit, vlerésimin e performancés, zhvillimin e menaxhmentit,
dhe ményrat e kompenzimit, dhe format e organizimit té punétoréve.
Asnjé nga kéto aktivitete nuk realizohet né vakuum, mirépo té gjitha
kéto jané pjesé e strategjisé sé firmés. Menaxhmenti 1 resurseve
humane pérbén njé komponenté strategjike né firmé&; pérmes ndikimit
né karakterin, zhvillimin, kualitetin, dhe produktivitetin e
resurseve njerézore té fimés, menaxhmenti I resurseve humane i
ndihmon firmés té arrijé géllimet e saj primare té reduktimit té
kostove té krijimit té vlerés si dhe shtimit té vlerés duke u
shérbyer kérkesave specifike té konsumatoréve duke diferencuar

produktin.

Roli1 strategjik 1 HRM-sé né firmat té cilat operojné vetém né
tregun vendor éshté mjaft kompleks, mirépo kompleksiteti 1 rritet
edhe mé shumé né rastin kur firmat operojné edhe né tregjet e huaja.
Dallimet né tregun e punés, kulturé, sisemet ekonomike e ligjore,
dhe faktoré té ngjashém, e béjné pérzgjedhjen e personelit,
zhvillimin menaxherial, vlerésimin e performancés, dhe format e

kompensimit procese shumé mé komplekse.

Né kété kapitull do té diskutohet roli 1 HRM-sé né biznesin
ndérkombétar. Fillimisht do té koncentrohemi né rolin strategjik té
HRM-sé. Pastaj do té koncentrohemi né katér funsionet kyce té HRM-
sé: politikat e pérzgjedhjes sé personelit, trajnimi dhe zhvillimi

menaxherial, vlerésimi i1 performancés, dhe politikat e kompensimit.
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2. ROLI STRATEGJIK I HRM-sé

Si¢c e kemi potencuar edhe mé heret, performanca superiore e
firmés nuk kérkon vetém strategji té gélluar mirépo kérkon
gjithashtu gqé kjo strategji té pérkrahet nga njé arkitekturé e
fuqishme organizative. Faktikisht, strategjia e fimés implementohet
pérmes arkitekturés organizative. Sikur tregon figura né vijim (e
cila éshté prezentuar edhe mé paré) faktori njeri éshté né gendér té
arkitekturés organizative. Q& firma té mundé té tejkalojé
konkurencén né tregun global ajo duhet té keté njérézit e duhur né
vendin e duhur. Ata njeréz duhet té jené té trajnuar né até ményré
gé té jené té gatshém t’i1 Kkryejné detyrat né ményrén mé efektive dhe
té sillen né harmoni me kulturén e brendshme té firmés. Mekanizmat
kompenzues duhet t’i shtyejné punétorét té ndérmarrin iniciativa té
cilat jané konsistente me strategjiné e fimés, dhe né fund pérmes
sistemit té matjes sé performancés firma duhet té arrijé ta

pércaktojé sjelljen té cilén ajo vet ka pér géllim ta inkurajojé.

Struktura
organizative
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Kontrolli &
insentivat
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arkitekturés
organizative

Si tregon edhe figura mé larté, funksioni 1 HRM-sé pérmes

pérzgjedhjes sé personelit, trajnimit, formave té kompensimit, dhe
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formave té tjera té matjes sé performancés ndikon né ményré Kkritike
né arkitekturén organizative té firmés, e vecanérisht né faktorin
njeri, kulturén, insentivat, dhe né elementet e sistemit té
kontrollit.

Shkurtimisht, resurset humane té avancuara jané burim 1
produktivitetit té larté né firmé dhe si té tilla ndikojné né

rritjen e pérparésive konkuruese té firmés né tregun global.

