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ABSTRAKT

Qéllimi 1 kétij studimi ishte t€ paragesé se sa aplikohet trajnimi dhe zhvillimi i
punonjésve né kompaniné Sharr Cem, sa efektive jané procedurat e trajnimit dhe

zhvillimit, si dhe sa ndikon trajnimi dhe zhvillimi n€ performancén e punonjésve.

Pér t€ realizuar két€ hulumtim u pérdor metodologjia sasiore ku t€ dhénat u mblodhén
me ané t€ njé pyetésori. Fokusi i kétij studimi ishte kompania Sharr Cem, njé nga
kompanité mé t€ médha né¢ Kosové e cila i jep réndési t& madhe burimeve t€ saj
njerézore si dhe trajnimit dhe zhvillimit t& tyre. Né studim u morén 60 punonjés té
késaj kompanie t€ cilét plotésuan pyetésorét né lidhje me trajnimin dhe zhvillimin si

dhe ndikimin e trajnimit né rritjen e performancés sé tyre.

Nga analiza e t& dhénave té€ pyetésorit, rezultoi se Sharr Cem i jep njé réndési t&
madhe trajnimit dhe zhvillimit t€¢ punonjésve té saj. Ajo organizon programe trajnimi
dhe zhvillimi né pérputhje me nevojat e ¢do punonjési pasi politikat e trajnimit dhe
zhvillimit t€ saj jané t€ zbatueshme pér t&€ gjithé punonjésit e organizatés. Trajnimi
dhe zhvillimi éshté pjes€ e késaj kompanie dhe pérdoret né ményré t€ vazhdueshme

dhe rezulton t€ jeté efektive sipas vlerésimit t€ punonjésve.

Gjithashtu trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve t€ késaj kompanie ka rritur né ményré
té konsiderueshme performancén e tyre. Punonjésit kané kuptuar mé miré detyrat dhe
pérgjegjésité e tyre, kané arritur mé lehté objektivat e vendosura duke kontrubuar
késhtu edhe né arritjen e objektivave té pérgjithshme té organizatés. Punonjésit jané
béré mé inovatoré né zgjidhjen e problemeve, mé t€ shpejté n€ ofrimin e shérbimit
dhe realizimin e detyrave dhe mé cilésor né kryerjen e detyrave. Ata jané bér€ mé
bashképunues me kolegét, mé& professional né punén e tyre dhe mé té lidhur e mé té

pérkushtuar ndaj kompanisé.

Fjalét kyge: trajnimi dhe zhvillimi, performacna e punonjésve, burimet njerézore,

Sharr Cem



DEKLARATE NDERI

Deklaroj se ky punim I magjistraturés dhe puna e béré€ né€ kété punim,ka pérbérje
plotésisht origjinale.Informacionet e marré nga puna dhe libra,revista
shkencore,publikime te ndryshme apo indormacione tjera t€ marra burime tjera e
cituar nv tekst dhe referencat jan€ dhéné né listen e burimeve.
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HYRJE

Pérmirésimi 1 aftésive, njohurive dhe shkathtésive t€ punonjésve, éshté njé avantzh
konkurues né njé treg global. Pér t€ zhvilluar njohurité e déshiruara, shkathtésit¢ dhe
aftésité e punonjésve né ményré qé ata t€ kryejné mé miré detyrat, duhet t€ zbatohen
programe efektive t€ trajnimit g€ mund t€ ndikojn€ n€ motivimin, pérkushtimin dhe

performancén e tyre (Meyer & Smith, 2000).

Punonjésit jan€ aseti mé i vlefshém, pasi ato mund t€ ndértojn€ ose t€ rrézojné
reputacionin e njé kompanie dhe mund t€ ndikojné negativisht né pérfitimin e saj.
Punonjésit shpesh jané pérgjegjés pér pjesén mé t&€ madhe té punés s€ nevojshme pér
t'u béré, si dhe pér kénaqésiné e konsumatoréve dhe cilésiné€ e produkteve. Pa trajnim
té duhur, punonjésit e rinj dhe ata aktual, nuk marrin informacion dhe nuk zhvillojné
aftésité¢ e nevojshme pér kryerjen e detyrave t&€ tyre né potencialin e tyre maksimal

(Elnaga & Imran, 2013).

Trajnimi €éshté domosdoshméri né vendin e punés. Pa t€, punonjésit nuk kané njé
zotérim té forté mbi pérgjegjésité ose detyrat e tyre. Trajnimi i punonjésve i referohet
programeve g€ u japin punonjésve informacion, afté€si t€ reja ose mundési pér

zhvillim professional.

Trajnimi dhe zhvillimi &sht€¢ njé aspekt i praktikave té€ burimeve njerézore qé
ndihmojné né rritjen e shkathtésive, njohurive dhe kompetencave t€ punonjésve, pér
t& pérmirésuar afté€sin€ e tyre qé t€ realizojné detyrat né ményré mé efektive. Trajnimi
dhe zhvillimi luajné njé rol jet€sor né efektivitetin e njé organizate. Kjo €shté njé nga
teknikat mé& t€ pérhapura pér té pérmirésuar performancén e punonjésve duke rritur

produktivitetin e organizatés né vendin e punés (Gupta & Bostrom, 2006).

Punonjésit jané€ aktivi i domosdoshém dhe element ky¢ pér té fituar pérparési
konkurruese né ¢do organizaté dhe trajnimi €shté mjet thelbésor pér aktualizimin e tij.
Niveli i kompetencés, shkatht€sive dhe aftésive té fuqisé punétore té njé organizate
ndikon né aftésin€ e saj pér t€ ruajtur pozitat e fituara dhe pér té fituar avantazh

konkurrues (Falola, Osibanjo, & Ojo, 2014)



Lénda e Hulumtimit

Disertacioni magjistraturés ka pér 1éndé humumtimi zhvillimin e burimeve njerézore

me theks t€ vecanté ndérmarrjen Sharr Cem.

Formimi dhe zhvillimi, i ndihmojné anétarét e organizatés t&é jené té€ sigurté se ata
kané dituri t€ mjaftueshme dhe afté€sité e nevojshme pér t€ realizuar né ményré
efektive detyrat, pér t€ marré pérgjegjési té reja duke u pérshtatur ndaj ndryshimeve té
jashtme. Pérkundér formimit, zhvillimi bazohet apo fokusohet né ndértimin e
njohurive té reja dhe mjeshtérive t€ anétaréve té organizatés, q¢ ata té jené té afté t&
marrin pérgjegjési t€ reja dhe sfida. Para se t€ pérgatiten programet e formimit,
menaxherét duhet té vlerésojn€ me géllim qé té informohen se cilét punonjés kané
nevojé pér formim dhe zhvillim, t&€ diné se t€ cilit nivel menaxherial jané ata dhe se
cilat jan€ nevojat e tyre. Psh kuadri jomenaxherial jané formohet pér mjeshtérité
manual dhe teknike, kurse menaxherét e niveleve t€ ndryshme i zhvillojn€ mjeshtérité

dhe aftésit€ udhéheqése, vendimmarrése, konceptuese etj.

Trajnimi dhe zhvillimi né€ organizaté realizohet pérmes programit t& trajnimit dhe
zhvillimit. Realizimi i programeve t€ trajnimit realizohet pérmes njé procesi q€ kalon
né€ disa faza si: vlerésimi i nevojave pér trajnim dhe zhvillim; pércaktimi i objektivave

té trajnimit; realizimi i programit t€ trajnimit dhe vlerésimi i programeve té tij.

Ndonése nganjéheré i néngmuar né mjediset tona, zhvillimi I burimeve njerézore
&sht€ déshmuar si njé nga pikat kyg t€ suksesit pér organizatat e biznesit né botén e
zhvilluar. C’€sht€ e vérteta, studime t€ shuméta gjaté dekadés sé fundit kané
déshmuar korrelacion pozitiv mes investimit né trajnimin dhe zhvillimin e burimeve
njerézore dhe performancés financiare t€ kompanisé. Megjithaté, veté natyra e
zhvillimit té burimeve njerézore nganjéheré pamundéson realizimin e shpejté ose té
menjhéhershém té rezultateve positive, q¢ né kushtet e pasigurisé ekonimike dhe
ballafaqimit t€ organizatave t€ biznesit me véshtirési serioze pér t€ mbijetuar né
afatshkurtér, nénkupton mbartje t€ kostos aktuale né emér té njé efekti t& pritur t&
ardhshém qé shérben si njé element i fuqishém pér njé mosgatishméri t& burimeve

njerézore.

Megjithaté, né két€ rast duhet sérisht ritheksuar réndésia qé né botén e zhvilluar i

kushtohet trajnimit dhe zhvillimit t€ punonjésve. Késhtu, né€ vitin 2008 bizneset
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amerikane kané shpenzuar rreht 138 miliard dollar pér trajnim dhe zhvillim té
punonjésve, ndérsa né vitin 2009 kané shpenzuar eshe 126 miliard dollar shtesé.
Google, ¢do vit i ofron ¢do punonjési 100 oré trajnime, ndérsa zinxhiri i hoteleve

luksoze ofron 300 oré trajnime pér ¢do punonjés té ri.

Qéllimi i studimit

Qéllimi 1 kétij studimi &éshté t€ paragesé se sa aplikohet trajnimi dhe zhvillimi i
punonjésve né¢ kompaniné Sharr Cem, sa efektive jan€ progedurat e trajnimit dhe

zhvillimit, si dhe sa ndikon trajnimi dhe zhvillimi n€ performancén e punonjésve.

Pyetjet Kérkimore

Né ményré qé té arrijmé géllimin e p€rmendur mé sipér, ne kemi ngritur disa pyetje

kérkimore si mé poshtg:
PK 1: Sa pérdoret trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve né¢ kompaniné Sharr Cem?
PK2: Sa efektive jané programet e trajnimit dhe zhvillimit g€ pé€rdoren né€ Sharr Cem?

PK3: Sa ndikon trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve né permirésimin e performancés

sé tyre?

Hipotezat

Hipotezat e ngritura né€ két€ studim jané:
H1: Sharr Cem i kushton njé réndési t€ vecant€ trajnimit dhe zhvillimit t€ punonjésve

H2: Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve né€ Sharr Cem ka rritur performancén e tyre



Metodologjia

Llojet ¢ metodave té studimit mund té ndahen né€ dy kategori, sasiore dhe cilésore.
Hulumtimi sasior "pérshkruan, tregon dhe zgjidh probleme duke pérdorur numrat.
Theksi &sht€ vendosur né mbledhjen e t€ dhénave numerike, pérmbledhjen e kétyre t&
dhénave dhe nxjerrjen e konkuzioneve nga kéto t&€ dhéna. Hulumtimi cilésor, né anén
tjetér, &shté i bazuar te fjalét, ndjenjat, emocionet, tingujt dhe elemente té tjera jo-
numerike dhe t& pamatshém. Informacioni konsiderohet cilésor n€ natyr€ pasi ai nuk
mund t€ analizohet me ané t€ teknikave matematikore. Né shumé studime mund t&
pérdoren t€ dyja kéto metoda hulumtimi, duke ¢uar né njé metod€ mikes, kombinim i

metodés cilésore dhe sasiore

Metoda e pérdorur pér realizimin e studimit, éshte metoda sasiore , e cila konsiderohet
e pérshtatshme té pérdoret n€ momentin kur fenomene té cilat duam té studiojmé,
mund t€ shprehen né ményré empirike dhe té€ analizohen me ané t€ numrave (Kothari,

2004).

T€ dhénat sekondare t€ mbledhura pérfshijné libra dhe artikujt shkencor prej revistave
té menaxhimit, t& sjelljes organizative dhe ekonomike té nevojshme pér realizimin e

nj€ rishikimi t€ ploté dhe gjithépérfshirés té literaturés.

Instrumenti

T¢ dhénat primare jané mbledhur me ané t€ njé pyetésori i cili né total pérbéhet nga

24 pyetje dhe éshté ndaré né 3 seksione.

Seksioni i paré pérbéhet nga t€ dhénat demografike t€ punonjésve si mosha, gjinia,

dhe niveli 1 edukimit.

Seksioni 1 dyté p€rbéhet nga 11 pyetje me ané té t€ cilave vlerésohet trajnimi dhe
zhvillimi qé marrin punonjésit. Pyetjet me ané té t€ cilave vlerésohet trajnimi dhe
zhvillimi jan€ konceptuar nga autori duke u mbéshtetur né literaturé dhe né studime té
ndryshme té késaj fushe, kjo pér faktin se ishte e vEshtiré gjetja e njé pyetésori t&
autorizuar dhe t€ testuar. Vlerésimi i pyetjeve béhet me pes€ shkall¢ Likert nga 1-

aspak dakord; jo dakord; neutral; dakord dhe 5 — shumé dakord.



Seksioni i treté pérbéhet nga 10 pyetje me ané té t€ cilave vlerésohet performanca e
punonjésve n€ puné pasi ata trajnohen dhe zhvillohen. N& kété ményré kuptohet
ndikimi qé€ ka trajnimi dhe zhvillimi né rritjen e performancés s€ punonjésve. Edhe
vlerésimi i pyetjeve t€ performancés béhet me pesé shkallé Likert nga 1- aspak

dakord; jo dakord; neutral; dakord dhe 5 — shumé dakord

Pjesémarrésit

Né studim é&shté marré kompania Sharr Cem. Kjo pér faktin se &shté njé nga
kompanité mé t&€ médha né Kosové dhe i jep réndési tepér t€ madhe trajnimit dhe

zhvillimit t& punonjésve.

Sharr Cem né total ka 287 punonjés, nga té cilét 56 né administraté. NE total u
shpérndané 100 pyet€soré, por t€ ploté€suar u morén vetém 60, t& cilét jané analizuar

né kété studim.

Procedura

Fillimisht u kontaktua me drejtorin e burimeve njerézore t¢ kompanis€¢ dhe u mor leja
e tij pér t& shpérndaré pyetésorét. Pyetésorét iu dorézuan drejtorit t€ burimeve
njerézore i cili deklaroi se do t’ua shpérnajé punonjésve t€ kompanis€ sé tij q€ t’i
plotésojné kur ata té kené kohé t& lir€. Pyetésorét u lané pér njé periudhé 2-javore
prané kompanis€é dhe mé pas u t€rhoqén té plotésuar me njoftimin e drejtorit t&

burimeve njerézore.

T¢ dhénat e pyetésoréve u hodhén né Excel dhe u paraqit analiza me ané t€ grafikéve,

frekuencave, pérqindjeve dhe mesatareve.

Réndésia e Studimit

Sot punonjési €shté né gendér t€ vémendjes sé ¢do kompania. Madje po i jepet mé
tepér réndési punonjésit sesa klientit, pasi njé punonjés i kualifikuar dhe i kénaqur, do

té b&jé t€ kénaqur edhe klientin duke i shérbyer né ményré cilésore. Kompanité po



investojné vazhdimisht né burimet e tyre njerézore pasi ata jané dhe avantazhi i tyre

konkurues.

