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Sazetak

StrateSko upravljanje starosnim kategorijama, uzimajuéi u obzir starenje populacije,
fokusira se na odrzavanje radne sposobnosti, ukljuenost svih i maksimalnu produktivnost
generacija. Indeks radne sposobnosti (IRS) sluzi kao klju¢ni dijagnosticki alat, procjenjujudi
kapacitet zaposlenika kroz sveobuhvatne faktore, ukljucujuci zdravlje, upravljanje stresom i

zadovoljstvo poslom, omogucavajuci preduzec¢ima da razviju ciljane strategije podrske.

Demografske promjene u regijama poput dunavske, koje karakteriSe starenje stanovnistva i
nedostatak radne snage, primorale su zemlje da implementiraju progresivne politike radne
snage. Ove politike prvenstveno imaju za cilj produZiti radne karijere kroz razne pristupe,
kao Sto su reforme penzionog sistema, podizanje starosne granice za penzionisanje i
stvaranje fleksibilnih uslova rada koji prilagodavaju evoluirajue zdravstvene i

profesionalne potrebe zaposlenika 55+.

Klju¢na snaga upravljanja starosnim kategorijama snage leZi u njegovanju generacijskog
miksa koji promovise raznolikost misljenja i olakSava prenos znanja. Ulaganjem u
cjeloZzivotno ucenje, programe prekvalifikacije i stvaranjem okruzenja koja podrzavaju
kontinuirani razvoj vjestina, preduzec¢a mogu osigurati da stariji radnici ostanu konkurentni
i prilagodljivi. Ovaj pristup ne samo da se bavi izazovima trziSta rada, ve¢ i stvara
uravnotezene, otporne timove sposobne da odgovore na sloZzene poslovne zahtjeve kroz

medugeneracijsku saradnju i medusobno ucenje.
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Pojmovnik

1. Upravljanje starosnim kategorijama (Age Management): Skup strategija osmisljenih da
optimiziraju potencijal zaposlenika svih dobnih skupina, fokusiraju¢i se na zaposljivost,
poboljSanje uslova rada i omogucavanje dugorocnog doprinosa tokom cijele karijere
zaposlenika.

2. Indeks radne sposobnosti (Work Ability Index - WAI): Alat za procjenu radne
sposobnosti zaposlenika na osnovu njihovog zdravlja i zahtjeva posla, koji se koristi za

identifikaciju rizika povezanih s radnom nesposobnoscu.

3. Generacijski miks (Generational Mix): Kombinacija razli¢itih dobnih skupina na radnom

mjestu, koja potice raznolikost perspektiva i saradnju.

4. Penzioni sistemi (Pension Systems): Strukture i reforme usmjerene na pruZanje
finansijske sigurnosti radnicima nakon penzionisanja, ukljuCujuci politike za produzenje
radnih karijera.

5. Zakoni o zabrani diskriminacije na osnovu dobi (Age Discrimination Laws):
Zakonodavstvo za zastitu zaposlenika od diskriminacije na osnovu dobi, osiguravajuci
pravedan tretman na radnom mjestu.

6. Baby boomeri (Baby Boomers): Generacija koja cijeni lojalnost, stabilnost posla i
dugorocCni karijerni rast unutar og preduzeca, dajudi prednost profesionalnoj reputaciji i
tradicionalnoj radnoj etici.

7. Generacija X (Generation X): Generacija koja cijeni fleksibilnost, prilagodljivost, ravnotezu
izmedu posla i privatnog Zivota i autonomiju, prihvatajudi licni razvoj i karijerni rast usred

tehnoloskih promjena i globalizacije.

8. Milenijalci (Millennials): Generacija koja daje prednost koristenju tehnologije na radnom
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mjestu, fleksibilnim uslovima rada, ravnotezi izmedu posla i privatnog Zivota i smislenim
zadacima koji podrzavaju li¢ni rast i drustvenu odgovornost.

