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1. WPROWADZENIE

Niniejszy raport stanowi koncowy wynik prac w ramach obszaru tematycznego 1 (badania) projektu Fair Working Time Matters
(FATIMA), zorganizowanego wspdlnie przez sektory opieki, handlu, technologii informacyjno-komunikacyjnych i ustug pokrewnych
(zwane dalej ICTS) oraz ustug zwigzanych z nieruchomosciami organizacji UNI Europa.

KONTEKST BADANIA

Debaty na temat czasu pracy obejmujg szerokie spektrum tematéw, od propozycji skrécenia czasu pracy w celu poprawy
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, po trudnosci w uzyskaniu wynagrodzenia wystarczajacego na utrzymanie
w przypadku nietypowych form zatrudnienia. Te pojawiajace sie kwestie pokazujg wyzwania zwigzane z organizacjg pracy i
budzg obawy dotyczgce jakosci pracy we wspétczesnych miejscach pracy. Projekt FATIMA ma na celu wniesienie wktadu w
trwajace debaty na temat czasu pracy poprzez ustalenie podstawowych zasad i wspolnego zrozumienia tego, jak powinny
wyglada¢ sprawiedliwe modele czasu pracy, w jaki sposdb moga one przeciwdziata¢ pogorszeniu sie warunkéw pracy i
zmniejszy¢ potencjalny negatywny wplyw podwdjnej transformacji na pracownikow. W szczegolnosci ma on na celu
przedstawienie obaw pracownikow w tych debatach, zapewnienie zwigzkom zawodowym niezbednych informacji i wskazéwek
na ten temat oraz budowanie potencjatu na potrzeby przysztych negocjacji zbiorowych i dialogu spotecznego.

Koncentrujac sie na czterech sektorach — opiece, handlu, ICTS i ustugach zwigzanych z nieruchomos$ciami — badamy
podstawowe trendy w ewolucji czasu pracy w sektorach ustugowych, analizujemy gtéwne zagrozenia dla pracownikdéw oraz
identyfikujemy przykfady dobrych praktyk w zakresie modeli czasu pracy i rozwigzan politycznych, ktére chronig lub poprawiajg
warunki pracy na poziomie sektorowym.



PROJEKT BADAWCZY | METODOLOGIA

Aby wesprze¢ debaty na temat czasu pracy skoncentrowane na pracownikach, niniejsze badanie skupia sie na nastepujacych
obszarach i pytaniach badawczych:

Obszar I: Kontekst

RQ1: Jakie sg kluczowe trendy miedzysektorowe dotyczace czasu pracy w UE? RQ2: Jakie sg gtowne

czynniki wptywajace na zidentyfikowane trendy w zakresie czasu pracy?

RQ3: Jak (zmiany w) modelach czasu pracy wptywajg na warunki pracy (w tym réwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, godziwe wynagrodzenie i satysfakcje z pracy)? Jakie sg kluczowe wyzwania i zagrozenia dla
pracownikow?

Obszar II: Analiza sektorowa

RQ4: Jak te ogdine trendy [ksztattujg sie] na poziomie sektorowym w czterech wybranych sektorach? RQ5: Jakie sg

dominujace modele czasu pracy w kazdym sektorze?

Pytanie badawcze 6: Jaki jest wptyw zidentyfikowanych modeli czasu pracy na warunki pracy?

RQ7: Z punktu widzenia pracownikow, jakie sg kluczowe kwestie (obszary zainteresowania) zwigzane z czasem pracy w
kazdym sektorze?

RQ8: Ktére modele czasu pracy mozna uznac za najlepsze praktyki promujgce jakos¢ pracy? RQ9: Jakie dobre

rozwiazania (w tym polityka, regulacje, orzecznictwo, dziatania zbiorowe lub inne) istniejg,
jesli w ogole, ktére rozwigzujg niektére z tych kluczowych kwestii? Jaka jest rola partneréw spotecznych w tworzeniu i
wdrazaniu takich rozwigzan?

RQ10: Jakie sg kluczowe potrzeby polityczne w kazdym sektorze? Jakie zalecenia polityczne mozna zaproponowac na
poziomie sektorowym i miedzysektorowym? Jakie zalecenia polityczne mozna zaproponowac na poziomie
sektorowym i miedzysektorowym?

Obszar lll: Konceptualizacja

RQ11: Jak mozna konceptualizowaé i definiowac¢ sprawiedliwy czas pracy?
RQ12: Na podstawie dowodow teoretycznych i empirycznych, jakie uniwersalne kryteria
mozna ustali¢ w celu oceny sprawiedliwosci modeli czasu pracy?

Te obszary badawcze i pytania opierajg sie na szerszym kontekscie ewolucji rynku pracy, w tym na nastepujgcych trendach (ktore
nie sg bezposrednio przedmiotem badan, ale nalezy je traktowac jako elementy horyzontalne):

@ Podwdjna transformacija (cyfrowa i ekologiczna);

@ Nietypowe formy pracy (np. praca zdalna) i zatrudnienia (np. (fikcyjne) samozatrudnienie);

@ Wstrzasy i trendy gospodarcze (np. kryzys kosztow utrzymania);

@ Spadek liczby cztonkéw zwiazkéw zawodowych w wielu panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej (UE); oraz
[ | ambicje i priorytety polityczne UE zwigzane z innowacjami i globalng konkurencyjnoscia.

Aby odpowiedzie¢ na postawione pytania badawcze, zastosowaliSmy nastepujace metody gromadzenia i analizy danych,
zorganizowane wokét dwoch gtéwnych nurtéw badawczych:



Badania eksploracyjne miaty na celu stworzenie podstaw projektu i zapewnienie punktu odniesienia dla analizy sektorowej,
dostarczajac pierwszych spostrzezen dotyczacych konceptualizacji sprawiedliwosci czasu pracy. W tym nurcie badawczym
zastosowalismy trzy kluczowe metody:

Na samym poczatku badan przeprowadzono wywiady eksploracyjne (5) z naukowcami akademickimi i badaczami
stosowanymi, majac na uwadze trzy kluczowe cele: (1) walidacje pytan badawczych; (2) identyfikacje kluczowych trenddw i
wyzwan; oraz (3) opracowanie kryteriow oceny sprawiedliwosci czasu pracy. Wywiady miaty charakter miedzysektorowy, aby
umiesci¢ badania w szerszym kontekscie.

Przeglad literatury skupiat sie na miedzysektorowych trendach i koncepcji sprawiedliwego czasu pracy, opierajac sie
gtéwnie na literaturze akademickiej i badaniach stosowanych.

Analiza istniejgcych danych ankietowych miata na celu ilosciowe okreslenie i przedstawienie zidentyfikowanych trendéw w
kontekscie UE i w réznych sektorach, z uwzglednieniem zroédet danych ankietowych dotyczacych trendéw w zakresie czasu
pracy, takich jak europejskie badanie warunkéw pracy i badanie sity roboczej Eurostatu.

Nastepnie przeprowadzono badania w czterech wybranych sektorach ustug (opieka, handel, ICTS i ustugi zwigzane z
nieruchomosciami) w celu szczegoétowego zbadania trendéw, zagrozen, wyzwan i rozwigzan wiasciwych dla danego sektora,
zwigzanych z ewolucjg czasu pracy, oraz przedstawienia konkretnych wskazowek dotyczacych konceptualizacji sprawiedliwosci
czasu pracy. Dokonano tego za pomoca nastepujacych trzech metod:

Przeprowadzono przeglad literatury dotyczacej poszczegdlnych sektoréw oraz badania zrédfowe w celu dogtebnego zbadania
kluczowych trenddéw i wyzwan w poszczegolnych sektorach.

Przeprowadzono wywiady sektorowe (22) z przedstawicielami pracownikdw na poziomie sektorowym w celu zebrania
rzeczywistych informacji dotyczacych modeli czasu pracy i zwigzanych z nimi wyzwan w czterech wybranych sektorach, a
takze w celu zidentyfikowania dobrych praktyk w zakresie rozwigzywania probleméw zwigzanych z czasem pracy.

Opracowano mape rozwigzafi w celu zebrania przyktadow dobrych praktyk w zakresie modeli czasu pracy i dziatan
politycznych (zaréwno legislacyjnych, jak i zbiorowych) zidentyfikowanych w wyniku przegladu literatury i badan
zrodtowych, a takze wywiaddéw z ekspertami.

STRUKTURA | ZAWARTOSC NINIEJSZEGO SPRAWOZDANIA

Pozostata cze$¢ niniejszego raportu ma nastepujacq strukture:

W rozdziale 2 podsumowano wyniki badan eksploracyjnych i przedstawiono ogélny obraz ewolucji czasu pracy w réznych
sektorach w UE.

W rozdziale 3 przedstawiono kluczowe wnioski z analiz sektorowych w czterech wybranych sektorach ustug (opieka,
handel, ICTS i ustugi zwigzane z nieruchomosciami).

W rozdziale 4 przedstawiono wnioski i zaproponowano koncepcje sprawiedliwego czasu pracy.



2. KONTEKST: MIEDZYSEKTOROWY PRZEGLAD
TRENDOW W ZAKRESIE CZASU PRACY

Obecnie w debacie na temat przysztosci pracy i godzin pracy dominujg dwie gtdwne kwestie. Pierwsza dotyczy dtugoterminowej
tendencji do skracania $redniego czasu pracy, ktéra jednak w ostatnich dziesiecioleciach ulegta spowolnieniu i pozostaje
nierbwnomiernie roztozona na rynku pracy. Druga kwestia dotyczy destandaryzacji czasu pracy, spowodowanej rosnacag
popularnoscig elastycznych form pracy (w tym pracy zdalnej, dzielenia sie stanowiskiem pracy, elastycznego harmonogramu
pracy itp.), fragmentacja zatrudnienia, przejsciem na zatrudnienie niestandardowe oraz pojawieniem sie kultury ciggtej
dostepnosci” (Burchell et al., 2024; wywiady eksploracyjne, 2024). Ponizej omowiono te dwa podstawowe trendy, w tym ich
ewolucje w czasie, gtdbwne czynniki wptywajace na nie oraz wptyw na jako$¢ miejsc pracy i rynki pracy.

2.1 GODZINY PRACY: STOPNIOWY SPADEK SREDNIEJ
CZASU PRACY

Ogdlnie rzecz biorac, sredni tygodniowy czas pracy wykazuje tendencje spadkowg w dtugim okresie, choc jest to spadek bardzo
stopniowy. W przeszitoSci czas pracy wykazywat tendencje spadkowa, ale trend ten ulegt spowolnieniu, szczegélnie od lat 80.
XX wieku (Anttila i in., 2021; wywiady eksploracyjne, 2024). W rezultacie pieciodniowy tydzien pracy pozostaje normg w
wiekszosci krajéw i branz w UE, a dominujgcym standardem jest (prawie) 40-godzinny tydzien pracy (zob. rys. 1 ponizej).

4 )

Rysunek 1. Srednia liczba godzin pracy w tygodniu w gtéwnym miejscu zatrudnienia (UE-27)
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Zrédio: Na podstawie danych Eurostatu, wskaznik [Ifsq_ewhuis' ].

- J

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


https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/lfsq_ewhuis

Nalezy jednak wspomnie¢ o dwdch zastrzezeniach. Pierwszym z nich jest powszechny problem nadgodzin z jednej strony i
(niezaleznej od woli pracownika) pracy w niepetnym wymiarze godzin z drugiej. Sredni czas pracy maskuje rozktad tych godzin,
przy czym niektére grupy pracujg dtugo lub nadmiernie, a inne krocej (wywiady eksploracyjne, 2024). Jednoczes$nie osoby
pracujace w dtugich godzinach czesto chca je skréci¢, podczas gdy osoby pracujgce w krétkich godzinach zazwyczaj wolg
pracowac wiecej, co pokazuje powszechng mimowolnos¢ zaréwno nadmiernego, jak i niedostatecznego zatrudnienia (Anttila et
al., 2021). Ta niejednorodno$¢ jest prawdopodobnie jeszcze wieksza wsrdd osdb samozatrudnionych, gdzie niektorzy
pracownicy mogg popada¢ w ,samowyzysk”, podczas gdy inni walczg o zapewnienie sobie wystarczajgcej ilosci pracy i sg
narazeni na ubostwo (wywiady eksploracyjne, 2024). Ogélnie rzecz biorac, wyniki europejskiego telefonicznego badania warunkéw
pracy z 2021 r. wskazuja, ze 46% pracownikow UE wolatoby pracowaé mniej godzin, a 10% wolatoby pracowac wiecej.

Druga kwestig sg réznice w $rednim czasie pracy w poszczegolnych sektorach, jak pokazano na rysunku 2 ponizej. Podczas
gdy dtugie godziny pracy koncentrujg sie w sektorach pierwotnych (takich jak rolnictwo, przemyst i budownictwo), a nastepnie w
sektorach ustug wymagajacych wysokich kwalifikacji (np. ICTS, finanse, nieruchomosci), wiekszos¢ sektoréw ustug
wymagajacych niskich i $rednich kwalifikacji charakteryzuje sie czasem pracy ponizej $redniej. Pracownicy tych sektoréw sg
bardziej narazeni na prace w niepetnym wymiarze godzin (niezaleznie od ich woli), a takze na inne formy niepewnosci zwigzane
z czasem pracy (bardziej szczegétowa analiza znajduje sie w rozdziatach 3—4).

4 )

Wykres 2. Srednia liczba faktycznych godzin pracy tygodniowo w gtéwnym miejscu zatrudnienia, wedtug
dziatalnosci gospodarczej (NACE, UE-27, 2023 r.)
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2. Zobacz: 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

Ogdlna tendencja do skracania czasu pracy charakteryzuje sie duzym zréznicowaniem. W szczegdlno$ci (zob. rowniez rys. 3 rys.

4 ponizej):

[ | Utrzymuja sie réznice miedzy piciami. Srednio mezczyzni pracujg wiecej godzin i czesciej niz kobiety pracujg w
nadgodzinach. Kobiety natomiast czesciej pracujg w niepetnym wymiarze godzin lub majg elastyczne godziny pracy. W
2023 r. 27,9 % kobiet w UE pracowato w niepetnym wymiarze godzin, w poréwnaniu z zaledwie 7,7 % mezczyzn (Eurostat
[ifsi_pt_a]). Réznica w czasie pracy miedzy kobietami a mezczyznami powoli sie jednak zmniejsza — w 2002 r. kobiety
pracowaty o 6,4 godziny mniej tygodniowo niz mezczyzni, a w 2024 r. o 5,1 godziny mniej tygodniowo; zmniejszyt sie
réwniez odsetek kobiet pracujgcych w niepetnym wymiarze godzin (o okoto 4 punkty procentowe od 2014 r.). Nalezy rowniez
wzig¢ pod uwage, ze kobiety pracujg wiecej godzin, jesli uwzgledni¢ zaréwno prace ptatna, jak i nieptatng (tacznie 70 godzin
w porownaniu z 63 godzinami w przypadku mezczyzn; Eurofound, 2022a). Ta dysproporcja w tacznej liczbie
przepracowanych godzin pogtebia rowniez réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (wywiady eksploracyjne, 2024 r.),
poniewaz obcigzenie praca nieptatng moze ogranicza¢ dostepnos¢ kobiet do ptatnego zatrudnienia, awansu zawodowego
lub mozliwosci pracy w nadgodzinach.

@ Wwidaé wyrazna zmiane pokoleniowa. Nominalne réznice miedzy grupami wiekowymi sg oczekiwane i mozna je wyjasnicé
réznymi preferencjami w zaleznosci od etapu zycia (wywiady eksploracyjne, 2024 r.). Jednak mtodsze kohorty stosunkowo
szybko odbiegajg od $redniej i odnotowujg znacznie szybszy spadek czasu pracy. Moze to $wiadczy¢ o zmianie preferenc;ji
mitodszych pokolen w kierunku réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i autonomii, a nie wyzszych zarobkow i
.karierowiczostwa” (wywiady eksploracyjne, 2024). Nalezy jednak zauwazy¢, ze odsetek pracownikdw wykonujacych prace w
niepetnym wymiarze godzin z przyczyn niezaleznych od nich jest znaczny (okoto 10%

— patrz wyzej), a takze mozliwe jest, ze mtodsi pracownicy sg hadmiernie reprezentowani w tej prébie.

[ | Formy zatrudnienia majg znaczenie. Osoby samozatrudnione pracujg $rednio wiecej godzin niz pracownicy, a pracodawcy
pracujg jeszcze wiecej godzin niz osoby samozatrudnione. Chociaz mozna to czesciowo wyjasni¢ preferencjami lezacymi u
podstaw wyboru formy zatrudnienia, w niektorych przypadkach moze to budzi¢ niepokdj, biorgc pod uwage wzrost liczby
(fikcyjnych) samozatrudnionych oraz brak (lub ograniczony) zakres ochrony samozatrudnionych przez prawo pracy i
postanowienia uktadéw zbiorowych, w tym ograniczenia czasu pracy i zabezpieczenia (wywiady eksploracyjne, 2024).

[ | Godziny pracy w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy zblizaja sie do siebie. Czestotliwo$¢ wystepowania
nadmiernych godzin pracy (ponad 48 godzin tygodniowo) spada w UE (Anttila i in., 2021; Eurofound, 2022a). Ogdlnie rzecz
biorag, liczba oséb pracujacych w nadgodzinach maleje, podczas gdy liczba oséb pracujgcych w mniejszym wymiarze godzin
rosnie (wywiady eksploracyjne, 2024). Jednak utrzymujace sig roznice zwigzane z picig, wiekiem i sektorem pozostajq
waznym niuansem tego zjawiska (patrz wyzej).

@ Roznice miedzy krajami sg nadal widoczne. Tempo, a nawet kierunek zmian w zakresie czasu pracy réznig sie w
poszczegdlnych krajach UE. Ogolnie rzecz biorac, panstwa czionkowskie z Europy Wschodniej i Potudniowej wykazujg
tendencje do dtuzszego $redniego czasu pracy, cho¢ powoli zblizajg sie do poziomu krajow z Europy Zachodniej i
Potnocnej. Réznice te mozna wyjasni¢ odmienng kulturg pracy (np. normalizacjg dtugiego czasu pracy), zakresem uktadow
zbiorowych (ktére czesto zapewniaja skrocenie czasu pracy, naktadajg ograniczenia dotyczace maksymalnej liczby godzin i/lub
gwarantujg wiecej dni urlopu) oraz powszechnoscig pracy w niepetnym wymiarze godzin (wywiady eksploracyjne, 2024 r.).