Studimet mbi réndésiné e punonjésve, si dhe mbi trajnimin dhe zhvillimin e tyre si
mjet pér rritjen e performancés s€ punonjésve dhe té t&€ gjith€ organizatés, kané marré

vémendje t&€ madhe kohét e fundit. Ky studim &sht€ i réndésishém pér disa arsye:

S€ pari jep njé panoramé té pérgjithshme t€ metodave dhe ményrave té trajnimit dhe
zhvillimit t€ burimeve njerézore, t€ rolit dhe rénd€sis€é sé tij, si dhe studime té

ndryshme t€ késaj fushe nga autor€ t€ ndryshém dhe pér vende t€ ndryshme.

Paraget gjendjen e njé kompanie kosovare se sa i pérdor ajo programet e trajnimit dhe
zhvillimit pér punonjésit e saj si dhe sa kéto programe trajnimi ndikojné né rritjen e

performancés s¢ tyre.

Gjithashtu ky studim &shté€ i rénd€sishém pér kompaniné e marré né studim, e cila nga

rezultatet e studimit mund t€ shikojé se ku ka nevojé té pérmirésohet.

Por ky studim &sht€ i réndésishém dhe i vlefshém edhe pér t€ gjithé kompanité
kosovare, té cilat t€¢ kuptojné rolin dhe réndésiné e trajnimit dhe zhvillimit té

punonjésve.

Organizimi i temés

Organizimi i késaj teme €shté ndaré€ né pesé kapituj.

Hyrja, ku jepet njé hyrje né témé duke theksuar réndésiné e burimeve njerézore dhe
réndésiné e trajnimit dhe zhvillimit t€ punonjésve. Praqitet deklarimi i problemit,
qéllimi i studimit, pyetjet kérkimore dhe hipotezat si dhe metodologjia e pérdorur pér

realizimin e studimit dhe réndésia e tij.

Né kapitullin e paré &shté paraqitur menaxhimi i burimeve njerézore, ku &shté
shpjeguar pérkufizimi mbi burimet njerézore, procesi i menaxhimit t€ burimeve
njerézore si dhe roli dhe réndésia q€ kané burimet njerézore né performancén dhe

suksesin e njé organizate.



Né kapitullin e dyté &shté trajtuar trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve. Né kété kapitull
fillimisht sqarohen konceptet dhe pérkufizimet e trajnimit dhe zhvillimit té
punonjésve, paraqitet progesi q€ duhet t€ ndiget né realizimin e trajnimit dhe
zhvillimit, metodat kryesore q€ mund té€ pé€rdoren pér té€ realizuar trajnimi dhe

zhvillimin, ndikimin qé ka trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve pér organizatat.

Né kapitullin e treté éshté paraqitur analiza e studimit, ku fillimisht b&€het p&rshkrimi i
kompanisé Sharr Cem, trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve né két€ kompani si dhe
vlerésimi i punonjésve se si ka ndikuar trajnimi dhe zhvillimi n€ performancén e tyre.
Pra né kété kapitull do t€ paraqiten né ményré grafike pérgjigjet e pyetésorit dhe do t’i
jepet pérgjigje pyetjeve kérkimore.

S¢ fundmi do té paragiten pérfundimet e studimit dhe disa rekomandime pér
kompaniné e marr€ né studim, pér kompanité e tjera qé operojné€ né Kosové si dhe pér

studiuesit e ardhshém.



KAPITULLI I: MENAXHIMI I BURIMEVE NJEREZORE

Pérmbledhje: n€ kété kapitull fillimisht do té paraqitet pérkufizimi mbi burimet njerézore
dhe mbi menaxhimin e tyre, do t€ trajtohet dhe analizohet procesi i menaxhimit t€ burimeve
njerézore nga planifikimi deri te promovimi, si dhe do t€ paraqitet réndésia q€ kan€ burimet
njerézore pér organizatat dhe pér suksesin e tyre.

1.1 Burimet njerézore dhe menaxhimi i burimeve njerézore

Historikisht, termi “burime njerézore” &shté pércaktuar si fuqi punétore dhe é&shté
radhitur midis katér faktoréve kryesoré t€ prodhimit: toka, fugia punétore, kapitali dhe
kostot. Ky trajtim i punonjésve si njé burim, ashtu si burimet financiare apo ato fizike
e ka zanafillén tek politikat e punonjésve gjaté revolucionit industrial. Menaxhimi i
burimeve njerézore erdhi si pasojé e faktit q€ organizatat i kérkonin punonjésve t&
punonin dhe t€ prodhonin mé shumé se¢ shpérbleheshin (Krypa, 2012). Kuptimi i
burimeve njerézore ndryshoi me kalimin e viteve pér shkak se koncepti i organizatave
u zgjerua dhe punonjésit filluan té trajtoheshin mé tepér si genie njerézore dhe jo si
materiale t€ gjalla apo sisteme organizacionale (Fisher, 1989). Burimet njerézore
filluan té shiheshin si burime fleksible dhe dinamike, k&shtu g€ organizatat filluan té
kérkonin ményra t€ ndryshme me qéllim g€ t’i motivonin ato dhe t’i rrisnin
performancén kjo béri q€ t€ rriteshin kérkimet né fushén e burimeve njerézore dhe
kohét e fundit merren informacione dhe nga shkencat e psikologjis€, ekonomisé dhe

ekonomisé politike (Fisher, 1989).

Koncepti i burimeve njerézore &shté zgjeruar nga termi menaxhim i burimeve
njerézore né€ zhvillim té burimeve njerézore, i cili ka t€ bé&jé me mbéshtetjen dhe
aftésité ge u jepen punonjésve jo vetém pér t€ realizuar punén e tyre, por edhe pér t’u
pérgatitur pér rritjen e karrier€s s€ tyre. Menaxhimi i burimeve njerézore ka kaluar
népér njé proces té gjat€ zhvillimi derisa ka arritur né€ statusin q€ ka fituar sot, njé nga

funksionet mé t€ réndésishme t€ menaxhimit né njé organizaté.



Menaxhimi i burimeve njerézore é&shté ajo pjes€ e procesit t€ menaxhimit e
pérgendruar né relacionet njerézore dhe sigurimin e mirégenies s€ tyre, me qéllim qé
ata t€ japin kontributin maksimal né€ puné. Instituti i Menaxhimit t& Personelit né
Britaniné e Madhe jep njé pérkufizim té tillé pér két€ funksion: “Menaxhimi i
personelit éshté ajo pjesé e menaxhimit e preokupuar pér njerézit n€ puné dhe pér
marrédhéniet e tyre né€ kuadrin e njé organizate. Q&Ellimi i tij éshté qé t&€ bashkojé dhe
t& zhvillojé punonjésit q€ e pérbéjné até dhe &shté e preokupuar né mirégenien e ¢do
individi dhe t€ ekipeve t€ punés pér t€ nxitur ata qé€ t€ japin kontributin maksimal pér

suksesin e organizatés (Mullins, 2007).

Njé pérkufizim i thjeshté, por racional paraqitet si vijon: “Menaxhimi i burimeve
njerézore &shté procesi i térheqjes, zhvillimit dhe mbajtjes s€ njé force pune t&
talentuar dhe energjike pér t€ mbéshtetur misionin, objektivat dhe strategjité

organizative (Schermerhon, 2009).

1.2 Procesi i menaxhimit té burimeve njerézore

Menaxhmenti i BNJ mé tepér ésht€ i pérgendruar né fuqin€ punétore, kryesisht i
drejtuar né organizimin e punétoréve, gjetjen dhe trajnimin e tyre, angazhimin e
pagesave dhe shpérblimeve qé duhet béré pér ta, plot€simin e nevojave té tyre, duke u
mbéshtetur né punén e tyre si dhe zgjidhjen e problemeve té cilat mund t€ shkaktojné

pakénaqgsité e tyre (Mullins, 2007).

Procesi i Menaxhimit t€ Burimeve Njerézore pérbéhet nga planifikimi, rekrutimi,
seleksionimi, trajnimi dhe zhvillimi, orientimi n€ puné, performanca dhe promovimi

(Havolli, 2014).

Figura 1: Procesi i Menaxhimit té Burimeve Njerézore



Planifikinm Rekrutimi Seleksionim

i Orientimi | Trajnimi dhe zhvillimi
- Performansat > Promovimi
1.2.1 Planifikimi

Faza e paré né€ procesin e menaxhimit t€ burimeve njerézore &shté planifikimi i
burimeve njerézore. N& kété fazé identifikohen nevojat pér burime njerézore né nivel
departamenti ose né nivel detyre. Gjaté faz€s s€ planifikimit t€ nevojave pér burime

njerézore duhet t€ béhet analiza e mjedisit té brendshém dhe té jashtém té organizatés.

Analiza e mjedisit t€ bréndshém éshté e nevojshme q€ menaxhimi t€ keté¢ mundési t&
jeté né dijeni se si po funksionin plani, sepse, nése plani s’mund té realizohet, mund té
jeté e nevojshme g€ t€ modifikohen t€ objektivat e organizatés pér t’i béré ato t&
arritshme nga piképamja e fuqis€ punétore. Analiza e mjedisit t&€ brendshém té
organizatés na konsiston né planin ekonomik financiar, social, likuiditetin, kapacitetin

pér zhvillimin e burimeve njerzore, kulturen organizative etj.

Analiza e mjedisit t€ jashtém t€ organizatés paraget konkurrencén, rolin e shtetit,
ndryshimet sociale, teknologjing, tregun e punés etj. Konkurrenca ndikon né
organizimin e vendit t€ punés dhe né vjetérimin e punéve. Ajo nuk &shté vetém lokale
apo né vendin ku organizata &sht€ mirpo &sht€ edhe mé gjéré, nacionale e
inté€rnacionale. Ndryshimet sociale, njé aspekt q€ punédhénési duhet té€ keté
parasyshé, se pér brezin e ri dhe personat me nivel t€ lart€ arsimimi puna nuk &shté
vetém njé aktivitet ¢ pranohet vetém me qéllim pér t& marrur njé t& ardhur. Tregu i
punés, njé réndési e vecanté i kushtohet karakteristikave t€ tregut t& punés, ku duhet
mbledhur t€ dhéna pér tregun aktual dhe t€ ardhshém t€ punésimit. Ku tregjet e stome
jané€ té ndikuar né njé masé t€ konsiderueshme nga demografia, prirjet n€ punén me

kohg t& pjesshme dhe papunésia (Shaqiri, 2016).
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1.2.2 Rekrutimi

Rekrutimi mund t€ pérkufizohet si procesi i gjetjes dhe angazhimit t€ njerézve me
nevojat e organizatés. Rekrutimi €shté procesi i grumbullimit t&€ njé grupi t&€ madh
kandidatésh, né¢ ményré qé organizata t€ mund t€ zgjedhé punonjésit e kualifikuar pér

té cilét ajo ka nevojé qé t€ arrijé objektivat e saj (Kraja, 2013).

Organizata mund t€ kérkojé pér kandidaté t€ mundshém nga brenda dhe jashté
organizatés. Burimet e brendshme pérfshijné punonjésit aktual t€ organizatés, t& cilét
jané kandidaté potencial pér pozitén e punés qé &€shté 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 jan€: rekomandimet e punonjésve t€ organizatés, zyrat e punésimit,

organizatat e tjera, agjencité private t€ punésimit, aplikantét e rastit etj.
Rekrutimi kalon né€ katér disa faza qé jané:

e pércaktimi i kérkesave, pérgatitja e profileve té rolit dhe specifikimeve
individuale, vendosja e kushteve t&€ punésimit;

e planifikimi i fushatave té rekrutimit;

e térheqja e kandidatéve, rishikimi dhe vlerésimi i burimeve alternative t&
aplikantéve brenda dhe jashté kompanisé;

o pérzgjedhja e kandidatéve (seleksionimi). pérzgjedhja e aplikimeve,

intervistimi, testimet, referencat, pérgatitja e kontratave etj

1.2.3 Seleksionimi

Seleksionimi &sht€ procesi i pérzgjedhjes nga t€ gjithé kandidatét potencialg,
kandidatét g€ do té emérohen, pra ato burime njerézore qé do t€ punésohen realisht.
Njé seleksionim i mir€ népérmjet diferencimit t€ kandidatéve t& afté nga ata té paafté,

kontribuon né pajisjen e organizatés me punonjés té kualifikuar (Kraja, 2013).

Seleksionimi i punonjésve kalon né€ disa hapa ku fillimisht béhet njé analizé e
formularéve t€ t&€ dhénave dhe t&€ CV-sé, mé pas béhet njé test pranues, pra pérmes

testit me shkrim t€ shikohen aftésité qé ka kandidati pér punén e caktuar, pastaj hapi
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tjetér Eshté kérkimi i referencave pér punét e méparshme, se sa ka kandidati
eksperiencé pune, realizimi i intervistés t€ cilén burimet njerzore e konsiderojné njé
hap shumé t€ réndésishém pasiqé né intervisté mund t€ vlerésosh shumé aftésité e
kandidatit, dhe n€ varési t€ vlerésimit t& t& testit dhe t€ intervisté€s personi me

vlerésimin mé té larté zgjidhet fitues (Shaqiri, 2016).

1.2.4 Trajnimi dhe Zhvillimi

Pas fazés s¢ seleksionimit, vjen faza e trajnimit dhe zhvillimit, ku né kété fazé
punonjési trajnohet né lidhje me pozicionin e tij specifik t€ punés si dhe njeh kulturén

dhe ményrén e funksionimit t€ organizatés.

Trajnimi mund t€ pérkufizohet si funksioni i menaxhimit t€ burimeve njerézore qé
bén t€ mundur t€ mésuarit e dickaje né ményré masive, pra kur kjo u duhet njé numri
individésh (Armstrong, 2012). Trajnimi i siguron individit njohurité dhe aftésit€ e
duhura pér punén aktuale. Nga ana tjetér zhvillimi ka si q€llim t€ mésuarit pértej
punés sé pérditshme dhe ka njé fokus mé afatgjaté, késhtu qé ai ndihmon individin né
punén e ditépérditshme, por nga ana tjetér e pérgatit até pér t€ ardhmen e organizatés

né rast t€ ndryshimeve t€ mundshme t€ saj (Armstrong, 2012).

Nuk mund té merret pér i miréqené fakti se punonjésit duhet t€ vijn€ n€ puné me té
gjitha njohurit€ q€ 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 t€ pérshtatet
me organizatén dhe té b&het njé kontribuues i vullnetshém i grupit. Trajnimi,
gjithashtu, €shté njé proces q€ ndihmon organizatén né té pasurit profesionalisté té
miré, ndihmon administratorin publik t€ zhvillojé talentin e tij, si dhe ndihmon
organizatén né t€ njohurit e punonjésve té saj meqenése teknikat e trajnimit b&hen

gjithnjé e mé interaktive (Kraja, 2013).
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1.2.5 Vlerésimi i performancés

Vlerésimi i1 performancés €shté procesi i identifikimit, vlerésimit dhe zhvillimit t&
performancés s€ punés individit n€ organizaté, né ményré t& tillé qé objektivat dhe
géllimet e organizatés arrihen né ményré efektive, ndérsa né t€ nj&jtén kohé
punonjésit pérfitojné n€ termat e mirénjohjes, feedback-ut dhe ofrimit t&€ drejtimit t&

karrier€s (Lansbury, 1988).