9. Generacija Z (Generation Z): Generacija odrasla u potpuno digitalnom svijetu, koja cijeni
brz pristup informacijama, modernu tehnologiju, smislen rad, druStvenu odgovornost,

inkluzivnost i poslovnu etiku.

10. Politike aktivnog starenja (Active ageing policies): Politike usmjerene na produzenje

radnog vijeka i povecanje ucesca starijih zaposlenika na trzistu rada.

Uvod u upravljanje starosnim kategorijama

Termin "upravljanje starosnim kategorijama" odnosi se na razli¢ite dimenzije upravljanja
ljudskim resursima u preduzedima, s posebnim fokusom na starenje, kao i, opéenito, na
ukupno upravljanje starenjem radne snage putem javnih politika ili kolektivnog
pregovaranja (Walker 1997). Upravljanje starosnim kategorijama pomaze preduze¢ima da
efikasno iskoriste potencijal zaposlenika svih dobnih skupina. Fokusira se na podrsku
zaposljivosti, poboljSanje uslova rada i omogucavanje zaposlenicima da u potpunosti
doprinesu tokom cijele svoje karijere. Postoji pet glavnih razloga zasto se upravljanje
starosnim kategorijama u posljednjih nekoliko godina popelo na listu prioriteta preduzeca i

trziSta rada (Walker 2005):
1. Starenje evropske radne snage

2. Paradoks dobi i zaposlenja, koji suprotstavlja spremnost starijih ljudi da ostanu
angazovani na trziStu rada i nedostatak mogucnosti ili diskriminaciju na osnovu dobi

s kojom se ponekad mogu suociti.

3. Imperativi javne politike
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4.

Inicijative pojedinacnih poslodavaca

5. Evropska inicijativa protiv diskriminacije na osnovu dobi

Osnovni koncept upravljanja starosnim kategorijama je "radna sposobnost". Metoda Indeksa

radne sposobnosti (Work Ability Index™, u daljem tekstu - WAI) razvijena je 1980-ih godina od

strane Finskog instituta za medicinu rada u Helsinkiju. WAI je klju¢ni alat u upravljanju

straosnom kategorijom koji procjenjuje radnu sposobnost zaposlenika na osnovu njihovog

zdravlja i zahtjeva posla. Uzima u obzir faktore kao Sto su trenutno zdravstveno stanje,

zahtjevi posla i projekcije buduce radne sposobnosti. Koncept radne sposobnosti je, izmedu

ostalog, razvijen kako bi se sprijecilo da pojedinci napuste radnu snagu zbog nemogucnosti

rada (Abdel-Hamid i El-Bagoury 2012).

WA se izraCunava na osnovu upitnika koji ispituje sedam oblasti radne sposobnosti. Svaka

oblast se boduje, a ukupan rezultat se svrstava u jednu od Cetiri kategorije: niska,
umjerena, dobra i odlicna radna sposobnost. Oblasti ukljucuju:

Trenutna radna sposobnost u odnosu na najbolje stanje (0-10 bodova),
Sposobnost ispunjavanja zahtjeva posla (2-10 bodova),

Broj ljekarski dijagnosticiranih bolesti (maksimalno 7 bodova),

Odsustvo zbog bolesti u posljednjih godinu dana (1-5 bodova),

Procjena buduce radne sposobnosti u naredne dvije godine (1-7 bodova),
Mentalni kapacitet i sposobnost suocavanja sa stresom (1-4 boda),

Motivacija i zadovoljstvo poslom (1-7 bodova).

Rezultat WAI-a se krece od 7 do 49 bodova, a radna sposobnost se kategorizuje na sljedeci

nacin:

7-27 bodova: Niska radna sposobnost,
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e 28-36 bodova: Umjerena radna sposobnost,
e 37-43 boda: Dobra radna sposobnost,

e 44-49 bodova: Odli¢na radna sposobnost.

