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ABSTRAKT

Qéllimi i kétij hulumtimi ishte té analizojé trajnimin e punonjésve né bizneset e
rajonit té Gjakoveés, teknikat e trajnimit gé pérdoren si dhe efektin e trajnimit né

performancén e punonjésve dhe té kompanive.

Té dhénat u mblodhén né gjashté kompani né rajonin e Gjakovés ku plotésuan njé
pyetésor 86 punonjés té kétyre kompanive. Mé pas té dhénat u analizuan dhe

rezultatet u paraqitén népérmjet grafikéve.

Nga analiza e té dhénave rezultoi se metodat e trajnimit té cilat kané ndjekur mé tepér
punonjésit kané gené prezantime dhe demostrime, ndérsa njé pjesé e vogél kané
deklaruar se kané marré pjesé né leksione apo né punén né grupe. Né lidhje me
efektin e trajnimit té punonjésve né kompani, rezultoi se punonjésit i shohin mjaft té
réndésishme trajnimet dhe i vlerésojné né njé nivel té miré programet e trajnimeve né
té cilat kané marré pjesé, preferojné dhe kané nevojé pér trajnime mesatarisht njé heré
né gjashté muaj, trajnimet rrisin afésité e tyre né puné, ulin nivelin e largimit té

punonjésve nga puna si dhe ndikojné né pérmirésimin e operacioneve té kompanise.

Fjalét kyce: trajnimi, procesi i trajnimit, teknikat e trajnimit, zhvillimi, burimet

njerézore, regjioni i Gjakovés
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HYRJE

Né shekullin e XXI, qé éshté shekulli i teknologjisé dhe ndryshimeve té
vazhdueshme né tregjet globale, organizatat duhet té zhvillohen dhe t’u pérgjigjen
né kohé ndryshimeve sociale, teknologjike, ekonomike dhe né ményré gé té
mbijetojné. Kérkesat gé rrjedhin nga kéto ndryshime i kané detyruar organizatat té
ndértojné kapitalin e tyre njerézor me kompetenca té gjera, té thella dhe fleksible
duke krijuar késhtu njé burim pér avantazh konkurrues té géndrueshém né kété

mjedis dinamik.

Trajnimi, apo si¢ e pérkufizon Goldstein (1980) “pérfitimi dhe zhvillimi
sistematik i shprehive, rregullave, koncepteve dhe géndrimeve gé i duhen
punonjésit pér té pérmbushur si¢ duhet njé detyré apo funksion ose pér té
pérmirésuar performancén né mjedisin e punés”, konsiderohet si njé ndér
strategjité e menaxhimit té burimeve njerézore té njé organizate gé sjell rezultate
bashké me politikat e tjera té burimeve njerézore. Si njé veprimtari strategjike,
trajnimi éshté i ndérlidhur me misionin e organizatés dhe objektivat afatgjaté dhe
éshté kontribuesi kryesor né zhvillimin e punonjésve té kualifikuar, fleksibél, té
motivuar dhe té pérkushtuar, ndérsa kur trajnimi kombinohet me funksione té tjera
té menaxhimit té burimeve njerézore, ofron edhe pérfitime organizative (Dibra,
2013).

Trajnimi dhe zhvillimi éshté njé aspekt i praktikave té burimeve njerézore gé
ndihmojné né rritjen e shkathtésive, njohurive dhe kompetencave té punonjésve,
pér té pérmirésuar aftésiné e tyre gé té realizojné detyrat né ményré mé efektive.
Trajnimi dhe zhvillimi luajné njé rol jetésor né efektivitetin e njé organizate. Kjo
éshté njé nga teknikat mé té pérhapura pér té pérmirésuar performancén e
punonjésve duke rritur produktivitetin e organizatés né vendin e punés (Gupta &
Bostrom, 2006).

Njé organizaté né ményré gé té jeté e suksesshme, duhet gé vazhdimisht té
identifikojé nevojat pér trajnim té punonjésve té saj si dhe té pérdoré teknikat e

trajnimit mé té pérshtatshme dhe né pérputhje me nevojat e gjithésecilit punonjés.



Lénda e Hulumtimit

Trajnimi paraget procesin e aftésimit té punonjésve pér t’iu pergjigjur detyrave té
vendit té punés. Kjo behét me géllim gé punétoret té jené mé produktiv dhe té
rrisin potencialin e tyre pérmes mésimit té té fshehtave té mjeshterive té reja, gé té
jené realizues efektiv té detyrave. Trajnimi dhe zhvillimi né organizaté realizohet
permes programit té trajnimit dhe zhvillimit. Trajnimi dhe zhvillimi i punonjesve
éshté shume i rendésishem per kompanine dhe per motivacionin e tyre,

njekohésisht edhe pér performancé.

Realizimi i programeve té trajnimit realizohet permes njé procesi i cili kalon neper
disa faza, si: vlerésimi i nevojave pér trajnim dhe zhvillim, percaktimi i
objektivave té trajnimit, realizimi i programit té trajnimit dhe vlerésimi i
programeve té tij. Ekzistojné disa metoda té trajnimit dhe zhvillimit, varésisht prej
nevojave té punonjesve, si: Trajnimi né klasé, Trajnimi né vendin e punés, Pervoja

e punéve té ndryshme, Shkollimi formal.

Qéllimi i studimit

Qéllimi i kétij hulumtimi éshté té kuptojmé zhvillimin e burimeve njerézore né
ndérrmarrjet dhe bizneset né komunén e Gjakovés, si¢ jané: Rekrutimi i té
punésuarve, investimi né Burimet Njerézore, Trajnimi i Kuadrove, Motivimi,

Komunikimi nga larté-poshté, Paisjet Teknologjike etj.

Pyetjet hulumtuese

Né ményré gé té arrijmé qgéllimin e pérmendur mé sipér, ne kemi ngritur disa

pyetje kérkimore si mé poshté:

1: Sa pérdoret trajnimi i punonjésve né bizneset e rajonit té Gjakovés?



2: Cfaré teknikash trajnimi pérdoren né bizneset e rajonit té Gjakovés?

3: Sa té interesuar jané punonjésit pér té marré pjesé né programe trajnimi dhe

zhvillimi?

Hipotezat

Hipotezat qé udhéheqin kété hulumtim jané:

H1: Bizneset né regjionin e Gjakovés nuk i zbatojné né nivel té duhur praktikat

pér trajnim té punétoréve

H2: Ndérmarrjet nuk kané njohuri mbi teknikat pér trajnim té punétoréve té tyre

H3: Punétorét jané té interesuar pér té participuar né trajnime zhvillimore

Metodologjia

Pér té realizuar kété hulumtim éshté pérdorur metoda sasiore. Té dhénat sekondare
té mbledhura pérfshijné libra dhe artikujt shkencor prej revistave té menaxhimit,
té nevojshme pér realizimin e njé rishikimi té ploté dhe gjithépérfshirés té

literaturés.

bashképunim me mentorin tim dhe pérbéhet nga 25 pyetje té cilat vlerésojné
trajnimin gé u béhet punonjésve né bizneset e rajonit té Gjakovés, ¢faré teknikash

pérdoren pér trajnim, sa shpesh béhen trajnimet dhe a kané efekt kéto trajnimt.

Né kété hulumtim morén pjesé punonjésit e gjashté bizneseve gé operojné né

Gjakové, konkretisht 86 punonjés té bizneseve:

e KRU "GJAKOVA" SH. A - GJAKOVE
e "Ndérmarrja e Re EMIN DURAKU EDICO" SH.P.K
e POSTA e Kosovés - dega Gjakoveé
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e Europian Clinic & Laboratori Ndrigimi
e "KRU RADONIQI - DUKAGJINI"
e Restaurant " NATYRA " - Shkugez

Fillimisht jané kontaktuar menaxherét e burimeve njerézore té kétyre bizneseve
dhe u éshté marré leja pér shpérndarjen e pyetésoréve né kompaninté e tyre pér tu
plotésuar nga punonjésit. Né total jané shpérndaré 150 pyetésoré, nga 30

pyetésoré pér secilén kompani, por té plotésuar jané marré vetém 86 pyetésoré.

Pasi u morén pyetésorét, té dnénat u hodhén né databazé dhe u bé analizimi i tyre
dhe nxjerrja e rezultateve népérmjet grafikévé duke treguar pérgindjet dhe

frekuencat e tyre.

Réndésia e Studimit

Punonjésit jané avantazhi konkurues i ¢do kompanie prandaj po i jepet réndési e
madhe trajnimit dhe zhvillimit t& punonjésve, si celési né rritjen e performacnés
dhe suksesin e organizatave. Ky studim éshté i réndésishém pasi paraget teknikat

té cilat pérdoren nga bizneset né rajonin e Gjakovés pér té trajnuar punonjésit.

Paraget gjendjen e e bizneseve né rajonin e Gjakovés se sa ato i pérdorin
programet e trajnimit dhe zhvillimit pér punonjésit e tyre si dhe sa kéto programe

trajnimi ndikojné né rritjen e performancés sé tyre.

Gjithashtu ky studim éshté i réndésishém dhe i vlefshém edhe pér té gjithé
kompanité kosovare, té cilat t& kuptojné rolin dhe réndésiné e trajnimit dhe

zhvillimit té punonjésve.
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Strukturimi i Punimit

Organizimi i kétij punimi éshté ndaré né pesé pjesé kryesore ky pjesa e paré éshté

hyrja, mé pas jané tre kapituj dhe pjesa mbyllése ku jané pérfundimet.

Hyrja, éshté pjesa e paré e punimit té temés ku jepet deklarimi i problemit, géllimi
i studimit, pyetjet hulumtuese dhe hipotezat, metodologjia, réndésia e punimit dhe

strukturimi i punimit.

Né kapitullin e pare éshté analizuar trajnimi i punonjésve né ndérmarrjet
bashkékohore. Mé konkretisht éshté paraqitur procesi i menaxhimit té burimeve
njerézore ku trajnimi i punonjésve éshté pjesé e tij, konceptet mbi trajnimin dhe
zhvillimin e punonjésve, hapat gé duhen ndjekur né procesin e trajnimit si dhe
ndikimi gé ka trajnimi né perfrmancén e punonjésve dhe réndésia e tij pér

organizatat.

Né kapitullin e dyté jané trajtuar teknikat e trajnimit té punonjésve, ku éshté folur
mé né thellési pér metodén e trajnimit né klasé, pér metodén e trajnimit né vendin

e punés,

Né kapitullin e treté éshté paraqitur analiza e studimit, ku fillimisht béhet
pérshkrimi i kompanive, trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve né kéto kompani si
dhe wvlerésimi i punonjésve se si ka ndikuar trajnimi dhe zhvillimi né
performancén e tyre. Pra né kété kapitull do té paragiten né ményré grafike

pérgjigjet e pyetésorit dhe do t’i jepet pérgjigje pyetjeve kérkimore.

Né pjesén e fundit té& punimit jané paraqitur pérfundimet dhe disa rekomandime

pér kompanité gé operojné né Gjakove.
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KREU |

TRAJINIMI | PUNONJESVE NE NDERMARRJET
BASHKEKOHORE

1.1 Vendi i trajnimit né térésiné e Menaxhimit té Burimeve Njerézore

1.1.1 Procesi i Menaxhimit té Burimeve Njerézore

Procesi i Menaxhimit té Burimeve Njerézore pérbéhet nga planifikimi, rekrutimi,
seleksionimi, trajnimi dhe zhvillimi, orientimi né puné, performanca dhe
promovimi (Havolli, 2014). Pra trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve zé njé vend té

réndésishém né procesin e menaxhimit té burimeve njerézore.

