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1. UVOD

Ovo izvjeSce predstavlja konacni rezultat Radnog toka 1 (IstraZivanje) projekta Pravedno radno vrijeme je vazno (FATIMA), koji su zajednicki
organizirali sektori skrbi, trgovine, informacijske i komunikacijske tehnologije i srodnih usluga (u daljnjem tekstu ICTS) te usluga nekretninama UNI

Europa.
POZADINA STUDIJE

Rasprave o radnom vremenu obuhvacaju Sirok spektar tema, od prijedloga za smanjenje radnog vremena radi poboljSanja ravnoteze izmedu
poslovnog i privatnog Zivota do teSkoc¢a u zaradivanju minimalne place u atipi¢nim oblicima zaposlenja. Ova nova pitanja pokazuju izazove
organizacije rada i izazivaju zabrinutost zbog kvalitete rada na suvremenim radnim mjestima. Projekt FATIMA ima za cilj doprinijeti ovim tekuc¢im

raspravama o radnom vremenu uspostavljanjem osnovnih nacela i zajednickog razumijevanja onoga Sto bi pravedni modeli radnog vremena mogli/

kako bi trebali izgledati, kako mogu rijesiti problem pogorsanja uvjeta rada i smanjiti mogudi negativni utjecaj dvostruke tranzicije na radnike.
Posebno namjerava izraziti zabrinutost radnika u tim raspravama, pruZiti sindikatima potrebne uvide i smjernice o ovoj temi te izgraditi kapacitete

za buduce kolektivno pregovaranje i socijalni dijalog.
Fokusirajudi se na Cetiri sektora - skrb, trgovinu, informaticke i komunikacijske tehnologije te usluge nekretninama - istrazujemo temeljne trendove

u evoluciji radnog vremena u usluznim sektorima, ispitujemo klju¢ne rizike za radnike i identificiramo primjere dobre prakse modela radnog

vremena i rjeSenja politika koja Stite ili poboljSavaju uvjete rada na sektorskoj razini.

|\
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DIZAJN I METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Kako bi se pomoglo raspravama o radnom vremenu usmjerenima na radnike, ova studija usredotocuje se na sljedeca podrugja i istrazivacka
pitanja:

Podrugje I: Kontekst

RQ1: Koji su kljuéni medusektorski trendovi relevantni za radno vrijeme u EU?
RQ2: Koji su glavni pokretaci utvrdenih trendova u radnom vremenu?
RQ3: Kako (promjene u) modelima radnog vremena utjecu na uvjete rada (uklju€ujudi ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota,

pristojne place i zadovoljstvo poslom)? Koji su kljucni izazovi i rizici za radnike?

Podrugje II: Sektorska analiza

RQ4: Kako se ovi Siroki trendovi [oblikuju] na sektorskoj razini u Cetiri odabrana sektora?
RQ5: Koji su dominantni modeli radnog vremena u svakom sektoru?
RQ6: Kakav je utjecaj identificiranih modela radnog vremena na uvjete rada?

RQ7: 1z perspektive radnika, koja su kriti¢na pitanja (podrucja fokusa) relevantna za rad
vrijeme u svakom sektoru?

RQ8: Koji se modeli radnog vremena mogu smatrati najboljim praksama za promicanje kvalitete posla?
RQ9: Koja dobra rjeSenja (ukljucujuci politiku, propise, sudsku praksu, kolektivne akcije ili druga) postoje, ako ih ima, koja se bave

nekim od ovih klju¢nih pitanja? Koja je uloga socijalnih partnera u stvaranju i provedbi takvih rjeSenja?

RQ10: Koje su klju¢ne potrebe politika u svakom sektoru? Koje se preporuke politika mogu predloZiti na sektorskoj i medusektorskoj

razini? Koje se preporuke politika mogu predloZziti na sektorskoj i medusektorskoj razini?

Podrugje III: Konceptualizacija

RQ11: Kako se moZze konceptualizirati i definirati pravedno radno vrijeme ?
RQ12: Na temelju teorijskih i empirijskih dokaza, koji su univerzalni kriteriji

mogu li se uspostaviti za procjenu pravednosti modela radnog vremena?

Ova istrazivacka podrucja i pitanja utemeljeni su u Sirem kontekstu razvoja trzista rada, uklju€ujudi sljedece trendove (koji nisu izravno predmet

istrazivanja, ali se moraju smatrati horizontalnim medusektorskim elementima):

B Dvostruka (digitalna i zelena) tranzicija;

] Atipicni oblici rada (npr. rad na daljinu) i zaposlenja (npr. (laZzno) samozaposljavanje);

o Ekonomski Sokovi i trendovi (npr. kriza troSkova Zivota);

] Smanjenje stope ¢lanstva u sindikatima u mnogim drzavama ¢lanicama Europske unije (EU); i
m Ambicije i prioriteti politike EU-a vezani uz inovacije i globalnu konkurentnost.

Kako bismo odgovorili na postavljena istrazivacka pitanja, koristili smo sljedece metode prikupljanja i analize podataka, strukturirane oko dva glavna
istrazivacka toka:
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SMJER 1: ISTRAZIVACKO, MEDUSEKTORSKO ISTRAZIVANJE

IstraZivacko istraZivanje imalo je za cilj postaviti temelje projekta i pruZiti referentnu tocku za sektorsku analizu, doprinoseci prvim uvidima u

konceptualizaciju pravednosti radnog vremena. U ovom istrazivackom toku primijenili smo tri klju¢ne metode:

B Nasamom pocetku istrazivanja provedeni su istrazivacki intervjui (5) s akademskim i primijenjenim istrazivacima, s tri klju¢na cilja na umu: (1)

validacija istrazivackih pitanja; (2) identifikacija klju¢nih trendova i izazova; i (3) razvoj kriterija za evaluaciju pravednosti radnog vremena.

Intervjui su imali medusektorski fokus kako bi se istraZivanje sastavilo u Siri kontekst.

@ Pregled literature usredotocio se na medusektorske trendove i konceptualizaciju pravednog radnog vremena, oslanjajudi se pretezno na

akademsku literaturu i primijenjena istrazivanja.

B Analiza postojec¢ih podataka iz anketa imala je za cilj kvantificirati i prikazati utvrdene trendove u kontekstu EU i medu sektorima, uzimajudi u
obzir izvore podataka iz anketa o trendovima radnog vremena, kao Sto su Europsko istraZivanje o uvjetima rada i Eurostatovo istraZivanje o

radnoj snazi.

TOK 2: SEKTORSKA ANALIZA

Zatim je provedeno istraZivanje u Cetiri odabrana usluzna sektora (skrb, trgovina, informaticka i komunikacijska tehnologija te usluge nekretninama)
kako bi se detaljno ispitali trendovi, rizici, izazovi i rjeSenja specifi¢ni za sektor relevantni za evoluciju radnog vremena te pruZili konkretni pokazatelji

za konceptualizaciju pravednosti radnog vremena. To je ucinjeno putem sljedece tri metode:
@ Provedeni su pregledi literature i istrazivanje za odredenim sektorima kako bi se detaljno istraZili klju¢ni sektorski trendovi i izazovi.

B sekcorski intervjui (22) provedeni su s predstavnicima radnika na sektorskoj razini kako bi se prikupili stvarni uvidi u sektorske modele radnog

vremena i povezane izazove u Cetiri odabrana sektora, kao i kako bi se utvrdile dobre prakse u rjeSavanju izazova povezanih s radnim vremenom.

a Mapiranje rjeSenja provedeno je s ciljem prikupljanja primjera dobre prakse modela radnog vremena i politickih akcija (i zakonodavnih i

kolektivnih) identificiranih pregledom literature i istrazivanjem, kao i intervjuima sa stru¢njacima.

STRUKTURA I SADRZAJ OVOG IZVJESCA

Ostatak ovog izvje$ca strukturiran je na sljedeci nacin:

® Poglavlje 2 saZima rezultate istraZivackog istraZivanja i predstavlja ,3iru sliku” evolucije radnog vremena u svim sektorima u EU.

8@ us poglavlju predstavljeni su klju¢ni nalazi sektorskih analiza u Cetiri odabrana usluzna sektora (skrb, trgovina, informaticka i komunikacijska

tehnologija i usluge nekretninama).

B ceorto poglavlje zaklju€uje i predlaze konceptualizaciju pravednog radnog vremena.
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2. KONTEKST: MEDUSEKTORSKI PREGLED TRENDOVA RADNOG

VREMENA

Trenutno dva glavna pitanja dominiraju raspravom o buducnosti rada i radnog vremena. Prvo se odnosi na dugoro¢ni
trend smanjenja prosjec¢nog radnog vremena, koji se, medutim, usporio u posljednjim desetlje¢ima i ostaje
neravnomjerno rasporeden na trzistu rada. Drugo je destandardizacija radnog vremena, potaknuta sve ve¢om
prevalencijom fleksibilnih nacina rada (ukljucujudi rad na daljinu, dijeljenje poslova, fleksibilno radno vrijeme itd.),
fragmentacijom zapoSljavanja, prelaskom na nestandardno zaposljavanje i pojavom ,kulture stalne prisutnosti”
(Burchell i sur., 2024.; istrazivacki intervjui, 2024.). Ova dva temeljna trenda detaljnije su opisana u nastavku,
ukljuujudi njihov razvoj tijekom vremena, glavne doprinosece pokretace i utjecaje na kvalitetu posla i trziSta rada.

2.1 RADNI SATI: POSTUPNO SMANJENJE PROSJECNOG
RADNOG VREMENA

Opcenito, prosjecni tjedni radni sati dugoro¢no se smanjuju, iako vrlo postupno.

Povijesno gledano, radno vrijeme je imalo silazni trend, ali taj se trend usporio, posebno od 1980-ih (Anttila i sur.,
2021.; istrazivacki intervjui, 2024.). Kao rezultat toga, petodnevni radni tjedan ostaje norma u veéini zemalja i
industrija u EU, s (gotovo) 40-satnim radnim tjednom kao prevladavaju¢im standardom.

(vidi Sliku 1 dolje).

Slika 1. Prosjecan broj uobicajenih tjednih sati rada u glavhom poslu (EU27)
39
38
37
36
8 8 0§ ¥4 8 5 © g S T o o & wb 6 = o4 & g o o o
Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelj [Ifsq_ewhuis1 .

< 4

1. Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/Ifsq_ewhuis


https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/lfsq_ewhuis
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Medutim, potrebno je spomenuti dvije napomene. Prva je sveprisutni problem prekovremenog rada s jedne strane i (prisilnog)
rada s nepunim radnim vremenom s druge strane. Prosje¢no radno vrijeme prikriva raspodjelu tih sati, pri €emu neke skupine
rade dugo ili prekomjerno radno vrijeme, a neke krace (istrazivacki intervjui, 2024.). Istodobno, ljudi koji rade dugo radno
vrijeme Cesto ga Zele smanijiti, dok oni s kratkim radnim vremenom opcenito radije rade viSe, Sto pokazuje uobicajenu
nedobrovoljnost i prekomjerne i nedovoljne zaposlenosti (Anttila i sur., 2021.). Ova heterogenost vjerojatno je joS vec¢a medu
samozaposlenima, pri ¢emu neki radnici mogu upasti u obrasce ,samoiskoriStavanja“, dok se drugi bore za osiguravanje
dovoljno posla i u riziku su od siromastva (istrazivacki intervjui, 2024.). Sveukupno, rezultati telefonskog istrazivanja o uvjetima
rada u Europi iz 2021. pokazuju da 46% radnika u EU radije radi manje sati, a 10% bi radije radilo viSe.

Druga je sektorska varijacija u prosje¢nom radnom vremenu, kao 3to je prikazano na slici 2 u nastavku. Dok su dugi radni sati
koncentrirani u primarnim sektorima (kao Sto su poljoprivreda, industrija i gradevinarstvo), a slijede ih visokokvalificirani
usluzni sektori (npr. informacijsko-komunikacijski sustavi, financije, nekretnine), vec¢inu niskokvalificiranih i srednjekvalificiranih
usluznih sektora karakterizira radno vrijeme krace od prosjecnog. Radnici u tim sektorima vjerojatnije ¢e upasti u obrasce
(prisilnog) rada s nepunim radnim vremenom, kao i u druge obrasce nesigurnosti povezane s radnim vremenom (vidi poglavlja

3-4 za detaljniju analizu).

@ R

Slika 2. Prosjecan broj stvarnih tjednih sati rada u glavhom poslu, prema gospodarskoj aktivnosti (NACE, EU27,
2023.)

Poljoprivreda, Sumarstvo i ribarstvo
Rudarstvo i vadenje kamena
Gradevinarstvo
Prijevoz i skladistenje
Opskrba elektricnom energijom, plinom, parom i klimatizacijom
Proizvodnja
Opskrba vodom; kanalizacija, gospodarenje otpadom i...
Djelatnosti eksteritorijalnih organizacija i tijela Informacije i
komunikacije
Struéne, znanstvene i tehnicke djelatnosti Financijske i
osiguravajuce djelatnosti
Javna uprava i obrana; obvezni socijalni...
Poslovanje s nekretninama
Ukupno - sve NACE aktivnosti
Veleprodaja i maloprodaja; popravak motornih vozila i...
Djelatnosti smjestaja i usluZivanja hrane
Ostale usluzne djelatnosti
Djelatnosti humanog zdravstva i socijalnog rada
Administrativne i pomoc¢ne usluzne djelatnosti Umjetnost,

zabava i rekreacija Obrazovanje

Aktivnosti kucanstava kao poslodavaca; nediferencirano...

0. 5. 10. 15. 20. 25. 30. 35. 40. 45.

Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelj [Ifsa_ewhan2].
Napomena: Sektori obuhvaceni sljede¢om analizom oznaceni su naran¢astom bojom.

2. Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewhan2/default/table?lang=en


https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ewhan2/default/table?lang=en
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Sveukupni trend puzanja smanjenja radnog vremena sadrZi visok stupanj heterogenosti. Posebno (vidi takoder sliku
3 i sliku 4 u nastavku):

@ Rodne razlike i dalje postoje. U prosjeku, mudkarci rade vise sati i vjerojatnije je da ¢e raditi prekomjerno od Zena.
S druge strane, Zene €eS¢e rade nepuno radno vrijeme ili imaju fleksibilno radno vrijeme. U 2023. godini 27,9%
Zena u EU radilo je nepuno radno vrijeme, u usporedbi sa samo 7,7% muskaraca (Eurostat [Ifsi_pt_a]). Medutim,
jaz u radnom vremenu izmedu spolova polako se smanjuje - 2002. godine Zene su radile 6,4 sata manje tjedno
od muskaraca, a 2024. godine 5,1 sat manje tjedno; udio Zena koje rade nepuno radno vrijeme takoder se smanjio
(za oko 4 postotna boda od 2014.). Takoder je vazno uzeti u obzir da Zene rade viSe sati kada se uzme u obzir i
placeni i neplacenirad (ukupno 70 sati u usporedbi sa 63 sata za muskarce; Eurofound, 2022a). Ova razlika u
ukupnom broju odradenih sati takoder pogorSava razliku u plactama medu spolovima (istrazivacki intervjui, 2024.),
jer teret nepla¢enog rada moZe ograniciti dostupnost Zena za pla¢eno zaposlenje, napredovanje u karijeri ili
mogucnosti prekovremenog rada.

@ Postoji znacajan generacijski pomak. Nominalne razlike izmedu dobnih skupina su o¢ekivane i mogu se objasniti
razli¢itim preferencijama ovisno o zivotnoj fazi (istrazivacki intervjui, 2024.). Medutim, mlade kohorte relativho
brzo odstupaju od prosjeka i biljeze znatno brze smanjenje radnog vremena. To moze predstavljati promjenjive
preferencije prema ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog Zivota i autonomiji u odnosu na vecu placu i
'karijerizam' medu mladim generacijama (istrazivacki intervjui, 2024.). Medutim, vazno je napomenuti da je udio
zaposlenika u prisilnom radu s nepunim radnim vremenom znacajan (oko 10% - vidi gore), a takoder je moguce
da su mladi radnici previSe zastupljeni u ovom uzorku.

@ Oblici zaposlenja su vazni. Samozaposlene osobe u prosjeku rade vise sati od zaposlenika, a poslodavci rade jo3
viSe sati od samozaposlenih. Iako se to djelomi¢no moZe objasniti preferencijama koje su u osnovi izbora radnih
aranZmana, u nekim slucajevima to moze biti zabrinjavajuce, s obzirom na porast (laznog) samozapoSljavanja i
nedostatak (ili ograni¢enu) pokrivenost samozaposlenih zaStitama radnog prava i odredbama kolektivnih ugovora,
uklju€ujuci ogranicenja radnog vremena i zastitne mjere (istrazivacki intervjui, 2024.).

@ Radno vrijeme s punim i nepunim radnim vremenom konvergira. Prevalencija prekomjernog radnog vremena
(preko 48 sati tjedno) smanjuje se u EU (Anttila i sur., 2021.; Eurofound, 2022a). Opcenito, broj ljudi koji rade dugo
radno vrijeme smanjuje se, dok se broj ljudi koji rade manje sati povecava (istrazivacki intervjui, 2024.). Medutim,
trajne razlike medu spolovima, dobi i sektorima ostaju vazna nijansa ove konvergencije (vidi gore).

B Razlike medu zemljama prevladavaju. Stopa i smjer trendova radnog vremena razlikuju se diljem EU-a. Op¢enito,
istoCne i juzne drzave €lanice imaju tendenciju pokazivati viSe prosje¢no radno vrijeme, iako se polako pribliZzavaju
Zapadu i Sjeveru. Te se razlike mogu objasniti razli¢itim radnim kulturama (npr. normalizacija dugog radnog
vremena), pokriveno3¢u kolektivnim ugovorima (koji Cesto osiguravaju smanjenje radnog vremena, namecu

(istrazivacki intervjui, 2024.).
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Slika 3. Prosjecan broj uobicajenih tjednih sati rada na glavhom poslu prema spolu, dobi,
obliku zaposlenja i punom/nepunom radnom vremenu (EU27)
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Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelj [Ifsq_ewhuis].3
Slika 4. Prosjecan broj uobicajenih tjednih sati po drzavama
40
30
20
10
0
§¢ © £ 8 9 ¥ =& | o &8 4§ g @ F 2 3 ¥ =B § £ g
e &§U§é§)8§%§ %ém 3 = E%.zi:gzgg
$ > §
3 ) z

Izvor: Eurostat [Ifsq_ewhuis].4
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Mogu se razlikovati tri kategorije pokretaca ovog opceg trenda smanjenja radnog vremena:

B Unutarnji pokretadi (preferencije). Na individualnoj razini moZe se prepoznati odredena 'dualnost' motivacija.
S jedne strane, smanjenje radnog vremena uslo je na dnevni red radnika i sindikata uglavnom u visokokvalificiranim i
visoko pla¢enim zanimanjima, potaknuto s nekoliko dobro medijski popracenih probnih ¢etverodnevnih radnih tjedana
(istrazivacki intervjui, 2024.; Eurofound, 2024.). S druge strane, dok bolje plac¢eni znanstveni radnici mogu si , priustiti”
zalaganje za smanjenje radnog vremena, radnici u niskokvalificiranim, nisko pla¢enim poslovima (koji prevladavaju u
vecini usluznih sektora) Cesto su prisiljeni na prisilni rad s nepunim radnim vremenom ili dodatne smjene i druge
poslove kako bi odrZali korak s rastuc¢im troSkovima Zivota dok plaée stagniraju (Autor i sur., 2023.).

B Vanjski pokretati (megatrendovi). Prvo, sporo ekonomsko restrukturiranje prema sektorima znanja i kreativnosti
(potaknuto digitalizacijom i automatizacijom) povecava zaposlenost u poslovima koji su skloniji smanjenju radnog
vremena. Drugo, pandemija COVID-19 pruZila je Sok i ,poziv ha budenje” koji je ubrzao zahtjeve za smanjenjem radnog
vremena i fleksibilnoS¢u. S druge strane, nagli prelazak na rad na daljinu rezultirao je zamagljivanjem granica izmedu
poslovnog i privatnog Zivota, 3to je potencijalno uzrokovalo produljeno radno vrijeme (3to nije u potpunosti obuhvaéeno
statistikom; istrazivacki intervjui, 2024.). Osim toga, kriza troSkova Zivota i porast inflacije od 2022. otezali su mnogim
radnicima smanjenje radnog vremena, a u nekim slucajevima stvorili su pritisak na njih da rade viSe, posebno u
sektorima s nizim pla¢ama (Burchell i sur., 2024.).

B Promjene politika i kolektivni pokreti. Politicke i politicke akcije mogu potaknuti smanjenje radnog vremena (ukljucujudi,
na primjer, skradivanje radnog tjedna u Francuskoj ili pilot projekt komprimiranog cetverodnevnog radnog tjedna u
belgijskom javnom sektoru). Nadalje, u zemljama s dobro uspostavljenom kulturom kolektivnog pregovaranja,
kolektivni ugovori imaju tendenciju provoditi i institucionalizirati krace radno vrijeme (istrazivacki intervjui, 2024.). S
druge strane, u zemljama u kojima su kolektivni pregovori manje prisutni, sindikati gube organizacijsku snagu i -
efektivno - radnici nemaju moc¢ ostvariti skrac¢enja radnog tjedna; stoga bi njihova sposobnost da osiguraju skracenja
radnog vremena mogla biti ugrozena (istrazivacki intervjui, 2024.). Suprotno tome, u nekim slucajevima, nedavno su
donesene promjene politika koje su protivne interesima radnika, uklju€ujuci povecanje radnog tjedna na Sest dana
(Grcka) i produljenje radnog vremena na 12 sati dnevno kako bi se suprotstavio nedostatku radne snage (Austrija)
(istrazivacki intervjui, 2024.).

3. Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/Ifsq_ewhuis
4. Isto.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/lfsq_ewhuis
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Skracivanje radnog vremena obicno poboljSava kvalitetu posla i dobrobit zaposlenika, iako neki tvrde da radno vrijeme
nije toliko vazno kao drugi pokazatelji kvalitete posla (uklju€ujuci zadovoljstvo poslom, intenzitet rada, fizicko okruZenje
itd.; istrazivacki intervjui, 2024.). Smanjenje radnog vremena ipak nije bez rizika. MoZe dovesti do intenziviranja rada
(,uguravanja“ vise posla u kra¢em

vrijeme), Sto moZe negativno utjecati na dobrobit. Ako smanjenje radnog vremena prati smanjenje placa (npr. za radnike
placene po satu), to moZe povecati rizik od siromastva zaposlenih (istrazivacki intervjui; 2024.). Nadalje, prisilnirad s
nepunim radnim vremenom moZe imati sveprisutan i dubok utjecaj i na dobrobit zaposlenika i na razinu plac¢a. Posebno
u usluznim sektorima, dobrovoljno ili prisilno smanjenje radnog vremena vjerojatnije ¢e dovesti do proporcionalno nizih
placa i, posljedi¢no, siromaStva zaposlenih i/ili

ili loSija kvaliteta i dostupnost usluga (npr. nedovoljno vremena i resursa za njegovatelje da se brinu o korisnicima usluga
zbog nedovoljnog broja osoblja; istraZivacki intervjui, 2024.). Iako su prava radnika s nepunim radnim vremenom na
odgovarajucu naknadu priznata u nedavnoj presudi Suda Europske unije (SEU), ranjiv poloZaj radnika s nepunim radnim
vremenom i dalje je glavna briga5 .

Opcenito, uravnoteZeno radno vrijeme cini se klju¢nim za dobrobit radnika - i pretjerano dugo radno vrijeme i (nehoti¢no
smanjeno) kratko radno vrijeme mogu imati vrlo negativan utjecaj na zaposlenike (Brauner i sur., 2020.).

Na Siroj drustvenoj razini, normalizacija skra¢enog radnog vremena moZe pobolj3ati egalitarniju raspodjelu zaposlenosti.
Politike radnog vremena mogu igrati vaznu ulogu u pruzanju potrebnog prostora za osposobljavanje kako bi se sprijecila
(daljnja) polarizacija radne snage (Muller, 2023.). Kraée radno vrijeme takoder moze pomoc¢i mladim odraslim osobama

da udu na trziSte rada i omoguditi starijim radnicima da dulje ostanu zaposleni. Za osobe s invaliditetom ili smanjenom
radnom sposobnos¢u, skraceno radno vrijeme moZe pomoci povratku na posao i potaknuti sudjelovanje (Anttila i sur., 2021.).
Medutim, trajna heterogenost (uklju€ujudi rodni jaz i rizike prekomjernog ili nedovoljnog radnog vremena) moze potkopati
nacela jednakopravnog i uklju¢ivog drustva (istrazivacki intervjui, 2024.).