Pér fund duhet potencuar se politikat e HRM-sé duhet adaptuar
né raport me strategjiné e aplikuar. Pér shembull, strategjia
transnacionale né raport me strategjiné e lokalizimit ka kérkesa
specifike né kontekst té pérzgjedhjes sé personelit, zhvillimit té
menaxhmentit, dhe formave té kompenzimit. Firmat té cilat aplikojné
strategjiné transnacionale ndértojné kulturé té fugishme korporative
dhe rrejt joformal té menaxhmentit me géllim té transmetimit té
informatave dhe dijés brenda firmés. Pérmes pérzgjedhjes sé
personelit, zhvillimit té menaxhmentit, vlerésimit té performanceés,
dhe politikave té kompensimit, HRM-ja mund ta zhvillojé kulturén e
fuqishme korporative dhe rjetin joformal té menaxhmentit né firmat
té cilat aplikojné strategji transnacionale. Andaj, HRM-ja luan rol

genésor né implementimin e strategjisé.

3. POLITIKA E PERZGJEDHJES SE PERSONELIT

Politika e pérzgjedhjes sé personelit ka té béjé me zgjedhjen
apo selektimin e punétoréve pér puné té caktuara. Né njérén ané kjo
pérfshiné pérzgjedhjen e personelit 1 cili posedon aftésité e
caktuara pér té kryer punén, ndérsa né anén tjetér politika e
pérzgjedhjes sé personelit mund té shérbejé si mekanizém pér
zhvillimin dhe promovimin e kulturés korporative té cilén e synon
firma. Hulumtimet kané treguar se ekzistojné tri forma té
pérzgjedhjes sé personelit né biznesin ndérkombétar: gasja
etnocentrike, ajo policentrike, dhe gjeocentrike. Forma mé atraktive
e pérzgjedhjes sé personelit me siguri se éshté gasja gjeocentrike,
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edhepse jané disa bariera té cilat e pengojné aplikimin e saj. Né
vijim 1 diskutoymé kéto qasje.

Qasja etnocentrike

Sipas késaj politike 1 téré personeli 1 pérzgjedhur menaxherial
éshté 1 nacionalitetit prej nga vjen kompania. Kjo formé ka gené
mjaft e pérhapur né njé kohé. Shumé kompani té njohura botérore (si
Procter & Gamble, Phillips, Matsushita) kané aplikuar kété formé té
pérzgjedhjes sé personelit. Sipas Asociacionit té Kompanive Japoneze
té cilat kané operacione jashté vendit, né vitin 1996 vetém 29
pérgind e njésive té jashtme té kétyre kompanive kané pasur

president gqé nuk ka gené shtetas Japonez.

Firmat aplikojné gasjen etnocentrike né pérzgjedhjen e
personelit pér disa arsye: sé pari, firma konsideron se vendi ku ka
investuar nuk posedon personelin e kualifikuar té cilin ajo e
kérkon. Sé dyti, firma mund té konsiderojé se gasja etnocentrike e
pérzgjedhjes sé personelit éshté forma e vetme gé siguron kulturé
korporative té unifikuar. Dhe né fund, nése firma synon té krijojé
vleré duke transferuar njohurité/dijen specifike té saj (até dije gé
1 krijon pérparési konkuruese né treg) atéheré firma mund té
konsideroj si té vetmen ményré pér té arritur kété objektivé
vendosjen né pozitat menaxheriale té shtetasve té saj té cilét kané
njohuri dhe kompetencé pér té béré kété transfer.

Edhepse ekzistojné argumente pér té aplikuar kété mekanizém
punésimi, koheve té fundit aplikimi 1 saj éshté duke u zvogluar, dhe
até pér dy arsye. Sé pari, gasja etnocentrike limiton mundésité e
personelit vendor (personelin ku éshté investuar) pér promovim apo
avancim né hierarkiné e firmés. Kjo mund té krijojé pakénagési,
produktivitet mé té ulét, dhe ndikime tjera té padéshirueshme pér
kompaniné. Pakénagésité shtohen né rastin kur menaxhmenti jovendor
paguhet mé shumé se ai vendor. Faktori i1 dyté negativ éshté se
selektimi etnocentrik krijon “miopi kulturore’. Njé degjenerim i

tillé éshté rezultat 1 mospérfilljes sé diferencave né kulturé.
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Marrja né konsideraté e dallimeve né kulturé éshté e réndésishme pér
firmén sepse bazuar né kéto dallime firma duhet adaptuar prodhimin
dhe marketingun.