Znacajno je da WAI ima i empirijski potvrdenu visoku prediktivnu vrijednost. Niska vrijednost
WAI-a predvida gubitak radne ucinkovitosti, namjere za penzionisanje, dugotrajno odsustvo
zbog bolesti i prijevremeno penzionisanje (Bethge et al. 2012). Zahvaljujuc¢i WAI-u, preduzeda
mogu identifikovati rizike smanjene radne sposobnosti i implementirati mjere za podrsku

zaposlenicima u razlicitim fazama njihovih karijera. Ove mjere ukljucuju:

e Fleksibilni uslovi rada: Kao Sto su fleksibilno radno vrijeme ili rad na daljinu.

Programi podrske zdravlju: Fokusirani na fizicko i mentalno zdravlje, prevenciju stresa

i ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota.
e C(Cjelozivotno ucenje: Razvoj vjestina, obuka i mentorstvo za prenos znanja.

e Ergonomsko prilagodavanje: Pravilno uredenje radnog mjesta za podrsku fizickoj

radnoj sposobnosti.
¢ Individualni planovi razvoja: Fokusirani na karijerni rast i prelazak na nove uloge.

e Mentorstvo i saradnja: Podsticanje razmjene znanja izmedu generacija.

Demografija radne snage u dunavskoj regiji

Dunavska regija obuhvata zemlje u centralnoj i jugoistocnoj Evropi, Cija demografija radne

snage moze pokazati znacajne varijacije u zavisnosti od razlicitih ekonomskih, socijalnih i
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politickih faktora. Klju€ni aspekti demografije radne snage:
1. Dobna struktura

Vecina zemalja u regiji suo€ava se sa starenjem stanovnistva, posebno u isto¢noevropskim
zemljama kao Sto su Bugarska i Rumunija. Ovaj trend utie na dostupnost radne snage i
vrsi pritisak na trziSte, gdje se broj aktivnih radnika smanjuje, dok se udio osoba starijih od
65 godina povecava. Smanjenje broja mladih ljudi i nedostatak kvalifikovanih radnika vrse
pritisak na zadrZavanje starijih zaposlenika, posebno onih starijin od 50 godina. Ovaj
nedostatak je najuodljiviji u zdravstvu, IT sektoru i industriji. Kao rezultat toga, preduzeda i
vlade implementiraju mjere za produzenje radnih karijera i zadrzavanje starijih radnika na

trziStu kako bi ublaZili efekte starenja.

2. Migracije

Vec¢ina zemalja u regiji doZivljava znacajan odliv radne snage, posebno mladih
kvalifikovanih radnika koji se sele na zapad u potrazi za boljim uslovima rada. Zemlje kao
Sto su Bosna i Hercegovina, Bugarska i Srbija stoga doZivljavaju negativan migracioni bilans,
Sto znaci da veliki dio njihovog domacdeg stanovnistva napusta zemlju, a nedovoljno ljudi
migrira da bi ostalo i podrzalo ekonomiju, dok Austrija, Slovenija ili Njemacka privlace

radne migrante iz ovih podrugja.

3. Nivoi zaposlenosti

Zemlje kao Sto su Njemacka i Austrija imaju visoke nivoe zaposlenosti, dok se zemlje
jugoistoCne Evrope (npr. Srbija, Bugarska) i dalje suolavaju sa viSim stopama
nezaposlenosti. Ovo moze biti posljedica nizih nivoa industrijalizacije i ekonomske

transformacije.
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4. Obrazovna struktura radne snage

Zapadne zemlje u regiji, kao Sto su Njemacka i Austrija, imaju vedi udio radnika sa
tercijarnim obrazovanjem. Istocne zemlje (npr. Bugarska, Srbija) i dalje imaju manji udio
kvalifikovanih radnika, iako mnogi mladi ljudi emigriraju u inostranstvo u potrazi za

obrazovanjem i karijerama.

