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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): KakSen je pomen izobraZevanja in usposabljanja kadrov v
organizaciji in kako zadrZevanje kadrov vpliva na dolgoro¢no uspesnost organizacije?

Namen: Namen ¢lanka je predstaviti pomen razvoja in zadrzevanja zaposlenih v organizaciji.
Metoda: Raziskava temelji na teoreti¢nih izhodis¢ih iz strokovne literature.

Rezultati: Razvoj in zadrzevanje zaposlenih sta kljuéna za dolgoroéni uspeh organizacije.
Izobrazevanje zaposlenih povecuje njihovo produktivnost, angaziranost in zadovoljstvo, kar
izboljSuje kakovost dela in zmanjSuje fluktuacijo. Investiranje v izobrazevanje je dolgoro¢na
nalozba, ki povecuje konkurencnost podjetja ter omogoca boljSo prilagodljivost na spremembe v
industriji. Organizacijska kultura, ki spodbuja razvoj zaposlenih, pozitivno vpliva na njihovo
ucinkovitost in prispeva k vedji stabilnosti podjetja. Na ta nacin razvoj zaposlenih omogoca trajen
uspeh, vedjo inovativnost ter stabilnost organizacije na trgu.

Organizacija: Raziskava pozitivno vpliva na organizacijo, saj razvoj in zadrZevanje zaposlenih
izbolj$uje uspesnost in produktivnost podjetja.

Druzba: Vpliv raziskave na druzbo in okolje je prav tako pozitiven, saj razvoj zaposlenih skrbi za
vecji obseg znanja zaposlenih, spodbuja timsko delo, sodelovanje in medsebojno pomoc, kar
prispeva k boljsi organizacijski klimi.

Originalnost: S kakovostno strategijo razvoja in zadrzevanja zaposlenih organizaciji skrbi za svojo
uspesnost, prilagodljivost trznim spremembam ter konkurencnost v poslovnem okolju.
Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Raziskava temelji na strokovni literaturi in enem izvedenem
intervjuju. Za poglobljeno analizo bi bilo smiselno izvesti ve¢ intervjujev v razli¢nih organizacijah.

Klju¢ne besede: zaposleni, razvoj, zadrzevanje, organizacija, uspeSnost, trajnost, strategija,
konkurencnost.
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1 Uvod

Cilj vsake organizacije je ohraniti konkurencnost na trgu. V ¢asu globalizacije se spremembe
dogajajo hitro, zato se morajo podjetja nanje ustrezno prilagajati in odzivati, da zagotovijo svoj
obstoj. Za uspesno soocanje s trznimi izzivi je kljuéno vlaganje v razvoj in izobraZevanje
zaposlenih. Znanje je eden najpomembnejSih dejavnikov, ki zaposlenim omogoca vecjo
produktivnost ter prispeva k ucinkovitejSemu in uspes$nejSemu poslovanju podjetja.
Organizacije se morajo zavedati, da so prav usposobljeni kadri Klju¢ do doseganja konkuren¢ne
prednosti. Z izobrazevanjem zaposleni pridobijo nova znanja in vesc¢ine, ki jih prenasajo v svoje
delovno okolje. Tako lahko preprecijo ponavljajoée se napake, jih odpravijo ter se lazje
prilagodijo  novim  delovnim  postopkom in  spremembam v  poslovanju.
V sodobnem poslovnem okolju je razvoj in zadrzanje zaposlenih klju¢nega pomena za
dolgoro¢ni uspeh organizacij. Vendar pa Stevilne organizacije Se vedno iS¢ejo ucinkovite
pristope, kako zadovoljiti potrebe zaposlenih, jih motivirati ter ustvariti okolje, v katerem se
pocutijo podprti in cenjeni.

Namen raziskave je ugotoviti, katere strategije in prakse pri razvoju in zadrZzevanju kadra so
najbolj ucinkovite v danasnjem poslovnem okolju ter analizirati, kako te prakse vplivajo na
zadovoljstvo in zadrzevanje zaposlenih. Raziskava je pomembna, saj bo pomagala
organizacijam bolje razumeti, kako lahko razvijejo uspesne kadrovske strategije, ki ne le
privabijo talentirane posameznike, temvec tudi spodbujajo njihovo dolgoro¢no angaziranost in
produktivnost. Poleg tega bo raziskava prispevala k vecji socialni odgovornosti organizacij, saj
bo poudarila pomen trajnostnega razvoja zaposlenih ter pozitivnega vpliva na delovno okolje
in SirSo skupnost.

2 Teoretiéna izhodis¢a

V zadnjih desetletjih so raziskave o razvoju in zadrzevanju zaposlenih postale klju¢nega
pomena za uspeh organizacij. Po besedah Armstronga (2020) je ucinkovito upravljanje s
¢loveskimi viri osnovno za dosego konkuren¢ne prednosti, saj omogoca organizacijam, da
pridobijo in obdrzijo vrhunske talente. Raziskave so pokazale, da ima vklju¢evanje zaposlenih
neposreden vpliv na njihovo zadovoljstvo in produktivnost (Bakker & Demerouti, 2017).
Vklju€evanje zaposlenih v proces odlofanja in njihovo aktivno sodelovanje pri razvoju
organizacijske kulture povecujeta stopnjo njihovega zadovoljstva in povezanosti z organizacijo
(Kuvaas, 2016).

Za ustrezen razvoj kompetentnih ¢loveskih virov je potreben celovit razvojni program, ki
temelji na sledljivosti in dostopnosti podatkov ter omogoca skrbno nacrtovanje in izvajanje
razvoja. Tak program pomaga podjetju obdrzati kljucne zaposlene in zmanjsa potrebo po
zaposlovanju novih delavcev, saj se lahko obstojeci zaposleni razvijajo v okviru podjetja.
Vendar pa premik k strateSkemu upravljanju ¢loveskih virov prinasa izzive, kot so vodenje
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sprememb, pridobivanje talentov in ustvarjanje inkluzivne delovne sile, ter zahteva uporabo
podatkov in analitike za informirano odlocanje (Pernarcic, 2023, str. 67).

Zaposleni so najpomembne;jsi viri v podjetju, saj so vsi ljudje, ki sodelujejo pri organizaciji ali
izvajanju dela v korist podjetja. Zaposleni vkljucujejo njihove sposobnosti, znanje, motivacijo,
vrednote, pa tudi njihovo sodelovanje in pripravljenost za delo. Menedzment kadrov si
prizadeva za ucinkovito in kakovostno upravljanje z zaposlenimi, kar vpliva na uspesno
delovanje podjetja ter koristi tako posamezniku, organizaciji kot druzbi. Strokoven in vodstveni
kader ima klju¢no vlogo pri pripravi, usposobljenosti in uresni¢evanju dolgorocnih ciljev,
filozofije in strategije podjetja. Podjetja se morajo zavedati pomena svojih zaposlenih, saj vsak
posameznik s svojim znanjem in sposobnostmi prispeva k uspehu podjetja, zato je odgovornost
podjetja, da primerno skrbi za svoje zaposlene (Pavlin, 2008, str. 8).

