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DEVELOPMENT AND CAREER MANAGEMENT
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Abstract: We, as individuals, continually through our lives, learn and acquire the knowledge, skill, and skill we
expect to help us employ or apply appropriately in order to gain a living and secure our survival. Everyone wants to
build a successful career with which he can be proud of his life. However, this is not always so easy and simple, it
requires a lot of sacrifices, concessions, compromises with our partners, the family, close social relationships, and
finally with ourselves. In this paper, the subject of the research is the determination of career development, career
stages, career factors, then expert opinions, the difference between traditional and modern career views, goals
pursued by individuals in the career, and so on,

Career development can be seen as an experience of individuals (an internal career) and this is not related to an
organization. Although the responsibility for career management is in the hands of individuals, individuals,
however, organizations can play a key role in shaping and developing careers by providing help and providing
support. Career development can not be pursued individually or separately from the personality as a whole, meaning
it reflects on the context of life and the development of the person as a whole, not just personality as work.

The main goal in career development is to realize the current and future needs and goals of the organization and
individuals, which has to do more with developing employment opportunities and improving the skills needed for
employment.

Career success is reflected in the eyes of the individual and can be defined as a career pleasure through achieving
personal goals related to the work, while at the same time enhancing the success and efficiency of the organization.
Keywords: Careers, Knowledge, Skills, Skills, Career Development, Managerial Work, Motivation, Other
Efficiency.

ZHVILLIMI DHE MENAXHIMI | KARRIERA

Baki Koleci
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Abstrakt: Ne si individé, vazhdimisht pérmes jetés soné, mésojmé dhe fitojmé njohuri, aftési, shkathtési gé presim
té na ndihmojné té€ punésojmé ose té zbatojmé né ményré té pérshtatshme, né ményré qé té fitojmé jetesén dhe té
sigurojmé mbijetesén toné. Cdo person déshiron té ndértojé njé karrieré t& suksesshme me té cilén ai mund té jeté
krenar gjaté jetés sé tij. Megjithaté, kjo nuk éshté gjithmoné aq e lehté dhe e thjeshté, ajo kérkon shumé sakrifica,
koncesione, kompromise me partnerét toné, familjen, marrédhéniet e ngushta shoqgérore, dhe mé né fund me veten.
Né kété punim, I1énda e hulumtimit éshté pércaktimi i zhvillimit t& karierés, fazat e karrierés, faktorét qé ndikojné né
karrieré, pastaj, mendime té ekspertéve, dallim midis piképamjeve tradicionale dhe moderne té karrierés, géllimet e
ndjekura nga individét né karrieré dhe etj.,

Zhvillimi i karrierés mund té shihet si njé pérvojé e individéve (njé karrieré e brendshme) dhe kjo nuk éshté e lidhur
me njé organizaté. Edhe pse pérgjegjésia pér menaxhimin e karrierés éshté né duart e individéve, dmth. individét,
megjithaté, organizatat mund té luajné njé rol ky¢ né formimin dhe zhvillimin e karrierés duke ofruar ndihmé dhe
duke ofruar mbéshtetje. Zhvillimi i karrierés nuk mund té ndiget individualisht ose ve¢mas nga personaliteti né
térési, qé do té thoté se pasqyrohet né kontekstin e jetés dhe zhvillimin e personit né térési, jo vetém personalitetin si
puné.

Qéllimi kryesor né zhvillimin e karrierés éshté té realizojé nevojat dhe géllimet aktuale dhe té ardhshme té
organizatés dhe individéve, e cila ka té bé&jé mé shumé me zhvillimin e mundésive té punésimit dhe pérmirésimit té
aftésive té nevojshme pér punésim.