-

Wykres 3. Srednia liczba godzin pracy w tygodniu w gtéwnym miejscu zatrudnienia wedtug ptci,
wieku, formy zatrudnienia oraz petnego/niepetnego wymiaru czasu pracy (UE-27)
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Wykres 4. Srednia liczba godzin przepracowanych tygodniowo w

poszczegolnych krajach
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Zrédto: Eurostat [ifsq_ewhuis].*
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Mozna wyroéznic¢ trzy kategorie czynnikdw wplywajacych na ogdlng tendencje do skracania czasu pracy:

B Czynniki wewnetrzne (preferencje). Na poziomie indywidualnym mozna dostrzec pewna ,dualno$é” motywacji. Z jednej
strony skrocenie czasu pracy stato sie przedmiotem zainteresowania pracownikéw i zwigzkow zawodowych, gtéwnie w
zawodach wymagajacych wysokich kwalifikacji i dobrze ptatnych, do czego przyczynito sie kilka szeroko nagtosnionych prob
wprowadzenia czterodniowego tygodnia pracy (wywiady eksploracyjne, 2024; Eurofound, 2024). Z drugiej strony, podczas
gdy lepiej optacani pracownicy wiedzy moga ,sobie pozwoli¢” na naciskanie na skrécenie czasu pracy, pracownicy
wykonujacy zawody wymagajace niskich kwalifikacji i nisko optacane (wystepujace gtdwnie w wiekszosci sektoréw
ustugowych) sa czesto zmuszeni do pracy w niepetnym wymiarze godzin lub dodatkowych zmianach i podejmowania drugie;j
pracy, aby nadazy¢ za rosngcymi kosztami utrzymania przy stagnacji ptac (Autor et al., 2023).

B Czynniki zewnetrzne (megatrendy). Po pierwsze, powolna restrukturyzacja gospodarki w kierunku sektoréw opartych na wiedzy
i kreatywnosci (wspierana przez cyfryzacje i automatyzacje) zwieksza zatrudnienie w zawodach, w ktérych istnieje wieksza
sktonnos¢ do skracania czasu pracy. Po drugie, pandemia COVID-19 stanowita szok i ,sygnat alarmowy”, ktéry przyspieszyt
zgdania dotyczace skrocenia czasu pracy i elastycznosci. Z drugiej strony nagte przejscie na prace zdalng spowodowato
zatarcie granic miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, potencjalnie powodujgc wydtuzenie czasu pracy (co nie jest w petni
ujete w statystykach; wywiady eksploracyjne, 2024). Ponadto kryzys zwigzany z kosztami utrzymania i gwattowny wzrost
inflacji od 2022 r. utrudnity wielu pracownikom skrécenie czasu pracy, a w niektérych przypadkach wywarty na nich presje,
aby pracowali wiecej, zwtaszcza w sektorach o nizszych wynagrodzeniach ( Burchell i in., 2024).

[ | Zmiany polityki i ruchy zbiorowe. Dziatania polityczne i strategiczne moga pobudza¢ skracanie czasu pracy (np. skrécenie
tygodnia pracy we Francji lub pilotazowy projekt skroconego czterodniowego tygodnia pracy w belgijskim sektorze
publicznym). Ponadto w krajach o ugruntowanej kulturze negocjacji zbiorowych uktady zbiorowe majg tendencje do
egzekwowania i instytucjonalizowania krétszego czasu pracy (wywiady eksploracyjne, 2024 r.). Z drugiej strony, w krajach,
w ktérych negocjacje zbiorowe sg mniej powszechne, zwigzki zawodowe traca site organizacyjng, a pracownicy nie majg
wystarczajgcej sity, aby doprowadzi¢ do skrécenia tygodnia pracy, co moze ogranicza¢ ich zdolnos¢ do zapewnienia
skrécenia czasu pracy (wywiady eksploracyjne, 2024). W niektérych przypadkach natomiast wprowadzono ostatnio zmiany
w polityce, ktore sg sprzeczne z interesami pracownikdéw, w tym wydtuzenie tygodnia pracy do szesciu dni (Grecja) i
wydtuzenie czasu pracy do 12 godzin dziennie w celu przeciwdziatania niedoborom sity roboczej (Austria) (wywiady
eksploracyjne, 2024).

3. Zob. https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/Ifsq_ewhuis
4. Ibid.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/lfsq_ewhuis
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Skrécenie czasu pracy zazwyczaj poprawia jakos¢ zatrudnienia i samopoczucie pracownikéw, chociaz niektorzy sugeruja, ze
czas pracy nie jest tak wazny jak inne czynniki wptywajace na jako$¢ zatrudnienia (w tym satysfakcja z pracy, intensywnos¢
pracy, srodowisko fizyczne itp.; wywiady eksploracyjne, 2024 r.). Skrocenie czasu pracy nie jest jednak pozbawione ryzyka.
Moze ono prowadzi¢ do intensyfikacji pracy (wykonanie wiekszej ilosci pracy w krotszym czasie), co moze negatywnie wptynac
na samopoczucie. Jesli skréceniu czasu pracy towarzyszy obnizenie wynagrodzenia (np. w przypadku pracownikéw
wynagradzanych godzinowo), moze to zwiekszy¢ ryzyko ubdstwa oséb pracujacych (wywiady eksploracyjne; 2024). Ponadto
przymusowa praca w niepetnym wymiarze godzin moze mie¢ daleko idacy i gteboki wptyw zaréwno na samopoczucie
pracownikow, jak i na poziom wynagrodzen. Szczegolnie w sektorze ustug dobrowolne lub przymusowe skrocenie czasu pracy
czesciej prowadzi do proporcjonalnego obnizenia wynagrodzen, a w konsekwencji do ubéstwa oséb pracujgcych i/lub gorszej
jakosci i dostepnosci ustug (np. niewystarczajaca ilos¢ czasu i zasobéw dla pracownikéw opieki, aby zapewni¢ odpowiednig
opieke osobom korzystajacym z ustug z powodu niedoboru personelu; wywiady eksploracyjne, 2024). Chociaz prawa
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy do odpowiedniego wynagrodzenia zostaty uznane w
niedawnym orzeczeniu Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE), trudna sytuacja pracownikéw zatrudnionych w
niepetnym wymiarze czasu pracy pozostaje powaznym problemem(® -(?Ogédlnie rzecz biorgc, zréwnowazony czas pracy wydaje
sie mie¢ kluczowe znaczenie dia dobrego samopoczucia pracownikdw —zaréwno nadmiernie dtugie godziny pracy, jak i (niechetnie
skrocone) krétkie godziny pracy moga mie¢ bardzo negatywny wptyw na pracownikéw (Brauner i in., 2020).

W szerszym kontekscie spotecznym normalizacja skroconego czasu pracy moze przyczyni¢ sie do bardziej egalitarnego podziatu
zatrudnienia. Polityka czasu pracy moze odgrywac wazng role w zapewnieniu niezbednej przestrzeni na szkolenia, aby zapobiec
(dalszej) polaryzaciji sity roboczej (Miller, 2023). Krétszy czas pracy moze rowniez pomoc mtodym dorostym wej$é na rynek pracy
i umozliwi¢ starszym pracownikom diuzsze pozostawanie w zatrudnieniu. W przypadku osoéb niepetnosprawnych lub o
ograniczonej zdolnosci do pracy skrécenie czasu pracy moze pomoc w powrocie do pracy i zwiekszy¢ aktywnos¢ zawodowa (Anttila i
in., 2021). Jednak utrzymujgca sie heterogenicznos¢ (w tym réznice miedzy piciami i ryzyko nadmiernego lub
niewystarczajgcego czasu pracy) moze podwaza¢ zasady rownego i integracyjnego spoteczenstwa (wywiady eksploracyjne,
2024).

22 ORGANIZACJA CZASU PRACY:
W KIERUNKU DE-STANDARYZACII

Wiekszos¢ ,konwencjonalnych” miar nietypowego czasu pracy (w tym odsetek pracownikéw pracujacych w weekendy, w nocy i
wieczorami) ulegata srednio stopniowemu zmniejszeniu w miare uptywu czasu (zob. rys. 5 ponizej). Zatrudnienie w nietypowych
godzinach pracy réwniez gwattownie spadto w nastepstwie pandemii COVID-19 i od tego czasu nie powrdcito do trendéw sprzed
pandemii. Wyjatkiem jest popularno$¢ pracy zmianowej, ktéra pozostata na wysokim poziomie (okoto 18% pracownikow w UE
pracuje w systemie zmianowym), a w ostatnim dziesiecioleciu nawet nieznacznie wzrosta (Anttila i in., 2021). Liczba pracownikow
pracujacych w trybie krotkoterminowym jest réwniez stosunkowo niewielka (14% pracuje w trybie krétkoterminowym co najmnie;j
kilka razy w miesigcu), chociaz do$¢ znaczna czes¢ z nich pracuje w czasie wolnym, aby sprosta¢é wymaganiom zawodowym
(prawie jedna trzecia robi to co najmniej kilka razy w miesigcu; zob. rys. 6 ponizej).

5 W 2024 r. TSUE orzekt, ze pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy majg prawo do wynagrodzenia za nadgodziny za godziny przepracowane poza godzinami
okreslonymi w umowie, nawet jesli godziny te nie przekraczajg standardowego petnego wymiaru czasu pracy. Orzeczenie wyraznie zabrania mniej korzystnego traktowania pracownikéw
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi w petnym wymiarze czasu pracy i podkresla potencjalng mozliwo$¢ posredniej dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, poniewaz stanowiska w niepetnym wymiarze czasu pracy sg czgsto nieproporcjonalnie zajmowane przez kobiety. Zob. Europejski Trybunat Sprawiedliwosci. (2024). Wyrok
Trybunatu (pierwsza izba) z dnia 29 lipca 2024 r. w sprawie wynagrodzenia za nadgodziny pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Sprawy potaczone C184/22 i
C185/22. Dostepne pod adresem: https://eur-lex.europa.eu/ legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A62022CJ0184.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A62022CJ0184
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Wykres 5. Zatrudnienie w nietypowym wymiarze czasu pracy (% catkowitego zatrudnienia, UE-27)
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Wykres 6. Odsetek pracownikéw wykonujacych zadania w krétkim terminie i pracujacych w czasie wolnym, aby
sprosta¢ wymaganiom zawodowym (% respondentéw, UE-27, 2021 r.)

wymaganiom zawodowym
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\ Zrédio: Na podstawie danych z europejskiego telefonicznego badania warunkéw pracy z 2021 .

J

Istniejg dwie tendencje, ktdre potencjalnie przyczynity sie do zniesienia standardéw czasu pracy i ktére moga nie by¢ w petni
odzwierciedlone w przedstawionych powyzej oficjalnych statystykach.

6. Zobacz: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/Ifsa_ewpshi?lang=en

7. Zobacz: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewpnig/default/table?lang=en

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

9. Zobacz: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/Ifsa_ewpsat?lang=en

10. Zobacz: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewpsun/default/table?lang=en
11. Zobacz:  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
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ewpnig/default/table?lang=enhttp%3A//
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ewpeve/default/table?lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/lfsa_ewpsat?lang=en%20http%3A//
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ewpsun/default/table?lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_esegatyp/default/table?lang=en
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Po pierwsze, w UE odnotowano znaczny wzrost popularnosci pracy zdalnej, gtdéwnie w odpowiedzi na ograniczenia zwigzane z
pandemig COVID-19 (zob. rys. 7 ponizej). Po pandemii praca zdalna lub hybrydowa wydaje sie sta¢ ,nowg normg’
(przynajmniej w sektorach opartych na wiedzy)'? ,a znaczna cze$¢ pracownikéw nadal pracuje z domu przynajmniej przez czesé
czasu. W tym kontekscie badania przeprowadzone przez Eurofound (2022b) wskazujg na ogdlng tendencje do pracy zdalnej
opartej na projektach, fragmentarycznej, wykonywanej na zadanie i zwigzanej z wynikami (zob. réwniez Abendroth i Reimann,
2018). Ponadto granice miedzy praca a zyciem osobistym sg czesto zatarte w przypadku pracownikéw zdalnych i hybrydowych
(Leclerc i in., 2022). Potaczenie tych wzorcéw pracy czesto moze skutkowa¢ oczekiwaniem statej dostepnosci i gotowosci do
pracy oraz sprzyja¢ kulturze ,ciagtej gotowosci” (Messenger i Gschwind, 2016). Na przyktad wyniki europejskiego telefonicznego
badania warunkéw pracy z 2021 r. wskazujg, ze 50 % pracownikow, ktorzy mogg wykonywac¢ wszystkie lub wiekszo$¢ swoich
zadan zdalnie, pracowato w nadgodzinach, co stanowi znacznie wyzszy odsetek niz w przypadku pracownikéw, ktérzy moga
wykonywac niektore zadania zdalnie (27 %) lub Zadne zadania zdalnie (23 %) . Dane z ankiet przeprowadzonych w kilku
panstwach cztonkowskich potwierdzajg postrzegane oczekiwania dotyczace dostepnosci i/lub zgtaszane przypadki pracy poza
normalnymi godzinami pracy (zob. Komisja Europejska, 2024).

4 )

Wykres 7. Osoby zatrudnione pracujace z domu (% catkowitego zatrudnienia, UE-27)
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Drugim trendem, ktéry mogt przyczyni¢ sie do nieco ,ukrytej” destandaryzacji czasu pracy, jest wzrost popularnosci
niestandardowych form pracy i zatrudnienia (wywiady eksploracyjne, 2024). Te niestandardowe formy mogg obejmowaé
dzielenie sie pracownikami, dzielenie sie stanowiskami pracy, prace oparta na bonach, prace portfolio, prace platformowa,
zarzadzanie tymczasowe, zatrudnienie oparte na wspoipracy, prace dorywczg oraz prace mobilng opartg na technologiach
informacyjno-komunikacyjnych (Eurofound, 2020a). Formy te wprowadzajg nowg dynamike do zarzadzania czasem pracy,
oferujac rézny stopien autonomii i/lub nieprzewidywalnosci w zaleznosci od zapotrzebowania klientéw i oczekiwan wynikajacych
z algorytmicznego przydzielania zadan (Eurofound, 2020a). Chociaz wiele z tych form jest uwazanych za zjawiska marginalne,
w ostatnich latach zyskaty one popularno$¢ w catej UE (Eurofound, 2020a; Huws et al., 2018; Pesole et al., 2019). Na przyktad
Komisja Europejska szacuje, ze w 2021 r. ponad 500 cyfrowych platform pracy zatrudniato ponad 28 min osdb('#

12. Eurofound (2020b) szacuje, ze w 2020 r. okoto 37% zatrudnienia w UE mozna bylo wykonywaé w trybie telepracy.

13. Zob. https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/lfsa_ehomp?lang=en

14, Komisja Europejska (2021). Streszczenie sprawozdania z oceny skutkow towarzyszacego wnioskowi dotyczacemu dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy
warunkow pracy w ramach pracy na platformach. SWD/2021/397 wersja ostateczna. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A52021SC0397.


https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/lfsa_ehomp?lang=en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A52021SC0397

Te tendencje do zniesienia standardéw czasu pracy sg w duzej mierze spowodowane podstawowymi (ale nie nieuniknionymi)
wzorcami restrukturyzacji gospodarczej w kierunku sektoréw ustugowych i kreatywnych oraz dynamikg gospodarczg lub
rynkowa, ktéra sprzyja konkurencyjnosci (w tym poprzez fragmentacje pracy). W szczegolnosci liczba zmianowych systemow
pracy pozostaje wysoka ze wzgledu na rosnaca role sektora ustug — praca zmianowa jest szczegolnie powszechna w sektorze
opieki spotecznej i zdrowotnej, hotelarstwie, handlu detalicznym, sprzataniu i ochronie (Anttila i in., 2021). W ostatnich
dziesiecioleciach niestandardowe umowy staly sie coraz powszechniej stosowang strategia stuzacg zaradzeniu niedoborom
personelu i obcigzenia pracg lub uzupetnieniu istniejacego zatrudnienia na réznych poziomach intensywnosci i czestotliwosci,
zwitaszcza w okresach wstrzagséw gospodarczych lub niepewnosci (Huws i in., 2018; Pesole i in., 2019). Wreszcie, lockdowny
spowodowane pandemig doprowadzity do gwattownego wzrostu popularnosci pracy zdalnej i hybrydowej, zmieniajac praktyki
organizacji pracy i warunki pracy (np. Eurofound, 2022b).

Skutki zniesienia standardowego czasu pracy zalezg od konkretnego charakteru organizacji pracy. Jesli elastyczno$é oznacza
autonomie, ktéra umozliwia pracownikom dostosowanie (w pewnym stopniu) czasu pracy do wymagan zycia osobistego, moze
to prowadzi¢ do lepszej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz migdzy pracg a rodzing (wywiady
eksploracyjne, 2024). Na przykfad w 2021 r. 74% pracownikéw uznato, ze bardzo tatwo lub dos$¢ tatwo jest im zorganizowac sobie
godzing lub dwie wolnego w godzinach pracy, aby zaja¢ sie sprawami osobistymi lub rodzinnymi, w poréwnaniu z 66%
pracownikow w 2015 r. (Eurofound, 2022a). Podobny odsetek pracownikéw stwierdzit, ze w 2021 r. mogt dobrze (48%) lub bardzo
dobrze (34%) dopasowac¢ godziny pracy do zobowigzan rodzinnych i spotecznych. Niektére badania tgcza te poprawe réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym z wystepowaniem pracy zdalnej (Makridis, 2023), cho¢ ponownie zwracajg uwage na
nierownosci strukturalne: korzysci odnosili gtdwnie mezczyzni, osoby samotne i bezdzietne.

Niemniej jednak pojecie ,elastycznosci czasu pracy” moze rowniez tworzy¢ fatszywe poczucie autonomii pracownikow, ktére
maskuje kontrole pracodawcéw nad godzinami pracy oraz ich uzaleznienie od popytu i planowania w krotkim terminie (wywiady
eksploracyjne, 2024). Ta ,elastyczna wrazliwo$s¢” moze prowadzi¢c do ciagtej gotowosci pracownikéw do pracy,
nieprzewidywalnych harmonogramow, nadgodzin i ogélnej niepewnosci zatrudnienia (Lopez-Martinez, 2023). Na przyktad siedmiu
na dziesieciu pracownikow sprzatajacych, ktdrzy pracujg na zmiany inne niz dzienna, robi to, poniewaz nie ma innego wyboru
(np. poniewaz potrzebujg wyzszych wynagrodzen za prace poza zmiang dzienng, aby zwigza¢ koniec z koncem, lub poniewaz nie
majg dostepu do zmian dziennych). Z kolei te zmiany w niekorzystnych godzinach kolidujg z ich zyciem spotecznym i rodzinnym, a
takze z ich zdrowiem psychicznym i fizycznym (UNI Global & UNI Europa, 2023).

W obu scenariuszach dowody wskazuja, ze pracownicy mogg odnies¢ wieksze korzysci z elastycznosci czasu pracy, gdy kontrolujg
czas pracy w ramach okreslonych ram czasowych, niz z petnej autonomii czasu pracy bez ograniczen harmonogramu (Lott,
2020; wywiady eksploracyjne, 2024). Ta ostatnia moze prowadzi¢ do nadmiernego potaczenia i intensyfikacji pracy, zwtaszcza
biorgc pod uwage kulture pracy w tych srodowiskach, ktéra zazwyczaj jest zorientowana na wyniki. Moze to skutkowac
przecigzeniem praca, wypaleniem zawodowym, lekiem i depresjg, co moze mie¢ negatywny wplyw na zycie osobiste i rodzinne
pracownikow (EU-OSHA, 2022; zob. réwniez rysunek 8 ponizej). Mazmanian i in. (2013) ukuli termin ,paradoks autonomii”, aby opisa¢
to zjawisko statej fgcznosci cyfrowej. Dlatego tez w wielu przypadkach pewien stopien ,ustalania granic” moze byc¢ korzystny,
aby ztagodzi¢ ryzyko samowyzysku i zapewni¢ pewng przewidywalnos¢ i regularno$¢ czasu pracy (wywiady eksploracyjne,
2024).
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Rysunek 8. Postrzegany wptyw nadmiernej tacznosci na zdrowie i samopoczucie (% respondentow, 2022 r.)
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Zrédto: Na podstawie danych z badania ,Right to Disconnect
Survey 2022".