2.2 ORGANIZACIJA RADNOG
VREMENA: PREMA DESTANDARDIZACIJI

Vecina ,konvencionalnih” mjera atipi¢nog radnog vremena (uklju€ujuéi udio zaposlenika koji rade vikendom, nocu i
navecer) u prosjeku se postupno smanjuje tijekom vremena (vidi sliku 5.

u nastavku). Zaposlenost s atipi¢nim radnim vremenom takoder je naglo pala nakon pandemije COVID-19 i od tada se
nije vratila na trendove prije pandemije. Jedna iznimka je prevalencija rada u smjenama, koja je ostala visoka (oko 18%
radnika u EU radi u smjenama) i Cak se neznatno povecala tijekom posljednjeg desetljeca (Anttila i sur., 2021.). Broj
zaposlenika koji rade s kratkim otkaznim rokom takoder je relativno malen (14% radi s kratkim otkaznim rokom barem
nekoliko puta mjesecno), iako prilicno velik udio radi u slobodno vrijeme kako bi zadovoljio radne zahtjeve (gotovo trec¢ina
to ¢ini barem nekoliko puta mjesecno; vidi sliku 6 u nastavku).

5. Sud Europske unije presudio je 2024. da radnici s nepunim radnim vremenom imaju pravo na naknadu za prekovremeni rad za sate odradene izvan ugovorenih sati, ¢ak i ako ti sati ne

prelaze standardno puno radno vrijeme. Presuda izricito zabranjuje nepovoljniji tretman radnika s nepunim radnim vremenom u usporedbi sa zaposlenicima s punim radnim vremenom i

istiCe potencijal za neizravnu diskriminaciju na temelju spola, buduci da su radna mjesta s nepunim radnim vremenom Cesto nesrazmjerno zastupljena Zzenama. Vidi: Europski sud pravde.

(2024.). Presuda Suda (Prvo vijece) od 29. srpnja 2024. o placi prekovremenog rada za radnike s nepunim radnim vremenom. Spojeni predmeti C184/22 i C185/22. Dostupno na: https://eur-lex.europa.eu/
pravni-sadrzaj/HR/TXT/?uri=CELEX%3A62022CJ0184.
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Slika 5. Zaposlenost s atipi¢nim radnim vremenom (% ukupne zaposlenosti, EU27)
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Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelji [Ifsa_ewpshib6, Ifsa_ewpnig7 , Ifsa_ewpeve8,
Ifsa_ewpisat9, Ifsa_ewpsun10, Ifsa_esegatyp11].

&

Slika 6. Udio zaposlenika koji rade s kratkim otkaznim rokom i rade u slobodno vrijeme kako bi zadovoljili
radne zahtjeve (% ispitanika, EU27, 2021.)

Rad u slobodno vrijeme kako bi se zadovoljile potrebe posla _ 29,6 41,3

1,8
Rad u kratkom roku 3.1 [ 26,3 59,7
M Dnhevno M Nekoliko puta tjedno Nekoliko plita mjesecno Rjede Nikad | |

Izvor: Na temelju podataka Europskog telefonskog istrazivanja o uvjetima rada iz 2021.

Postoje dva trenda koja su potencijalno doprinijela destandardizaciji radnog vremena, a koja moZzda nisu u
potpunosti obuhvacdena gore navedenim sluzbenim statistikama.

6. Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/Ifsa_ewpshi?lang=en 7. Vidi:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewpnig/default/table?lang=en

8. Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewpeve/default/table?lang=en

9. Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/Ifsa_ewpsal?lang=en 10. Vidi:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewpsun/default/table?lang=en 11. Vidi: https://
ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_esegatyp/default/table?lang=en


https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/lfsa_ewpshi?lang=en
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Prvo, doslo je do znacajnog porasta rada na daljinu u EU, uglavnom kao odgovor na karantene uzrokovane COVID-om (vidi sliku 7 u
nastavku). Cini se da je rad na daljinu ili hibridni rad nakon pandemije postao ,nova normalnost” (barem u sektorima znanja)12, a
znacajan udio radnika nastavlja raditi od kuc¢e barem dio vremena. U tom kontekstu, istraZivanje koje je proveo Eurofound (2022b) istice
opdi trend prema radu na daljinu koji je zasnovan na projektima, fragmentiran, na zahtjev i vezan uz ucinak (vidi takoder Abendroth &
Reimann, 2018). Nadalje, granice izmedu poslovnog i osobnog Zivota ¢esto su zamagljene za radnike na daljinu i hibridne radnike
(Leclerc i sur., 2022). Ovi obrasci rada u kombinaciji Cesto mogu rezultirati o¢ekivanjem trajne dostupnosti i raspoloZivosti te olakSati
kulturu ,stalne dostupnosti” (Messenger & Gschwind, 2016). Na primjer, rezultati Europskog telefonskog istraZivanja o uvjetima rada iz
2021. pokazuju da je 50% radnika koji mogu obavljati sve ili ve¢inu svojih zadataka na daljinu radilo dodatne sate, 3to je puno viSe od
radnika koji mogu obavljati neke od svojih zadataka (27%) ili nijedan od svojih zadataka na daljinu (23%). Podaci istraZivanja iz nekoliko
drZava €lanica ponovno potvrduju percipirano oCekivanje dostupnosti i/ili prijavljene slu€ajeve rada izvan redovnog radnog vremena
(vidi Europska komisija, 2024.).

Slika 7. Zaposlene osobe koje rade od kuce (% ukupne zaposlenosti, EU27)
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Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelj [Ifsa_ehomp].13
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Drugi trend koji je moZda doprinio donekle ,skrivenoj” destandardizaciji radnog vremena jest porast nestandardnih oblika rada i
zaposljavanja (istrazivacki intervjui, 2024.). Ovi nestandardni aranzmani mogu ukljucivati dijeljenje zaposlenika, dijeljenje poslova, rad
temeljen na vaucerima, rad s portfeljem, rad na platformi, privremeno upravljanje, suradni¢ko zapo3ljavanje, povremeni rad i mobilni
rad temeljen na IKT-u (Eurofound, 2020a). Ovi oblici rada uvode novu dinamiku u upravljanje radnim vremenom, nudedi razlicite
stupnjeve autonomije i/ili nepredvidljivosti ovisno o potraznji kupaca i o¢ekivanjima postavljenim algoritamskim dodjeljivanjem
zadataka (Eurofound, 2020a). Iako se mnogi od ovih oblika smatraju marginalnim pojavama, posljednjih su godina stekli prevliadavanje
diljem EU-a (Eurofound, 2020a; Huws i sur., 2018.; Pesole i sur., 2019.). Na primjer, Europska komisija procjenjuje da je 2021. godine

viSe od 500 digitalnih platformi za zapoSljavanje zaposljavalo vise od 28 milijuna ljudi.14

12. Eurofound (2020b) procjenjuje da je otprilike 37% zaposlenosti u EU-u 2020. godine bilo ,radno na daljinu*.

13. Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/Ifsa_ehomp?lang=en 14.

Europska komisija (2021.). Sazetak izvjeS¢a o procjeni ucinka koje prati Prijedlog direktive Europskog parlamenta i Vije¢a o poboljSanju uvjeta rada u platformskom radu. SWD/
2021/397 final. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A520215C0397.
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Ove trendove destandardizacije radnog vremena uvelike pokrec¢u temeljni (ali ne i neizbjezni) obrasci gospodarskog restrukturiranja
prema usluznim i kreativnim sektorima te ekonomska ili trziSna dinamika koja pogoduje konkurentnosti (uklju€uju¢i fragmentaciju
rada). Posebno je koli¢ina rada u smjenama ostala visoka zbog sve vece uloge usluznog sektora - rad u smjenama posebno je
uobicajen u sektoru socijalne i zdravstvene skrbi, ugostiteljstvu, maloprodaji, ¢iS¢enju i zastiti (Anttila i sur., 2021.). Posljednjih
desetljeca nestandardni ugovori postali su sve eSce strategije koje se koriste za rjeSavanje nedostatka osoblja i radnog opterecenja
ili za nadopunu postojeceg zapoSsljavanja na razli¢itim razinama intenziteta i ucestalosti, posebno u vrijeme ekonomskih Sokova ili
neizvjesnosti (Huws i sur., 2018.; Pesole i sur., 2019.). Konacno, karantene uzrokovane pandemijom rezultirale su naglim porastom
rada na daljinu i hibridnog rada, mijenjajuéi prakse organizacije rada i uvjete rada (npr. Eurofound, 2022b).

Utjecaji destandardizacije radnog vremena ovise o to¢noj prirodi organizacije rada.

Ako fleksibilnost podrazumijeva autonomiju koja omogucuje radnicima da (do odredene mjere) prilagode svoje radno vrijeme

svojim Zivotnim zahtjevima, to moZe dovesti do bolje ravnoteZe izmedu poslovnog i privatnog Zivota te poslovnog i obiteljskog Zivota
(istrazivacki intervjui, 2024.). Primjerice, 2021. godine 74% radnika smatralo je vrlo lakim ili prilicno lakim organizirati sat ili dva
slobodnog vremena tijekom radnog vremena kako bi se pobrinuli za osobne ili obiteljske stvari, u usporedbi sa 66% radnika 2015.
godine (Eurofound, 2022a). Sli¢an udio radnika rekao je da mogu dobro (48%) ili vrlo dobro (34%) uskladiti radno vrijeme s obiteljskim
i druStvenim obvezama 2021. godine. Neke studije povezale su ta poboljSanja u ravnoteZi izmedu poslovnog i privatnog Zivota s
uCestaloS¢u rada na daljinu (Makridis, 2023.), iako su ponovno primijetile strukturne neravnoteze: koristi su bile koncentrirane medu
muskarcima, samcima i onima bez djece.

Ipak, pojam ,fleksibilnog radnog vremena” moze stvoriti i lazni osje¢aj autonomije za zaposlenike, Sto prikriva kontrolu poslodavaca
nad radnim vremenom i njihovo oslanjanje na potraznju i kratkoro€no najavu (istrazivacki intervjui, 2024.). Ova ,fleksibilna ranjivost”
moZze dovesti do toga da su radnici stalno na pozivu, nepredvidivi rasporedi, prekovremeni rad i op¢e nesigurnost posla (Lépez-
Martinez, 2023.). Na primjer, sedam od deset Cistacica koje rade u smjenama osim dnevne to Cine jer nemaju izbora (npr. zato 3to
im trebaju vece pla¢e smjena koje nisu dnevne kako bi spojili kraj s krajem ili zato Sto im dnevne smjene nisu dostupne).

Zauzvrat, te promjene tijekom nedrustvenog vremena su u sukobu s njihovim drustvenim i obiteljskim Zivotom, kao i s njihovim
mentalnim i fizickim zdravljem (UNI Global i UNI Europa, 2023.).

U oba scenarija, dokazi upucuju na to da zaposlenici mogu imati viSe koristi od fleksibilnosti radnog vremena kada kontroliraju
vrijeme rada unutar zadanog vremenskog okvira nego od potpune autonomije radnog vremena s neogranicenim radnim
rasporedima (Lott, 2020.; istrazivacki intervjui, 2024.). Potonje moZze dovesti do pretjerane povezanosti i intenziviranja rada, posebno
s obzirom na obi¢no radnu kulturu usmjerenu na ucinak u tim okruzenjima. To moZe rezultirati preoptere¢enjem poslom, izgaranjem,
tjeskobom i depresijom, Sto moZe negativno utjecati na osobni i obiteljski Zivot radnika (EU-OSHA, 2022.; vidi takoder sliku 8 u
nastavku). Mazmanian i sur. (2013.) skovali su termin ,paradoks autonomije” kako bi opisali ovaj fenomen trajne digitalne
povezanosti. Stoga bi odredeni stupanj ,postavljanja granica“ mogao biti koristan u mnogim slucajevima za ublazavanje rizika od
samoiskoriStavanja i osiguranje odredene predvidljivosti i redovitosti radnog vremena (istrazivacki intervjui, 2024.).
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Slika 8. Percipirani utjecaj prekomjerne povezanosti na zdravlje i dobrobit (% ispitanika, 2022.)

To negativno utjece na moj obiteljski Zivot 46
To negativno utjece na moje zdravlje i dobrobit 5

To nije problem za mene 2

To negativno utjece na moj rad tijekom mog ugovornog radnog dana 3’|

To negativno utjece na moj odnos s kolegama 27

Izvor: Na temelju podataka Ankete o pravu na iskljucenje iz 2022.
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3. DUBINSKA SEKTORSKA ANALIZA: RADNO
VRIJEME U USLUZNIM SEKTORIMA

3.1 NJEGA

Sektor skrbi jedan je od najvedih sektora u Europi. Usluge u sektoru obuhvacaju Sirok raspon zadataka i interakcija
usmjerenih na rjeSavanje fizicke, mentalne i emocionalne dobrobiti ljudi razli¢ite dobi i sposobnosti (ILO, 2018.).
Rad skrbi pruza se u razli¢itim okruzenjima, i javnim i privatnim, ukljucujuéi zdravstvenu i stambenu skrb, ku¢nu
njegu, dugotrajnu skrb i socijalnu skrb. Trenutacno je otprilike 3% europske radne snage - Sto je ekvivalentno 6,2
milijuna ljudi - zaposleno u sektoru skrbi. Znacajno je da 88% tih radnika ¢ine Zene (Cedefop, 2023a).

Skrb je klju€na za potporu zdravlju druStva. Vaznost sektora skrbi posebno je prepoznata tijekom pandemije
COVID-19 kada su se njegovatelji suocili s poveéanim zdravstvenim rizicima, ali su nastavili sluZiti zdravstvenim
potrebama druStva. Opcenito, brzo starenje stanovnistva EU-a predstavlja znacajne politicke i druStvene izazove u
nadolaze¢im godinama, s dubokim implikacijama za sektor skrbi.

Demografske promjene smanjuju broj potencijalnih djelatnika u skrbi, a istovremeno povecavaju potraznju za
uslugama skrbi. Predvida se da ¢e do 2035. godine viSe od polovice trenutne radne snage trebati biti zamijenjeno
zbog odlaska u mirovinu (Cedefop, 2023a).

17
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3.1.1. KLJUCNI TRENDOVI I PREOVLAPUJUCI MODELI RADNOG VREMENA

Radnici u sektoru skrbi dosljedno su radili manje sati tjedno od medusektorskog prosjeka.

Tijekom 2010-ih ta je razlika iznosila gotovo tri sata tjedno, a neznatno se smanjila na nesto viSe od dva sata u 2023,
kao Sto je prikazano na slici 9. Nekoliko ¢imbenika doprinosi ovom trendu skracivanja radnog vremena. Rad u skrbi
fizicki je i emocionalno zahtjevan, a skracivanje radnog vremena povijesno se provodilo, posebno za starije radnike,
kako bi se ublazili negativni ucinci stresa povezanog s poslom (npr. Simoens i sur., 2005.). Osim toga, sektor ima
visoku prevalenciju rada s nepunim radnim vremenom, $to rezultira nizim prosje¢nim radnim vremenom.

Za razliku od drugih sektora, pandemija COVID-19 i povezano zatvaranje radnih mjesta nisu smanijili radno vrijeme
u sektoru skrbi. Naprotiv, uloga njegovatelja postala je joS vaznija tijekom tog razdoblja. Kao rezultat toga, radno
vrijeme ostalo je stabilno jer su njegovatelji nastavili obavljati svoje osnovne duznosti tijekom cijele pandemije.

4 )

Slika 9. Prosjecan broj stvarnih tjednih sati rada na glavhom poslu
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e Svi sektori Djelatnosti humanog zdravstva i socijalnog rada (podrucje Q NACE-a)

Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelj [Ifsa_ewhan215].

. 4

15. Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewhan2/default/table?lang=en


https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ewhan2/default/table?lang=en
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Unato¢ stalnom nedostatku osoblja u mnogim europskim zemljama, znatan udio djelatnika skrbi zaposlen je na temelju ugovora o
nepunom radnom vremenu. U EU ¢ak 40% radnika u sektoru skrbi radi s nepunim radnim vremenom ili privremenim ugovorima o radu,
u usporedbi s prosjekom EU od 19% (Milos & Bergfield, 2022.). Medutim, raspodjela radnog vremena znacajno varira medu nacionalnim
sektorima skrbi. Primjerice, u Austriji 70-75% djelatnika skrbi radi s nepunim radnim vremenom. Prema rijeCima austrijskog ispitanika,
.Tvrtke preferiraju fleksibilnost radnika s nepunim radnim vremenom. Njih je lakSe rasporediti nego radnike s punim radnim vremenom®”
(Intervju 6, 2024.). Sli¢no tome, u Spanjolskoj se sektor skrbi preteZno sastoji od poslova s nepunim radnim vremenom, §to predstavlja
izazov za radnike. Primjerice, velik dio posla u Spanjolskom mobilnom sektoru skrbi koncentriran je u ranom dijelu dana, Sto ogranicava
mogucénosti za zaposlenje s punim radnim vremenom (Intervju 9, 2024.). Rad s nepunim radnim vremenom manje je zastupljen u Belgiji,
s 46% (Intervju 7, 2024.). Iako rad s nepunim radnim vremenom moZe biti osobni izbor, neki poslodavci u Belgiji takoder preferiraju

ovaj aranZzman kako bi pojednostavili raspored. Kao 5to je objasnio jedan ispitanik, ,,U skrbi za starije osobe, jutra su obi¢no zauzeta

aktivnostima poput pomaganja korisnicima s doru¢kom.”

Poslodavcima je lak$e imati jednog radnika koji radi Cetiri sata ujutro, a drugog Cetiri sata navecer nego zakazati osmosatnu smjenu”
(Intervju 7, 2024.). Konacno, rad s nepunim radnim vremenom u ¢eSkom sektoru skrbi je rijedak, uglavnom zbog znacajnog nedostatka

osoblja koji zahtijeva maniji broj radnika koji rade u duljim smjenama (Intervju 10, 2024.).

Mnogi dijelovi sektora skrbi rade 24 sata dnevno, 7 dana u tjednu zbog razlicitih i sloZenih potreba osoba o kojima se skrbi. Iako se od
radnika ne zahtijeva uvijek fizicka prisutnost, cesto se ofekuje da ostanu dostupni. Rad 24 sata dnevno upravlja se raznim oblicima

smjenskog rada, koji se mogu obavljati i na temelju ugovora o nepunom i na temelju ugovora o punom radnom vremenu, ukljuujudi:

B Modeli podijeljenih smjena u kojima su radne smjene prekidane razdobljem neplacenog vremena razlicitog trajanja, u rasponu od
jednog sata do Cetiri sata ili viSe. Takvi su modeli uobicajeni u sektorima ku¢ne njege i mobilne njege (Sardadvar i Reiter, 2023.). Ova
vrsta rasporedivanja prilagodena je potrebama osoba koje primaju njegu, a koje su obi¢no koncentrirane ujutro i navecer (Intervju
719, 2024.).

Ovu vrstu aranZzmana klijenti obi¢no preferiraju jer minimizira broj njegovatelja s kojima komuniciraju; na primjer, isti njegovatelj

koji im pomaze ujutro pruzat ¢e skrb i navecer (Maurits, de Veer i Francke, 2014.).

& Rotirajuci obrasci smjena i komprimirane smjene, koje se ¢esto koriste u sektoru skrbi: raspored smjena moze varirati u smislu
broja uzastopnih radnih dana, s neravnomjernom raspodjelom radnih sati tijekom odredenog razdoblja (Intervjui 6-8 i 10, 2024.).
Smijene obi¢no traju 8-12 sati. Na primjer, u Cekoj je neravnomjerno rasporedeno radno vrijeme posebno uobi¢ajeno u ugovorima
o punom radnom vremenu. Radnici se izmjenjuju izmedu ,dugih tjedana”, koji se sastoje od pet radnih dana nakon kojih slijede
dva slobodna dana, i ,kratkih tjedana”, koji se sastoje od dva radna dana i pet slobodnih dana (Intervju 10, 2024.). Prema ¢eSkim
propisima, radnici u skrbi smiju odbiti prekovremeni rad tijekom svog ,kratkog tjedna“. Medutim, kako je primijetio jedan ispitanik,
Lli iz solidarnosti sa svojim kolegama ili zato $to osjeéaju odgovornost prema klijentima, vrlo Cesto pristaju preuzeti ove dodatne

smjene” (Intervju 10, 2024.).
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MEBUdjelovanje rada s nepunim radnim vremenom, niskih placa i prekovremenog rada

Rad s nepunim radnim vremenom vrlo je raSiren u sektoru skrbi . Iako poslovi s nepunim radnim vremenom mogu ponuditi fleksibilnost,
oni su u sektoru skrbi uglavnom prisilni, a mnogi radnici izraZavaju potrebu za poveéanjem radnog vremena i isti¢u poteskoce u
pronalaZzenju posla s punim radnim vremenom. Prisilni rad s nepunim radnim vremenom ¢esto je povezan s nesigurnosc¢u posla,
financijskom nestabilnoSc¢u i Stetnim utjecajima na zdravlje (Merino-Llorente i Somarriba, 2020.). To se posebno odnosi na Zene, koje
CeSc¢e rade s nepunim radnim vremenom nego muskarci (Eurostat, 2022.). U sektoru skrbi, ovi izazovi su pojacani stalnim problemom
niskih placa, Sto Cesto prisiljava djelatnike skrbi da Zongliraju s viSe poslova, produZuju smjene ili rade prekovremeno (Intervjui 7, 8i 10,
2024.). U regijama istone i juzne Europe, place u sektoru skrbi ¢esto ne odrazavaju adekvatno prirodu posla, Sto smanjenje radnog

vremena Cini sporednom brigom za mnoge djelatnike skrbi.

Medudjelovanje niskih placa i rasprostranjenosti rada s nepunim radnim vremenom predstavlja znacajan izazov u sektoru skrbi, pri cemu
se ta dva problema medusobno pojacavaju. Radnici se suocavaju s financijskom nestabilno3¢u zbog nedovoljne zarade od poslova s
nepunim radnim vremenom, dok oslanjanje sektora na ugovore o radu s nepunim radnim vremenom ograni¢ava moguénosti za
zaposlenje s punim radnim vremenom. Primjerice, u Spanjolskoj je rje$avanje ove izazovne dinamike postalo klju¢ni fokus, s naporima
usmjerenim na poticanje poslodavaca da ponude radna mjesta s punim radnim vremenom kao standardnu praksu. lako napori da se to
uvede kao obvezna odredba putem kolektivhog pregovaranja jo3 nisu bili uspjesni, promicanje zaposlenja s punim radnim vremenom

ostaje kljucni prioritet za poboljSanje financijske sigurnosti radnika i operativne stabilnosti unutar sektora (Intervju 9, 2024.).

Dok se neki radnici suocavaju s prisilnim radom s nepunim radnim vremenom, visoke stope prekovremenog rada takoder su uobicajene,
potaknute potrebom za ostvarivanjem dovoljnog prihoda - nesto $to moZe biti nedostiZzno ¢ak i s punim radnim vremenom. Kao $to je
izrazio jedan predstavnik sektora skrbi u Poljskoj, prioritet nije smanjenje radnog vremena, vec¢ osiguranje stabilnog zaposlenja s punim
radnim vremenom koje pruza dostojanstven Zivotni standard: ,U sektoru skrbi ne razmiSljamo o smanjenju radnog vremena ispod
osnovnog radnog optereéenja s punim radnim vremenom. Rado bismo radili standardno puno radno vrijeme [...] bez potrebe za

prihva¢anjem drugog posla nakon posla“ (Intervju 8, 2024.).

U nekim europskim zemljama prekovremeni sati u sektoru regulirani su sustavom uravnoteZenja dodatnih sati radnika tijekom odredenog
razdoblja. Medu poslodavcima postoji rastuci trend minimiziranja troSkova prekovremenog rada produljenjem razdoblja tijekom kojeg
se prekovremeni rad usrednjava i nagraduje. Na primjer, u Belgiji je ovaj sustav prethodno zahtijevao da se prekovremeni rad plati u roku

od tri mjeseca. Medutim, uredba je od tada proSirena na godisnji okvir. U¢inak ove odredbe je dvostruk.