Suksesi i karrierés pasqyrohet né syté e individit dhe mund té pércaktohet si njé kénagési karriere pérmes realizimit
té synimeve personale gé lidhen me punén, dhe né té njéjtén kohé duke rritur suksesin dhe efikasitetin e organizatés.
Fjalét kyge: Kariera, njohuri, aftési, shkathtési, Zhvillimi i karrierés, puné menaxheriale, motivimi, efikasiteti e
tjeré.
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1. HYRJE
Karriera mund té pércaktohet si rregulla e punés sé individéve. Tradicionalisht, kjo ka té béjé vetém me ata persona
gé kané kryer puné menaxheriale ose profesionale, por sot ajo pérdoret né terma té pérgjithshém pér té pérshkruar
rolet e punés sé té punésuarve.Njé tjetér déshmi éshté se njé karrieré nénkupton nxitjen ose avancimin dhe pérsosjen
e roleve té punés. Karriera gjithashtu mund té pérkufizohet si "zhvillimi i individéve né aspektin e njohurive té tyre
dhe punés sé tyre gjaté jetés" (Watts)** Nga két shohim se dalin punét vullnetare, si dhe né pérvojat e tjera té jetés.
Disa faktoré té tillé si: Shkarkimi i detyruar, struktura e sheshté, kontratat afatshkurtra t& punésimit, aftésia pér té
punuar pér njé periudhé té pacaktuar kohore dhe punésim té vazhdueshém c¢ojné né zhvillimin e njé imazhi té
idealizuar t& karrierés. Sot, njihen lévizje t& ndryshme né zhvillimin e karrierés, duke pérfshiré géllimin e veté
punés, zhvillimin e 18vizjeve anésore dhe zhvillimin e punés sé portofolit.
Adamson flet pér karrierén e tij: "Nuk éshté mé njé fleté mbresélénése ose titull gé shénon pérparim, do té thoté
pasuri” (p.sh. njohuri pér njé numér aktivitetesh pértej atyre gé lidhen me punén).
Qéllimi kryesor né zhvillimin e karrierés éshté té realizojé nevojat dhe géllimet aktuale dhe té ardhshme té
organizatés dhe individéve, e cila ka té béjé mé shumé me zhvillimin e mundésive té punésimit dhe pérmirésimit té
aftésive té nevojshme pér punésim. Suksesi i karrierés pasqyrohet né syté e individit dhe mund té pércaktohet si njé
kénagési karriere pérmes realizimit t& synimeve personale gé lidhen me punén dhe né té njéjtén kohé duke rritur
suksesin dhe efikasitetin e organizatés:

- e béjné organizatén mé térhegése pér punonjésit e mundshém

- rrit imazhin e organizatés duke treguar se i njeh nevojat e punonjésve té saj.

- ka té ngjaré gé ajo té béhet e dedikuar pér punonjésit

- ka té gjsar té rrisé motivimin dhe pér t& pérmirésuar rezultatet e punés pér shkak se punonjésit jané né
gjendje pér té paré lévizjen dhe suksesin e ecurisé sé punés sé tyre

- dhe mé e réndésishmja aftésiné pér té shfrytézuar potencialin e ploté té fuqisé punétore né organizaté.

2. TE DHENA NE ZHVILLIMIN E KARRIERES

Shumé eksperté jané pérpjekur té izolojné fazat né zhvillimin e karrierés, pérmes kufijve t& moshés pér secilén
karrieré, dhe kané mendime t& ndryshme. Kétu do t& ndajmé opinionet e Greenhouse dhe Callahan*, té cilat dallojné
né pesé faza. Duhet té theksohet senumér i vogél Kkarrierash té ndjekin kété formé té idealizuara, késhtu qé
historikisht nuk vlen pér té gjithé té punésuarit. Megjithaté, gasja e etapés siguron njé kuadér té dobishém pér té
kuptuar pérvojat e karrierés, nése e pérdorim até si njé mjet pér ta kuptuar até.