Planifikimi. Faza e paré né procesin e menaxhimit té burimeve njerézore éshté
planifikimi i burimeve njerézore. Né kété fazé identifikohen nevojat pér burime
njerézore né nivel departamenti ose né nivel detyre. Gjaté fazés sé planifikimit té
nevojave pér burime njerézore duhet té béhet analiza e mjedisit té brendshém dhe
té jashtém té organizatés. Analiza e mjedisit té bréndshém éshté e nevojshme gé
menaxhimi té keté mundési té jeté né dijeni se si po funksionin plani, sepse, nése
plani s’mund té realizohet, mund té jeté e nevojshme gé té modifikohen té
objektivat e organizatés pér t’i béré ato té arritshme nga piképamja e fuqisé
punétore. Analiza e mjedisit té brendshém té organizatés na konsiston né planin
ekonomik financiar, social, likuiditetin, kapacitetin pér zhvillimin e burimeve
njerzore, kulturen organizative etj. Analiza e mjedisit té jashtém té organizatés
paraget konkurrencén, rolin e shtetit, ndryshimet sociale, teknologjiné, tregun e
punés etj (Shagiri, 2016).

Rekrutimi. Rekrutimi mund té pérkufizohet si procesi i gjetjes dhe angazhimit té
njerézve me nevojat e organizatés. Rekrutimi éshté procesi i grumbullimit té njé
grupi té madh kandidatésh, né ményré qé organizata té mund té zgjedhé

punonjésit e kualifikuar pér té cilét ajo ka nevojé qé té arrijé objektivat e saj.
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Organizata mund té kérkojé pér kandidaté té mundshém nga brenda dhe jashté
organizatés. Burimet e brendshme pérfshijné punonjésit aktual té organizatés, té
cilét jané kandidaté potencial pér pozitén e punés gé éshté ofruar. Disa nga
metodat pér rekrutim nga burimet e brendshme jane: lajmérimet e shpallura,
inventari i zotésive etj. Burimet e jashtme, jané punonjésit nga jashté organizatés
ku disa nga metodat e rekrutimit jané: rekomandimet e punonjésve té organizatés,
zyrat e punésimit, organizatat e tjera, agjencité private té punésimit, aplikantét e
rastit etj (Kraja, 2013).

Seleksionimi. Seleksionimi éshté procesi i pérzgjedhjes nga té gjithé kandidatét
potencialé, kandidatét qé do té emérohen, pra ato burime njerézore gé do té
punésohen realisht. Njé seleksionim i miré népérmjet diferencimit té kandidatéve
té afté nga ata té paafté, kontribuon né pajisjen e organizatés me punonjés té
kualifikuar. Seleksionimi i punonjésve kalon né disa hapa ku fillimisht béhet njé
analizé e formularéve té té dhénave dhe té CV-sé, mé pas béhet njé test pranues,
pra pérmes testit me shkrim té shikohen aftésité gé ka kandidati pér punén e
caktuar, pastaj hapi tjetér éshté kérkimi i referencave pér punét e méparshme, se
sa ka kandidati eksperiencé pune, realizimi i intervistés té cilén burimet njerzore e
konsiderojné njé hap shumé té réndésishém pasigé né intervisté mund té vlerésosh
shumé aftésité e kandidatit, dhe né varési té vlerésimit té té testit dhe té intervistés

personi me vlerésimin mé té larté zgjidhet fitues (Shagqiri, 2016).

Trajnimi dhe Zhvillimi. Pas fazés sé seleksionimit, vjen faza e trajnimit dhe
zhvillimit, ku né kété fazé punonjési trajnohet né lidhje me pozicionin e tij

specifik té punés si dhe njeh kulturén dhe ményrén e funksionimit té organizatés.

Trajnimi mund té pérkufizohet si funksioni i menaxhimit té burimeve njerézore gé
bén té mundur té mésuarit e dickaje né ményré masive, pra kur kjo u duhet njé
numri individésh. Trajnimi i siguron individit njohurité dhe aftésité e duhura pér
punén aktuale. Nga ana tjetér zhvillimi ka si géllim té mésuarit pértej punés sé
pérditshme dhe ka njé fokus mé afatgjaté, késhtu gé ai ndihmon individin né
punén e ditépérditshme, por nga ana tjetér e pérgatit até pér té ardhmen e

organizatés né rast té ndryshimeve té mundshme té saj (Armstrong, 2012).
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Nuk mund té merret pér i mirégené fakti se punonjésit duhet té vijné né puné me
té gjitha njohurité gé njé puné e caktuar kérkon. Pjesa me e madhe e aktiviteteve
qé kérkon njé puné e caktuar sot né njé organizaté kérkon adaptim specifik.
Punonjési mé me njohuri dhe mé i afté i mundshém ka nevojé pér t’u trajnuar si
dhe té pérshtatet me organizatén dhe té béhet njé kontribuues i vullnetshém i
grupit. Trajnimi, gjithashtu, éshté njé proces gé ndihmon organizatén né té pasurit
profesionalisté té miré, ndihmon administratorin publik té zhvillojé talentin e tij, si
dhe ndihmon organizatén né té njohurit e punonjésve té saj megenése teknikat e
trajnimit b&hen gjithnjé e mé interaktive (Kraja, 2013).

Vlerésimi i performancés. Vlerésimi i performancés éshté procesi i identifikimit,
vlerésimit dhe zhvillimit té performancés sé punés individit né organizaté, né
ményré té tillé gé objektivat dhe géllimet e organizatés arrinen né ményré
efektive, ndérsa né té njéjtén kohé punonjésit pérfitojné né termat e mirénjohjes,
feedback-ut dhe ofrimit té drejtimit té karrierés (Lansbury, 1988).

Promovimi / Shpérblimi. Pasi béhét vlerésimi i performancés sé punonjésve, ata
gé kané rezultate mé té larta do té shpérblehen ose do té promovohen né varési té
kulutés dhe rregullave té organizatés. Promovimi apo shpérblimi éshté ajo ¢faré
organizata i jep individit né kémbim té punés apo kontributit gé ky individ jep né
organizaté né punén e tij té ditépérditshme. Kompensimi i larté dhe i bazuar né
performancé éshté njé nga praktikat mé té mira té burimeve njerézore gé ndikon

né motivimin e individit né puné (Pfeffer, 1998).

Si pérfundim mund té themi gé procesi i menaxhimi té burimeve njerézore éshté
kryen funskonin mé té réndésishém né njé organizaté, pasi kujdeset pér burimin
mé té vlefshém té saj qé jané burimet njerézore, dhe merret gé me planifikimin e
nevojave pér punonjés, me rekrutimin dhe seleksionimin, trajnimin dhe

zhvillimin, vlerésimin e performancés dhe promovimin apo shpérblimin e tyre.
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1.1.2 Koncepte dhe pérkufizime té trajnimit dhe zhvillimit té punonjésve

Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve éshté njé pjesé e domosdoshme e
funksionimit dhe menaxhimit té burimeve njerézore. Té dy aktivitetet synojné
pérmirésimin e performancés dhe produktivitetit té punonjésve. Trajnimi éshté njé
program i organizuar nga organizata pér té zhvilluar njohurité dhe aftésité e
punonjésve sipas kérkesave té punés, ndérsa zhvillimi éshté njé aktivitet i
organizuar né té cilin fugia punétore e organizatés méson dhe rritet, &shté njé akt

vetévlerésimi.

Né lidhje me trajnimin e punonjésve, ashtu si pér terma té tjeré gé lidhen me
punonjésit dhe organizatat, pérkufizimet dhe definimet jané té shuméta, ku disa

prej tyre paragiten mé poshté:

Trajnimi njihet si njé mjet né té cilin punonjésit fitojné dhe zhvillojné njohurité,
shkathtésité dhe géndrimet e nevojshme pér té kryer mé miré punén e tyre dhe pér

té pérmirésuar performancén e pérgjithshme organizative (Nwokeiwu, 2013).

Trajnimi éshté pérkufizuar si njé gasje sistematike pér té mésuar, zhvilluar dhe
pérmirésuar pérformancén individuale, té grupit dhe té organizatés (Dysvik,
2007).

Trajnimi éshté njé proces i planifikuar pér té modifikuar sjelljen, njohurité ose
aftésité, pérmes njé pérvoje mésimore pér té arritur performancé efektive né ¢do
aktivitet apo gamé aktivitetesh. Q&llimi i tij né situatén e punés, éshté té zhvillojé
aftésité e individit dhe té plotésojé nevojat aktuale dhe té ardhshme té fuqisé

punétore té organizatés (Masadeh, 2012).

Sipas Eills (1994), né pérkufizimin e trajnimit nuk duhet té pérfshihet géndrimi i
punonjésve, pasi géndrimet jané té véshtira pér tu matur si dhe ata nuk mund té
ndryshohen me ané té njé trajnimi, prandaj ai e pérkufizon trajnimin si

“transferimi i njohurive ose aftésive té pércaktuara dhe té matshme”.

Zhvillimi i punonjésve nuk é&shté vetém njé pérpjekje pér té rritur vlerén e

njohurive té punonjésve pérmes trajnimit, por gjithashtu éshté njé ményré pér té
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trajnuar njé individ pér té ndérmarré detyra specifike dhe funksione punésimi, té

cilat e ndihmojné né transformimin organizativ (Dysvik, 2007).

Zhvillimi i punonjésve mbulon njé varg ¢éshtjesh. Ai éshté projektuar pér té
zgjeruar talentet individuale, njohurité dhe transformimin e gjithé personit.
Zhvillimi 1 punonjésve éshté cdo aktivitet gé synon té ndihmojé njé punonjés,
vecanérisht té rinjté, té zhvillojné pérvoja té reja né punén e tyre aktuale, né
ményré gé ato té promovohen né pozita drejtuese né té ardhmen. Ai i referohet
¢do veprimi gé rezulton né mésim té vazhdueshém dhe rritje personale, gé mund

té cojé né arritjen e objektivave té njé individi dhe té njé organizate (Kemp, 2009).

1.1.3 Hapat e procesit té trajnimit té punonjésve

Procesi gé duhet té ndiget pér trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve, éshté
paraqitur nga autoré té ndryshém, ku numri i hapave ndryshon, por gasja bazé
mbetet e njéjté, dmth. té menaxhohet trajnimi né njé ményré sa mé té miré pér té
arritur rezultatet mé té mira nga investimet e béra. Trajnimi éshté njé proces i
vazhdueshém. Cilado gofté skema gé mund té paragitet nga studiues dhe trajnues
té ndryshém, hapat e méposhtém jané té pashmangshém pér ¢do plan trajnimi dhe

zhvillimi té hartuar dhe zbatuar me saktési.

Hapi 1: Identifikimi i nevojave pér trajnim

Identifikimi i nevojave pér trajnim é&shté hapi i paré né procesin e trajnimit dhe
éshté procesi i pércaktimit té nevojave pér trajnim né njé organizaté dhe synon t’i
pérgjigjet pyetjes nése nevojat e organizatés, objektivat dhe problemet mund té
trajtohen dhe zgjidhen pérmes trajnimit. Identifikimi i nevojave pér trajnim duhet
té pércaktojé se si programi i trajnimit do té pérshtatet me planet dhe objektivat e
ardhshme strategjike organizative, duke identifikuar aftésité e nevojshme dhe
duke specifikuar pikat e forta dhe té dobéta té organizatés. Mungesa e INT jo
vetém gé kontribuon né mungesén e aplikimit té aftésive té mésuara, por

gjithashtu shkakton humbje té kohés dhe burimeve. Disa organizata shpenzojné
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sasi té konsiderueshme parash né trajnimin e mé shumé punonjésve sesa ata né té
vérteté kané nevojé ose né trajnimin e punonjésve té gabuar (Capps & Capps,
2005).