Vlerésimi i performancés sot éshté vendosja dhe vlerésimi i performancés né puné t&
njé¢ punonjési. Njé proces i tillé ka dy qéllime kryesore: s€ pari vlerésimi i
performancés shérben pér qéllime administrative. Ofron informacion pér pagat, pér
shpérblimet, promovimin dhe sé€ dyti, vlerésimi i performancés shérben pér qéllimet e
zhvillimit. Informacioni qé sjell njé proces i tillé mund t&€ pérdoret pér zhvillimin e
planeve t€ nevojave pér trajnim, planifikimeve t€ karrierés etj. Vlerésimi i
performancés né kété kontekst pérkufizohet si vlerésimi i performancés aktuale apo t&
kaluar bazuar né€ standardet e tij té€ cilésis€. Késhtu procesi i vlerésimit késhtu
pérfshin: vendosjen e standardeve, vlerésimin e performancés aktuale t€ punonjésve
me kéto standarde, komunikimi i rezultateve t&€ vlerésimit punonjésve respektivé me
géllim motivimin e punonjésve pér t&€ korrigjuar deficencat né performancé apo pér ta

ftuar dhe inkurajuar t€ vazhdojé njésoj (Kraja, 2013).

1.2.6 Promovimi / Shpérblimi

Pasi béhét vlerésimi i performancés sé punonjésve, ata q¢€ kané rezultate mé t€ larta do
té shpérblehen ose do t€ promovohen né varési t&€ kulutés dhe rregullave té

organizatés.

Promovimi apo shpérblimi &shté ajo ¢faré organizata i jep individit né kémbim t&
punés apo kontributit g€ ky individ jep né organizaté n€ punén e tij té€ dit€pérditshme.
Kompensimi i lart€ dhe i bazuar né€ performancé éshté njé nga praktikat mé t€ mira té

burimeve njerézore qé ndikon n€ motivimin e individit n€ puné (Pfeffer, 1998).

Shpérblimi mund té jeté financiar dhe jofinanciar, pra individi shpérblehet me ané t&
té ardhurave, pra ai krijon t€ ardhura financiare dhe pérfitime t€ tjera nga puna e tij né

nj€ organizaté, porse shpérblimi g€ i jep organizata individit €shté dhe jofinanciar si¢
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mund t€ pérmendim mirénjohjen, 1€vdatat, pérgjegjési dhe rritje personale. Cdo
organizaté ka filozofin€ e saj té shpérblimeve dhe kompensimeve, té cilén e ndértojné
mbi bazén e komponentéve t€ pérgjithshém qé jané karakteristiké pér sektorin té cilit i

pérket organizata. (Kraja, 2013)

Si pérfundim mund t€ themi g€ procesi i menaxhimi t€ burimeve njerézore Eshté
kryen funskonin mé t€ réndésishém né njé organizaté, pasi kujdeset pér burimin mé t&
vlefshém t€ saj q€ jané burimet njerézore, dhe merret q¢ me planifikimin e nevojave
pér punonjés, me rekrutimin dhe seleksionimin, trajnimin dhe zhvillimin, vlerésimin e

performancés dhe promovimin apo shpérblimin e tyre.

1.3 Roli dhe réndésia e burimeve njerézore pér organizatat

“Pa marré parasysh se sa i mire, i suksesshém, i men¢ur apo dinak jeni, biznesi dhe e

ardhmja e tij jané né duart e njerézve qé punésoni”
Akio Morita (Co-founder of Sony Corporation)

Cdo organizaté dhe biznes déshiron t€ jeté i sukseshém dhe té keté progres té
vazhdueshém. N¢ ditét e sotme ku konkurenca €shté e larté¢ dhe zhvillimi teknologjik
shumé i shpejté, bizneset pérballen me risqe t€ vazhdueshme. Burimet njerézore jané

burimi mé i réndésishém i ¢do kompanie, prandaj duhet g€ tu jepet tepér réndési.

Cdo biznes ka si géllim fitimin dhe kénaqé€siné e klientéve, ku thoné g€ klienti Eshté
mbret dhe klienti &shté i pari. Por sipas teorive mé t€ fundit, punonjési &shté mbret,
pasi klienti varet nga punonjésit ¢ kompanisé. Nése punonjésit jané t€ kualifikuar, t€
motivar dhe t€ kénaqur me punén e tyre, ata do tu shérbejné mé miré klientéve dhe si

rrjedhojé do t€ kemi klienté t€ kénaqur.

Burimet njerézore jané t€ réndésishme pér njé organizaté pasi jan€ burimi kryesor i

avantazhit konkurues sepse ato jané té rralla dhe t€ €shtira pér tu imituar.

Duke u nisuar nga réndé€sia qé kané burimet njerézore, ¢cdo organizt€ duhet té kujdeset
pér menaxhimin e tyre duke punésuar profesionist€ n€ pozicionin e menaxherit t&
burimeve njerézore. Né ditét e sotme kompanité e suksesshme duhet t€ jené adaptive,
elastike, t€ shpejté pér t€ ndryshuar drejtimin dhe t€ pérqendruar te klienti. Brenda njé
mjedisi té tillé, efektiviteti i menaxhimit t€ burimeve njerézore éshté thelb&sor pér

suksesin e biznesit. Profesionistét e burimeve njerézore vendosin sisteme pér
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zhvillimin e performancés, planifikimin e vazhdimésisé sé karrierés dhe zhvillimin e
punonjésve. Kjo i mban njerézit t€ motivuar, t€ lumtur, t€ angazhuar personalisht dhe
té kontribuojné né suksesin e kompanisé. Pér mé tepér, profesionistét e burimeve
njerézore ndihmojné né€ zhvillimin e kultur€s organizative dhe klimés né té cilén

punonjésit kané kompetencén, shqgeté€simin dhe angazhimin pér t'i shérbyer klientéve.

KAPITULLI II: TRAJNIMI DHE ZHVILLIMI I BURIMEVE
NJEREZORE

Pérmbledhje: n€ kété kapitull fillimisht do té paraqitet pérkufizimi i trajnimit dhe zhvillimit
dhe ndryshimi mes tyre. Do t€ paraqitet progesi i trajnimit qé duhet ndjekur, do t& paraqiten
disa nga metodat q€ mund t& pérdoren pér té realizuar trajnimin e punonjésve, ndikimi qé ka
trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve pér organizatén dhe s€ fundmi disa studime empirike mbi
ndikimin qé ka trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve né organizaté dhe né€ performancén e
punonjésve.

2.1 Koncepte dhe pérkufizime

Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve &shté njé pjesé¢ e domosdoshme e funksionimit
dhe menaxhimit t& burimeve njerézore. T¢ dy aktivitetet synojn€ pérmirésimin e
performancés dhe produktivitetit t€ punonjésve. Shpeshheré kéto dy terma pérdoren si
sinonime, por né fakt kané ndryshime ndérmjet tyre. Trajnimi &shté njé program i
organizuar nga organizata pér t€ zhvilluar njohurité dhe aftésit€¢ e punonjésve sipas
kérkesave té punés, ndérsa zhvillimi €shté njé aktivitet i organizuar né t€ cilin fuqia

punétore e organizatés méson dhe rritet, Eshté nj€ akt vetévlerésimi.

Né ményré mé t€ detajuar mé poshté do té paragesim pérkufizimet e trajnimit dhe

zhvillimit nga autoré t€ ndryshém.

2.1.1 Trajnimi
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Né lidhje me trajnimin e punonjésve, ashtu si pér terma té€ tjeré q€ lidhen me
punonjésit dhe organizatat, pérkufizimet dhe definimet jané t€ shuméta, ku disa prej

tyre paragiten mé poshté:

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

pérmirésuar performancén e pérgjithshme organizative (Nwokeiwu, 2013).

Trajnimi €shté pérkufizuar si njé qasje sistematike pér t€ mésuar, zhvilluar dhe

pérmirésuar pérformancén individuale, t& grupit dhe t€ organizatés (Dysvik, 2007).

Trajnimi mund té pérkufizohet si njé aktivitet i cili éshté projektuar pér t€ pérmirésuar
performancén e punonjésve dhe organizatés dhe pér t€ ndihmuar njé€ organizaté pér té

arritur gé€llimet e misionit dhe t€ performancés (Horner, 1998).

Trajnimi synon t€ jap€ njohurité, shkathtésité dhe géndrimet e nevojshme pér té kryer
detyra t€ lidhura me punén. Synon t&€ pérmirésojé punén né¢ ményré t&€ drejtpérdre;jté

(Truelove, 1992).

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

té organizatés (Masadeh, 2012).

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

njohurive ose aftésive t&€ pércaktuara dhe té matshme”

2.1.2 Zhvillimi

Zhvillimi 1 punonjésve nuk &sht€ vetém njé pérpjekje pér té rritur vlerén e njohurive t&
punonjésve pé€rmes trajnimit, por gjithashtu €shté njé ményré pér t€ trajnuar njé
individ pér té ndérmarré detyra specifike dhe funksione punésimi, t€ cilat e ndihmojné

né transformimin organizativ (Dysvik, 2007).
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Zhvillimi i punonjésve mbulon njé varg ¢éshtjesh. Ai &sht€ projektuar pér té€ zgjeruar
talentet individuale, njohurit€ dhe transformimin e gjithé¢ personit. Zhvillimi i
punonjésve €shté ¢do aktivitet q¢ synon t€ ndihmojé njé punonjés, vecanérisht t&
rinjt€, t€ zhvillojné pérvoja té€ reja n€ punén e tyre aktuale, né ményré qé ato t€
promovohen né pozita drejtuese né€ t€ ardhmen. Ai i referohet ¢do veprimi qé rezulton
né mésim t€ vazhdueshém dhe rritje personale, g€ mund t€ ¢ojé né arritjen e

objektivave té njé individi dhe t€ nj€ organizate (Kemp, 2009).

Zhvillimi i punonjésve promovon rritjen dhe avancimin e punonjésve individualé

brenda organizatés me qéllim qé organizatat t€ rriten (Lee & Hur, 2012).

Patrick & Kumar (2012), theksojn€ se zhvillimi i punonjésve &shté njé pérpjekje e
vazhdueshme pér t&€ pérmirésuar aftésité, shkathtésité dhe njohurité€ e punonjésit dhe

organizatés.

Shelton (2001), e pércakton zhvillimin e punonjésve si njé skemé q€ mbéshtet
punonjésit pér t&€ fituar kompetenca t€ reja brenda pozicionit t€ tyre aktual ose t’i
pérmirésojé ato q€ t’ju mund€sojné p&rmbushje t€ qéllimeve individuale dhe t&

qéllimeve t&é ardhshme t€ organizatés.

2.1.3 Ndryshimet midis trajnimit dhe zhvillimit

Duke u nisur nga pérkufizimet mbi trajnimin dhe zhvillimin, mé poshté jané paraqitur

disa dallime midis tyre.

¢ Trajnimi éshté njé proces i t&€ mésuarit pér punonjésit e rinj t€ cilét mésojné
aftésité¢ kryesore q€ kérkohen né punén e tyre. Zhvillimi &shté procesi i
trajnimit pér punonjésit ekzistues pér zhvillimin e tyre t&€ gjithanshém.

¢ Trajnimi €shté njé proces afatshkurtér, ndersa zhvillimi €shté njé proces i
vazhdueshém dhe késhtu éshté afatgjaté.

+ Trajnimi fokusohet né zhvillimin e aftésive dhe njohurive pér punén aktuale,
ndérsa zhvillimi fokusohet né ndértimin e njohurive, té€ kuptuarit dhe

kompetencave pér pérballimin e sfidave t& ardhshme.
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+¢ Trajnimi ka njé fushé t€ kufizuar; ai éshté e orientuar drejt punés. Nga ana
tjetér, zhvillimi éshté i orientuar nga karriera dhe késhtu g€llimi i tij éshté

relativisht mé i gjeré sesa trajnimi.

®
%

Gjaté trajnimit, t€ trajnuarit marrin nj€ trajner i cili i udhézon ata né kohén e
trajnimit, ndérsa gjaté zhvillimit, menaxheri veté-drejton veten pér detyrat e
ardhshme.

¢ Programi i trajnimit zhvillohet pér shumé individé njékohé&sisht, ndérsa
zhvillimi ésht€ njé proceduré vetévlerésimi, dhe késhtu, njé person &shté

pérgjegjés pér zhvillimin e dikujt.

Pavarésisht ndryshimeve, si trajnimi ashtu edhe zhvillimi kané pér géllim rritjen e

aftésive t€ punonjésve pér t€ pérmirésuar performanceés e tyre dhe t€ organizatés.

2.2 Progesi i trajnimit dhe zhvillimit

Progesi g€ duhet t€ ndiget pér trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve, &shté paraqitur
nga autoré t€ ndryshém, ku numri i hapave ndryshon, por gasja bazé mbetet e njéjté,
dmth. t€ menaxhohet trajnimi né njé ményré sa mé t€ miré pér t€ arritur rezultatet mé
té mira nga investimet e béra. Trajnimi &shté njé proces i vazhdueshém. Cilado qofté
skema g€ mund té paraqgitet nga studiues dhe trajnues t€ ndryshém, hapat e
méposhtém jané t& pashmangshém pér ¢do plan trajnimi dhe zhvillimi t€ hartuar dhe

zbatuar me saktési.

Figure 1: Hapat e procgesit té trajnimit

IDENTIFIKIMI I NEVOJAVE PER TRAJNIM

e  Analiza organizacionale
e Analiza individuale
e Analiza e detyrave

<

DIZENJIMI I PROGRAMIT TE TRAJNIMIT
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ZGJEDHJA E METODAVE TW TRAJNIMIT

e  Metodat e prezantimit
e  Metodat praktike
e  Metodat e krijimit t€ grupeve

{}

VLERESIMI I TRAJNIMIT DHE
FEEDBACKU

1. Identifikimi i nevojave pér trajnim (INT)

Identifikimi i nevojave pér trajnim (INT) éshté hapi i paré né€ procesin e trajnimit.
INT-ja ésht€ “procesi i pércaktimit t€ nevojave pér trajnim né njé organizaté dhe
synon t’i pérgjigjet pyetjes nése nevojat ¢ organizatés, objektivat dhe problemet mund
té trajtohen dhe zgjidhen pérmes trajnimit” (Arthur, Bennett, Edens, & Bell, 2003).
Nése INT-ja nuk realizohet si¢ duhet, organizatat mund t€ kené probleme me
menaxhimin e problemeve né performancé; pérmbajtjen, objektivat dhe metodat e
trajnimit; mospérputhjen e aftésive paraprake t&€ nevojshme pér ndjekjen e trajnimit;
mosarritjen e objektivave té€ pritshme nga organizata né drejtim t€ t€ nxénit, sjelljes

apo rezultateve financiare; dhe shpérdorimit t&€ burimeve financiare (Noe, 2010).

INT-ja duhet t€ pércaktojé se si programi i trajnimit do t€ pérshtatet me planet dhe
objektivat e ardhshme strategjike organizative, duke identifikuar aftésité e nevojshme
dhe duke specifikuar pikat e forta dhe t€ dobé&ta té organizatés. Mungesa ¢ INT jo
vetém g€ kontribuon né mungesén e aplikimit t& aftésive t&€ mésuara, por gjithashtu
shkakton humbje t€ koh&s dhe burimeve. Disa organizata shpenzojné sasi té
konsiderueshme parash né trajnimin e mé shumé punonjésve sesa ata né€ té vérteté

kané nevojé ose né trajnimin e punonjésve t€ gabuar (Capps & Capps, 2005).