Etapal: Zgjedhja e njé profesioni - pérgatitja pér puné Kéta autoré besojné se kjo etapé mund té zgjasé
deri né 25 vjet ose mund té rishfaget né njerézit ¢ mé voné duan té ndryshojné karrierén e tyre. Gjaté késaj etape
gjéja mé e réndésishme éshté gé té harmonizohen forta dhe té dobéta, vlerat dhe stilin e déshiruar e jetés sé
individéve me kérkesat dhe Pérdor e njé séré profesionesh. Njé nga problemet éshté se mund té keté mungesé té
vetédijes pér veten. Probleme té tjera lidhen me kufizimet gqé kané individét pér shkak té karakteristikave sociale,
kulturore, racore ose karakteristikave gjinore. Njé problem tjetér né kété etapé éshté aftésia e informacionit té
karrierés gé ndryshon nga ato gé vijné nga familja dhe miqté.

Etapa 2: Hyrja né organizaté Faza e paré dhe e dyté zakonisht pérkojné midis 18 dhe 25, por shumica e
njerézve e kané ndjeré até shumé heré. Kjo nénkupton qgé individi gjen njé puné gé do t'i pérshtatet imazhit té tij
profesional si dhe do té kénaqé shijen e tij.Problemet né kété fazé té béjné me saktésiné e informacionit té€ dhéné nga
organizata, késhtu gé kur fillon individuale té punés do ta njohin kété realitet dhe pritjet ndryshojné. Ata gé
rekrutimin e punonjésve né thelb té ndértuar organizatén si njé celina.Do efikas produktiv dhe fitimprurés fundmi
shkollat dhe universitetet pérgatitjen e studentéve pér kérkesat teknike t& punés injoruar aftési té tjera ata kané
nevojé pér té tilla si: komunikimi, t& ndikuar té tjerét, motivimin etj

Etapa 3: Karriera e hershme - Fillimi dhe Arritjet Greenhouse dhe Calahan® besojné se periudha e
karrierés sé hershme zgjat mes 25 dhe 40 vjet. Fillimi pérfshin krijimin dhe kuptimin "ményrén se si gjérat po
ndodhin né organizaté". Programet e hollésishme pér induksion jané té réndésishme, por mé e réndésishme pér
punén e "vérteté" e punonjésit té ri para tij nénparagrafin sfida dhe jo pér té dekurajuar dhe né depresion. Reagimi
dhe mbéshtetja nga eprorét gjithashtu jané shumé té réndésishme. Arritjet né kété fazé pérfshijné demonstrime té
kompetencés dhe marrjen e pérgjegjésive dhe autoritetit mé té madh. Qasja né mundésité e zhvillimit té karrierés
béhet e réndésishme kryesisht né kété fazé.

41 Watts
2 Greenhouse dhe Callahan
3 Greenhouse dhe Callahan
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Etapa 4: Karriera e mesme

Kjo fazé zakonisht vjen midis moshés 40 dhe 55 vje¢ dhe mund té pérfshijé zhvillim dhe pérparim té
métejshém ose ankorimin e statusit ekzistues. Né té dy rastet, individét kané dérguar njé vlerésimin e pérséritur té
karrierés dhe drejtimin e jetés. Mé e vogél éshté numri i atyre gé do té pérjetojné njé rénie né karrierén e tyre né kété
fazé. Nése njé person vazhdon té pérparojé, ai kontribuon né avancimin e organizatés dhe forcon marrédhéniet e tij /
saj. Njé numér njerézish kané arritur né krye té karrierés sé tyre, duke menduar se ato jané té pasuksesshme.

Etapa 5: Karriera e ploté

Né kété té fundit kufiri i té cilit éshté mbi 55 vjet Calahan** dhe seré thoné se punétorét jané té ballafaquar
me aftési mé pak, dhe ata gjithashtu duket né disa iniciativave té kétyre kompanive té lejojé gé individét t& punojné
pas daljes né pension. Né kundérshtim me besimet tradicionale, gé njerézit e moshuar defenojné si i ngadalshém dhe
té paafté pér té mésuar, Majo beson se kéta punétoré mund té b&jné punén e tyre mir, nése organizata ka nevojé pér
to dhe né qoftése sipas tyre veprojné si¢ duhet dhe né ményré té drejté. Greenhouse dhe Calahan gjithashtu thoné se
format fleksibile, dhe standarde té qarta té punés, né ményré té pérhershme duke e béré dhe duke shmangur
diskreminimin me pérgatitjet pér pensionimin e punétoréve jané shumé té réndésishme né kété fazé.