Podjetja morajo nacrtovati, koliko kadra potrebujejo in kako jih usposobiti. Ta naért temelji na
analizi trenutne situacije in prihodnjih potreb. Poleg zaposlovanja morajo podjetja tudi
nacrtovati usposabljanje, da se pripravijo na spremembe in zagotovijo uspesno delo (Klarié,
2021, str. 9).

Motivacija in zadovoljstvo zaposlenih sta neposredno povezana s tem, kako organizacije
upravljajo s svojimi zaposlenimi. Po teoriji samo-dolocanja (Deci & Ryan, 2000) so zaposleni
bolj motivirani, ko organizacija omogoci izpolnjevanje njihovih osnovnih potrebs¢in, kot so
avtonomija, kompetenca in pripadnost. Dodatno pa se raziskave, kot so tista s strani Chen in
kol. (2018), osredotocajo na povezavo med visokimi standardi vkljuCenosti zaposlenih in
pozitivnimi rezultati, kot so zmanjSana fluktuacija, vecje zadovoljstvo ter ve¢ja produktivnost
na delovnem mestu.

Eden klju¢nih dejavnikov za zadrZanje zaposlenih je organizacijska kultura. Po raziskavi
Global Talent Trends (Mercer, 2019) so organizacije, ki vlagajo v razvoj mocne in inkluzivne
organizacijske kulture, bolj uspesne pri ohranjanju zaposlenih in privabljanju novih talentov.
Kultura zaupanja, odprte komunikacije in spoStovanja raznolikosti pozitivno vpliva na
zadovoljstvo in angaziranost zaposlenih (Groysberg et al., 2020).

V zadnjih letih je pomembnost digitalizacije in fleksibilnosti v delovnem okolju postala Se bolj
izrazita. Raziskave kazejo, da organizacije, ki nudijo fleksibilne delovne pogoje, kot so delo na
daljavo in fleksibilni delovni €as, bolj u¢inkovito privabljajo in zadrzujejo kadre (Gallup, 2021).
Digitalna preobrazba omogoca boljSe spremljanje in prilagajanje potreb zaposlenih, hkrati pa
omogoca vecjo fleksibilnost in optimizacijo delovnih procesov (Bersin, 2020).

Na splosno je izobrazevanje je dolgotrajen in nacrtovan proces, ki omogoca razvoj sposobnosti,
znanja in navad posameznika. Delimo ga na splo$no, ki zadostuje vsakodnevnim potrebam, in
strokovno, ki je usmerjeno v opravljanje dolo¢enega poklica. Izobrazevanje zaposlenih vpliva
na uspesnost in produktivnost podjetja ter je klju¢na nalozba v ¢loveski kapital, saj povecuje
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kakovost dela in sposobnost delovne sile. Usposabljanje razvija specifiéne sposobnosti,
potrebne za opravljanje dolocenega dela (Pavlin, 2005, str. 9).

Cilj podjetja je doseci najboljse rezultate s sodelovanjem svojih zaposlenih, ki so glavni vir
konkurenénosti. [zobrazevanje povecuje znanje, konkurencnost na trgu, ohranja delovna mesta
in zagotavlja socialno varnost. Organizacije, ki vlagajo v izobrazevanje, pricakujejo visjo
produktivnost, u¢inkovitost in uspesnost pri doseganju ciljev. Za izvedbo izobrazevanja je treba
pripraviti nacrt, ki vkljucuje sredstva, Stevilo udelezencev, vrsto in obseg, potrdi pa ga vodstvo
podjetja. Ucinkovitost izobrazevanja je odvisna od prenosa znanja v prakso in njegovega
Sirjenja med sodelavce. Podjetja vlagajo razli¢na sredstva v izobrazevanja, pri ¢emer upostevajo
zmoznosti podjetja, izbiro vsebin in spremljanje rezultatov (Lans¢ak, 2018-2022).

Za uspesno delovanje in konkuren¢nost organizacije so kljuéni motivirani, izkuSeni,
usposobljeni, zmozni in izobrazeni zaposleni. Zaradi nenehnih sprememb v notranjem in
zunanjem okolju podjetja, ki jih povzro¢a mo¢na konkurenca, morajo organizacije zagotoVviti
stalno izobraZevanje svojih zaposlenih in hkrati upostevati njihove individualne potrebe.
Kadrovska funkcija mora skrbeti za motivacijo, usposabljanje, razvoj zaposlenih, place,
zaposlovanje novih kadrov in nacrtovanje kadrovskih potrebs¢in (Pichler, 2006, str. 5).

Organizacije, ki zelijo dose¢i visoko raven ucinkovitosti in uspeSnosti na trgu, morajo
spodbujati ter izkori$cati ustvarjalnost in inovativnost vseh zaposlenih. Ustvarjalnost in
inovativnost sta kljuénega pomena, saj omogocata razvoj novih idej, izboljSanje obstojecih
procesov, izdelkov in storitev ter prilagajanje hitro spreminjajo¢im se trznim razmeram. Poleg
tega spodbujata konkurencno prednost, povecujeta zadovoljstvo zaposlenih ter prispevata k
trajnostni rasti in dolgoro¢ni uspesnosti organizacije (Krajnc & Zaksek, 2021, str. 26-36).

Organizacije morajo prepoznati, da je cloveski kapital klju€en za uspeh in u¢inkovitost podjetja.
Novim zaposlenim je treba omogociti mentorstvo, izobrazevanje in usposabljanje, da se lazje
vkljucijo v delovni proces in dosezejo pri¢akovane rezultate. Podjetje mora prepoznati talente
svojih zaposlenih, jih ustrezno nagraditi in podpirati njihov razvoj. Vlaganje v kadre je
dolgoro¢na naloZba, ki povecuje produktivnost, izboljSuje organizacijsko klimo, spodbuja
sodelovanje, zmanjSuje fluktuacijo, povecuje dobicek in krepi ugled podjetja (Bostjancic,
2022).