Ekzistojné tri nivele té ndryshme té nevojave pér trajnim: né nivel detyre, né nivel

individi dhe né nivel organizate.

Hapi 2: Dizenjimi i programit té trajnimit

Pasi béhet identifikimi i nevojave pér trajnim, né nivel detyre, individi apo

organizate, faza e dyté éshté dizenjimi i programit té trajnimit.

Faza e dizenjimit éshté njé pérpjekje pér té pércaktuar né ményré sistematike si té
arrihet njé transferim pozitiv i zotésive, njohurive dhe géndrimeve nga trajnimi né
puné — éshté njé pérshkrim i performancés gé pritet nga té trajnuarit para se té
konsiderohen si kompetenté. Nevojat e identifikuara pér trajnim, si input i fazés sé
dizenjimit té trajnimit, pérkthehen né objektiva trajnimi gé mund té jené objektiva
té reagimit té té trajnuarit, objektiva té té nxénit, objektiva té transferimit
(ndryshime né sjelljet né puné) dhe objektiva té rezultateve organizative. Kéto
objektiva pastaj pérkthehen né kritere vlerésimi qé do té pérdoren pér té matur
efektivitetin e trajnimit (Sels, 2002).

Hapi 3: Zgjedhja e teknikave té trajnimit

Pérzgjedhja e teknikave té trajnimit éshté shumé e réndésishme pér suksesin e
programit, pasi aplikimi i metodave té papérshtatshme té trajnimit do té ¢ojé né
zhgénjim dhe humbje kohe dhe burimesh. Pasi té jené identifikuar pikat e forta
dhe dobésité (nevojat pér trajnim) té organizatés dhe objektivat e trajnimit, duhet
té identifikohen metodat mé té mira té mundshme pér kryerjen e trajnimit me
géllim gé organizata té mund té arrijé objektivat e saj. Kjo éshté vendimtare pasi
metoda gé duhet té pérdoret duhet té pércaktohet nga aftésité gé duhet té jepen dhe
cilét do té marrin pjesé né trajnim (Huquea & Vyasb, 2008).
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Sipas Noe (2010), metodat e trajnimit té& punonjésve ndahen ne tre grupe: metodat
e prezantimit, metodat praktike dhe metodat e ndértimit té grupeve. Metodat e
prezantimit (té tilla si leksioni) jané efektive pér komunikim efikas té
informacionit (njohurive) me njé numér té madh té trajnuarish. Metodat e
prezantimit duhet tu japin mundési pjesémarrésve té praktikojné, diskutojné dhe
marrin reagime pér té lehtésuar mésimin. Metodat praktike jané ideale pér
zhvillimin e shkathtésive dhe sjelljeve. Metodat praktike pérfshijné trajnimin né
vendin e punés, simulimet, té mésuarit e veté-drejtuar, lojérat e biznesit, studimet
e rasteve, luajtjen e roleve dhe modelimin e sjelljes. Kéto metoda mund té jené té
kushtueshme pér tu zhvilluar, por pérfshijné kushtet e nevojshme pér mésimin dhe
transferimin e trajnimit. Metodat e ndértimit té grupit si trajnimi i ekipit, mésimi i
veprimit dhe mésimi i aventurave, pérgendrohen né ndihmén e ekipeve pér té
rritur aftésité e nevojshme pér puné ekipore efektive (p.sh. vetédijesimi, zgjidhja e
konflikteve, koordinimi) dhe ndihmon né krijimin e kohezionit dhe identitetit té
ekipit. Teknikat e ndértimit té grupit mund té pérfshijné pérdorimin e metodave té
paragitjes, si dhe ushtrime gjaté sé cilave anétarét e ekipit bashkéveprojné dhe

komunikojné me njéri-tjetrin.

Zgjedhja e metodés béhet né varési gé géllimit té trajnimit dhe té rezultatit té

déshiruar prej tij. Mund té pérdoret njé metodé ose kombinim i disa metodave.

Hapi 4: Vlerésimi i trajnimit dhe feedbacku

Faza e fundit e progesit té trajnimit dhe zhvillimit té punonjésve, éshté vlerésimi i
trajnimit dhe feedbacku, pasi népérmjet késaj fazé nénkuptohet nése trajnimi ishte
efektiv dhe nése ka pérmbushur géllimet e vendosura. Hamlin (1970), e
pérkufizon vlerésimin e trajnimit si pérpjekja pér té pérftuar informacion
(feedback) mbi efektet e programit té trajnimit dhe pér té matur vlerén e trajnimit
sipas kétij informacioni. Pra, vlerésimi synon t’i pérgjigjet pyetjes: a ka
funksionuar trajnimi, dhe nése jo, pse? Qéllimi kryesor i vlerésimit éshté té
pérmirésojé trajnimin duke identifikuar proceset mé té suksesshme né arritjen e

objektivave.
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1.2 Réndésia e trajnimit té punonjésve pér organizatat

Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve jané me réndési jetike né cdo kompani apo
organizaté gé synon ecjen pérpara. Kur flasim pér Trajnim, shpesh i referohemi
thjesht si proces i marrjes té aftésive thelbésore, té nevojshme pér njé puné té
caktuar. Ai synon géllime specifike, si pér shémbull: té kuptuarit e njé procesi, se
si punon njé makineri apo njé sistem i caktuar. Zhvillimi i karrierés, nga ana tjetér,
e vé theksin né zgjerimin e aftésive, té cilat jané té zbatueshme né njé gamé té
gjereé situatash. Kjo pérfshin vendim marrjen, té menduarit né ményré krijuese dhe
menaxhimin e njerézve. Po pse themi se trajnimi dhe zhvillimi éshté me réndési
jetike? Sipas ProspecTime Consulting (2016), mé poshté jané listuar disa nga

arsyet.

Ndihmon ti kushtohet vémendje dobésive té punonjésve: Shumica e punonjésve
kané dobési té caktuara né vendin e punés, té cilat i pengojné gé té ofrojné
shérbime mé té mira. Trajnimi ndihmon né eliminimin e kétyre dobésive, duke
forcuar aftésité e punonjésve. Njé program zhvillimi i organizuar miré, i ndihmon
punonjésit té fitojné aftési dhe njohuri, duke i ngritur, né ményré uniforme,
njohurité e tyre né njé nivel mé té larté. Kjo do té thoté se e téré fugia punétore
éshté e besueshme, késhtu kompania apo organizata nuk do té vazhdojé té

mbéshtetet vetém né disa punonjés té vecanté.

Pérmiréson performancén e punonjésve: Njé punonjés i trajnuar si¢ duhet, béhet
shumé mé i informuar pér procedurat dhe detyrat e ndryshme. Trajnimi dhe
zhvillimi, gjithashtu rrisin besimin né vetvete té punonjésve. Ky besim vjen nga
fakti, se punonjési éshté plotésisht i vetédijshém pér rolet dhe pérgjegjésité e tij.
Kjo 1 ndihmon punonjésit té kryejné detyrat né ményré mé té miré, dhe madje

edhe té gjejné ide té reja pér kryerjen e detyrave té pérditshme.

Ruan vazhdimésiné e performancés sé larté: Njé program trajnimi dhe zhvillimi i
organizuar miré, u jep punonjésve njohuri dhe pérvojé té vazhdueshme.

Vazhdimésia éshté me réndési jetike kur éshté fjala pér procedurat dhe politikat e
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njé organizate apo kompanie. Kjo éshté e réndésishme vecanérisht pér procedurat

administrative dhe etikén gjaté ekzekutimit té detyrés.

Siguron gé punonjésit té jené té kénaqur: Trajnimi dhe zhvillimi i bén punonjésit
té ndjehen té kénaqur me rolin gé ato luajné né kompani apo organizaté. Kjo
nxitet nga rritja e aftésimit gé ata fitojné, pér té ekzekutuar detyrat e tyre. Ata
mendojné se i pérkasin kompanisé apo organizatés pér té cilén ata punojné dhe e
vetmja ményré pér t’ja shpérblyer éshté gé té ofrojné sa mé shumé gé munden,

shérbime mé té mira.

Rrit produktivitetin: Népérmjet trajnimit dhe zhvillimit punonjési fiton té gjitha
njohurité dhe aftésité e nevojshme pér detyrat e dités. Punonjésit mund ta kryejné
detyrén né njé shkallé mé té shpejté dhe me mé efikasitet, duke rritur
produktivitetin e pérgjithshém té kompanisé. Ata gjithashtu fitojné taktika té reja

né tejkalimin e sfidave, kur ata pérballen me to.

Pérmiréson cilésiné e shérbimeve dhe produkteve: Punonjésit fitojné metoda
standarde pér t’i pérdorur gjaté zbatimit té detyrave té tyre. Ata jané gjithashtu né
gjendje gé té ruajné uniformitetin né prodhimet gé ata japin. Kjo bén qgé njé

kompani té jap shérbime dhe produkte té cilésisé sé larté.

Redukton kostot: Trajnimi dhe zhvillimi rezulton né shfrytézimin optimal té
burimeve né njé kompani apo organizaté. Nuk ka humbje té burimeve, té cilat
mund té shkaktojné shpenzime shtesé. Koha pérdoret né ményré mé efikase.
Aksidentet gjaté punés ulen. Té gjitha makinat dhe burimet pérdoren né ményré

ekonomike, duke reduktuar shpenzimet.

Redukton mbikgyrjen dhe kontrollin: Né momentin gé punonjésit fitojné aftésité
dhe njohurité e nevojshme, ata béhen mé té sigurt. Ata béhen edhe mé té
vetédijshém dhe kérkojné mé pak udhézime dhe kontroll, pér até se si té kryejné
detyrat e tyre. Mbikqyrja varet nga vendimi i punonjésit pér t'i dhéné cilésiné e
duhur prodhimit. Kjo e lehtéson barrén e kontrolloréve gé ata té japin vazhdimisht

udhézime pér até gé duhet béré.
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Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve padyshim qé i sjellin organizatés njé séré
avantazhesh dhe pérfitimesh. Pérparésité mé té réndésishme jané né drejtim té
pérmirésimit té produktivitetit dhe shérbimeve té konsumatoréve. Produktiviteti
rritet si pasojé e rritjes sé performancés sé punonjésve gé ndjekin programe té
ndryshme trajnimi. Por pérvec rritjes sé performancés sé punonjésve dhe
performancés organizative, trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve ndikon né rritjen e
kreativitetit dhe inovacionit. Kéto pérforcojné mé tej bazén e njohurive té
organizatés dhe mundésojné gé ajo té krijojé njé avantazh konkurrues (Imran &
Tanveer, 2015).

1.3 Ndikimi i trajnimit né performacnén e punonjésve

Duke ditur réndésiné gé ka performanca e punonjésve si pér punonjésin edhe pér
organizatén, jané kryer studime té shuméta pér té identifikuar té gjithé faktorét e

mundshém gé ndikojné né rritjen e perfromancés sé punonjésve.

Né performancén e punonjésve ndikojné faktoré té shumté si udhéheqja, kultura
organizative, drejtimi, menaxhimi i konflliktit, kushtet e punés, paga, motivimi

dhe kénagésia e punonjésve, pérkushtimi, trajnimi dhe zhvillimi etj.

Né pjesén e méposhtme, do té paragesim disa studime té realizuara nga autoré té
ndryshném né lidhje me marrédhénien mes trajnimit dhe zhvillimit dhe

performancés sé punonjésve.