3. NDRYSHIMET NE KARRIERE
Shumé autoré gjaté dekadés sé kaluar shkruan pér ndryshimet e médha né natyrén e karrierés, té cilat jané té
realizueshme sot. Karriera tradicionale né njé organizaté shihet si progresion hierarkik i referohet planifikimin e
organizatave té médha gé nuk ekzistojné sot.
Organizatat sot kané disa struktura plotésuese dhe duhet té jené fleksibile, me rentabilitet ekonomike dhe me kosto
efektive. Késhtu nuk mund té ofrojé avancimin né karrieré si njé shpérblim pér besnikéring, pérkushtim dhe gjéja e
duhur éshté njé rregull i pashkruar né kontratat tradicionale psikologjike.
Tani do té b&jmé disa mendime pér autorét e ndryshimeve né Kkarrieré. Hunter beson se menaxherét nuk mund té
mbéshteten mé mbi organizimin né planifikimin karrierén e tyre dhe duhet t& mésojné pér t& menaxhuar veten dhe
punén e tyre. Né vecanti, ata duhet té ndértojné njé portofol té arritjeve dhe aftésité pér té ndértuar njé "emér" e tyre
dhe duhet té ofrohet né treg, jo vetém né organizatén ku punoni.
Handy pérdor termin "karrierén e portofolit™ si njé zévendésim pér punésim té pérhershém, gé do té thoté shumé
gjéra té ndryshme pér klienté té ndryshém. Individét gé sapo kané filluar me njé karrieré té portofolit, shumé lehté
vazhdojné té punojné pér organizimin e tyre me kohé té pjesshme dhe pér klientét e rrjetit té tjeré.
Artur ° flet pér "karrierén pa kufizime", gé nénkupton lévizjen midis organizatave dhe lévizjeve brenda njé
organizate, e cila nuk éshté hirarhike dhe matutjenormat postijat pér progres dhe sukses.
Por disa autoré té tillé si Guest dhe McKenzie-Dakey*® té cilét besojné se organizatat tradicionale dhe karriera
tradicionale jané ende "gjallé dhe t& miré" dhe vjetérsia vazhdon té pérdoret si motivim dhe avancimin.Mé poshté né
tabelat do té aplikojmé dallimet midis kontratave té vjetra dhe atyre té reja psikologjike.
Kontratat e vjetra psikologjike Punonjésit ofrojné Tabelat tregojné dallimet midis kontratave té reja dhe té vjetra
psikologjike. Né kontratat e reja, punonjésit ofrojné produktivitet té larté dhe jané térésisht té pérkushtuar ndaj punés
pér punédhénésin e tyre, ndérsa punédhénési, né vend té punés sé vazhdueshme, ofron kushte mé té detajuara té
punésimit. Dhénia e mé shumé mundésive pér punésim i referohet mundésive pér punonjésit pér té zhvilluar aftésité
gé priten dhe pér t'i zbatuar ato, késhtu gé punonjésit fitojné aftésiné dhe pérvojén qé kané nevojé pér té marré puné
té tjera né rast té ndérprerjes sé punésimit me punédhénési i tanishém.4. LLOJET E KARRIERAVE
Autorét ofrojné mé shumé modele pér llojet e karrierés. Mg interesante éshté edhe klasifikimi i Drucker gé ofroi njé
model me 4 forma té karrierés pér individidét:

- " kaluar e karriera " kur individi ndryshon mé shumé vende pune dhe nuk tregon stabilitet.

- karrierén né njé " situaté ndalese" kur zgjedhja e profesionit kryhet shumé herét dhe kur ajo nuk
ndryshon.

- "karrieré lineare" kur zonat e punésimit zgjidhen herét, dhe lévizja éshté mé e domosdoshme.

