
Zakon o delovnih razmerjih! Vstavi manjkajoče besede! 

 

1…Delodajalec, ki odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnih razlogov ali iz razloga 

nesposobnosti, je dolžan izplačati delavcu odpravnino. Osnova za izračun 

odpravnine je povprečna mesečna plača, ki bi jo sprejel delavec, če bi delal, v 

zadnjih treh mesecih pred odpovedjo. (ZDR) 

Rezultat:  6 točk! (6 besed-okenčkov) 
 

 

2…(1)   Med trajanjem delovnega razmerja delavec ne sme brez pisnega soglasja 

delodajalca za svoj ali tuj račun opravljati del ali skleniti poslov, ki sodijo v dejavnost, 

ki jo dejansko opravlja delodajalec in pomenijo ali bi lahko pomenili za delodajalca 

konkurenco.   

(2)      Delodajalec lahko zahteva povrnitev škode, nastale z delavčevim ravnanjem, v 

roku treh mesecev od  dneva, ko je zvedel za opravljanje delo ali sklenitev posla, 

oziroma v roku treh let  od dokončanja dela ali sklenitve posla. (ZDR) 

Rezultat:  9 točk! (9 besed-okenčkov) 
 
Motivacija, vedenje, …! 

 

3…Motivacija je naravni proces v človeku, ki pri vsaki osebi začenja s pričakovanjem. 

To pričakovanje lahko imenujemo tudi cilj. Pričakovanje deluje kot sprožilec 

motivacije in ji vedno sledi aktivnost. Ta pripelje do rezultata. Če primerjamo doseženi 

rezultat s svojim pričakovanjem, občutimo zadovoljstvo ali nezadovoljstvo. 

Zadovoljstvo je tako posledica občutenja uspešnosti dela delavca, medtem ko je 

motivacija sprožilec sleherne aktivnosti. 

Rezultat:  11 točk! (11 besed-okenčkov) 
 

 

4…Vsako človekovo vedenje spremlja njegova presoja o tem, kaj je dobro in kaj je slabo. 

Presoja izvira iz njegovih interesov.  Vedenje je na splošno predvidljivo, če vemo, kako 

oseba zaznava določen položaj in kaj je zanjo pomembno.   

Rezultat:  4 točk! (4 besede-okenčkov) 
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GORAZD
Text Box
Na izpitu lahko pričakuješ skoraj vsa vprašanja, kjer moraš vstavljati besede!  



Rezultat:  10 točk! (10 besed-okenčkov) 

5… Leavitt je skušal razložiti shemo delovanja motivov na splošno. Po njegovem modelu 

je sprožilec celotnega procesa potreba, ki pomeni spremenljivo stanje v organizmu in 

zahteva aktivnost. V bistvu gre za pomanjkanje nečesa,  zato to fazo imenujemo tudi fazo 

pomanjkanja. Napetost je stanje, ki potrebi sledi in jo spremlja. Gre za zavestno 

subjektivno odslikavanje potrebe, načina, kako doživljamo potrebo.   Vsaka  potreba je 

usmerjena k cilju, ki je v tem primeru objekt, proces, pojav, ki zadovolji potrebo. (str. 

153,) 

 
Organizacija, delovna mesta,..! 
 

 

6…V preteklosti, ko je bilo stanje na trgu relativno stabilno in je omogočalo postavljanje 

stabilnih ciljev, so si ljudje v podjetjih zamišljali organizacijo kot strogo piramido. Na 

vrhu te piramide  so se nahajali cilji, ki jih je bilo potrebno uresničiti. Zato je bilo potrebno 

zgraditi sistem, ki bi organizacijo pripeljal do teh ciljev. Verjeli so, da je sistem mogoče 

zelo natančno načrtovati z natančnim oblikovanjem delovnih mest, določitvijo natančnih 

pogojev za zasedbo teh mest, itd. Iz takšne usmeritve je izhajala zelo jasna predpostavka, 

da je potrebno dobiti ljudi, ki ustrezajo opisanim pogojem oziroma sistemu, ki naj pripelje 

do končnega cilja.  

(Če takšnih ljudi ni mogoče dobiti, potem sistem ne bo deloval, in ciljev ne bo mogoče 

doseči. V tem primeru so tudi predpostavljali da, da je dovolj, da vsak človek natančno 

opravi svoje sistemsko določeno nalogo, pri tem pa naj ga ne zanima, kaj delajo drugi. 