Hafeez & Akbar (2015), analizuan ndikimin e trajnimit dhe zhvillimit né
performacnén e punonjésve né industriné farmaceutike né Pakistan, ku né studim
u morén 356 punonjés dhe té dhénat u mbdhén me ané té njé pyetésori. Trajnimi
dhe zhvillimi ishin variabla té pavarur ndérsa variabla té varur ishin dimensionet e
performancés sé punonjésve: puna né grup, aftésité e komunikimit, shérbimi i
klientit, marrédhéniet ndérpersonale dhe numri i mungesave. Analiza u krye me
ané té SPSS ku pér nxjerrjen e rezultateve u pérdor korrelacioni dhe regresioni.

Nga analiza rezultoi se punonjésit né industriné farmaceutike jané té kénaqur
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trajnimet dhe zhvillimet gé u ofrohen. Trajnimi ka ndikuar né pérmirésimin e
aftésive té komunikimit dhe shérbimit té klientit si rezultat i uljes sé shkallés sé
ankesave nga klientét e tyre. Gjithashtu rezultoi se trajnimi con né rritjen e
kénagésisé né puné dhe né motivimin e punonjésve. Né ményré té ngjashme
trajnimi ka rezultuar se ka pérmirésuar marrédhéniet ndérpersonale midis
punonjésve pasi ata e trajtojné njéri-tjetrin né njé ményré té sjelishme dhe té
respektueshme, duke cuar né marrédhénie mé té mira né grup dhe né uljen e

konflikteve.

Edhe Imran & Tanveer (2015), analizuan marrédhénien midis trajnimit dhe
zhvillimit té punonjésve né Pakistan, por né sektorin bankar. Objektivat e studimit
ishin vlerésimi i praktikave aktuale, ndikimi gé kané si dhe propozimi pér
investime mé té mira né trajnim dhe zhvillim. Né studim u morén 150 punonjés né
teté banka té cilét plotésuan njé pyetésor i cili synonté té maste aftésité e té
anketuarve, si njohja e punés, cilésia dhe sasia e punés, aftésité funksionale,
motivimi dhe besnikéria e tyre. Rezultatet treguan se shumica e punonjésve kané
pohuar se trajnimi dhe zhvillimi kané njé ndikim pozitiv né njohurité e tyre té
punés, cilésiné dhe sasiné e punés, aftésité funksionale, motivimin dhe besnikériné
e tyre dhe té gjitha kéto jané té lidhura me performancén. Pra trajnimi dhe
zhvillimi i punonjésve té sektorit bankar né Pakistan rezultoi té keté marrédhénie

té réndésishme positive me performancén e tyre né puné.

Né Shqipéri studimet gé analizojné marrédhénien mes trajnimit dhe zhvillimit dhe
performancés sé punonjésve jané té pakéta. Kraja (2013), realizoi njé studim ku
paragiti praktikat e trajnimit dhe zhvillimit té punonjésve né sektorin public né
Shqipéri, si dhe analizoi marrédhénien mes trajnimit dhe zhvillimit dhe
performancés, né nivel punonjési dhe né nivel organizate. Né studim mori 500
administratotré né sektorin public té cilét plotésuan njé pyetésor ku shprehén
perceptimin e tyre mbi ndikimin e trajnimit dhe zhvillimit né performancén e tyre
e cila u mat népérmjet inputeve dhe outputeve, si dhe performancésn e té gjithé
organizatés. Nga analiza rezultoi se trajnimi dhe zhvillimi ka njé impakt té
réndésishém pozitiv né performancéén e administratorit dhe né performancén e té

gjithé organizatés.
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Si pérfundim mund té themi gé trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve kané impakt té
réndésishém né performacnén e punonjésve si dhe né performancén e té gjithé

organizatés, né té gjitha llojet e industrive.

KREU I
TEKNIKAT PER TRAJNIMIN E PUNONJESVE

Ekzistojné disa kategori té ndryshme né ndarjen e teknikave apo metodave té
trajnimit té punonjésve. Gjerésisht teknikat ndahen né dy kategori, trajnimi né
puné (on-the-job training), i cili realizohet gjaté kryerjes sé punés sé rregullt té
punonjésve né té njéjtat hapésira pune dhe trajnimi jashté punés (off-the-job
training), i cili zhvillohet larg mjedisit t& zakonshém té punés sé punonjésve.
Shembuj té trajnimit né vendin e punés pérfshijné: rotacionet dhe transferimet e
punés, drejtimin dhe/ose mentorimin. Nga ana tjetér, shembujt e trajnimit jashté
punés pérfshijné konferencat, luajtjen e roleve dhe shumé té tjera (Raheja, 2015).

2.1 Trajnimi né klasé

Trajnimi né klasé ose me instruktoré mbetet njé nga teknikat mé té njohura té
trajnimit té& punonjésve, madje edhe me pérparimet e shumta teknologjike né
industriné e trajnimit. Ka lloje té ndryshme té kétij trajnimi. Dérrasa e zezé éshté
njé nga metodat mé té vjetra té trajnimit né klasé. Deri mé tani, shumé organizata
té médha ende e pérdorin kété metodé. Metoda té tjera pérfshijné pérdorimin e
projektoréve, prezantimet né PoéerPoint, videot dhe tregimet. Trajnimi i
udhéhequr nga instruktori éshté argétues dhe interaktiv, pasi punonjésit kané

mundési pér té krahasuar rezultatet dhe pér té ndaré ideté.

Metodat e trajnimit né klasé jané metodat né té cilat pjesémarrésit jané pérfitues
pasiv té informacionit. Ky informacion mund té pérfshijé fakte, procese dhe
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metoda pér zgjidhjen e problemeve. Metodat e prezantimit pérshijné leksionet dhe

teknikat audiovizuale.

Dérrasa e zezé. Kjo mund té jeté metoda "e modés sé vjetér”, por ende mund té

jeté efektive, vecanérisht nése té trajnuarit ftohen té shkruajné né dérrasé.

Leksionet. Né njé leksion, trajnerét komunikojné me fjalé té folura até gé ata
déshirojné qé té trajnuarit t& mésojné. Komunikimi i aftésive té mésuara éshté
kryesisht i njéanshém - nga trajneri te audienca. Prezantimi né klasé i udhéhequr
nga instruktori mbetet metoda mé e popullarizuar e trajnimit pavarésisht nga
teknologjité e reja té tilla si videot interaktive dhe udhézimet kompjuterike. Njé
leksion éshté njé nga ményrat mé pak té kushtueshme, ku né pak kohé paragitet
njé sasi e madhe informacioni né ményré efikase né ményré té organizuar.
Formati i leksionit éshté gjithashtu i dobishém, sepse éshté i lehté pér t'u pérdorur
me grupe té médha trajnuese (Wart, Cayer, & Cook, 1993). Por metoda e
leksionit ka edhe disa disavantazhe. Né leksione ka tendéncé té mungojé pérfshirja
e pjesémarrésve, reagimet dhe lidhja kuptimplote me mjedisin e punés, té cilat
pengojné mésimin dhe transferimin e trajnimeve. Leksionet gjithashtu e béjné té
véshtiré pér trajnerin té gjykojé shpejt dhe né ményré efikase nivelin e té kuptuarit
té té trajnuarve. Pér té kapércyer kéto probleme, leksioni shpesh plotésohet me

periudha pyetje-pérgjigje, diskutime, video, lojéra ose studime té rasteve.

Teknikat Audiovizuale. Udhézimet audiovizuale pérfshijné slajdet dhe videot.
Videoja éshté njé metodé mésimore popullore. Ajo éshté pérdorur pér té
pérmirésuar aftésité e komunikimit, aftésité e intervistimit dhe aftésité e shérbimit
té Klientit dhe pér té ilustruar se si duhen ndjekur procedurat (Dolezalek, 2004).
Videoja, megjithaté pérdoret rrallé vetém pasi zakonisht pérdoret bashké me

leksionet pér t’iu treguar té trajnuarve pér pérvojat dhe shembuijt e jetés reale.

Tregimi i historive. Tregimet mund té pérdoren si shembuj té ményrave té drejta
dhe té gabuara pér té fituar aftési nga rezultatet e e secilés ményré té pérshkruar.
Kjo metodé éshté mé efektive kur u jepet pérgjigje pyetjeve: Si lidhet kjo histori
me trajnimin?; Si ju béri té ndjeheni zgjedhja e personazhit kryesor? Cfaré
supozimesh keni béré gjaté gjithé historisé? A ishin ata té sakta?; Cfaré do té
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kishit béré ndryshe? Kjo tekniké éshté me kosto efektive, vecanérisht nése
trajnerét kané tregimet e tyre pér té treguar. Tregimet gjithashtu mund t’i béjné

seancat mé personale nése pérfshihen njeréz té trajnuar.

Ashtu edhe si metodat e tjera, metoda e trajnimit né klasé ka disa avantazhe dhe

disavantazhe.
Avantazhet:

e Trajnimi né klasé i udhéhequr nga instruktori éshté njé metodé efikase pér
paraqgitjen e njé grupi té madh materialesh pér grupet e médha ose té vogla
té té punésuarve

e Eshté njé lloj trajnimi personal, ballé pér ballé né krahasim me trajnimet
kompjuterike dhe metodat e tjera

e Siguron gé té gjithé té marrin té njéjtin informacion né té njéjtén kohé

e Eshté me kosto efektive, sidomos kur nuk ka trajnues té jashtém.

e Tregimi i tregimeve térheq vémendjen e njerézve
Disavantazhet:

e Ndonjéheré nuk éshté interaktive
e Shumé nga suksesi i trajnimit varet nga efektiviteti i ligjéruesit
e Caktimi i sesioneve né klasé pér njé numér té madh té trajneréve mund té

jeté i véshtiré - sidomos kur té trajnuarit jané né vende té shuméfishta

2.2 Trajnimi né vendin e punés (OJT)

Trajnimi né vendin e punés i referohet punonjésve té rinj ose té papérvojé qé
mésojné gjaté punés duke vézhguar kolegét ose menaxherét gé kryejné punén dhe
duke u pérpjekur té imitojné sjelljen e tyre. OJT éshté njé nga format mé té vjetra
dhe mé té pérdorura té trajnimit informal. Eshté konsideruar informal, sepse nuk
béhet domosdoshmérisht si pjesé e njé programi trajnimi dhe pér shkak se
menaxherét, kolegét ose mentorét shérbejné si trajneré. OJT ka disa avantazhe

mbi metodat e tjera té trajnimit. Trajnimi éshté menjéheré i zbatueshém pér punén,
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sepse OJT ndodh né puné duke pérdorur mjetet dhe pajisjet aktuale. Si rezultat, té
trajnuarit jané shumé té motivuar pér té mésuar. OJT mund té ofrohet né ¢cdo kohé
dhe trajnerét do té jené né dispozicion sepse jané kolegé ose menaxheré. Sé fundi,
OJT pérdor detyrat aktuale té punés dhe ndodh né puné dhe si rezultat, aftésité e

mésuara pérdoren mé lehté né puné (Noe, 2010).

Sipas Koli dhe Llaci (2005), metodat mé té njohura té pérdorura pér trajnimin né

vendin e punés pérfshijné:

Formimi me instruksione té punés. Ky lloj formimi siguron njé udhézues pér
formimin né puné, si pér punétorét ashtu edhe pér specialistét dhe teknikét.
Megenése Kkjo éshté mé tepér njé tekniké se metodé, formimi népérmjet
instruksioneve mund té pérshtatet pér trajnimin e té gjithé punonjésve si né puné

edhe jashté saj.