S jedne strane, omogucuje poslodavcima povecanje radnog vremena tijekom razdoblja visokog intenziteta, a smanjenje radnog vremena
tijekom razdoblja niskog intenziteta. Usrednjavanjem prekovremenog rada tijekom duljeg godiSnjeg razdoblja pomaZze im smanjiti
troSkove osoblja minimiziranjem potrebe za skupim isplatama prekovremenog rada. S druge strane, radnici ¢esto rade prekovremeno,

ali se bore s nadoknadom svojih dodatnih sati (Intervju 7, 2024.).

Sli¢no tome, poslodavci u sektoru skrbi u Ce$koj oslanjaju se na duga razdoblja uravnoteZenja kako bi upravljali troskovima prekovremenog
rada, $to dovodi do znacajnih izazova za radnike (Intervju 10, 2024.). Prema ¢eSkom Zakonu o radu, poslodavci su duzni platiti dodatak

od 25% na satnicu za prekovremeni rad, Sto ga Cini prilicno skupim. Kako bi izbjegli ovaj troSak, poslodavci izraCunavaju prosje¢no radno
vrijeme tijekom duljih razdoblja uravnotezenja, ponekad i do 50 ili 56 tjedana, Sto im omogucuje da kompenziraju prekovremene sate
tijekom razdoblja najvece potraznje smanjenjem smjena kasnije. Radnici u skrbi obi¢no planiraju svoje rasporede i Zivote dugorocno, ali
tijekom kriti¢nih razdoblja poput praznika ili vrinih sezona, moraju raditi znatno viSe sati. Ove dodatne smjene ne placaju se kao
prekovremeni rad, vec¢ se uravnoteZzene smanjenjem radnih sati u mirnijim razdobljima. To rezultira fluktuiraju¢im mjesecnim prihodima,

Sto radnicima oteZava zadovoljavanje njihovih financijskih potreba, posebno u kontekstu
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visoke inflacije (Intervju 10, 2024.). Osim toga, prekovremeni rad Cesto gura stvarne radne sate radnika daleko iznad
ogranicenja sluzbeno ugovorenih sati. Neki njegovatelji, uklju€ujuc¢i medicinske sestre, prihva¢aju dodatne smjene
kako bi nadopunili niske place, Cesto radedi i do 220 sati mjesecno, Sto ih izlaZe ozbiljnom riziku od iscrpljenosti i
sagorijevanja (Intervju 10, 2024.).

Okvir 1. Dobre prakse u rjeSavanju niskih placa i nepredvidljivosti radnog vremena

Kolektivni ugovori:

B Vece place i bolje beneficije (Luksemburg). Od sije€nja 2025. godine, njegovatelji u Luksemburgu ¢e vidjeti
povecanje placa, uz jednokratni bonus i bonus za godiSnji odmor.
Oba bonusa bit ¢e proporcionalno prilagodena na temelju broja odradenih sati. Ovaj novouspostavljeni
kolektivni ugovor, koji vrijedi tri godine, ima za cilj donijeti ve¢u koheziju medu zaposlenicima u
luksemburskom sektoru skrbi. Prije su bolnicke medicinske sestre - koje su predstavljali zasebni sindikati -
zaradivale place otprilike 17% vece od svojih kolega u sektoru skrbi (Luxembourg Times, 2024.).

B Povecanje placa i bonus za fleksibilnost (Austrija). Od sije€nja 2025. minimalne i stvarne place, zajedno s
dodacima i dodacima, u austrijskom privatnom zdravstvenom i socijalnom sektoru povecat ¢e se za 4%.
Medu prilagodenim dodacima, najznacajniji utjecaj imat ¢e dodatak za fleksibilnost, koji kompenzira
zaposlenike za stupanje u rad u kratkom roku. Manji dodatak za fleksibilnost bit ¢e postavljen na 25 eura,
dok ¢e veci dodatak porasti na 50 eura (UNI Europa, 2024.).

@ Automatsko prilagodavanje placa kako bi se uzeo u obzir inflacija (Belgija). Sustav automatski prilagodava
place kako bi odrazavao inflaciju, bez potrebe za pregovorima izmedu poslodavaca i zaposlenika. U
belgijskom sektoru skrbi, prilagodbe se dogadaju brzo; na primjer, ako inflacija poraste za 2%, place u
sektoru obicno se prilagodavaju za isti postotak u sljede¢em mjesecu. To osigurava da place djelatnika skrbi
ostanu uskladene s troSkovima Zivota, nudedi im razinu financijske stabilnosti koja je manje uobicajena u
drugim europskim zemljama.

Kolektivni ugovori:

B Zabrana ugovora s nula sati (Nizozemska). Zakonodavstvo je prilagodeno kako bi se osigurala odgovarajuca
zastita radnika izvan tradicionalne definicije nepunog radnog vremena, poput radnika s ugovorima s nula
sati ili ugovorima s minimalnim i maksimalnim brojem sati. Ugovori s nula sati zamijenjeni su fiksnim
osnovnim ugovorima koji moraju izric¢ito navesti minimalni broj radnih sati.

21



Machine Translated by Google

22

INTENZITET RADA

Procjenjuje se da se Europa 2024. godine suocila s nedostatkom od otprilike 1,6 milijuna zdravstvenih i socijalnih radnika, a predvida se
da e se taj broj do 2030. povecati na 4 milijuna, ukljucuju¢i 1,1 milijun socijalnih radnika i asistenata (Zapata i sur., 2024.). Nedostatak
osoblja u sektoru skrbi ima dalekoseZne posljedice, ukljucujuéi povecani prekovremeni rad i opterecenje za njegovatelje, znacajan fizicki i
mentalni napor te ugroZenu sigurnost pacijenata. Njegovatelji dosljedno izvjeStavaju da je realan i uravnoteZzen omjer radnika i korisnika

usluga klju¢an za njihovu percepciju kvalitete posla (intervjui 9i 10, 2024.).

Problemi s osobljem izravno utje€u na radno vrijeme i uvjete rada djelatnika u skrbi. Primjerice, kriti¢an problem uocen u Ceskoj jest
nedovoljan broj pauza za odmor tijekom smjena. Iako radnici imaju pravo na 30-minutnu pauzu za rucak i dvije pauze od 15 minuta
tijekom 12-satne smjene, te se pauze Cesto ne koriste zbog velikog opterec¢enja poslom i nedovoljnog broja osoblja. Mnogi radnici
izvjeStavaju da ili preskacu pauze ili ih provode u podrucjima za korisnike usluga, ne mogu se u potpunosti iskljuciti iz svojih duznosti
(Intervju 10, 2024.). Ovaj nedostatak odgovarajuéih pauza ne samo da krsi zakone o radu, koji propisuju da pauze trebaju biti oslobodene
obveza povezanih s poslom, vec i rezultira time da radnici efektivno pruzaju neplaéeni rad tijekom pretpostavljenih razdoblja odmora. S

nedovoljnim brojem osoblja za pokrivanje smjena, mogu¢nosti radnika da nadoknade svoje dodatne sate su ogranicene.

Ovaj ciklicki problem pogorSava pritiske radnog optereéenja i potkopava financijsku stabilnost radnika, jer njihovi prihodi nepredvidivo
fluktuiraju (intervjui 7, 8i 10, 2024.).

Postoji znacajan jaz izmedu regulatornih zahtjeva za osobljem i stvarne prakse. Na primjer, u privatnom sektoru skrbi u Poljskoj, ustanove
za skrb moraju ispunjavati posebne zahtjeve za brojem osoblja, kvalifikacijama i infrastrukturom kako bi osigurale financiranje iz sustava
Nacionalnog socijalnog fonda. Dok se tvrtke na papiru pridrZavaju takvih standarda, u praksi je broj osoblja nedovoljan, s nedovoljnim

brojem radnika u smjenama zbog izostanaka poput bolesti, Sto ostavlja znacajne praznine koje poslodavci ne rjeSavaju.

Ova se neuskladenost rijetko uocava tijekom inspekcija, jer institucije mogu predociti rasporede i dokumentaciju koji se ¢ine uskladenima,
prikrivajudi stvarnost kroni¢nog nedostatka osoblja (Intervju 8, 2024.). U takvim kontekstima potrebni su stroZi propisi i uspostava
ucinkovitih mehanizama nadzora kako bi se osiguralo da se zahtjevi za osobljem ispunjavaju i odrzavaju u praksi, a ne samo u

dokumentaciji.

Osim toga, nedostatak radne snage doprinosi zabrinjavaju¢em trendu u sektoru skrbi prema snizavanju kvalifikacija (kao odgovor na
rjeSavanje nedostatka radne snage), sto riskira potkopavanje kvalitete skrbi.

Poslodavci mogu popuniti praznine u osoblju zapoSljavanjem manje kvalificiranih radnika ili onih na privremenim ili fleksibilnim ugovorima
o radu na ogranic¢eno radno vrijeme (Intervju 7, 2024.). Iako ovaj pristup moZe pruziti privremeno olak3anje, mozZe dovesti do pogreSaka
zbog nedovoljnog poznavanja individualnih potreba pacijenata. Slicno tome, iako samozaposleni njegovatelji mogu imati potrebne
kvalifikacije, njihov nedosljedan kontakt s klijentima ogranicava njihovu sposobnost pruzanja personalizirane i informirane skrbi. Redovito
osoblje, koje razvija trajne odnose s klijentima, bolje je opremljeno za razumijevanje povijesti pacijenata i osiguravanje kontinuiteta u

skrbi - Sto je bitan ¢imbenik u skrbi za starije osobe, gdje pacijenti mogu imati poteSkoca s komuniciranjem svojih potreba, te u skrbi za

djecu, gdje su dosljedni odnosi klju¢ni za razvoj.
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Okvir 2. Dobre prakse rjeSavanja problema nedovoljnog broja osoblja

Projekti i smjernice:

Genericki kompas: Suradnja na kvaliteti Zivota (Nizozemska). Ova inicijativa predstavlja pocetak
reorganizacije ku¢ne njege u Nizozemskoj, s ciliem sprjecavanja preopterecenja ovog sektora rastu¢om
potraznjom za njegom u starijoj populaciji. Ovaj pristup stavlja vedi naglasak na preventivhe mjere,
fokusirajuci se na ono Sto pojedinci i zajednice mogu samostalno upravljati i prilagodavajuci njegu tim
kapacitetima. PrenoSenjem vece mo¢i donosenja odluka na pojedince, ova strategija poboljSava njihovu
kvalitetu Zivota, a istovremeno nastoji osigurati da se dostupni resursi njege koriste Sto je moguce
ucinkovitije (Zorginstituut Nederland, 2024.).

EMPROVE: OsnaZzivanje profesionalnih rodaka u Europi (EU). Projekt nastoji rijeSiti problem starenja
europskog drustva i rastuce potraznje za socijalnim uslugama podrzavajudi profesije koje se bave skrbi
zajedno s obiteljima koje brinu o starijim osobama. Unutar ovog Sirokog europskog scenarija, projekt
EMPROVE inovativan je put osposobljavanja za ljude koji Zele stedi vjeStine voditelja gerijatrijske skrbi
(takoder se naziva profesionalni rodak). U toj ulozi, stru¢njaci kombiniraju holisticke kompetencije kako bi
pomogli obiteljima da se u€inkovito snadu u procesu starenja svojih voljenih, osiguravajuci im pristup
najprikladnijim dostupnim resursima.

Model zaposljavanja za obiteljske njegovatelje (Austrija). Od listopada 2019. GradiSce je razvilo model koji
omogucuje zaposljavanje obiteljskih njegovatelja kao ku¢nih njegovatelja. Njegovatelji moraju biti fizicki,
zdravstveno i osobno prikladni za posao. Osim toga, osnovna obuka sa 100 teorijskih jedinica je obavezna,
osim ako vec nisu zavrsili obuku u sektoru skrbi. ZapoSljavanje organizira Pflegeservice Burgenland GmbH
(PSB), podruznica Soziale Dienste Burgenland, i omogucuje rodbini da se brine za ¢lanove svoje obitelji
kod kuce uz potpuno osiguranje i podrsku pokrajine.
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RADNO OPTERECENJE I ZAHTJEVI POSLA

Rad u skrbi odavno je prepoznat kao fizicki, mentalno i emocionalno zahtjevno zanimanje, a kvaliteta posla u tom sektoru sve se viSe
dozivljava kao pogorsana, posebno za njegovatelje opterecene prevelikim radnim opterecenjem i neodrzivim rasporedima (Intervjui
8-10, 2024.). Izazovi u sektoru skrbi usko su povezani s omjerom radnika i korisnika usluga, Sto izravno utjece i na kvalitetu usluga i na
uvjete rada. Nedovoljni omjeri rezultiraju time da radnici imaju previSe klijenata za brigu, ostavljaju¢i malo vremena za pruZanje
odgovarajuce paZnje i kvalitetne usluge (Intervjui 9i 10, 2024.). Na primjer, u Ce$koj poslodavci ¢esto predlazu optimalni omjer od 12
klijenata po njegovatelju, dok stvarnost Cesto prelazi 20 klijenata po njegovatelju, ponekad i mnogo vise (Intervju 10, 2024.). Ova je
razlika posebno problemati¢na s obzirom na intenzivnu prirodu posla, jer mnogim klijentima treba znacajna fizitka i emocionalna
podrska. Vremenski pritisak prisiljava radnike da Zure sa svojim zadacima, Sto dodatno smanjuje standard skrbi. Ovaj problem
pogor3avaju duge liste Cekanja za pristup uslugama. Kako bi se prilagodio ve¢em broju korisnika, sustav ¢esto smanjuje vrijeme
dodijeljeno po osobi, povecavajudi optereéenje osoblja, a istovremeno ogranicavajudi vrijeme koje mogu provesti sa svakim korisnikom

(Intervju 9, 2024.).

Utjecaj takvih radnih uvjeta na mentalno zdravlje posebno je alarmantan, pri ¢emu znacajan udio radnika u osobnim i ku¢anskim
uslugama (PHS) izvjeStava o stresu, anksioznosti ili izgaranju (PHS Social Partners, 2024.; ILO, 2022.). Znacajno je da 50% onih koji rade
40 sati ili manje tjedno pripisuje probleme mentalnog zdravlja svojim poslovima, a taj postotak raste na 65,8% medu onima koji rade
preko 40 sati (PHS Social Partners, 2024.). Ove pritiske dodatno pogorSavaju administrativna opterecenja, kroni¢no nedovoljno
financiranje i nedostatak resursa - izazovi koje je pojacala pandemija COVID-19, koja je uvela dodatno radno opterecenje i odgovornosti
(Sigurdsson, 2021.). IstraZivanja pokazuju da se Zene, mladi radnici i roditelji uzdrZzavane djece suocavaju s povec¢anim rizikom od
psiholoSke nevolje, Sto je kljucna briga s obzirom na to da Zene €ine veliku vecinu radne snage u europskom sektoru skrbi i pretezno su
u ulogama koje su u kontaktu s pacijentima (ILO, 2022.). Nesrazmjerno visoka prevalencija problema mentalnog zdravlja medu mladim
radnicima takoder postavlja pitanja o buducoj otpornosti i odrZivosti sektora, naglasavajudi hitnu potrebu za sistemskim promjenama

kako bi se podrzala radna snaga i rijesili ovi sloZeni izazovi.

Okvir 3. Dobre prakse u rjeSavanju radnog opterecenja i zahtjeva posla

Modeli radnog vremena:

B Model radnog vremena 7/7 (Njemacka). Model omogucuje medicinskom osoblju rad u sedam uzastopnih smjena od 10-12
sati s produZenim pauzama, nakon €ega slijedi cijeli tiedan odmora. Ovaj model smanjuje ucestalost promjena smjena,
pomaze osoblju u upravljanju ravnotezom izmedu poslovnog i privatnog Zivota, smanjuje izostajanje s posla i podrzava
bolji kontinuitet skrbi za pacijente. Zbog intenzivnog radnog rasporeda tijekom radnog tjedna, ima neke nedostatke za
kucanstva s jednim roditeljem. Ipak, model je u€inkovit u pruzanju radnicima viSe odmora od tradicionalnog modela s 3
smjene/dan koji je €esto prisutan u raznim poslovima skrbi u Njemackoj. Uzimanje samo jednog tjedna dopusta izmedu
'slobodnih’' tjedana daje njegovatelju moguc¢nost da iskoristi trotjedni odmor (Deutsches Pflegeportal, nd).

Kolektivni ugovori:

B Dodatni privatni dani od 35. godine (Belgija). Kolektivni ugovor o dopustu na temelju dobi u belgijskom sektoru skrbi
prepoznaje povecane fizicke i mentalne zahtjeve s kojima se suocavaju stariji njegovatelji i usmjeren je na smanjenje radnog
vremena starijih zaposlenika osiguravanjem dodatnih dana odmora. Od 35. godine zaposlenici dobivaju pet dodatnih dana
godisSnjeg odmora, a povecava se na 12 dana za one u dobi od 45 do 49 godina, 24 dana za one u dobi od 50 do 54 godine i
36 dana za radnike starije od 55 godina - 3to je ekvivalentno trima dodatnim slobodnim danima mjese¢no (Intervju 7, 2024.;
ACLVB, nd).
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Ukratko, klju€ni izazovi i prioriteti u sektoru skrbi iz perspektive radnika identificirani su kako slijedi:

B Niske place i prekovremeni rad. Problem radnog vremena u sektoru skrbi ne moZe se promatrati izolirano, jer je duboko povezan s drugim
izazovima na trzistu rada, posebno niskim pla¢ama. To dvoje je sustinski povezano, jer niske place Cesto prisiljavaju radnike da produze svoje
radno vrijeme, prihvate prekovremeni rad ili ¢ak prihvate dodatne poslove, samo kako bi zaradili placu za Zivot. Ovo oslanjanje na
prekovremeni rad kao financijsku nuZnost naglasava Sire sistemske probleme unutar sektora, gdje neadekvatne place poti¢u neodrzive
obrasce rada i produbljuju opterecenje radne snage. RjeSavanje ovih izazova zahtijeva pristup koji istovremeno rjeSava neadekvatnost placa
i pritiske radnog opterecenja. Bez sistemskih reformi, sektor ¢e se i dalje suocavati s visokim stopama sagorijevanja i nezadovoljstva radnika,

Sto ¢e potkopavati njegovu dugoro¢nu odrzivost.

B nNedostatak osoblja i veliko opterecenje poslom. Nedostatak radnika u sektoru skrbi diljem EU predstavlja temeljni izazov koji potice
prekomjerno opterecenje poslom i doprinosi dodatnom fizickom i mentalnom naprezanju u ve¢ intenzivnijem radnom okruZenju. Nedostatak
osoblja izravno utjece na pitanje radnog vremena, buduci da postojeci propisi i kolektivni ugovori namijenjeni osiguravanju odmora, i tijekom
i izvan posla, €esto su potkopani nedovoljnom razinom osoblja. Mnogi radnici u ovom sektoru privuceni su poslovima skrbi zbog intrinzi¢nih
kvaliteta poput empatije i predanosti podr3ci drugima koje su potrebne za posao skrbi. Ipak, unato€ klju¢noj ulozi koju imaju u odrzavanju
zdravlja i dobrobiti drustva, poslovi skrbi i dalje su podcijenjeni i nedovoljno pla¢en u mnogim europskim zemljama. Osiguravanje
odgovarajuceg osoblja klju¢no je za pruzanje visokokvalitetne skrbi koja je korisnicima usluga potrebna i koju zasluZuju, kao i za odrZivost i

ispunjavanje karijere u sektoru skrbi za one koji se posvete ovom nezamjenjivom poslu.

B rads nepunim radnim vremenom moZe pomodi radnicima da usklade profesionalne obveze s obiteljskim obvezama, $to je posebno ocito
medu onima koji imaju duznosti skrbi, od kojih je nesrazmjeran broj Zena. Medutim, visoka prevalencija rada s nepunim radnim vremenom
u sektoru skrbi nije uvijek izbor zaposlenika. Utjecaji prisilnog rada s nepunim radnim vremenom su viSestruki i utjeCu na financijsku sigurnost
radnika, moguc¢nosti karijere, ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota te psiholoSku i emocionalnu dobrobit. Takva dinamika takoder
moZe pojacati strukturne nejednakosti na trzistu rada. PoboljSanje pristupa radnim mjestima s punim radnim vremenom uz osiguravanje da
je rad s nepunim radnim vremenom visoke kvalitete i pravednosti omogucilo bi smanjenje razlika u financijskoj sigurnosti, beneficijama i
napredovanju u karijeri izmedu radnika s nepunim i puno radno vrijeme. Normalizacija takvih standarda moZe promicati pravednost i povecati

atraktivnost poslova s nepunim radnim vremenom unutar radne snage.

Sveukupno, izazovi vezani uz radno vrijeme u sektoru skrbi duboko su povezani sa Sirim sistemskim problemima, ukljucuju¢i niske place,
nedostatak osoblja, prisilni rad s nepunim radnim vremenom te intrinzicne emocionalne, psiholoske i fizicke zahtjeve rada. Ovi problemi zajedno
poti¢u neodrzive uvjete rada, financijsku nesigurnost i nezadovoljstvo radnom snagom, potkopavaju¢i dugoro¢nu odrzivost sektora. Starenje
stanovniStva diljem EU predstavlja znacajan dvostruki izazov za sektor skrbi. S jedne strane, rastuci udio starijih osoba dovodi do sve vece potraznje
za uslugama skrbi, buduci da starije stanovniStvo obi¢no ima sloZenije i dugoro¢nije potrebe. S druge strane, ovaj demografski pomak pogorsava
postojeci nedostatak radne snage unutar sektora, jer se trenutna radna snaga bori drZati korak s rastu¢om potraznjom (Milos & Bergfeld, 2022).
Ova neravnoteza izmedu ponude i potraznje u radnoj snazi u skrbi stvara za€arani krug: nedovoljna razina osoblja dovodi do preopterecenih

radnika, vece stope izgaranja i povecane fluktuacije.

Potreban je sustavni i holisticki pristup za rjeSavanje ovih duboko ukorijenjenih i isprepletenih izazova. Pravedne place, poboljSana razina osoblja i
pravedni uvjeti rada moraju biti prioritet kako bi se stvorio odrZiv i atraktivan sektor skrbi. To uklju€uje osiguravanje dostupnosti radnih mjesta s
punim radnim vremenom, kao i poslova s nepunim radnim vremenom koji su financijski i profesionalno isplativi kako bi se ublaZio izgaranje i
nezadovoljstvo povezani s poslom. Istinskim vrednovanjem klju¢nih doprinosa djelatnika skrbi, sektor moZe bolje podrZzati svoju radnu snagu i

zadovoljiti rastucu potraznju za visokokvalitetnom skrbi, Sto u konacnici koristi i radnicima i korisnicima usluga.
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3.2 TRGOVINA

Trgovacki sektor zaposljava oko 13,5% radne snage EU16. Obuhvac¢a maloprodaju, veleprodaju i e-trgovinu na radnim mjestima kao Sto su
supermarketi, skladista, distribucijski centri, trgovine brze mode i drugo. Uklju€uje uloge poput prodavaca, blagajnika, predstavnika korisnicke
sluzbe, logistickih radnika, voditelja zaliha i zaposlenika angaZiranih u online maloprodajnim operacijama. Sektor je dinamican i voden potraznjom,

sa znacajnim dijelom poslova koji su honorarni, povremeni ili sezonski.

3.2.1. KLJUCNI TRENDOVI I PREOVLABPUJUCI MODELI RADNOG VREMENA

Radno vrijeme u trgovinskom sektoru stalno se smanjivalo tijekom posljednjeg desetljeca, kao 3to je prikazano na slici 10.

dolje. Povijesno gledano, prosje¢ni radni sati bili su neSto viSi od medusektorskog prosjeka, iako su se priblizavali ¢ak i prije pandemije COVID-19.
Ovaj trend prije pandemije vjerojatno je proizasao iz strukturnih promjena u sektoru, poput sve vece prevalencije rada s nepunim radnim vremenom
zbog rastuce fragmentacije posla kako bi se zadovoljila promjenjiva potraznja potroSaca (Eurofound, 2014.). Nakon COVID-19, trend smanjenja
prosje¢nog radnog vremena se ubrzao, a radno vrijeme u trgovini na kraju je palo nesto ispod medusektorskog prosjeka. Utjecaj pandemije na
ponasanje potro3aca i porast e-trgovine mogli su dodatno promijeniti obrasce rada u sektoru, priblizavajuéi prosje¢no radno vrijeme u trgovini

onome u drugim industrijama.