5. Rodna nejednakost

Neke zemlje se i dalje suoCavaju sa znacajnim nejednakostima izmedu muskaraca i Zzena na
trziStu rada, posebno u tradicionalnijim druStvima sa nizim stopama zaposlenosti Zena

(npr. Srbija).

Za dunavsku regiju, od sustinskog je znacaja da se razviju sveobuhvatne strategije koje se
bave starenjem stanovniStva i pomazu u ublaZzavanju ekonomskih posljedica ovog trenda.
Upravljanje starosnim kategorijama, razvoj vjestina za starije radnike i podsticanje njihovog
aktivnog ucesSc¢a u radnoj snazi su klju¢ni faktori za odrzavanje ekonomske stabilnosti u

cijeloj regiji..

Generacijske razlike

Na radnom mjestu se susrecu razliCite generacije, svaka sa svojim prepoznatljivim
vrijednostima, radnim navikama i pristupima tehnologiji. Ove razlike mogu uticati na timsku
saradnju, stilove upravljanja i produktivnost. Razumijevanje karakteristika svake generacije
i podsticanje njihove saradnje je klju¢ni element efikasnog upravljanja starosnim

kategorijama, omogucavajuci preduzec¢ima da iskoriste potencijal svake generacije za
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postizanje ciljeva kompanije.

U nastavku su navedene klasi¢ne karakteristike svake generacije. One se Cesto zasnivaju na
ekonomskom i tehnoloskom razvoju zemalja. Zemlje dunavske regije ne uklapaju se u
potpunosti u ovaj koncept. Ekonomski i tehnoloski razvoj je poceo kasnije, djelimi¢no zbog
promjena u dobnoj raspodjeli svake generacije. Stavise, smatramo da je neophodno
naglasiti da prema Bobbyju Duffyju (2021), koji otkriva da su mnoga nasa predubjedenja
samo stereotipi, ove generacijske karakteristike su samo opsti naCin da se objasne
odredene karakteristike koje se mogu naci kod ljudi iz odredenog starosnog raspona u
skladu sa kontekstom u kojem su Zivjeli. Medutim, mnogo je izuzetaka od pravila, i ova

objasSnjenja nisu ni dokazane C(Cinjenice, niti ih treba uzimati zdravo za gotovo.
Baby boomeri (rodeni 1946-1964)

Predstavnici ove generacije, koji su usli na trziSte rada u poslijeratnom periodu, stavljaju
znacajan naglasak na lojalnost prema poslodavcu i tradicionalnu radnu etiku. Oni
preferiraju stabilnost i sigurnost posla, dajuéi prednost dugorocnom Kkarijernom rastu
unutar jednog preduzeca. Za ovu generaciju, postizanje karijernih ciljeva i odrzavanje

profesionalne reputacije je klju¢no, zbog Cega izbjegavaju Ceste promjene posla.
Generacija X (rodeni 1965-1980)

Generacija X je pozicionirana izmedu tradicionalnih pristupa radu baby boomera i
modernijih metoda mladih generacija. Ovu generaciju karakterisu fleksibilnost i
prilagodljivost, jer su odrasli u vrijeme tehnoloSkih promjena i globalizacije. Oni cijene li¢ni
razvoj, ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota, i autonomiju na radnom mijestu. Cesto

traze prilike za razvoj svojih vjestina i napredovanje u karijeri.
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Milenijalci (rodeni 1981-1996)

Milenijalci, ponekad nazivani generacijom Y, donose snazan fokus na tehnologiju na radno
mjesto, Sto utice na njihov pristup radu i komunikaciji. Oni ocekuju fleksibilne uslove rada,
kao Sto su mogucnosti rada na daljinu ili fleksibilno radno vrijeme, i stavljaju veliki naglasak
na ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota. Za milenijalce, smislen rad i raznovrsni zadaci

koji doprinose njihovom licnom rastu i drustvenoj odgovornosti su kljucni.
Generacija Z (rodeni 1997-2012)