- "karrieré spirale™ kur njé individ zhvillohet né njé vend pune, domethéné né njé fushé pér njé periudhé té
caktuar kohe dhe pastaj shkon né njé zoné apo zona té tjera.

* Calahan
* Artur
% Guest dhe McKenzie-Dakey
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5. FAKTORET KRYESORE PER ZGJEDHJEN E KARRIERES
Para individéve, dilema éshté vendosur né ¢faré lloj karriere té zgjedhé, shpesh t& ndikuar nga shumé faktoré.
Gjithnjé e mé shumé mendimi pér zgjedhjet e karrierés dhe zgjedhjet e jetés duhet té analizohet sé bashku. Sot,
shumé kohé i kushtohet krijimit t& njé ekuilibri té jetés sé punés. Tre faktorét kryesoré jané:

1. Prindérim,

2. Karriera e partnerit dhe

3. Vlerat e jetés.

5.1. TE QENIT PRIND
Parindéria ka njé ndikim té fort&, vecanérisht, por jo né ményré eksplicite, né karrierén e njé gruaje. Parendéria
mund té jeté shkaku i mungesés shumé vjetcare nga puna, arsyeja pér té shtypur déshirén pér shpérblim, pérderisa
fémijét jané té vogjél apo arsye pér té pranuar njé karrieré gé né ményré méefektive mund té kombinohet me rritjen
e fémijéve.
Pringle & Gold*’ theksojné se ndérprerja e njé karriere né njé grua shpesh pérkufizohet si njé arsye qé graté kané
njé status mé té ulét dhe njé shpérblim mé té vogél pér pozitat menaxheriale. Pér graté qé kané fémijé ose kujdesen
pér ta, ata nuk mendohet té jené té interesuar né zhvillimin e aftésive té tyre.
Né citatin e méposhtme gé e ndan Lewis & Cooper®®, njé grua qé té jeté kontabilist thoté: "Nése ju doni t& kthehet né
kété profesion pér 40 vjet, Ju nuk keni shumé mundési.. Problemi éshté se koha kur ju duhet té rriteni njé fémijé
pérkon me vitet kur keni nevojé pér té ndértuar njé karrieré. Pér shembull, njé grua gé nuk ka punuar pér 5-10 vjet
do ta keté shumé té véshtiré t& kthehet né puné. Sigurisht do té mbetet pa puné. "
5.2 KARRIERJA E PARTNERIT
Zgjedhjet e karrierés po konsiderohen gjithnjé e mé shumé sé bashku me zgjedhjet e karrierés sé partnerit, edhe pse
barra e njé ndeshje té tillé éshté e veshur nga graté. Forma tradicionale éshté se njé njeri gjen puné té paré.
Strategjité gé mé shumé propagandojné baraziné pérfshijné:

* Partnerét kérkojné mundési veg e veg dhe kérkojné alternativén mé t€ miré pér dité;

* Dy partnerét déshirojné t€ punojné sé bashku né té njéjtén organizaté;

* T€ dy partnerét ndajné té njéjtén gjé;

* Cdo partner zgjedh rastin mé té miré pér t&€ dyja, dhe né€se puna &shté larg sht€pisé, njé partneri jeton
jashté shtépisé gjaté javés sé punés.

6. OBJEKTIVAT E KARRIERES
Né njé studim té 44 burrave té diplomuar té botuar né vitin 2017, Schein parasheh pesé géllime té karrierés dhe
deklaroi se ata shpjegojné njé ményré gé njé njeri t& vendosé pér karrierén e tij. Sipas Schein, géllimet e karrierés
jané shumé mé té gjera se motivimi gé nénkupton:

» Ndérgjegjésimi pér talentet dhe aftésité e tyre;

* Ndérgjegjésimi pér motivet dhe nevojat e tyre;

* Ndérgjegjésimi pér qéndrimet dhe vlerat tyre.