Kakovostno usposabljanje in razvoj zaposlenih izboljSujeta njihove vescine, ucinkovitost in
motivacijo, kar vodi do boljSih rezultatov podjetja. Poleg zafetnega usposabljanja podjetja
ponujajo razvojne programe za pripravo zaposlenih na visje odgovornosti. Nenehno vlaganje v
razvoj kadrov omogoca prilagodljivost podjetja in prispeva k njegovi rasti ter uspehu (Smrekar,
2024, str. 22).

Cajnko (2014, str. 244) obravnava razli¢ne dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih z
vidika managementa. Med te dejavnike vkljucuje vsebino dela, placo, dodatke, organizacijo
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dela, timsko delo, delovne razmere, samostojnost, varnost zaposlitve, medsebojne odnose in
moznosti za usposabljanje. Poudarja tudi, da vsak posameznik na te dejavnike reagira drugace.
Poleg tega izpostavlja, da vecje zadovoljstvo zaposlenih vodi do manjSe odsotnosti z dela, nizje
fluktuacije, visje delovne uspesnosti in boljsih finan¢nih rezultatov podjetja.

V zakljucku lahko recemo, da so klju¢ni dejavniki za uspesen razvoj in zadrzevanje kadra
povezani z razumevanjem potreb zaposlenih, ustvarjanjem pozitivnega delovnega okolja, ter
stalnim prilagajanjem organizacijskih praks in strategij na spreminjajoce se okolje. Kot navaja
Crawford (2021), je organizacija, ki uspeSno izvaja strategije razvoja in zadrzevanja kadra,
sposobna ohranjati visoko raven angaziranosti in zadovoljstva svojih zaposlenih, kar posledi¢no
vodi k vecji produktivnosti in uspe$nosti podjetja.

Standard ISO 9001 poudarja izjemno pomembno vlogo voditeljstva, saj je uspesno izvajanje
sistema vodenja kakovosti in dosego poslovne odli¢nosti tesno povezano z usmerjenostjo in
angaziranostjo vodstvenih struktur v organizaciji. Vodstvo mora prevzeti aktivno odgovornost
za usmerjanje vseh aktivnosti v organizaciji, da se dosezejo strateski cilji, ki so usklajeni z
vizijo podjetja, ob tem pa mora zagotoviti stalno ohranjanje in izboljSevanje ravni kakovosti ter
optimizacijo poslovnih procesov. To pomeni, da mora vodstvo prevzeti aktivno vlogo pri
oblikovanju organizacijske kulture, ki spodbuja vse zaposlene k sodelovanju, prevzemanju
odgovornosti in stalnemu izboljSevanju. Poleg tega je klju¢nega pomena, da vodstvo razvije
kulturo kakovosti, ki temelji na odprti komunikaciji, transparentnosti in vklju¢evanju vseh
zaposlenih v klju¢ne procese odlocanja. TakSen pristop omogoca razvoj organizacije in ustvarja
okolje, v katerem so vsi zaposleni aktivno vkljuceni v iskanje resitev, predlaganje izboljsav in
iskanje inovativnih pristopov, ki bodo prispevali k ve¢ji uCinkovitosti in vecji kakovosti
procesov. To pomeni, da vodstvo ne le podpira inovacije, temve¢ tudi spodbuja timsko delo ter
omogoca, da vsi zaposleni prispevajo svoje ideje in znanje, kar prispeva k nenehnemu
izboljSevanju in napredku organizacije. VIoga voditeljstva in organizacijske kulture pri
doseganju poslovne odli¢nosti po standardu ISO 9001 je osredotoCena na zagotavljanje
dolgoro¢ne trajnosti podjetja, ustvarjanje pozitivnega delovnega okolja, ki je usklajeno z
dolgoro¢nimi cilji kakovosti ter zagotavljanje, da so vsi zaposleni aktivno vkljuceni v proces
nenchnih izboljSav in optimizacije poslovnih procesov. Ta celovit pristop omogoca
organizaciji, da doseZe vi§je ravni uspesnosti in ohranja konkuren¢no prednost na trgu. (ISO
9001, 2015)

Model EFQM 2020 se osredotoca na doseganje organizacijske odli¢nosti, poudarja klju¢ne
dejavnike za razvoj in izboljSanje poslovanja z povezovanjem deleznikov, spodbujanjem
trajnosti in optimizacijo poslovnih procesov. Izjemna organizacija razvija kadrovsko strategijo,
ki je usklajena s sploSno strategijo organizacije, ter se prilagaja pri¢akovanjem svojih
zaposlenih, tako sedanjih kot prihodnjih, pri ¢emer upoSteva organizacijsko kulturo,
voditeljstvo, raznolikost, enakost spolov in zeleno delovno okolje. Spodbuja razumevanje
potreb po spremembah in razvoj znanj ter sposobnosti zaposlenih, hkrati pa jih motivira, da
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delijo svoje izku$nje in znanja z drugimi v ekosistemu. Ustvarja okolje, kjer se zaposleni dobro
pocutijo in lahko uspevajo, pri ¢emer zagotavlja, da so proaktivnho usmerjani, priznani,
nagrajeni in da se zanje skrbi. Povezava med strateSkim razvojem, prilagodljivostjo in
zavzetostjo zaposlenih vodi v trajnostno odli¢nost organizacije. (Model EFQM, 2020, str. 20)

3 Metoda

V na$i raziskavi je bila za metodo uporabljen sistemati¢en pregled referenc iz podrocja
vkljucevanja deleznikov z osredotoCanjem na zaposlene - razvoj in zadrzanje zaposlenih. V
spodnji sliki 1 je prikazan model raziskave.

Slika 1
Model raziskave
7 bt # b
Prilagajanje Kadrovska
potrebam - - strategija
., / 1 /
ZAPOSLENI-
. Razvo) in zadrzanje o
Razvoj in J . Dobro pocutje i

usposabljanje motivacija

[zmenjava znanja J

Model raziskave, nam je bil tako v pomo¢ pri raziskovanju kadrovske strategije, prilagajanju
potrebam zaposlenih, razvoja in usposabljanja, izmenjavi znanja ter dobrega pocutja in
motivacije. Le-to pa nam je v pomo¢ pri razumevanju in zagotavljanju ve¢jega zadovoljstva
zaposlenih ter dolgoro¢nega zadrzanja zaposlenih. V spodnji tabeli 1 je predstavljen nabor
kljuénih besed.