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

individi dhe né nivel organizate.

INT-ja né nivel organizate studion organizatén si njé€ e téré. Kjo kérkon njé€ studim té

mjedisit t& punés té gjithé organizatés. Niveli ekzistues i performancés s€é punonjésve
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matet sipas standardeve t€ industris€. INT-ja n€ nivel organizate shqyrton strategjiné
dhe planet operacionale t&€ organizatés dhe kérkon qé trajnerét té kené njé pasqyré
strategjike t€ objektivave t€ biznesit t€ organizat€s, performancés dhe drejtimit té
ardhshém. Faktoré t€ tjeré t€ réndésishém pérfshijné deklaratén e misionit té
organizatés, filozofing, vlerat, strukturén, géllimet dhe kérkesat e detyrave (Hayes,
2007). Né kéteé fazg, INT-ja fillon me njé vlerésim t€ performanc€s aktuale
organizative me qéllim té identifikimit té problemeve né performancén, aftésité dhe

njohurité dhe krahasimin e tyre me standardin e déshiruar.

INT-ja né€ nivel individual synon t€ pércaktojé nése punonjésit individualé kané
nevojé pér trajnim dhe t& identifikojé nése ata kané ndonjé munges€ né aftésité dhe
njohurité e g€ kérkohen pér t€ kryer punén e tyre. Né thelb synon t€ zbulojé hendekun
mes kapaciteteve/aftésive aktuale t€ njé punonjési dhe aftésive t€ nevojshme pér
punén e tij (Wilson, 2005). INT-ja duhet t€ pércaktojé shkallén né t€ cilén duhet t&
zhvillohen aftésité e secilit punonjés ose duhet t€ pérditésohen. Analiza e nevojave né
nivel individual i mund€son njé organizaté t€ pércaktojé se pér cfaré aftésish
punonjésit kané nevojé pér t€ tashmen dhe pér t€ ardhmen (Opperman & Meyer,
2008). Pamundésia pér t€ identifikuar nevojat e trajnimit t€ punonjésve dobé&son
cilésing, efikasitetin dhe rénd€siné e trajnimit né vendin e punés dhe parandalon
gjithashtu transferimin e t€ mésuarit. Kjo démton performancén e punés dhe rezultatet

organizative.

INT-ja né€ nivel detyre &sht€ njé metodé e njohur pér identifikimin e aft€sive dhe
njohurive t€ nevojshme pér kryerjen e detyrave né njé organizaté (Wilson, 2005).
Njohurité dhe aftésité e mésuara gjat€ T & D duhet t€ jené relevante pér detyrat qé
punonjésit do t€ kryejné€ né vendin e punés (Erasmus, Leadolff, Mda, & Nel, 2008).
Analiza e nevojave né kété nivel fillon me njé analizé t€ kérkesave t€ punés
pavar€sisht nga personi qé€ kryen punén dhe kryesisht merret me analizén e

pérmbajtjes specifike ose informacionit t€ vendeve té punés aktuale.

2. Dizenjimi i programit té trajnimit

Pasi béhet identifikimi i nevojave pér trajnim, n€ nivel detyre, individi apo organizate,

faza e dyté €shté dizenjimi i programit t€ trajnimit.
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Faza e dizenjimit &sht€ njé pérpjekje pér t€ pércaktuar né ményré sistematike si t&
arrihet njé transferim pozitiv i zotésive, njohurive dhe géndrimeve nga trajnimi né
puné — &shté njé pérshkrim i performancés qé pritet nga té trajnuarit para se t€
konsiderohen si kompetenté (Mager, 1975). Nevojat e identifikuara pér trajnim, si
input i fazés s€ dizenjimit t€ trajnimit, pérkthehen né€ objektiva trajnimi q¢ mund té
jené objektiva té reagimit t€ t€ trajnuarit, objektiva t€ t€ nx&nit, objektiva t&€
transferimit (ndryshime né sjelljet né pun€) dhe objektiva t€ rezultateve organizative.
Kéto objektiva pastaj pérkthehen né kritere vlerésimi qé do t€ pérdoren pér t€ matur

efektivitetin e trajnimit (Sels, 2002).

Elemente té réndésishme pér t’u konsideruar gjat€ dizenjimit t&€ programit jané dhe
planifikimi i1 disa aktiviteteve leht€suese si orari i trajnimit; krijimi i njé mjedisi t&
rehatshém pér trajnimin; dhe sistemimi i mjedisit t€ trajnimit n€ ményré t€ till€ qé t&

lehtésoj€ ndérveprimin mes t€ trajnuarve dhe trajnuesit (Noe, 2010).

Gjithashtu Noe (2010), theksnon se pér njé program t& miré q€ lehtéson t€ nxénit
duhet gé€: (i) objektivat duhet t€ béhen t&€ qarta tek punonjésit; (ii) pérmbajtja duhet t&
jet€ domethénése; (iii) duhet ofruar mundésia pér tu praktikuar; (iv) metodat e
trajnimit duhet t€ nxisin zhvillimin e kujtesés; (v) duhet t€ ofrohet feedback; (vi)
trajnimi duhet t€ ofrojé mundési pér vézhgim, pérvojé dhe ndérveprim social; (vii)
programi i trajnimit duhet t€ bashkérendohet dhe organizohet si¢ duhet; (viii) zgjedhja
e trajnuesve duhet t€ jeté e kujdesshme. Elemente té tilla krijojné njé mjedis pozitiv t&
té nxénit, 1 nevojshém né kurse trajnimi, programe apo metoda t€ veganta trajnimi qé
mund t€ pérdoren, qofshin ata leksione, t€ nxénit pérmes internetit apo trajnimi né

puné.

3. Zgjedhja e metodave té trajnimit

Pérzgjedhja e metodés sé trajnimit €shté shumé e réndésishme pér suksesin e
programit, pasi aplikimi i metodave t&€ papérshtatshme t€ trajnimit do t€ ¢ojé né
zhgénjim dhe humbje kohe dhe burimesh. Pasi té jené identifikuar pikat e forta dhe
dobésité (nevojat pér trajnim) t€ organizatés dhe objektivat e trajnimit, duhet té
identifikohen metodat mé t€ mira t€ mundshme pér kryerjen e trajnimit me qéllim qé

organizata t€ mund t€ arrijé objektivat e saj. Kjo €shté vendimtare pasi metoda qé
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duhet t€ pérdoret duhet t€ pércaktohet nga aftésité q€ duhet t€ jepen dhe cilét do té
marrin pjesé né trajnim (Huquea & Vyasb, 2008).

Sipas Noe (2010), metodat e trajnimit t€ punonjésve ndahen ne tre grupe: metodat e
prezantimit, metodat praktike dhe metodat e ndértimit t€ grupeve. Metodat e
prezantimit (té tilla si leksioni) jané efektive pér komunikim efikas t€ informacionit
(njohurive) me njé numér t€ madh t€ trajnuarish. Metodat e prezantimit duhet tu japin
mundési pjes€marrésve té praktikojné, diskutojné dhe marrin reagime pér t&€ lehtésuar
mésimin. Metodat praktike jané¢ ideale pér zhvillimin e shkathtésive dhe sjelljeve.
Metodat praktike pérfshijné trajnimin né vendin e punés, simulimet, t€ mésuarit e
veté-drejtuar, lojérat e biznesit, studimet e rasteve, luajtjen e roleve dhe modelimin e
sjelljes. K&to metoda mund t€ jené t€ kushtueshme pér tu zhvilluar, por pérfshijné
kushtet e nevojshme pér mésimin dhe transferimin e trajnimit. Metodat e ndértimit t&
grupit si trajnimi i ekipit, mé&simi i veprimit dhe mésimi i aventurave, pérqendrohen
né€ ndihmén e ekipeve pér té rritur aftésit€ e nevojshme pér puné ekipore efektive
(p.sh. vetédijesimi, zgjidhja e konflikteve, koordinimi) dhe ndihmon né krijimin e
kohezionit dhe identitetit t€ ekipit. Teknikat e ndértimit t& grupit mund t€ pérfshijné
pérdorimin e metodave t€ paraqitjes, si dhe ushtrime gjaté s€ cilave anétarét e ekipit

bashkéveprojné dhe komunikojné€ me njéri-tjetrin.

Zgjedhja e metodés béhet né var€si qé qéllimit t€ trajnimit dhe té rezultatit t&

déshiruar prej tij. Mund t€ pérdoret njé metodé ose kombinim i disa metodave.
4. Vierésimi i trajnimit dhe feedbacku

Faza e fundit e progesit t&€ trajnimit dhe zhvillimit t€ punonjésve, &shté 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 t€ pérftuar
informacion (feedback) mbi efektet e programit t€ trajnimit dhe pér t€ matur vlerén e
trajnimit sipas kétij informacioni. Pra, vlerésimi synon t’i pérgjigjet pyetjes: a ka
funksionuar trajnimi, dhe nése jo, pse? Sipas Hamlin (1970), qgéllimi kryesor i
vlerésimit €shté t&€ pérmirésojé trajnimin duke identifikuar proceset mé t& suksesshme

né arritjen e objektivave.
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Sipas Dibra (2013), me vlerésim té trajnimit do nénkuptohet ¢do pérpjekje pér té
marré informacion mbi efektet e programit t€ trajnimit me qé€llim parashikimin e
veprimeve t€ ardhshme. Njé proces i till€ vler€simi i trajnimit ka disa géllime (i)
ofrimi i feedback-ut pér planifikuesit e programit; (ii) kontrolli i kostove; (iii)
pércaktimi i fushave ku t€ trajnuarit kan€ nevojé pér pé€rmirésim; (iv) vler€simin e
komponentéve té ndryshém t€ vlerésimit; (v) orientimin e vendimmarrjes pér procesin

e vlerésimit dhe fushat qé ndikohen nga ai.

Sipas Dibra (2013), modeli mé& i hasur i vlerésimit né literaturén profesionale né
artikuj studimor€, monografi, libra mésimoré€ apo disertacione dhe qé ka ngjallur njé
debat t& gjaté, éshté ai i Kirkpatrick i ndértuar nga Kirkpatrick (1959) ku vlerésimi

pérgendrohet né katér nivele: reagimi, t€ nxénit, sjellja né puné dhe rezultatet.

()reagimi q€ synon té masé cili €shté mendimi apo kénaqgésia e t€ trajnuarve pér njé
program té caktuar trajnimi. Njé reagim pozitiv ndoshta nuk garanton t€ nxénit por me
shumé& mundési njé reagim negativ ¢ ul mundésiné e ndodhjes sé t€ nxénit. Ky nivel

mund t€ matet pérmes pyetésoréve, vézhgimeve apo intervistave

(i1) #¢ nxénit pércaktohet nga masa né t€ cilén té trajnuarit ndryshojné géndrimet,
pérmirésojné njohurité apo zotésité n€ lidhje me parime, fakte apo teknika g€ jané
objektiva t€ trajnimit. Ky nivel mund t€ matet pérmes testimeve ose demonstrimit t&

zotésive.

(iii) sjellja nénkupton sa ndryshimet né sjelljen né puné apo né€ performancén né puné
i atribuohen programit t€ trajnimit dhe mund t€ matet pérmes vézhgimeve,

pyetésoréve, intervistave apo vlerésimit t€ performanceés.

(iv) rezultatet synojné t€ matin efektet pérfundimtare t€ programit t€ trajnimit né
arritjen e objektivave té€ organizatés si rritje e prodhimit, pérmirésimi i cilésis€, ulja e
kostove, ulja e aksidenteve, rritja e shitjeve, ulja e qarkullimit apo mungesave et;.
Konstatime t€ pérmbushjes s€ kétij niveli realizohen pérmes metodave statistikore apo

llogaritjes sé€ treguesve financiaré.

Pamundésia pér t€ marré parasysh té gjithé faktorét potencialisht t€ réndésishém né
sistemin ¢ trajnimit (dhe sidomos marrédhénien qé ekziston mes tyre) bén qé
teorikisht dhe praktikisht té jet€ e véshtiré t€ analizosh pse nj€ trajnim éshté apo nuk

&sht 1 suksesshém (Nwokeiwu, 2013).
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2.3 Metodat e trajnimit dhe zhvillimit té punonjésve

Sipas Nadler (1984), té gjitha aktivitetet e trajnimit dhe zhvillimit t€ burimeve
njerézore kané pér qéllim t€ pérmirésojné performancén né€ punén e tyre aktuale, t&
zhvillojné€ aftési reja pér pozicionin e ri t&€ punés qé mund t€ kené né t€ ardhmen si
dhe t€ mund€sojné rritje t& pérgjithshme té individit dhe organizaté€s né ményré qé té

jené né gjendje t€ pérmbushin objektivat aktuale dhe t& ardhshme t€ organizatés.

Ekzistojné gjerésisht dy metoda t&€ ndryshme qé organizatat mund té zgjedhin pér té
trajnuar dhe zhvilluar punonjésit e tyre. Kéto jané trajnimi né puné (on-the-job
training), i cili realizohet gjaté kryerjes sé€ punés sé rregullt t&€ punonjésve né t€ nj&jtat
hapésira pune dhe trajnimi jashté punés (off-the-job training), i cili zhvillohet larg
mjedisit t€ zakonshém t€ punés s€ 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).

Noe (2010), metodat e trajnimit t&€ punonjésve i ka ndaré né tre kategori té gjéra:

metodat e prezantimit, metodat praktike dhe metodat e ndértimit t€ grupit.

2.3.1 Metodat e prezantimit

Metodat e prezantimit jané metodat né t€ cilat pjes€marrésit jané€ pérfitues pasiv té
informacionit. Ky informacion mund té pérfshijé fakte, progese dhe metoda pér
zgjidhjen e problemeve. Metodat e prezantimit pérshijn€ leksionet dhe teknikat

audiovizuale.

Leksionet. Né njé leksion, trajnerét komunikojné me fjalé t€ folura at€é qé ata
déshirojné q€ t€ trajnuarit t€ mésojné. Komunikimi i aft€sive t€ mésuara Eshté
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 €shté njé
nga ményrat mé pak t€ kushtueshme, ku né pak kohé paraqitet njé sasi e madhe
informacioni né ményré efikase né€ ményré t€ organizuar. Formati i leksionit &shté

gjithashtu i dobishém, sepse €shté i lehté pér t'u pérdorur me grupe t€ médha trajnuese
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(Wart, Cayer, & Cook, 1993). Por metoda e leksionit ka edhe disa disavantazhe. N&
léksione ka tendéncé t€ mungojé pérfshirja e pjesémarrésve, reagimet dhe lidhja
kuptimplote me mjedisin e punés, t€ cilat pengojné mésimin dhe transferimin e
trajnimeve. Leksionet gjithashtu e b&jné t€ véshtiré pér trajnerin t€ gjykojé shpejt dhe
né ményré efikase nivelin e t€ kuptuarit t& t€ trajnuarve. Pér t€ kapércyer kéto
probleme, leksioni shpesh plotésohet me periudha pyetje-pérgjigje, diskutime, video,

lojéra ose studime t¢ rasteve.