Generacija Z je prva generacija koja je odrasla u potpuno digitalnom okruzenju. Ovi mladi
zaposlenici oCekuju brz pristup informacijama, digitalizovane radne procese i modernu
tehnologiju na radnom mjestu. Za generaciju Z, rad koji ima smisao ne samo za njih, vec i
za Sire drustvo je vazan. Ova generacija stavlja veliki naglasak na drustvenu odgovornost,

inkluzivnost i poslovnu etiku.
Generacijski miks

Kombinacija viSe generacija na radnom mjestu moze dovesti do inovacija i rasta
zahvaljujudi raznolikim perspektivama koje svaka generacija nudi. Starije generacije mogu
prenijeti svoje iskustvo, dok mlade generacije donose nove tehnologije i moderne pristupe
radu. Ovaj miks omogucava preduze¢ima da kreiraju dinamicne timove koji koriste Sirok
spektar vjeStina i podrzavaju inovativna rjeSenja. Efikasno upravljanje starosnim
kategorijama osigurava harmonicnu saradnju izmedu generacija i koriStenje njihovih snaga

za postizanje zajednickih ciljeva.

10
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Mjere politike upravljanja starosnim

kategorijama u dunavskoj regiji

Upravljanje starosnim kategorijama, ili upravljanje dobnom raznolikoS¢u na radnom
mjestu, kljucno je pitanje za zemlje dunavske regije, jer se suoCavaju sa starenjem
stanovniStva i smanjenjem radne snage. U nastavku su navedeni neki pristupi koje razlicite
zemlje u regiji koriste za rjeSavanje upravljanja starosnim kategorijama, zajedno s

primjerima:
1. Politike aktivnog starenja

Zemlje poput Njemacke i Austrije implementiraju politike aktivhog starenja usmjerene na
produZenje radnog vijeka i povecanje ucesca starijih zaposlenika na trzistu rada. Ove
politike ukljucuju fleksibilne uslove rada, kao Sto je mogucnost rada sa skrac¢enim radnim

vremenom ili djelimi¢nog penzionisanja (OECD, n.d.).

2. Obuka i cjeloZivotno ulenje

Neke zemlje, kao Sto su Madarska i Slovacka, fokusiraju se na obuku i prekvalifikaciju
starijih radnika kako bi ostali relevantni na trziStu rada. Ovaj pristup ima za cilj smanjenje
medugeneracijskih barijera i olakSavanje prilagodavanja novim tehnologijama i uslovima

rada (Eurofond, n.d.-a).

11
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3. Finansijski podsticaji za poslodavce

Njemacka, Austrija i druge zemlje u regiji nude finansijske podsticaje poslodavcima koji
zaposljavaju ili zadrzavaju starije radnike. Ovi podsticaji ukljucuju poreske olaksice ili
subvencije za programe obuke (Evropska komisija, n.d.). Ove vrste podsticaja nisu dobro
poznate u cijeloj dunavskoj regiji, a neke zemlje nemaju znanja ili prethodnog iskustva u

njihovom uvodenju.
4. Fleksibilno penzionisanje

U zemljama poput Hrvatske i Slovenije uveden je fleksibilni sistem penzionisanja, koji
omogucava radnicima da duZe ostanu na radnim mjestima sa skra¢enim radnim
vremenom i da postepeno prelaze u penziju. Ovaj pristup pomaze u minimiziranju Soka
napustanja trzista rada i omogucava poslodavcima da planiraju postepeni prenos znanja na

mlade generacije (Eurostat, n.d.).
5. Medugeneracijsko mentorstvo i dijeljenje znanja