Ljudje so torej administrativno vključeni v sistem, so njegov sestavni del in jih je mogoče 

zelo natančno programirati. Pogled na vlogo ljudi v podjetjih in njihove lastnosti je deloval 

ustrezno času, ko so bile spremembe v okolju relativno majhne in je bilo mogoče iz trendov 

preteklosti zelo natančno načrtovati prihodnost.) 

Rezultat:  5 točk! (5 besed-okenčkov) 
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7…V preteklem obdobju, ko so bili cilji organizacije relativno stabilni, spremenljivi le 

količinsko, je bilo mogoče natančno načrtovati pot za njihovo doseganje. Mogoče je bilo 

oblikovati stabilno organizacijo za oblikovanje teh ciljev.   Za to obdobje je bila 

najprimernejša funkcijska organizacijska struktura. V stabilni organizaciji pa so se 

relativno stabilna delovna mesta kar pomeni, da so se naloge na njih skoraj niso 

spreminjale in ne menjale. Ob natančno določenih nalogah je bilo mogoče zanesljivo 

določiti, kakšne lastnosti potrebujejo delavci za uspešno opravljanje dela. Sistemizacija 

delovnih mest je bila narejena enkrat za dalj časa. 

Rezultat:  11 točk! (11 besed-okenčkov)  

 

8…Ko smo oblikovali naloge jih povezali z nosilci v organizacijski strukturi in tako 

vsebinsko oblikovali delovna mesta, naše delo še ni povsem končano. Nismo se seznanili 

tudi z okoliščinami, ki bodo spremljale delo, niti nismo do podrobnosti analizirali 

sleherne naloge, da bi natančno vedeli, koliko časa bo delo trajalo. Predvsem pa nas 

zanima, ali se da delo tako urediti, da bi delavec lahko s čim manj truda napravil čim 

več. 

Rezultat:  6 točk! (6 besed-okenčkov) 
 

 

9…V analizi delovnega mesta smo natančno opisali tisto, kar lahko vidimo, slišimo, 

zaznavamo z drugimi čutili. Pravimo, da smo zbrali primarne podatke o delovnem 

mestu. Na podlagi teh podatkov pa lahko opišemo delavca, torej sklepamo na njegove 

lastnosti, ki bi ustrezale zahtevam delovnega mesta. Podatki, na  ki jih dobimo na osnovi 

sklepanja so sekundarni.   

Rezultat:  4 točk! (4 besede-okenčkov) 
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10…Pri človeku ločimo več načinov mišljenja.  Prvi način je mišljenja, pri katerem oseba 

razmišlja ozko in globoko imenujemo konvergentno mišljenje. Debono ga je imenoval 

vertikalno mišljenje. Drug način mišljenja pri katerem oseba razmišlja zelo široko in 

poskuša različne variantne rešitve imenujemo divergentno mišljenje. Debono je ta način 

imenoval lateralno mišljenje.   

Rezultat:  7 točk! (7 besede-okenčkov) 

 

 
11…Označite definicije ustvarjalnosti, ki niso točne! 

 

 Ustvarjanje je nasprotno ohranjanju stanja, je njegovo spreminjanje in razdiranje. Ker 
nujno presega dane okvire - saj drugače ne bi bilo izvirno - je v določenem smislu 
napadalno in nasilno do stvarnosti. Ustvarjalni odgovor ni nujno izviren. 

 
o Ustvarjalnost pomeni porajanje novega, nove ideje. vrhunske ali preproste 
 

 Ustvarjalnost je temeljna kategorija, ki pomeni doseganje že ustvarjenega. Je zavestno 
in podzavestno procesiranje - simbolizacija izvimih, novih zamisli in percepiranje 
njihove realizacije v modelih, načrtih, teorijah, odločitvah. itd. 

 
 Dostikrat ustvarjalnost razumemo kot bistvo zamisel, ki se nam porodi kot preblisk, 

ko nekaj uvidimo, ko si rečemo "aha". Toda v resnici gre za veliko več kot samo to. 
Ko dobiš idejo, je proces zaključen. 

 
o Ustvarjalnost pomeni udejanjanje nove ideje 
 
o Bistvo ustvarjalnosti se kaže že v odpiranju problemov, ne pa šele v njihovem reševanju. 