Schein dhéné fillimisht 5 gola, pastaj shtoi njé tjetér 5. Kétu jané disa géllimet e karrierés:

* Kompetenca teknike / funksionale

Personat me kéto géllime té karrierés jané té interesuar né anén teknike dhe punén kompetente té€ punés.
Ata zakonisht nuk jané té interesuar né veté menaxhimin, sepse ata duan té ndryshojné ményrat e tyre teknike.
Megjithaté, ata do té jené té gatshém té marrin pérgjegjési menaxheriale né fushén e tyre.

* Kompetenca menaxheriale

Njerézit té cilét pyesin veten pérpara njé géllim té tillé né Kkarrieré, aplikimin e aftésive menaxhuese
paragesin nivelin e larté karrierés sé tyre teknike/ funksionale sidomos pérgjegjésité tyre. Kéto mundési pérfundojné
né punén e pérgjithshme menaxheriale dhe kané 3 kompetenca kryesore:

1. Analitik, pér té zgjidhur problemet gé karakterizojné informacion jo té ploté dhe té po njohura:

2. Ndérpersonale, pér ndikim dhe kontroll,

3. Kontrolli emocional pér aftésiné pér té stimuluar krizén, dhe jo ti paralizojé ato.

¢ Besueshméria dhe géndrueshméria

Njerézit té cilét kané kété géllim qé té jené té gatshém pér té punuar ate gé organizata nga ata kérkon gé té
siguron punén dhe pérfitimet e ardhshme té cilat i sjell. Nése u jepet zgjedhja, shumica e tyre do té vendosin té

*" Pringle & Gold
“8 |_ewis & Cooper
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géndrojné né njé organizaté pér gjith jetén, pavarésisht nése kané mundési té tjera. Ky grup éshté i prirur té
integrojé njé karrieré pér jetén familjare.

¢ Kreativiteti

Njerézit qé kané kété géllim, kané nevojé pér té ndértuar dicka té re. Ata i nxit déshira pér té zgjeruar
veprimet e tyre, angazhohen né projekte dhe projekte té reja dhe mund té pérshkruhen si njé grup sipérmarrésish.

¢ Autonomia dhe pavarésia

Déshira pér té liruar nga kufizimet organizative duke aplikuar kompetencat teknike/ funksionale, vé né
lévizje njerézit gé kané kété géllim. Ata besojné se jeta organizative éshté kufizuese dhe ndérhyn né jetén e tyre, dhe
ata preferojné pagen e tyre dhe stilin e tyre t& punés. Konsulentét, shkrimtarét dhe pedagogét jané role tipike pér kété
grup njerézish. Katér géllimet shtesé jané:

¢ Identiteti themelor

Kéta njeréz drejtoné nevojén pér té arritur dhe pér té ruajtur identitetin né punén té cilén e kryejné.Ata mé
shpeshé gjendet né pozitat né té cilat pozicioni tyre qé shfagen , pér shembull, kané njé simbol apo uniformé.

¢ Ofrimi  shérbimeve pér tjerér Fugia l&vizése né kété rast éshté nevoja pér té ndihmuar té tjerét, shpesh
duke pérdorur kompetencat ndérpersonale apo aftésité. Shembuj tipiké jané mésuesit dhe mjekét.

¢ Fuqgia, ndikimi dhe kontrolli Qéllimi i tillé i karrierés mund té ndahet nga géllimi menaxherial ose mund
té shihet si pjesé e tij. Personalitete té tilla mund té angazhohen né politiké, mésimdhénie, mjekési ose religjion,
sepse ata jané né zonén ku ata mund té ushtrojné pushtet dhe ndikim.

¢ Diversiteti

Njerézit kérkojné diversitet pér disa arsye. Njé synim i tillé i karrierés mund té jeté njé faktor relevant pér
ata gé jané mé té talentuar, té cilét e vlerésojné fleksibilitetin ose shpejt mérziten.