Slika 10. Prosjecan broj stvarnih tjednih sati rada na glavnom poslu
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e SVi sektori == \/eleprodaja i maloprodaja; popravak motornih vozila i motocikala (NACE odjeljak G)

Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelj [Ifsa_ewhan217]

16. Izvor: Eurostat [Ifsa_egan2]. https://doi.org/10.2908/LFSA_EGAN2 17. Vidi:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewhan2/default/table?lang=en
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Trgovinski sektor u EU-u pro$ao je kroz znacajne promjene tijekom posljednjih desetljeca, uvelike pod utjecajem pojave novih poslovnih modela,

regulatornih promjena i rasta e-trgovine. Ti trendovi nisu samo preoblikovali strukturu sektora, vec su i temeljno utjecali na modele radnog vremena.

Klju€ni pokretac promjena bilo je usvajanje novih poslovnih modela usmjerenih na povecanje ucinkovitosti i smanjenje troSkova. Od ranih 2000-ih,
tehnolo3ki napredak, poput automatiziranih sustava upravljanja zalihama i samoposluznih blagajni, transformirao je maloprodajne operacije i
promijenio opseg i prirodu zadataka koje obavlja osoblje na mnogim radnim mjestima. Tehnolo3ki napredak, u kombinaciji s pritiscima cjenovne
konkurencije i konsolidacijom velikih trgovaca, takoder je potaknuo usvajanje modela ,just-in-time” vodenih u€inkovito3¢u. Ovaj pristup integrira
tehnologiju i pojednostavljenu logistiku kako bi se zalihe i osoblje uskladili s potraznjom, minimiziraju¢i otpad, maksimizirajuci produktivnost i
oslanjajuci se na fleksibilnu radnu snagu s niskim placama (Bernhardt, 1999.). Sli¢no tome, prakse poput ,preciznog zaposljavanja“, gdje se radnici
rasporeduju u skladu s predvidanjima potraznje kako bi se minimizirali troSkovi rada, postale su sredisnji fokus za poslodavce i sada se aktivnho

koriste u cijelom sektoru (Intervju 12, 2024.; Jany-Catrice & Lehndorff, 2002.).

Nedavno je, s razvojem umjetne inteligencije, precizno zaposljavanje dodatno napredovalo, omogucujuci poslodavcima da preciznije prilagode
rasporede poslovnim potrebama, pa ¢ak i da dodijele odredene zadatke radnicima u stvarnom vremenu (Intervju 15, 2024.; Svjetski ekonomski
forum, 2023.). Iako su ovi modeli poboljsali operativnu ucinkovitost za poslodavce, oni su takoder fragmentirali radno vrijeme i povecali

nepredvidljivost rasporeda za zaposlenike (Mrozowicki i sur., 2018.; UKCES, 2015.).

Regulatorne promjene, posebno liberalizacija radnog vremena trgovina, takoder su temeljno utjecale na raspodjelu radnog vremena u sektoru.

Tijekom posljednja dva desetljeca, zakoni koji dopuStaju produzeno radno vrijeme postupno su uvodeni diljem Europe (Intervjui 1-5, 2024.). Taj se

trend ubrzao nakon ekonomske krize 2008. kao odgovor politike za rjeSavanje rastu¢e nezaposlenosti i poticanje gospodarske aktivnosti (Eurofound,

2012.). Ove su promjene znacajno promijenile prirodu rada u sektoru, a zaposlenici sada ¢esto moraju pokrivati dulje radno vrijeme, ukljucujuci

vecernje smjene, no¢ni rad i rad nedjeljom, 3to stavlja dodatne zahtjeve na radnike. Posebno je sporno normalizacija rada nedjeljom, jer daje prioritet

prakti¢nosti potrosaca i ekonomskim razmatranjima nad dobrobiti i odmorom radnika (Eurofound, 2014.; Intervjui 1-3 i 5, 2024.).

Konacno, pandemija COVID-19 ubrzala je rast e-trgovine, dodatno transformirajuci sektor (Ariker, 2021.). Mjere karantene i socijalnog distanciranja
potaknule su potro3ace na online platforme, Sto je rezultiralo ubrzanjem promjene u kupovnim navikama. Ankete pokazuju da su mnogi potrosaci
koji su usvojili online kupovinu namirnica tijekom pandemije namjeravali nastaviti koristiti te usluge, Sto odraZava rastucu integraciju e-trgovine u
svakodnevni Zivot (Ariker, 2021.). Ova promjena imala je mjeSovite implikacije za trziSte rada. lako je e-trgovina stvorila nove uloge u skladistenju,
logistici i dostavi, takoder je ubrzala pad tradicionalnih maloprodajnih pozicija u trgovinama koje su ve¢ pogodene automatizacijom (Americo &
Veronico, 2018.; Airen, 2024.). Iako nove uloge u e-trgovini nude nove moguc¢nosti, mnogim radnicima nedostaju potrebne vjestine za ucinkovito
popunjavanje tih slobodnih radnih mjesta, sto rezultira neuskladeno3¢u izmedu ponude radne snage i potraznje industrije (UKCES, 2015.; Americo
& Veronico, 2018.). Osim toga, e-trgovina mijenja obrasce radnog vremena, na primjer, povecavajuci potraznju za no¢nim smjenama kako bi se

prilagodili zadacima poput no¢ne logistike i pripreme trgovine (Intervju 14, 2024.).
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Sveukupno, proizlazedi iz ovih klju¢nih dogadaja, sektor trgovine trenutno se oslanja na sljedece glavne modele radnog

vremena:

28

Dominacija rada uZivo i rada u smjenama: Trgovinski sektor i dalje se uvelike oslanja na rad uzivo i rad u smjenama,
Cak i uz rast e-trgovine. Dok je COVID-19 istaknuo potencijal za rad na daljinu u nekim aspektima trgovine, viSe od
polovice zaposlenika (52%) nastavilo je raditi isklju¢ivo u prostorijama svog poslodavca tijekom pandemije
(Eurofound, 2022.). Vecina radnih mjesta zahtijeva fizi¢cku prisutnost za posluZivanje kupaca, upravljanje zalihama i
odrzavanje poslovanja, a smjene su pazljivo uskladene s radnim vremenom i potraznjom potrosaca (Eurofound,
2012.; Intervju 15, 2024.). U meduvremenu, rad u smjenama se s vremenom povecao, s najvecom prevalencijom
medu mladim radnicima (Eurofound, 2012.). Smjene se Cesto proteZu na veceri, vikende i blagdane, posebno
tijekom razdoblja najvece prodaje ili blagdana, a ponekad se mogu podijeliti (Eurofound, 2012.; Intervju 15, 2024.).
U nekim slucajevima, radnici mogu biti rasporedeni i u podijeljene smjene, koje dijele njihov radni dan na dva
odvojena razdoblja sa znacajnom pauzom izmedu (Zeytinoglu i sur., 2004.).

Prevalencija nepunog radnog vremena i povremenog rada: Nepuno radno vrijeme klju¢na je znaCajka zaposljavanja
u komercijalnom sektoru, posebno u maloprodaji, gdje privlaci skupine poput njegovatelja, studenata i onih koji
traze fleksibilno radno vrijeme ili dodatni prihod (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002.; Jany-Catrice & Lehndorff, 2005.;
Zeytinoglu i sur., 2004.; Brandi i sur., 2023.; Eurofound, 2012.; Intervjui 13 i 14, 2024.). Prisilni rad s nepunim radnim
vremenom takoder je rasiren, posebno medu Zenama, a mnogi zaposlenici s nepunim radnim vremenom traze
dodatne sate, ali ih ne mogu osigurati (Jany-Catrice & Lehndorff, 2005.; ETUC, nd; Intervju 11, 2024.). Poslodavci
Cesto preferiraju zaposljavanje dodatnog osoblja s nepunim radnim vremenom u odnosu na produljenje postojecih
ugovora kako bi odrzali fleksibilnost u zadovoljavanju promjenjive potraznje (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002.;
Intervju 14, 2024.). Ovaj problem pogor3ava rasprostranjenost loSih praksi rasporedivanja, gdje se od radnika s
nepunim radnim vremenom Cesto traZi da rade viSe sati nego 5to je formalno navedeno u njihovim ugovorima.
Iako zaposlenici tehnicki mogu imati pravo odbiti te dodatne sate, €esto su prisiljeni prilagoditi se rasporedima koji
realno ne uzimaju u obzir stvarno potrebne sate od pocetka (Intervju 12, 2024.). Kona¢no, povremeni rad, obi¢no s
nepunim radnim vremenom i na poziv, takoder je raSiren, $to poslodavcima omogucuje rjeSavanje kratkoro¢nih
potreba, poput sezonskih vr3nih radnih mjesta ili neo€ekivanih nedostataka osoblja (Eurofound, 2012.; Zeytinoglu i
sur., 2004.; Intervju 14, 2024.).

Raspored koji kontrolira poslodavac s ogranicenom autonomijom radnika: U trgovackom sektoru, raspored
pretezno odreduju poslodavci, uz minimalan doprinos radnika. Sati se dodjeljuju na temelju poslovnih potreba,
ostavljajudi zaposlenicima malo utjecaja na njihovo radno vrijeme ili ¢ak njihove odredene slobodne dane (Intervjui
115, 2024.). Sve se viSe ovi rasporedi odreduju - u cijelosti ili djelomi¢no - putem algoritamskih alata za upravljanje.
To samo pogorSava problem radnika koji ne mogu osporiti svoje rasporede s voditeljima trgovina, koji viSe nemaju
ovlasti dono3enja odluka u tom procesu. Za radnike se ovaj fenomen naziva ,pasivna fleksibilnost”, gdje se
fleksibilnost prvenstveno namece radnicima kako bi se zadovoljile promjenjive poslovne potrebe (Jany-Catrice &
Lehndorff, 2002.). Vezano uz gornju tocku, poslodavci se sve viSe oslanjaju na ugovore o nepunom radnom vremenu
kako bi pokrili promjenjivu potraznju i produzeno radno vrijeme (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002.; Intervjui 1-5,
2024.). Konkretno, ovi ugovori omogucuju poduzec¢ima da rasporede radnike, posebno ,popunjace praznine” i
Jprilagodavace radnog vremena”, koji rade u neredovitom ili dezurnom radnom vremenu, na kratke smjene tijekom
vrinih sati ili sezonskih razdoblja, maksimizirajudi isplativost poslodavaca i izbjegavajudi troSkove zaposlenja s
punim radnim vremenom (Eurofound, 2012.; Jany-Catrice i Lehndorff, 2005.).

Atipi¢no (nesocijalno) radno vrijeme: Zaposlenici u trgovinskom sektoru €esto rade atipi¢no radno vrijeme,
uklju€ujuci veceri, vikende, pa €ak i no¢i, posebno u zemljama u kojima su propisi o radnom vremenu trgovina
liberalizirani (Eurofound, 2014.; Eurofound, 2012.). Rad nedjeljom postaje sve ¢eS¢i, a poslodavci se zalazu za daljnju
liberalizaciju kako bi ostali konkurentni unatoc otporu zaposlenika (Intervjui 1, 3 5, 2024.). Nesocijalno radno
vrijeme posebno je raSireno u maloprodaji i nesrazmjerno ga zapoSljavaju mladi radnici i Zene, koji ¢esto preuzimaju
te smjene zbog nepunog radnog vremena ili povremenih ugovora (Eurofound, 2014.).
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RAVNOTEZA IZMEBU POSLOVNOG I PRIVATNOG ZIVOTA: NEPREDVIDLJIVOST RADA

Dominacija fleksibilnosti usmjerene na poslodavce u trgovinskom sektoru ozbiljno je poremetila ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog
Zivota zaposlenika stvaranjem nestabilnih i nepredvidivih rasporeda (nazvanih ,fleksi-ranjivost” - vidi 2. poglavlje). Na primjer, u Madarskoj
Zakon o radu izri¢ito dopusta poslodavcima da odreduju rasporede, Cesto dajuci obavijest o promjenama od samo 24 sata, Sto radnicima
onemogucuje planiranje osobnog Zivota (Intervju 11, 2024.). U Finskoj se zaposlenici s nepunim radnim vremenom ¢esto suocavaju s
ponudama smjena u zadnji ¢as koje se komuniciraju putem aplikacija za razmjenu poruka poput WhatsAppa, stvarajuci pritisak da ostanu
dostupni tijekom slobodnog vremena (Intervju 14, 2024.). Povremeni rad dodaje jo$ jedan sloj nepredvidljivosti, jer se radnicima na
deZurstvu Cesto dodjeljuju smjene uz samo nekoliko sati prethodne obavijesti. Ova nepredvidljivost oteZava radnicima planiranje dnevnih
rutina ili obveza, Sto dodatno opterecuje njihovu sposobnost uskladivanja posla s osobnim i obiteljskim odgovornostima (Intervju 14,
2024.; ETUC, nd). StoviSe, neredovita i privcemena priroda povremenih ugovora ostavlja radnike nesigurnima oko njihovog tjednog
radnog vremena, remeti njihov drustveni Zivot i doprinosi osje¢ajima nestabilnosti (Mrozowicki i sur., 2018.). Sve te prakse doprinose
umoru, napetim drustvenim odnosima i pojacanom stresu, a radnici opisuju nemogu¢énost odrzavanja zdrave obiteljske dinamike ili
sudjelovanja u aktivnostima zajednice (Intervjui 1115, 2024.; ETUC, nd).
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Okvir 4. Najbolje prakse rjeSavanja problema ravnotezZe izmedu poslovnog i privatnog Zivota zbog nepredvidivih rasporeda

Kolektivni ugovori:

™ Unaprijed odredeno radno vrijeme i jasni rokovi za obavjestavanje radi podrske predvidljivosti (Svedska, Finska i Belgija).

Kako bi se rijeSila nepredvidljivost radnog vremena i poboljSala ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota, nekoliko
zemalja EU-a uvelo je koristenje naprednih praksi planiranja i jasne zahtjeve za rokovima za obavjeStavanje putem zakona i
kolektivnih ugovora. U Svedskoj, kolektivni ugovori propisuju jednomjesecnu obavijest za promjene rasporeda, $to je
zakonom smanjeno na 14 dana u nedostatku takvih sporazuma (Intervju 12, 2024.). U Finskoj, sektorski kolektivni ugovori
produZili su zahtjev za obavjeStavanjem u Zakonu o radnom vremenu za dostavljanje rasporeda s jednog tjedna unaprijed na
dva tjedna (Intervju 14, 2024.). U Belgiji, rokovi za obavjeStavanje razlikuju se ovisno o veli€ini trgovine i pokrivenosti
kolektivnim ugovorom: jedan tjedan za manje trgovine (po zakonu) i tri tjedna za vece trgovce (prema kolektivnim ugovorima),
uz zakonske zahtjeve za sustave za pracenje vremena kako bi se osiguralo pla¢anje prekovremenog rada (Intervju 15, 2024.).
Ove mjere nude vecu predvidljivost, omogucujuéi radnicima da bolje usklade osobne i profesionalne obveze, a istovremeno

povecavaju stabilnost posla.

Praksa tvrtke:

B sustaviza preferencije zaposlenika u rasporedu (Svedska, Belgija, Njemacka i Finska). U tvrtkama u nekoliko zemalja, sustavi

koji omogucuju zaposlenicima da naznace Zeljeno radno vrijeme i dane u tijeku su pilot-projekta kako bi se poboljSala
ravnoteZa izmedu poslovnog i privatnog Zivota te zadovoljstvo poslom. Na primjer, u nekim tvrtkama u Svedskoj, zaposlenici
mogu prijaviti svoje Zeljene radne dane, Sto poslodavcima omogucuje da uzmu u obzir te preferencije prilikom izrade
rasporeda, iako ti sustavi jo$ nisu propisani kolektivnim ugovorima u trgovini (Intervju 12, 2024.). U Finskoj je uobicajeno da
zaposlenici prijave preferencije u vezi smjena i dok mnogi poslodavci udovoljavaju tim zahtjevima, razina fleksibilnosti varira
izmedu radnih mjesta. Neke tvrtke pruzaju znacajnu fleksibilnost u rasporedu, dok druge ocekuju da ¢e radnici prihvatiti
dodijeljene smjene bez ikakvog doprinosa (Intervju 14, 2024.). Sli¢no tome, u Belgiji su neki trgovci eksperimentirali sa
sustavima koji omogucuju zaposlenicima da sami biraju svoje smjene (Intervju 15, 2024.). Medutim, ove inicijative suoCavaju
se s prakti¢nim izazovima u provedbi, kao Sto su uravnotezenje preferencija zaposlenika sa zahtjevima za raspored i
odrzavanje pravednosti. Prosla iskustva velikih trgovaca na malo u Svedskoj i Njemackoj isti¢u da su, iako su zaposlenici
cijenili uskladivanje radnog vremena s osobnim potrebama, te prednosti cesto bile potkopane smanjenim brojem osoblja i
povecanim opterecenjem poslom. To je stvorilo dinamiku samoupravne intenziviranja, gdje su zaposlenici stekli autonomiju
u rasporedu, ali se suocili s nedostatnim resursima za ucinkovito obavljanje svojih odgovornosti (Jany-Catrice & Lehndorff,
2005).

Unatoc tim preprekama, takvi sustavi ostaju obecavajudi pristup ako ih podrzi snazno osoblje i prakti¢ne strategije upravljanja.
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RAVNOTEZA IZMEBU POSLOVNOG I PRIVATNOG ZIVOTA: NETIPICNO RADNO VRIEME

Liberalizacija radnog vremena trgovina dodatno je pogor3ala pritisak na ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota radnika,
posebno normalizacijom rada nedjeljom i produljenjem radnog vremena navecer i blagdane.

Ove su promjene pojacale potraznju za nesocijalnim radnim vremenom, ostavljajuci zaposlenicima ogranic¢eno vrijeme za odmor ili
obiteljski zivot (Eurofound, 2012.; Intervju 12, 2024.). Rad nedjeljom, posebno, ostaje vrlo nepopularan medu radnicima (iako bi neki
radnici mogli biti prisiljeni pokriti te smjene ako ponude vecu placu - vidi odjeljak o financijskoj (ne)stabilnosti u nastavku). Na primjer,
nedavno istrazivanje koje je proveo ACV-Puls medu zaposlenicima u maloprodaji u Belgiji otkrilo je snazno protivljenje radu nedjeljom,
gdje je 80% ispitanika izrazilo da su protiv njegovog uvodenja na svom radnom mjestu, dok je samo 13% spremno raditi nedjeljom, a
23% uvjetno otvoreno za to ovisno o ponudenim uvjetima. Zabrinutost zbog ravnotezZe izmedu poslovnog i privatnog Zivota bila je
znacajna, pri ¢emu je 80% radnika izjavilo da bi rad nedjeljom negativno utjecao na njihov osobni Zivot18. Stovise, rad nedjeljom

nesrazmjerno utjece na Zene i mlade radnike zaposlene na nepuno radno vrijeme ili na ugovore o povremenom radu, dodatno

opterecujudi njihovu ve¢ nesigurnu ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota (Eurofound, 2014.; Jany-Catrice & Lehndorff, 2002.).

Okvir 5. Najbolja praksa rjeSavanja problema ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota zbog potrebe za radom nedjeljom

Kolektivni ugovori:

m Osiguravanje redovitih slobodnih vikenda za radnike u trgovini (Spanjolska, Svedska, Finska i Belgija).
Dogovorene mjere u nekoliko europskih zemalja imaju za cilj ublaZiti utjecaj rada nedjeljom na zaposlenike u maloprodaji. U Spanjolskoj su sindikati osigurali
sporazume s poslodavcima o odobravanju periodi¢nih slobodnih vikenda, nudeci odredeno olak3anje u regijama s produzenim radnim vremenom trgovina
(Intervju 13, 2024.). U Svedskoj kolektivni ugovori jamce radnicima u maloprodaji najmanje 16 slobodnih vikenda godi$nje, dok u Finskoj kolektivni ugovori
osiguravaju 17 slobodnih vikenda i 22 slobodne nedjelje, nudedi strukturirani okvir za podrsku ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog Zivota (Intervju 12,
2024.). U Belgiji sektorski sporazumi uklju¢uju odredbe o cetiri do osam dodatnih slobodnih vikenda godiSnje, nadopunjujuci njihove standardne vikende i
praznike. To osigurava radnicima dodatne mogucnosti za odmor ¢ak i unutar vrlo fleksibilnih rasporeda (Intervju 15, 2024.). Ove prakse pokazuju kako

dogovorena rjeSenja mogu ublaZiti izazove nesocijalnog radnog vremena, a istovremeno zadovoljiti zahtjeve sektora.

18. Istrazivanje koje je provela tvrtka ACV-Puls medu radnicima u maloprodaji, 2024., Belgija
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FINANCIJSKA (NE)STABILNOST

Niske place i dalje su sveprisutan problem u cijelom trgovackom sektoru, potkopavajudi financijsku stabilnost i za radnike s punim i za
radnike s nepunim radnim vremenom. Plaée u sektoru obi¢no padaju 10-30% ispod prosje¢ne zarade u privatnom usluznom sektoru, a
mnoga radna mjesta osiguravaju samo skroman Zivot (Bernhardt, 1999.; Jany-Catrice & Leh-ndorff, 2002.). Ovaj izazov posebno je
izraZzen u maloprodaiji, gdje Zene i mladi radnici dominiraju zaposlenoSc¢u, ali Cesto zauzimaju najslabije pla¢ene uloge, poput prodavaca
i blagajnika (Mrozowicki i sur., 2018.; Intervju 15, 2024.).

Ovisnost trgovinskog sektora o nepunom radnom vremenu i povremenim poslovima pojacala je financijsku nestabilnost za njegovu
radnu snagu, pogorsavajudi vec izazovnu situaciju u kojoj €ak ni poslovi s punim radnim vremenom ¢esto ne jamce ekonomsku sigurnost
(Eurofound, 2014.). Iako rad s nepunim radnim vremenom nudi poslodavcima fleksibilnost prilagodbe osoblja promjenjivoj potraznji,
Cesto ostavlja radnike s nedovoljnim i nepredvidivim prihodima, Sto im oteZava pokrivanje osnovnih potreba. Prisilni rad s nepunim
radnim vremenom dodatno pogor3ava problem, pri €emu mnogi zaposlenici diljem EU Zele puno radno vrijeme, ali su ograniceni
potraznjom za radnom snagom i praksama poslodavaca (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002.; Intervju 14, 2024.). Nadalje, kombinacija
prisilnog rada s nepunim radnim vremenom, nametnute fleksibilnosti i nepredvidivog rasporeda ostavlja radnicima malo moguénosti

za osiguravanje drugog posla, Sto dodatno oteZava njihovu sposobnost zaradivanja minimalne place. Ova situacija moZe navesti
pojedince da traZe nesiguran, atipic¢an ili ¢ak neprijavljen posao, odrZavajuéi zacarani krug nesigurnosti, neformalne ekonomije i

siromastva zaposlenih i za radnike i za drustvo u cjelini (Intervju 14, 2024.).

Suoceni s takvom nesigurnosc¢u, radnici se skloni pribjegavati dodatnim smjenama tijekom nesocijalnog radnog vremena kako bi spojili
kraj s krajem, Zrtvujudi pritom osobno i obiteljsko vrijeme (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002.; Jany-Catrice & Lehndorff, 2005.; Mrozowicki i
dr., 2018.). Primjerice, ispitanici iz Madarske, Svedske i Spanjolske izvijestili su da se radnici u maloprodaji uvelike oslanjaju na nedjeljne
smjene kako bi osigurali dovoljan prihod, a neki zaposlenici moraju obavljati vise poslova kako bi postigli financijsku stabilnost (Intervjui
11-13, 2024.). U Finskoj je nedjeljni rad takoder vrlo traZen od strane nekih radnika zbog zakonski propisane dvostruke place. Radnici
koji se bore s prihodima Cesto prizeljkuju te smjene unatoc¢ negativnim utjecajima na ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota,
Sto je takoder dovelo do napetosti medu zaposlenicima koji se natjecu za bolje placene sate (Intervju 14, 2024.). Medutim, kako je
pokazalo nedavno istrazivanje medu radnicima u maloprodaji u Belgiji, dok je 19% ispitanika navelo povecani prihod kao korist, 72% nije
prijavilo nikakve opipljive prednosti rada nedjeljom, Sto ukazuje na to da dodatna pla¢a ne nadoknaduje uocene negativne utjecaje na
ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota. IstraZivanje je takoder pokazalo da 62% ispitanika preferira dvostruku pla¢u za nedjeljne

smjene, a 41% je predloZilo dodatni slobodan dan tijekom tjedna kao prikladnu alternativu19.