Vsaka ustvarjalnost je že v jedru izzivalna, nekonformistična, uporna in nekako 
prevratna (revolucionarna) v odnosu do sveta in družbe

Rezultat:  6  točk! (6 definicij) 
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Pri izdelavi vedenjske sistemizacije, ki predstavlja temeljito pripravo na¸ predstoječe 
spremenljive razmere na tržišču in temeljito izkoriščanje človekovih zmožnosti v 
delovnem procesu, predpostavljamo da: 
 

 je človek celovita oseba, ki reagira na delovno situacijo z vsemi svojimi lastnostmi 
hkrati in ne z vsako posebej. Zato ni pomembno, kakšne lastnosti ima, ampak, kako se 
odziva na dražljaje, ki prihajajo iz delovnega okolja. Želimo si namreč, da bi imeli 
uspešnega delavca ne glede na njegove lastnosti in ne neuspešnega delavca z odličnimi 
lastnosti. 
 

 vključevanje ljudi v organizacijo pomeni vključevanje posameznikov v celovit, že 
oblikovan organizem, ki ga predstavljajo obstoječi delavci. Zato mora novinčevo vedenje 
ustrezati tako zahtevanemu vedenju, ki ga zahteva dela kot tudi vedenju že obstoječih 
delavcev. Sicer lahko pridemo v situacijo, ko delavec ustreza vedenju, ki ga zahteva delo, 
ne ustreza pa strukturi obstoječega vedenja v organizaciji. 
 

 da poznamo vedenje, ki ga zahteva delo in 
 

 da poznamo vedenje, ki ga uporabljajo že zaposleni delavci. 

 

Direktni intervju. Z njim lahko direktno povprašamo po vseh podatkih formalnega tipa, 
ki jih nismo mogli dobiti na osnovi kandidatove prijave. Ta vrsta intervjuja lahko zamenja 
kandidatovo izpolnjevanje prijave, saj gre za vprašanje starosti, stanovanja, itd. 
Vprašanjem, ki imajo očiten odgovor, npr. o spolu osebe, s katero se pogovarjamo, itd. 
Zelo je primerno, če imamo za ta del pripravljena stalno enaka vprašanja. 
 
Podrobni intervju. Gre za intervju, ki ga sestavljajo zelo podrobna vprašanja o pojavih, ki 
nas zanimajo. Intervjuvanca prisiljujejo, da določene pojave komentira, kot npr. “Kakšna 
je narava vašega dosedanjega dela?” Seveda si moramo vprašanja pripraviti vnaprej in 
skrbno beležiti odgovore.  
 
Panelni intervju. Pri tem pogovoru gre za to, da kandidata povabimo med druge 
sodelavce (3-5), ki imajo možnost, da kandidata sprašujejo, kar jih zanima, sami pa skrbno 
zapisujemo vprašanja in odgovore. 
 
Nestrukturirani intervju. To je intervju, pri katerem kandidatu ne postavljamo klasičnih 
vprašanj, ampak mu sugeriramo določene vsebine, ki jih mora komentirati. To vrsta 
intervjuja je primerna za izbiro potencialnih vodij. Najlaže se v tem stilu pogovorimo s 
kandidatom, če mu predočimo zgodbo iz podjetja in ga prosimo, da komentira, kako bi 
ravnal, ali kaj situacija pomeni. 
 
Globinski intervju je intervju, ki se navadno uporablja za ugotavljanje kandidatovih 
mnenj, nagnjen in namer. Lahko ga vprašamo npr. kaj misli, zakaj ga vse to sprašujemo, 
kako si zamišlja svojo bodočnost in bodočnost podjetja, če bo sprejet, itd. Ta intervju je 
uporaben predvsem pri izbiri visoko strokovnih in vodilnih delavcev. 
 
Stresni intervju uporabljamo, če želimo ugotoviti, kako se kandidat znajde v neprijetnih 
situacijah. Ponudimo mu cigareto, nikjer v bližini pa ni pepelnika. Nekateri bodo za 
pepelnik prosili, drugi bodo pepel začasno stresali v roko, itd. Tovrstni intervju je 
uporaben le, če kandidatovo delo vključuje potrebo po iznajdljivosti. 

 

 5



Na osnovi teh ugotovitev lahko izračunamo, koliko kandidatov bi pri delu uspelo brez 
selekcije. To izračunamo tako, da seštejemo število kandidatov v skupini a (odklonjeni, a 
bi bili uspešni) in število kandidatov v skupini b (izbrani in so uspešni) ter seštevek delimo 
s številom vseh kandidatov. Čim večji je ta količnik, manj se nam je testiranje izplačalo. 
Prav tako lahko izračunamo tudi strogost naše selekcije. Podoben količnik smo 
uporabljali tudi za odločanje o nadaljnjih preizkušnjah. Izračunamo ga tako, da seštevek 
števila kandidatov skupin b in d delimo s številom vseh prijavljenih kanidatov. Zelo 
pomemben pa je tudi količnik uspešnosti. Tega dobimo, če število uspešnih in izbranih 
kandidatov (b) delimo s skupnim številom izbranih kandidatov (b+d). Želeli bi si, da je ta 
količnik blizu 1.00. 