Teknikat Audiovizuale. Udhézimet audiovizuale pérfshijné slajdet dhe videot.
Videoja €shté njé metodé mésimore popullore. Ajo éshté pérdorur pér t€ pérmirésuar
aftésité e komunikimit, aftésité e intervistimit dhe aftésité e shérbimit té klientit dhe
pér t€ 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 shembujt e jetés reale.

2.3.2 Metodat Praktike

Metodat praktike jan€ metodat e trajnimit qé kérkojné qé pjesémarrési t& pérfshihet né
ményré aktive né t&€ mésuar. Kéto metoda pérfshijné trajnimin né€ vendin e punés,
simulimet, rastet e studimit, lojérat e biznesit, luajtjen e roleve dhe modelimin e
sjelljes. K&to metoda jané ideale pér zhvillimin e afté€sive specifike, duke kuptuar se si
aft€sité dhe sjelljet mund té transferohen né puné, duke pérjetuar té gjitha aspektet e
pérmbushjes s€ njé detyre ose qé kané t€ b&jné me ¢éshtjet ndérpersonale g€ lindin né

puné (Noe, 2010).

Trajnimi né vendin e punés (OJT). Trajnimi n€ puné i referohet punonjésve t€ rinj
ose t&€ papérvojé qé mésojné gjaté punés duke vézhguar kolegét ose menaxherét qé
kryejné punén dhe duke u pérpjekur t€ imitojné sjelljen e tyre. OJT &shté njé nga
format mé t& vjetra dhe mé t& pérdorura té trajnimit informal. Eshté konsideruar
informal, sepse nuk béhet domosdoshmeérisht si pjes€ e njé programi trajnimi dhe pér
shkak se menaxherét, kolegét ose mentorét shérbejné si trajneré. OJT ka disa
avantazhe mbi metodat e tjera t€ trajnimit. Trajnimi Eshté menjéheré i zbatueshém pér
punén, sepse OJT ndodh né€ puné duke pérdorur mjetet dhe pajisjet aktuale. Si
rezultat, t€ trajnuarit jané shumé t€ motivuar pér t€ mésuar. OJT mund t€ ofrohet né

¢do kohé dhe trajnerét do té jené€ n€ dispozicion sepse jané kolegé ose menaxheré. S&

25



fundi, OJT pérdor detyrat aktuale t&€ pun€s dhe ndodh né€ puné dhe si rezultat, aftésité

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

Mésimi i vetédrejtuar. Né mésimin e vetédrejtuar, punonjésit marrin pérgjegjésiné
pér t€ gjitha aspektet e t€ mésuarit, duke pérfshir€ edhe se kur zhvillohet dhe kush do
té jeté i pérfshiré. T€ trajnuarit pércaktojné pérmbajtjen e trajnimeve dhe e zhvillojné
pa njé instruktor. Trajnerét mund t€ shérbejné si lehtésues. Kjo do t&€ thoté se trajnerét
jan€ né dispozicion pér t€ vler€suar progesin e t&€ mésuarit ose pér t’iu pérgjgjur

pyetjeve t€ té trajnuarve (Piskurich, 1993).

Simulimet. Simulimi &shté njé metod¢ trajnimi q€ paraqet njé€ situaté té jetés reale, ku
vendimet e t& trajnuarve pasqyrojné se c¢faré do t€ ndodhte nése ata do t€ ishin né
puné. Simulimet, t€ cilat i lejojné t€ trajnuarit t€ shohin ndikimin e vendimeve té tyre
né€ njé mjedis artificial dhe pa rrezik, pérdoren pér t€ mésuar aftésité dhe progeset e
prodhimit, si dhe aftésit€é e menaxhimit dhe ndérpersonale. Simulimet pérdoren

gjithashtu pér t€ zhvilluar aftési menaxheriale (Noe, 2010).

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

né€ analizén e tyre t€ situates (Alden & Kirkhorn, 1996).

Lojrat e biznesit. Lojrat e biznesit kérkojné qé pjesémarrésit t€ mbledhin
informacion, ta analizojn€ dhe té marrin vendime. Lojérat e¢ biznesit p&rdoren
kryesisht pér zhvillimin e afté€sive t€ menaxhimit. Lojérat nxisin t€ mésuarit sepse
pjes€marrésit jan€ aktivisht t€ pérfshiré dhe sepse lojérat imitojn€ natyrén
konkurruese té biznesit. Lojérat tipike kané karakteristikat e méposhtme: (i) Loja
pérfshin njé gar€ midis té trajnuarve ose ekipeve t€ t& trajnuarve ose kundér njé kriteri
té pércaktuar si koha apo sasia; (ii) Loja éshté projektuar pér t€ demonstruar njé
kuptim ose aplikim t&€ njohurive, aftésive ose sjelljes; (iii) Disa kurse alternative t&

veprimit jané né dispozicion té t&€ trajnuarve dhe té trajnuarit mund t€ vlerésojné
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pasojat e secilés alternativé, por vetém me disa pasiguri; (iv) Té€ trajnuarit nuk e diné
se cilat jan€ pasojat e veprimeve té tyre, sepse pasojat jané pjesérisht t& bazuara né
vendimet e pjesémarrésve t€ tjeré t€ loj€s; (v) Sé fundi, rregullat kufizojné sjelljen e

pjes€marrésve (Wiebenga, 2004).

Pér té siguruar t€ mésuarit dhe transferimin e trajnimit, lojrat e pérdorura né trajnim
duhet t& jené té thjeshta dhe té trajnuarit duhet t€ ndihen se po marrin pjesé né€ njé

biznes dhe t€ marrin njohuri, shkathtési dhe sjellje g€ jané t€ dobishme né puné.

Luajtja e roleve. NE 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 t€ t€ trajnuarve dhe nivelit t&€ detajeve t€ situatés q€ u jepet
té trajnuarve. Luajtja e roleve mund t€ japé informacion té kufizuar né lidhje me
situatén, nd€rsa informacioni i dhéné pér simulim zakonisht éshté mjaft i detajuar. Njé
simulim pérgendrohet né pérgjigjet fizike (p.sh., térheq njé levé, 1éviz njé numérues),
ndérsa luajtja e roleve pérqéndrohet né pérgjigjet ndérpersonale (p.sh., kérkoni mé
shumé informacion, zgjidh konfliktin). Q€ luajtja e roleve t& jeté efektive, trajnerét
duhet t€ angazhohen né disa aktivitete para, gjaté dhe pas luajtjes sé roleve. Pérpara
luajtjes sé roleve, &shté me réndési t& shpjegohet qéllimi i aktivitetit t€ t& trajnuarve
pasi kjo rrit shanset q€ ata kuptojné aktivitetin dhe t€ motivohen pér t€ mésuar. Gjaté
aktivitetit, trajnuesit duhet t&€ monitorojé kohén, shkallén e intensitetit dhe fokusin e
vémendjes s€ grupit. Né pérfundim té luajtjes s€ roleve pérmbledhja éshté kritike pasi
ndihmon t€ trajnuarit t€ kuptojné pérvojén dhe t€ diskutojné njohurité e tyre me njéri-

tjetrin (Thiagarajan, 1996).

Modelimi i Sjelljes. Modelimi i sjelljes i prezanton pjesémarrésit n€ trajnim me njé
model i cili demonstron sjellje kyce pér t€ replikuar dhe u siguron atyre mundésiné
pér té praktikuar kéto sjellje. Modelimi i sjelljes bazohet né parimet e teoris€ s€ t&
mésuarit social, e cila thekson se mé&simi ndodh né€pérmjet (1) vézhgimit té sjelljeve t&
demonstruara nga njé model dhe (2) pérforcimit té& pérhershém. Modelimi i sjelljes
éshté mé 1 pérshtatshém pér mésimin e aftésive dhe sjelljeve sesa pér t&€ mésuar
informacionin faktik. Hulumtimet sugjerojné se modelimi i sjelljes éshté njé nga
teknikat mé efektive pér mésimin e aftésive ndérpersonale dhe kompjuterike (Noe,

2010).
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2.3.3 Metodat e ndértimit té grupit

Metodat e ndértimit t&€ grupit jané metodat e trajnimit t€ dizajnuara pér t€ pérmirésuar
efektivitetin e ekipit ose t€ grupit. Trajnimi &shté i orientuar né pérmirésimin e
aft€sive t&€ pjesémarrésve né trajnim si dhe né€ efektivitetin e ekipit. Né metodat e
ndértimit t& grupit, té trajnuarit ndajn€ ide dhe pérvoja, ndértojné identitetin e grupit,
kuptojné dinamikén e marrédhénieve ndérpersonale dhe njohin fuqit€ dhe dobésité e
tyre dhe ato t€ bashképunétoréve té tyre. Teknikat e grupit pérqgéndrohen né ndihmén
e ekipeve pér t€ rritur aftésité e tyre pér puné ekipore efektive. Ekzistojné njé numér
teknikash trajnuese pér t€ pérmirésuar performancén e grupit t€ punés ose té ekipit,
pér t& krijuar nj€ ekip t€ ri ose pér t€ pérmiré€suar ndérveprimet ndérmjet ekipeve t&
ndryshme. Metodat e ndértimit t&€ grupit pérfshijné mésimin e aventurés, trajnimin e

ekipit dhe mésimin e veprimit (Noe, 2010).

Mésimi i aventurés. Mésimi i aventurés fokusohet n€ zhvillimin e aftésive té ekipit
dhe t€ udhéheqjes pérmes aktiviteteve t€ strukturuara. Mésimi i aventurés duket se
&sht€ mé i1 pérshtatshmi pér zhvillimin e afté€sive t€ lidhura me efektivitetin e grupit, si
vetédijesimi, zgjidhja e problemeve, menaxhimi i konflikteve dhe marrja e rrezikut.
Meésimi i aventurés mund té pérfshijé aktivitete fizike t€ véshtira dhe sfiduese, t€ tilla
si si ngjitja e mureve, kurset e litaréve, ngjitja e shkalléve dhe udhétimi nga njé kullé
né tjetrén duke pérdorur nj€ pajisje té€ lidhur me njé€ tel q€ lidh dy kullat. Q& programet
e mésimit t& aventurés t€ jené t€ suksesshme, ushtrimet duhet t€ lidhen me llojet e
aftésive qé pritet t€ zhvillohen nga pjes€émarrésit. Gjithashtu, pas ushtrimeve, njé
udhéheqés i afté duhet t€ drejtojé njé diskutim rreth asaj q€ ndodhi gjaté stérvitjes,
asaj q€ u mésua, se si ngjarjet n€ sté€rvitje kané t€ béjné me situatén e punés dhe se si
té pércaktojné géllimet dhe t€ zbatojné até q€ &sht€é mésuar né puné (Wagner,

Baldwin, & Rowland, 1991).

Trajnimi i Ekipit. Trajnimi i ekipit koordinon punén e individéve g€ punojné sé
bashku pér t€ arritur njé qéllim t€ pérbashkét. Tre komponentét e e performancés sé
ekipit jané njohurit€, géndrimet dhe sjellja. Komponenti i sjelljes nénkupton qé
anétarét e ekipit duhet t€ kryejné veprime qé u lejojné atyre t€ komunikojné,
koordinojné, pérshtaten dhe té kryejné detyra komplekse pér té€ pérmbushur objektivin
e tyre. Komponenti i njohuris€é kérkon qé anétarét e ekipit t€ kené modele ose

struktura t€ kujtesés qé€ i lejojné ata t& funksionojné né¢ ményré efektive né situata té
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papritura ose té reja. Besimet e anétaréve té ekipit rreth detyrés dhe ndjenjave ndaj
njéri-tjetrit kané t&€ b&jné me komponentin e qéndrimit. Morali i ekipit, kohezioni dhe
identiteti jan€ t€ lidhura me performancén e ekipit. Hulumtimet sugjerojné se ekipet
qé trajnohen né€ ményré efektive zhvillojné procedura pér identifikimin dhe zgjidhjen
e gabimeve, koordinimin e mbledhjes s¢ informacionit dhe pérforcimin e njéri-tjetrit

(Noe, 2010).

Mésimi i veprimit. Mésimi i veprimit i jep ekipeve ose grupeve t€ punés njé problem
aktual, i bén ata t€ punojné né zgjidhjen e tij dhe né kryerjen e njé plani veprimi, dhe
pastaj i mban pérgjegjés pér zbatimin e planit. Kompanité pérdorin mésimin e
veprimit pér t&€ zgjidhur probleme t&€ réndésishme, pér t€ zhvilluar udh&heqés, pér té
ndértuar shpejt grupe me performancé t€ larté¢ dhe pér t€ transformuar kulturén
organizative. Disa lloje t€ problemeve qé adresohen né€ mésimin e veprimit, pérfshijné
ményrén e ndryshimit t€ biznesit, shfrytézimin mé t€ miré t€ teknologjis€, heqjen e
barrierave ndérmjet klientit dhe kompanisé dhe zhvillimin e lideréve globalé (Noe,

2010).

2.4 Ndikimi i trajnimit dhe zhvillimit té punonjésit dhe organizatat

Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve padyshim q€ i sjellin organizatés njé séré
avantazhesh dhe pérfitimesh. Pérparésit€ mé té réndésishme jané€ né€ drejtim t&
pérmirésimit t& produktivitetit dhe shérbimeve t&€ konsumatoréve. Produktiviteti rritet
si pasojé e rritjes sé€ performancés s€ punonjésve qé€ ndjekin programe t€ ndryshme
trajnimi. Por pérve¢ rritjes s€ performancés s€ punonjésve dhe performancés
organizative, trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve ndikon né rritjen e kreativitetit dhe
inovacionit. Kéto pérforcojné€ mé tej bazén e njohurive té organizat€s dhe mundésojné

qé€ ajo t€ krijoj€ njé avantazh konkurrues (Imran & Tanveer, 2015).

Trajnimi dhe zhvillimi bén t€ mundur qé€ punonjésit t€ marrin pjes€ aktive né procesin
e vendimmarrjes. Pé&r mé tepér, trajnimi i vazhdueshém rrit motivimin e punonjésve,
besimin, sjelljen e tyre t€ pérgjithshme dhe vetévlerésimin. Gjithashtu trajnimi dhe
zhvillimi rrit rrit k€naqésiné e punonjésve dhe pérkushtimin ndaj punés sé€ tyre,

pérmiréson efigencén e tyre dhe kthimoin nga investimet (Vemic, 2007).

Trajnimi efektiv i punonjésve ¢on né njé rritje t&€ cilésis€ s¢ mallrave dhe shérbimeve,

si rezultat i gabimeve potencialisht mé té pakta. Rrjedhimisht, rritet saktésia,
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efektiviteti, puna e miré€, praktikat e sigurisé dhe shérbimi i mir€ i konsumatoréve. Njé
forcé punétore inteligjente dhe e trajnuar &shté thelbésore pér produktivitetin dhe
suksesin e njé organizate. Organizatat mund té kursejné para duke mbajtur punonjés

té vlefshém.

Trajnimi u ofron punonjésve aftési q€ pérmirésojné performancén e tyre. Ndérsa rritet
performanca njerézore, performanca e biznesit gjithashtu pérmirésohet Trajnimi jo
vet€ém € ndikon né vijén fundore, por &shté gjithashtu kritik né kursimin e kostos. Si
rrjedhojé e trajnimit t€ punonjésve, niveli 1 qarkullimit t€¢ punonjésve ulet duke

reduktuar n€ kété€ ményré€ edhe kostot e rekrutimit (Rothwell & Kazanas, 2006).