19. Istrazivanje koje je provela tvrtka ACV-Puls medu radnicima u maloprodaji, 2024., Belgija
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Okvir 6. Najbolje prakse rjeSavanja financijske nestabilnosti

Kolektivni ugovori:

Fleksibilno puno radno vrijeme (Finska). U Finskoj je sustav ,fleksibilnog punog radnog vremena” uveden u kolektivni ugovor
sektora trgovine kako bi se povecala dostupnost rada s punim radnim vremenom, a istovremeno osigurala veca financijska
stabilnost za zaposlenike s nepunim radnim vremenom. Prema ovom aranZzmanu, radnici s ugovorima na manje od 37,5

sati tjedno primaju punu mjesecnu placu u zamjenu za prihvac¢anje dodatnih ,fleksibilnih sati” izvan unaprijed planiranih
smjena (minimalno 22,5 sati tjedno).

Ove dodatne smjene, koje uskladuju ukupno radno vrijeme s punim radnim vremenom, moraju se ponuditi uz najmanje 24
sata prethodne obavijesti. Zaposlenici zadrzavaju pravo odbiti smjene pod odredenim uvjetima, kao 3to su nedovoljno
vrijeme odmora ili prethodne obveze. Osmisljen kao dopuna, a ne zamjena tradicionalnih radnih mjesta s punim radnim
vremenom, ovaj sustav osigurava stabilan prihod za radnike, a istovremeno €uva fleksibilnost za poslodavce putem lokalno

dogovorenih sporazuma9.

Model usrednjavanja radnih sati (Finska). U Finskoj, model ,,usrednjavanja radnih sati“ omogucuje zaposlenicima da tjedni
sati variraju, a istovremeno ostanu uravnoteZzeni tijekom razdoblja od Sest mjeseci. Na primjer, radnici mogu raditi dodatne
sate tijekom prometnijih tjedana, a manje tijekom mirnijih, sve dok se ukupan broj sati uskladi s njihovim ugovorom do
kraja razdoblja, a istovremeno primaju isti iznos mjesecno. To osigurava stabilan prihod, a istovremeno pruza fleksibilnost
za rjeSavanje promijenjivih radnih opterecenja (Intervju 14, 2024.). Kada se pravilno implementira, model koristi i

poslodavcima i zaposlenicima, nudedi viSe sati kada je potraznja velika i lakSe rasporede tijekom sporijih razdoblja.

PredloZeno smanjenje radnog vremena (Spanjolska, prijedlog). U Spanjolskoj, predloZeno smanjenje standardnog radnog
tjedna na 37 sati ima za cilj poboljSanje kvalitete posla rjeSavanjem stabilnosti prihoda i ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog Zivota za zaposlenike s punim i nepunim radnim vremenom. Prema ovom modelu, radnici s nepunim radnim
vremenom imali bi koristi od viSih satnica, dok bi radnici s punim radnim vremenom imali smanjeno radno vrijeme bez
gubitka prihoda. Ova inicijativa nastoji stvoriti pravednije uvjete koji povecavaju financijsku sigurnost i poti¢u bolju ravnotezu

izmedu poslovnog i privatnog Zivota za zaposlenike (Intervju 13, 2024.).

Politika i zakonodavstvo:

[ Davanje prednosti radnicima s nepunim radnim vremenom za dodatne sate (Finska). U Finskoj nacionalni zakon osigurava

da poslodavci moraju ponuditi dodatne sate zaposlenicima s nepunim radnim vremenom kada postanu dostupni, umjesto
nego zaposljavanje novih radnika20. Cilj ove mjere je pruZiti radnicima s nepunim radnim vremenom prilike za povecanje
prihoda i smanjenje financijske nestabilnosti (Intervju 14, 2024.). Sli¢an pristup postoji u Spanjolskoj putem sektorskih
kolektivnih ugovora, naglasavajudi vaznost davanja postoje¢em osoblju prilike za rad viSe sati, ¢ime se rjeSavaju izazovi
nedovoljne zaposlenosti i prisilnog rada s nepunim radnim vremenom (Intervju 12, 2024.).

Praksa tvrtke:

B vece place za radnike s nepunim radnim vremenom (Madarska). Kao odgovor na financijsku nestabilnost koja proizlazi iz

niskih placa u trgovackom sektoru, lanac ljekarni u Madarskoj implementirao je model koji nudi gotovo puno radno vrijeme
za radna mjesta s nepunim radnim vremenom. Ovaj pristup pomaze u ublaZavanju izazova s prihodima s kojima se
suocavaju zaposlenici s nepunim radnim vremenom, koji se ¢esto bore za stabilan Zivot. Davanjem prioriteta dobrobiti
radnika nad maksimiziranjem profita, tvrtka podrZava svoje zaposlenike, a istovremeno jaca svoj ugled kao ,prijateljski

nastrojena prema zaposlenicima“ medu zaposlenicima i kupcima (Intervju 11, 2024.).

19. Doprinos predstavnika PAM-a [Odjel za trgovinski kolektivni ugovor], 2024., Finska
20. Poglavlje 2, ¢lanak 5. Zakona o ugovorima o radu (2001.). Dostupno na: https://www.finlex.fi/api/media/statute-foreign-language-translation/220146/

mainPdf/main.pdf?timestamp=2001-01-26T00%3A00%3A00.000Z
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INTENZITET RADA, UMOR I STRES

Radnici u trgovinskom sektoru suocavaju se s rastu¢im izazovima u pogledu zdravlja i dobrobiti koji proizlaze iz medudjelovanja
intenziviranja rada, nepredvidivih rasporeda, ekonomske nesigurnosti povezane s nepunim radnim vremenom i povremenim zaposlenjem
te produzenog radnog vremena. Prije svega, spajanje razlicitih radnih mjesta u jedno (kao rezultat automatizacije, digitalizacije i
promjenjive prirode zadataka) povecalo je individualnu razinu stresa jer se od radnika sada traZi da obavljaju viSe zadataka koji su
prethodno bili dodijeljeni odvojenim ¢lanovima osoblja (Intervju 11, 2024.). Sli¢no tome, zbog preciznih praksi zaposljavanja, niska razina
osoblja ostavila je zaposlenike preopterec¢enima i teSko im je ispuniti visoke radne zahtjeve (Intervju 12, 2024.), dodatno intenzivirajuci
radno opterecenje i stvarajuc¢i dodatne zdravstvene rizike poveéanjem tempa i ponovljivosti zadataka (Eurofound, 2012.). Takva okruZenja,
karakterizirana visokim intenzitetom rada i niskom autonomijom, povezana su s ve¢im stopama bolesti povezanih sa stresom, ukljucujuci

kardiovaskularne bolesti i poremecaje mentalnog zdravlja (Eurofound, 2014.).

Stovise, produljeno radno vrijeme, s trgovinama koje se zatvaraju kasno navecer ili vrlo rano ujutro, moglo bi predstavljati sigurnosne

rizike za osoblje (posebno za Zene), posebno u podrucjima s viSom stopom kriminala (ETUL, 2024.).

Ovo intenziviranje rada, u kombinaciji s neredovitim i nepredvidivim radnim rasporedima, doprinosi umoru i problemima s mentalnim
zdravljem. Radnici €esto prijavljuju umor zbog nedosljednog radnog vremena, Sto remeti njihovu sposobnost odrZzavanja drustvenih
odnosa i obiteljskih obveza (Intervjui 11 15, 2024.). Mnogi takoder doZivljavaju stres zbog fragmentirane prirode svojih rasporeda,
uklju€ujuci kratke smjene ili podijeljene smjene koje im dan dijele na nepovezane blokove rada, Sto dodatno komplicira ravnotezu izmedu
profesionalnih i osobnih odgovornosti (Zeytinoglu i sur., 2004.). Studija Finskog instituta za medicinu rada otkrila je da tre¢ina zaposlenika
u maloprodaji Cesto doZivljava umor, pri ¢emu je stres prijavilo 21%, a socijalna dobrobit negativno pogodena u 25% slucajeva (Eurofound,
2012.). Negativni psihosocijalni u€inci ovih radnih uvjeta dodatno se pogorSavaju izlozenos¢u loSem pona3anju kupaca, ukljucujudi
verbalno zlostavljanje i, u nekim slucajevima, nasilje (Eurofound, 2012.). Konac¢no, oslanjanje na nepuno radno vrijeme i povremenirad u
sektoru uvodi dodatne stresore za radnike. Ekonomska nesigurnost koja proizlazi iz nedovoljnog ili neredovitog radnog vremena prisiljava
mnoge da Zongliraju s viSe poslova ili prihvacdaju nesocijalno radno vrijeme kako bi spojili kraj s krajem. To znacajno utjeCe na mentalno

zdravlje, posebno Zena i radnika s obiteljima koji moraju uskladiti obveze skrbi s nestabilnim rasporedima (Zeytinoglu i sur., 2004.).

Okvir 7. Najbolje prakse u vezi s dobrobiti radnika

Nacionalno zakonodavstvo:

B Zastitaza razdoblja odmora (Spanjolska, Belgija i Svedska). U Spanjolskoj nacionalno zakonodavstvo zahtijeva najmanje 12
sati odmora nakon kasne smjene i najmanje 56 uzastopnih sati odmora tjedno, Sto pomaze u sprjecavanju pregustih rasporeda
(Intervju 13, 2024.). Sli¢no tome, Belgija i Svedska provode 11-satno razdoblje odmora izmedu smjena putem nacionalnog zakona
(Intervju 15, 2024.). U Finskoj kolektivni ugovori ukljucuju odredbe o razdobljima odmora (ukljucujuci razdoblja odmora tijekom
radne smjene), koja su postala sve vaznija od zakona iz 2016. kojim se trgovinama dopusta da ostanu otvorene 24 sata dnevno, 7
dana u tjednu.

Ti se sporazumi trenutacno azuriraju kako bi se rijeSili izazovi koje predstavlja produljeno radno vrijeme, osiguravajuci postivanje

razdoblja odmora (Intervju 14, 2024.).

B Zzabrana podijeljenih smjena (Belgija). U Belgiji nacionalni zakon zabranjuje koristenje podijeljenih smjena, osiguravajuci da
zaposlenici odrade svoje radno vrijeme u jednom kontinuiranom bloku, umjesto da se moraju vratiti na posao nakon pauze
tijekom istog dana. Ovaj propis poboljSava dobrobit radnika smanjenjem opterecenja fragmentiranih rasporeda i podrzava bolju

ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota pruzanjem neprekinutog osobnog vremena nakon smjena (Intervju 15, 2024.).
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Ukratko, klju¢ni trendovi i njihov utjecaj na radnike trebaju biti sljededi: klju¢na prioritetna podrucja koja zahtijevaju pozornost kako
bi se pobolj3ali uvjeti rada radnika u trgovinskom sektoru.

B Nepredvidivi i nepravilni rasporedi: Radnici u trgovinskom sektoru ¢esto se suocavaju s promjenama rasporeda u zadnji ¢as i
ograni¢enom kontrolom nad svojim radnim vremenom. Ove prakse naruSavaju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota te
doprinose stresu i nezadovoljstvu. Politike za poboljSanje predvidljivosti rasporeda, ukljuujuci obvezne rokove za obavje3tavanje i

sustave za integraciju preferencija zaposlenika, klju¢ne su za poticanje stabilnosti i pravednosti u radnim aranZzmanima.

@ Niske place i nedovoljno radnih sati: Oslanjanje na nepuno radno vrijeme i povremeni rad, u kombinaciji s niskim placama,
mnogim radnicima stvara poteSkoce u postizanju financijske stabilnosti. Prisilni rad s nepunim radnim vremenom pogorSava ovaj
problem, jer zaposlenici Cesto Zele viSe sati, ali ih ne mogu osigurati. Politike poveéanja osnovnih placa, davanje prioriteta radnicima
s nepunim radnim vremenom za dodatne sate, povecanje dostupnosti radnih mjesta s punim radnim vremenom i promicanje
zaposlenja s punim radnim vremenom kao norme - uz zadrZavanje rada s nepunim radnim vremenom kao moguc¢nosti - klju¢ne su

za rjeSavanje ekonomske nesigurnosti.

B Nedjeljni rad i nesocijalno radno vrijeme: Liberalizacija radnog vremena trgovina pojacala je potraznju za nedjeljnim radom i
nesocijalnim smjenama, Sto predstavlja izazov za ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota. Dok neki zaposlenici cijene dodatni
prihod od tih smjena, mnogi naglasavaju potrebu za redovitim slobodnim vikendima i ograni¢enjima nedjeljnog rada. Osim
~.minimalne pla¢e”, koncept ,minimalnog radnog vremena" klju¢an je - radnicima su potrebni rasporedi koji im omogucuju normalan
Zivot, s vremenom za odmor, provodenje kvalitetnog vremena sa svojim obiteljima i sudjelovanje u vikend i popodnevnim aktivnostima,
posebno sa svojom djecom. Stoga je osiguravanje pravednih rasporeda koji daju prioritet sposobnosti radnika da odrze zdrav i

ispunjen osobni Zivot, uz zadovoljavanje poslovnih potreba, klju¢no za poticanje dugoro¢ne dobrobiti.

@ Problemisa zdravljem i dobrobiti: Radnici Eesto prijavljuju visoku razinu stresa, umora i problema s mentalnim zdravljem,
uzrokovane nepravilnim rasporedima, intenzivnim radnim optereéenjem i izloZzeno3¢u loSem ponasanju kupaca. Osiguravanje
odgovarajucih razdoblja odmora izmedu smjena, zabrana podijeljenih smjena i promicanje ergonomskih obrazaca rasporeda nuzni

su koraci za podrsku dobrobiti i produktivnosti radnika.

Iako neposredni izazovi poput niskih placa, neredovitog radnog vremena i nesigurnosti poslova dominiraju brigama radnika u
trgovinskom sektoru, klju¢no temeljno pitanje je dugoro¢na odrzivost i atraktivnost zaposljavanja u tom sektoru. Brzi porast e-
trgovine, ubrzan pandemijom COVID-19, i usvajanje novih tehnologija mijenjaju radne modele u trgovini. Automatizacija, umjetna
inteligencija i digitalizacija stvorili su nove uloge, a istovremeno smanijili potraznju za tradicionalnim radnim mjestima u trgovinama.
Medutim, ova promjena otkrila je znacajne neuskladenosti u vjeStinama, pri ¢emu mnogim radnicima nedostaje obuka potrebna za
prilagodbu novim ulogama (UNI Europa, 2024.). Nedostatak robusnih karijernih puteva, niske place i ograni¢ene mogu¢nosti
usavr3avanja Cine sektor manje privlacnim potencijalnim zaposlenicima, pogor3avajuci postojeéi nedostatak radne snage.

Oslanjanje na nisko plac¢ene, nepuno radno vrijeme i povremene ugovore dodatno potkopava napore za zadrzavanje kvalificiranih

radnika, koji ¢esto odlaze u industrije koje nude bolje place i uvjete rada. Osiguravanje da se trgovina moZe natjecati za talente
zahtijeva sveobuhvatan pristup poboljSanju uvjeta, ulaganju u radnike i rjeSavanju sistemskih prepreka napretku.
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Kolektivno pregovaranje i socijalni dijalog ostaju klju€ni mehanizmi za rjeSavanje svih ovih izazova.

Sektorsko kolektivno pregovaranje posebno se istice kao klju¢ni mehanizam jer poboljSava standarde u cijeloj
industriji, a istovremeno odrZava poStenu konkurenciju. Postavljanjem jedinstvenih pravila, sektorski sporazumi
stvaraju jednake uvjete i sprjecavaju tvrtke da se natjeCu troSkovima na Stetu radnika. To stvara posteno i
uravnotezeno okruzenje za poduzeca i radnike. Zemlje sa snaznim sustavima kolektivnog pregovaranja pokazale su
kako ovi sporazumi mogu dovesti do opipljivih poboljSanja uvjeta rada, dok slaba sindikalizacija i fragmentirane
strukture pregovaranja u drugim regijama ogranicavaju napredak.

Jacanje kolektivnog pregovaranja klju€no je ne samo za rjeSavanje neposrednih problema radnika, vec i za oblikovanje
dugorocnih strategija za sektorsku transformaciju. Kombiniranjem poboljSanih uvjeta rada s razvojem vjestina i
tehnoloSkom prilagodbom, trgovinski sektor moZze postati privlacniji sadasnjim i budu¢im radnicima. To zahtijeva
davanje prioriteta potrebama zaposlenika nad mjerama smanjenja troSkova, osiguravajuci da se sektor razvija na
nacin koji koristi i radnicima i poduzecima.
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3.3 INFORMACISKA I KOMUNIKACISKA TEHNOLOGIJA
I POVEZANE USLUGE

Sektor informacijske i komunikacijske tehnologije i srodnih usluga (IKT) zapoSljava oko 4% radne snage EU-a21.
Obuhvaca nekoliko industrija, profesija i aktivnosti, ukljucujuci kontaktne centre i poslovne usluge, telekomunikacije
te tehnologiju i igre22. Osim ,tradicionalnih” IT uloga kao Sto su programeri softvera, mrezni administratori i
analiticari podataka, sektor takoder ukljucuje radnike u kontaktnim centrima, osoblje za tehni¢ku podrsku,
telekomunikacijske tehnicare i one koji su ukljuceni u izgradnju i odrZavanije fizickih i digitalnih mreZa (Intervjui
16-21, 2024.). Nadalje, IKT sektor proteze se na srodne industrije poput financija i medija, koje se sve viSe oslanjaju
na digitalnu infrastrukturu i usluge (Intervjui 18 19, 2024.). Ova inherentna raznolikost zna¢i da razlicite uloge i
podsektori unutar IKT sektora oblikuju razliciti trendovi i modeli radnog vremena, $to dovodi do razli¢itih utjecaja na
uvjete rada.

Sektor IKTS-a dosljedno je biljezio vece prosjecne radne sate u usporedbi s medusektorskim prosjekom. Na primjer,
izvjeS¢e Eurofounda (2022a) pokazuje da u Nizozemskoj sektor IKTS-a ima najvedi udio radnika koji povremeno rade
prekovremeno, Sto odraZava znacajan trend produzenog radnog vremena unutar sektora. Prema ispitanicima, 5-
dnevni radni tjedan ostaje standard u sektoru IKTS-a, s radnim vremenom blizu 40 sati tjedno (Intervjui 16-21,
2024.)23. Na razini EU-a, iako se prosjec¢no radno vrijeme u sektoru IKTS-a postupno smanijivalo tijekom posljednjeg
desetljeca, ono dosljedno ostaje iznad prosjeka EU-a i dodatno se razlikuje, kao 3to je prikazano na slici 11 u nastavku.

Slika 11. Prosjecan broj stvarnih tjednih sati rada na glavnom poslu
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\ Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelj [Ifsa_ewhan224]. )

21. Izvor: Eurostat [Ifsa_egan2]. https://doi.org/10.2908/LFSA_EGAN2

22. UNI Europa (2024). Sektori: IKT i srodne usluge. Dostupno na: https://www.uni-europa.org/sectors/ict-related-services/.

23. Uz neke iznimke koje su spomenuli hrvatski ispitanici, gdje su neki od najslabije placenih zaposlenika, poput terenskih tehnicara i agenata za korisnicku podrsku,
rade Sest dana u tjednu s jednim slobodnim danom, ali i dalje primaju istu placu (Intervju 17, 2024.).

24 Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewhan2/default/table?lang=en
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Zaposlenici u IKT sektoru povijesno su imali znatnu fleksibilnost u organizaciji svog posla. Dugorocno gledano, to je bilo potaknuto
prirodom uklju¢enih zadataka i napretkom digitalizacije, ukljucuju¢i tehnoloski napredak poput Sirokopojasnog pristupa, mobilnih uredaja
i platformi u oblaku, koji omogucéuju kolaborativni asinkroni rad (Agota-Aliz, 2021.; Intervju 16, 2024.). Posljednjih godina pandemija
COVID-19 dodatno je ubrzala taj razvoj, u¢vrécujuci fleksibilne radne aranmane kao standard unutar sektora (Sostero i sur., 2020.; Agota-
Aliz, 2021.; Eurofound, 2020.; Europska komisija, 2024.; Intervju 21, 2024.).

Rad na daljinu i hibridni rad postali su temeljni aspekt IKTS sektora, a mnoge tvrtke usvajaju ove modele kao zadane, posebno za uloge
koje omogucuju samostalan rad temeljen na zadacima (Intervju 21, 2024.). U Njemackoj, na primjer, ¢ak 70-80% zaposlenika koji rade u
IKTS tvrtkama sada radi na daljinu, trend koji je ubrzala pandemija, ali je duboko ukorijenjen u praksama industrije (Intervjui 16 18,
2024.). Druge tvrtke, koje Zele uravnoteziti fleksibilnost rada na daljinu s osobnom suradnjom, favoriziraju hibridne modele rada koji

kombiniraju rad na daljinu i rad u uredu (Eurofound, 2022b).

U Svicarskoj, na primjer, zaposlenici obi¢no rade dva do Cetiri dana od kuce, a ostalim danima dolaze u ured kako bi pobolj3ali timsku
koheziju i sudjelovali u sastancima uZivo (Intervju 16, 2024.). Sli¢no tome, u Belgiji, iako je gotovo 100% rada na daljinu i dalje uobicajeno,

nedavni trendovi ukazuju na sve vecu sklonost hibridnim strukturama (Intervju 19, 2024.).

Ovo prihvaéanje rada na daljinu i hibridnog rada dodatno je olak3alo fleksibilizaciju radnog vremena. Kao 5to je jedan ispitanik primijetio:
»Ljudi sada mogu raditi gotovo bilo gdje. To je promijenilo nacin na koji koristimo svoje radno vrijeme.” (Intervju 16, 2024.). Potaknute
sektorskim specifitnostima, kao i porastom rada na daljinu i hibridnog rada, sljedece znacajke modela radnog vremena prevliadavaju u

sektoru informacijsko-komunikacijskih tehnologija:

B Fieksibilno radno vrijeme. Fleksibilno radno vrijeme, gdje zaposlenici mogu kontrolirati svoje radno vrijeme unutar odredenih
parametara, Siroko se primjenjuje u sektoru (Chung & van der Lippe, 2020.). Vecina ispitanika potvrdila je da zaposlenici u IKT sektoru
opcenito mogu birati svoje radno vrijeme (intervjui 16 i 20-21, 2024.).

Medutim, dok neke tvrtke dopustaju visoku fleksibilnost, omogucujuéi zaposlenicima da gotovo u potpunosti sami odreduju svoje
rasporede, druge posluju unutar utvrdenih raspona kako bi uravnoteZile individualnu fleksibilnost i organizacijske potrebe (Intervju 19,
2024.).

B Vodeli usmjereni na rezultate. Ovi modeli daju prioritet rezultatima nad rasporedima, omogucujuci zaposlenicima da upravljaju
svojim vremenom na temelju isporucenih rezultata, a ne tradicionalnog radnog vremena (Intervju 18, 2024.; Katsabian, 2020.). Kao
rezultat toga, kako zaposlenici stjecu ve¢u autonomiju nad svojim rasporedima, pracenje vremena postaje manje vazno. Kao ekstrem
pristupa usmjerenog na rezultate, freelancing je takoder postao ¢e3¢i, privliaceci profesionalce koji traZze neovisnost i radne aranZmane

temeljene na projektima (Intervju 19, 2024.).