Qasja policentrike

Sipas késaj qasjeje pér té menaxhuar me njésiné pérzgjidhen
shtetasit ku éshté e themeluar njésia, ndérsa personeli i1 vendit
prej nga vjen firma éshté i angazhuar né Kkryerjen e punéve né HQ-né
e firmés. Né shumé aspekte, kjo gasje éshté kundérpérgjigjje pér
defektet e qasjes etnocentrike. Njé pérparési e késaj forme éshté
mundésia mé e vogél gé firma té balafagohet me miopi kulturore.
Gjasat jané té vogla gé menaxherét vendor t’i Iéné anash dimensionet
kulturore té vendit té tyre, gjé e cila mundet shumé lehté t’u
ndodhé menaxheréve té jashtém (nenaxheréve té cilét jané shtetas té
vendit prej nga vjen firma investuese). Njé pérparési tjetér e késaj
qasjeje éshté fakti se nuk éshté e kushtueshme pér t’u implementuar,

duke reduktuar késhtu koston e krijimit té vlerés.

Qasja policentrike 1 ka edhe mangésité e veta. Personeli i
vendit ku éshté investuar 1 ka té limituara mundésité té fitojé
eksperiencé né vendet tjera. Faktikisht, kéta nuk mund té promovohen
mé tepér se né pozitat menaxheriale né kuadér té njésisé. Si né
rastin e qasjes etnocentrike, kjo mund té shkaktojé pakénagési te
personeli. Mirépo, problemi mé 1 madh sa 1 pérket késaj qasjeje
éshté mundésia e fragmentimit té HQ-sé dhe njésive si rezultat i
gapit gé krijohet né mes té menaxhmentit té angazuar né menaxhimin e
njésisé dhe atij gé shté 1 angazhuar né menaxhimin e punéve né
gendér (apo né HQ). Diferencat né kulturé, né gjuhé, dhe faktoré té
tjeré mund ta 1zolojné personelin e HQ-sé& nga personell 1 njésive té
veta. Nése menaxhmenti nuk ka mundési transferi nga gendra né njési
dhe anasjelltas atéheré i1zolimi do té rritet edhe mé tutje, dhe kjo
mund té té shkaktojé dezintegrim té gendrés dhe njésive té saj. Sic
thamé, kjo pastaj do té shkaktonte fragmentimin e firmés né njési

gati té pavarura funksionalisht. Kjo qgasje mund té jeté e
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pérshtatshme pér fTirmat té cilat aplikojné strategji té lokalizimit
Mirépo jo pér té tjerat.

Qasja gjeocentrike

Sipas kétij formati té pérzgjedhjes sé personelit firma
selekton punétorét mé té miré pér pozitat kyce né firmé duke mos
marré né konsideraté nacionalitetin e tyre. kjo politiké ka njé
numér pérparésish: sé pari, 1 mundéson firmés té shfrytézojé
personelin e saj né ményrén ma efektive. Sé dyti, dhe ndoshta edhe
faktor mé 1 réndésishém, gasja gjeocentrike i mundéson firmés
krijimin e njé kuadri té specializuar menaxherial i cili éshté i
gatshém té kryejé detyra né rrethina té ndryshme. Ky kuadér ndihet
“si né shtépi té vet” pa marré parasysh kulturén dhe rrethinén né té
cilén punon. Krijimi 1 njé kuadri té tillé éshté ndoshta hapi 1 paré
né ndértimin e njé kulture té fuqishme dhe unike korporative si dhe
krijimit té njé rrjeti joformal té menaxhmentit té cilét jané té
domosdoshém pér firmat té cilat aplikojné strategji té

standardizimit global dhe strategji transnacionale.