Tabela 1

Nabor kljuénih besed
Klju¢ne besede Key words
Slovens¢ina Anglescina
»upravljanje« + »s« + »Cloveskimi« + »viri« yhuman« + »resource« + »management«
»predanost« + »zaposlenih« »employee« + »engagement«
»Cloveske« + »potrebe« »yhuman« + »needs«
»zadrZevanje« + »zaposlenih« »employee« + »retention«
»organizacijska« + »kultura« »organizational« + »culture«
»izobrazevanje« + »kadrov« »employee« + »education«
»usposabljanje« + »zaposlenih« »employee« + »training«
»konkuren¢nost« »competitiveness«
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Z iskanjem klju¢nih besed, ki so napisane zgoraj, smo nasli 21 referenc, ki smo jih podrobneje
preucili. Prav tako smo dolo¢ili kriterije, ki jih morajo reference vsebovati pri cemer smo si
pomagali z naslednjimi vprasanji, kjer je bilo pomembno, da na vsaj eno vprasanje odgovorimo
z »da«.

e Ali Studija govori o prilagajanju potrebam zaposlenih?

e Al Studija govori o razvoju in usposabljanju zaposlenih?

e Al Studija govori o izmenjavi znanja?

e Ali studija govori o dobrem pocutju in motivaciji?

e Al Studija govori o kadrovski strategiji?

Za sistemati¢ni pregled literature smo uporabili razli¢no literaturo, kot so magistrske naloge,
doktorska disertacija in ¢lanki. Za iskanje referenc smo uporabili klju¢ne besede in besedne
zveze Ki so prikazane v tabeli 1.. Gradivo smo iskali s pomo¢jo Google scholar, dLib in Cobbis.
V spodnji tabeli 2 so predstavljene reference, ki smo jih pregledali.

Tabela 2
Seznam zbranih referenc
Avtor in letnica Naslov
Armstrong, M. (2020) Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice

Bakker, A. B., & Job Demands-Resources Theory: Taking Stock and Looking
Demerouti, E. (2017) Forward

Bersin, J. (2020) The Future of Work and Talent: The Role of Digital Transformation

Bostjancic, S. (2022) Zakaj je potrebno vlagati v kadre?

Cajnko, P. (2014) Managementski model svetovalnega mentorstva in vpliv
njegovih aktivnosti na zadovoljstvo zaposlenih in uspesnost
podjetja.

Chen, C. C., & Chiu, S. F.  Employee Engagement and Organizational Commitment: The Role

(2018) of Organizational Culture and Social Support

Crawford, E. (2021) Organizational Strategies for Employee Retention and Engagement

Deci, E. L., & Ryan, R. M. The "What" and "Why" of Goal Pursuits: Human Needs and the Self-

(2000) Determination of Behavior
EFQM (2020) EFQM Model for Business Excellence
Gallup (2021) State of the Global Workforce: 2021 Report

»Se nadaljuje«
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»hadaljevanje«

Groysberg, B., Lee, J., & Organizational Culture and Employee Engagement: Implications for
Price, J. (2020) Leadership

1SO 9001. (2015) 1SO 9001
Klari¢, M. (2021) Razvoj kadrov v podjetju X.

Kranjc, B. & Zaksek, R. Spodbujanje ustvarjalnosti in inovativnosti.
(2021)

Kuvaas, B. (2016) ;erformsnce Appraisals and Employee Outcomes: A Review of
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Namen metode je bil celovito raziskati strategije razvoja zaposlenih ter preuciti, kako te
strategije vplivajo na njihovo zadrZevanje v organizaciji. Poleg tega je bil poudarek na
ugotavljanju, na kakSen nacin razvoj zaposlenih prispeva k dolgoro¢nemu uspehu in
trajnostnemu delovanju organizacije. Raziskava je vkljucevala prepoznavanje klju¢nih
dejavnikov, ki spodbujajo zavzetost zaposlenih, zmanjSujejo fluktuacijo ter prispevajo k ve¢ji
stabilnosti in konkurencnosti organizacije na trgu.

4 Rezultati in razprava

Model EFQM 2020 ponuja celovit okvir za dosego trajnostnega uspeha organizacije, kjer ima
kljuénega pomena razvoj in zadrZevanje zaposlenih. Poudarek na vodenju, organizacijski
kulturi ter trajnostnem razvoju zaposlenih omogoca ustvarjanje spodbudnega delovnega okolja,
v katerem so zaposleni motivirani in angaZzirani. Skladnost kadrovskih strategij z vizijo
organizacije pripomore k vecji zavzetosti zaposlenih, njihovemu osebnemu razvoju ter
dolgorocni povezanosti z organizacijo. S tem se zagotavlja ne le uspeh v kratkoro¢nem obdobju,
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ampak tudi stabilnost in konkuren¢nost organizacije v prihodnosti. Efektivno upravljanje s
kadri, usmerjeno v zadrzevanje in razvoj talentov, predstavlja temelj za trajnostni uspeh vsake
organizacije. V spodnji tabeli 3 so prikazane klju¢ne ugotovitve po posameznih referencah.

Tabela 3
Kljucne ugotovitve
Avtor in letnica Naslov
Armstrong, M. (2020) Ta priroénik ponuja kljuéne vpoglede v upravljanje ¢loveskih

virov, s poudarkom na strategijah, ki spodbujajo zadrZevanje
zaposlenih in angaZiranost, kar je klju¢no za uspeh.

Bakker, A. B., & Raziskava poudarja, kako zahteve in viri pri delu vplivajo na
Demerouti, E. (2017) angaziranost zaposlenih, kar je klju¢no za uspesnost organizacije
in zadrZevanje zaposlenih.

Bersin, J. (2020) Digitalna preobrazba spreminja prakse upravljanja ¢loveskih
virov, izboljsuje angaZiranost zaposlenih in prispeva k
konkuren¢nosti organizacij

Bostjancic, S. (2022) Vlaganje v kadre je klju¢no za izboljSanje zadrZevanja zaposlenih,
saj omogoca razvoj zaposlenih in pove¢uje konkurenénost
organizacije.

Cajnko, P. (2014) Dejavniki, kot so pla¢a, timsko delo in usposabljanje, vplivajo na
zadovoljstvo zaposlenih, kar pripomore k ve¢ji uspesnosti, manjsi
odsotnosti in boljsim finan¢nim rezultatom podjetja.

Chen, C. C., & Chiu, S. F. AngaZiranost zaposlenih in zavezanost organizaciji sta tesno
(2018) povezani z organizacijsko kulturo in socialno podporo v podjetju.

Crawford, E. (2021) Ucinkovite strategije za zadrZevanje zaposlenih in angaZiranost
so nujne za izboljSanje organizacijske kulture in ohranjanje
dolgoro¢ne konkurené¢nosti.

Deci, E. L., & Ryan, R. M. Razumevanje €loveskih potreb in motivacije je klju¢no za
(2000) oblikovanje praks na delovnem mestu, ki spodbujajo angaZiranost
zaposlenih in podpirajo organizacijsko kulturo.