3. SZCZEGOLOWE ANALIZY SEKTOROWE: CZAS
PRACY W SEKTORZE UStUG

3.1 OPIEKA

Sektor opieki jest jednym z najwiekszych sektorow w Europie. Ustugi w tym sektorze obejmujg szeroki zakres zadan i interakgciji
majacych na celu zapewnienie fizycznego, psychicznego i emocjonalnego dobrostanu o0séb w réznym wieku i o réznych
zdolnosciach (MOP, 2018). Ustugi opiekuncze sg swiadczone w réznych srodowiskach, zaréwno publicznych, jak i prywatnych,
w tym w ramach opieki zdrowotnej i stacjonarnej, opieki domowej, opieki dtugoterminowej i opieki spotecznej. Obecnie okoto 3%
europejskiej sity roboczej, czyli 6,2 min oséb, jest zatrudnionych w sektorze opieki. Co ciekawe, 88% tych pracownikéw to
kobiety (Cedefop, 2023a).

Opieka ma zasadnicze znaczenie dla wspierania zdrowia spoteczenstwa. Znaczenie sektora opieki zostato szczegolnie
docenione podczas pandemii COVID-19, kiedy to pracownicy opieki byli narazeni na zwiekszone ryzyko zdrowotne, ale nadal
zaspokajali potrzeby zdrowotne spoteczenstwa. W szerszym ujeciu szybko starzejace sie spoteczenstwo UE stanowi powazne
wyzwanie polityczne i spoteczne na najblizsze lata, majgce gtebokie implikacje dla sektora opieki. Zmiany demograficzne
powodujg zmniejszenie puli potencjalnych pracownikéw opieki, jednoczesnie zwiekszajac popyt na ustugi opiekuhcze.
Przewiduje sie, ze do 2035 r. ponad potowa obecnej sity roboczej bedzie musiata zosta¢ zastgpiona z powodu przejscia na
emeryture (Cedefop, 2023a).



3.1.1. KLUCZOWE TRENDY | DOMINUJACE MODELE CZASU PRACY

Pracownicy sektora opieki konsekwentnie pracujg mniej godzin tygodniowo niz $rednia miedzysektorowa. W latach 2010.
réznica ta wynosita prawie trzy godziny tygodniowo, a w 2023 r. nieznacznie sie zmniejszyta do nieco ponad dwéch godzin, jak
pokazano na wykresie 9. Na te tendencje do skracania czasu pracy wptywa kilka czynnikow. Praca w sektorze opieki jest
wymagajaca fizycznie i emocjonalnie, a skrocenie czasu pracy byto historycznie wdrazane, szczegdlnie w przypadku starszych
pracownikéw, w celu ztagodzenia negatywnych skutkéw stresu zwigzanego z praca (np. Simoens et al., 2005). Ponadto w
sektorze tym powszechne jest zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin, co skutkuje nizszym $rednim wymiarem czasu pracy.

W przeciwienstwie do innych sektoréw, pandemia COVID-19 i zwigzane z nig zamknigcie miejsc pracy nie spowodowaty skrécenia
czasu pracy w sektorze opieki. Wrecz przeciwnie, rola pracownikéw opieki stata sie w tym okresie jeszcze bardziej istotna. W
rezultacie czas pracy pozostat na statym poziomie, poniewaz pracownicy opieki nadal wykonywali swoje podstawowe obowigzki

przez caty okres pandemii.

-

Wykres 9. Srednia liczba faktycznych godzin pracy tygodniowo w gtéwnym miejscu
pracy
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Zrédto: Na podstawie danych Eurostatu, wskaznik [Ifsa_ewhan2®].
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15. Zob. https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewhan2/default/table?lang=en
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Pomimo utrzymujgcego sie niedoboru personelu w wielu krajach europejskich znaczna cze$¢ pracownikow opieki jest
zatrudniona na podstawie umoéw o prace w niepetnym wymiarze godzin. W UE az 40% pracownikow sektora opieki pracuje
na podstawie umdéw o prace w niepetnym wymiarze godzin lub umoéw o prace tymczasowa, podczas gdy $rednia dla UE wynosi
19% (Milos & Berdfield, 2022). Jednak rozktad godzin pracy rozni sie znacznie w poszczegolnych krajowych sektorach opieki. Na
przyktad w Austrii 70-75% pracownikéw opieki pracuje w niepetnym wymiarze godzin. Wedtug austriackiego respondenta ,firmy
preferujg elastycznosc pracownikéw zatrudnionych w niepetinym wymiarze godzin. tatwiej jest ich zaplanowac niz pracownikéw
zatrudnionych w petnym wymiarze godzin” (wywiad 6, 2024). Podobnie w Hiszpanii sektor opieki sktada sie gtownie z miejsc
pracy w niepetnym wymiarze godzin, co stanowi wyzwanie dla pracownikow. Na przyktad wiekszos¢ pracy w hiszpanskim
sektorze opieki mobilnej koncentruje sie na wczesnych godzinach porannych, co ogranicza mozliwosci zatrudnienia w petnym
wymiarze czasu pracy (wywiad 9, 2024 r.). Praca w niepetnym wymiarze godzin jest mniej powszechna w Belgii, gdzie wynosi
46% (wywiad 7, 2024 r.). Chociaz praca w niepetnym wymiarze godzin moze by¢ osobistym wyborem, niektorzy pracodawcy w
Belgii réwniez preferujg takie rozwigzanie, aby uprosci¢ planowanie harmonogramu. Jak wyjasnit jeden z respondentéw: ,W
opiece nad osobami starszymi poranki sq zazwyczaj zajete czynnoSciami takimi jak pomoc mieszkaricom w przygotowaniu
$niadania. Zatrudnienie jednego pracownika na cztery godziny rano i drugiego na cztery godziny wieczorem jest dla
pracodawcow fatwiejsze niz planowanie o$miogodzinnej zmiany” (wywiad 7, 2024 r.). Wreszcie, praca w niepetnym wymiarze
godzin w sektorze opieki w Czechach jest rzadkoscig, gtéwnie ze wzgledu na znaczne niedobory kadrowe, ktére wymagajq
zatrudnienia mniejszej liczby pracownikoéw pracujacych na dtuzszych zmianach (wywiad 10, 2024 r.).

Wiele czesci sektora opieki dziata w trybie 24/7 ze wzgledu na zréznicowane i ztozone potrzeby oséb objetych opiekg. Chociaz
pracownicy nie zawsze muszg byc¢ fizycznie obecni, czesto oczekuje sie od nich, ze bedq dostepni. Praca przez catg dobe jest
zarzadzana za pomocg réznych form pracy zmianowej, ktére moga by¢ wykonywane zaréwno na podstawie uméw o prace w
niepetnym wymiarze godzin, jak i w petnym wymiarze godzin, w tym:

@ Modele podzielonych zmian, w ktérych zmiany robocze sg przerywane okresem nieptatnego czasu o réznej dtugosci, od
jednej godziny do czterech godzin lub wiecej. Modele takie sa powszechne w sektorach opieki domowej i mobilnej
(Sardadvar & Reiter, 2023). Ten rodzaj harmonogramu jest dostosowany do potrzeb os6b objetych opieka, ktére zazwyczaj
koncentrujg sie na porankach i wieczorach (wywiad 7 i 9, 2024). Tego typu rozwigzanie jest zazwyczaj preferowane przez
klientow, poniewaz minimalizuje liczbe opiekundw, z ktérymi majg kontakt; na przyktad ten sam opiekun, ktéry pomaga im rano,
zapewni rowniez opieke wieczorem (Maurits, de Veer i Francke, 2014).

@ Rotacyjne systemy zmianowe i skompresowane zmiany, ktére sg czesto stosowane w sektorze opieki: harmonogram zmian
moze sie rézni¢ pod wzgledem liczby kolejnych dni pracy, z nierbwnomiernym rozktadem godzin pracy w danym okresie
(wywiady 6-8 i 10, 2024). Zmiany trwajg zazwyczaj 8—12 godzin. Na przyktad w Czechach nieréwnomierny rozktad godzin
pracy jest szczegolnie powszechny w przypadku uméw o prace w petnym wymiarze godzin. Pracownicy pracujg na przemian
w ,diugich tygodniach”, sktadajacych sie z pieciu dni roboczych, po ktérych nastepuja dwa dni wolne, oraz w ,krétkich
tygodniach”, sktadajacych sie z dwdch dni roboczych i pieciu dni wolnych (wywiad 10, 2024). Zgodnie z czeskimi przepisami
pracownicy opieki mogg odmowi¢ pracy w nadgodzinach podczas ,krétkiego tygodnia®. Jednak, jak zauwazyt jeden z
respondentéw, ,czy to z solidarnosci z kolegami, czy tez z poczucia odpowiedzialno$ci wobec klientéw, bardzo czesto
zgadzajg sie oni na te dodatkowe zmiany” (wywiad 10, 2024).
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Praca w niepetnym wymiarze godzin jest bardzo powszechna w sektorze opieki. Chociaz zatrudnienie w niepetnym wymiarze
godzin moze zapewniaé elastycznos¢, w sektorze opieki jest ono w duzej mierze wymuszone, a wielu pracownikéw wyraza
potrzebe zwiekszenia liczby godzin pracy i podkresla trudnosci w znalezieniu zatrudnienia w peinym wymiarze godzin.
Wymuszona praca w niepetnym wymiarze godzin czesto wigze sie¢ z niepewnoscig zatrudnienia, niestabilnoscig finansows i
niekorzystnym wptywem na zdrowie (Merino-Llorente & Somarriba, 2020). Dotyczy to zwiaszcza kobiet, kiére czesciej niz
mezczyzni pracujg w niepetnym wymiarze godzin (Eurostat, 2022). W sektorze opieki wyzwania te poteguje utrzymujacy sie
problem niskich wynagrodzen, ktéry czesto zmusza pracownikdéw opieki do tgczenia kilku miejsc pracy, wydtuzania zmian lub
podejmowania pracy w nadgodzinach (wywiady 7, 8i 10, 2024). W regionach Europy Wschodniej i Potudniowej wynagrodzenia
w sektorze opieki czesto nie odzwierciedlajg odpowiednio charakteru pracy, przez co skrocenie czasu pracy jest dla wielu
pracownikoéw opieki kwestig drugorzedna.

Wzajemne oddziatywanie niskich wynagrodzen i powszechnosci pracy w niepetnym wymiarze godzin stanowi powazne wyzwanie
w sektorze opieki, a oba te problemy wzajemnie sie wzmacniajg. Pracownicy borykaja sie z niestabilnoscig finansowg z powodu
niewystarczajacych zarobkéw z pracy w niepetnym wymiarze godzin, a uzaleznienie sektora od uméw o prace w niepetnym
wymiarze godzin ogranicza mozliwosci zatrudnienia w petnym wymiarze godzin. Na przyktad w Hiszpanii rozwigzanie tej trudnej
sytuacji stato sie kluczowym priorytetem, a dziatania majg na celu zachecenie pracodawcow do oferowania stanowisk w petnym
wymiarze czasu pracy jako standardowej praktyki. Chociaz wysitki zmierzajagce do wprowadzenia tego obowigzku w drodze
negocjacji zbiorowych nie przyniosty jeszcze skutku, promowanie zatrudnienia w petnym wymiarze czasu pracy pozostaje
kluczowym priorytetem dla poprawy zaréwno bezpieczenstwa finansowego pracownikéw, jak i stabilnosci operacyjnej w
sektorze (wywiad 9, 2024 r.).

Podczas gdy niektorzy pracownicy sg zmuszeni do pracy w niepetnym wymiarze godzin, powszechne sg réwniez wysokie
wskazniki nadgodzin, wynikajace z potrzeby uzyskania wystarczajacych dochoddéw, co moze by¢ niemozliwe do osiagnigcia
nawet przy petnym wymiarze godzin. Jak wyrazit to jeden z przedstawicieli sektora opieki w Polsce, priorytetem nie jest
skrécenie czasu pracy, ale zapewnienie stabilnego zatrudnienia w petnym wymiarze godzin, ktére zapewni godziwy standard
zycia: ,W sektorze opieki nie myslimy o skroceniu godzin pracy ponizej podstawowego wymiaru czasu pracy w petnym
wymiarze godzin. Bytoby nam mito pracowac¢ w standardowym wymiarze godzin w petnym wymiarze czasu pracy [...], bez
koniecznos$ci podejmowania drugiej pracy po godzinach” (wywiad 8, 2024 r.).

W niektorych krajach europejskich godziny nadliczbowe w tym sektorze sg regulowane poprzez system wyréwnywania
dodatkowych godzin pracy pracownikow w okreslonym okresie. Wsréd pracodawcéw obserwuje sie rosnacg tendencje do
minimalizowania kosztéw nadgodzin poprzez wydtuzanie okresu, w ktérym sg one usredniane i wynagradzane. Na przyktad w
Belgii system ten wymagat wczesniej wyptacania wynagrodzenia za nadgodziny w ciggu trzech miesiecy. Jednak od tego czasu
regulacja ta zostata rozszerzona do ram rocznych. Skutki tego przepisu sg dwojakie. Z jednej strony pozwala on pracodawcom
zwigkszy¢ liczbe godzin pracy w okresach o wysokiej intensywnosci, jednoczesnie zmniejszajgc liczbe godzin w okresach o
niskiej intensywnosci. Usrednianie nadgodzin w przedtuzonym okresie rocznym pomaga im obnizy¢ koszty zatrudnienia poprzez
minimalizacje koniecznosci wyptacania kosztownych wynagrodzen za nadgodziny. Z drugiej strony pracownicy czesto pracujg w
nadgodzinach, ale majg trudnosci z odzyskaniem wynagrodzenia za dodatkowe godziny (wywiad 7, 2024 r.).

Podobnie pracodawcy w sektorze opieki w Czechach polegajg na dtugich okresach wyréwnawczych w celu zarzadzania kosztami
nadgodzin, co stanowi powazne wyzwanie dla pracownikdw (wywiad 10, 2024 r.). Zgodnie z czeskim prawem pracy pracodawcy sg
zobowigzani do wyptacania 25% dodatku do stawki godzinowej za nadgodziny, co sprawia, ze sg one dos¢ kosztowne. Aby
unikng¢ tych wydatkow, pracodawcy obliczajg srednig liczbe godzin pracy w wydtuzonych okresach wyréwnawczych, czasami
nawet do 50 lub 56 tygodni, co pozwala im zrownowazy¢ nadgodziny w okresach szczytowego zapotrzebowania poprzez
zmniejszenie liczby zmian w pdzniejszym okresie. Pracownicy opieki zazwyczaj planujg swoje harmonogramy i zycie w
perspektywie dtugoterminowej, ale w krytycznych okresach, takich jak Swieta lub sezony szczytowe, sg zobowigzani do pracy w
znacznie wiekszej liczbie godzin. Te dodatkowe zmiany nie sgq wynagradzane jako nadgodziny, ale sg rownowazone poprzez
skrécenie godzin pracy w spokojniejszych okresach. Powoduje to wahania miesiecznych dochoddéw, co utrudnia pracownikom
zaspokojenie ich potrzeb finansowych, szczegdlnie w kontekscie



wysokiej inflacji (wywiad 10, 2024 r.). Ponadto nadgodziny czesto powoduja, ze rzeczywisty czas pracy pracownikdw znacznie
przekracza limit godzin okreslony w umowie. Niektorzy pracownicy opieki, w tym pielegniarki, podejmujg dodatkowe zmiany, aby
uzupemic niskie wynagrodzenie, czesto pracujgc nawet 220 godzin miesiecznie, co naraza ich na powazne ryzyko wyczerpania i

wypalenia zawodowego (wywiad 10, 2024 r.).

Ramka 1. Dobre praktyki dotyczace niskich wynagrodzen i nieprzewidywalnosci czasu pracy

Uktady zbiorowe:

B Wyzsze wynagrodzenia i lepsze swiadczenia (Luksemburg). Od stycznia 2025 r. pracownicy opieki w
Luksemburgu otrzymaja podwyzke wynagrodzenia, a takze jednorazowa premie i premie urlopowg. Obie premie
zostang proporcjonalnie dostosowane do liczby przepracowanych godzin. Ta nowo zawarta umowa zbiorowa,
obowigzujaca przez trzy lata, ma na celu zwigkszenie spdjnosci wsrod pracownikow sektora opieki w Luksemburgu.
Woczesniej pielegniarki szpitalne, reprezentowane przez odrebne zwigzki zawodowe, zarabiaty okoto 17% wiecej niz
ich odpowiedniczki w sektorze opieki (Luxembourg Times, 2024).

Podwyzki ptac i dodatek za elastycznos¢ (Austria). Od stycznia 2025 r. minimalne i rzeczywiste wynagrodzenia,
wraz z dodatkiem i doptatami, w prywatnym sektorze opieki zdrowotnej i spotecznej w Austrii wzrosng o 4%.
Sposréd skorygowanych dodatkéow najwiekszy wptyw bedzie miat dodatek za elastycznosé, ktory rekompensuje
pracownikom koniecznos¢ podjecia pracy w krotkim terminie. Mniejsza doptata z tytutu elastycznosci zostanie
ustalona na poziomie 25 euro, natomiast wieksza doptata wzro$nie do 50 euro (UNI Europa, 2024).

Automatyczna waloryzacja wynagrodzen w celu uwzglednienia inflacji (Belgia). System automatycznie dostosowuje
wynagrodzenia do inflacji, bez koniecznosci negocjacji miedzy pracodawcami a pracownikami. W belgijskim sektorze
opieki waloryzacje nastepujg szybko; na przyktad, jesli inflacja wzrosnie o 2%, wynagrodzenia w tym sektorze sg
zazwyczaj waloryzowane o ten sam procent w nastepnym miesigcu. Dzieki temu wynagrodzenia pracownikéw opieki

o pozostajg dostosowane do kosztéw utrzymania, zapewniajac im stabilnos¢ finansowa, ktéra jest mniej powszechna w
innych krajach europejskich.