Njé numér faktorésh mund té pengojné aplikimin e qasjes
gjeocentrike. Shumé vende béjné c¢c’éshté e mundur gé kompanité e
huaja té punésojné vendorét né njésiné e tyre. pér té arritur kété
géllim vendet dizajnojé politikén e emigracionit e cila limiton
punésimin e shtetasve té huaj. Vende té ndryshme (duke pérfshiré
kétu edhe SHBA-té) u kérkojé firmave té huaja dokumentacion shtesé
pér punésimin e shtetasve té huaj. Qasja gjeocentrike éshté mjaft e
shtrenjté pér t’u implementuar. Pér té trajnuar dhe rialokuar
personelit duhet shpenzuar shumé.

Tabla né vijim pérmbledhé disa nga karakteristikat e gasjeve té
ndryshme né pérzgjedhjen e personelit dhe ndérlidhjen e tyre me
katér strategjité e aplikuara nga bizneset ndérkombétare.
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Qasja e Pérshtatshméria
pérzgjedhjes sé me strategjiné e
personelit aplikuar
Etnocentrike Strategjia
internacionale
Policentrike Strategjia e
lokalizimit
Gjeocentrike Strategjia e
standardizimit
global dhe ajo
transnacionale
4. TRAINIMI DHE ZHVILLIMI
Procesi

kompaniné pércillet nga trajnimi dhe zhvillimi

Pérparésité

-Eliminon problemet
me mungesé té pers-
onelit té kualifik-
uar né vendin mikpr-
ités

-Kultura e unifikuar

-Ndihmon né transf-
erin e njohurive
specifike té Firmés

-Zvoglon mundésiné e
paragitjes s€ miop-
isé kulturore

-Nuk éshté e shtre-
njté té implement-
ohet

-Shfrytézon resurset
humane né ményré
efektive

-Ndihmon né ndértim-
in e kulturés sé

fuqgishme dhe rrjetit
Joformal menaxherial

I MENAXHMENTIT

Té metat

-Prodhon pakénagési
né vendin mikprités

-Mund té prodhojé
miopi kultuturore

-Zvoglon mobilitetin
né karieré

-1zolon HQ-né nga
njésiteé e veta

-Politikat nacionale
té emigracionit mund
té limitojné implem-
entimin

-E kushtueshme

1 pérzgjedhjes sé personelit 1 cili do té udheheq me

1 kétij personeli.

Tragnimi dhe zhvillimi nuk jané koncepte té njéjta. Trajnimi béhet

me géllim gé menaxheri té pérfitojé njohurité e nevojshme pér té

realizuar njé detyré specifike. Pér shembull, njé trajnim intenziv

mund t”’1 ofrohet menaxherit vendor pér ményrat e bérjes biznes né

vendin ku éshté hapur njésia e re e firmés té cilén ai do ta

menaxhoj. Né anén tjetér, zhvillimi

1 menaxhmentit éshté koncept

shumé mé 1 gjeré. Kjo ka té béjé me zhvillimin e pérgjithshém té

aftésive té menaxheréve pérgjaté karierés sé tyre né firmé. Prandaj,

Si pjesé e procesit té zhvillimit té tyre menaxherét mund té
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dérgohen né vende té ndryshme ku kompania 1 ka té shtrira
operacionet e veta dhe até pér shumé vjet me géllim gé menaxherét té

zhvillojné sensin ndér-kulturor si dhe té marrin pérvojé.

Né té kaluarén bizneset ndérkombétare kané gené mé tepér té
koncentruara né trajnim se né zhvillim menaxherial. Gjithashu,
kompanité né té kaluarén kané gené té koncentruara né trajnimin dhe
pregaditjen e menaxheréve té vet pér detyrat jashté vendit. Mirépo,
kohéve té fundit me rritjen e konkurencés globale dhe krijimit té
firmave transnacionale situata ka ndryshuar. Tani éshté shumé e
zakonshme gé firmat pérvec trajnimeve pér pozita specifike
menaxheriale t”i1 ofrojné personelit té saj edhe programe té
pérgjithshme té zhvillimit menaxherial. Né shumicén e bizneseve
ndérkombétare qgéllimi kryesor i1 kétyre programeve éshté i1 karakterit
strategjik. Zhvillimi 1 menaxhmentit shihet si mekanizém pér
realizimin e géllimeve strategjike té firmés, dhe até jo vetém duke
u ofruar menaxheréve aftésité e nevojshme mirépo duke u ndihmuar
atyre té vendosin njé kulturé té caktuar qé synon firma si dhe té
lehtésojé krijimin e njé rrjeti joformal té shpérndarjes sé dijes

dhe njohurive brenda kompanisé multinacionale.