EFQM (2020) Model EFQM poudarja prakse upravljanja ¢loveskih virov, Ki
ustvarjajo mo¢no organizacijsko kulturo, kar vodi do vecje
angaZiranosti zaposlenih in trajnostne konkurenénosti.

Gallup (2021) Izpostavlja se pomembnost angaZiranosti zaposlenih za dosego
uspeha organizacije in ohranjanje konkurenc¢ne prednosti.

»se nadaljuje«
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»nadaljevanje«

Groysberg, B., Lee, J., & Organizacijska kultura ima klju¢no vlogo pri oblikovanju

Price, J. (2020)

1SO 9001. (2015)

Klari¢, M. (2021)

Kranjc, B. & Zaksek, R.
(2021)

Kuvaas, B. (2016)

Lanicak, I. (2018-2022)

Mercer (2019)

Pavlin, V. (2005)

Pernarig, N. (2023)

Pichler, M. (2006)

»nadaljevanje«

angaziranosti zaposlenih, spodbujanju njihovega zadrZevanja in
izboljSanju splosne uspesnosti organizacije.

Standard ISO 9001 se osredotoca na optimizacijo procesov znotraj
podjetja, kar vkljucuje tudi vodenje in organizacijsko kulturo.
Organizacije, ki uspes$no uvajajo ta standard, obi¢ajno dosegajo
visoko raven poslovne odli¢nosti, saj zagotavljajo stabilnost in
nenehno izboljSevanje svojih procesov.

Podjetja morajo nacrtovati tako zaposlovanje kot usposabljanje
kadrov, temeljece na analizi trenutnih in prihodnjih potreb, da se
pripravijo na spremembe in zagotovijo uspesno delo.

Organizacije morajo spodbujati ustvarjalnost in inovativnost
zaposlenih, saj to omogoca razvoj novih idej, prilagajanje trznim
razmeram in prispeva Kk trajnostni rasti ter dolgoro¢ni uspesnosti.

Ocenjevanje uspesnosti zaposlenih je kljuéen del upravljanja
¢loveskih virov, saj vpliva na rezultate zaposlenih, kot sta
angaziranost in zadrZevanje.

Izobrazevanje kadrov v podjetju je klju¢no za izboljSanje
programov usposabljanja zaposlenih in povecanje
konkuren¢nosti organizacije.

Globalna raziskava talentov poudarja kljuéno vlogo strategij za
zadrZevanje zaposlenih pri ohranjanju konkurenéne delovne sile v
hitro spreminjajocem se trgu.

Kakovostno izobraZevanje v slovenskih podjetjih je povezano z
izboljsanjem programov usposabljanja zaposlenih in prispeva k
vecji konkurenénosti organizacije.

Za razvoj ¢loveskih virov je potreben celovit program, ki omogoca
sledenje in razvoj zaposlenih znotraj podjetja. Premik k
strateSkemu upravljanju prinasa izzive, kot so vodenje sprememb in
pridobivanje talentov, ter zahteva uporabo analitike za odlocanje.

Uc¢inkoviti programi usposabljanja zaposlenih izbolj$ujejo
uspesnost zaposlenih in zagotavljajo konkurenénost organizacije v
hitro spreminjajoem se poslovnem okolju.

»se nadaljuje«
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Smrekar, U. (2024)

Kakovostno usposabljanje in razvoj zaposlenih izboljsujeta
njihove ves¢ine in motivacijo, kar prispeva k vecji u¢inkovitosti,
prilagodljivosti ter rasti podjetja.

Armstrong (2020) poudarja, da so strategije razvoja zaposlenih klju¢ne za zadrzevanje
zaposlenih in spodbujanje njihove angaziranosti, kar pomembno prispeva k uspehu
organizacije. Raziskava izpostavlja, da vlaganje v razvoj kadrov povecuje zvestobo zaposlenih
in zmanjSuje fluktuacijo, s ¢imer organizacije dosegajo stabilnost in dolgorocno konkuren¢nost.

Bakker in Demerouti (2017) ugotavljata, da zahteve in viri pri delu pomembno vplivajo na
angaziranost zaposlenih, kar posledicno vpliva na njihovo produktivnost in dolgorocno
zadrzevanje v organizaciji. Raziskava poudarja, da je prav ravnovesje med delovnimi
zahtevami in razpolozljivimi viri klju¢no za uspeSnost organizacije.

Bostjanci¢ (2022) poudarja, da je vlaganje v kadre klju¢no za izboljSanje zadrzevanja
zaposlenih, saj omogoca njihov razvoj, kar posledi¢no povecuje konkuren¢nost organizacije.
Raziskava izpostavlja, da organizacije, ki vlagajo v izobrazevanje in razvoj svojih zaposlenih,
krepijo njihovo zvestobo ter zmanjSujejo stopnjo fluktuacije, kar vodi v ve¢jo stabilnost in
dolgoro¢no uspesnost podjetja.

Cajnko (2014) navaja, da dejavniki, kot so placa, timsko delo in usposabljanje, vplivajo na
zadovoljstvo zaposlenih, kar prispeva k vecji uspeSnosti, manjSi odsotnosti in boljSim
finan¢nim rezultatom podjetja.

Chen in Chiu (2018) ugotavljata, da sta angaZiranost zaposlenih in njihova zavezanost
organizaciji tesno povezana z organizacijsko kulturo in socialno podporo znotraj podjetja.
Poudarjata, da so pozitivne organizacijske kulture in mo¢na socialna podpora kljucni dejavniki
za povecanje motivacije in angaZziranosti zaposlenih, kar posledicno vpliva na vecjo
produktivnost in zvestobo podjetju.

Crawford (2021) meni, da so ucinkovite strategije za zadrZzevanje zaposlenih in povecanje
njihove angaZiranosti nujne za izboljSanje organizacijske kulture in ohranjanje dolgorocne
konkuren¢nosti. Raziskava izpostavlja, da podjetja, ki vlagajo v razvoj in dobro pocutje svojih
zaposlenih, uspesno ustvarjajo podporno delovno okolje, kar omogoc¢a dolgoro¢no rast in vecjo
konkurencnost na trgu.

EFQM (2020) poudarja, da organizacije z mo¢nimi komunikacijskimi praksami in jasno

strategijo razvoja zaposlenih dosegajo boljSe rezultate na podroc¢ju angaziranosti, zadrzevanja
kadrov in doseganja dolgoro¢nih ciljev. Raziskava izpostavlja, da so ucinkovite Strategije
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razvoja zaposlenih tesno povezane z uspeSnim delovanjem organizacije in njeno
konkurencnostjo.