Sipas Mullins (2007), géllimi i trajnimit dhe zhvillimit éshté t€ pérmirésojé njohurité
dhe aftésité e punonjésve dhe pér t€ ndryshojé qéndrimin e tyre. Disa nga pérfitimet e

trajnimit dhe zhvillimit jané:

i.  Rritja e besimit dhe dhe angazhimit t€ punonjésve
ii.  Rritja e pérgjegjésive q¢ mund t€ ¢oj€ né njé rritje t€ page€s dhe promovimit, si
pasojé e pérmirésimit t& performancés
iii.  Rritja e kénaq€sisé personale dhe arritjes, pasi punonjésit ndjehen mé t&
vlerésuar, mé kofidenté dhe presin qé t€ zhvillojné karrierén

iv.  Pérmirésimi i disponueshmérisé, cilésisé dhe aftésive té stafit
Sipas Cole (2004), pérfitimet nga trajnimi dhe zhvillimi sistematik i punonjésve jané:

i.  Motivim i lart€ - Punonjésit g€ marrin trajnim kan€ besim dhe motivim mé t&
larté;

ii. Kosto mé e ulét e prodhimit - trajnimi eliminon rreziqet sepse personeli i
trajnuar &sht€ né gjendje t€ béjé pérdorimin mé t€ miré dhe ekonomik té
materialeve dhe pajisjeve duke reduktuar dhe duke shmangur mbeturinat;

iii.  Qarkullim i ulét - trajnimi sjell njé ndjenjé sigurie né vendin e punés qé
redukton garkullimin e punonjésve dhe mungesat;

iv.  Menaxhim i ndryshimeve - trajnimi ndihmon né¢ menaxhimin e ndryshimeve
duke rritur kuptimin dhe pérfshirjen e punonjésve né procesin e ndryshimit
dhe gjithashtu siguron njohurité dhe aftésité e nevojshme pér t'u pérshtatur né
situata t€ reja;

v.  Siguron mirénjohje t€ punonjésve, rritje t& pérgjegjésive dhe mundési pér rritje

té pagés dhe promovimit;
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vi. Jep ndjenjén e kénaqésis€ dhe arritjes personale dhe zgjeron mundésité€ pér
pérparim né karrieré

vii.  Ndihmon pér t€ pé€rmirésuar disponueshmérin€ dhe cilésiné e stafit

Si pérfundim mund t€ themi g€ trajnimi dhe zhvillimi ndikon né rritjen e aftésive,
njohurive dhe shkathtésive t€ punonjésve, n€ ményré qé€ ata té€ kryejné mé miré detyrat
e detyre. Gjithashtu trajnimi dhe zhvillimi ndikon né rritjen e ké&naqésisé sé
punonjésve, né rrijen e motivimit, né rritjen e pérkushtimit né puné dhe né€ uljen e
qarkullimit. Por trajnimi dhe zhvillimi ndikon edhe né organizata. Dukeqenése
punonjésit jané mé t€ aft€, mé t€ kualifikuar dhe mé té€ pérkushtuar, ata kané

performancé mé té larté duke sjell€ rritje t€ performancés edhe pér organizatén.

KAPITULLI III: TRAJNIMI DHE ZHVILLIMI I PUNONJESVE
NE SHARR CEM

Pérmbledhje: né két€ kapitull fillimisht do té paraqitet njé historik i shkurtér i kompanisé
Sharr Cem, do té€ paraqitet ményra se si trajtohen punonjésit né Sharr Cem, politikat e
trajnimit dhe zhvillimit t€ punonjésve, t€ punésimit dhe t€ shpérblimit t€ tyre. M€ pas do t&
paragitet me ané té grafikéve analiza né lidhje me trajnimin dhe zhvillimin g€ u ofron
punonjésve kjo kompani si dhe ndikimi qé€ ka pasur trajnimi dhe zhvillimi n€ rritjen e
performancés s€ punonjésve.

3.1 Né pérgjithési mbi Sharr Cem

Sharrcem éshté themeluar ne vitin 1936 i pérbére nga njé furre vertikale me kapacitet
prodhimi prej 4,415 ton né€ vit. Sharrcem &shté pérvetésuar nga TITAN Group né vitin
2010, pérmes procesit te privatizimit né Kosove. Eshté fabrika e vetme e ¢imentos né
vend, qé gjendet né kufi me Maqgedoningé. Né vitin 2010 Sharrcem u bé anétar i

TITAN Group dhe vazhdon té jeté furnizues kryesor i ¢imentos né¢ Kosové.

Njé vit pas marrjes nga TITAN Group, Sharrcem avancoi dukshém teknologjiné e vet
dhe teknikat per prodhim te 1éndés s¢ par€ dhe ¢imentos dhe ka filluar zbatimin e

standardeve té€ larta t€ integruara né t€ gjitha nivelet e punés.
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N¢ vitin 1972, avancimi i pare i fabrikés me njé furre rrotulluese dhe ftohés satelit,
kapaciteti rritet ne 180,000 ton né vit dhe né vitin 1980 béhet njé investim i ri pér

rritje te métejme té kapacitetit t€ furrés rrotulluese.

Né vitin 2000, Sharrcemi pérfshihet né planin shtetéror t€ privatizimit dhe fillon njé

faze qiradhénie prej dhjete vitesh.

Né vitin 2010, Titan Group merr Sharrcemin dhe lanson njé program ambicioz
modernizimi pér plot€simin e standardeve ndérkombétare ne cilési, teknologji dhe

mbrojtje mjedisi.

Né vitin 2011, Sharrcem merr rol udhéheqés né themelimin e rrjetit CSR te Kosovés
dhe zotohet té angazhohet me hisedarét kyg, derisa investimi pér modernizim €shté né

ritém te plote.

Né vitin 2012, Sharrcem pérmbyll fazén e paré t€ avancimit teknologjik dhe
pérmiréson efikasitetin e vet dhe ndikimin mjedisor. Fabrika certifikohet pér heré t&
paré pér cilési (ISO 9001) dhe zbaton Sistemin e Menaxhimit te CO2. Kompania
kryesisht i shérben tregut t€ Kosovés, me shitje né disa raste edhe né Maqgedoni e

Serbi.

Né wvitin 2013, Sharrcem mé tej €sht€ certifikuar me ISO 14001 — Sistemi i
Menaxhimit t&€ Mjedisit dhe OHSAS ISO 18001 — Shéndeti Profesional dhe Sistemit i
Menaxhimit t€ Siguris€. Pértej certifikimeve, Sharrcem ka marré ¢mime té
rénd€sishme pér nismat t&€ PQS-sé né vitin 2013. Kompania ka zbatuar ueb-portalin
shpalosja e emetimeve pér publikun, si dhe lokale, aksidenti dhe raportimi i PQS-sé.
N¢ aspektin e teknologjis€, ka pérfunduar Pérmirésimi i Procesit t€ Automatizimit dhe
futja e ploté e Sistemit t€ Menaxhimit t€¢ Aseteve t&€ Ndérmarrjes — EAMS. Publikimi i
paré€ i Raportit PQS dhe Auditimi PQS nga njé pal€ e treté e certifikuar.

N¢ vitin 2014, Sharrcem ka marr€ lejen IPPC — leja e paré e 1éshuar n€ vend. Veg
késaj Sharrcem ka nisur projektin Eorld Business Counsil / CSI pér pérfshirjen e
udhézimeve t€ saj pér Kontraktorét dhe Siguriné né Komunikacionin Rrugor. N¢ té
njéjtén fushé té Siguris€, kompania ka organizuar NEBOSH t€ paré né Kosové. Ka
pérfunduar dizajnin terren-thyerja pér automatizimin e ploté t€ operacionit ving i
sallés sé klinkerit, njé zgjidhje inovative qé eliminon si pozicione té rrezikshme té

punés ashtu edhe pluhurin e arratisurin. Kryer angazhime t€ shumta t€ hisedaréve pér
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programin e saj ambicioz t€ investimeve me qéllim t€ prodhimit t€ 1éndés djegése né
nivel lokal. Ka kompletuar financimin e vitit t€ paré operativ t&¢ LAB. Pérveg késaj ka

mbéshtetur Fondacionin me burimet administrative dhe financiare.

SharrCem &shté njé kompani e réndésishme né Kosové e cila kontribon si né rritjen e

punésimit ashtu edhe né zhvillimin ekonomik t€ vendit.

3.2 Burimet njerézore né Sharr Cem

Sharr Cem é&shté njé nga kompanité e cila i vleréson mé sé shumti burimet e saj
njerézore. Né fagen e tyre t€ web dhe né€ raportet vjetore ata shprehen se: “Fuqia joné
punétore €shté resursi mé i vlerésuar. Respekti pér té drejtat e tyre njerézore, ofrimi i
kushteve t&€ mira, t€ sigurta, t&€ hapura, t€ lloj-llojshme dhe jo-diskriminuese t€ punés
dhe njé€ theks né€ relacione me punétor, Eshté prioritet pér Grupin TITAN pér ti arritur

caget e tij.”
Pér punonjésit e saj Sharr Cem ofron:

e Bashképunim: Mishérimi t€ njé kulture bashképunuese dhe jo-diskriminuese
té punés duke mos regjistruar asnj€ incident diskriminimi.

e Njé mjedis t& shéndoshé dhe t& sigurt pune: Fokusimi né sigurin€ e njerézve
dhe promovimi i miréqenies s€ tyre fizike dhe mendore.

o Njé kulturé e hapur dhe e shuméllojshme: Duke angazhuar punonjésit dhe
duke promovuar diversitetitn dhe pérfshirjen.

e Mundési pér Punétorét: Realizimi i plot€ i potencialit t€ punétoréve pérmes
mundésive t€ trajnimit dhe zhvillimit.

e Shpérblimi i punonjésve: Duke shpérblyer punétorét pérmes kompensimit dhe
pérfitimeve t€ bazuara né performanc€, Sharrcem é&sht€ i pérkushtuar té

veprojé né€ pérputhje me Principet ¢ UN Global Compact.

Sharr Cem beson g€ njerézit mé t€ mire e meritojn€ pérkrahjen mé t€ mire, si edhe njé
mjedis pune ku do té kané€ mundésiné t€ mésojné, rriten dhe t€ arrijné sukses. Rritja,
gofte ajo personale apo profesionale, vjen prej trajnimit formal dhe jo-formal si edhe
mentorimit dhe udhéhegjes. Gjithashtu Sharr Cem vazhdimisht kérkon ményra te reja

pér te pérkrahur zhvillimin e udhé&hegesise.
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Si pjesé e procesit vjetor t€ shqyrtim t€ menaxhmentit, Sharr Cem vleréson
performanén dhe potencialin dhe shfrytézon rezultatet si bazé pér krijimin e planeve
individuale zhvillimore pér t€ mprehur mundé€sité dhe dijenin€ e punonjésve, pér té
pérvetésuar shkathté€si dhe kompetenca t€ reja, si dhe pér t€ formuluar planin

trashégues.

Sharr Cem ofron njé gamé té gjeré t€ pérvojave mésuese pér punonjésit, duke
pérfshire trajnim né puné, zhvillim t€ udhéheqésish, trajnim pér zhvillimin e
shkathtésive teknike sie edhe trajnim pér kualifikime t€ njohura profesionale. Ndarja e
dijenisé népérmes organizat€s €shté vitale dhe Sharr Cem udhéheq njé numér té

konsiderueshém t€ programeve mésuese.

Sharr Cem i kushton fokus dhe réndési edhe progesit t€ zhvillimit t€ punonjésve. Né
kontekst t€ pérpjekjeve pér Zhvillim t&€ Njerézve Sharr Cem ka krijuar udhérréfyesin e
planifikimit t€ zhvillimit. Ky udhérréfyes definon trajnimin e nevojitur pér té ju
pérgjigjur nevojave zhvillimore t& secilit punétor, t€ bazuar n€ Kriteret e

Performancgs, si t€ identifikuara né dialogun vlerésues.

Né ményré g€ t€ ofrohen informatat e kompletuara Udh&heqési jep té gjitha detajet e
nevojshme secilin seminar; objektivet e tij; punétorét e caktuar té€ ciléve duhet t’ju
drejtohet; temat kryesore; koha dhe kohézgjatja; metoda e trajnimit e shfrytézuar;
shkathtésité e caktuara pér t€ u zhvilluar. Gjithashtu gartéson nése ekziston njé kurs i

domosdoshém paraprak pér pjes€marrésin e seminarit qé duhet té jeté i kryer s€ pari.

Udhérréfyesi pérfshin tri pjes€ t€ shkathtésive: Shkathtésité Personale, Shkathtésité e
Menaxhimit njerézor dhe Shkathtésité e Dijenis¢ Personale. Kéto jané t€ pérkrahura
me 39 seminare brenda kompanis€ t€ adoptuara ndaj nevojave t&€ TITAN, si dhe t&
nevojave specifike t€ secilit punétor. Efektiviteti i Udhérréfyesit varet né dialogun

konstruktiv dhe t€ hapur né mes t& paléve té pérfshira.

3.3 Trajnimi dhe Zhvillimi i punonjésve né Sharr Cem

Nga informacioni q&€ éshté marré né lidhje me kompaniné Sharr Cem, kjo kompani i

jep njé réndesi té vecanté punonjésve si dhe trajnimit e zhvillimit t€ tyre. Por pérveg
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informacionit t€ marré nga kompania, mé poshté &shté paraqitur edhe vlerésimi qé

kané béré punonjésit né lidhje me trajtnimin dhe zhvillimin.

Figure 2: Organizata ime ka njé politiké trajnimi dhe zhvillimi té zhatueshme pér té
gjithé té punésuarit
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Pyetja e paré vleré€son nése Sharr Cem ka njé politiké trajnimi dhe zhvillimi té
zbatueshme pér té gjithé punonjésit e saj. Né lidhje me kété pyetje, 7% e punonjésve
té anketuar jan€ shprehur se jané jo dakord, 22% jané shprehur neutral, 40% jané
shprehur dakord dhe 32% jané shprehur shumé dakord qé kompanina e tyre ofron

programe trajnimi dhe zhvillimi t€ zbatueshme pér t€ gjithé punonjésit e saj.

Figure 3: Organizata ime ju ofron té gjithé punonjésve mundési trajnimi dhe
zhvillimi pér té pérmirésuar aftésité dhe njohurité e tyre
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Pyetja tjetér e cila vleréson trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve né Sharr Cem ishte
se organizata ime ju ofron t&€ gjithé punonjésve mundési trajnimi dhe zhvillimi pér té
pérmirésuar aftésité dhe njohurité e tyre. Né lidhje me kété pyetje 3% e t&€ anketuarve
jané shprehur jo dakord, 13% jané shprehur neutral, 53% jané shprehur dakord dhe
30% shumé dakord qé Sharr Cem ju ofron mundési trajnimi t€ gjith€ punonjésve pér

t€ pérmirésuar aftésité dhe njohurité e tyre.