Uktady zbiorowe:

Zakaz stosowania umoéw zerogodzinowych (Holandia). Przepisy zostaly dostosowane w celu zapewnienia
odpowiedniej ochrony pracownikom wykraczajacym poza tradycyjng definicje zatrudnienia w niepetnym wymiarze
godzin, takim jak pracownicy zatrudnieni na podstawie umoéw zerogodzinowych lub uméw o minimalnym i
maksymalnym wymiarze godzin pracy. Umowy zerogodzinowe zostaty zastgpione statymi umowami podstawowymi,
ktére muszg wyraznie okresla¢ minimalng liczbe godzin pracy.
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Szacuje sie, ze w 2024 r. w Europie brakowato okoto 1,6 min pracownikéw stuzby zdrowia i opieki spotecznej, a do 2030 r. liczba
ta wzrosénie do 4 min, w tym 1,1 min pracownikéw opieki spotecznej i asystentow (Zapata i in., 2024). Niedobér personelu w
sektorze opieki ma daleko idgce konsekwencje, w tym zwiekszone nadgodziny i obcigzenie pracg pracownikow opieki, znaczne
obcigzenie fizyczne i psychiczne oraz zagrozenie bezpieczenstwa pacjentéw. Opiekunowie konsekwentnie zgtaszajg, ze
realistyczny i zrownowazony stosunek liczby pracownikéw do liczby uzytkownikéw ustug ma zasadnicze znaczenie dla ich
postrzegania jakosci pracy (wywiady 9i 10, 2024 r.).

Problemy kadrowe majg bezposredni wptyw na czas pracy i warunki pracy pracownikéw opieki. Na przyktad krytyczng kwestig
odnotowang w Czechach jest niewystarczajaca liczba przerw na odpoczynek podczas zmian. Chociaz pracownicy majg prawo
do 30-minutowej przerwy na lunch i dwdch 15-minutowych przerw podczas 12-godzinnej zmiany, przerwy te czesto nie sg
wykorzystywane ze wzgledu na duze obcigzenie praca i niedobdr personelu. Wielu pracownikéw zgtasza, ze albo pomija
przerwy, albo spedza je w obszarach przeznaczonych dla uzytkownikéw ustug, nie mogac w petni oderwaé sie od swoich
obowigzkow (wywiad 10, 2024 r.). Brak zapewnienia odpowiednich przerw nie tylko stanowi naruszenie przepiséw prawa pracy,
ktdre stanowig, ze przerwy powinny by¢ wolne od obowigzkéw zwigzanych z praca, ale takze powoduje, ze pracownicy faktycznie
wykonujg nieodptatng prace w czasie przeznaczonym na odpoczynek. Przy niewystarczajacej liczbie personelu do pokrycia
zmian, mozliwosci odzyskania przez pracownikow dodatkowych godzin sg ograniczone. Ten cykliczny problem pogtebia presje
zwigzang z obcigzeniem pracg i podwaza stabilno$¢ finansowa pracownikdow, poniewaz ich dochody ulegajg
nieprzewidywalnym wahaniom (wywiady 7, 8i 10, 2024).

Istnieje znaczna rozbiezno$¢ migdzy regulacyjnymi wymogami dotyczacymi zatrudnienia a rzeczywistg praktyka. Na przyktad w
prywatnym sektorze opieki w Polsce placowki opiekuncze muszg spetnia¢ okreslone wymagania dotyczace poziomu zatrudnienia,
kwalifikacji i infrastruktury, aby uzyska¢ finansowanie z systemu Narodowego Funduszu Spotecznego. Chociaz firmy
przestrzegajg tych standardéw na papierze, w praktyce poziom zatrudnienia jest niewystarczajacy, a liczba pracownikéw na
zmianach jest zbyt mata z powodu nieobecnosci spowodowanych np. chorobg, co powoduje znaczne luki, ktérych pracodawcy nie
sg w stanie wypehi¢. Rozbieznos¢ ta rzadko jest wykrywana podczas kontroli, poniewaz placowki moga przedstawiaé
harmonogramy i dokumentacje, ktére wydajg sie zgodne z przepisami, maskujac rzeczywisto$¢ chronicznego niedoboru
personelu (wywiad 8, 2024 r.). W takich sytuacjach konieczne jest wprowadzenie bardziej rygorystycznych przepiséw i
ustanowienie skutecznych mechanizméw nadzoru, aby zapewni¢, ze wymagania dotyczace zatrudnienia sg spetniane i
utrzymywane w praktyce, a nie tylko w dokumentacji.

Ponadto niedobory sity roboczej przyczyniajg sie¢ do niepokojacej tendencji w sektorze opieki do obnizania kwalifikacji (jako
reakcji na niedobory sity roboczej), co moze zagrozi¢ jakosci opieki. Pracodawcy moga wypetni¢ luki kadrowe, zatrudniajac
pracownikow o nizszych kwalifikacjach lub pracownikéw tymczasowych lub zatrudnionych na podstawie uméw o prace
elastyczng na ograniczong liczbe godzin (wywiad 7, 2024 r.). Chociaz takie podejscie moze przynies¢ tymczasowg ulge, moze
réwniez prowadzi¢ do btedéw wynikajacych z braku znajomosci indywidualnych potrzeb pacjentéw. Podobnie, chociaz
samozatrudnieni pracownicy opieki mogg posiada¢ wymagane kwalifikacje, ich nieregularny kontakt z klientami ogranicza ich
zdolno$¢ do zapewnienia spersonalizowanej, Swiadomej opieki. Staty personel, ktéry nawigzuje trwate relacje z klientami, jest
lepiej przygotowany do zrozumienia historii pacjentéw i zapewnienia ciggtosci opieki — co jest istotnym czynnikiem w opiece nad
osobami starszymi, gdzie pacjenci moga mie¢ trudnosci z komunikowaniem swoich potrzeb, oraz w opiece nad dzieé¢mi, gdzie
state relacje maja kluczowe znaczenie dla rozwoju.



Ramka 2. Dobre praktyki dotyczace niedoboru personelu

Projekty i wytyczne:

@ Ogodlny kompas: Wspodlna praca nad jakoscig zycia (Holandia). Inicjatywa ta stanowi poczatek reorganizaciji
opieki domowej w Holandii, majacej na celu zapobiezenie przecigzeniu tego sektora rosngcym zapotrzebowaniem
na opieke w starzejacej sie populacji. Podejscie to ktadzie wiekszy nacisk na srodki zapobiegawcze, koncentrujac
sie na tym, co osoby indywidualne i spotecznosci moga zarzadza¢ samodzielnie, oraz dostosowujac opieke do tych
mozliwosci. Przenoszac wiekszag czes¢ uprawnien decyzyjnych na osoby indywidualne, strategia ta poprawia jakosc
ich zycia, jednoczesnie dazac do zapewnienia jak najefektywniejszego wykorzystania dostepnych zasobow opieki
(Zorginstituut Nederland, 2024).

EMPROVE: EMpowering PROfessional RelatiVEs in Europe (UE). Projekt ma na celu rozwiagzanie problemu starzenia
sie spoteczenstwa europejskiego i rosngcego zapotrzebowania na ustugi socjalne poprzez wspieranie zawodow

a zwigzanych z opieka oraz rodzin opiekujacych sie osobami starszymi. W tym szerokim europejskim scenariuszu
projekt EMPROVE stanowi innowacyjng s$ciezke szkoleniowg dla osob, ktdre chciatyby zdoby¢ umiejetnosci
menedzera opieki geriatrycznej (zwanego réwniez profesjonalnym krewnym). W tej roli specjalisci taczg holistyczne
kompetencje, aby pomdc rodzinom skutecznie radzi¢ sobie z procesem starzenia sie ich bliskich, zapewniajgc im
dostep do najbardziej odpowiednich dostepnych zasobdw.

Model zatrudnienia dla opiekunéw rodzinnych (Austria). Od pazdziernika 2019 r. Burgenland opracowat model,
ktéry pozwala zatrudnia¢ opiekundw rodzinnych jako opiekunéw domowych. Opiekunowie musza by¢ fizycznie,
zdrowotnie i osobiscie odpowiedni do wykonywania tej pracy. Ponadto obowigzkowe jest podstawowe szkolenie

@ obejmujace 100 jednostek teoretycznych, chyba ze ukonczyli juz szkolenie w sektorze opieki. Zatrudnienie
organizuje Pflegeservice Burgenland GmbH (PSB), spdka zalezna Soziale Dienste Burgenland, i umozliwia krewnym
opieke nad cztonkami rodziny w domu, przy petnym ubezpieczeniu i wsparciu ze strony kraju zwigzkowego.
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OBECNOSC | WYMAGANIA ZWIAZANE Z PRACA

Praca w sektorze opieki od dawna uznawana jest za wymagajaca fizycznie, psychicznie i emocjonalnie, a jako$¢ pracy w tym
sektorze jest coraz czesciej postrzegana jako pogarszajgca sie, szczegodlnie w przypadku pracownikéw opieki obcigzonych
przytlaczajacym obcigzeniem praca i niemozliwymi do wykonania harmonogramami (wywiady 8-10, 2024). Wyzwania w
sektorze opieki sg $cisle zwigzane ze stosunkiem liczby pracownikéw do liczby uzytkownikdw ustug, co ma bezposredni wptyw
zaréwno na jakos¢ ustug, jak i warunki pracy. Niewystarczajgcy stosunek powoduje, ze pracownicy majg zbyt wielu klientow,
ktéorym musza sie opiekowac, co pozostawia im niewiele czasu na zapewnienie odpowiedniej uwagi i wysokiej jakosci ustug
(wywiady 9 i 10, 2024). Na przyktad w Czechach pracodawcy czesto sugerujg optymalny stosunek 12 klientéw na jednego
opiekuna, podczas gdy w rzeczywistosci czesto przekracza on 20 klientéw na jednego opiekuna, a czasami jest znacznie
wyzszy (wywiad 10, 2024 r.). Ta dysproporcja jest szczegodlnie problematyczna ze wzgledu na intensywny charakter pracy,
poniewaz wielu klientbw wymaga znacznego wsparcia fizycznego i emocjonalnego. Presja czasu zmusza pracownikéw do
pospiesznego wykonywania zadan, co dodatkowo obniza standard opieki. Problem ten pogtebiajg dtugie listy oczekujgcych na
dostep do ustug. Aby pomiesci¢ wiekszg liczbe uzytkownikéw, system czesto skraca czas przeznaczony na kazdg osobe,
zwiekszajac obcigzenie pracg personelu i ograniczajac czas, jaki moze on poswieci¢ kazdemu uzytkownikowi (wywiad 9, 2024 r.).

Whptyw takich warunkéw pracy na zdrowie psychiczne jest szczegdlnie niepokojacy, poniewaz znaczna czes¢ pracownikow
$wiadczacych ustugi osobiste i domowe (PHS) zgtasza stres, niepokdj lub wypalenie zawodowe (PHS Social Partners, 2024; ILO,
2022). Co ciekawe, 50% os6b pracujacych 40 godzin lub mniej tygodniowo przypisuje problemy ze zdrowiem psychicznym swojej
pracy, a odsetek ten wzrasta do 65,8% wsrdd oséb pracujacych ponad 40 godzin (PHS Social Partners, 2024). Presja ta jest dodatkowo
potegowana przez obcigzenia administracyjne, chroniczny brak funduszy i niedobdr zasobdw - wyzwania, ktére nasility sie w
wyniku pandemii COVID-19, ktéra spowodowata dodatkowe obcigzenia praca i obowigzki (Sigurdsson, 2021). Badania wskazuja,
ze kobiety, mtodsi pracownicy i rodzice pozostajacych na utrzymaniu dzieci sga narazeni na zwiekszone ryzyko zaburzen
psychicznych, co stanowi powazny problem, biorgc pod uwage, ze kobiety stanowig zdecydowang wiekszos¢ pracownikow
europejskiego sektora opieki i petnig gtdwnie role zwigzane z kontaktem z pacjentami (ILO, 2022). Nieproporcjonalnie wysoka
czestos¢ wystepowania probleméw zwigzanych ze zdrowiem psychicznym wsrdd mtodszych pracownikéw rodzi réwniez pytania
0 przysztg odporno$¢ i zrbwnowazony rozwoj sektora, podkreslajac pilng potrzebe wprowadzenia zmian systemowych w celu
wsparcia pracownikow i rozwigzania tych ztozonych probleméw.

Ramka 3. Dobre praktyki dotyczace obciazenia praca i wymagan

zawodowych Modele czasu pracy:

@ Model czasu pracy 7/7 (Niemcy). Model ten pozwala personelowi pielegniarskiemu pracowac¢ przez siedem
kolejnych 10-12-godzinnych zmian z dluzszymi przerwami, po ktérych nastepuje caty tydzien wolny. Model ten
zmniejsza czestotliwo$¢ zmian zmianowych, pomaga personelowi w zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, zmniejsza absencje i wspiera lepsza ciggtos¢ opieki nad pacjentami. Ze wzgledu na
intensywny harmonogram pracy w ciggu tygodnia roboczego ma on pewne wady dla gospodarstw domowych z
jednym rodzicem. Niemniej jednak model ten jest skuteczny w zapewnianiu pracownikom wiekszej ilosci odpoczynku
niz tradycyjny model 3 zmian dziennych, ktéry czesto wystepuje w réznych zawodach zwigzanych z opiekg w
Niemczech. Wykorzystanie tylko jednego tygodnia urlopu miedzy tygodniami ,wolnymi” daje opiekunowi mozliwos¢
skorzystania z trzytygodniowej przerwy (Deutsches Pflegeportal, b.d.).

Uktady zbiorowe:

Dodatkowe dni wolne od pracy od 35 roku zycia (Belgia). Uktad zbiorowy dotyczacy urlopéw w oparciu o wiek w

B Dbelgijskim sektorze opieki uwzglednia zwiekszone wymagania fizyczne i psychiczne, przed ktorymi stajg starsi
pracownicy opieki, i ma na celu skrécenie czasu pracy starszych pracownikéw poprzez zapewnienie dodatkowych
dni wolnych. Od 35 roku zycia pracownicy otrzymujg pie¢ dodatkowych dni urlopu rocznego, a liczba ta wzrasta do
12 dni dla 0s6b w wieku 45-49 lat, 24 dni dla oséb w wieku 50-54 lat i 36 dni dla pracownikéw powyzej 55 roku zycia —
co odpowiada trzem dodatkowym dniom wolnym w miesigcu (wywiad 7, 2024; ACLVB, b.d.).



Podsumowujac, kluczowe wyzwania i priorytety w sektorze opieki z perspektywy pracownikéw zostaty zidentyfikowane jako
nastepujace:

@ Niskie wynagrodzenia i nadgodziny. Kwestii czasu pracy w sektorze opieki nie mozna rozpatrywa¢ w oderwaniu od innych
wyzwan zwigzanych z zatrudnieniem, w szczegolno$ci niskich wynagrodzeh. Te dwa zagadnienia sg ze sobg
nierozerwalnie zwigzane, poniewaz niskie wynagrodzenia czesto zmuszajg pracownikdw do wydtuzania godzin pracy,
podejmowania nadgodzin, a nawet dodatkowych zaje¢, aby po prostu zarobi¢ na utrzymanie. Ta zaleznos¢ od nadgodzin jako
koniecznosci finansowej podkresla szersze problemy systemowe w sektorze, gdzie nieodpowiednie wynagrodzenia prowadzg do
niezréwnowazonych wzorcow pracy i utrwalajg obcigzenie pracownikdéw. Rozwigzanie tych wyzwarn wymaga podejscia, ktore
jednoczesnie zajmie sie kwestig nieodpowiednich wynagrodzen i presji zwigzanej z obcigzeniem praca. Bez reform systemowych
sektor ten bedzie nadal borykat sie z wysokim poziomem wypalenia zawodowego i niezadowolenia pracownikéw, co podwaza
jego diugoterminowg stabilnosé.

@ Niedobory kadrowe i duze obciazenie praca. Niedobdr pracownikéw w sektorze opieki w catej UE stanowi fundamentalne
wyzwanie, ktére powoduje nadmierne obcigzenie praca i przyczynia sie do dodatkowego obcigzenia fizycznego i psychicznego
w juz i tak intensywnym $rodowisku pracy. Niedobory kadrowe majg bezposredni wptyw na kwestie czasu pracy, poniewaz
istniejace przepisy i uktady zbiorowe majace na celu zapewnienie okreséw odpoczynku, zarowno w trakcie pracy, jak i poza nig, sg
czesto podwazane przez nieodpowiedni poziom zatrudnienia. Wielu pracownikéw tego sektora wybiera prace w opiece ze wzgledu
na cechy wewnetrzne, takie jak empatia i zaangazowanie w pomoc innym, ktdre sg niezbedne w pracy w opiece. Jednak pomimo
kluczowej roli, jakg odgrywajg w utrzymaniu zdrowia i dobrego samopoczucia spoteczenstwa, praca w sektorze opieki pozostaje
niedoceniana i niedostatecznie wynagradzana w wielu krajach europejskich. Zapewnienie odpowiedniej liczby pracownikéw ma
zasadnicze znaczenie dla Swiadczenia wysokiej jakosci ustug opiekunczych, ktérych potrzebujg i na ktére zastugujg
uzytkownicy ustug, a takze dla zapewnienia trwatosci i satysfakcji z kariery w sektorze opieki osobom, ktére poswiecajg sie tej
niezbednej pracy.

@ Pracaw niepetnym wymiarze godzin moze pomoc pracownikom w pogodzeniu obowigzkéw zawodowych z obowigzkami rodzinnymi,
co jest szczegdlnie istotne w przypadku oséb sprawujacych opieke, wsrdd ktérych nieproporcjonalnie duzg czes¢ stanowig kobiety.
Jednak wysoka popularnos¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin w sektorze opieki nie zawsze wynika z wyboru pracownikéw.
Skutki pracy w niepetnym wymiarze godzin z przyczyn niezaleznych od pracownika sg wielowymiarowe i wptywajg na
bezpieczenstwo finansowe pracownikéw, ich mozliwosci rozwoju zawodowego, réwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym oraz samopoczucie psychiczne i emocjonalne. Taka dynamika moze réwniez wzmacnia¢ strukturalne nieréwnosci na
rynku pracy. Poprawa dostepu do stanowisk w petnym wymiarze czasu pracy przy jednoczesnym zapewnieniu wysokiej jakosci i
sprawiedliwosci pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy pozwolitaby na zmniejszenie dysproporcji w zakresie bezpieczenstwa
finansowego, $wiadczen i rozwoju kariery miedzy pracownikami zatrudnionymi w niepetnym i petnym wymiarze czasu pracy.
Normalizacja takich standardéw moze promowac sprawiedliwo$c i zwiekszy¢ atrakcyjno$¢ stanowisk w niepetnym wymiarze
czasu pracy wsrdd pracownikow.

Ogdlnie rzecz biorgc, wyzwania zwigzane z czasem pracy w sektorze opieki sg gteboko powigzane z szerszymi problemami
systemowymi, takimi jak niskie wynagrodzenia, niedobory kadrowe, przymusowa praca w niepetnym wymiarze godzin oraz
wewnetrzne wymagania emocjonalne, psychologiczne i fizyczne zwigzane z praca. Kwestie te facznie utrwalajg niezréwnowazone
warunki pracy, niepewno$¢ finansowg i niezadowolenie pracownikéw, podwazajac dlugoterminowa stabilno$¢ sektora. Starzejace sie
spoteczenstwo w catej UE stanowi podwdjne wyzwanie dla sektora opieki. Z jednej strony rosnacy odsetek osob starszych
prowadzi do wzrostu zapotrzebowania na ustugi opiekuncze, poniewaz osoby starsze majg zazwyczaj bardziej ztozone i
diugoterminowe potrzeby. Z drugiej strony zmiana demograficzna pogtebia istniejgace niedobory sity roboczej w sektorze, poniewaz
obecna sita robocza ma trudnosci z nadazaniem za rosngcym popytem (Milos & Bergfeld, 2022). Ta nieréwnowaga miedzy podazg a
popytem na site roboczg w sektorze opieki tworzy btedne koto: niewystarczajaca liczba pracownikéw prowadzi do ich przecigzenia,
wyzszego wskaznika wypalenia zawodowego i zwigkszonej rotacji.