Bersin (2020) ugotavlja, da digitalna preobrazba pomembno vpliva na prakse upravljanja
¢loveskih virov, saj uvajanje sodobnih digitalnih orodij in tehnologij izboljSuje angaziranost
zaposlenih ter prispeva k vecji konkuren¢nosti organizacij. Raziskava poudarja, da
digitalizacija omogoca u¢inkovitejSe procese vodenja, spodbuja inovativne pristope pri razvoju
kadrov ter krepi sposobnost organizacij za prilagajanje dinami¢nim spremembam na trgu.

Groysberg, Lee in Price (2020) ugotavljajo, da ima organizacijska kultura klju¢no vlogo pri
spodbujanju angaziranosti zaposlenih, saj pozitivno vpliva na njihovo motivacijo in predanost
delu. Raziskava poudarja, da mocna in spodbudna organizacijska kultura prispeva Kk
zadrzevanju zaposlenih ter izboljSanju splo$ne uspesnosti organizacije. Ugotovitve kazejo, da
podjetja, ki vlagajo v razvoj kulture zaupanja, sodelovanja in spostovanja, dosegajo boljse
rezultate na podrocju stabilnosti kadra in doseganja strateskih ciljev.

Deci in Ryan (2000) ugotavljata, da je razumevanje temeljnih ¢loveskih potreb in motivacije
klju¢no za oblikovanje ucinkovitih praks na delovnem mestu. Njune ugotovitve poudarjajo, da
pristopi, ki temeljijo na zadovoljevanju psiholoskih potreb zaposlenih, spodbujajo njihovo
angaziranost ter prispevajo k oblikovanju pozitivne organizacijske kulture. S tem organizacije
ne le povecujejo zadovoljstvo zaposlenih, temve¢ tudi krepijo njihovo zvestobo in dolgorocno
uspesnost.

Gallup (2021) izpostavlja pomembnost angaZiranosti zaposlenih za dosego uspeha organizacije
in ohranjanje konkuren¢ne prednosti. Raziskava poudarja, da so angazirani zaposleni klju¢ni za
povecanje produktivnosti in zadovoljstva strank, kar neposredno vpliva na izboljSanje
poslovnih rezultatov in dolgorocno konkurencnost podjetja.

ISO 9001 (2015) se osredotoca na optimizacijo procesov znotraj podjetja, kar vkljucuje tudi
vodenje in organizacijsko kulturo. Organizacije, ki uspe$no uvajajo ta standard, obi¢ajno
dosegajo visoko raven poslovne odli¢nosti, saj zagotavljajo stabilnost in nenehno izboljSevanje
svojih procesov, kar posledic¢no prispeva k vecji u€inkovitosti in konkuren¢nosti na trgu.

Klari¢ (2021) poudarja, da morajo podjetja nacrtovati tako zaposlovanje kot usposabljanje
kadrov, temeljece na analizi trenutnih in prihodnjih potreb, da se pripravijo na spremembe in
zagotovijo uspesno delo.

Kranjc in Zaksek (2021) poudarjata, da morajo organizacije spodbujati ustvarjalnost in
inovativnost zaposlenih, saj to omogoca razvoj novih idej, prilagajanje trznim razmeram in
prispeva k trajnostni rasti ter dolgoro¢ni uspesnosti.

Kuvaas (2016) ugotavlja, da je ocenjevanje uspesnosti zaposlenih kljucen del upravljanja
Cloveskih virov, saj neposredno vpliva na kljuéne rezultate zaposlenih, kot sta njihova
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angaziranost in zadrzevanje v organizaciji. Raziskava poudarja, da ucinkovito ocenjevanje
omogoca prepoznavanje mocnih podroc€ij zaposlenih ter identificiranje priloznosti za njihov
nadaljnji razvoj, kar prispeva k vecji zavzetosti in zvestobi zaposlenih.

Lansc¢ak (2018-2022) izpostavlja, da je izobrazevanje kadrov klju¢no za izboljSanje programov
usposabljanja zaposlenih in povecanje konkurencnosti organizacije. Njegove ugotovitve
poudarjajo, da podjetja, ki vlagajo v razvoj svojih zaposlenih, krepijo njihovo strokovno
usposobljenost ter povecujejo prilagodljivost organizacije na trzne spremembe.

Mercer (2019) v globalni raziskavi talentov poudarja kljucno vlogo strategij za zadrzevanje
zaposlenih pri ohranjanju konkuren¢ne delovne sile v hitro spreminjajo¢em se trznem okolju.
Raziskava izpostavlja, da uspeSne organizacije razvijajo celovite pristope, ki spodbujajo
zvestobo zaposlenih in zagotavljajo stabilnost kadra.

Pavlin (2005) ugotavlja, da je kakovostno izobrazevanje v slovenskih podjetjih tesno povezano
z izboljSanjem programov usposabljanja zaposlenih, kar pomembno prispeva k vecji
konkurenénosti organizacije. Raziskava poudarja, da podjetja, ki redno vlagajo v razvoj svojih
zaposlenih, izboljsujejo njihovo strokovno znanje in posledi¢no povecujejo svojo konkurencno
prednost.

Pernarcic¢ (2023) poudarja, da je za uspesen razvoj ¢loveskih virov kljucen celovit program, ki
omogoca sledenje in razvoj zaposlenih, ter izpostavlja izzive strateSkega upravljanja, kot so
vodenje sprememb in pridobivanje talentov, ki zahtevajo uporabo analitike za sprejemanje
odlocitev.

Pichler (2006) poudarja, da ucinkoviti programi usposabljanja zaposlenih pomembno
prispevajo k 1zboljSanju njihove uspeSnosti in s tem zagotavljajo konkurencnost organizacije v
hitro spreminjajo¢em se poslovnem okolju. Raziskava izpostavlja, da podjetja, ki razvijajo
ciljno usmerjene in prilagodljive izobrazevalne programe, uspeSneje spodbujajo zavzetost
zaposlenih ter izboljSujejo organizacijske rezultate.

Smrekar (2024) poudarja, da kakovostno usposabljanje in razvoj zaposlenih izboljSujeta
njihove ves¢ine in motivacijo, kar prispeva k vecji ucinkovitosti, prilagodljivosti ter rasti

podjetja.