Asistimi. Asistimi pérshin njé punésim me kohé té ploté dhe ekspozon individin
né njé diapazon té gjeré punésh. Késhtu psh njé punonjés i ri gé fillon puné né njé
banké, para se té fillojé¢ né njé sector té caktuar duhet té asistojé pér njé kohé
punét gé kryhen né sektorin e arkés, sportelit e kontabilitetit. Megjithaté,
megenése individi vetém asiston punonjésit e tjeré, eksperienc e té mésuarit éshté
shpesh e mangét. Ky disavantazh mund té eleminohet népérmjet programeve té

rrotullimit té punéve.

Rotacioni i punésve. Programet e rrotullimit té punésve pérdoren pér té
ekspozuar dhe formuar punonjésin né njé shumllojshméri punésh dhe situatash té
marrjes sé vendimeve. Shtrirja e formimit dhe e pérfitimit gé siguron ai mund té
jené té kufizuara sepse punonjésit nuk géndrojné né njé kohé té mjaftueshmé né
njé pozicion pune sa té mund té mésojné shumé dhe gjithshtu mund té mos jené té

motivuar pér té punuar pasi e diné se sé shpejti do I&vizin nga ajo puné.

Asistenca mbikgyrése dhe patronazhi. Shpesh program mé formal i formimit
dhe zhvillimit éshté asistenca e mbikqgyrésit, Asistenca mbikqgyrése éshté njé pjesé
e rregullt e punés sé mbikqgyrésit. Ajo pérfshin udhézimet e pérditshme,
késhillimin e punonjésve pér ménurén se si duhet ta béjné punén. Efektiviteti i

kétyre teknikave varet né njé faré mase nga fakti nése mbikqyrési krijon njé
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ndjenjé besimi reciprok, siguron mundési pér rritie dhe delegon efektivisht

detyrat. Népérmjet patronazhit, punonjésit me eksperiencé drejtojné zhvillimin e

nnjé punonjési té ri me pak eksperiencé.

Avantazhet:

Puna mésohet nga punétorét né kushtet aktuale dhe né njé mjedis fizik.
Kjo i ndihmon punonjésit gé té kené motivim dhe té mésojné miré punén e
tyre

Ky lloj trajnimi nuk éshté shumé i shtrenjté né krahasim me trajnimet e
tjera dhe konsumon mé pak kohé né mésim.

Ky lloj programi trajnimi éshté nén njé mbikéqyrje té caktuar té
mbikéqyrésve pér té paré me té vérteté nése gjithcka po ndodh né ményré
té duhur

Punonjésit mésojné té gjithé rregullat dhe rregulloret kur ata mésojné pér
punén

Kjo merr mé pak kohé kur éshté fjala pér té mésuar njé aftési té vecanté
pasi njé person mund té fitojé njé aftési té caktuar edhe né njé periudhé té
shkurtér kohore.

Disavantazhet:

Ky lloj trajnimi éshté kryesisht i corganizuar dhe gjérat heré pas here
béhen né njé ményré shumé té rastésishme

Nganjéheré personi gé mbikéqyr trajnimin mund té mos jeté gati té japé
vullnetarisht kohén e tyre dhe kjo mund té cojé né trajnime gé nuk
zhvillohen né ményrén e duhur

Ndonjéheré disa trajneré me pérvojé mund té mos jené té disponueshém né

¢do kohé
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2.3 Shkollimi formal

Shkollimi formal éshté njé metodé e zhvillimit té punonjésve té organizatés ku
menaxherét financojné punonjésit qé té vazhdojné shkollimin e tyre né
institucione arsimore pér té fituar njohuri té reja me té cilat do t’u pérgjigjen
sfidave strategjike. Shpesh né ménsimin formal pér shkak té kostos sé udhétimit,

aplikohet mésimi nga largésia pérmes video-konferencave (Zeqiri, 2006).
Disa nga faktorét gé nxisin ndérrimet né edukimin formal jané:

» Faktorét dinamik té zhvillimit — teknikés dhe teknologjisé, e cila kérkon
plotésim té pandérpreré té edukimit formal

» Ndérrimet né rrething, pérvecc edukimit dhe fitimit té njohurive kérkojné
edhe ndérrime né gasjen ndaj punés, duke e rritur intensitetin né puné. Kjo
nénkupton rritjen dhe bérjen e edukimit formal, edukim efikas, inovativ
dhe té njéjté pér té gjithé

> Ndérrimet e shpejta dramatike ndonjéheré kané ndikim té drejpérdrejté te
gjeneratat e reja

> Neéné kété trysni institucionet edukative do té pésojné ndérrime té
déshiruara, pér shkak se edhe komuniteti i biznesit kété edukim ndryshe
nuk e pranon. Komuniteti i biznesit i kérkon shérbimet e njerézve té cilét

kané edukimi, i cili ka mundési té aplikimit.

Secili individ né rrugén e tij jetésore, gjaté shkollimit dhe shekullit té punés, kalon
népér etapa té caktuara. Né kété rrugé vlejné disa rregulla dhe karakteristika pér
secilén etapé. Disa autoré e konsiderojné si pjesé integrale té zhvillimit
profesional. Edukimi formal ose funksioni i aftésimit profesional té burimeve

njerézore pérfshin né vete disa etapa (Zeqiri, 2006):
Etapa 1: Aftésimi pér punén konkrete

Etapa 2: Zgjerimi dhe thellimi i njohurive, shkathtésive dhe zbatimi né teknologji
dhe né puné
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Etapa 3: Zhvillimi i karrierés, pérgatitja pér pérparim dhe pér kryerje té detyrave

té ndérlikuara menaxheriale

Etapa 4: Edukimi dhe arsimimi pér ndérrime gé do té ndodhin né té ardhmen.

Edukimi pér té ardhmen.

2.4 Trajnimi jashté punés

Mésimi i vetédrejtuar. Né mésimin e vetédrejtuar, punonjésit marrin
pérgjegjésiné pér té gjitha aspektet e té mésuarit, duke pérfshiré edhe se kur
zhvillohet dhe kush do té jeté i pérfshiré. Té trajnuarit pércaktojné pérmbajtjen e
trajnimeve dhe e zhvillojné pa njé instruktor. Trajnerét mund té shérbejné si
lehtésues. Kjo do té thoté se trajnerét jané né dispozicion pér té vlerésuar progesin

e té mésuarit ose pér t’iu pérgjgjur pyetjeve té té trajnuarve (Piskurich, 1993).

Simulimet. Simulimi éshté njé metodé trajnimi gé paraget njé situaté té jetés
reale, ku vendimet e té trajnuarve pasqyrojné se ¢faré do té ndodhte nése ata do té
ishin né puné. Simulimet, té cilat i lejojné té trajnuarit té shohin ndikimin e
vendimeve té tyre né njé mjedis artificial dhe pa rrezik, pérdoren pér té mésuar
aftésité dhe progeset e prodhimit, si dhe aftésité e menaxhimit dhe ndérpersonale.

Simulimet pérdoren gjithashtu pér té zhvilluar aftési menaxheriale (Noe, 2010).

Rastet e studimit. Njé rast studimi éshté njé pérshkrim se si punonjésit ose njé
organizaté merren me njé situaté té véshtiré. Té trajnuarit duhet té analizojné dhe
kritikojné veprimet e ndérmarra, duke treguar veprimet e duhura dhe duke
sugjeruar se ¢faré duhej béré ndryshe. Rastet e studimit mund té jené vecanérisht
té pérshtatshme pér zhvillimin e shkathtésive intelektuale té rendit té larté, si
analiza, sinteza dhe vlerésimi. Kéto aftési shpesh kérkohen nga menaxherét,
mjekét dhe punonjésit e tjeré profesionisté. Rastet gjithashtu ndihmojné
pjesémarrésit té zhvillojné gatishmériné pér té marré rrezige duke dhéné rezultate

té pasigurta, bazuar né analizén e tyre té situates (Alden & Kirkhorn, 1996).
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Lojrat e biznesit. Lojrat e biznesit kérkojné gé pjesémarrésit té mbledhin
informacion, ta analizojné dhe té marrin vendime. Lojérat e biznesit pérdoren
kryesisht pér zhvillimin e aftésive té menaxhimit. Lojérat nxisin té mésuarit sepse
pjesémarrésit jané aktivisht té pérfshiré dhe sepse lojérat imitojné natyrén
konkurruese té biznesit. Lojérat tipike kané karakteristikat e méposhtme: (i) Loja
pérfshin njé garé midis té trajnuarve ose ekipeve té té trajnuarve ose kundér njé
kriteri té pércaktuar si koha apo sasia; (ii) Loja éshté projektuar pér té
demonstruar njé kuptim ose aplikim té njohurive, aftésive ose sjelljes; (iii) Disa
kurse alternative té veprimit jané né dispozicion té té trajnuarve dhe té trajnuarit
mund té vlerésojné pasojat e secilés alternativé, por vetém me disa pasiguri; (iv)
Té trajnuarit nuk e diné se cilat jané pasojat e veprimeve té tyre, sepse pasojat jané
pjesérisht té bazuara né vendimet e pjesémarrésve té tjeré té lojés; (v) Sé fundi,

rregullat kufizojné sjelljen e pjesémarrésve (Wiebenga, 2004).

Luajtja e roleve. Né luajtjen e roleve, pjesémarrésit veprojné sipas karaktereve té
caktuara pér ta. Luajtjet e roleve ndryshojné nga simulimet né bazé té zgjedhjes sé
pérgjigjeve né dispozicion té té trajnuarve dhe nivelit té detajeve té situatés gé u
jepet té trajnuarve. Luajtja e roleve mund té japé informacion té kufizuar né lidhje
me situatén, ndérsa informacioni i dhéné pér simulim zakonisht éshté mjaft i
detajuar. Njé simulim pérgendrohet né pérgjigjet fizike (p.sh., térheq njé levé,
léviz njé numérues), ndérsa luajtja e roleve pérgéndrohet né pérgjigjet
ndérpersonale (p.sh., kérkoni mé shumé informacion, zgjidh konfliktin). Qé luajtja
e roleve té jeté efektive, trajnerét duhet té angazhohen né disa aktivitete para, gjaté
dhe pas luajtjes sé roleve. Pérpara luajtjes sé roleve, éshté me réndési té
shpjegohet géllimi i aktivitetit té té trajnuarve pasi kjo rrit shanset gé ata kuptojné
aktivitetin dhe té motivohen pér té mésuar. Gjaté aktivitetit, trajnuesit duhet té
monitorojé kohén, shkallén e intensitetit dhe fokusin e vémendjes sé grupit. Né
pérfundim té luajtjes sé roleve pérmbledhja éshté kritike pasi ndihmon té trajnuarit
té kuptojné pérvojén dhe té diskutojné njohurité e tyre me njéri-tjetrin
(Thiagarajan, 1996).

Modelimi i Sjelljes. Modelimi i sjelljes i prezanton pjesémarrésit né trajnim me
njé model i cili demonstron sjellje kyce pér té replikuar dhe u siguron atyre
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mundésiné pér té praktikuar kéto sjellje. Modelimi i sjelljes bazohet né parimet e
teorisé sé té meésuarit social, e cila thekson se mésimi ndodh népérmjet (1)
vézhgimit té sjelljeve té demonstruara nga njé model dhe (2) pérforcimit té
pérhershém. Modelimi i sjelljes éshté mé i pérshtatshém pér mésimin e aftésive
dhe sjelljeve sesa pér té mésuar informacionin faktik. Hulumtimet sugjerojné se
modelimi i sjelljes éshté njé nga teknikat mé efektive pér mésimin e aftésive

ndérpersonale dhe kompjuterike (Noe, 2010).