Aby sprosta¢ tym gteboko zakorzenionym i powigzanym ze sobg wyzwaniom, potrzebne jest systemowe i holistyczne podejscie.
Nalezy nada¢ priorytet sprawiedliwym wynagrodzeniom, poprawie poziomu zatrudnienia i rbwnym warunkom pracy, aby stworzyé
zrébwnowazony i atrakcyjny sektor opieki. Obejmuje to zapewnienie dostepnosci stanowisk w petnym wymiarze godzin, a takze
stanowisk w niepelnym wymiarze godzin, ktére sg satysfakcjonujgce pod wzgledem finansowym i zawodowym, aby ztagodzi¢
wypalenie zawodowe i niezadowolenie zwigzane z pracg. Dzigki prawdziwemu docenieniu kluczowego wkiadu pracownikow opieki
sektor ten moze lepiej wspiera¢ swojq site roboczg i zaspokaja¢ rosngce zapotrzebowanie na wysokiej jakosci opieke, co ostatecznie
przyniesie korzysci zaréwno pracownikom, jak i uzytkownikom ustug.
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32 HANDEL

Sektor handlu zatrudnia okoto 13,5% sity roboczej UE'. Obejmuje on handel detaliczny, hurtowy i elektroniczny w miejscach pracy,
takich jak supermarkety, magazyny, centra dystrybucyjne, sklepy z odziezg typu fast fashion i inne. Obejmuje on takie stanowiska,
jak sprzedawcy, kasjerzy, przedstawiciele obstugi klienta, pracownicy logistyki, kierownicy magazyndw i pracownicy zajmujacy
sie sprzedazg internetowa. Sektor ten jest dynamiczny i napedzany popytem, a znaczna cze$¢ miejsc pracy to zatrudnienie w
niepetnym wymiarze godzin, dorywcze lub sezonowe.

32.1. KLUCZOWE TRENDY | DOMINUJACE MODELE CZASU PRACY

W ciggu ostatniej dekady czas pracy w sektorze handlu systematycznie sie skracat, jak pokazano na wykresie 10 ponizej. W
przesztosci $redni czas pracy byt nieco wyzszy od $redniej miedzysektorowej, cho¢ jeszcze przed pandemig COVID-19
nastepowato jego wyréwnywanie. Ta przedpandemiczna tendencja wynikata prawdopodobnie ze zmian strukturalnych w sektorze,
takich jak rosngca popularno$¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin spowodowana coraz wiekszym rozdrobnieniem pracy w celu
zaspokojenia zmiennego popytu konsumentéw (Eurofound, 2014). Po wybuchu pandemii COVID-19 tendencja do skracania
Sredniego czasu pracy ulegta przyspieszeniu, a czas pracy w handlu ostatecznie spadt nieco ponizej sredniej miedzysektorowe;.
Wptyw pandemii na zachowania konsumentéw i rozwéj handlu elektronicznego mogt dodatkowo zmieni¢ wzorce pracy w tym
sektorze, zblizajgc sredni czas pracy w handlu do czasu pracy w innych branzach.
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W ostatnich dziesiecioleciach sektor handlu w UE przeszedt znaczace zmiany, na ktére duzy wptyw miato pojawienie sie nhowych
modeli biznesowych, zmiany regulacyjne oraz rozwdj handlu elektronicznego. Tendencje te nie tylko zmienity strukture sektora,
ale takze miaty zasadniczy wptyw na modele czasu pracy.

Kluczowym czynnikiem zmian byto przyjecie nowych modeli biznesowych majacych na celu zwigekszenie wydajnosci i obnizenie
kosztow. Od poczatku XXI wieku postep technologiczny, taki jak zautomatyzowane systemy zarzgdzania zapasami i kasy
samoobstugowe, zmienit dziatalnos¢ handlu detalicznego oraz zakres i charakter zadan wykonywanych przez pracownikéw w
wielu miejscach pracy. Postep technologiczny, w potaczeniu z presjg konkurencji kosztowej i konsolidacjg duzych detalistow,
spowodowat réowniez przyjecie modeli ,just-in-time” opartych na wydajnosci. Podejscie to taczy technologie i usprawniong
logistyke w celu dostosowania zapasow i zatrudnienia do popytu, minimalizujagc marnotrawstwo, maksymalizujgc wydajnosc i
opierajac sie na elastycznej sile roboczej o niskich wynagrodzeniach (Bernhardt, 1999). Podobnie praktyki takie jak ,precyzyjne
zatrudnianie”, polegajace na planowaniu harmonogramoéw pracy pracownikdw zgodnie z prognozami popytu w celu
zminimalizowania kosztéw pracy, staty sie gtéwnym przedmiotem zainteresowania pracodawcéw i sg obecnie aktywnie
stosowane w catym sektorze (wywiad 12, 2024; Jany-Catrice & Lehndorff, 2002). W ostatnim czasie, wraz z rozwojem sztucznej
inteligencji, precyzyjne planowanie zatrudnienia ulegto dalszemu udoskonaleniu, umozliwiajac pracodawcom doktadniejsze
dostosowanie harmonograméw do potrzeb biznesowych, a nawet przydzielanie pracownikom konkretnych zadan w czasie
rzeczywistym (wywiad 15, 2024; Swiatowe Forum Ekonomiczne, 2023). Chociaz modele te poprawity wydajno$é operacyjng
pracodawcéw, spowodowaty one réwniez fragmentacje czasu pracy i zwiekszyly nieprzewidywalno$s¢ harmonograméw dla
pracownikow (Mrozowicki et al., 2018; UKCES, 2015).

Zmiany regulacyjne, w szczegolnosci liberalizacja godzin otwarcia sklepéw, rowniez miaty fundamentalny wptyw na rozkfad
czasu pracy w tym sektorze. W ciggu ostatnich dwoch dekad w catej Europie stopniowo wprowadzano przepisy zezwalajace na
wydtuzenie godzin pracy (wywiady 1-5, 2024). Tendencja ta przyspieszyta po kryzysie gospodarczym z 2008 r. jako odpowiedz
polityczna na rosnace bezrobocie i stymulacje dziatalnosci gospodarczej (Eurofound, 2012). Zmiany te znaczaco wplynety na
charakter pracy w tym sektorze, a pracownicy sg obecnie czesto zobowigzani do pracy w dtuzszych godzinach, w tym na
zmianach wieczornych, nocnych i w niedziele, co naktada na nich dodatkowe wymagania. W szczegdlnosci normalizacja pracy
w niedziele pozostaje kontrowersyjng kwestig, poniewaz przedktada wygode konsumentéw i wzgledy ekonomiczne nad dobrostan
i odpoczynek pracownikow (Eurofound, 2014; wywiady 1-3 i 5, 2024).

Wreszcie, pandemia COVID-19 przyspieszyta rozwéj handlu elektronicznego, co dodatkowo zmienito charakter sektora
(Ariker, 2021). Lockdowny i srodki dystansowania spotecznego sktonity konsumentéw do korzystania z platform internetowych,
co spowodowato przyspieszenie zmiany nawykéw zakupowych. Badania wskazuja, ze wielu konsumentow, ktérzy podczas
pandemii zaczeli robi¢ zakupy spozywcze online, zamierzato nadal korzysta¢ z tych ustug, co odzwierciedla rosnaca integracje
handlu elektronicznego z codziennym zyciem (Ariker, 2021). Zmiana ta miata mieszane skutki dla rynku pracy. Chociaz handel
elektroniczny stworzyt nowe stanowiska w magazynach, logistyce i dostawach, przyspieszyt rowniez spadek liczby tradycyjnych
stanowisk w sklepach detalicznych, na ktére juz wczesniej wptyneta automatyzacja (Americo & Veronico, 2018; Airen, 2024).
Chociaz pojawiajace sie stanowiska w handlu elektronicznym oferujg nowe mozliwosci, wielu pracownikom brakuje umiejetnosci
niezbednych do skutecznego obsadzenia tych wolnych miejsc pracy, co powoduje niedopasowanie podazy sity roboczej do
popytu w branzy (UKCES, 2015; Americo & Veronico, 2018). Ponadto handel elektroniczny zmienia wzorce czasu pracy, na
przyktad zwiekszajac zapotrzebowanie na zmiany nocne w celu wykonania zadan takich jak logistyka nocna i przygotowanie
sklepow (wywiad 14, 2024).
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Ogodlnie rzecz biorac, w wyniku tych kluczowych zmian sektor handlu opiera sie obecnie na nastepujacych gtéwnych modelach
czasu pracy:

@ Dominacja pracy osobistej i pracy zmianowej: Sektor handlu pozostaje w duzym stopniu uzalezniony od pracy osobistej i
pracy zmianowej, nawet pomimo rozwoju handlu elektronicznego. Chociaz COVID-19 uwypuklit potencjat pracy zdalnej w
niektérych aspektach handlu, ponad potowa pracownikéw (52%) nadal pracowata wytacznie w siedzibie pracodawcy podczas
pandemii (Eurofound, 2022). Wiekszo$¢ stanowisk wymaga fizycznej obecnosci w celu obstugi klientéw, zarzadzania
zapasami i utrzymania dziatalnosci, a zmiany sg starannie dostosowane do godzin pracy i popytu konsumentéw (Eurofound,
2012; wywiad 15, 2024). Jednoczesnie z biegiem czasu wzrosta popularno$¢ pracy zmianowej, kitéra jest najbardziej
powszechna wsérdd miodszych pracownikéw (Eurofound, 2012). Zmiany czesto obejmujg wieczory, weekendy i $wieta,
szczegolnie w okresach szczytowej sprzedazy lub sezondéw wakacyjnych, a czasami mogg by¢ podzielone (Eurofound,
2012; wywiad 15, 2024). W niektorych przypadkach pracownicy moga by¢ rowniez przydzieleni do pracy w systemie
podzielonych zmian, ktdéry dzieli dzieh pracy na dwa oddzielne okresy z znaczng przerwg pomiedzy nimi (Zeytinoglu et al.,
2004).

@ Powszechnosé pracy w niepetnym wymiarze godzin i pracy dorywczej: Praca w niepeinym wymiarze godzin jest
charakterystyczng cechg zatrudnienia w sektorze handlu, zwtaszcza w handlu detalicznym, gdzie przycigga ona takie grupy jak
opiekunowie, studenci oraz osoby poszukujgce elastycznego harmonogramu pracy lub dodatkowego zrédta dochodu (Jany-
Catrice & Lehndorff, 2002; Jany-Catrice & Lehndorff, 2005; Zeytinoglu et al., 2004; Brandi et al., 2023; Eurofound, 2012;
Wywiady 13 i 14, 2024). Powszechna jest réwniez praca w niepetnym wymiarze godzin z przyczyn niezaleznych od
pracownika, zwtaszcza wsrod kobiet, przy czym wielu pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin poszukuje
dodatkowych godzin pracy, ale nie jest w stanie ich uzyska¢ (Jany-Catrice & Lehndorff, 2005; ETUC, b.d.; wywiad 11,
2024). Pracodawcy czesto wolg zatrudnia¢ dodatkowych pracownikdw w niepeinym wymiarze godzin niz przediuza¢ istniejace
umowy, aby zachowac elastyczno$¢ w zaspokajaniu zmiennego popytu (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002; wywiad 14, 2024).
Problem ten pogtebia powszechne stosowanie nieodpowiednich praktyk w zakresie planowania harmonograméw pracy, w
ramach ktérych pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze godzin sg czesto wzywani do pracy w wymiarze godzinowym
wigkszym niz formalnie okreslony w ich umowach. Chociaz pracownicy moga technicznie mie¢ prawo do odmowy wykonania
tych dodatkowych godzin, czesto sg oni zmuszani do dostosowania sie do harmonogramow, ktére nie uwzgledniajg
realistycznie rzeczywistego wymiaru godzin potrzebnych od samego poczatku (wywiad 12, 2024). Wreszcie, powszechna
jest réwniez praca dorywcza, zazwyczaj w niepetnym wymiarze godzin i na wezwanie, ktéra pozwala pracodawcom
zaspokaja¢ krétkoterminowe potrzeby, takie jak sezonowe szczyty lub nieoczekiwane braki kadrowe (Eurofound, 2012;
Zeytinoglu i in., 2004; wywiad 14, 2024).

[ | Harmonogramy kontrolowane przez pracodawcoéw z ograniczong autonomia pracownikéw: W sekiorze handlu
harmonogramy sa ustalane gtéwnie przez pracodawcow, przy minimalnym udziale pracownikéw. Godziny pracy sag
przydzielane w oparciu o potrzeby biznesowe, pozostawiajac pracownikom niewielki wplyw na czas pracy, a nawet
wyznaczone dni wolne (wywiady 1 i 5, 2024). Coraz cze$ciej harmonogramy te sg ustalane — w catosci lub czesciowo — za
pomocg algorytmicznych narzedzi zarzgdzania. Pogtebia to tylko problem pracownikéw, ktérzy nie moga kwestionowac
swoich harmonograméw pracy z kierownikami sklepdw, ktdrzy nie majg juz uprawnien decyzyjnych w tym procesie. Dla
pracownikow zjawisko to okresla sie mianem ,pasywnej elastycznosci’, gdzie elastycznosé¢ jest narzucana pracownikom
gtdwnie w celu zaspokojenia zmiennych potrzeb biznesowych (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002). W zwigzku z powyzszym
pracodawcy coraz czesciej polegaja na umowach o prace w niepetnym wymiarze godzin, aby zaspokoi¢ zmienne
zapotrzebowanie i wydtuzy¢ godziny pracy (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002; wywiady 1-5, 2024). W szczegodlnosci umowy te
pozwalajg przedsiebiorstwom zatrudnia¢ pracownikéw, zwlaszcza ,wypetniajacych luki” i ,dostosowujacych czas pracy”,
ktérzy pracujg w nieregularnych godzinach lub na wezwanie, na krétkie zmiany w okresach szczytowego zapotrzebowania
lub sezonowych, maksymalizujgc efektywnos¢ kosztowg pracodawcow, a jednoczesnie unikajac kosztdw zwigzanych z
zatrudnieniem w petnym wymiarze czasu pracy (Eurofound, 2012; Jany-Catrice & Lehndorff, 2005).

B Nietypowe (nieprzyjazne) godziny pracy: Pracownicy sektora handlowego czesto pracujg w nietypowych godzinach, w tym
wieczorami, w weekendy, a nawet w nocy, szczegdlnie w krajach, w ktérych zliberalizowano przepisy dotyczace godzin
otwarcia sklepéw (Eurofound, 2014; Eurofound, 2012). Praca w niedziele staje sie coraz bardziej powszechna, a
pracodawcy naciskajg na dalszg liberalizacje, aby pozosta¢ konkurencyjnymi pomimo oporu ze strony pracownikéw
(wywiady 1, 3 i 5 2024). Godziny pracy poza normalnymi godzinami pracy sg szczegdlnie powszechne w handlu
detalicznym i sg nieproporcjonalnie obsadzane przez mfodszych pracownikéw i kobiety, kidrzy czesto podejmujg sie tych
zmian ze wzgledu na umowy o prace w niepetnym wymiarze godzin lub umowy dorywcze (Eurofound, 2014).



ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM: NIEPRZEWIDYWALNOSC PRACY

Dominacja elastycznos$ci zorientowanej na pracodawce w sektorze handlu powaznie zaktécita rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym pracownikdw, powodujgc niestabilne i nieprzewidywalne harmonogramy pracy (okreslane jako
selastyczna wrazliwos¢” — zob. rozdziat 2). Na przyktad na Wegrzech kodeks pracy wyraznie zezwala pracodawcom na ustalanie
harmonogramow, czesto z zaledwie 24-godzinnym wyprzedzeniem, co uniemozliwia pracownikom planowanie zycia osobistego
(wywiad 11, 2024). W Finlandii pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze godzin czesto otrzymujg w ostatniej chwili
propozycje zmian w harmonogramie za posrednictwem aplikacji do przesytania wiadomosci, takich jak WhatsApp, co wywiera
na nich presje, aby pozostawali w gotowosci do pracy w czasie wolnym (wywiad 14, 2024). Praca dorywcza stanowi dodatkowy
czynnik nieprzewidywalnos$ci, poniewaz pracownicy zatrudnieni na podstawie umow na wezwanie czgsto otrzymujg przydziaty
zmian zaledwie kilka godzin przed ich rozpoczeciem. Ta nieprzewidywalnos¢ utrudnia pracownikom planowanie codziennych
zaje¢ lub zobowigzan, dodatkowo ograniczajac ich zdolno$¢ do godzenia pracy z obowigzkami osobistymi i rodzinnymi (wywiad
14, 2024; ETUC, b.d.). Ponadto nieregularny i tymczasowy charakter uméw dorywczych powoduje, ze pracownicy nie majg
pewnosci co do liczby godzin pracy w tygodniu, co zakitdca ich zycie spoteczne i poteguje poczucie niestabilnosci (Mrozowicki et
al., 2018). Wszystkie te praktyki przyczyniajg sie do zmeczenia, napietych relacji spotecznych i zwiekszonego stresu, a
pracownicy opisujg niemoznos$¢ utrzymania zdrowej dynamiki rodzinnej lub uczestniczenia w dziataniach spotecznosci (wywiady
11115, 2024; ETUC, b.d.).
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Ramka 4. Najlepsze praktyki dotyczace kwestii rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

wynikajacych z nieprzewidywalnych harmonograméw Prace zbiorowe:

Wczesniejsze planowanie i jasne okresy wypowiedzenia w celu zapewnienia przewidywalnosci (Szwecja, Finlandia i

Belgia). Aby rozwigza¢ problem nieprzewidywalnosci godzin pracy i poprawi¢ réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, kilka krajéw UE wprowadzito obowigzek stosowania praktyk wczesniejszego planowania
harmonogramow i jasnych wymogéw dotyczacych okreséw wypowiedzenia w ramach przepiséw prawa i ukladow
zbiorowych. W Szwecji uktady zbiorowe naktadajg obowigzek miesiecznego okresu wypowiedzenia w przypadku
zmian harmonogramu, ktéry w przypadku braku takich uktadéw zostat skrécony przez prawo do 14 dni (wywiad 12,
2024). W Finlandii sektorowe uktady zbiorowe przedtuzyty wymog zawarty w ustawie o czasie pracy dotyczacy
przekazywania harmonograméw z jednego tygodnia do dwdch tygodni (wywiad 14, 2024 r.). W Belgii okresy
wypowiedzenia roznig sie w zaleznosci od wielkosci sklepu i zakresu uktadoéw zbiorowych: tydzien dla mniejszych
sklepow (zgodnie z prawem) i trzy tygodnie dla wiekszych detalistow (zgodnie z uktadami zbiorowymi), uzupetnione
wymogami prawnymi dotyczacymi systeméw rejestracji czasu pracy w celu zapewnienia wynagrodzenia za
nadgodziny (wywiad 15, 2024). Srodki te zapewniajg wieksza przewidywalno$é, umozliwiajac pracownikom lepsze
godzenie obowigzkéw osobistych i zawodowych, a jednoczesnie zwiekszajgc stabilnos¢ zatrudnienia.