Raziskava potrjuje, da sta vlaganje v razvoj zaposlenih in u¢inkovite strategije za njihovo
zadrZevanje klju¢na dejavnika za dolgoro¢ni uspeh organizacij. IzobraZevanje in usposabljanje
zaposlenih povecujeta njihovo strokovno znanje ter prilagodljivost na trzne spremembe, kar
pripomore k vecji konkuren¢nosti organizacije. Prav tako so strategije za zadrzevanje kadrov
pomembne za ohranjanje stabilne in konkuren¢ne delovne sile. Celovit pristop, ki vkljucuje
ocenjevanje uspesnosti in razvoj zaposlenih, povecuje angaziranost ter pripomore k vecji
uspesnosti in konkurencnosti organizacije. Razvoj in zadrZzevanje zaposlenih sta klju¢na za
uspeh organizacije. Z usposabljanjem in naloZbami v razvoj zaposlenih se izboljSuje njihova
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produktivnost, saj pridobljena znanja in veS¢ine povecCujejo kakovost dela in ucinkovitost.
Zaposleni, ki imajo moznosti za napredovanje, so bolj zadovoljni in motivirani, kar zmanjsa
fluktuacijo in povecuje stabilnost podjetja. Investicije v razvoj kadrov omogocajo organizaciji,
da ohrani konkurenc¢nost na trgu, saj so zaposleni bolje pripravljeni na spreminjajoce se trzne
razmere. Poleg tega razvoj zaposlenih izboljSuje organizacijsko kulturo, saj spodbuja
sodelovanje, inovacije in timsko delo. Zaposleni, ki se pocutijo cenjeni in podprti v svojem
razvoju, prispevajo k boljsi in bolj prilagodljivi organizaciji, ki je sposobna izpolnjevati potrebe
strank in obvladovati izzive v industriji. Razvoj in zadrzevanje zaposlenih je klju¢no tudi za
dolgoro¢no rast organizacije. Ko organizacija investira v izobrazevanje in usposabljanje,
omogoci zaposlenim, da rastejo v svojih vlogah, kar povecuje njihovo pripadnost podjetju.
Zaposleni, ki se cutijo podprte in cenjene, so manj nagnjeni k iskanju drugih priloznosti, kar
zmanjSuje stroske, povezane z iskanjem in usposabljanjem novih kadrov. Poleg tega razvoj
zaposlenih omogoca vecjo fleksibilnost in prilagodljivost organizacije. Sposobnost hitrega
prilagajanja novim tehnologijam, spremembam v industriji in trznim trendom je bistvenega
pomena za konkurencnost podjetja. S povecano stopnjo znanja in ves¢in lahko zaposleni
pomagajo podjetju, da ostane inovativno in se u¢inkovito odziva na izzive, kar omogoca trajen
uspeh in rast. Vlaganje v zaposlene tako ni zgolj stroSek, ampak dolgoro¢na nalozba, ki
organizaciji prinasa Stevilne prednosti, tako v smislu povecane produktivnosti kot tudi v
izbolj$anju organizacijske kulture in zadovoljstva zaposlenih.

5 Zakljuéek

Usposabljanje kadrov postaja klju¢en dejavnik uspeha in konkuren¢nosti podjetij. Z rednim
1zobrazevanjem zaposlenih se podjetja osredoto¢ajo na stalne izboljSave pri delu z lesom, kar
omogoca vecjo fleksibilnost pri prilagajanju spremembam v izdelavi izdelkov. Kljub hitrejSemu
tempu proizvodnje ohranjajo visoko kakovost izdelkov. Pomembno je, da se zaposleni
zavedajo, kako pomembno je pridobivanje novih znanj, saj to neposredno vpliva na izboljSanje
njihovega dela. Podjetja, ki prepoznajo usposabljanje kadrov kot dolgoro¢no nalozbo, so
pripravljena vloziti ve¢ denarja v izobraZevanje. Zavedajo se, da je izobraZevanje stalen proces,
ki omogoca prilagajanje trznim potrebam, obenem pa izobraZeni zaposleni postanejo bolj
motivirani in angazirani pri svojem delu. [zobraZevanje v podjetju je obravnavano kot pozitiven
korak, saj pripomore k ve¢ji natancnosti in hitrosti pri delu, prav tako pa krepi timski duh,
sodelovanje in medsebojno pomo¢. Zaposleni se radi udeleZujejo izobrazevanj, saj tako
delovnik postane bolj dinamicen, kar prispeva k boljsi organizacijski klimi in vecjemu
zadovoljstvu zaposlenih tako na delovnem mestu kot tudi v zasebnem zivljenju. Raziskava, ki
se osredotoca na pomembnost razvoja in zadrzevanje zaposlenih, ki vpliva na uspeSnost
podjetij, ima pomemben prispevek k strokovnemu razumevanju in implementaciji kadrovskih
strategij. S poudarkom na povezavi med izobrazevanjem in produktivnostjo zaposlenih,
raziskava potrjuje, da so stalna izobrazevanja klju¢na za dolgoro¢ni razvoj organizacij. Prav
tako ponuja uporabne vpoglede o tem, kako podjetja lahko s pravilno usmerjenimi investicijami
v razvoj kadrov povecajo konkurencnost na trgu. Zaposleni, ki so ustrezno izobrazeni in
usposobljeni, postanejo bolj prilagodljivi, samozavestni in u¢inkoviti, kar neposredno vpliva na
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izboljSanje kakovosti dela, povecanje produktivnosti ter vecje zadovoljstvo strank. Raziskava
torej pomaga kadrovskim strokovnjakom razumeti, kako izobrazevanje ni le strosek, temvec
dolgoro¢na investicija, ki pripomore k vecji stabilnosti podjetja. Poleg tega raziskava izpostavi
pomembnost ustvarjanja pozitivne organizacijske klime, kjer izobrazevanje ni zgolj enosmerni
proces, temve¢ tudi klju¢ni element pri razvijanju timskega duha in medsebojne pomoci, kar
ustvarja zdravo in dinamic¢no delovno okolje. Za strokovnjake na podroc¢ju kadrovskih strategij
to pomeni, da je treba izobrazevanje in usposabljanje zaposlenih obravnavati kot osrednji del
podjetniske kulture, ki podpira vse aspekte rasti podjetja in dobrega pocutja zaposlenih.