 

Nekatere metode ugotavljanja uspešnosti 
 
Za ugotavljanje uspešnosti poznamo več sistemov, med katerimi se najbolj pogosto 
uporabljajo predvsem:  
 

 ocenjevalne lestvice,  
 sistemi direktnega primerjanja,  
 sistemi označevanja in  
 sistemi kritičnih točk. 

 
Pogodba o zaposlitvi preneha veljati: 
 

 s potekom časa pri pogodbi sklenjeni za določen čas, 
 s smrtjo delavca ali delodajalca (fizične osebe), 
 zaradi postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave, 
 s sporazumno razvezo, 
 z odpovedjo (redno ali izredno), 
 s sodbo sodišča, 
 v drugih primerih, ki jih določa zakon. 
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KAKO UNIČITI MOTIVACIJO 
 
1. Vsaka nova ideja od spodaj je sumljiva. 
2. Sproščeno kritiziraj: pokaži kaj znaš in veljaš. 
3. Vsako opozarjanje na probleme je znak neuspešnosti. 
4. Obvladuj in kontroliraj situacijo. 
5. Poskrbi, da informacije ne bodo prosto krožile. 
6. Zadolži podrejene, da bodo čimprej izvajali tvoje odločitve. 
7. Zavedaj se, da kot manager veš že vse, kar je pomembno za delo. 
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Psihološko – motivacijski pristop 
 
Številne psihološke in motivacijske teorije razlagajo, kako nagrade vplivajo na vedenje 
posameznikov in teamov. Nekateri ljudje verjamejo, da so teorije same zase nepraktične. 
Toda na področju razvoja in ravnanja z ljudmi lahko rečemo, da ni ničesar bolj praktičnega od 
dobre teorije. Te namreč temeljijo na resnih raziskavah organizacijske prakse individualnega 
in teamskega vedenja. To pomeni, da so dobljeni podatki direktno uporabni, ko poskušamo 
predvideti človekovo vedenje pod različnimi okoliščinami. 
 
PSIHOLOŠKA POGODBA 
 
Ljudje se vedejo v skladu s svojimi pričakovanji. Tako bi lahko na kratko razložili dogajanja 
po tej teoriji. V razmerju delodajalec (kupec) in delavec (prodajalec) se rojevajo vzajemna 
pričakovanja. Tako delavec pričakuje od delodajalca, da ga bo obravnaval pošteno kot 
človeško bitje, nagradil v odvisnosti od njegovih prizadevanj, da bo dobil priložnosti za lastno 
napredovanje in da delodajalec ve kaj pričakuje od zaposlenih. Delodajalci pa od delavcev 
pričakujejo, da bodo dali vse od sebe za dobro organizacije, se poistovetili z vrednotami 
organizacije, ji bili vdani in privrženi, varovali ugled podjetja tako pred kupci kot tudi pred 
dobavitelji. Včasih so takšna pričakovanja uresničena, še večkrat ne. Pogosti nesporazumi 
vodijo k slabši uspešnosti ali uničujejo medsebojne odnose. 
 
BEHAVIORISTIČNA TEORIJA 
 
Po tej teoriji naj bi vedenje, ki se ga navzamemo iz izkušenj temeljilo izključno na moči in 
slabosti posledic, ki jih doživljamo kot posledico svojega vedenja. Ta proces imenujemo tudi 
pogojevanje. Tudi živali se vedejo po tem vzorcu. Tako žival, ki je bila za neko 'delo' 
kaznovana, tistega praviloma ne bo več storila in obratno. Po tej teoriji se ljudje pri delu 
vedejo ugodno za podjetje, če so za to nagrajeni in se izogibajo dejavnosti za katero so bili 
kaznovani. 
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TEORIJA POTREB 
 
Osnovna predpostavka te teorije je, da človekove nezadovoljene potrebe tvorijo v človeku 
pomanjkanje in s tem ustvarja napetosti v njem. Doseganje ciljev naj bi povzročalo v ljudeh 
odstranjevanje pomanjkanja in sprostitev. Osebe tako s cilji uravnavajo svoje potrebe in 
izbirajo takšno vedenje, ki jih vodi do zadovoljevanja teh potreb. Celotno človekovo vedenje 
je tako podrejeno nezadovoljenim potrebam. 
 