Praktyki firmowe:

Systemy preferencji pracownikéw dotyczacych harmonogramoéw pracy (Szwecja, Belgia, Niemcy i Finlandia).
W przedsiebiorstwach w kilku krajach testowane sg systemy umozliwiajace pracownikom wskazanie preferowanych
godzin i dni pracy w celu poprawy rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz zwiekszenia satysfakcji
z pracy. Na przyktad w niektorych firmach w Szwecji pracownicy moga zgtaszac¢ preferowane dni pracy, co pozwala
pracodawcom uwzgledni¢ te preferencje przy tworzeniu harmonogramow, chociaz systemy te nie sg jeszcze
wymagane przez uktady zbiorowe w handlu (wywiad 12, 2024). W Finlandii pracownicy czesto zgtaszajg preferencje
dotyczace zmian, a chociaz wielu pracodawcow uwzglednia te prosby, poziom elastycznosci rézni sie w zaleznosci
od miejsca pracy. Niektére firmy zapewniajg znaczng elastycznosé w planowaniu harmonogramow, podczas gdy
inne oczekujg od pracownikow akceptacji przydzielonych zmian bez mozliwosci wyrazenia swojej opinii (wywiad 14,
2024). Podobnie w Belgii niektérzy detalisci eksperymentowali z systemami, ktére pozwalajg pracownikom wybierac
swoje zmiany (wywiad 15, 2024). Inicjatywy te napotykajg jednak praktyczne trudnosci we wdrazaniu, takie jak
réwnowazenie preferencji pracownikow z wymaganiami dotyczacymi harmonograméw i utrzymanie sprawiedliwosci.
Dotychczasowe doswiadczenia duzych detalistéw w Szwec;ji i Niemczech pokazuja, ze chociaz pracownicy doceniali
dostosowanie godzin pracy do osobistych potrzeb, korzysci te byty czesto niwelowane przez zmniejszenie liczby
pracownikow i zwiekszenie naktadu pracy. Stworzyto to dynamike samodzielnego intensyfikowania pracy, w ktorej
pracownicy zyskali autonomie w zakresie planowania harmonogramow, ale mieli do dyspozycji niewystarczajgce
zasoby, aby skutecznie wywigzywac sie ze swoich obowigzkéw (Jany-Catrice & Lehndorff, 2005). Pomimo tych
przeszkdd systemy takie pozostajg obiecujacym podejsciem, jesli sg wspierane przez solidng kadre i praktyczne
strategie zarzgdzania.



ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM: NIETYPOWE GODZINY PRACY

Liberalizacja godzin otwarcia sklepéw jeszcze bardziej pogtebita napiecie zwigzane z rownowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym pracownikow, zwtaszcza poprzez normalizacje pracy w niedziele oraz wydituzenie godzin pracy do wieczoréw i dni
Swigtecznych. Zmiany te spowodowaty wzrost zapotrzebowania na prace w godzinach niekorzystnych dla pracownikow,
pozostawiajgc im ograniczony czas na odpoczynek lub zycie rodzinne (Eurofound, 2012; wywiad 12, 2024). Praca w niedziele
pozostaje szczegdlnie niepopularna wsréd pracownikdw (chociaz niektérzy z nich mogg by¢ zmuszeni do podjecia takich zmian,
jesli oferujg one wyzsze wynagrodzenie — zob. sekcja dotyczaca (nie)stabilnosci finansowej ponizej). Na przyktad ostatnie
badanie przeprowadzone przez ACV-Puls wsréd pracownikow handlu detalicznego w Belgii ujawnito silny sprzeciw wobec pracy
w niedziele, gdzie 80% respondentéw wyrazito sprzeciw wobec jej wprowadzenia w swoim miejscu pracy, a tylko 13% byto
sktonnych pracowaé w niedziele, a 23% byto skionnych to zrobi¢ pod pewnymi warunkami, w zaleznosci od oferowanych
warunkéw. Obawy dotyczgce réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym byly znaczace, a 80% pracownikow
stwierdzito, ze praca w niedziele miataby negatywny wptyw na ich zycie osobiste('® Ponadto praca w niedziele w nieproporcjonalny
sposob dotyka kobiety i mtodszych pracownikéw zatrudnionych na podstawie umow o prace w niepetnym wymiarze godzin lub
umow o prace dorywczg, dodatkowo pogarszajac ich i tak juz niepewng rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
(Eurofound, 2014; Jany-Catrice & Lehndorff, 2002).

Ramka 5. Najlepsze praktyki dotyczace kwestii rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wynikajacych z
koniecznosci pracy w niedziele

Uktady zbiorowe:

Zapewnienie regularnych weekendéw wolnych dla pracownikéw handlu (Hiszpania, Szwecja, Finlandia i Belgia).
Negocjowane srodki w kilku krajach europejskich majg na celu ztagodzenie wptywu pracy w niedziele na
pracownikow handlu detalicznego. W Hiszpanii zwigzki zawodowe zawarty porozumienia z pracodawcami w sprawie
przyznawania okresowych weekendéw wolnych, co stanowi pewng ulge w regionach o wydtuzonych godzinach
pracy sklepow (wywiad 13, 2024). W Szwecji uktady zbiorowe gwarantujg pracownikom handlu detalicznego co
najmniej 16 wolnych weekendow w roku, natomiast w Finlandii uktady zbiorowe zapewniajg 17 weekenddéw i 22
niedziele wolne od pracy, oferujgc ustrukturyzowane ramy wspierajace réwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym (wywiad 12, 2024). W Belgii umowy sektorowe zawierajg postanowienia dotyczace czterech do o$miu
dodatkowych wolnych weekendéw w roku, uzupetniajacych standardowe weekendy i Swieta. Zapewnia to
pracownikom dodatkowe mozliwosci odpoczynku nawet w przypadku bardzo elastycznych harmonograméw pracy
(wywiad 15, 2024). Praktyki te pokazuja, w jaki sposéb wynegocjowane rozwigzania moga ztagodzi¢ problemy
zwigzane z niekorzystnymi godzinami pracy, jednoczesnie uwzgledniajgc wymagania sektora.

18. Ankieta przeprowadzona przez ACV-Puls wérdd pracownikéw handlu detalicznego, 2024 r., Belgia
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(BRAK) STABILNOSCI FINANSOWE

Niskie wynagrodzenia pozostajg powszechnym problemem w catym sektorze handlu, podwazajac stabilno$¢ finansowg
zaréwno pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy, jak i w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wynagrodzenia w
tym sektorze sg zazwyczaj o 10-30% nizsze od $rednich zarobkéw w prywatnym sektorze ustug, a wiele stanowisk zapewnia
jedynie skromne $rodki do Zzycia (Bernhardt, 1999; Jany-Catrice & Leh-ndorff, 2002). Problem ten jest szczegdlnie widoczny w
handlu detalicznym, gdzie kobiety i miodzi pracownicy dominujg wsrdd zatrudnionych, ale czesto zajmujg najnizej ptatne
stanowiska, takie jak sprzedawcy i kasjerzy (Mrozowicki et al., 2018; Wywiad 15, 2024).

Zaleznos¢ sektora handlu od pracy w niepelnym wymiarze godzin i pracy dorywczej pogtebita niestabilnos¢ finansowa jego
pracownikow, pogarszajac i tak juz trudng sytuacje, w ktérej nawet pelnoetatowe stanowiska czesto nie gwarantujg
bezpieczenstwa ekonomicznego (Eurofound, 2014). Chociaz praca w niepetnym wymiarze godzin zapewnia pracodawcom
elastycznos¢ w dostosowywaniu zatrudnienia do zmiennego popytu, czesto pozostawia pracownikow z niewystarczajacymi i
nieprzewidywalnymi dochodami, utrudniajgc im zaspokojenie podstawowych potrzeb. Problem ten pogtebia przymusowa praca
w niepetnym wymiarze godzin, poniewaz wielu pracownikéw w catej UE pragnie pracowaé w petnym wymiarze godzin, ale
ogranicza ich popyt na prace i praktyki pracodawcow (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002; wywiad 14, 2024). Ponadto potaczenie
przymusowego zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin, narzuconej elastycznosci i nieprzewidywalnego harmonogramu
pracy pozostawia pracownikom niewiele mozliwosci znalezienia drugiej pracy, co dodatkowo utrudnia im uzyskanie
wynagrodzenia wystarczajgcego na utrzymanie. Sytuacja ta moze sktania¢ osoby do poszukiwania niepewnej, nietypowej, a
nawet niezgtoszonej pracy, co utrwala btedne koto niepewnosci, nieformalnej gospodarki i ubdstwa oséb pracujgcych, zaréwno
dla pracownikéw, jak i dla catego spoteczenstwa (wywiad 14, 2024).

W obliczu takiej niepewnosci pracownicy czesto decydujg sie na dodatkowe zmiany w niekorzystnych godzinach, aby zwigzac
koniec z koncem, poswiecajgac przy tym czas osobisty i rodzinny (Jany-Catrice & Lehndorff, 2002; Jany-Catrice & Lehndorff, 2005;
Mrozowicki et al., 2018). Na przyktad respondenci z Wegier, Szwecji i Hiszpanii poinformowali, ze pracownicy handlu
detalicznego w duzym stopniu polegajg na niedzielnych zmianach, aby zapewni¢ sobie wystarczajgce dochody, a niektérzy
pracownicy muszag podejmowac sie wielu prac, aby osiggna¢ stabilnos¢ finansowg (wywiady 11-13, 2024). W Finlandii praca w
niedziele jest réwniez bardzo poszukiwana przez niektérych pracownikdw ze wzgledu na prawnie wymuszone podwodjne
wynagrodzenie. Pracownicy borykajacy sie z problemami finansowymi czesto pozadajg tych zmian, pomimo negatywnego wpltywu
na rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co prowadzi rowniez do napie¢ miedzy pracownikami konkurujacymi o
lepiej ptatne godziny pracy (wywiad 14, 2024). Jednak, jak wykazato ostatnie badanie pracownikéw handlu detalicznego w Belgii,
podczas gdy 19% respondentéw wskazato na wzrost dochodow jako korzys¢, 72% nie zgtosito Zzadnych namacalnych korzysci
wynikajacych z pracy w niedziele, co wskazuje, ze dodatkowe wynagrodzenie nie rekompensuje postrzeganych negatywnych
skutkéw dla réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Badanie wykazato réwniez, ze 62% respondentow
preferowato podwdjne wynagrodzenie za zmiany w niedziele, a 41% sugerowato dodatkowy dzien wolny w ciggu tygodnia jako
odpowiednig alternatywe('®-

19. Ankieta przeprowadzona przez ACV-Puls wéréd pracownikéw handlu detalicznego, 2024 r., Belgia



Ramka 6. Najlepsze praktyki dotyczace niestabilnosci finansowej

Uktady zbiorowe:

Elastyczna praca w petnym wymiarze czasu pracy (Finlandia). W Finlandii system ,elastycznej pracy w petnym
wymiarze czasu pracy” zostat wprowadzony w ukfadzie zbiorowym dla sektora handlu w celu zwiekszenia
dostepnosci pracy w petnym wymiarze czasu pracy, zapewniajgc jednoczesnie wiekszg stabilnos¢ finansowg
pracownikom zatrudnionym w niepetnym wymiarze czasu pracy. W ramach tego rozwigzania pracownicy zatrudnieni
na podstawie uméw na mniej niz 37,5 godziny tygodniowo otrzymujg petne miesieczne wynagrodzenie w zamian za
zgode na dodatkowe ,elastyczne godziny” wykraczajgce poza ich wczesniej zaplanowane zmiany (minimum 22,5
godziny tygodniowo). Te dodatkowe zmiany, ktore dostosowuja taczng liczbe godzin pracy do zatrudnienia w petnym
wymiarze czasu pracy, muszg by¢ oferowane z co najmniej 24-godzinnym wyprzedzeniem. Pracownicy zachowujg
prawo do odmowy podjecia pracy w okreslonych warunkach, takich jak niewystarczajacy czas odpoczynku lub
wczesdniejsze zobowigzania. System ten, zaprojektowany jako uzupetnienie, a nie zamiennik tradycyjnych stanowisk
W petnym wymiarze czasu pracy, zapewnia pracownikom stabilny dochdd, jednoczesnie zachowujac elastycznosé
dla pracodawcéw dzieki lokalnie negocjowanym umowom('®):

Model usredniania godzin pracy (Finlandia). W Finlandii model ,usredniania godzin pracy” pozwala pracownikom na

o zmiane tygodniowego wymiaru czasu pracy, przy zachowaniu rownowagi w okresie szesciu miesiecy. Na przyktad
pracownicy mogg pracowac wiecej godzin w bardziej pracowitych tygodniach i mniej w spokojniejszych, o ile tgczna
liczba godzin jest zgodna z umowg na koniec okresu, otrzymujgc jednoczesnie co miesigc te samg kwote
wynagrodzenia. Zapewnia to staty dochdd, a jednoczesnie elastycznos¢ w radzeniu sobie ze zmiennym obcigzeniem
praca (wywiad 14, 2024). Prawidtowo wdrozony model przynosi korzysci zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom,
oferujgc wiecej godzin pracy w okresach wysokiego zapotrzebowania i Izejszy harmonogram w okresach mniejszego
obcigzenia.

Proponowane skrécenie czasu pracy (Hiszpania, propozycja). W Hiszpanii proponowane skrécenie standardowego

(] tygodnia pracy do 37 godzin ma na celu poprawe jakosci pracy poprzez zapewnienie stabilnosci dochodow i
rbwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym zaroéwno pracownikom zatrudnionym w petnym wymiarze
czasu pracy, jak i w niepetnym wymiarze czasu pracy. W ramach tego modelu pracownicy zatrudnieni w niepetnym
wymiarze godzin skorzystaliby z wyzszych stawek godzinowych, a pracownicy zatrudnieni w petnym wymiarze
godzin mieliby skrocony czas pracy bez utraty dochoddw. Inicjatywa ta ma na celu stworzenie bardziej
sprawiedliwych warunkow, ktore zwiekszg bezpieczenstwo finansowe i bedg sprzyjac lepszej rownowadze miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym pracownikéw (wywiad 13, 2024 r.).

Polityka i ustawodawstwo:

Priorytetowe traktowanie pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin przy przyznawaniu
[ ] dodatkowych godzin pracy (Finlandia). W Finlandii prawo krajowe gwarantuje, ze pracodawcy muszg oferowac
dodatkowe godziny pracy pracownikom zatrudnionym w niepetnym wymiarze godzin, gdy tylko pojawig sie one w
ofercie, zamiast zatrudniaé nowych pracownikéw?’. Srodek ten ma na celu zapewnienie pracownikom zatrudnionym
w niepetnym wymiarze godzin mozliwosci zwiekszenia dochoddéw i zmniejszenia niestabilnosci finansowej (wywiad 14,
2024). Podobne podejscie istnieje w Hiszpanii w ramach sektorowych uktadéw zbiorowych, ktére podkreslajg
znaczenie zapewnienia obecnym pracownikom mozliwosci pracy w wiekszym wymiarze godzin, co pozwala
rozwigzac problem niepetnego zatrudnienia i przymusowej pracy w niepetnym wymiarze godzin (wywiad 12, 2024 r.).

Praktyki stosowane przez przedsigbiorstwa:

Wyzsze wynagrodzenie dla pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy (Wegry). W
odpowiedzi na niestabilnos¢ finansowg wynikajaca z niskich wynagrodzen w sektorze handlu, sie¢ drogerii na Wegrzech

e wdrozyta model oferujgcy wynagrodzenie zblizone do petnego etatu dla pracownikéw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Podejscie to pomaga ztagodzi¢ problemy zwigzane z dochodami pracownikéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze godzin, kidrzy czesto borykajg sie z trudnosciami w zapewnieniu sobie stabilnych dochodéw.
Przedktadajgc dobrobyt pracownikéw nad maksymalizacje zyskow, firma wspiera swoich pracownikéw, jednoczesnie
wzmachiajgc swojg reputacje jako ,przyjazna pracownikom” zaréwno wsrod pracownikéw, jak i klientéw (wywiad 11,
2024 r.).

19. Informacje od przedstawiciela PAM [sekcja CBA ds. handlu], 2024 r., Finlandia
2. Rozdziat 2, sekcja 5 ustawy o umowach o prace (2001). Dostepne pod adresem: 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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INTENSYWNOSC PRACY, ZMECZENIE I STRES

Pracownicy sektora handlowego borykajg sie z rosngcymi wyzwaniami w zakresie zdrowia i dobrego samopoczucia,
wynikajacymi z wzajemnego oddziatywania intensyfikacji pracy, nieprzewidywalnych harmonograméw, niepewnosci
ekonomicznej zwigzanej z zatrudnieniem w niepetnym wymiarze godzin i zatrudnieniem dorywczym oraz wydtuzonym czasem
pracy. Po pierwsze, potaczenie réznych stanowisk pracy w jedno (w wyniku automatyzacji, cyfryzacji i zmieniajgcego sie
charakteru wykonywanych zadan) zwiekszyto poziom stresu poszczegdlnych pracownikéw, poniewaz obecnie musza oni
wykonywac¢ wiele zadan, ktére wczesniej byly przypisane oddzielnym pracownikom (wywiad 11, 2024). Podobnie, ze wzgledu
na precyzyjne praktyki kadrowe, niski poziom zatrudnienia spowodowat, ze pracownicy sg przecigzeni i majg trudnosci z
wypetnieniem wysokich wymagan zawodowych (wywiad 12, 2024), co dodatkowo zwigksza obcigzenie praca i stwarza dodatkowe
zagrozenia dla zdrowia poprzez przyspieszenie tempa i powtarzalnos¢ zadan (Eurofound, 2012). Takie $rodowiska,
charakteryzujgce sie wysokg intensywnoscig pracy i niskga autonomia, wigzg sie z wyzszym odsetkiem choréb zwigzanych ze
stresem, w tym choréb uktadu krazenia i zaburzen zdrowia psychicznego (Eurofound, 2014). Ponadto wydtuzone godziny pracy,
zwigzane z zamykaniem sklepéw p6znym wieczorem lub bardzo wczesnie rano, mogg stanowi¢ zagrozenie dla bezpieczenstwa
pracownikéw (szczegdlnie kobiet), zwtaszcza w obszarach o wyzszym wskazniku przestepczosci (ETUI, 2024).