Vazno je napomenuti da iako su ovi trendovi prevladavaju¢i medu ve¢inom znanstvenih radnika u ICTS sektoru, manji udio administrativnih
radnika doZivljava potpuno drugaciju dinamiku. Primjerice, uloge u korisnickoj podrsci i kontakt centru i dalje zahtijevaju fiksne rasporede

i rad u smjenama, uklju€ujuci veceri, vikende i praznike, kako bi se odrZala dosljedna usluga, te stoga posluju prema strukturiranijim
vremenskim modelima (Intervjui 16-17, 19i 21, 2024.). lako ova struktura pruza jasnije granice izmedu radnog i privatnog vremena i
manje je sklona prekovremenom radu, moZze biti izazovna za ravnoteZzu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, posebno zbog neredovitih
smjena (Intervju 19, 2024.). Stovise, zaposlenici na tim pozicijama mogu imati i moguénost rada od kuce, $to je postalo ¢e$¢e medu
administrativnim radnicima tijekom pandemije (Intervju 19, 2024.). Ove skupine, obi¢no mlade s kra¢im radnim stazem, prije su imale

manju vjerojatnost da ¢e dobiti pogodnost rada na daljinu (Eurofound, 2022b).
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Nadalje, opseg usvajanja i provedbe fleksibilnih radnih modela znacajno varira.

U sjevernoj i zapadnoj Europi, gdje su okviri socijalnog dijaloga i kolektivnog pregovaranja obi¢no jaci, modeli rada na daljinu i hibridni
modeli su formaliziraniji putem kolektivnih ugovora, iako je nacionalna regulacija i dalje ogranicena (Intervjui 16, 18-19i 21, 2024.;
Eurofound, 2020.). Nasuprot tome, u regijama poput juzne i istocne Europe, okviri kolektivnog pregovaranja su opcenito slabiji, a
regulacija je Cesto primarno sredstvo upravljanja fleksibilnim radnim aranZmanima. Ova varijacija Cesto odraZava Siru podjelu sjever-jug i
istok-zapad u Europi, gdje ¢imbenici poput tehnoloske infrastrukture, ekonomskih uvjeta i snage okvira kolektivnog pregovaranja utjecu

na ujednacenost i dostupnost fleksibilnih modela rada (Eurofound, 2020.; Eurofound, 2022b).

RAVNOTEZA IZMEDU POSLOVNOG I PRIVATNOG ZIVOTA NASUPROT RIZICI HIPERKONEKTIVNOSTI I IZOLACIJE

S jedne strane, fleksibilnost mjesta i vremena poboljsala je ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota za mnoge zaposlenike
omogucujuci im smanjenje vremena putovanja na posao radom na daljinu, uzimanje pauza za rjeSavanje osobnih stvari, prilagodbu
vremena pocetka i zavrSetka kako bi se uskladili s osobnim potrebama (npr. Skolski rasporedi) te odlazak na potrebne sastanke bez
potrebe za formalnim cjelodnevnim dopustom, ¢ime se smanjuje stres i poboljSava op¢a dobrobit (Intervju 19, 2024.; Wéhrmann i sur.,
2020.; Chung i van der Lippe, 2020.; Agota-Aliz, 2021.; Europska komisija, 2024.; Eurofound, 2022b; Helmerich, 2024.).

S druge strane, rad na daljinu Cesto briSe granice izmedu osobnog i profesionalnog vremena, posebno za one koji uskladuju brigu o djeci
ili druge obiteljske obveze (Agota-Aliz, 2021.; Abendroth & Reimann, 2018.; Euro-found, 2020.; Eurofound, 2022b; Europska komisija,
2024.; Intervju 17, 2024.). Osim toga, ,rad bilo kada, bilo gdje” lako se moZe pretvoriti u ,rad cijelo vrijeme, svugdje” (Dagnino, 2020., str.
2; Mazma-nian i dr., 2013.). Stoga se radnici na daljinu esto muce s ,isklju¢ivanjem” (takoder zbog nedostatka sustava za pracenje
vremena), $to dovodi do duljeg radnog vremena i povecanog stresa (Dagnino, 2020.; Agota-Aliz, 2021.; Europska komisija, 2024.; Intervjui
19121, 2024.). Nadalje, fleksibilnost mjesta i vremena moze rezultirati i socijalnom izolacijom i oslabljenom timskom kohezijom na
radnom mjestu (Europska komisija, 2024.; Eurofound, 2022b; Helmerich, 2024.). Primjerice, ispitanik iz Portugala primijetio je da su
digitalni komunikacijski alati, iako ucinkoviti, smanijili neformalne interakcije medu kolegama, slabeci timske veze (Intervju 20, 2024.). U
tom kontekstu, hibridne radne strukture, koje kombiniraju rad u uredu i na daljinu, mogu smanijiti neke od ovih negativnih u¢inaka nudeci
prednosti i fleksibilnosti i osobne interakcije, pomaZudi u odrzavanju druStvenih veza uz istovremeno smanjenje opterecenja

svakodnevnog putovanja na posao (Intervju 19, 2024.; Beauregard i sur., 2019.; Contreras i sur., 2020.).

39



Machine Translated by Google

Okvir 8. Najbolje prakse koje olakSavaju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota: Mehanizmi za pracenje vremena i postavljanje granica

Kolektivni ugovori:

B Rratuni radnog vremena (Njemacka). Zaposlenici mogu akumulirati prekovremene sate u 'vremensku banku' koju ¢e koristiti
za osobne potrebe ili uzeti slobodno vrijeme kasnije. Ovaj aranZzman omogucuje kratkoro¢nu fleksibilnost (obi¢no do godinu
dana), kompenzira dodatno radno vrijeme i poboljSava ukupnu ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, uskladujudi se s
potrebama tvrtke i pojedinca (Intervju 18, 2024.).

[ Godi$nje radno vrijeme (Svicarska). Osmisljen kako bi se prilagodio promjenjivim zahtjevima posla, ovaj model omogucuje
zaposlenicima da rade dulje sate tijekom vr3nih sati i manje sati tijekom razdoblja s manjom potraznjom. Ovaj pristup uskladen je
s industrijskim ciklusima i moZe smanijiti stres tijekom razdoblja velike potraznje omogucujuci raspodjelu rada tijekom cijele
godine (Intervju 16, 2024.).

= Moguénost fleksibilnog smanjenja radnog vremena (Svicarska). U Svicarskoj kolektivni ugovori omoguéuju zaposlenicima
privremeno smanjenje radnog vremena na 80%, 60% ili cak 50%, s moguénos¢u povratka na puno radno vrijeme kasnije. Ova
fleksibilnost podrZava ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota omogucujuci zaposlenicima da usklade svoje radne obrasce
s osobnim ili obiteljskim potrebama, poticuéi poboljSanu dobrobit i prilagodljivost (Intervju 16, 2024.).

Politika i zakonodavstvo:

@ Obverzni sustavi za pracenje vremena (Danska). Kako bi se osigurala uskladenost s pravilima o dnevnim i tjednim odmorima,
Danska je donijela izmjenu Zakona o radnom vremenu kojom se poslodavcima nalaZe uvodenje sustava za pracenje vremena, a
koja je stupila na snagu 1. srpnja 2024. Njome se od poslodavaca zahtijeva da uspostave , objektivan, pouzdan i dostupan” sustav
za biljeZenje dnevnih radnih sati svakog zaposlenika (Intervju 21, 2024.; Deloitte, 2024.). Inicijativa je u skladu s presudom
Europskog suda pravde (ESJ) iz 2019. godine u predmetu C-55/1825, kojom je drZzavama ¢lanicama EU-a naloZeno da provedu
sustave za biljeZenje radnih sati kako bi se osigurala uskladenost s Direktivom o radnom vremenu26. Jasnim definiranjem radnog
vremena i vremena odmora, ovaj sustav podrzava zdraviju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota te poboljSava provedbu

propisa o radu.

@ rrovedba pravila o odmoru (Danska). Svi zaposlenici imaju pravo na dnevni odmor od 11 uzastopnih sati, Sto znaci da
zaposlenici moraju imati 11 neprekidnih sati odmora izmedu kraja jednog radnog dana i pocetka sljede¢eg. Osim toga, svaki
zaposlenik ima pravo na barem jedan slobodan dan tjedno. Iako se ovaj tjedni slobodan dan moZze zakazati bilo kojeg dana, mora
se kombinirati s 11-satnim odmorom, Sto rezultira minimalnim odmorom od 35 uzastopnih sati27. To bi trebalo pomodi
zaposlenicima da odrze neophodna razdoblja odmora i potaknu bolji oporavak od radnih zahtjeva (Intervju 21, 2024.).

Praksa tvrtke:

[ Pilot-projekt politike o komunikaciji izvan radnog vremena (Hrvatska). Hrvatska telekomunikacijska tvrtka provela je pilot-
projekt politike koja je ogranicavala komunikaciju putem e-poSte izvan radnog vremena. Inicijativa, iako privremena, pokazala je
smanjeno sagorijevanje na poslu i poboljSanu produktivnost, pokazujuéi potencijalne koristi postavljanja jasnih granica izmedu
poslovnog i privatnog Zivota (Intervju 17, 2024.).

25. Europski sud pravde. (2019). Federacién de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO) protiv Deutsche Bank SAE (C-55/18).
Dostupno na: https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/5ba8c611-b1cd-11e9-9d01-01aa75ed71a1/language-en

26. Direktiva 2003/88/EZ Europskog parlamenta i Vije¢a od 4. studenoga 2003. o odredenim aspektima organizacije radnog vremena.
Sluzbeni list Europske unije, L299, 9-19. Dostupno na: https://eur-lex.europa.eu

27. Zakon o radnom okruZenju. (2021.). Dostupno na: https://at.dk/en/regulations/working-environment-act/
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POVECANJE PRODUKTIVNOSTI U ODNOSU NA INTENZIVANJE RADA

Radni aranZmani usmjereni na rezultate potencijalno su doprinijeli poboljSanoj produktivnosti. Budu¢i da radnicima omogucuju ve¢u autonomiju
u organizaciji posla, mogu potaknuti u¢inkovitost omogucujuci zaposlenicima da strukturiraju zadatke na nacine koji najbolje odgovaraju
njihovim preferencijama i rasporedima (Eurofound, 2020.; Intervju 18, 2024.); na primjer, mogu odabrati raditi kada su najproduktivniji. Medutim,
pritisci povezani s modelima usmjerenima na rezultate mogu doprinijeti intenziviranju rada i o€ekivanju stalne dostupnosti, Sto se ¢esto opisuje
kao kultura ,uvijek uklju€en” (Europska komisija, 2024.; Abendroth & Reimann, 2018.; Euro-found, 2022b). Ovaj fenomen odrazava ono 5to se
obi¢no naziva ,paradoksom autonomije” kada zaposlenici s vecom kontrolom nad svojim radnim rasporedom ¢esto rade dulje i doZivljavaju
povecani stres zbog samonametnutih pritisaka i zahtjeva vrlo konkurentnog okruzenja (Chung, 2022.; Bloom i sur., 2015.; Felstead i Hensecke,
2017.; Biron i Veldhoven, 2016.; Eurofound, 2020.; Mazmanian i sur., 2013.). Ova dinamika, pogor3ana sveprisutnom digitalnom povezivoscu,
potencijalno moZe dovesti do naprezanja na poslu i sagorijevanja (Glowacka, 2020.; Dagnino, 2020.; Intervjui 18 i 19, 2024.). Istodobno, iako se
intenzitet posla povecava, prekovremeni rad Cesto ostaje neplacen (zbog ograni¢enog pracenja vremena), a razine placa ne odrazavaju uvijek

povecanje radnog opterecenja opcenito, Sto dovodi do nezadovoljstva medu radnicima (Intervju 18, 2024.).

Okvir 9. Najbolje prakse u rjeSavanju intenziviranja rada: Naknada za prekovremeni rad i smanjenje radnog vremena

Kolektivni ugovori:

1w Prijedlozi za smanjenje radnog vremena (Njemacka, Svicarska). Napori u Svicarskoj i Njemackoj usredotoceni su na pregovore o
skra¢enom radnom tjednu kako bi se smanjio intenzitet rada. Primjerice, u Njemackoj sindikati zagovaraju 'Digitalisierungsrendite’
(prinos digitalizacije), gdje bi dobici od digitalizacije, poput povecane produktivnosti, trebali dovesti do kraceg, cetverodnevnog radnog
tjedna (Intervju 18, 2024.). U Svicarskoj su pregovori sa Swisscomom ocrtali tri scenarija: smanjenje radnog tjedna s 40 na 35 sati,
dodjeljivanje vremena za prekvalifikaciju ili posebne projekte ili proSirenje moguénosti dopusta ili praznika. Unatoc otporu, postignut je
napredak s povecanim praznicima i produljenim roditeljskim dopustom, Sto odraZava kontinuirane napore za poboljSanje ravnoteze
izmedu poslovnog i privatnog Zivota (Intervju 16, 2024.).

& Ukljucivanje vremena za prekvalifikaciju u radno vrijeme (Svicarska). U Svicarskoj su kolektivni ugovori u sektoru informacijskih i
komunikacijskih tehnologija (ICTS) osigurali odredbu koja zaposlenicima omogucuje da posvete dva sata tjedno unutar redovnog radnog
vremena obrazovanju i prekvalifikaciji (Intervju 16, 2024.). To podrzava kontinuirano ucenje putem tri klju¢na kanala: (1) obvezni
certifikati koje zahtijeva tvrtka ili zaposlenici; (2) formalne kvalifikacije poput MBA ili diploma, koje podlijezu odobrenju na temelju
poslovnih potreba; i (3) dobrovoljne interne moguénosti ucenja koriStenjem alata koje osigurava tvrtka.

Dok se formalna obuka planira i dokumentira u razvojnim razgovorima izmedu zaposlenika i menadzera, dobrovoljno ucenje je
samoupravno, bez obveze izvjeStavanja o sudjelovanju. U sva tri slucaja, vrijeme provedeno na prekvalifikaciji u potpunosti je uklju¢eno

u redovno radno vrijeme.

B nNaknadaza neplaceni prekovremeni rad (Portugal). UspjeSnim kolektivnim pregovaranjem, sindikalni sporazum s Altice Portugal
osigurao je 3,3 milijuna eura naknade za viSe od 1600 radnika za desetlje¢a nepla¢enog prekovremenog rada. Trenutno se vode dva
sli¢na slucaja za INCM (Impren-sa Nacional Casa da Moeda) i ANACOM (Autoridade Nacional de Comunicacdes). SINTTAV pregovara o
kolektivnim ugovorima s tim subjektima za 2025. godinu, s namjerom da zakljuci cjelokupne pregovore prije rjeSavanja ovih specificnih
pitanja naknade, s mogucim sudskim postupkom ako se ne postigne dogovor. To pokazuje kako kolektivna akcija moZe ucinkovito rijesiti
razlike u placama i osigurati pravedan tretman (Intervju 20, 2024.).
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AUTONOMIJA VS SIGURNOST

Prvo, freelancing je postao sveprisutniji u sektoru informacijskih i komunikacijskih tehnologija. Privlaci profesionalce koji traze
fleksibilnost i kontrolu nad svojim radom (Intervju 19, 2024.). Medutim, iako freelancing pruza odredenu neovisnost, on takoder unosi
inherentnu nesigurnost posla i ograni¢en pristup socijalnim naknadama poput zdravstvenog osiguranja i mirovinskih planova, $to ga
Cini prekarnijom opcijom u usporedbi s tradicionalnim zaposljavanjem (Glowacka, 2020., str. 121.; L6pez-Martinez i sur., 2023.; Intervju
19, 2024.).

Neki ispitanici takoder su istaknuli kriti€nu potrebu za jaCom zastitom radnika s nepunim radnim vremenom, u kojima su Zene previSe
zastupljene (Intervju 16, 2024.). Mnogi radnici s nepunim radnim vremenom suocavaju se s rizikom da im se radno vrijeme proizvoljno
poveca ili promijeni bez valjanog opravdanja, to stvara nestabilnost i potencijalno ugroZava ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog
Zivota. Nadalje, mnogi radnici s nepunim radnim vremenom traze vecu fleksibilnost u prelasku izmedu nepunog i punog radnog
vremena bez suoCavanja s negativnim posljedicama ili preprekama napredovanju u karijeri (Intervju 16, 2024.). Sli¢cno tome, postoji sve
veca potreba za poboljSanom zaStitom i podrSkom za starije radnike. Ispitanici su naglasili vaznost mjera koje podrzavaju ravnotezu
izmedu poslovnog i privatnog Zivota starijih radnika, kao $to su moguc¢nosti smanjenja radnog vremena bez financijskih kazni, $to im

omogucuje da posvete viSe vremena osobnim prioritetima, poput brige za unuke (Intervju 21, 2024.).

Okvir 10. Najbolje prakse rjeSavanja nesigurnosti radnog mjesta: zastitne mjere za radnike s nepunim radnim vremenom

Kolektivni ugovori:

B Zzaititaradnika s nepunim radnim vremenom radi sprje¢avanja iskoristavanja (Svicarska). Kolektivni ugovori u Svicarskoj
pruzaju snaznu zastitu radnicima s nepunim radnim vremenom, posebno Zenama, osiguravajuci da se njihovo radno vrijeme ne
moze nerazumno povecati ili smanijiti bez valjanog opravdanja. Ovi ugovori takoder daju radnicima pravo da zatraze promjene
u svom radnom vremenu, smanjujudi rizik od iskoristavanja i promicuci vecu sigurnost i fleksibilnost radnog mjesta (Intervju

16, 2024.).

B Dozivotni racuni radnog vremena (Njemacka). Ovaj inovativni model omogucuje zaposlenicima da tijekom karijere usStede
prekovremene sate, neiskoriStene dane godiSnjeg odmora ili dio place na svoj racun. Zatim se krediti uStedeni na tim racunima
mogu koristiti za razlicite svrhe koje odgovaraju Zivotnim fazama zaposlenika, kao Sto su skrb, daljnje obrazovanje ili postupno
umirovljenje. Za razliku od kratkoro¢nih aranZmana, pruZza rjeSenje prilagodeno razli¢itim Zivotnim fazama, osiguravajuci vec¢u
fleksibilnost i prilagodljivost tijekom vremena (Intervju 18, 2024.). Za starije zaposlenike ovaj model omogucuje smanjenje
radnog vremena ili ranije umirovljenje bez ugrozavanja financijske stabilnosti, ali takoder koristi zaposlenicima u drugim fazama,
kao Sto su razdoblja intenzivne skrbi ili obrazovne aktivnosti.

B odredbe o fleksibilnom dopustu i praznicima (Danska). Danski kolektivni ugovori nude velikoduSne odredbe za ravnotezu
izmedu poslovnog i privatnog Zivota te za radnike s obiteljima, ukljucujudi pet tjedana godiSnjeg odmora i opsezni roditeljski
dopust. Zaposlenicima se takoder odobrava pet posebnih slobodnih dana godisnje za osobne hitne slucajeve, poput pratnje
¢lana obitelji u bolnicu. Nadalje, kolektivni ugovori omogucuju roditeljima da uzmu dva pla¢ena slobodna dana svaki put kada
im je dijete bolesno bez ogranicenja broja slucajeva godiSnje, Sto pokazuje snaznu podrsku fleksibilnim i obiteljski prilagodenim
uvjetima rada (Intervju 21, 2024.).
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NEJEDNAKI PRISTUP FLEKSIBILNIM MODELIMA RADA

Sirenje rada na daljinu donijelo je znacajnu fleksibilnost mnogim radnim mijestima, ali je takoder otkrilo potencijalne rizike povezane s nejednakim
tretmanom i diskriminacijom (Helmerich, 2024.). Prema istraZivanju Europske komisije (2024.), gotovo Cetvrtina organizacija koje koriste dogovore
o radu na daljinu oslanja se isklju¢ivo na neformalne sporazume izmedu nadredenih i radnika, dok se oko 20% oslanja na neformalne dogovore

za provedbu prava na isklju€enje. Takve neformalne prakse mogu dovesti do pristranosti i nejednakog tretmana.

u usporedbi s formalnim politikama tvrtke ili kolektivnim ugovorima s predstavnicima radnika. Ovaj nedostatak standardizacije izaziva zabrinutost
i kod poslodavaca i kod zaposlenika, pri €emu 25% poslodavaca i 29% zaposlenika identificira zastitu od diskriminiraju¢eg postupanja u radu na
daljinu kao klju€no podrucje za poboljSanje (Europska komisija, 2024.). Taj osjecaj ponavlja, na primjer, jedan hrvatski ispitanik: ,lako sluzbena
politika tvrtke dopusta 12 dana rada na daljinu [mjesecno], u stvarnosti neki zaposlenici rade od kuce cijeli mjesec. Za neke postoji fleksibilnost,

ali za druge ne. Ovisi o vaSem odnosu s upravom” (Intervju 17, 2024.).

Ukratko, klju€ni izazovi i prioriteti u sektoru IKT-a iz perspektive radnika identificirani su kako slijedi:

i Prekomjerni rad i neplaceni prekovremeni rad. Smanjenje radnog vremena visoki je prioritet za mnoge radnike, uklju€ujudi prijedloge za 35-
satni radni tjedan ili komprimirane Cetverodnevne radne tjedne. Primarna motivacija za ove promjene je osigurati viSe vremena za odmor i
oporavak, rjeSavajudi visoki intenzitet rada i stres svojstven sektoru. Osim toga, s pove¢anom produktivno$¢u potaknutom digitalizacijom, mnogi

radnici vjeruju da zasluzZuju viSe vremena za odmor, Sto ove inicijative €ini prakti¢nim i pravednim pristupom poboljSanoj kvaliteti posla i dobrobiti.

L] Hiperpovezanost i zamagljene granice izmedu poslovnog i privatnog Zivota. OdrZavanje jasne granice izmedu poslovnog i privatnog Zivota
klju€no je za zdravu ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota. Alati poput sustava za pracenje radnog vremena, koji su nacin da se osigura
da se svo radno vrijeme tocno broji i placa, igraju vitalnu ulogu u smanjenju nepla¢enog rada €esto povezanog s fleksibilnim radom (vidi Chung i
van der Lippe, 2020.). Integracija ovih mehanizama pracenja, u kombinaciji s diferenciranom placom za rad obavljen izvan standardnog radnog
vremena, pomaze u zastiti dobrobiti radnika poticuci poslodavce da poStuju osobno vrijeme (vidi Katsabian, 2020.). Pravo na isklju¢ivanje dodatno
nadopunjuje ove mehanizme 3tite¢i radnike od stalne digitalne povezanosti izvan njihovog redovnog radnog vremena (vidi Dagnino, 2020.).

Zajedno, ovi pristupi uspostavljaju okvir za odrZavanje jasnih granica i smanjenje rizika od prekomjernog rada.

o Nejednak pristup fleksibilnim modelima rada. Fleksibilni radni aranZmani imaju veliku vrijednost, ali postoji hitna potreba da se osigura da
su dostupni svima koji mogu imati koristi od njih. Radnici, posebno iz juzne i istocne Europe, istaknuli su da fleksibilnost ne bi trebala ovisiti
isklju€ivo o diskreciji menadZmenta ili biti vezana uz bonuse za ucinak. Osiguravanje pravednog i ravnopravnog pristupa fleksibilnim opcijama

klju€no je za izbjegavanje diskriminacije i poticanje ukljucivijeg radnog okruzenja.

B psiholokii digitalni stres, u kombinaciji sa socijalnom izolacijom i gubitkom timskog duha. Visok stres i osjecaji izolacije uobicajeni su
problemi u sektoru informacijskih i komunikacijskih tehnologija (ICTS). Radnici pozivaju na bolju podrSku mentalnom zdravlju, ukljucujuci programe
koji smanjuju stres i pomaZzu u stvaranju zdrave ravnoteze izmedu posla i Zivota.

To se smatra bitnim za njihovu ukupnu dobrobit i produktivnost. Jedno od rjeSenja mogli bi biti hibridni modeli rada, za razliku od potpuno

udaljenog rada, za koje je dokazano da smanjuju osjecaj izolacije i poboljSavaju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota.
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@ Nedovoljna zastita ranjivih skupina. Radnici su istaknuli potrebu za ve¢om zastitom odredenih skupina, i to starijih

radnika, radnika s nepunim radnim vremenom i slobodnjaka. Stariji radnici Zele fleksibilnije mogu¢nosti koje ¢e

odgovarati njihovim potrebama kako stare. Radnicima s nepunim radnim vremenom, posebno Zenama, potreban je

pravedan tretman i zastita za njihov karijerni rast. Slobodnjaci takoder traze vecu stabilnost i sigurnost u svojim radnim uvjetima.

suocavaju ove Cesto zanemarene demografske skupine.