Raziskava ima pozitiven vpliv na organizacijo, saj razvoj in zadrzevanje zaposlenih neposredno
vplivata na uspeSnost in produktivnost podjetja. Z ustrezno strategijo izobraZevanja in
usposabljanja zaposlenih, organizacija zagotavlja, da so zaposleni natancni, usposobljeni in
motivirani za bolj$e opravljanje svojih nalog. Taksen razvoj zaposlenih omogoca organizaciji,
da se prilagodi hitrim trznim spremembam in ostane konkuren¢no. Ko so zaposleni bolje
usposobljeni, se povecuje njihova produktivnost, kar vodi v vi§jo kakovost izdelkov in storitev
ter posledi¢no v vecjo zadovoljstvo strank. To ima dolgotrajne pozitivne uc¢inke na poslovanje,
saj usposobljeni zaposleni niso samo bolj ucinkoviti, ampak tudi bolj inovativni, kar
organizaciji omogoca hitrejSo prilagoditev na nove izzive in spremembe v industriji. Poleg tega
usposabljanje zaposlenih pripomore k vecji stabilnosti in zanesljivosti organizacije, saj
usposobljeni kadri pomagajo pri zmanjSanju napak in poveCanju produktivnosti. Poleg
pozitivnega vpliva na organizacijo ima raziskava tudi pomemben vpliv na $irSo druzbo in
okolje. Ko organizacije vlagajo v izobrazevanje svojih zaposlenih, ustvarjajo bolj izobrazeno
in usposobljeno delovno silo, kar prispeva k povecanju skupnega znanja v druzbi. Zaposleni,
ki se redno izobrazujejo, pridobijo pomembne ves¢ine, ki ne le da vplivajo na njihovo lastno
uspesnost, ampak tudi prispevajo k boljSi dinamiki v delovnem okolju. Timsko delo,
sodelovanje in medsebojna pomo¢ postajajo osrednji del delovnega procesa, kar ima pozitiven
vpliv na organizacijsko klimo in medsebojne odnose znotraj podjetja. Tako sodelovanje
pripomore k ve¢ji odprtosti, vecji inovativnosti in boljSemu razumevanju potreb podjetja in
strank, kar se odraza v ve¢ji produktivnosti in u¢inkovitosti organizacije. Hkrati pa se s tem tudi
krepi socialna povezanost med zaposlenimi, kar pozitivno vpliva na njihovo zadovoljstvo tako
na delovnem mestu kot v privatnem Zivljenju. Vecja medsebojna pomo¢ in sodelovanje v
podjetju prispevata k bolj harmoni¢ni druzbi, kjer se zaposleni pocutijo vrednoteni in podprti.
To pa tudi pripomore k ve¢ji splosni stabilnosti na trgu dela.

Originalnost raziskave in njenega pristopa je v tem, da ne le raziskuje vpliv izobraZevanja na
produktivnost in uspesnost podjetja, ampak se osredotoca tudi na celosten razvoj zaposlenih in
njihovo zadovoljstvo v organizaciji. Kakovostna strategija razvoja in zadrzevanja zaposlenih
pomaga organizaciji, da ne le doseze poslovne cilje, temve¢ da se tudi uspesno prilagaja
nenechnim spremembam na trgu. TakSna organizacija ne le da ostaja konkurenc¢na v svoji
panogi, ampak razvija tudi zanesljiv in predan kader, ki je sposoben obvladovati spremembe in
izzive. Usmerjenost v razvoj zaposlenih ustvarja dolgorocno vrednost za podjetje, saj prispeva
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k stabilnosti, vecji lojalnosti zaposlenih ter boljSemu timskemu delu. Ta dolgoroc¢ni pristop
zagotavlja, da organizacija ne bo le sledi trznim spremembam, ampak bo sposobna ustvariti in
oblikovati trende ter inovacije, ki jih bodo oblikovali usposobljeni zaposleni. Originalnost
pristopa je torej v tem, da je vlaganje v kadre obravnavano kot strateski element, ki zagotavlja
tako stabilnost kot tudi rast podjetja na dolgi rok. Raziskava je temeljila na Sirokem spektru
zbranih podatkov, vkljuéno z intervjujem, izvedenim v izbranem podjetju, kjer smo pridobili
konkretne informacije o procesih izobraZevanja in usposabljanja zaposlenih. Poleg tega so bili
vkljuceni podatki iz strokovne literature, ki so ponujali teoretine osnove in $irsi kontekst na
temo usposabljanja kadrov ter njihovega vpliva na poslovanje podjetja. Dodatno so bili
upostevani spletni viri in ¢lanki, ki so omogo¢ili vpogled v sodobne trende, izzive in najboljse
prakse na podro¢ju razvoja zaposlenih. S kombinacijo teh razli¢nih virov je raziskava
zagotavljala celovit in poglobljen vpogled v pomembnost izobrazevanja za izboljSanje
produktivnosti, zadovoljstva zaposlenih ter konkurenénosti organizacije. Za bolj poglobljeno
in celovito analizo bi bilo koristno izvesti ve¢ intervjujev v razli¢nih organizacijah. TakSen
pristop bi omogo¢il Sirsi vpogled v razli¢ne prakse izobraZevanja in usposabljanja zaposlenih
ter v njihov vpliv na uspesnost in konkuren¢nost podjetij v razlicnih panogah. S tem bi pridobili
podatke iz razlicnih okolij, kar bi pripomoglo k boljSemu razumevanju, kako razli¢ne
organizacije pristopajo k izobrazevanju svojih zaposlenih in kako ta proces vpliva na delovno
okolje, produktivnost ter dolgoro¢no uspesnost podjetja. Razlicni primeri bi omogocili
primerjavo in iskanje skupnih vzorcev ter morebitnih razlik v pristopih, kar bi pripomoglo k
oblikovanju bolj celovitega zakljucka raziskave.

»Clanek je izdelan kot del obveznosti za potrebe Studijskega programa Fakultete za
organizacijske Studije v Novem mestu.«
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Abstract:
Employee Development and Retention Strategies for Sustainable
Organizational Success

Research Question (RQ): What is the significance of employee training and development in an
organization, and how does employee retention impact the long-term success of the organization?
Purpose: The purpose of this article is to present the importance of employee development and
retention in an organization.

Method: The research is based on theoretical foundations from professional literature.

Results: Employee development and retention are crucial for the long-term success of the
organization. Employee training increases their productivity, engagement, and satisfaction, which
improves the quality of work and reduces turnover. Investment in training is a long-term investment
that enhances the company’s competitiveness and enables better adaptability to changes in the
industry. An organizational culture that promotes employee development positively impacts their
effectiveness and contributes to the company’s greater stability. In this way, employee development
enables lasting success, greater innovation, and market stability for the organization.
Organization: The research positively impacts the organization as employee development and
retention improve the company’s performance and productivity.

Society: The impact of the research on society and the environment is also positive, as employee
development fosters a greater knowledge base, encourages teamwork, collaboration, and mutual
support, contributing to a better organizational climate.

Originality: With a quality strategy for employee development and retention, an organization
ensures its success, adaptability to market changes, and competitiveness in the business
environment.

Limitations/Further Research: The research is based on professional literature and one conducted
interview. For a more in-depth analysis, it would be beneficial to conduct more interviews in
different organizations.

Keywords: employees, development, retention, organization, performance, sustainability, strategy,
competitiveness.
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