Ta intensyfikacja pracy w pofaczeniu z nieregularnymi i nieprzewidywalnymi harmonogramami pracy przyczynia sie¢ do
zmeczenia i problemoéw ze zdrowiem psychicznym. Pracownicy czesto zgtaszajg zmeczenie spowodowane nieregularnymi
godzinami pracy, ktére zaktdcajg ich zdolno$¢ do utrzymywania relacji spotecznych i wywigzywania sie z zobowigzan rodzinnych
(wywiady 11 i 15, 2024). Wielu odczuwa réwniez stres zwigzany z fragmentarycznym charakterem harmonograméw, w tym
krétkimi lub podzielonymi zmianami, ktore dzielg dzien na nieciagte bloki pracy, co dodatkowo komplikuje rownowage miedzy
obowigzkami zawodowymi a osobistymi (Zeytinoglu i in., 2004). Badanie przeprowadzone przez Finski Instytut Zdrowia
Zawodowego wykazato, ze jedna trzecia pracownikéw handlu detalicznego czesto odczuwa zmeczenie, 21% zgtasza stres, a w
25% przypadkow negatywnie wptywa to na ich samopoczucie spoteczne (Eurofound, 2012). Negatywne skutki psychospoteczne
tych warunkoéw pracy sa dodatkowo pogtebiane przez narazenie na niewtasciwe zachowania klientéw, w tym obelgi stowne, a w
niektorych przypadkach przemoc (Eurofound, 2012). Wreszcie, co nie mniej wazne, uzaleznienie sektora od pracy w niepetnym
wymiarze godzin i pracy dorywczej stanowi dodatkowy czynnik stresogenny dla pracownikéw. Niepewno$¢ ekonomiczna
wynikajaca z niewystarczajacej liczby godzin pracy lub nieregularnych godzin pracy zmusza wielu pracownikéw do taczenia kilku
miejsc pracy lub akceptowania pracy w niekorzystnych godzinach, aby zwigzaé koniec z koncem. Ma to znaczacy wptyw na zdrowie
psychiczne, szczegdlnie w przypadku kobiet i pracownikdw posiadajgacych rodziny, kidrzy muszg godzi¢ obowigzki opiekuncze z
niestabilnym harmonogramem pracy (Zeytinoglu i in., 2004).

Ramka 7. Najlepsze praktyki dotyczace dobrostanu pracownikéw

Ustawodawstwo krajowe:

Ochrona okresow odpoczynku (Hiszpania, Belgia i Szwecja). W Hiszpanii przepisy krajowe wymagajg co najmniej 12
godzin odpoczynku po pdznej zmianie i minimum 56 kolejnych godzin wolnego w tygodniu, co pomaga zapobiegac
nadmiernemu zageszczeniu harmonogramow (wywiad 13, 2024). Podobnie Belgia i Szwecja egzekwujg 11-godzinny
okres odpoczynku miedzy zmianami na mocy prawa krajowego (wywiad 15, 2024). W Finlandii ukfady zbiorowe
zawierajg postanowienia dotyczace okresow odpoczynku (w tym okreséw odpoczynku podczas zmiany roboczej), ktore
staly sie coraz wazniejsze od czasu wprowadzenia w 2016 r. przepiséw zezwalajacych sklepom na catodobowe
funkcjonowanie. Uktady te sg obecnie aktualizowane w celu sprostania wyzwaniom zwigzanym z wydtuzonymi
godzinami pracy, zapewniajac przestrzeganie okreséw odpoczynku (wywiad 14, 2024).

Zakaz pracy w systemie podzielonych zmian (Belgia). W Belgii prawo krajowe zabrania stosowania podzielonych
zmian, zapewniajac pracownikom mozliwo$¢ przepracowania petnego wymiaru godzin w jednym ciggtym bloku, zamiast
.niecznos’ci powrotu do pracy po przerwie w ciggu tego samego dnia. Przepis ten poprawia samopoczucie
pracownikow, zmniejszajac obcigzenie zwigzane z fragmentarycznymi harmonogramami, oraz wspiera lepszg
rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, zapewniajac nieprzerwany czas wolny po zmianie (wywiad 15,
2024 r.).



Podsumowujgc kluczowe trendy i ich wptyw na pracownikéw, kluczowe obszary priorytetowe wymagajagce uwagi w celu
poprawy warunkow pracy pracownikow sektora handlu obejmuja:

@ Nieprzewidywalne i nieregularne harmonogramy: Pracownicy sektora handlowego czesto majg do czynienia z zmianami
harmonogramow w ostatniej chwili i ograniczong kontrolg nad godzinami pracy. Praktyki te zaktécajg rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym i przyczyniajg sie do stresu i niezadowolenia. Polityka majgca na celu poprawe przewidywalnosci
harmonograméw, w tym obowigzkowe okresy wypowiedzenia i systemy uwzgledniajgce preferencje pracownikéw, ma
zasadnicze znaczenie dla zapewnienia stabilnosci i sprawiedliwosci w zakresie warunkow pracy.

@ Niskie wynagrodzenia i niewystarczajaca liczba godzin pracy: Uzaleznienie od pracy w niepetnym wymiarze godzin i
pracy dorywczej w potgczeniu z niskimi wynagrodzeniami sprawia, ze wielu pracownikébw ma trudnosci z osiggnieciem
stabilnosci finansowej. Niechciana praca w niepetnym wymiarze godzin pogtebia ten problem, poniewaz pracownicy czesto
pragng pracowac¢ wiecej godzin, ale nie moga tego zapewnié. Polityka podnoszenia ptac podstawowych, priorytetowego
traktowania pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin przy przyznawaniu dodatkowych godzin, zwigekszania
dostepnosci stanowisk w petnym wymiarze godzin i promowania zatrudnienia w petnym wymiarze godzin jako normy — z
zachowaniem mozliwos$ci pracy w niepetnym wymiarze godzin — ma kluczowe znaczenie dla rozwigzania problemu niepewnosci
ekonomiczne;j.

@ Praca w niedziele i w godzinach niekorzystnych: Liberalizacja godzin otwarcia sklepow spowodowata wzrost popytu na
prace w niedziele i w godzinach niekorzystnych, co stanowi wyzwanie dla rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Chociaz niektorzy pracownicy doceniajg dodatkowy dochéd z tych zmian, wielu podkresla potrzebe regularnych wolnych
weekenddw i ograniczen dotyczacych pracy w niedziele. Oprécz ,ptac wystarczajacych na utrzymanie” kluczowe znaczenie ma
koncepcja ,godzin wystarczajgcych na utrzymanie” — pracownicy potrzebujg harmonogramow, ktére pozwolg im prowadzié¢
normalne zycie, z czasem na odpoczynek, spedzanie czasu z rodzing oraz uczestnictwo w zajeciach weekendowych i
popotudniowych, zwtaszcza z dzie¢mi. Dlatego tez zapewnienie sprawiedliwych harmonogramow, ktére przedktadajg mozliwos¢
prowadzenia zdrowego i satysfakcjonujagcego zycia osobistego pracownikdéw nad potrzeby biznesowe, ma zasadnicze
znaczenie dla wspierania dtugoterminowego dobrostanu.

@ Kwestie zwiazane ze zdrowiem i dobrym samopoczuciem: Pracownicy czesto zgtaszajg wysoki poziom stresu,
zmeczenia i probleméw ze zdrowiem psychicznym, spowodowanych nieregularnymi harmonogramami pracy, intensywnym
obcigzeniem pracg i narazeniem na niewtasciwe zachowania klientéw. Zapewnienie odpowiednich okreséw odpoczynku miedzy
zmianami, zakazanie dzielenia zmian i promowanie ergonomicznych harmonograméw pracy sa niezbednymi krokami w celu
wspierania dobrego samopoczucia i wydajnosci pracownikow.

Chociaz bezposrednie wyzwania, takie jak niskie wynagrodzenia, nieregularne godziny pracy i niepewnos¢ zatrudnienia,
dominujg ws$réd obaw pracownikéw sektora handlu, kluczowg kwestig jest dlugoterminowa stabilnos¢ i atrakcyjnosé
zatrudnienia w tym sektorze. Szybki rozwdj handlu elektronicznego, przyspieszony przez pandemie COVID-19, oraz wdrazanie
nowych technologii zmieniajg modele pracy w handlu. Automatyzacja, sztuczna inteligencja i cyfryzacja stworzyly nowe role,
jednoczes$nie zmniejszajac popyt na tradycyjne stanowiska w sklepach. Zmiana ta ujawnita jednak znaczne niedopasowanie
umiejetnosci, poniewaz wielu pracownikéw nie posiada szkolenia niezbednego do dostosowania sie do nowych rél (UNI Europa,
2024). Brak solidnych Sciezek kariery, niskie wynagrodzenia i ograniczone mozliwosci podnoszenia kwalifikacji sprawiajg, ze sektor
ten jest mniej atrakcyjny dla potencjalnych pracownikéw, co pogtebia istniejace niedobory sity roboczej. Uzaleznienie od niskich
wynagrodzen, umow o prace w niepetnym wymiarze godzin i umow dorywczych dodatkowo ostabia wysitki majace na celu
zatrzymanie wykwalifikowanych pracownikéw, ktérzy czesto odchodzg do branz oferujgcych lepsze wynagrodzenia i warunki
pracy. Zapewnienie konkurencyjnosci handlu w zakresie pozyskiwania talentéw wymaga kompleksowego podejscia do poprawy
warunkow, inwestowania w pracownikow i eliminowania systemowych barier utrudniajgcych postep.
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Negocjacje zbiorowe i dialog spoteczny pozostajg kluczowymi mechanizmami pozwalajgcymi sprosta¢ wszystkim tym wyzwaniom.
Szczegdlnie negocjacje zbiorowe na poziomie sektorowym wyrézniajg sie jako kluczowy mechanizm, poniewaz poprawiajg
standardy w catej branzy, jednoczes$nie utrzymujac uczciwg konkurencje. Poprzez ustanowienie jednolitych zasad porozumienia
sektorowe tworzg réwne warunki konkurencji i zapobiegajg konkurowaniu przedsiebiorstw w zakresie kosztéw kosztem
pracownikow. Tworzy to sprawiedliwe i zrownowazone srodowisko zaréwno dla przedsiebiorstw, jak i pracownikéw. Kraje o
silnych systemach negocjacji zbiorowych pokazaty, w jaki sposdb porozumienia te mogg prowadzi¢ do wymiernej poprawy
warunkéw pracy, podczas gdy staba organizacja zwigzkowa i rozdrobnione struktury negocjacyjne w innych regionach
ograniczajg postep. Wzmocnienie negocjacji zbiorowych ma zasadnicze znaczenie nie tylko dla rozwigzania biezgacych
problemow pracownikéw, ale takze dla ksztattowania diugoterminowych strategii transformacji sektorowej. Dzieki potaczeniu
poprawy warunkow pracy z rozwojem umiejetnosci i dostosowaniem technologicznym sektor handlu moze sta¢ sie bardziej
atrakcyjny dla obecnych i przysztych pracownikéw. Wymaga to priorytetowego traktowania potrzeb pracownikéw przed
Srodkami redukcji kosztow, zapewniajac rozwoj sektora w sposob korzystny zaréwno dla pracownikow, jak i przedsiebiorstw.




33 TECHNOLOGIE INFORMACYJNE | KOMUNIKACYJNE ORAZ
POKREWNE USLUGI

Sektor technologii informacyjno-komunikacyjnych i ustug pokrewnych (ICTS) zatrudnia okoto 4 % sity roboczej UE?'. Obejmuje on
kilka branz, zawodow i rodzajoéw dziatalnosci, w tym centra kontaktowe i ustugi biznesowe, telekomunikacje oraz technologie i gry?.
Oprocz tradycyjnych” rol informatycznych, takich jak programisci, administratorzy sieci i analitycy danych, sektor ten obejmuje
rébwniez pracownikow centréw kontaktowych, personel wsparcia technicznego, technikéw telekomunikacyjnych oraz osoby
zajmujace sie budowg i utrzymaniem sieci fizycznych i cyfrowych (wywiady 16-21, 2024). Ponadto sektor ICTS rozcigga sie na
branze pokrewne, takie jak finanse i media, kiére w coraz wiekszym stopniu opierajg si¢ na infrastrukturze i ustugach cyfrowych
(wywiady 18 i 19, 2024). Ta nieodtgczna réznorodno$¢ oznacza, ze rozne role i podsektory w ramach sektora ICTS sg ksztattowane
przez odrebne trendy i modele czasu pracy, co prowadzi do zré6znicowanego wptywu na warunki pracy.

33.1. KLUCZOWE TRENDY | DOMINUJACE MODELE CZASU PRACY

Sektor ICTS konsekwentnie odnotowuje wyzszy sredni czas pracy w poréownaniu ze $rednig miedzysektorowa. Na przyktad
raport Eurofound (2022a) wskazuje, ze w Holandii sektor ICTS ma najwyzszy odsetek pracownikéw, ktdrzy sporadycznie pracujg
w nadgodzinach, co odzwierciedla zauwazalng tendencje do wydtuzania czasu pracy w tym sektorze. Wedtug respondentéw 5-
dniowy tydzien pracy pozostaje standardem w sektorze ICTS, a czas pracy wynosi blisko 40 godzin tygodniowo (wywiady 16-21,
2024)(*® ‘Na poziomie UE, chociaz $redni czas pracy w sektorze ICTS stopniowo zmniejszat sie w ciggu ostatniej dekady,
pozostaje on stale powyzej sredniej UE i nadal sie zwieksza, jak pokazano na wykresie 11 ponizej.

4 )

Wykres 11. Srednia liczba faktycznych godzin pracy tygodniowo w gtéwnym miejscu
pracy
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i sektory
Zrodto: Na podstawie danych Eurostatu, wskaznik [Ifsa_ewhan2* .

S J

2. Zrédto: Eurostat [Ifsa_egan2]. https://doi.org/10.2908/LFSA_EGAN2

22. UNI Europa (2024). Sektory: ICT i ustugi pokrewne. Dostepne pod adresem: https:/www.uni-europa.org/sectors/ict-related-services/.

23, Z pewnymi wyjatkami wspomnianymi przez chorwackich respondentéw, gdzie niektérzy z najnizej optacanych pracownikéw, tacy jak technicy terenowi i agenci obstugi klienta, pracuja
szes¢ dni w tygodniu, majac tylko jeden dzien wolny, ale nadal otrzymuja takie samo wynagrodzenie (wywiad 17, 2024).

24 Zob. https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewhan2/default/table?lang=en
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Pracownicy sektora ICTS od dawna majg duza elastycznos¢ w organizowaniu swojej pracy. W dtuzszej perspektywie
wynika to z charakteru wykonywanych zadan i postepujacej cyfryzacji, w tym z postepu technologicznego, takiego jak dostep do
laczy szerokopasmowych, urzadzen mobilnych i platform chmurowych, ktére umozliwiajg wspdtprace asynchroniczng (Agota-Aliz,
2021; wywiad 16, 2024). W ostatnich latach pandemia COVID-19 jeszcze bardziej przyspieszyta te zmiany, utrwalajgc elastyczne
formy pracy jako standard w tym sektorze (Sostero et al., 2020; Agota-Aliz, 2021; Eurofound, 2020; Komisja Europejska, 2024;
wywiad 21, 2024).

W szczegolnosci praca zdalna i hybrydowa staty sie podstawowym aspektem sektora ICTS, a wiele firm przyjeto te modele
jako domysine, zwtaszcza w przypadku stanowisk, ktére pozwalajg na samodzielng prace oparta na zadaniach (wywiad 21,
2024). Na przyktad w Niemczech az 70-80% pracownikéw zatrudnionych w firmach ICTS pracuje obecnie zdalnie, co jest trendem
przyspieszonym przez pandemie, ale gteboko zakorzenionym w praktykach branzowych (wywiady 16 i 18, 2024). Inne firmy,
dazac do rownowagi miedzy elastycznoscig pracy zdalnej a wspotpracg osobista, preferuja hybrydowe modele pracy, ktére
taczg dni pracy zdalnej i w biurze (Eurofound, 2022b). Na przyktad w Szwajcarii pracownicy zazwyczaj pracujg od dwoch do
czterech dni z domu, a pozostate dni spedzajg w biurze, aby wzmocni¢ spéjnosé zespotu i uczestniczy¢ w spotkaniach
osobistych (wywiad 16, 2024). Podobnie w Belgii, gdzie nadal powszechne jest prawie 100% pracy zdalnej, ostatnie trendy
wskazujg na rosnacg popularnosé struktur hybrydowych (wywiad 19, 2024).

Rozpowszechnienie pracy zdalnej i hybrydowej dodatkowo utatwito elastyczno$¢ czasu pracy. Jak zauwazyt jeden z
respondentéw: ,Ludzie mogq teraz pracowac¢ niemal z dowolnego miejsca. Zmienito to sposob, w jaki wykorzystujemy nasz
czas pracy’ (wywiad 16, 2024). Ze wzgledu na specyfike sektora oraz gwaltowny wzrost popularnosci pracy zdalnej i
hybrydowej w sektorze ICTS dominujg nastepujace cechy modeli czasu pracy:

[ ] Elastyczne harmonogramy pracy. W sektorze tym powszechnie stosuje sie system elastycznego czasu pracy, w ramach
ktérego pracownicy moga kontrolowa¢ swoje godziny pracy w okreslonych granicach (Chung & van der Lippe, 2020).
Wiekszos¢ respondentow potwierdzita, ze pracownicy sektora ICTS moga zazwyczaj wybiera¢ swoje godziny pracy (wywiady 16
i 20-21, 2024). Jednakze, podczas gdy niektére firmy pozwalajg na duzg elastycznos¢, umozliwiajac pracownikom niemal
catkowite ustalanie wtasnych harmonograméw, inne dziatajg w ramach ustalonych zakreséw, aby zrownowazy¢ indywidualng
elastycznos$¢ i potrzeby organizacyjne (wywiad 19, 2024).

@ Modele zorientowane na wyniki. Modele te przedktadajg wyniki nad harmonogramy, umozliwiajgc pracownikom zarzadzanie
swoim czasem w oparciu o wyniki, a nie tradycyjne godziny pracy (wywiad 18, 2024; Katsabian, 2020). W rezultacie, wraz ze
wzrostem autonomii pracownikéw w zakresie harmonogramow, sledzenie czasu staje sie mniej istotne. Jako skrajna forma
podejscia zorientowanego na wyniki, coraz powszechniejsza staje sie rowniez praca freelanceréw, przyciggajaca
profesjonalistow poszukujgacych niezaleznos$ci i mozliwosci pracy opartej na projektach (wywiad 19, 2024).

Nalezy zauwazy¢, ze chociaz trendy te sg powszechne wsrdod wiekszosci pracownikow wiedzy w sektorze ICTS, mniejsza czesc
pracownikow biurowych doswiadcza zupetnie innej dynamiki. Na przyktad stanowiska zwigzane z obstugg klienta i centrami
kontaktowymi nadal wymagajq statych harmonogramoéw i pracy zmianowej, w tym wieczorami, w weekendy i podczas $wiat,
aby zapewnic statg jakos¢ ustug, a zatem funkcjonujg w ramach bardziej ustrukturyzowanych modeli czasowych (wywiady 16-
17, 191 21, 2024). Chociaz taka struktura zapewnia wyrazniejsze rozgraniczenie czasu pracy od czasu prywatnego i jest mniej
podatna na nadgodziny, moze stanowi¢ wyzwanie dla rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, szczegodlnie ze
wzgledu na nieregularne zmiany (wywiad 19, 2024). Ponadto pracownicy na tych stanowiskach moga réwniez mie¢ mozliwosc
pracy z domu, co stato sie bardziej powszechne wsrod pracownikow administracyjnych podczas pandemii (wywiad 19, 2024).
Grupy te, zazwyczaj mtodsze i z krotszym stazem pracy, wczesniej rzadziej korzystaty z mozliwosci pracy zdalnej (Eurofound,
2022b).