KAPITULLI I1:
TRAJNIMI | PUNONJESVE NE BIZNESET NE GJAKOVE

3.1 Pérshkrimi i hulumtimit

Qéllimi 1 kétij hulumtimi ishte té paraqiste trajnimin gé u béjné punonjésve té tyre
bizneset né rajonin e Gjakovés si dhe metodat e trajnimit gé pérdoren e ndikimin

gé kané né performancén e punonjésve.

Né kété hulumtim morén pjesé punonjésit e pesé bizneseve Q€ operojné né

Gjakové, konkretisht 86 punonjés té bizneseve:

KRU "GJAKOVA" SH. A - GJAKOVE
"Ndérmarrja e Re EMIN DURAKU EDICO" SH.P.K
POSTA e Kosovés - dega Gjakové

Europian Clinic & Laboratori Ndrigimi
"KRU RADONIQI - DUKAGJINI"
Restaurant " NATYRA " - Shkugez

disa kategori. Fillimisht mblidhje té dhéna né lidhje me té dhénat e pérgjithshme
personale té punonjésve, gjithashtu vlerésonte trajnimin gqé béhet né bizneset né
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Gjakové, efektin gé kané trajnimet, sa shpesh béhen, cilat metoda pérdoren dhe sa

efekt japin né performancén e punonjésve té dhe kompanive.

3.2 Pérshkrimi i rezultateve

Pasi jané mbledhur pyetésorét dhe pérgjigjet jané hedhur né databazé, éshté béré
analiza dhe rezultatet jané paraqgitur népérmjet grafikéve dhe pérqgindjeve e

frekuencave.

3.2.1 Té dhéna personale té punonjésve té anketuar

Te té dhénat personale té punonjésve té anketuar pérfshihet mosha, gjinia, niveli i
arsimit, gjendja civile, njohja e gjuhéve té huaja, vitet e punés gé kané né kompani

dhe né cilin department punojné. Rezultatet e kétyre treguesve pér punonjésit e

bizneseve né rajonin e Gjakovés jané paraqitur mé poshté.

Figura 1: Gjinia e punonjésve té anketuar

Gjinia

=M
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Nga figura e mésipérme rezulton se pjesa mé e madhe e té anketuarve jané
meshkuj. Pra meshkujt pérbéjne 63% té punonjésve né bizneset e Gjakovés ndérsa

femrat zéné 37%.

Edhe pse jané ngritur shumé organizata jofitimprurése dhe po po béhen shumé
fushata pér pérfshirjen e femrave né arsim dhe né puné po njélloj si meshkujt,
vihet re gé duhet ende shumé puné gé kéto rezultate té barazohen. Gjithashtu né
disa biznese si¢c mund té jené baret dhe restorantat pjesa mé e madhe e punonjésve

jané meshkuj pasi pozicionet e punés jané té tilla si kamarier apo banakier.

Figura 2: Mosha e punonjésve té anketuar

Mosha

m 18- 25 vjec
21%
= 25-35vjec
36- 45 vjec
46 - 55 vjec

= mbi 56 vjec

Pérsa i pérket moshés sé punonjésve té anketuar, rezulton se pjesa mé e madhe i
pérkasin njé moshe relativisht té ré, 25-33 vje¢. Mé konkretisht shpérndarja e

punonjésve sipas grupmoshés rezulton:

e 11% e punonjésve i pérkasin grupmoshés 18-25 vje¢
e 37% e punonjésve i pérkasin grupmoshés 25-35 vje¢
e 24% e punonjésve i pérkasin grupmoshés 36-45 vje¢
e 21% e punonjésve i pérkasin grupmoshés 46 — 55 vje¢

e 7% e punonjésve i pérkasin grupmoshés mbi 60 vjec
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Né lidhje me arsimin e punonjésve, vihet re gé 91% e tyre kané arsim té larté
universitar. Ajo gé vihet re éshté gé asnjé nga punonjésit nuk éshté me arsim té
ulét. Me arsim té mesém ka rezultuar se jané vetém 4% e punonjésve ndérsa me
arsim pasuniversitar jané 3% e punonjésve. Kjo tregon gé niveli i forcés punétore

té arsimuar né Kosoveé éshté rritur.

Figura 3: Niveli i arsimit té punonjésve té anketuar

Niveli i arsimit

0%

m Fillor
= | mesem
= universitar

= pas universitar

Figura 4: Gjendja civile e punonjésve té anketuar

Gjendja civile

0%

= Beqar

= | fejuar

= | martuar
= | divorcuar
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Né lidhje me gjendjen civile, rezultoi se 58% e punonjésve jané té martuar, 33%
jané beqgar, dhe 9% jané té fejuar. Té divorcuar nuk kemi asnjé nga punonjésit e

anketuar.

Figura 5: Njohurité mbi gjuhét e huaj té punonjésve té anketuar

Njohurite mbi gjuhet e huaja
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Njé pyetje tjetér i vlerésonte punonjésit né lidhje me njohurité gé kané mbi gjuhét

e huaja. Né lidhje me kété pyetje ka rezultuar se:

Anglisht: 6 punonjés kané dekalruar se nuk e njohin fare, 25 punonjés kané
deklaruar se e njohin pak, 22 punonjés kané deklaruar se e njohin né nivel mesatar

dhe 33 kané deklaruar se e njohin shumé miré.

Gjermanisht: 16 punonjés kané deklaruar se nuk e njohin kété gjuhé, 20 punonjés
kané deklaruar se e njohin pak, 28 kané deklaruar se e njohin né nivel mesatar dhe

22 punonjés e njohin shumé miré gjuhén gjermane.

Italisht: 24 punonjés kané deklaruar se nuk e njohin kété gjuhé, 35 kané deklaruar
se e njohin pak, 18 kané dekalruar se e njohin né njé nivel mesatar dhe 9 punonjés

e njohin shumé miré.
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Frengjist: 65 punonjés nuk e njohin kété gjuhé, 17 e njohin pak dhe 4 njohin né

nivel mesatar. Asnjé punonjés nuk e njeh shumé miré gjuhén frénge.

Pra né lidhje me gjuhét rezulton se punonjésit njohin mé shumé gjuhén angleze

dhe gjermane dhe mé pak até italiane dhe franceze.

Figura 6: Departamenti ku punojné punonjésit e anketuar

Departamenti

= Finance

= Marketing

= Shitje
Prodhim

Njé pyetje tjetér gé vlerésonte té dhénat personale té punonjésve, ishte se né cilin

department punoni. Né lidhje me kété pyetje rezultoi se:

e 49% e punonjésve jané nga departamenti i shitjeve
e 21% jané nga departamenti i financés
e 16% jané nga departamenti i prodhimit

e 14% jané nga departamenti i marketingut

Pra rezulton se pjesa mé e madhe e punonjésve vijné nga departamenti i shitjeve

dhe pjesa mé e vogél jané nga departamenti i marketingut.
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Figura 7: Numri i viteve gé kané né kompani punonjésit e anketuar

Numri i viteve ne kompani

= me pak se 1 vit
= 1-5 vite
= 5-10 vite

me shume se 10 vite

NJé pyetje tjetér e cila iu drejtua punonjésve ishte se sa vite kané né kompaniné ku

punojné. Nga kjo rezultoi se:

e 44% e punonjésve kané 1-5 vite puné né kompani
e 34% e punonjésve kané 5-10 vite puné né kompani
e 13% e punonjésve kané mé pak se 1 vit puné

e 9% kané mé shumé se 10 vite puné né kompani

Pra pjesa mé e madhe e punonjésve kané 5-10 vite gé punojné né té njéjtén

kompani, dhe pjesa mé e vogél kané mbi 10 vite puné.

3.2.2 Njohurité e punonjésve mbi Trajnimin e BNj dhe Politikat Zhvillimore

Njohurité e punonjésve né lidhje me programet e trajnimit dhe me poliikat e
zhvillimit gé kané kompanité e tyre, jané vlerésuar népérmjet dy pyetjeve, ku a ka
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program trajnimi dhe zhvillimi ne kompaniné tuaj dhe si do ta mirékuptonit kété

program né kompaniné tuaj.

Figura 8: Ekzistenca e politikave té trajnimit dhe zhvilimit té punonjésve

Né kompaniné ku ju punoni, a ka politika trajnimi
dhe zhvillimi?

= po

Né lidhje me pyetjen se a ka politika trajnimi dhe zhvillimi né kompaniné tuaj,
67% e punonjésve té anketuar jané shprehur se ka ndérsa 33% e punonjésve jané
shprehur se né kompaniné ku ata punojné nuk ka politika trajnimi dhe zhvillimi

pér punonjésit.

Né lidhje me mirékuptimin e trajnimit té burimeve njerézore dhe me politikat e

zhvillimit né kompani, ka rezultuar se:

e 11 nga punonjésit e anketuar jané shprehur se e vlerésojné mrekullueshém
e 29 nga punonjésit e anketuar jané shprehur se e vlerésojné shumé miré

e 21 nga punonjésit e anketuar jané shprehur se e vlerésojné miré

e 18 nga punonjésit e anketuar jané shprehur se e vlerésojné mesatar

e 7 nga punonjésit e anketuar jané shprehur se e vlerésojné varfér
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Figura 9: Mirékuptimi i trajnimit dhe politikat e zhvillimit

Si e vlerésoni mirékuptimin e Trajnimit té€ BNj dhe
Politikat e zhvillimit né kompani?

29
21
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11
l 7

Mrekullushem ~ Shumé miré Miré Mesatar Varfér

Pra nga pérgjigjet e punonjésve rezulton se né pjesén mé té madhe ka politika dhe
programe trajnimi si dhe punonjésit i mirékuptojné miré kéto politika né
kompaniné e tyre.

3.2.3 Trajnimi BNj, zhvillimi i praktikave dhe vlerésimi i performances

Si¢ éshté pérmenduar edhe mé lart, trajnimi i punonjésve ka njé réndési jetike si
pér punonjésit edhe pér kompanité pasi ndikon né ményré té drejtpérdrejté né
performacnén e tyre. Punonjésit e trajnuar jané mé té afté dhne mé té pérditésuar
me aftésité gé kérkohen pér kryerjen e detyrave té caktuara e prandaj do té jené
mé produktiv né puné. Gjithashtu vlerésimi i performacnés sé punonjésve éshté
edhe njé tregues pér nevojat e trajnimit. Punonjésit gé kané performacné té dobét,
do té thoté se kané mungesé njohurish apo aftésish né disa fusha té caktuara, ku

népérmjet praktikave té trajnimit ato mund ti marrin njohurité e nevojshme.
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Figura 10: Sa shpesh béhet vlerésimi i performancés sé punonjésve

Sa shpesh vlerésohet performanca juaj

= Cdo muaj
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6 - mujore
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= asnjehere

35%

Vlerésimi i performancés sé punonjésve éshté njé nga detyrat mé té réndéisishme
té departamentit t& burimeve njerézore. Népérmjet vlerésimit té performacnés
vlerésohet ecuria né puné e punonjésve dhe ato gé kané performancé té larté duhet
té shpérblehen me stimuj monetaré apo jo monetaré né varési té politikave té
kompanisé. Gjithashtu népérmjet vlerésimit té performacnés mund té kuptohen
pikat e dobéta té punonjésve dhe té béhen programe trajnimi pér té pérmirésuar

aftésité e punonjésve né ato fusha ku kané mé tepér mangeési.

Né lidhje me pyetjen se sa shpesh béhet vlerésimi i performancés né kompaniné
tuaj, 35% e punonjésve jané shprehur se béhet njé heré né vit, 33% jané shprehur
se né kompaniné e tyre nuk béhet asnjéheré vlerésimi i performacnés se
punonjésve, 14% jané shprehur se béhet ¢cdo muaj si dhe pérkatésisht nga 9% jané

shprehur se vlerésimi i performancés béhet ¢do 3 muaj dhe ¢do 6 muaj.