Njé punonjés i trajnuar i cili ka dhe merr njohurit€ dhe aftésité e duhura, pérveg
performancés mé t€ mir€ individuale, n€é ményré t€ drejtpérdrejté do t&€ kontribojé né
rritjen e performancés s€ organizatés pasi do t€ kryejé detyrat e tij mé shpejt, mé sakté

dhe pa gabime duke ofruar dhe njé cilési mé t€ miré€ t€ produkteve t€ prodhuara.

Figure 4: Organizata ime ka sistem trajnimi dhe zhvillimi superior né krahasim me
organizatat e tjera
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Shumica e kompanive, nuk kané programe té miréfillta trajnimi dhe zhvillimi pér
punonjésit e tyre. Kjo ose pér faktin se nuk e din€ réndésiné e tyre, ose hezitojné pér
shkak t€ kostos, pa marré parasysh se mungesa e trajnimit dhe zhvillimit t&

punonjésve ka njé kosto shumé heré mé té larté se kostoja e trajnimit t€ tyre.

T& pyetur se sa superior né krahasim me organizatat e tjera e ka sistemin e trajnimit
dhe zhvillimit kompania Sharr Cem, 8% e t& anketuarve jané shprehur neutral, 67%

jané shprehur dakord dhe 25% jané shprehur shumé dakord.

Né varési té llojit t€ aktivitetit qé ka kompania, trajnimi i punonjésve mund t&€ béhet
brenda kompanis€ por né disa raste edhe jasht€¢ saj dhe madje jasht€ vendit. Pér
shembull sektori bankar i trajnon punonjésit brenda kompanis€, ndérsa kompanité e
ndértimit apo prodhimit t& produkteve t€ ndryshme, shpeshheré i dérgojné punonjésit

né vendet e furnitoréve té tyre, pér t’i trajnuar dhe mésuar.

Figure 5: Organizata ime mundéson programe trajnimi brenda dhe jashté Kosovés
me persona profesionist
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TE€ pyetur se sa u mund€son Sharr Cem punonjésve t€ saj trajnime brenda dhe jashté
vendit me persona profesionisté, 15% e té anketuarve jané shprehur neutral, 53% jané

shprehur dakord dhe 32% jané shprehur se jané shumé dakord.

Figure 6: Organizata ime e lidh programin e trajnimit dhe zhvillimit me stategjiné e
biznesit
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Njé pyetje tjetér me ané té s€ cilés vler€sohej cilésia e trajnimeve t€ punonjésve ishte

g¢é organizata ime ¢ lidh programin e trajnimit dhe zhvillimit me stategjiné e biznesit.
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Né lidhje me kété pyetje 25% e punonjésve t€ anketuar jané shprehur se jané neutral,

58% jané shprehur dakord dhe 17% jané shprehur se jané shumé dakord.

Figure 7: Organizata ime i ka burimet dhe teknologjiné e duhur pér té mbéshtetur
até qé punonjésit mésojné né trajnim
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Né shumé raste organizatat b&jné€ programe trajnimi dhe zhvillimi pér punonjésit, por
nuk i kané burimet q€ njohurité dhe aftésité e fituara nga trajnimi punonjésit ti vené
né zbatim. Té€ pyetur se sa i ka burimet dhe teknologjin€ e duhur pér t€ mbéshtetur até
q€ punonjésit mésojné né trajnim, 83% e punonjésve té anketuar jané shprehur se jané

dakord dhe 17% jané shprehur shumé dakord.

Gjithashtu &shté€ mjaft e réndésishme q€ programet e trajnimit t€ punonjésve té jené
efektive dhe t€ zbatueshme né punén e tyre t€ pérditshme. Sepse nése punonjésit
trajnohen dhe marrin njohuri e aftési té cilat nuk i véné asnjéheré né zbatim, atéheré

kjo éshté kosto pér kompaniné€ dhe humbje kohe pér punonjésit.

Figure 8: Organizata ime pérdor programe trajnimi shumé efektive dhe té
zbatueshme né punén e pérditshme
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Né lidhje me efektivitetin e programeve t€ trajnimit si dhe me zbatueshmériné e tyre
n€ punén e pérditshme t€ punonjésve, 17% e té anketuarve jané shprehur neutral, 58%
jané shprehur dakord dhe 25% jané shprehur se jané shumé dakord dhe se Sharr Cem

pérdor programe trajnimi efektive dhe té zbatueshme.

Figure 9: Organizata ime identifikon vazhdimisht nevojén pér trajnim té
punonjésve
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Né ményré g€ punonjésit té kené performancé sa mé t& larté dhe po ashtu edhe

kompania t& ket€ performancé té miré, punonjésit duhet t€ trajnohen vazhdimisht né
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ményré g€ t€ b&jn€ njé puné cilésore dhe pa gabime. Prandaj €sht€ i nevojshém
identifikimi i vazhduesh&m i nevojave t€ tyre pér trajnim. N¢€ lidhje me identifikimin e
vazhdueshém t€ nevojave pér trajnim t€ punonjésve té€ saj, 17% e punonjésve té
anketuar jan€ shprehur se jané do dakord, 7% jané€ shprehur neutral, 63% jané
shprehur dakord dhe 13% jan€ shprehur se jané shumé dakord g€ Sharr Cem

identifikon vazhdimisht nevojén pér trajnim t€ punonjésve té saj.

Figure 10: Organizata ime organizon programe trajnimi dhe zhvillimi né pérputhje
me nevojat e vecanta té ¢do punonjési
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Q€ programet e trajnimit dhe zhvillimit t€ jen€ efektive, ata duhet t€ jené né pérputhje
me nevojat ¢ ¢do punonjési. Fillimisht identifikohen nevojat qé kan€ punonjésit né
lidhje me njohurité dhe aft€sité e duhura pér té kryer punén, hartohen programet e
trajnimit n€ lidhje me mésimin e kétyre njohurive dhe shkathté€sive e mé pas

organizohet seanca e trajnimit.

TE pyetur se sa i organizon Sharr Cem programet e trajnimit dhe zhvillimit né
pérputhje me nevojat e ¢do punonjési, 10% e punonjésve té anketuar jané€ shprehur se
nuk jané dakord, 25% jané shprehur neutral, 42% jané shprehur se jané dakord dhe
23% jané shumé dakord.
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Figure 11: Organizata ime ka sistem qé vleréson efektivitetin e trajnimit té

punonjésve
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Shpeshheré programet e trajnimit t€ punonjésve mund t€ mos jené efektive dhe nuk ju
mésojné atyre shkathésité e dhe njohurité g€ ju duhen. Prandaj nj€ fazé e réndésishme
éshté¢ edhe vlerésimi i efektivitetit t€ trajnimit pasi ai pérfundon. Vlerésimi i

efektivitetit t€ trajnimit mund t€ béhet népérmjet testeve apo menyrave té ndryshme.

Né lidhje me kété pyetje, 20% e punonjésve té anketuar jané shprehur se nuk jané
dakord, 35% jané shprehur neutral, 25% jané shprehur dakord dhe 20% jané shprehur
shumé dakord se Sharr Cem ka sistemi g€ vler€son efektivitetin e trajnimit té

punonjésve.

Shumé e réndésishme éshté qé punonjésit t€ ndajné me t€ tjerét ato ¢cfaré mésojné
gjaté trajnimit. Né két€ ményré ata pérforcojné njohurité e marra si dhe jua pércjellin
edhe punonjésve t€ tjeré q¢ nuk kané gené pjes€émarrés. Kjo aplikohet nga shumé
kompani t€ cilat i inkurajojné punonjésit g€ t€ ndajné me kolegét ato g€ mésojné gjaté

trajnimeve.

Né lidhje me inkurajimin e punonjésve pér t€ ndaré me kolegét ato q€ mésojné gjaté
trajnimit, 32% e punonjésve jané shprehur neutral, 57% jané shprehur dakord dhe

12% jané shprehur shumé dakord.
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Figure 12: Organizata ime inkurajon punonjésit qé té ndajné me té tjerét cfaré
kané mésuar gjaté trajnimit
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Né grafikét e mésipérm u paraqitén pérgjigjet e t€ anketuarve né lidhje me secilén nga
pyetjet qé vlerésonté trajnimin dhe zhvillimin e punonjésve né Sharr Cem. Né&
grafikun e méposhtém &shté paraqitur vlerésimi mesatar né njé€ shkallé vleré€simi nga
1-5 pér secilén pyetje, né ményré€ qé t€ identifikohet se cfaré vlierésojné mé téper dhe

¢faré vlerésojné mé pak punonjésit né¢ Sharr Cem.

Si¢ duket, tre pyetje kané vlerésim mé t€ larté me 4.17 piké. Pra punonjésit e Sharr
Cem mé tepér vlerésojné burimet dhe teknologjin€ e kompanisé pér t€ véné né€ zbatim
até se ¢faré ata mésojné gjaté€ trajnimit, vler€sojné programet e trajnimit qé u ofron
kompania punonjésve brenda dhe jasht€ vendit si dhe sistemin e trajnimit dhe

zhvillimit superior né krahasim me organizatat e tjera.

Ndérsa vler€simin mé té ulét ¢ kané¢ dhéné pér identifikimin e vazhdueshém té
nevojave t€ punonjésve pér trajnim si dhe p&r mungesén e sistemit g€ vler€son

efektivitetin e trajnimit t€ punonjésve.
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Figure 13: Vierésimi mesatar i trajnimit dhe zhvillimi té punonjésve né Sharr Cem
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Ky vler€sim i dhéné nga punonjésit ¢ Sharr Cem mund té€ jeté i vlefshém pér

kompaniné pasi nése merr né konsideraté ato ¢éshtje pér t€ cilat punonjésit kané béré

njé vlerésim t€ ulét, do t€ rris€ efektivitetin e programeve t&€ saj té trajnimit dhe

zhvillimit.

Né total, vleré€simi mesatar pér t€ gjitha pyetjet e trajnimit dhe zhvillimit t&

punonjésve &shté 3.94 piké né nj€ shkall€ vler€simi 1-5, qé do t€ thoté se kompania

Sharr i kushton rénd€si € veganté trajnimit dhe zhvillimit t€ punonjésve duke vértetuar

hipotezén e paré€ t€ studimit “Sharr Cem i kushton njé réndési t€ vecanté trajnimit dhe

zhvillimit t€ punonjésve”.
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3.4 Ndikimi i trajnimit dhe zhvillimit né rritjen e performancés sé punonjésve né
Sharr Cem

Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve, ndikojné te punonjésit n€ disa aspekte. Ata ju
japin punonjésve njohurité dhe aftésité e nevojshme né¢ ményré q€ tua leht€sojné
punén e tyre té pérditshme dhe tu japin zgjidhje problemeve t€ ndryshme. Punonjésit
do t€ ndihen t€ vlerésuar nga kompania dhe do té rrisin pérkushtimin ndaj kompanisé
dhe ndaj punés sé tyre. Gjithashtu ata do t€ jené mé t&€ kénaqur me punén dhe si
rrjedhojé do t€ kené€ performancé mé t€ miré né punén e tyre. Por sa mé tepér
performacné t€ miré t€ kené punonjésit, aq mé tepér do té rritet pérformanca e
kompanisé dhe fitimi i saj. Prandaj trajnimi dhe zhvillimi kané njé s€ré avantazhesh

pozitive si pér punonjésit edhe pér kompaning.

Dukegenése né pjesén e mésipérme u paraqit vlerésim i punonjésve t€ kompanisé
Sharr Cem né lidhje me trajnimin dhe zhvillimin g€ u ofron atyre kompania, mé
poshté me ané t€ 10 pyetjeve do té paraqitet vler€simi i punonjésve né lidhje me

ndikimin q€ ka pasur trajnimi dhe zhvillimi né rritjen e performancés né puné.

Figure 14: Ndjekja e programeve té trajnimit dhe zhvillimit ka béré qé té kuptoj mé
miré pérgjegjésité e punés time
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Shpeshheré punonjésit nuk i kuptojné si¢ duhet detyrat dhe pérgjegjésite e tyre dhe si
pasojé ata nuk do t€ kené efektivitetin e duhur. Shpeshheré programet e trajnimit u
qartésojné punonjésve detyrat dhe pérgjegjésité si dhe i mésojné se si kéto detyra

duhet té realizohen.

Né lidhje me kété pyetje, 67% e t€ anketuarve jané shprehur se jané dakord g€ pas
trajnimit t€ marré€ kané arritur t€ kuptojné mé miré detyrat dhe pérgjegjésité e punés sé

tyre dhe 33% jané shprehur shumé dakord né lidhje me kété pyetje.

Figure 15: Ndjekja e programeve té trajnimit dhe zhvillimit ka béré qé té kuptoj mé
miré se ¢faré aftésish duhet té pérdor qé té realizoj detyrat e mia
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Por pérvegse trajnimi dhe zhvillimi ju gartéson punonjésve detyrat dhe pérgjegjésité e
punés sé tyre, ai gjithashtu ndikon g€ punonjésit t& kuptojné se c¢faré aftésish dhe

njohurish duhet t€ pérdorin né ményré qé€ t’i kryejné sa mé miré detyrat e tyre.

Né lidhje me kété pyetje 5% e punonjésve té anketuar jané shprehur neutral, 87% jané
shprehur dakord dhe 8% jané shprehur se jané shumé dakord qé pas trajnimit ata kané
kuptuar mé miré€ se ¢faré aftésish dhe njohurish duhet t€ pérdorin pér t€ kryer detyrat

e tyre.
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Figure 16: Ndjekja e programeve té trajnimit dhe zhvillimit ka luajtur rol té
réndésishém né pérmirésimin e cilésisé sé punés qé uné béj
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Trajnimi dhe zhvillimi mundésojé g€ punonjésit t€ pé€rmiréojné cilésiné e punés qé ata
béjné. N& lidhje me kété pyetje 13% e t€ anketuarve jané shprehur neutral, 60% jané
shprehur se jané dakord q€ pas trajnimit ata kané pérmirésuar cilésin€ e punés qé

b&jné dhe 27% jané shprehur se jané shumé dakord.

Figure 17: Aftésité dhe njohurité qé kam fituar gjaté trajnimit dhe zhvillimit kané
rritur performancén time né puné
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Qéllimi kryesor i trajnimit dhe zhvillimit t& punonjésve €shté rritja e performancés. Té
pyetur se sa €shté rritur performance e tyre si pasojé e aftésive dhe njohurive t€ fituara
gjaté trajnimit dhe zhvillimit, 3% e punonjésve t€ anketuar jané shprehur neutral, 83%
jané shprehur se jané dakord dhe 13% jané shumé dakord g€ si pasoj€ e trajnimit dhe

zhvillimit jané rritur aftésit€ dhe njohurité e tyre dhe si rrjedhojé dhe performanca.

Figure 18: Aftésité dhe njohurité qé kam fituar gjaté trajnimit dhe zhvillimit kané
béré té mundur qé uné té ofiroj shérbim mé té miré dhe mé té shpejté
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Shpejtésia e ofrimit t€ shérbimit, Eshté njé faktor i réndésishém suksesi kryesisht né
kompanité e shérbimeve por jo vet€ém. Sa mé t& shpejté t€ jené punonjésit n€ ofrimin e
shérbimit, aq mé pak né rradhé do té presin klientét pér shembull né€ rastin e bankave
dhe sa mé shumé klient€é do t& pérfitojné shérbime. Por edhe né kompanité e

prodhimit ka rénd€si shpejtésia e kryerjes s€ detyrave.