SPOZNAVNE TEORIJE 
 
Spoznavna teorija je poznana tudi pod imenom procesna teorija. Gre namreč za psihološke 
procese ali silnice, ki vplivajo tako na človekovo motivacijo kot tudi na njegove osnove 
potrebe. Spoznavna teorija se imenuje zato, ker upošteva, kako ljudje zaznavajo delovno 
okolje in kako ga razumejo. Način razumevanja ali bolje doživljanja delovnih situacij vodi 
ljudi do, za njih, ustreznega reagiranja. 
 
TEORIJA PRIČAKOVANJA 
 
Teorija pričakovanja je srž spoznavne teorije, ki temelji na valenci (ali privlačnosti) – 
instrumentalnosti (ali pogojenosti) in pričakovanju. Posameznik izbira, se odloča za vedenje 
na osnovi interakcije med privlačnostjo ciljev (valence) in svoje subjektivne ocene verjetnosti, 
da bo izbrano vedenje pripeljalo do določenega cilja. Posameznik je tako motiviran, če si s 
svojim vedenjem prizadeva doseči zanj privlačne cilje. 
TEORIJA CILJEV 
 
Po teoriji ciljev sta človekova motivacija in vedenje povezana tako, da naj bi človek lažje in 
boljše dosegal cilje, ki si jih postavi sam, medtem ko ciljev, ki so zanj pretežko dosegljivi, 
izogiba. Zato je tako pomembna udeležba delavcev pri postavljanju ciljev. Končna posledica 
tega procesa je, da bodo delavci cilje hoteli doseči in, da si bodo v bodoče postavljali vse 
višje. 
 
TEORIJA ENAKOSTI 
 
Teorija enakosti prepostavlja, da bodo ljudje bolj motivirani za svoje delo, če jih bodo 
delodajlci obravnavali enako in jih bo demotiviralo, če temu ne bo tako.Takšno pričakovanje 
pa je vsekakor v skladu z njihovimi predstavami o tem, kako jih obravnavajo delodajalci. 
Tako enakost vključuje občutke in zaznavanje, ki so vedno primerjalnega značaja. Tudi, če ni 
res, da bi različne delavce delodajalec obravnaval različno, pa se ljudje vedejo v skladu s 
svojim načinom zaznavanja in v skladu s svojimi občutki. 
 
SAMO–UČINKOVITOSTNA TEORIJA 
 
Avtorji pojasnjujeo samoučinkovitost z odgovori na vprašanje, kako dobri smo pri izvajanju 
akcij, ki jih zahtevajo bodoče situacija. Odgovori pa so odvisni od individualne uverjenosti, 
da bi posamezniki lahko opravili določene naloge, lahko dosegli določene cilje in se naučili 
mnogo stvari. Takšna človekova samopodoba lahko bistveno vpliva na njegovo postavljanje 
in doseganje ciljev. 
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Pri načrtovanju slehernega delčka sistema plač pa si morajo podjetja odgovoriti vsaj na 
naslednja štiri vprašanja in se ravnati po odgovorih: 
 
1. Kakšno motivirano obnašanje bomo pri ljudeh vzpodbudili? 
2. Kakšno glavno pomanjkljivost lahko pričakujemo? 
3. Kakšne vrednote se bodo rodile v ljudeh? 
4. Katera skupina delavcev bo pri tem favorizirana? 
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Lipičnik - Rešena izpitna vprašanja (43)  2006!  
 
 
 
 
Odgovori in rezultati nalog! 
 
 
 
 
1. 6 od 6  
2. 6 od 6 
3. 3 od 3 
4. 2 od 2 
5. 2 od 2 
6. 2 od 2 
7. 2 od 2 
8. 2 od 2 
9. 9 od 9 
10. 7 od 7  
11. 7 od 7 
12. 5 od 5 
13. 3 od 3 
14. 11 od 11 
15. 8 od 8  
16. 3 od 3 

17. 3 od 3 
18. 10 od 10 
19. 3 od 3    =  (n2  - n) / 2  
20. 3 od 3    =  (n2  - n) / 2   
21. 5 od 5 
22. 2 od 2 
23. 2 od 2    =  a + b 
24. 2 od 2     = b + d 
25. 3 od 3 
26. 6 od 6 
27. 5 od 5 
28. 4 od 4 
29. 4 od 4 
30. 3 od 3 
31. 4 od 4 
32. 4 od 4 

33. 15 od 15 
34. 13 od 13 
35. 4 od 4 
36. 4 od 4 
37. 4 od 4 
38. 2 od 2 
39. 4 od 4 
40. 6 od 6 
41. 3 od 3 
42. 3 od 3 
43. 3 od 3 
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