Konacno, u vezi s time kako se moZe posti¢i napredak prema ovim prioritetima, klju¢ni zakljucak iz analize jest klju¢na
uloga koju kolektivno pregovaranje ima u poboljSanju uvjeta rada i rjeSavanju izazova u sektoru informacijsko-
komunikacijskih tehnologija (Helmerich, 2024.; Dedden i sur., 2023.). Vecina gore navedenih najboljih praksi proizlazi iz
kolektivnih ugovora. Iako su neke uspjesSne prakse provedene, njihov Siri utjecaj Cesto ovisi o u€inkovitom kolektivhom
pregovaranju i aktivnom sudjelovanju socijalnih partnera. Medu ispitanicima postoji konsenzus o vaznosti kolektivnog
pregovaranja kao klju¢nog mehanizma za postizanje pravednijih dogovora o radnom vremenu i osiguranje zastite
radnika. Tamo gdje je kolektivno pregovaranje relativno snazno, vidimo pojavu dobrih praksi, $to ga ¢ini primarnim
mehanizmom za rjeSavanje specifi¢nih problema s kojima se suocavaju radnici u sektoru informacijsko-komunikacijskih
tehnologija. Medutim, pokrivenost kolektivnim pregovaranjem i stope sindikalizacije u sektoru informacijsko-
komunikacijskih tehnologija bile su relativno niske, s znacajnim razlikama medu regijama, $to oteZava postizanje Siroko
rasprostranjenog napretka. Stoga, fokusiranjem na jacanje kolektivnog pregovaranja, sektor se moze bolje prilagoditi
novim modelima rada, stvoriti pravednije uvjete i osigurati da se glasovi radnika €uju u vaznim odlukama.
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3.4 USLUGE U VEZI S NEKRETNINAMA

Sektor usluga za nekretnine posvecen je odrZzavanju fizickih prostora, uklju€ujuci sigurnost, ¢iS¢enje, popravke i druge usluge za
stambene i poslovne nekretnine. Ovo poglavlje ispituje dva podsektora usluga za nekretnine: privatnu sigurnost i ¢iS¢enje. Privatna
sigurnost ukljucuje osiguravanje sigurnosti javnih i privatnih mjesta, ukljuCujuéi zgrade i ljude. Posebno je vazno istaknuti da je medu
najbrze rastuc¢im sektorima u Europi, s brojem privatnog zastitarskog osoblja diljem Europe koji sada gotovo odgovara broju javnih
policijskih snaga (Krahmann, 2018.; Pavlovaite i dr., 2022.). Cis¢enje osigurava da klju¢na infrastruktura drustva ostane funkcionalna i
dostupna. Cistati pruZaju nezamjenijive usluge u raznim sektorima, odrZavajuci prostore poput bolnica, hotela, $kola, zra¢nih luka i
uredskih prostora (Jarrow Insights, 2023.).

3.4.1 KLJUCNI TRENDOVI I PREOVLAPUJUCI MODELI RADNOG VREMENA

Radnici u sektoru usluga nekretninama u prosjeku rade manje sati tjedno u usporedbi s medusektorskim prosjekom. Slika 12. u
nastavku pokazuje 3iri trend postupnog smanjenja radnog vremena koji je karakterizirao posljednje desetljece. Tijekom pandemije
COVID-19, usluge nekretninama doZivjele su daljnje znacajno smanjenje radnog vremena, a nakon toga su se oporavile sporije od
medusektorskog prosjeka. Odgodeni oporavak u 2021. uglavnom je bio uzrokovan kontinuiranim zatvaranjem ureda, mjesta za
dogadanja i drugih javnih prostora, Sto je znacajno utjecalo i na usluge ¢iS¢enja i na privatne sigurnosne usluge (UNI Europa, 2021.).

Sektor se od tada oporavio; medutim, i dalje odraZava sporo smanjenje radnog vremena.

Slika 12. Prosjecan broj stvarnih tjednih sati rada na glavhom poslu
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o SVi sektori = Administrativne i pomoc¢ne usluzne djelatnosti (NACE odjeljak N)

Izvor: Na temelju podataka Eurostata, pokazatelj [Ifsa_ewhan228].

\

28 Vidi: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewhan2/default/table?lang=en
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Fleksibilnost usmjerena na klijenta klju¢na je karakteristika sektora usluga nekretnina. I u podsektorima privatne zastite i ¢iS¢enja,
raspored radnog vremena pretezno diktiraju zahtjevi i potrebe klijenta (Intervjui 22-24 i 26-27, 2024.). Ove se usluge uglavnom nabavljaju
putem konkurentnih natjecaja, Sto odrazava Siri trend tvrtki koje sve viSe daju prioritet potrebama klijenata, a istovremeno nastoje

ostati konkurentne nudedi niZe cijene. Medutim, ova dinamika namece vedi pritisak na dovrSetak posla unutar sve ogranicenijih i
nekonvencionalnih vremenskih okvira, $to rezultira preopterecenim rasporedima, povecanim optere¢enjem i intenziviranim mjerama

smanjenja troSkova.

Radnici u sektoru usluga nekretnina obi¢no rade u atipi¢no radno vrijeme, buduci da klijenti preferiraju da se usluge obavljaju u vrijeme
kada prostorije nisu zauzete. U sektoru ciS¢enja, preferencija vecernjih, no¢nih i jutarnjih smjena naglasava ,nevidljivost” njihovog posla,
za koji se opcenito oCekuje da se obavlja diskretno, kako se ne bi ometale primarne aktivnosti klijenta (Recio i sur., 2015.; Bergfeld i
Milos, 2022.; UNI Global Union, 2023.; MacQuarie i Bergfeld, 2022.). Globalno istrazivanje koje je proveo UNI Global pokazalo je da je

samo 30,3% anketiranih €istaca radilo iskljucivo tijekom dana (UNI Global, 2023.).

Nevidljivost usluga CiS¢enja predstavlja dodatne izazove, posebno za radnike migrante, koji su prekomjerno zastupljeni u sektoru

¢iSc¢enja i imali bi koristi od integracije u radno okruZenje s kolegama i mogu¢nosti drustvenih interakcija. Takoder pogor3ava ranjivosti

s kojima se suocavaju radnici u prekarnim situacijama, i profesionalno i osobno (UNI Europa, 2024b; UNI Global Union, 2023). Nevidljivost
CistaCa mozZe lak3e olak3ati zamjenu radnih mjesta s punim radnim vremenom radnim mjestima s nepunim radnim vremenom i

postupno smanjenje placenih radnih sati, Sto dodatno doprinosi nesigurnosti posla (Re-cio, Moreno-Colom & Godino, 2015).

S druge strane, privatna zastita radi danonocno, 3to zahtijeva atipic¢no radno vrijeme kako bi se zadovoljile potrebe posla pruzanjem
usluga tijekom dana, nodi, vikendom i praznicima (Intervjui 23, 25 i 26, 2024.). Od zastitarskog osoblja ofekuje se da se prilagodi
promjenama u svojim radnim rasporedima u zadnji €as i da bude dostupno za deZurstva (Intervjui 22 i 26, 2024.; Bergfeld i Milos, 2022.).

Ova fleksibilnost usmjerena na klijenta, u kombinaciji s intenzivnom cjenovnom konkurencijom medu tvrtkama, uvela je znacajne
izazove za stabilnost radne snage u sektoru nekretnina. Sektor se sve viSe oslanja na hiperfleksibilnu radnu snagu, spremnu raditi

neredovito radno vrijeme za relativno niske place (Intervju 23, 2024.; Milos & Bergfeld, 2022.; Ilsge i dr., 2017.).

Prisilni rad s nepunim radnim vremenom ¢e3¢i je u CiS¢enju nego u privatnoj zastiti. U industriji CiS¢enja u Europi radi otprilike 4 milijuna
radnika, od kojih je 66% s nepunim radnim vremenom, s prosjekom od 23 radna sata tjedno (MacQuarie i sur., 2022.). Mnogi radnici u
sektoru CiS¢enja izraZavaju sve vecu potrebu za dodatnim radnim satima, jer zaposlenje s nepunim radnim vremenom ne jamci placu
koja osigurava Zivot. Zabrinjavajuce je da je to sve Ce3ce slucaj i za radna mjesta s punim radnim vremenom u tom sektoru (Intervjui 6 i
24; UNI Global Union, 2024.). Cistati ¢esto pribjegavaju traZenju zaposlenja u nekoliko organizacija istovremeno, ponekad obavljajuci
Cetiri do pet poslova kako bi spojili kraj s krajem (UNI Europa, 2022.; Intervju 24, 2024.), ili ostaju online u dodatnim smjenama tijekom
slobodnog vremena kako bi odradili dodatne sate. Isklju¢ivanje s posla onemoguceno je prisilnim radom s nepunim radnim vremenom

koji je nametnut mnogim €istac¢ima (Intervju 27, 2025.).

Pomalo paradoksalno, sektor €iS¢enja u mnogim zemljama pati od nedostatka osoblja, no ipak je prisilni rad s nepunim radnim
vremenom vrlo rasiren. Strukturna nevidljivost sektora ¢iS¢enja i potreba za radom tijekom atipi¢nih sati naveli su poslodavce da
favoriziraju aranZmane s nepunim radnim vremenom prilikom planiranja radnog vremena zaposlenika. Ne samo da je prevalencija
rada s nepunim radnim vremenom visoka, ve¢ sektor ostaje i izrazito rodno obiljezen, s otprilike 72% zaposlenika Zena (Eurofound,
2019.), koje su vjerojatnije zaposlene na temelju ugovora o nepunom radnom vremenu nego na specijalistickim pozicijama s punim

radnim vremenom (Maestripieri, 2023.).

Razliciti oblici planiranog smjenskog rada uobicajeni su u sektoru usluga nekretnina. U privatnoj zastiti, rad je obi¢no organiziran u
fiksne smjene (npr. isklju¢ivo dnevne ili no¢ne smjene) ili rotirajuce smjene (izmjenjuju se dnevne i no¢ne smjene). U zemljama poput
Irske, Belgije, Portugala i Svedske, radnici privatne zastite obi¢no rade duge, komprimirane smjene od 12 sati ili ponekad i vi$e (Intervjui
22-2325-26,
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2024.). Ovaj model radnog vremena omogucuje produzeno dnevno radno vrijeme unutar strukturiranih obrazaca, obi¢no samo pet
uzastopnih radnih dana nakon kojih slijede dva slobodna dana, zatim dva radna dana nakon kojih slijedi pet slobodnih dana (Intervjui
25-26, 2025.). Radnici opcenito izraZavaju preferenciju za ove dulje smjene, jer smanjuju ukupan broj radnih dana i povecavaju ravnotezu
izmedu poslovnog i privatnog Zivota omogucujuci ,vece vrijeme za oporavak i moguc¢nost planiranja osobnog slobodnog vremena”
(Intervjui 25 i 26, 2024.).

Nasuprot tome, neki Cistaci rade u podijeljenim smjenama. UNI Global Union izvjeStava da je otprilike 7% ispitanika u globalnoj anketi
navelo da uvijek rade u podijeljenoj smjeni, bilo ujutro i poslijepodne ili ujutro i navecer. Medutim, dodatnih 17,9% izvjeStava da rade u
drugim kombinacijama smjena koje mogu ukljucivati jutarnje, dnevne, popodnevne ili no¢ne smjene, ovisno o dostupnosti smjena (UNI
Global Union, 2023.). Podijeljene smjene dijele radni raspored na dva ili viSe segmenata sa znacajnom nepla¢enom pauzom izmedu, $to
omogucuje viSe radnih sesija tijekom jednog radnog dana. Poslodavci prvenstveno uvode podijeljene smjene kako bi izbjegli pla¢anje
zaposlenika tijekom razdoblja niske radne aktivnosti (Sardadvar & Reiter, 2023.). Belgijski ispitanik iz sektora ¢iS¢enja primijetio je da su
podijeljene smjene uobicajena praksa: ,Radnici se mogu zamoliti da rade jedan ili dva sata, a zatim prestanu” (Intervju 23, 2024.). lako je
vrijeme izmedu smjena tehnicki slobodno vrijeme, stvarnost iskustva fragmentiranog radnog vremena je takva da ono nije ni slobodno ni

radno vrijeme te je povezano sa znatnim nezadovoljstvom medu radnicima (Sardadvar i Reiter, 2023).

RAVNOTEZA IZMEPU POSLOVNOG I PRIVATNOG ZIVOTA: PREDVIDLJIVOST RADNOG VREMENA

Predvidljivost radnog vremena znacajno utjece i na lako¢u uskladivanja privatnog i poslovnog Zivota i na stabilnost prihoda. Redoviti i
predvidljivi radni rasporedi osiguravaju da zaposlenici mogu predvidjeti svoju zaradu i u skladu s tim planirati proracun. U sektoru usluga
nekretninama, radno vrijeme uvelike oblikuju promjenjive i ponekad nepredvidive potrebe klijenata. Ta dinamika mozZe rezultirati
znacajnom neizvjesnos¢u oko radnih rasporeda, uklju€ujuéi radno vrijeme, trajanje smjene, lokaciju i, u konacnici, prihod (Intervjui 22 i
24,2024.). To je posebno problemati¢no u situacijama u kojima se namece hiperfleksibilnost, Sto zahtijeva od radnika da se stalno
prilagodavaju ad hoc potrebama klijenata. Planovi rada mogu se promijeniti u kratkom roku, Sto zahtijeva od nekih radnika da ostanu na
poziv, $to opterecuje njihovu sposobnost u¢inkovitog planiranja i radnog i osobnog vremena (Intervju 23, 2024.). Stovise, zbog relativno
niske place u sektoru ¢is¢enja, a donekle i u privatnoj zastiti, radnici ¢esto nisu u mogu¢nosti odbiti posao u zadnji ¢as, bududi da je to
prilika za dopunu prihoda i jer ako to ucine, riskiraju da ih poslodavac u buducnosti preskoci za poslove. Tvrtke su prisiljene prilagoditi
rasporedivanje radne snage na nacine koji daju prioritet isplativosti, ponekad na Stetu stabilnih, predvidljivih rasporeda za radnike
(Intervjui 22i 27, 2024.).

S pravnog i regulatornog stajalista, nepredvidljivost radnog vremena predstavlja izazov u osiguravanju uskladenosti s radnim

zakonodavstvom EU-a (Direktiva 2003/88/EZ). Siroko rasprostranjena upotreba nestandardnih ugovora o radu, kao $to su ugovori o
nultom radnom vremenu i privremeni agencijski rad u sektoru usluga nekretnina, posebno rasirenih u sektoru ¢iS¢enja, komplicira
napore provedbe. Zaposlenici u takvim ugovorima Cesto se suocavaju s poteSko¢ama u osiguravanju dosljednog radnog vremena i

stabilnih prihoda, Sto povecava njihovu izloZenost nesigurnosti posla i financijskoj ranjivosti (Broughton i sur., 2016.; Intervju 27, 2025.).
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Okvir 11. Najbolje prakse rjeSavanja nepredvidljivosti radnog vremena

Kolektivni ugovori:

= Zajamceno minimalno mjesecno radno vrijeme (Belgija). Od 2012. godine kolektivni ugovor osigurava da zaStitari u Belgiji
imaju zajamcen minimalni broj radnih sati mjesecno, na temelju njihovog ugovora. Ovaj ugovor takoder odreduje maksimalno
dopustene radne sate po smjeni, danu, tjednu, mjesecu i godini, uz propise o minimalnom trajanju pauza, broju pauza i naknadi
za prekovremeni rad (Collective arbeidsovereenkomst van 15 maart 2012). Na primjer, prema ovom sustavu, petodnevni radni
raspored jamci minimalno 140 sati i 36 minuta rada u studenom. Radnici su plac¢eni za ovaj minimum, ¢ak i ako ne odrade sve te
sate. Medutim, svaki manjak u satima za jedan mjesec mora se nadoknaditi u sljede¢em mjesecu, nudeci odredeni stupanj
fleksibilnosti (Intervju 23, 2024).

B Naknadaza promjene rasporeda (Belgija). Kako bi se rijeSio problem ucestalosti promjena smjena u privatnom sektoru
zastite, zaposlenici ¢e dobiti dodatnu placu za sve promjene u njihovom rasporedu.

Pocevsi od 1. sije€nja 2024., radnici imaju pravo na dodatnih 0,5707 eura po satu za smjene na koje utjece Cetvrta ili sljedeca
promjena rasporeda (Intervju 23, 2024.; ABVV Bewaking, 2024.).

Politika i zakonodavstvo

] Raspored unaprijed (Irska). Naredba o regulaciji zaposljavanja (2023.) navodi da ¢e svi sati rada za minimalno razdoblje od
jednog tjedna biti dostupni radnicima u pisanom obliku, najmanje 3 dana unaprijed. Medutim, ti rasporedi podlozni su fleksibilnosti
u vezi s operativnim i poslovnim potrebama (Intervju 25, 2024.).

B Zzastita od promjena uz kratku najavu (Austrija). Clanak 19c austrijskog Zakona o radnom vremenu (AZG) dopusta odstupanja
od dogovorene raspodijele radnog vremena samo ako postoje objektivni razlozi, uz najavu od najmanje dva tjedna i pod uvjetom
da nisu negativno ugroZeni legitimni interesi zaposlenika. Stovi$e, austrijski zakon izri¢ito zabranjuje ugovore o radu s nula sati

ili rad na zahtjev.

RAD S NEPUNIM RADNIM VRIJEME I NEJEDNAKOST

Rad s nepunim radnim vremenom, posebno prisilni rad s nepunim radnim vremenom, utjece na financijsku stabilnost radnika, pristup
socijalnim naknadama i ukupne uvjete zapoSljavanja. Ova vrsta nestandardnog ugovora o radu posebno je rasirena u sektoru cis¢enja.

U Finskoj je trend zaposljavanja s nepunim radnim vremenom zabrinjavajuce u porastu (Intervju 24, 2024.; Intervju 27, 2025.), dok u

Njemackoj i Danskoj mnogi Cistaci rade manje od 15 sati tjedno, a znatan udio to radi prisilno (Larsen i sur., 2019.). U prisilnim poslovima

¢iS¢enja s nepunim radnim vremenom uobicajeno je da radnici ostanu u pripravnosti za dodatne smjene, koje se obi¢no dodjeljuju
putem mobilnih aplikacija. Kada se pojave nove smjene, zaposlenici moraju odmah reagirati kako bi ih osigurali, Sto ih prisiljava da
provjeravaju svoje uredaje ¢ak i tijekom osobnog vremena. Iako je nacelo ,prava na iskljuenje” Siroko priznato, stvarnost je da prisilni
rad s nepunim radnim vremenom, u kombinaciji s kontinuiranom potrebom za osiguranjem vise sati, prisiljava CistaCe da ostanu online

i dostupni gotovo cijelo vrijeme (Intervju 27, 2025.).
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Ugovori s niskim radnim vremenom mogu sprijeciti radnike da zarade placu za Zivot i ograniciti im pristup punim naknadama socijalnog osiguranja.

U Njemackoj, shema ,mini-poslova” primjer je tih izazova, omogucujuci poslodavcima smanjenje troSkova putem poreznih olakSica i fleksibilnih
radnih praksi, €esto na Stetu pravedne place i uvjeta rada. Sli¢no tome, danski poslodavci iskoristavaju regulatorne rupe kako bi smanijili troSkove
prekovremenog rada i naknade za putovanje (Larsen i sur., 2019.). Sustav prosje¢nog radnog vremena u Finskoj dovodi do sli¢nog iskoriStavanja

jer ,im [poslodavcima] omogucuje da dani praznika ostanu neplaceni tako Sto e na taj dan staviti slobodan dan i premjestiti rad na drugi dan unutar
razdoblja uravnotezenja” (Intervju 27, 2025.). Ovi aranZmani, iako korisni za poslodavce u smislu fleksibilnosti i u¢inkovitosti, pogorSavaju nejednakost

u prihodima, ogranicavaju prava radnika i potkopavaju kolektivne radne standarde.

Okvir 12. Najbolje prakse za smanjenje negativnog utjecaja rada s nepunim radnim vremenom

Politika i zakonodavstvo:

] Nediskriminacija radnika s nepunim radnim vremenom (Austrija, Irska). U Austriji se rad s nepunim radnim vremenom definira
kao dogovoreni prosjecni tjedni radni raspored koji je kraci od zakonski propisanog 40-satnog radnog tjedna ili kraceg redovnog
radnog vremena utvrdenog kolektivnim ugovorom. U skladu s pravednom praksom zaposljavanja, zaposlenici s nepunim radnim
vremenom ne smiju biti u nepovoljnom poloZaju u usporedbi sa zaposlenicima s punim radnim vremenom, ukljucujuéi i podrucja kao
Sto su posebne isplate bonusa. Slijedom toga, place ili nadnice za zaposlenike s nepunim radnim vremenom izracunavaju se
proporcionalno, koristeéi placu s punim radnim vremenom kao referencu.

Irski pristup radu s nepunim radnim vremenom, prema Zakonu o zastiti zaposlenika (rad s nepunim radnim vremenom) iz 2001., ima
za cilj osigurati da zaposlenici s nepunim radnim vremenom dobiju iste ugovorne uvjete kao i njihovi kolege s punim radnim
vremenom. Zakon propisuje da se prema zaposlenicima s nepunim radnim vremenom ne smije postupati manje povoljno, osim ako
se takav tretman moze objektivno opravdati, te da se naknade dodjeljuju proporcionalno. Iako ne uspostavlja zakonsko pravo na rad
s nepunim radnim vremenom, Zakon promice vedi pristup osnazivanjem Komisije za radne odnose da identificira prepreke specificne
za industriju i razvije Kodeks prakse u konzultaciji sa socijalnim partnerima. Ovaj Kodeks, uskladen s nacelima Zakona o jednakosti u

zapoSljavanju iz 1998. - 2004., ima za cilj ukloniti neizravnu diskriminaciju, rijeSiti prepreke i potaknuti Sire sudjelovanje radne snage.

] Davanje prednosti radnicima s nepunim radnim vremenom (Finska). Zakon o ugovorima o radu zahtijeva od poslodavaca da daju
prioritet ponudi dodatnih sati postoje¢im zaposlenicima s nepunim radnim vremenom prije zapoS$ljavanja novih radnika (PAM, 2024.).

NESTABILNOST PRIHODA

Zaposlenici s niskim placama €esto su prisiljeni produZziti svoje radno vrijeme ili traziti dodatni posao kako bi zadovoljili osnovne financijske
potrebe. Mnogi radnici ostaju na pozivu ili su stalno online kako bi provjerili prekovremeni rad ili dodatne smjene za dopunu svoje zarade, $to
doprinosi nepredvidivim rasporedima i ograni¢ava njihovu sposobnost planiranja osobnog vremena (Intervju 24, 2024.; Intervju 27, 2025.).
Vazno je napomenuti da kada postoji stalna potreba za maksimiziranjem zarade kroz dodatni rad, to potkopava dugoro¢nu dobrobit,

doprinoseci stresu, izgaranju i smanjenoj kvaliteti Zivota (Spiegelaere & Piasna, 2017.).

Sektor usluga nekretnina karakteriziraju niske place. U europskim zemljama OECD-a, medijan prihoda ¢istaca nalazi se medu najnizih 10 do

20% ukupne raspodjele zarada, dok zastitari obi¢no zaraduju na razinama blizim sredini, u rasponu od 40 do 50% (Milos i Belgfeld, 2022.).
U sektoru ciS¢enja u Finskoj primijec¢eno je da su ,Cak i za radnike s punim radnim vremenom place vrlo niske. Koliko znamo od naSih ¢lanova

i radnika, oni se i dalje moraju oslanjati na drzavne naknade kako bi prezZivjeli (Intervju 27, 2025.). Place u €iS¢enju znatno su niZze od onih u

drugim dijelovima sektora usluga nekretnina i imaju znacajne implikacije na moral i zadrZavanje radnika.
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Sli¢ni izazovi vidljivi su i u drugim zemljama. Privatni sigurnosni sektor u Portugalu isplacuje place koje su tek nesto
iznad minimalne place, dok radno vrijeme u sektoru zahtijeva rad danju, no¢u, vikendom i praznicima (Intervju 22,
2024.). Poslodavci ponekad iskoriStavaju rupe ili nejasnoce kako bi smanijili troSkove bez otvorenog krsenja zakona o
radu. Jedna takva praksa opisana je u privatnoj zastiti u Portugalu, poznata kao ,paket”, koji ukljuCuje poslodavce
koji nude pausalnu placu ispla¢enu tijekom 12 mjeseci, navodno pokrivajuci sve place, prekovremeni rad, naknade
za obroke i subvencije za praznike. Iako se mjesecni iznos moze Ciniti ve¢im, ovaj pristup konsolidira pla¢anja koja bi
trebala biti specificirana, u¢inkovito smanjujuci ukupnu godisnju naknadu i umanjujudi financijsku sigurnost radnika
(Intervju 22, 2024.).