Né lidhje me pyetjen se a mendoni se vlerésimi i performacnés pérdoret pér té
pérzgjedhur stafin pér trajnim, 52% e punonjésve jané pérgjigjur po dhe 48% jané

pérgjigjur po.
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Figura 11: Pérzgjedhja e stafit pér trajnim né varési té performanceés

A mendoni se vlerésimet e performancés jané
pérdorur né pérzgjedhjen e stafit pér trajnim?

= Po

Figura 12: Kérkimi i piképamjeve té punonjésve mbi programet e trajnimit dhe
zhvillimit

A jané kérkuar piképamjet tuaja mbi zhvillimin e
programeve te trajnimit dhe zhvillimit

= po

=jo
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Pér njé process trajnimi sa mé efektiv, kompanité shpeshheré kérkojné piképamjet
e punonjésve se cfaré programesh trajnimi té zhvillojné né pérputhje me nevojat e
tyre. Por né shumicén e rasteve kompanité i hartojné veté programet e trajnimit

dhe nuk i marrin mendimet e punonjésve.

Né lidhje me pyetjen se a ju kérkohen piképamjet tuaja mbi zhvillimin e
programeve té trajnimit dhe zhvillimit té punonjésve, pjesa mé e madhe e
punonjésve pra 86% e tyre jané shprehur se jo dhe 14% jané shprehur se po, ju

kérkohen piképamjet e tyre mbi zhvillimin e programeve té trajnimit.

Figura 13: Vetédija e punonjésve mbi ekzistencén e planeve té zhvillimit té
karrierés

A jeni té vetédijshém pér ekzistencén e ndonjé
plani té zhvillimit té karrierés pér stafin?

lpo

ljo

Gjithashtu punonjésit jané pyetur se a jeni té vetédijshém pér ekzistencén e ndonjé
plani té zhvillimit té karrierés individuale pér anétarét e stafit né kompaniné tuaj.

Né lidhje me kété pyetje 74% e punonjésve jané shprehur jo dhe 26% e
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punonjésve jané shprehur se jané té vetédijshém se né kompaniné e tyre ka plane

pér zhvillimin e karrierés individuale té stafit.

Figura 14: Dokumentimi i pikave té forta dhe dhe kufizimeve té punonjésve

A e dini se pikat tuaja té punés dhe kufizimet
jané té dokumentuara nga mbikéqyrésit tuaj?

® po

Né lidhje me pyetjen se a e dini se pikat tuaja té punés dhe kufizimet jané té
dokumentuara nga mbikqyrésit tuaj, 52% e punonjésve jané shprehur po ndérsa

48% jané shprehur jo.

Figura 15: Ekzistenca e politikave té progresit né lidhje me trajnimin pérkatés

A keni dijeni pér politika progresioni pune pér
¢do anétar té personelit me trajnimin pérkatés?

® po

= jo
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Né lidhje me pyetjen se a keni dijeni pér praktika progresioni pune pér cdo
punonjés té personelit me trajnimin pérkatés, 79% e punonjésve jané shprehur jo
dhe 21% jané shprehur po.

Figura 16: Sa shpesh iu nénshtroheni trajnimeve

Sa shpesh iu nénshtroheni trajnimeve?

= Cdo muaj
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nje here ne vit
= asnjehere

Njé pyetje tjetér e cila vleréson trajnimet né kompanité né rajonin e Gjakovés

ishte se sa shpesh iu nénshtroheni trajnimeve. Né lidhje me kété pyetje rezultoi se:

e 37% e punonjésve kané dekalruar se nuk kané béré asnjéheré trajnime
o 18% kané deklaruar se bé&jné trajnime njé heré né 6 muaj

e 17% kané deklaruar se bé&jné trajnime njé heré né vit

o 16% kané dekalruar se bé&jné trajnime njé heré né 3 muaj

e 12% e punonjésve kané dekalruar se béjné trajnime ¢do muaj

Pra njé pjesé e konsiderueshme e punonjésve jané shprehur se ata asnjéheré nuk
kané béré trajnime. Kjo mund té lidhet me pozicionin e punés sé tyre, ose mund té

jené punonjés té rinj té cilét nuk kané marré pjesé Akoma né asnjé trajnim té
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zhvilluar nga kompania. Por gjithashtu ekziston edhe mundésia gé kompania té

mos béjé trajnime pér punonjésit e saj.

Figura 17: Metodat e trajnimit né té cilat kané marré pjesé punonjésit

Cilat jané metodat e lehtésimit né trajnimin gé
keni marré pjesé?

m |eksion
= demonstrate
diskutime

prezantim

= pune ne grup

14%

Si¢ jané shpjeguar né pjesén e literaturés, jané disa metoda té cialt pérdoren pér
trajnimin e punonjésve. Né lidhje me metodat e trajnimit né té cilat kané marré

pjesé punonjésit, rezulton se:

e 9 % e punonjésve jané shprehur se metoda e trajnimit né té cilén kané
marré pjesé kané gené leksionet

e 27% e punonjésve kané dekalruar se metoda e trajnimit né té cilén kané
marré pjesé kané gené demostrimet

o 14% kané dekalruar se kané marré pjesé né diskutime

o 38% kane deklaruar se metoda e trajnimit né té cilén kané marré pjesé ka
gené prezantime

o 12% kané deklaruar se kané marré pjesé né punén né grupe
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Figura 18: Sponsorizimi nga kompania pér ndjekje studimesh

A keni gené té sponsorizuar nga kompania pér
studime té métejshme gjaté pesé viteve té
fundit?

2%

lpo

ljo

Njé ményré trajnimi dhe zhvillimi pér punonjésit, éshté edhe sponsorizimi i
studimeve té métejshme nga ana e kompanisé. Shumé kompani té médha e ofrojné
kété sponsorizim pér punonjésit e tyre né ményré gé ata té specializohen né njé
fushe té caktuar dhe mé pas té kontribojné pér kompaniné. Né lidhje me pyetjen se
a keni gené té sponsorizuar nga kompania juaj pér studime té métejshme gjaté
pesé viteve té fundit, 98% e punonjésve té anketuar jané shprehur se jo dhe vetém
2% jané shprehur se po.

3.2.4 Efekti i Trajnimit té Burimeve Njerézore dhe Zhvillimet né kompani

Efekti mé i réndésishém i trajnimit dhe zhvillimit té burimeve njerézore éshté
rritja e performacnés sé punonjésve dhe e performacnés sé kompanisé. Por jo
vetém, pasi njé punonjés i trajnuar do té jeté mé kompetent, mé i kénaqur né puné,

mé i motivuar dhe do nuk do té shfagé déshiré pér tu larguar nga puna.
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Figura 19: Vlerésimi i cilésisé sé programeve té trajnimit

Si do ta vlerésonit cilésiné e programeve té
trajnimit g€ keni marré pjesé né to?

0%

® Shumé té varfér

25% = te varfer

mesatare
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45%

Edhe pse shumé kompani mund té zhvillojmé programe té ndryshme trajnimi pér
punonjésit e tyre, rezulton se njé pjesé e trajnimeve jané té pa efektshme. Kjo pér
disa arsye, sepse program i trajnimit mund té jeté jo i miré, mund té mos jeté né
pérputhje me nevojat pér trajnim té punonjésve ose mund té zhvillohet nga

persona gé nuk jané té afté pér té kryer njé trajnim cilésor.

Né lidhje me pyetjen se si e vlerésoni cilésiné e programeve té trajnimit né té cilat

keni marré pjesé, ka rezultuar se:

e 45% e punonjésve jané shprehur se program i trajnimit ka gené i miré

o 25% e punonjésve kané deklaruar se program i trajnimit ka gené né nivel
mesatar

o 23% e punonjésve kané deklaruar se programi i trajnimit ka qené shume i
miré

e 7% e punonjésve kané deklaruar se program i trajnimit qé ata kané

zhvilluar ka gené i varfér
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Figura 20: Ndikimi i metodave té trajnimit né aftésité e punonjésve

A mendoni ge metodat té pérdorura né trajnimin
tuaj té keté ndonjé ndikim né aftésité tuaja?

® po

ljo

Qéllimi i trajnimit dhe i metodave té ndryshme té trajnimit, 8shté gé té japin
efektin e déshiruar te punonjésit dhe te kompania. Pérdorimi i metodave té
pérshtatshme té trajnimit do té rrisé aftésité e punonjésve dhe do té pérmirésojé
njohurité e tyre.

Né lidhje me pyetjen se a mendoni gqé metodat e trajnimit té pérdorura kané
ndikuar né aftésité tuaja, 91% e punonjésve té anketuar jané shprehur po dhe 9%
jané shprehur jo, se metodat e trajnimit nuk kané ndikuar né aftésité e tyre.
Rezultati i punonjésve gé kané deklaruar se metodat e trajnimit nuk kané rritur
aftésité e tyre, mund té jeté si rezultat i pérdorimit té metodave jo té duhura né
pérputhje me nevojat e punonjésve.

Por pércveg pérzgjedhjes sé metodave té duhura pér té trajnuar punonjésit, éshté
shumé e réndésishme edhe se sa heré realizohen trajnimet. Ka trajnime qé
realizohen ¢do muaj, ¢do tre muaj, gjashté muaj apo njé vit. Kjo lidhet edhe me
pozicionin e punés sé punonjésve, sepse jo té gjitha pozicionet e punés kané

nevoja té njéjta pér trajnime.

49



Figura 21: Sa shpesh kané nevojé pér trajnim punonjésit

Sa shpesh keni nevojé pér trajnim?
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33%

Né lidhje me pyetjen se sa shpesh keni nevojé pér trajnime, ka rezultuar se:

e 33% e punonjésve jané shprehur se kané nevojé pér trajnime ¢cdo gjashté
muaj

e 29% e punonjésve jané shprehur se kané nevojé pér trajnime njé heré né
vit

e 24% e punonjésve jané shprehur se kané nevojé pér trajnime ¢do tre muaj

e 14 % e punonjésve jané shprehur se kané nevojé pér trajnime ¢do muaj

Pra pjesa mé e madhe e punonjésve jané shprehur se kané nevojé mesatarisht pér
trajnime njé heré né gjashté muaj, ndérsa asnjéheré nuk ka delaruar asnjé

punonjés.

Njé nga arsyet e trajnimit dhe zhvillimit t& punonjésve, sic pérmendém edhe mé
lart, éshté rritja e kénagésisé né puné dhe ulja e mundésisé gé punonjésit té
largohen nga puna, apo paré né kéndvéshtrimin e kompanive ulja e garkullimit té
punonjésve. Pra njé punonjés i trajnuar do té ndihet i zoti né punén gé bén dhe nuk

shikon arsye pér ta léné kompaniné e tij.
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Figura 22: Ndikimi i mungesés sé trajnimit dhe zhvillimin né largimin e

punonjésve nga kompania

A ndikon mungesa e trajnimit dhe zhvillimit né
vendimin pér té |[éné kompaniné ku ju punoni?

® shumé gjasa té ngjaré

= Nuk ka gjasa
52%
Nuk jam i sigurt

Né lidhje me pyetjen se a ndikon mungesa e trajnimit dhe zhvillimit né vendimin

pér té 1éné kompaniné ku ju punoni, ka rezultuar se:

e 52% e punonjésve u shprehén se nuk jané té sigurt né kété vendim

e 26% u shprehén se nuk ka gjasa

e 22% e punonjésve u shprehén se ka shumé té ngjaré gqé mungesa e
trajnimit dhe zhvillimit té tyre té ndikojé né vendimin pér tu larguar nga

kompania.