U zemljama kao Sto su Austrija i Madarska, programi medugeneracijskog mentorstva su
uobicajeni, gdje stariji zaposlenici prenose svoje znanje i vjestine na mlade radnike. Ovo
pomaze u sprecavanju gubitka znanja i poboljSava saradnju izmedu generacija (Eurofond,

n.d.-b)

12
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6. Promocija zdravlja na radnom mjestu

Njemacka i Austrija ulaZu u programe zdravlja na radnom mjestu usmjerene na prevenciju
bolesti povezanih sa starenjem, ukljuCujuci promovisanje zdravih stilova Zivota i ergonomije
na radu. Ovi programi pomaZzu starijim zaposlenicima da odrze fizicko i mentalno
blagostanje (WHO, n.d.). Medutim, najcesc¢a situacija u dunavskoj regiji je da su kompanije
pocele ulagati u ove programe, ali oni nisu Siroko usvojena praksa.

Ovi alati i pristupi su od sustinskog znacaja za efikasno upravljanje starosnim kategorijama,
jer se zemlje dunavske regije suoCavaju sa demografskim izazovima, posebno u pogledu

starenja stanovnisStva i nedostatka mladih radnika.

13



niLerrey Co-funded by
Danube Region the European Union

— N

IntegrAGE

Studija slu¢aja - CEZ, a.s.

CEZ, a.s.

Zemlja i regija: Ce$ka Republika, regija Usti

Sektor: Energetika (proizvodnja, distribucija i prodaja elektricne energije i toplote)

Veli¢ina | obim: ZapoSljava preko 25.000 ljudi, godiSnji prihodi od priblizno 15-20

milijardi eura

Link web stranice: https://www.cez.cz/en/cez-group/about-cez

About the company:

CEZ, a.s. je najveca energetska kompanija u Ce$koj Repubilici i klju¢ni igra¢ na energetskom
trzistu centralne i isto¢ne Evrope. CEZ Grupa se bavi proizvodnjom, distribucijom i
prodajom elektricne energije, toplote i trgovinom energetskim proizvodima. Kompanija
upravlja raznolikim spektrom elektrana, ukljuCujuc¢i nuklearne, ugljene, hidroelektrane i
izvore obnovljive energije. CEZ je takode aktivan u oblasti obnovljive energije i pokazuje
posvecenost odrzivosti. Pored toga, CEZ aktivno ucestvuje u inicijativama usmjerenim na

upravljanje starosnim kategorijama i podrsku svojoj radnoj snazi.

14
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lzazov:

Jedan od klju¢nih izazova sa kojima se CEZ suocava je starenje radne snage, pri ¢emu
prosjecna starost zaposlenika prelazi 46 godina. Kompanija mora rijesiti pitanje dugorocne
zaposljivosti i radne sposobnosti svojih starijih zaposlenika, posebno na fizicki zahtjevnim
radnim mjestima, istovremeno osiguravajuci prenos znanja na mlade generacije. Drugi
izazov je smanjenje stereotipa vezanih za dob u procesu zaposljavanja i stvaranje

raznolikog radnog mjesta koje podrzava zaposlenike svih starosnih skupina.
Rjesenje:

CEZ je implementirao sveobuhvatnu strategiju upravljanja starosnim kategorijama koja se
fokusira na podrsku zaposlenicima tokom cijele njihove karijere, bez obzira na dob. Ovo
uklju€uje redovne zdravstvene preglede, fleksibilno radno vrijeme i prelazak zaposlenika sa
fizicki zahtjevnih radnih mjesta na manje naporne pozicije. Kompanija takode podstice
prenos znanja kroz programe mentorstva i diplomskih praksi, i osigurava da su procesi
zaposljavanja inkluzivni za starije radnike. Pored toga, CEZ nudi personalizovane
pogodnosti, kao sto su fondovi za regeneraciju i zdravstvenu zastitu, i kracu radnu sedmicu

(36,5 sati), kako bi podrzao blagostanje zaposlenika u kasnijoj fazi karijere.
Uticaj:

Inicijative upravljanja starosnim kategorijama u CEZ-u su pomogle u odrZavanju radne
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sposobnosti i zaposljivosti zaposlenika svih starosnih skupina. Ovi programi osiguravaju da
se fizicki zahtjevnim radnim mjestima upravlja efikasno, pomazudi u o€uvanju zdravlja i
produktivnosti starijih radnika. ZadrzZavanje znanja je osigurano kroz strukturirane programe
mentorstva i diplomskih praksi, doprinosedi lakSim prelazima i o€uvanju institucionalnog
znanja. Stavise, zaposljavanjem 10% novih zaposlenika starijih od 50 godina, CEZ je uspio

promovisati raznolikost i smanijiti stereotipe vezane za dob na radnom mjestu.

Evaluacija sadrzaja

1. Koji je glavni cilj upravljanja starosnim kategorijama u preduzeéima

a) Zaposljavanje samo mladih zaposlenika

b) Smanjenje veli¢ine radne snage

c) Iskoristiti potencijal zaposlenika svih starosnih skupina
d) Eliminisanje starijih radnika iz radne snage

2. Koja je svrha Indeksa radne sposobnosti (WAI)?

a) Mjerenje zadovoljstva poslom

b) Procjena radne sposobnosti zaposlenika na osnovu njihovog zdravlja i zahtjeva posla
) Pracenje prisustva zaposlenika

d) Procjena samo mentalnog zdravlja zaposlenika
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3. Sta od sljede¢eg NIJE komponenta koja se koristi za izratunavanje rezultata WAI-a??

a) Broj bolesti koje je dijagnosticirao ljekar

b) Trenutna radna sposobnost u odnosu na najbolje stanje
¢) Mentalni kapacitet i sposobnost suoCavanja sa stresom
d) Brojunapredenja na poslu

4. Koji raspon rezultata WAI-a ukazuje na "dobru" radnu sposobnost?

a) 7-27 bodova
b) 28-36 bodova
c) 37-43 boda

d) 44-49 bodova

5. Koji demografski trend vr3i pritisak na trZista rada u dunavskoj regiji?

a) Povecanje broja mladih ljudi koji ulaze u radnu snagu
b)Migracija starijih radnika u druge regije

c) Starenje stanovniStva i smanjenje broja aktivnih radnika
d)Povecanje stope nataliteta

6. Koje mjere zemlje poput Austrije i Njemacke implementiraju za produZenje radnog
vijeka?

a) Snizavanje starosne granice za penzionisanje

b)Implementacija politika aktivnog starenja sa fleksibilnim uslovima rada
) Uklanjanje finansijskih podsticaja za starije radnike

d) Podsticanje prijevremenog penzionisanja

7. Sta baby boomeri (rodeni 1946-1964) stavljaju na prvo mjesto u svojim karijerama?
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a) Fleksibilnost i ravnoteza izmedu posla i privatnog Zivota
b) Sigurnost posla i dugorocni karijerni rast

c) Ceste promjene posla

d) Rad na daljinu

8. Koju generaciju karakteriSe odrastanje u potpuno digitalnom okruzZenju?

a) Generacija X
b) Baby boomeri
c) Milenijalci

d) Generacija Z

9. Koja generacija je poznata po tome 3to cijeni fleksibilnost, li€ni razvoj i
ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota, odrastajuéi u vrijeme tehnolo3kih
promjena i globalizacije?

a) Generacija X
b) Baby boomeri
c) Milenijalci

d) Generacija Z

10. Koja je jedna od klju€nih strategija upravljanja dobnom strukturom koja se
koristi za rjeSavanje starenja radne snage u dunavskoj regiji?

a) Eliminisanje penzionih naknada

b) Implementacija fleksibilnih uslova rada i programa prekvalifikacije

) Podsticanje prijevremenog penzionisanja

d) Smanjenje podrske zdravstvenoj zastiti
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