7. MENAXHIMI INDIVIDUAL ME KARRIERE DHE STRATEGJITE
Nga hulumtimet e ndryshme qgé jané kryer, ka individé té rrallé gé kané pasur strategji pér arritjen e géllimeve té
karrierés né menaxhimin e tyre individual té karrierés. Eshté konsideruar se menaxhimi individual i karrierés
mbéshtetet dhe pjesa e saj themelore éshté planifikimi. Sipas Gould & Penley®, individét mund té aplikojné
strategjité e méposhtme:

* Krijimi i mundésive - pérfshin ndértimin e aftésive té duhura gé jané té nevojshme pér karrierén e njé
organizate.

* Angazhim mé i madh pér té punuar - pérfshin punén jashté orarit, né puné dhe né shtépi dhe mund té
pérfshijé njé shgetésim té madh pér ¢éshtjet e punés.

* Veté-paraqitja/veté-prezantim - do té thoté njé individ gé zbaton kété strategji dhe thekson déshirén e tij
menaxheriale dhe pérgjegjésité né rritje.

+ Déshira pér udhézime né karrieré - pérfshin pérfshirjen e individéve me pérvojé né organizaté, si dhe
déshirén pér udhézime dhe sponsorizime. Dhe pérdorimi i marrédhénieve té€ mentorimit bie né kété kategori.

* Rrjetézimi - kjo nénkupton zhvillimin e kontakteve brenda dhe jashté organizatés, me géllim té marrjes
sé informacionit.

» marrédhéniet ndérpersonale - Kjo strategji bazohet né kriimin e lidhje me personat e menaxhimit mbi
kété bazé se kjo marrédhénie do té ndikojé mé tej karrierén garuese té konkurrencés.

Kéto strategji jané disi mé komplekse kur béhet fjalé pér graté: "Graté né menaxhimin mé véshtiré
dépértojné" né sistemit té padrejta”té dominuar nga burrat, me kontaktet me aftési té kufizuara té tyre, mundésité
dhe informacion né lidhje me politikén gé ofron rrjeti" (Davidson & Cooper )*

8. MBESHTETJA ORGANIZATIVE PER ZHVILLIMIN E KARRIERES
Edhe pse menaxhimi éshté kryesisht pérgjegjési e individéve, organizatat mund té mbéshtesin individét né:

s Rishikimin e karrierés - duke dhéné mé pak para né rivlerésimin e individéve dhe duke ofruar
informacion organizativ.

% Pércaktimi i géllimeve té karrierés ofrojné njé perspektivé té qarté t& mundésive té karrierés gé jané té
arritshme né karrierén organizative té. biznesit, duke ofruar mé shumé mundési pér realizimin e prioriteteve né
karrierén e tij.

% Strategjité né karrieré dhe planifikimi i veprimit - ofrojné informacion dhe mbéshtetje (¢faré organizata
bén dhe ¢faré mund té pritet).

* Gould & Penley
% Davidson & Cooper
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« Sigurimi i informatave kthyese né lidhje me karrierén - duke dhéné pérgindje reale té rezultatevereale
aktuale té punés dhe potencialit né lidhje me karrierén.

PERFUNDIM

Nga sa mé sipér mund té vérejmé se njé nga faktorét mé té réndésishém pér funksionimin e suksesshém té
organizatés éshté zhvillimi karriera e individéve (té punésuar).

Zhvillimi i karrierés fillon gé nga fillimet e para t&é mendimit té individve pér punésimin t& tyre, akti i punésimit
dhe duke vazhduar deri né fund té veprimtarisé sé tyre t& punés. Té ballafaquar me shumé probleme, pushime nga
puna, rikualifikim, ripunésim, por ne nuk mund té 1éné pas dore sfidat dhe atraktivitetin, gé ofron kariera do té ofrojé
té punésuar té karrierés motivim dhe kémbéngulje té njéjté t& ndértuar dhe zhvilluar. Pjesa mé e madhe e réndésisé
pér zhvillimin e karrierés lind nga mbéshtetja e organizatés gé duhet té japé punonjésve té saj.
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