Okvir 13. Najbolje prakse rjeSavanja niskih placa
Kolektivni ugovori:

B Vi3e beneficija i dnevno ¢i¢enje (Nizozemska). Godine 2024. dogovoreno je da se place u sektoru ¢is¢enja
povecaju za najmanje 7%. Radnici u najnizim platnim razredima trebali su dobiti viSe, a ako je primjenjivo,
Cistadi su trebali dobiti bonus za lojalnost od svog poslodavca. Ostale beneficije ukljucuju naknadu za putovanje
izmedu posla i doma pocevsi od udaljenosti od 10 km. Takoder je dogovoreno da ¢e dnevno ¢iS¢enje postati
norma (de Vries, 2024.).

Nacionalno zakonodavstvo:

B Zakon o isplati placa (Irska). Zakon osigurava pravilnu isplatu placa bez odbitaka. , To je pravni dokument
koji navodi da tvrtke ne mogu odbijati novac od vase place bez pismenog dopustenja. Dakle, u Irskoj tvrtke ne
mogu naplacivati uniforme ili odbijati novac iz bilo kojeg razloga osim poreza. To Stiti nase place od loSeg
upravljanja. Ako radimo sat vremena, moramo biti placeni za taj sat, bez obzira na to. Kad je rijec o
prekovremenom radu, tvrtke nam moraju platiti prekovremeni rad.” (Intervju 4, 2024.)

RADNO OPTERECENJE I DOBROBIT

Intenzitet rada u sektoru usluga nekretnina povecao se, dijelom zbog znacajnog nedostatka radne snage i povecanih
oCekivanja u pogledu koli¢ine zadataka koji se mogu obaviti u zadanom vremenskom okviru. Trend smanjenog
radnog vremena u sektoru ¢iS¢enja uocen je u Belgiji i Finskoj, gdje poslodavci izdvajaju manje sati za zadatke koji

se i dalje moraju obaviti na istim visokim standardima kao i prije (Intervjui 23 i 24, 2024.; Intervju 27, 2025.). Ovaj
fenomen usko je povezan s konkurentnim postupkom nadmetanja, koji sve viSe daje prioritet troSkovima nad
kvalitetom. Kako bi osigurale ugovore, tvrtke se nadmecu s nizim cijenama za vecu kolicinu posla, praksa koja izravno
utjecCe na opterecenje zaposlenika. (Intervjui 23-24, 2024.; Intervju 27, 2025.; UNI Global Union, 2023.). Posljedi¢no,
CistaCi moraju ispunjavati kratke i Cesto nemoguce rokove kako bi ispunili zahtjeve klijenata, koji i dalje ocekuju
visokokvalitetno ciS¢enje unato€ smanjenom vremenu za postizanje istog. Na primjer, u Finskoj radnici izvjeStavaju o
znacajnom pritisku poslodavaca da Ciste odredena podrucja u nedovoljnim vremenskim okvirima. Jedan ispitanik
objasnio je: ,Tvrtka koja dobije klijenta obi¢no je ona koja ponudi najnizu cijenu. Na primjer, kod ciS¢enja ureda mogu
dodijeliti samo jednog Cistaca na nekoliko sati kako bi pokrio ogroman prostor. To je u osnovi nemoguce obaviti u
tako kratkom vremenu.” (Intervju 27, 2025.).
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Radnici u sektoru usluga nekretnina suocavaju se ne samo s velikim optereéenjem posla, ve¢ i sa znacajnim rizicima za svoje fizicko i
mentalno zdravlje. U sektoru ¢iS¢enja, priroda posla Cesto se opisuje kao ,naporna“, ,bolna“, pa ¢ak i ,nehumana”, posebno u vezis
velikim optereéenjem i radom u smjenama (Hooker, 2023.).

Kronicni fizicki napor je uobicajen i Cesto dovodi do dugorocnih zdravstvenih problema poput miSi¢no-koStanih poremecaja (MSB). Neki
radnici skloni su preskakanju pauza i ne mogu pravilno jesti zbog vremenskih ogranicenja, dok drugi isticu negativne ucinke loSeg
postupanja na svoje mentalno zdravlje i samopostovanje (Intervju 23, 2024.; Hooker, 2023.). Radnici migranti i Zene koje rade u noénim
smjenama izloZeni su vecem riziku od uznemiravanja, pa ¢ak i fizickog ili seksualnog napada (MacQuarie i sur., 2022.). Osim toga, Zene
imaju 30% vecu vjerojatnost da ce oboljeti od raka dojke, jedne od mnogih mogucih fizickih posljedica redovito poremecenog
cirkadijalnog ritma (Bergfeld, 2024.; Colao, 2024.). Radnici u privatnoj zastiti suo€avaju se sa sli¢no izazovnim uvjetima, obiljezenim
visokointenzivnim radom i znacajnim sigurnosnim rizicima. Diskriminacija, uznemiravanje i nasilje sveprisutni su problemi unutar
sektora. Nedavno izvjeS¢e UNI Global Uniona istaknulo je da se svaki peti zastitar osje¢a nesigurno na svom poslu, a gotovo polovica

je doZivjela barem jedan oblik uznemiravanja ili diskriminacije na poslu. Zene su nesrazmjerno pogodene i suo¢avaju se s ve¢im stopama

uznemiravanja u usporedbi sa svojim muskim kolegama (UNI Global Union, 2024.).

Okvir 14. Najbolje prakse u vezi s intenzitetom rada

Kolektivni ugovori:

B Pravo na slobodne vikende (Belgija). Izmedu 2019. i 2022. godine, kolektivni ugovori u belgijskom sektoru privatnog
osiguranja uveli su znacajna poboljSanja u pravima radnika na slobodno vrijeme vikendom. Ovi su ugovori svim radnicima
osigurali 22 slobodna vikenda godiSnje, s dodatnim slobodnim vikendima dodijeljenim starijim dobnim skupinama. Radnicima
je takoder dano pravo odbiti vikend smjene nakon Sto odrade odredeni broj uzastopnih vikenda (Intervju 2, 2024.).

[ Tjedno slobodno vrijeme (Finska). Sektorski kolektivni ugovor u Finskoj zahtijeva da se radno vrijeme organizira na nacin da
zaposlenik ima neprekidno razdoblje odmora od najmanje 35 sati (po mogucnosti ukljuujuéi nedjelju) jednom tjedno. Ovo
tjedno slobodno vrijeme moZe se organizirati sustavom prosjeka, a iznimke se mogu napraviti u skladu sa Zakonom o radnom
vremenu (Intervju 3, 2024.; PAM, 2023.).
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Zaposlenici u sektoru usluga nekretnina, posebno ¢iS¢enja i privatnog osiguranja, suo¢avaju se sa znacajnim izazovima radnog vremena koji isticu

klju¢ne prioritete iz perspektive radnika, naime:

. Nepredvidljivost radnog vremena. Radnici u sektoru usluga nekretninama suocavaju se s nepravilnim rasporedima, promjenama u kratkom roku i o€ekivanjima
deZurstva potaknutim zahtjevima klijenata i strategijama isplativosti. Siroko rasprostranjena upotreba nestandardnih ugovora, uklju¢uju¢i rad s nepunim radnim vremenom
i ugovore o nultom radnom vremenu, posebno u sektoru ¢is¢enja, pogorsava financijsku i socijalnu ranjivost te komplicira uskladenost s radnim zakonima EU-a i nacionalnim

zakonima o radu.

B Niske place irad s nepunim radnim vremenom. Prevalencija prisilnog rada s nepunim radnim vremenom narusava financijsku stabilnost
radnika, pristup socijalnim naknadama i uvjete zapo$ljavanja. Radnici se oslanjaju na prekovremeni rad ili dodatne smjene kako bi povecali svoje
prihode, Sto dodatno remeti rasporede rada koji ometaju planiranje osobnog vremena. Ova potreba za maksimiziranjem zarade moze negativno

utjecati na dugoro¢nu dobrobit, Sto dovodi do povecanog stresa, izgaranja i smanjene kvalitete Zivota.

B Intenzitet rada. Intenzitet rada u sektoru usluga nekretninama raste, potaknut kombinacijom medusobno povezanih ¢imbenika, uklju€ujudi
nedostatak osoblja, niske place, prevladavanje rada s nepunim radnim vremenom i povecane zahtjeve klijenata. Taj se trend ¢esto manifestira kao
rastuca ocekivanja da ce radnici obaviti isti obujam zadataka u sve kra¢im rokovima koje namecu poslodavci. Pritisak da se ispune nerealni standardi
produktivnosti moZze dovesti do fizicke iscrpljenosti i kroni€nih zdravstvenih problema, iskustava stresa i frustracije, kao i osjecaja da su njihovi napori

podcijenjeni i da uvjeti rada nisu odrZivi.

Klju€ni problemi utvrdeni u intervjuima s predstavnicima usluga nekretnina isti¢u znacajne i trajne izazove koji doprinose zaaranom krugu
neatraktivnosti sektora i nedostatka radne snage. Niske place, loSi uvjeti rada, nepredvidivo radno vrijeme i drustveno podcjenjivanje poslova u
uslugama nekretnina oteZavaju privlacenje i zadrZavanje radnika. Posljedi¢no, postoje¢i radnici suo€avaju se s povecanim optere¢enjem poslom,
fizickim i mentalnim naporom te nezadovoljstvom poslom. Prekid ovog ciklusa zahtijeva viSestruki pristup, ukljucujuci povecanje placa, poboljSanje

uvjeta rada i osiguravanje pravednih i predvidljivijih aranZmana radnog vremena.

Dobre prakse istaknute u ovom poglavlju pokazuju kljuénu ulogu kolektivnih ugovora u rjeSavanju izazova i poboljSanju uvjeta rada u sektoru
usluga nekretnina. Medutim, opseg pokrivenosti kolektivnim pregovaranjem znacajno se razlikuje medu drzavama ¢lanicama EU, u rasponu od

gotovo 90% u sjevernoj Europi do neSto manje od 15% u srednjoj i isto€noj Europi (UNI Europa, 2020.).

Ova razlika utje€e na ucinkovitost takvih sporazuma, posebno u zemljama s nedavno usvojenim okvirima, kojima ¢e mozda trebati vremena da se
usklade s dobro ustaljenim praksama regija s tradicijom pregovaranija. Cak i u zemljama s visokom pokriveno$¢u kolektivnim pregovaranjem, izazovi
i dalje postoje, uklju€ujuci ogranicenu svijest radnika o njihovim pravima i slu¢ajeve nepoStivanja propisa od strane poslodavaca. Mehanizmi
provedbe moraju se ojacati kako bi se rijesili problemi s kojima se suocava sektor usluga nekretninama, a povecanje vidljivosti i dostupnosti
kolektivnih ugovora mora biti prioritet. Time ¢e se osigurati da se njihov potencijal za poboljSanje uvjeta rada u potpunosti ostvari u cijelom ovom

sektoru.
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4. ZAKLJUCCI

4.1 KLJUCNI ZAKLJUCCI IZ SEKTORSKIH ANALIZA

Iz gornje analize proizlaze barem tri klju¢ne horizontalne teme:

B Trendovii obrasci radnog vremena su heterogeni, a Siroki trendovi mogu ,skriti“ znacajne sektorske varijacije.
i Pitanja radnog vremena ne mogu se odvojiti od drugih aspekata uvjeta rada (kao Sto su naknada, intenzitet rada i sigurnost i
zastita na radu).

@ vainost kolektivnog pregovaranja i glasa zaposlenika u pregovorima o pravednom radnom vremenu ne moze se dovoljno naglasiti.

HETEROGENI TRENDOVI RADNOG VREMENA

Medusektorski pregled (vidi Poglavlje 2) predstavio je dva sveobuhvatna trenda u evoluciji radnog vremena u EU: postupno
smanjenje prosjecnog radnog vremena i destandardizaciju aranZzmana radnog vremena. Oba ova trenda materijalizirala su se i u
Cetiri proucavana usluzna sektora (skrb, trgovina, informatika i komunikacijske usluge i usluge nekretninama), iako s vaznim
nijansama. Smanjenje radnog vremena u informati¢kim i komunikacijskim uslugama dogodilo se sporije od prosjeka EU, a
dugogodidnji problemi prekomjernog radnog vremena i sveprisutnog prekovremenog rada i dalje su prisutni. S druge strane,
smanjenje radnog vremena u sektorima skrbi, trgovine i usluga nekretnina gurnulo ih je dalje ispod prosjeka EU, pogor3Savajuci ve¢

postojece izazove (prisilnog) rada s nepunim radnim vremenom.

Sli¢no tome, destandardizacija radnog vremena slijedila je razlicite putove. U ICTS-u, fleksibilni rasporedi (olak$ani porastom rada
na daljinu) osnaZzili su zaposlenike da preuzmu kontrolu nad svojim dnevnim rasporedima i Cesto pobolj3ali ravnotezu izmedu
poslovnog i privatnog Zivota, iako su takoder stvorili nove rizike pretjerane povezanosti i zamagljivanja granica. U usluznim
sektorima koji se oslanjaju na fizicku prisutnost, destandardizacija je slijedila drugaciju putanju, uklju€ujuci sve vece oslanjanje na
povremeni rad, algoritamsko rasporedivanje, radnu snagu na zahtjev i ustrajnost rada u smjenama, ¢esto u ,atipi¢no” vrijeme (kao
Sto su nodi i vikendi).

RADNO VRIJEME I UVJETI RADA

Odabrani klju¢ni utjecaji trendova radnog vremena na uvjete rada saZeti su u Tablici 1 u nastavku.
Oni pokazuju dvije sveobuhvatne zabrinutosti:

@ Kao rezultat gore opisanih divergentnih trendova, klju¢ni izazovi za uvjete rada slijede slicnu podjelu izmedu niZe kvalificiranih
poslova u smjenama (sektori skrbi, trgovine i usluga nekretninama, kao i radnici u kontaktnim centrima u sektoru informacijskih i
komunikacijskih tehnologija) i visokokvalificiranih zanimanja s moguéno3¢u rada na daljinu (koncentriranih u sektoru informacijskih
i komunikacijskih tehnologija).

@ ritanja radnog vremena ne mogu se razmatrati odvojeno od drugih klju¢nih dimenzija radnih uvjeta, kao 3to su placa, intenzitet
rada te sigurnost i zdravlje na radu. Stoga se napori za poboljSanje dogovora o radnom vremenu moraju smjestiti u Siri okvir
usmjeren na poboljSanje ukupne kvalitete posla i zastitu dobrobiti radnika.
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Tablica 1. Klju¢ni izazovi radnog vremena u sektorima

NISKOKVALIFICIRANI I SREDNJEKVALIFICIRANI POSLOVI U ZIVOTU

VISOKOKVALIFICIRANI UDALJENI ILI HIBRIDNI POZICIJE

<

4Fleksibilna ranjivost”. U kontaktnim centrima za trgovinu, skrb,
usluge nekretninama i ICTS, radno vrijeme uvelike je oblikovano

potrebama poslodavaca, $to rezultira nestabilnim rasporedima,

radom na poziv, kratkim otkaznim rokom i podijeljenim smjenama.

Financijska nesigurnost i prisilni rad s nepunim radnim
vremenom. Sveprisutne niske place, ograni¢eno radno vrijeme i
prevladavanje povremenih i ugovora o radu s nepunim radnim
vremenom oteZavaju mnogim radnicima osiguranje stabilnih i
dovoljnih prihoda, €esto ih prisiljavajudi da prihvac¢aju dodatne

smjene ili viSe poslova.

Intenzitet rada i iscrpljenost. Nedostatak radne snage i
nedovoljan broj osoblja, kao i pritisci na troSkove poslodavaca,
doprinose rastu¢em intenzitetu rada, fizickom naporu i

mentalnom umoru.

e Prekomijerni rad i hiperpovezanost. Prekomjerno radno vrijeme i
fleksibilno radno vrijeme Cesto dovode do prekomjernog rada i
nejasnih granica izmedu poslovnog i privatnog Zivota.
arija. Cesto nedostatak jasnih granica radnog vremena u
kombinaciji s visokim ocekivanjima u pogledu uc¢inka doprinosi
kulturi ,stalne dostupnosti“, gdje radnici osjecaju pritisak da

ostanu dostupni i nakon standardnog radnog vremena.

B 1ntenzitetradai kognitivni napor. Radnici se suocavaju s
mentalnim naporom i izgaranjem zbog stalne digitalne

povezanosti i visokih o€ekivanja produktivnosti.

[ ] Nejednak pristup fleksibilnim radnim aranZzmanima. Iako mnogi
strucnjaci imaju koristi od rada na daljinu i fleksibilnog radnog
vremena, to nije univerzalno dostupno u cijelom sektoru, Sto

postavlja probleme jednakosti.

Izvor: Vlastita elaboracija autora.

ULOGA KOLEKTIVNOG PREGOVARANJA U OLAKSAVANJU PROMJENA

Kolektivno pregovaranje i glas zaposlenika igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju pravednih aranZzmana o radnom vremenu, $to je vidljivo i na makro i

na mezo razini. Na makro razini, u zemljama s dobro uspostavijenom kulturom kolektivhog pregovaranja, kolektivni ugovori imaju tendenciju

provoditi i institucionalizirati krace radno vrijeme, a istovremeno odrZavati dalekoseZne odredbe koje osiguravaju druge aspekte uvjeta rada (vidi

Poglavlje 2). Na mezo razini, mnoga najbolja rjeSenja iz prakse utvrdena u usluznim sektorima (vidi Poglavlje 3) proizlaze iz kolektivnih ugovora

dogovorenih na razini tvrtke ili (CeS¢e) sektorskoj razini. Ovi sporazumi ili jamce minimalne pristojne uvjete rada, ¢ime se smanjuju klju¢ni rizici za

radnike (npr. nekoristenje ugovora s nultom satnicom), 'nadograduju’ postojece odredbe osigurane nacionalnim zakonodavstvom, pruzajuci

poboljSanu zastitu i jamstva za radnike obuhvaéene sporazumima (npr. zajam¢ceni odmor i unaprijed rasporedivanje) i/ili uvode nove inovativne

nacine poboljSanja pravednosti i odgovornosti (npr. godidnji obrac¢uni radnog vremena).
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4.2. VODILJA NACELA ZA POSTENOST RADNOG VREMENA

Nadovezujuci se na konceptualizaciju ,dostojnog radnog vremena“ ILO-a (ILO, 2007.)30 i skup dokaza predstavljenih u ovom Izvje$¢u, pokusavamo

rekonstruirati klju¢na nacela ili kriterije za , pravednost radnog vremena“ u Tablici 2 u nastavku. Iako priznajemo raznolikost izazova u razli¢itim

sektorima, ovi kriteriji imaju za cilj pruZiti Sirok, univerzalan skup nacela koja predstavnici radnika i kreatori politika mogu koristiti i slijediti u

kampanjama za bolja i pravednija pravila o radnom vremenu.

Tablica 2. Kriteriji '‘pravednosti radnog vremena’

KRITERI)

ZELJENI UTJECA)

POTREBNE ODREDBE

POJEDINAC
RAZINA

RADNICI BI TREBALI
IMAM PRAVO NA:

RADNO VRIJEME TREBALO BI:

Trajanje rada

raditi 'razuman’ broj sati.

sprijeciti (dugotrajno) prekomjerno radno vrijeme s jedne

strane i prisilni rad s nepunim radnim vremenom s druge strane.

sto je viSe moguce smanijiti rad tijekom nesocijalnog vremena (npr.

zdravlja.

Vrijeme odrzavati zdravu ravnotezu izmedu poslovnog i vecernji, no¢ni i rad vikendom) i osigurati pravednu raspodjelu
rada privatnog Zivota te poslovnog i obiteljskog Zivota. i naknadu
tog rada.
. . omoguciti odgovarajudi prihod uzimajudi u obzir radno vrijeme u
Sigurnost i ) . . . o o
o osigurati pristojnu placu. odnosu na place, uklju€ujuci jam¢€enje minimalnog broja sati.
place
. minimizirati teret promicati zdravlje i sigurnost radnika, uklju€ujuci
Zdravlje
o na njihovo (fizicko i izbjegavanje predugih smjena, osiguravanje odmora,
i sigurnost ) o B
mentalno) zdravlje. iskljucenosti itd.
Zdravije minimizirati opterecenje promicati zdravlje i sigurnost radnika, uklju¢ujuci
o " njihovog (fizickog i mentalnog) izbjegavanje predugih smjena, osiguravanje odmora,
i sigurnos

iskljucenosti itd.

Predvidljivost

imaju predvidljive
rasporede.

osigurati dugorocno planiranje smjena i omoguditi radnicima
da odbiju raditi u kratkom roku.

Intenzitet rada

-

upravljati radnim opterecenjima
koja nisu Stetna za njih

produktivnost i zdravlje.

osigurati uravnotezenost radnog vremena i opterecenja,
na primjer izbjegavanjem saZimanja radnog vremena
bez promjene

u opsegu rada.

Izvor: Vlastita elaboracija autora.

30. MOR je utvrdio sljedecih pet znacajnih uvjeta koje ,dostojno radno vrijeme" treba ispunjavati: (1) promicati zdravlje i sigurnost; (2) biti ,prilagodeno obitelji*; (3) promicati
ravnopravnost spolova; (4) unaprijediti produktivnost i konkurentnost poduzeca; i (5) olak3ati radnicima izbor i utjecaj na njihovo radno vrijeme.

55



Machine Translated by Google

56

Tablica 2. Kriteriji 'pravednosti radnog vremena' (nastavak)

KRITERI)

ZELJENI UTJECA

POTREBNE ODREDBE

radnog vremena.

POJEDINAC RADNICI BI TREBALI
RADNO VRIJEME TREBALO BI:
RAZINA IMAM PRAVO NA:
imaju odredeni stupanj dati radnicima odredeni stupanj izbora u vezi s, na primjer,
Fleksibilnost
i kontrola autonomije u odredivanju rasporedom smjena ili ogranicenjima radnog vremena u

udaljenim okruzenjima.

Slobodno vrijeme

pristup placenom

bolovanju i godiSnjeg odmora.

osigurati pravedne odredbe o dopustu i godiSnjem
odmoru, bez obzira na vrstu ugovora.

Prilagodljivost

prilagoditi svoje radno vrijeme
Zivotnim dogadajima.

do odredene mjere omoguciti radnicima prelazak s punog na
nepuno radno vrijeme ovisno o njihovom Zivotnom ciklusu, na
primjer, kako bi se uracunalo studiranje, obveze skrbi ili ograni¢avanje

radnog vremena za starije radnike.

izraziti svoje stavove i utjecati na

donosenje politika i dogovora o

biti dogovoreno na temelju konsenzusa izmedu radnika i

IMAM PRAVO NA:

Glas radnika poslodavaca, ukljucujuci/po moguénosti putem kolektivnog
radnom vremenu.
pregovaranja.
= GRADANI BI TREBALI
DRUSTVENA RAZINA OKVIRI POLITIKA TREBALI BI:

Kvaliteta usluge

pristup visokokvalitetnim
uslugama.

osigurati da modeli radnog vremena, uz zastitu prava
radnika, znacajno ne ogranicavaju pristup primatelja usluga
uslugama koje su im potrebne, posebno u osnovnim uslugama

poput zdravstvene i socijalne skrbi.

Polarizacija

uzivati u uravnotezenoj raspodijeli
zaposlenosti medu sektorima i

zanimanjima.

imaju za cilj olak3ati uskladivanje ponude i potraznje za
radom, na primjer putem inicijativa za usavrSavanje i

prekvalifikaciju.

Rodna ravnopravnost

-

pristup istim poslovima i

uvjetima rada bez obzira na spol.

olaksati pravednu raspodjelu pla¢enog i nepla¢enog radnog
vremena, uklju€ujudi i putem potpore za brigu o djeci,

politika roditeljskog dopusta itd. j

Izvor: Vlastita elaboracija autora.
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