Si¢c u tha, programet e zhvillimit t& menaxhmentit jané
dizajnuar té rrisin nivelin e pérgjithshém té njohurive té
menaxheréve pérmes programeve trajnuese specifike né menaxhment dhe
pérmes procesit té rotacionit té menaxheréve né njé numér pozitash
brenda né firmé me géllim té krijimit té pérvojés. Qéllimi primar 1
kétyre programeve éshté rritja e produktivitetit dhe kualitetit té

resurseve menaxheriale té firmés.

Né rastin e bizneseve ndérkombétare, vecanérisht bizneset té
cilat aplikojné strategji transnacionale, 1 shfrytézojné kéto
programe si mekanizma strategjik. Kétyre kompanive u duhet té kené
kulturé té fugishme korporative dhe rrjet joformal té menaxhmentit né
realizimin e procesit té koordinimit dhe kontrollit. Pér mé tepér,
firmave té cilat aplikojné strategji transnacionale u duhet té njohin
kulturén e vendit né té cilin do té investojné sepse presionet pér

pérshtatje té produktit kérkesave té konsumatoréve jané té médha.
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5. VLERESIMI 1 PERFORMANCES

Sistemet mbi vlerésimin e performancés shfrytézohen pér té
vlerésuar performancén e menaxheréve bazuar né kritere té cilat
firma 1 vleréson si té réndésishme pér implementimin e strategjisé
té cilén e ndjek apo té krijimit té pérparésive konkuruese né treg.
Sistemet e vlerésimit té performancés jané elemente té réndésishme
té sistemit té kontrollit, 1 cili éshté njé nga elementet kyce 1
arkitekturés organizative (shih figurén né fillim).

6. KOMPENZIMI

Jané dy aspekte té cilat vazhdimisht diskutohen sa 1 pérket
formave té kompensimit né biznesin ndérkombétar. E para ka té béjé
me dizajnimin e njé forme té kompensimit e cila do té merrte né
konsideraté diferencat né zhvillimin ekonomik dhe specifikat tjera
té kompenzimit né vendin ku Investohet. Céshtja e dyté ka té béjé me
kompensimin e menaxheréve té huaj (e atyre qé vijné nga vendi prej
ku e ka burimin Investimi). Nga aspekti strategjik éshté e
réndésishme gé cfardo forme e kompensimit qé aplikohet ajo duhet té
fokusohet né shpérblimin e menaxheréve té cilét ndérmarrin veprime

té cilat jané konsistente me strategjiné e Firmés.

Sa 1 pérket nivelit té kompensimit, bizneset ndérkombétare
ballafagohen me njé dilemé specifike; a duhet firma té aplikojé njé
strukturé unike té kompensimit té menaxheréve apo t’i1 kompenzojé ata
bazuar né standardin jetésor té vendit ku veprojné. Kjo nuk éshté
njé dilemé me té cilén ballafagohen firmat té cilat kané aplikuar
qasjen etnocentrike dhe policentrike té kompensimit, mirépo éshté
shumé géshtje problematike pér firmat té cilat e kané té aplikuar
sistemin gjeocentrik té kompensimit.

Sa 1 pérket aspektit té dyté mé té diskutuar, kompenzimi 1
menaxheréve té huaj kryesisht bazohet mbi premisén e barazimit té
fuqisé blerése ndérmjet vendeve (pra né kété rast té vendit amé dhe
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atij ku ka marré detyré menaxheri) késhtu gé menaxheri do té keté té
njéjtin strandard jetese jashté vendi sikur né vendin e vet. Pér mé
tepér, menaxheréve u ofrohen edhe forma té tjera té kompensimit me
géllim té eliminimit té dallimeve tjera kualitative gé mund té
ekzistojné né mes té vendit amé dhe vendit ku menaxheri éshté 1

vendosur me detyré.
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