Pra rezulton se pjesa mé e madhe e punonjése jané té pasigurté pér kété vendim,

por megjithaté ndikon né largimin e tyre nga kompania.

Njé pyetje tjetér e réndésishme e cila u éshté drejtuar punonjésve éshté se a
mendoni se trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve mund té ndikojé né operacionet e
kompanisé. Né lidhje me kété pyetje 78% e punonjésve jané shprehur se ata
mendojné se ndiko ndérsa 22% e punonjésve jané shprehur se mendojné se

trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve nuk ndikon né operacionet e kompanisé.
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Figura 23: Ndikimi i trajnimit dhe zhvillimit té punonjésve né operacionet e

kompanisé

A mendoni se trajnimi dhe zhvillimi i punonjesve
mund ndikojné né operacionet e kompanise?

= po

=jo

Nga rezultatet e pyetjeve té mésipérme, arrijmé né pérfundimin se punonjésit i
shohin mjaft té réndésishme trajnimet, preferojné dhe kané nevojé pér trajnime
mesatarisht njé heré né gjshté muaj, trajnimet rrisin afétisé e tyre né puné, ulin
géndrimin e punonjésve pér tu larguar nga puna si dhe ndikojné né pérmirésimin e

operacioneve té kompaniseé.
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PERFUNDIME DHE REKOMANDIME

Njé shprehje e famshme thoté “nése ju mendoni se po shpenzoni shumé para pér
té trajnuar punonjésit tuaj, provoni té mos i trajnoni dhe shikoni se sa para do té
humbisni”. Kjo shprehje éshté shumé e vilefshme pér vendin toné pasi akoma nuk
éshté kuptuar sa duhet réndésia e trajnimit dhe e zhvillimit té punonjésve.
Trajnimi i punonjésve shikohet si kosto e larté pér kompanité, pa marré parasysh
se né fakt mé té larta jané kostot e mos trajnimit té punonjésve pér shkak té
gabimeve gé ata b&jné né puné pér shkak té mungesés sé njohurive dhe aftésive té

nevosjshme.

Duke paré réndésiné e trajnimit té punonjésve si dhe vémendjen e ulét gé i jepet
trajnimit nga kompanité né Kosové, u pa me interes gé té analizohet trajnimi i
punonjésve dhe teknikat e trajnimit té punonjésve nga kompanité né rajonin e

Gjakovés.

Nga té dhénat e pérgjithshme personale té punonjésve, rezultoi se meshkujt
pérbéjne 63% té punonjésve né bizneset e Gjakovés ndérsa femrat 37%. Pérsa i
pérket moshés, rezultoi se pjesa mé e madhe i pérkasin njé moshe relativisht té ré,
25-33 vje¢ dhe 91% e tyre kané arsim té larté universitar. Gjithashtu rezultoi se
58% e punonjésve jané té martuar dhe 33% jané begar. Né lidhje me zotérimin e
gjuhéve té huaja rezultoi se punonjésit njohin mé shumé gjuhén angleze dhe
gjermane dhe mé pak até italiane dhe francize. Ndérsa né lidhje me departamentin
se ku jané té punésuar pjesa mé e madhe e punonjésve, rezultoi se pjesa mé e
madhe e punonjésve vijné nga departamenti i shitjeve dhe pjesa mé e vogél jané

nga departamenti i marketingut.

Né lidhje me njohurité e punonjésve mbi politikat e trajnimit dhe zhvillimit né
kompaniné e tyre, rezultoi se 67% e punonjésve té anketuar kané deklaruar se né
kompaniné e tyre ka politika trajnimi dhe zhvillimi dhe 33% e punonjésve jané

shprehur se né kompaniné ku ata punojné nuk ka politika trajnimi dhe zhvillimi
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pér punonjésit. Gjithashtu punonjésit e vleréojné né njé nivel té larté mirékuptimin

e kétyre programeve té trajnimit.

Né lidhje me vlerésimin e performancés sé punonjésve né kompani dhe me
zbatimin e politikave té trajnimit dhe zhvillimit, pjesa mé e madhe e punonjésve
kané deklaruar se né kompaniné e tyre mé sé shumti performacna vlerésohet
njeheré né vit si dhe njé pjesé e madhe kané dekalruar se nuk u vlerésohet
asnjéheré performance. Pjesa mé e madhe e punonjésve kané deklaruar se nuk u
kérkohet mendim gjaté hartimit té programeve té trajnimit dhe zhvillimit si dhe
ata nuk jané té vetédijshém se né kompaniné e tyre ka plane pér zhvillimin e
karrierés individuale té stafit. Njé pjesé e konsiderueshme e punonjésve jané
shprehur se nuk kané béré asnjéheré trajnime né kompaniné e tyre si dhe
kompania e tyre nuk i ka mundésuar asnjérit qé té ndjeké studimet gjaté pesé
viteve té fundit. Né lidhje me metodat e trajnimit né té cilat kané marré pjesé
punonjésit, rezultoi se pjesa mé e madhe kané marré pjesé né prezantime dhe
demostrime, ndérsa njé pjesé e vogél kané deklaruar se kané marré pjesé né

leksione apo né punén né grupe.

Né lidhje me efektin e trajnimit té punonjésve né kompani, rezultoi se punonjésit i
shohin mjaft té réndésishme trajnimet dhe i1 vlerésojné né njé nivle té miré
programet e trajnimeve né té cilat kané marré pjesé, preferojné dhe kané nevojé
pér trajnime mesatarisht njé heré né gjshté muaj, trajnimet rrisin afétisé e tyre né
puné, ulin géndrimin e punonjésve pér tu larguar nga puna si dhe ndikojné né

pérmirésimin e operacioneve té kompanisé.

Duke u nisur nga rezultatet e kétij studimi, rekomandojmé té gjitha bizneset gé ti
japin réndésiné gé i takon trajnimit té punonjésve. Mé konkretisht ju

rekomandojmé menaxheréve:

»> Té& Dbéjné identifikimin e vazhdueshém té nevojave pér trajnim té
punonjésvé né komanité e tyre
» Té& pérdorin teknikat e trajnimit té cilat jané té pérshtatshme me nevojat e

secilit punonjés, sepse vetém né kété ményré trajnimi do té jeté efektiv
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pasi do té pérmbushé nevojat e ¢cdo punonjési duke i dnéné aftésité dhe
njohurité e munguara

» Té vlerésojné njohurité e fituara té ¢do punonjési pas trajnimit né ményré
qé té shikohet se sa i efektshém ishte trajnimi i zhvilluar

» T’ipérfshijné punonjésit né hartimin e programeve té trajnimit

» Té zbatojné me pérpikméri té gjithé procesin e trajnimit efektiv té

punonjésve

Duke marré parsysh kéto rekomandime, do té pérmirésohet procesi i trajnimit té

punonjésve né kopmanité e rajonit té Gjakoveés si dhe né ato né té gjithé Kosovén.
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SHTOJCA

Pyetésor

A: Te dhénat personale te Respondentit

1. Gjiniald F[I M

2. Mosha: Vjeg

3. Gjendja civile

I/e pamartuar [_] I/e martuar [ ] I/e ndaré [ ] I/e vejé []
I/e shkurorézuar [_]

4. Departamenti: ........cccovveviiiiciniece e
5. Te dhéna mbi shkollimin e kryer apo backroundin arsimor?

a) shkollim fillor, b) shkollim I mesém, c) studime universitare, e) studimet post-
universitare

6. Shéno vitet e shérbimit ne kompaniné ku punoni: vjet

7. Rrumbullaksoni njohurite e juaja lidhur me gjuhet e huaja te meposhtme, duke
specifikuar nivelin e dijes, ( shenja — nenkupton ge fare nuk keni njohuri, ndersa 1
, 2, 3 nenk. nivelin e dijes (shume pergjegjje):

a) Gjuhe angleze -, 1, 2, 3; a) Gjuhe gjermane -, 1, 2, 3; a) Gjuhe frénge -, 1, 2,
3; a) Gjuhe italiane -, 1, 2, 3;

B Njohuri mbi ndérgjegjésimin e Trajnimit té Burimeve Njerézore dhe
Politika Zhvillimore

8. Ne kompanine ku ju punoni, a ka Trajnim dhe zhvillim te politikave?
a) Po b) Jo

9. Si do ta vlerésonit mirékuptimin e Trajnimit té Burimeve Njerézore dhe Politika
e zhvillimit né kompani?

a) Mrekullushem b)Shumé miré c¢) miré) d) Mesatar e) Varfér
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C. Trajnimi i burimeve njerézore ,Zhvillimi Praktikave dhe vlerésimi i
performances né kompaniné ku ju punoni.

10. Sa shpesh éshté vlerésuar performance e juaj?

a) mujore  b)Tremujor  c) Cdo gjashté muaj d) Njé heré né vit e) Asnjéheré
) Té tjera (specifiko)

11. A mendoni se vlerésimet e performancés jané pérdorur né pérzgjedhjen e stafit
pér trajnim?

a) Po b) Jo

12. Nése "Jo", cilat kritere éshté pérdorur né pérzgjedhjen e stafit pér trajnim?

13. A jané kérkuar piképamjet tuaja mbi Trajnim te Burimeve Njerézore dhe
Zhvillimin Programeve né kompani?

a) Po b) Jo

14. A jeni té vetédijshém pér ekzistencén e ndonjé plani té zhvillimit té karrierés
individuale pér anétarét e stafit?

a) Po b) Jo

15. A e dini se pikat tuaja té punés dhe kufizimet jané té dokumentuara nga
mbikéqyrésit tuaj?

a) Po b) Jo

16. A keni dijeni pér ndonjé politiké té shérbimeve gé detajon progresion pune
pér ¢do anétar té personelit me trajnimin pérkatés?

a) Po b) Jo

17. A keni gené té sponsorizuar nga kompania pér studime té métejshme gjaté
pesé (5) viteve té fundit?

a) Po b) Jo

18. Sa shpesh iu nénshtroheni trajnimeve?

60



a) tremujor b) Cdo gjashté muaj c)Njé heré né vit d) Cdo dy vjet e) Té tjera
(specifiko)

19. Cilat jané metodat e lehtésimit né trajnimin gé keni marré pjesé?

a) Leksion b) demonstrate c)diskutime d) prezantim e) Puné né grup 1)
tjetér

D. Efekti i Trajnimit té Burimeve Njerézore dhe Zhvillimet né kompani

20. Si do ta vlerésonit cilésiné e programeve té trajnimit gé keni marré pjesé né
to?

a) Shumé té varfér b)Te varfer c) mesatare d) | mire e€) Shumé mire f) I
shkélqyer

21. A mendoni ge metodat té pérdorura né trajnimin tuaj té keté ndonjé ndikim
né aftésité tuaja?

a) Po b) Jo

22. Cfaré trajnimi ose aftési keni nevojé pér té pérmirésuar punén tuaj?

23. Sa shpesh keni nevojé pér trajnim?
a) mujore b) Tremujor c) Cdo gjashté muaj d) Njé heré né vité e) Asnjéhere.

24. A do té thote ge mungesa e trajnimit dhe zhvillimit té jeté njé faktor me
ndikim né vendimimin tuaj pér té Iéné kompaniné ku ju punoni?

a) shumé gjasa té ngjaré  b) Nuk ka gjasa  ¢) Nuk jam i sigurt

25. A mendoni se trajnimi i burimeve njerézore dhe zhvillimin tjera né kompaniné
ku ju punoni, mund ndikojné né operacionet e saj?

a) Po b) Jo

Faleminderit
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