Né lidhje me kété pyetje, 28% e punonjésve t&€ anketuar jané shprehur neutral, 52%
jané shprehur se jané dakord dhe 20% jané shumé dakord qé pas trajnimit ata jané

béré mé t€ shpejté né realizimin e punéve t€ tyre dhe n€ ofrimin e shérbimeve.
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Figure 19: Pas trajnimit, uné arrij targetin dhe objektivat mé lehté dhe mé shpejt se
mé pérpara
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Njé vlerésues i performancés s€ punonjésve i cili pérdoret nga shumé kompani, €shté
arritja e targeteve t€ vendosura dhe objektivave. Targeti mund t€ variojé sipas
pozicionit t& punés, psh dikush qé merret me shitjet e ka targetin n€¢ vleré parash,

dikush g€ merret me prodhimin e ka n€ copé produkti apo sasi produkti et;.

Né lidhje me ndikimin e trajnimit t€ arritjen e objektivave dhe targetit t€ punonjésve,
12% nga punonjésit e anketuar jané shprehur neutral, 65% jané shprehur dakord dhe
23% jané shumé dakord g€ pas trajnimit kané arritur mé shpejt objektivat e tyre né

puné.

Gjaté trajnimit mund t€ diskutohen tema t€ ndryshme, t€ cilat mund t€ nxisin
mendimin kritik t€ punonjésve, t€ cilét mund ta kené mé t€ leht€ pérballimin e
situatave t€ ndryshme t€ véshtira gjaté punés s€ tyre si dhe mund tu lindin dhe ide
inovatore né lidhje me pérmiré€simin e produktit apo shérbimit, kjo varet nga
profesioni dhe profili i punonjésit. Por shpeshheré edhe pse punonjésit mund té kené
njé ide inovatore, ata hezitojné qé kété ide ta bisedojné me menaxherét e tyre pasi
mund t€ jet€ ide shumé e vlefshme dhe fitimprurése. Pas trajnimit punonjésit mund té

kené mé tepér vetébesim dhe konfidencé.
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Figure 20: Pas trajnimit, uné kam ide inovatore dhe i shpreh qarté ato
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Né lidhje me pyetjen gé pas trajnimit kam ide inovatore dhe mund t’i shpreh lehtésisht
ato, 15% e té anketuarve jané shprehur se nuk jané dakord, 47% jané neutral, 25%

jan€ dakord dhe 13% jané shumé dakord gé pas trajnimit kané ide inovatore.

Figure 21: Pas trajnimit, ndihem mé professional dhe mé i lidhur me kompaniné
time
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Pas trajnimit, pérveg fitimit t€ njohurive dhe aftésive, punonjésit fitojné veté€besim
dhe ndjehen mé professional né punén e tyre. Gjithashtu ata ndihen mé t€ vlerésuar
nga organizata ¢ tyre dhe si rrjedhojé do té jené mé té€ pérkushtuar ndaj detyrave té

tyre dhe ndaj organizatés.

Né¢ lidhje me pyetjen g€ pas trajnimit ndihem mé professional dhe mé i lidhur me
kompaniné, 5% e punonjésve t&€ anketuar jan€ shprehur neutral, 75% jané shprehur se
jané dakord dhe 20% jané shprehur se jané shumé dakord qé trajnimi i bén mé

professional dhe mé té pérkushtuar.

Figure 22: Pas trajnimit, kontributi im né arritjen e objektivave té organizatés éshté

rritur
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Arritja e targetit dhe objektivave personale té punonjésve, do té kontribojé né¢ ményré
direkte né arritjen e objektivave t€¢ kompanisé. Né lidhje me pyetjen se pas trajnimit
kontributi im né arritjen e objektivave té organizatés €shté rritur, 7% e t&€ anketuarve
jané shprehur neutral, 52% jané shprehur se jané dakord dhe 42% jané shprehur se
jan€ shumé dakord g€ kontributi i tyre né arritjen e objektivave té organizatés éshté

rritur.
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Figure 23: Pas trajnimit, aftésité e mia qé té punoj né grup me té tjerét jané
pérmirésuar
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Njé afté€si shumé e rénd€sishme g€ ta duhet ta keté ¢do punonjés, Eshté aftésia
bashképunuese me t€ tjerét. Né nj€ organizaté kryerja e detyrave €shté zinxhir, g€ do
té thoté q€ puna e njérit varet nga puna e tjetrit, ké€shtu q€ éshté shumé i rénd€sishém
bashképunimi mes kolegéve dhe puna né€ grup. Né ato raste kur punonjésit nuk jané
anétaré t€ mir€ grupi, duhet té trajnohet g€ t€ b&hen pjesé dhe jo pengesé pér ecuriné e

punés.

Né lidhje me pyetjen se pas trajnimit aftésit€ e mia pér t€ punuar né grup jané
pérmirésuar, 13% e punonjésve t€ anketar jan€ shprehur neutral, 70% jané shprehur se
jané dakord dhe 17% jané shumé dakord g€ pas trajnimit kané pérmirésuar aftésité

bashké&punuese né grup.

N¢é pjesén e mésipérme u paraqitén pérgjigjet ¢ punonjésve té€ Sharr Cem né lidhje me
ndikimin q€ ka pasur trajnimi dhe zhvillimi n€ rritjen e performancés sé tyre. N&
grafikun e méposhtém &shté paraqitur vlerésimi me piké mesatare pér secilén nga
pyetjet n€ njé shkallé vlerésimi 1-5, né ményré qé t€ identifikohet se né ¢faré aspekti
&shté rritur mé tepér dhe né c¢faré aspekti éshté rritur mé pak performnca e punonjésve

pas trajnimit.
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Figure 24: Vierésimi mesatar i ndikimit té trajnimit dhe zhvillimit né rritjen e
performancés sé punonjésve né Sharr Cem
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Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve t€ kompanis€ Sharr Cem, mé tepér ka ndikuar né
rritjen ¢ kontributit t€ punonjésve né arritjen e objektivave t€ pérgjithshme
organizative, vlerésuar me 4.35 piké, ndjekur nga kuptimi mé€ i miré i detyrave dhe
pérgjegjésive t€ punés si dhe nga rritja e performancés dhe lidhja mé e forté me

kompaning.

Ndérsa mé pak trajnimi ka ndikuar né rritjen e ideve té reja inovatore nga punonjésit

si dhe né rritjen e shpejtésisé sé shérbimit.

N¢ total, vler€simi mesatar pér t&€ gjitha pyetjet e performancés sé punonjésve éshté
4.05 piké né nj€ shkallé¢ vlerésimi 1-5, q€ do t€ thoté se trajnimi dhe zhvillimi i
punonjésve né Sharr Cem ka ndikuar né rritjen e performancés s€ punonjésve duke
vértetuar edhe hipotezén e dyté té studimit “Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve né

Sharr Cem ka rritur performancén e tyre”.
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PERFUNDIME

Qéllimi 1 kétij studimi ishte t€ paraqges€ se sa aplikohet trajnimi dhe zhvillimi i
punonjésve né kompaniné Sharr Cem, sa efektive jané procedurat e trajnimit dhe
zhvillimit, si dhe sa ndikon trajnimi dhe zhvillimi n€ performancén e punonjésve. Pér
arritjen e objektivave u ngrit€n dy hipoteza konkretisht: “Sharr Cem i kushton njé
réndési t€ veganté trajnimit dhe zhvillimit t€ punonjésve” dhe hipoteza e dyté

“Trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve né Sharr Cem ka rritur performancén e tyre”.

Pér t€ realizuar kété hulumtim u p€rdor metodologjia sasiore ku té€ dhénat u mblodhén
me ané t€ njé pyetésori. Fokusi i kétij studimi ishte kompania Sharr Cem, njé nga
kompanité mé t€ médha né Kosové e cila i jep réndési t& madhe burimeve t€ saj
njerézore si dhe trajnimit dhe zhvillimit t& tyre. Né studim u morén 60 punonjés té
késaj kompanie t€ cilét plotésuan pyetésorét né lidhje me trajnimin dhe zhvillimin si

dhe me performncén e tyre.

Nga analiza e t€ dhénave t€ pyetésorit, mund t& arrihet n€ pérfundimin se Sharr Cem i
jep njé réndési t€ madhe trajnimit dhe zhvillimit té punonjésve t€ saj. Ajo organizon
programe trajnimi dhe zhvillimi né pérputhje me nevojat e ¢do punonjési pasi
politikat e trajnimit dhe zhvillimit t€ saj jané t& zbatueshme pér t& gjithé punonjésit e
organizatés. Kjo do té thot€ g€ metodat e trajnimit pérdoren né pérputhje me
pozicionin e punés si dhe né€ lidhje me njohurité dhe aftésit€ q€ duan t€ pércjellin te
kategorité e ndryshme t€ punonjésve. Pasi punonjésit trajnohen, ata testohen né lidhje
me efektivitetin e trajnimit, mund ti zbatojné njohurit€ e marra nga trajnimi dhe
zhvillimi n€ vendin e tyre t€ punés, si dhe njohurité dhe aftésité e fituara i ndajn€ me
kolegét e tyre duke pérforcuara mé tepér até se c¢faré mesojné. Pra trajnimi dhe
zhvillimi €shté pjesé¢ e késaj kompanie dhe pérdoret né ményré té vazhdueshme dhe

rezulton té jeté efektive sipas vlerésimit t€ punonjésve.

Gjithashtu trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve t€ késaj kompanie ka rritur né ményré
té konsiderueshme performancén e tyre. Punonjésit kané€ kuptuar mé mir€ detyrat dhe
pérgjegjésité e tyre, kané arritur mé lehté objektivat e vendosura duke kontrubuar
késhtu edhe né arritjen e objektivave t€ pérgjithshme té€ organizatés. Punonjésit jané

béré mé inovatoré né€ zgjidhjen e problemeve, mé t€ shpejté n€ ofrimin e shérbimit
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dhe realizimin e detyrave dhe mé cilésor né kryerjen e detyrave. Ata jané bér€ mé
bashképunues me kolegét, mé& professional né punén e tyre dhe mé t&¢ lidhur e mé té

pérkushtuar ndaj kompanisé.

Nga analiza mund t€ arrijmé né¢ pérfundimin se trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve
kané nj€ ndikim t€ réndésishém né rritjen e performacnés s¢ punonjésve sé kompanisé
Sharr Cem, prandaj duhet qé t&€ investohet vazhdimisht né programet e trajnimit dhe

zhvillimit pasi pérfitimet jané mé té larta sesa kostot e investimit.
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ANEKSE

PYETESORI

Qéllimi 1 kétij pyetésori €shté t& vler€sojé sistemin e trajnimit dhe zhvillimit té

punonjésve si dhe t€ vleré€sojé ndikimin e kétyre programeve né performancén e tyre.

Ky pyetésor do té plotésohet nga punonjésit, do cilét mund t€ vlerésojné nga 1 (aspak
dakord) deri né 5 (shumé dakord) pohimet e méposhtme, se si zbatohen né

organizatén e tyre.

T€ dhénat e kétij pyetésori jané konfidenciale dhe do t€ pérdoren vetém pér efekt

studimi.

SEKSIONI I: TE DHENA TE PERGJITHSHME

1. Gjinia:
o F
o M

2. Mosha:
o 22-30vjeg
o 31-40 vjeg
o 41-60 vjeg
o Mbi 60 vjeg

3. Niveli i Edukimit
o Imesém
o Ilarté
o Pasuniversitar
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SEKSIONI IT: TRAJNIMI DHE ZHVILLIMI

Aspak dakord Jo dakord Neutral Dakord Shumé dakord
1 2 3 4 5
1. Organizata ime ka njé politiké trajnimi dhe
. 3 45
zhvillimi t€ zbatueshme pér té gjithé t€ punésuarit
2. Organizata ime ju ofron té gjithé punonjésve
mundési trajnimi dhe zhvillimi pér t€ pérmirésuar 3 4 5
aftésit€ dhe njohurité e tyre
3. Organizata ime ka sistem trajnimi dhe zhvillimi 3 4 5
superior né€ krahasim me organizatat e tjera
4. Organizata ime ka njé departament trajnimi dhe
zhvillimi me profesionisté kompetenté
5. Organizata ime e lidh programin e trajnimit dhe
e o o . 3 45
zhvillimit me stategjin€ e biznesit
6. Organizata ime i ka burimet dhe teknologjiné e
duhur pér t&€ mbéshtetur até qé punonjésit mésojné 3 4 5
né trajnim
7. Organizata ime pérdor programe trajnimi shumé 3 4 5
efektive dhe té zbatueshme né punén e pérditshme
8. Organizata ime organizon programe trajnimi dhe
zhvillimi n€ pérputhje me nevojat e vecanta té ¢do 3 45
punonjési
9. Organizata ime identifikon vazhdimisht nevojén 3 4 5
pér trajnim t€ punonjésve
10. Organizata ime ka sistem g€ vleréson efektivitetin e 3 4 5
trajnimit t€ punonjésve
11. Organizata ime inkurajon punonjésit g€ t€ ndajné
il 3 45
me té€ tjerét ¢cfaré kané mésuar gjaté trajnimit
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SEKSIONI I1I: PERFORMANCA E PUNONJESVE

Aspak

dakord

1

Jo dakord

2

Neutral

3

Dakord

Shumé dakord

5

. Ndjekja e programeve t€ trajnimit dhe zhvillimit ka

béré g€ té kuptoj mé miré pergjegjésité e punés
time

Ndjekja e programeve té trajnimit dhe zhvillimit ka
béré qé t€ kuptoj mé miré€ se ¢faré aft€sish duhet t&
pérdor gé té realizoj detyrat e mia

Ndjekja e programeve té trajnimit dhe zhvillimit
kané luajtur rol t€ réndéshishém né pérmirésimin e
cilésisé s€ punés qé uné béj

Aftésité dhe njohurité q€ kam fituar gjaté trajnimit
dhe zhvillimit kané rritur performancén time né
puné

Aftésit€ dhé njohurité q€ kam fituar gjaté trajnimit
dhe zhvillimit kané béré t€ mundur qé uné t& ofroj
shérbim mé té shpejté ndaj klientéve

Pas trajnimit, uné arrij targetin dhe objektivat mé
lehté dhe mé shpejt se mé pérpara

Pas trajnimit, uné kam ide inovatore dhe i shpreh
qarté ato

Pas trajnimit, ndihem mé professional dhe mé i
lidhur me kompaning time

Pas trajnimit, kontributi im né€ arritjen e objektivave
té organizatés &shté rritur

10.

Pas trajnimit, aftésit€ e mia g€ t€ punoj n€ grup me
té tjerét jan€ pérmirésuar
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A e

INTERVISTE ME MENAXHERIN E BURIMEVE NJEREZORE

Si i identifikoni nevojat e punonjésve pér trajnim dhe zhvillim?

Cfaré metodash trajnimi pérdorni?

Cila kategori e punonjésve trajnohet mé shpesh?

Sa shpesh realizoni trajnime pér punonjésit?

Si e masni efektivitetin e trajnimit te punonjésit?

Sa mendoni se trajnimi dhe zhvillimi i punonjésve ndikojné né rritjen e

performacnés sé€ organizatés?
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