Ponadto zakres stosowania i egzekwowania elastycznych modeli pracy jest bardzo zréznicowany. W Europie Pétnocne;j i
Zachodniej, gdzie dialog spoteczny i ramy negocjacji zbiorowych sg zazwyczaj silniejsze, modele pracy zdalnej i hybrydowej sg
bardziej sformalizowane poprzez uktady zbiorowe, chociaz regulacje krajowe pozostajg ograniczone (wywiady 16, 18-19 i 21,
2024; Eurofound, 2020). Natomiast w regionach takich jak Europa Potudniowa i Wschodnia ramy negocjacji zbiorowych sg
generalnie stabsze, a regulacje prawne sg czesto podstawowym srodkiem zarzadzania elastycznymi formami pracy. Roznice te
czesto odzwierciedlajg szerszy podziat miedzy potnocg a potudniem oraz wschodem a zachodem Europy, gdzie czynniki takie
jak infrastruktura technologiczna, warunki gospodarcze i sita ram negocjacji zbiorowych wptywajg na jednolito$¢ i dostepnosc
elastycznych modeli pracy (Eurofound, 2020; Eurofound, 2022b).

ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM A RYZYKO HIPERLACZNOSCI | IZOLACI

Z jednej strony elastycznosé miejsca i czasu pracy poprawita rwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wielu
pracownikéw, umozliwiajgc im skrocenie czasu dojazdu do pracy dzieki pracy zdalnej, robienie przerw na zatatwianie spraw
osobistych, dostosowanie godzin rozpoczecia i zakonczenia pracy do osobistych potrzeb (np. harmonogramu zaje¢ szkolnych)
oraz uczestnictwo w niezbednych spotkaniach bez koniecznosci brania formalnego urlopu na caty dzien, co zmniejsza stres i
poprawia ogdlne samopoczucie (wywiad 19, 2024; Wéhrmann i in., 2020; Chung & van der Lippe, 2020; Agota-Aliz, 2021; Komisja
Europejska, 2024; Eurofound, 2022b; Helmerich, 2024).

Z drugiej strony praca zdalna czesto zaciera granice miedzy czasem osobistym a zawodowym, zwlaszcza w przypadku oséb
taczacych obowigzki rodzicielskie lub inne obowigzki rodzinne (Agota-AIiz, 2021; Abendroth & Reimann, 2018; Eurofound, 2020;
Eurofound, 2022b; Komisja Europejska, 2024; wywiad 17, 2024). Ponadto ,praca w dowolnym czasie i miejscu” moze tatwo
przeksztatci¢ sie w ,prace przez caly czas i wszedzie” (Dagnino, 2020, s. 2; Mazma-nian i in., 2013). W zwigzku z tym
pracownicy zdalni czesto majg trudnosci z ,wytgczeniem sie” (réwniez z powodu braku systemow sledzenia czasu), co prowadzi
do diuzszych godzin pracy i zwigkszonego stresu (Dagnino, 2020; Agota-Aliz, 2021; Komisja Europejska, 2024; wywiady 19 i
21, 2024). Ponadto elastyczno$¢ miejsca i czasu pracy moze rowniez prowadzi¢ do izolacji spotecznej i ostabienia spéjnosci
zespoltu w miejscu pracy (Komisja Europejska, 2024; Eurofound, 2022b; Helmerich, 2024). Na przykfad respondent z Portugalii
zauwazyt, ze cyfrowe narzedzia komunikacyjne, cho¢ wydajne, ograniczyty nieformalne interakcje miedzy wspotpracownikami,
ostabiajac wiezi w zespole (wywiad 20, 2024). W tym kontekscie hybrydowe struktury pracy, taczace dni spedzane w biurze i dni
pracy zdalnej, moga zmniejszy¢ niektére z tych negatywnych skutkow, oferujgc korzysci zarowno elastycznosci, jak i interakcji
osobistych, pomagajac w utrzymaniu wiezi spotecznych przy jednoczesnym zmniejszeniu obcigzenia zwigzanego z
codziennymi dojazdami do pracy (wywiad 19, 2024; Beauregard i in., 2019; Contreras i in., 2020).
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Ramka 8. Najlepsze praktyki utatwiajace rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym: mechanizmy sledzenia czasu i
ustalania granic

Uktady zbiorowe:

L Konta czasu pracy (Niemcy). Pracownicy mogg gromadzi¢ nadgodziny w ,banku czasu”, aby wykorzysta¢ je na
potrzeby osobiste lub wzig¢ wolne w pdzniejszym terminie. Takie rozwigzanie zapewnia krétkoterminowg elastycznosé
(zwykle do jednego roku), rekompensuje dodatkowy czas pracy i poprawia ogdlng réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, dostosowujac sie do potrzeb firmy i poszczegdlnych osdb (wywiad 18, 2024).

Roczny czas pracy (Szwajcaria). Model ten, zaprojektowany z myslg o zmiennych wymaganiach pracy, umozliwia

acownikom prace w dtuzszych godzinach w okresach szczytowego zapotrzebowania i w krétszych godzinach w

okresach mniejszego zapotrzebowania. Podejscie to jest dostosowane do cykli branzowych i moze zmniejszy¢ stres w
okresach wysokiego zapotrzebowania, umozliwiajac roztozenie pracy na caty rok (wywiad 16, 2024).

Mozliwos¢ elastycznego skrécenia czasu pracy (Szwajcaria). W Szwaijcarii uktady zbiorowe umozliwiajg

cownikom tymczasowe skrocenie czasu pracy do 80%, 60%, a nawet 50%, z mozliwoscig powrotu do pracy w petnym
wymiarze godzin w poézniejszym terminie. Ta elastyczno$¢ wspiera réwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, umozliwiajgc pracownikom dostosowanie harmonogramu pracy do potrzeb osobistych lub rodzinnych, co
sprzyja poprawie samopoczucia i zdolnosci adaptacyjnych (wywiad 16, 2024).

Polityka i ustawodawstwo:

Obowigzkowe systemy rejestracji czasu pracy (Dania). Aby zapewni¢ zgodnos$¢ z przepisami dotyczacymi
dziennych i tygodniowych okreséw odpoczynku, Dania wprowadzita poprawke do ustawy o czasie pracy, zobowigzujaca
acodawcéw do wdrozenia systeméw rejestracji czasu pracy, ktéra weszta w zycie 1 lipca 2024 r. Wymaga to od
ﬁacodawcéw ustanowienia ,0biektywnego, wiarygodnego i dostepnego” systemu rejestrowania dziennych godzin pracy
kazdego pracownika (wywiad 21, 2024; Deloitte, 2024). Inicjatywa ta jest zgodna z wyrokiem Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci (ETS) z 2019 r. w sprawie C-55/18(%® ‘ktéry nakazat panstwom cztonkowskim UE wdrozenie systemow
rejestracji czasu pracy w celu zapewnienia zgodnosci z dyrektywa w sprawie czasu pracy(?® ‘Dzieki jasnemu okresleniu
czasu pracy i odpoczynku system ten wspiera zdrowszg rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz
poprawia egzekwowanie przepiséw prawa pracy.

Egzekwowanie przepiséw dotyczacych odpoczynku (Dania). Wszyscy pracownicy majg prawo do codziennego
odpoczynku trwajgcego 11 kolejnych godzin, co oznacza, ze pracownicy muszg mie¢ 11 nieprzerwanych godzin
odpoczynku miedzy konncem jednego dnia pracy a poczatkiem nastepnego. Ponadto kazdy pracownik ma prawo do co
najmniej jednego dnia wolnego w tygodniu. Chociaz ten cotygodniowy dzien wolny moze by¢ zaplanowany w dowolnym

iu, musi by¢ potgczony z 11-godzinnym okresem odpoczynku, co daje minimalny okres odpoczynku wynoszacy 35
lejnych godzin(*” ‘Ma to pomoc pracownikom w zachowaniu niezbednych okreséw odpoczynku i sprzyjaé¢ lepszej
regeneracji sit po pracy (wywiad 21, 2024).

Praktyki stosowane w firmach:

Pilotazowa polityka dotyczaca komunikacji po godzinach pracy (Chorwacja). Chorwacka firma
telekomunikacyjna wprowadzita pilotazowa polityke ograniczajaca komunikacje e-mailowg poza godzinami pracy.
Inicjatywa ta, cho¢ miata charakter tymczasowy, przyniosta zmniejszenie wypalenia zawodowego i poprawe wydajnosci,
pokazujgc potencjalne korzysci ptynace z ustalenia jasnych granic miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (wywiad 17,
2024).

Europejski Trybunat Sprawiedliwosci. (2019). Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO) przeciwko Deutsche Bank SAE (C-55/18).

Dostepne pod adresem: https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/5ba8c611-b1cd-11e9-9d01-01aa75ed71a1/language-en

Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca niektorych aspektéw organizacji czasu pracy. Dziennik Urzedowy Unii
Europejskiej, L299, 9-19. Dostepna pod adresem: https://eur-lex.europa.eu

Ustawa o $rodowisku pracy. (2021). Dostgpna pod adresem: https://at.dk/en/regulations/working-environment-act/


https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/5ba8c611-b1cd-11e9-9d01-01aa75ed71a1/language-en
https://eur-lex.europa.eu/
https://at.dk/en/regulations/working-environment-act/

WZROST WYDAJNOSCI A INTENSYWIZACJA PRACY

Uktady pracy zorientowane na wyniki potencjalnie przyczynity sie do poprawy wydajnosci. Poniewaz zapewniajg one pracownikom
wiekszg autonomie w organizowaniu pracy, moga sprzyja¢ wydajnosci, umozliwiajac pracownikom takie zorganizowanie zadan,
ktore najlepiej odpowiadajg ich preferencjom i harmonogramom (Eurofound, 2020; wywiad 18, 2024); na przyktad mogg oni
wybraé prace w czasie, kiedy sg najbardziej produktywni. Jednak presja zwigzana z modelami zorientowanymi na wyniki moze
przyczyniac sie do intensyfikacji pracy i oczekiwania ciggtej dostepnosci, czesto opisywanej jako kultura ,ciagtej gotowosci” (Komisja
Europejska, 2024; Abendroth & Reimann, 2018; Eurofound, 2022b). Zjawisko to odzwierciedla to, co powszechnie nazywa sie
sparadoksem autonomii”’, kiedy to pracownicy majacy wiekszg kontrole nad swoim harmonogramem pracy czesto koncza
pracujgc dtuzej i doswiadczajac zwiekszonego stresu z powodu presji, ktérg sami na siebie wywieraja, oraz wymagan wysoce
konkurencyjnego srodowiska (Chung, 2022; Bloom i in., 2015; Felstead & Hensecke, 2017; Biron & Veldhoven, 2016; Eurofound, 2020;
Mazmanian et al., 2013). Dynamika ta, pogtebiona przez wszechobecng facznos¢ cyfrowa, moze potencjalnie prowadzi¢ do
obcigzenia pracg i wypalenia zawodowego (Glowacka, 2020; Dagnino, 2020; Wywiady 18 i 19, 2024). Jednoczesnie, mimo wzrostu
intensywno$ci pracy, nadgodziny czesto pozostajg nieoptacone (ze wzgledu na ograniczone mozliwosci sledzenia czasu pracy), a
poziom wynagrodzenh nie zawsze odzwierciedla ogolny wzrost obcigzenia pracg, co prowadzi do niezadowolenia pracownikow
(wywiad 18, 2024).

Ramka 9. Najlepsze praktyki dotyczace intensyfikacji pracy: wynagrodzenie za nadgodziny i skrocenie czasu pracy

Uktady zbiorowe:

Propozycje skrécenia czasu pracy (Niemcy, Szwajcaria). W Szwajcarii i Niemczech wysitki koncentrujg sie na
negocjowaniu skrécenia tygodnia pracy w celu zmniejszenia intensywnosci pracy. Na przykiad w Niemczech zwigzki
wodowe opowiadajg sie za ,Digitalisierungsrendite” (zyskiem z cyfryzacji), zgodnie z ktérym korzysci ptyngce z
cyfryzacji, takie jak wzrost wydajnosci, powinny prowadzi¢ do skrécenia tygodnia pracy do czterech dni (wywiad 18,
2024). W Szwaijcarii w negocjacjach ze Swisscom nakreslono trzy scenariusze: skrécenie tygodnia pracy z 40 do 35
godzin, przeznaczenie czasu na przekwalifikowanie lub specjalne projekty lub rozszerzenie mozliwosci urlopowych lub
wakacyjnych. Pomimo napotkanego oporu osiagnieto postepy w zakresie wydtuzenia urlopéw i rozszerzenia urlopow
rodzicielskich, co odzwierciedla ciggte wysitki na rzecz poprawy réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
(wywiad 16, 2024).

Wiaczenie czasu na przekwalifikowanie do godzin pracy (Szwajcaria). W Szwajcarii uktady zbiorowe w sektorze
ICTS zapewnity przepis umozliwiajacy pracownikom poswiecenie dwoch godzin tygodniowo w ramach regularnych
ﬁdzin pracy na edukacje i przekwalifikowanie (wywiad 16, 2024). Wspiera to ciggte uczenie sie poprzez trzy kluczowe

naty: (1) obowiazkowe certyfikaty wymagane przez firme lub pracownikow; (2) formalne kwalifikacje, takie jak tytuty MBA
lub stopnie naukowe, ktére podlegaja zatwierdzeniu w oparciu o potrzeby biznesowe; oraz (3) dobrowolne mozliwosci
uczenia sie wewnetrznego z wykorzystaniem narzedzi zapewnianych przez firme. Podczas gdy formalne szkolenia sag
planowane i dokumentowane w ramach rozméw dotyczacych rozwoju miedzy pracownikami a kierownictwem,
dobrowolne uczenie sie jest zarzadzane samodzielnie, bez obowigzku zgtaszania udziatu. We wszystkich trzech
przypadkach czas poswiecony na przekwalifikowanie jest w petni wliczony do regularnych godzin pracy.

Wynagrodzenie za nieptatne nadgodziny (Portugalia). Dzieki udanym negocjacjom zbiorowym porozumienie
zwigzkowe z Altice Portugal zapewnito 3,3 mIn euro wynagrodzenia dla ponad 1600 pracownikéw za dziesigtki lat
nieptatnych nadgodzin. Obecnie dwie podobne sprawy toczg sie w przypadku INCM (Imprensa Nacional Casa da Moeda) i
ANACOM (Autoridade Nacional de Comunicagdes). SINTTAV negocjuje uktady zbiorowe z tymi podmiotami na rok 2025,

mierzajac zakonczy¢ ogolne negocjacje przed podjeciem konkretnych kwestii dotyczacych wynagrodzen, z

zliwoscig podjecia dziatan sadowych w przypadku nieosiggniecia porozumienia. Pokazuje to, w jaki sposdb dziatania
zbiorowe moga skutecznie rozwigzywac¢ problemy zwigzane z nieréwnosciami ptacowymi i zapewnia¢ sprawiedliwe
traktowanie (wywiad 20, 2024).
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AUTONOMIA A BEZPIECZENSTWO

Po pierwsze, freelancing stat sie coraz bardziej powszechny w sektorze ICTS. Przycigga on profesjonalistow poszukujgcych
elastycznosci i kontroli nad swojg praca (wywiad 19, 2024). Jednakze, chociaz freelancing zapewnia pewng niezaleznos¢, wigze
sie réwniez z niepewnoscia zatrudnienia i ograniczonym dostepem do swiadczen socjalnych, takich jak ubezpieczenie
zdrowotne i programy emerytalne, co sprawia, ze jest to opcja bardziej niepewna w poréwnaniu z tradycyjnym zatrudnieniem
(Glowacka, 2020, s. 121; Lopez-Martinez et al., 2023; wywiad 19, 2024).

Niektorzy respondenci podkreslili rowniez pilng potrzebe zapewnienia silniejszej ochrony pracownikom zatrudnionym w
niepetnym wymiarze godzin, w$rdd ktérych przewazajg kobiety (wywiad 16, 2024). Wielu pracownikéw zatrudnionych w
niepetnym wymiarze godzin narazonych jest na ryzyko arbitralnego wydtuzenia lub zmiany godzin pracy bez uzasadnionej
przyczyny, co powoduje niestabilnos¢ i potencjalnie zagraza rownowadze migdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Ponadto
wielu pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin poszukuje wiekszej elastycznosci w przechodzeniu miedzy
pracg w niepetnym wymiarze godzin a pracg w pelnym wymiarze godzin bez ponoszenia negatywnych konsekwencji lub
napotykania przeszkdd w rozwoju kariery (wywiad 16, 2024). Podobnie rosnie potrzeba lepszej ochrony i wsparcia dla starszych
pracownikow. Respondenci podkreslali znaczenie $rodkéw wspierajagcych réwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym starszych pracownikéw, takich jak mozliwo$¢ skrocenia czasu pracy bez ponoszenia kar finansowych, co pozwala
im poswiecic¢ wiecej czasu na sprawy osobiste, np. opieke nad wnukami (wywiad 21, 2024 r.).

Ramka 10. Najlepsze praktyki dotyczace niepewnosci zatrudnienia: zabezpieczenia dla pracownikéw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy

Uktady zbiorowe:

o Ochrona pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy przed wyzyskiem (Szwajcaria). Uktady
zbiorowe w Szwajcarii zapewniajg solidng ochrone pracownikom zatrudnionym w niepetnym wymiarze czasu pracy,
zwtaszcza kobietom, gwarantujgc, ze ich godziny pracy nie mogg by¢ bez uzasadnionej przyczyny bezzasadnie
wydtuzane lub skracane. Uktady te przyznajg rowniez pracownikom prawo do wnioskowania o zmiane godzin pracy, co
zmniejsza ryzyko wyzysku i sprzyja wiekszemu bezpieczenstwu zatrudnienia oraz elastycznosci (wywiad 16, 2024).

Konta czasu pracy w catlym okresie zatrudnienia (Niemcy). Ten innowacyjny model pozwala pracownikom gromadzi¢ na
Mncie nadgodziny, niewykorzystane dni urlopu lub cze$¢ wynagrodzenia przez caty okres zatrudnienia. Nastepnie Srodki
zgromadzone na tych kontach moga by¢ wykorzystane na rézne cele dostosowane do etapu zycia pracownikéw, takie jak
opieka nad bliskimi, dalsza edukacja lub stopniowe przechodzenie na emeryture. W przeciwienstwie do rozwigzan
krétkoterminowych, model ten zapewnia rozwigzanie dostosowane do réznych etapéw zycia, gwarantujac wiekszag
elastycznos¢ i mozliwos¢ dostosowania w miare uptywu czasu (wywiad 18, 2024). Starszym pracownikom model ten
daje mozliwos¢ skrocenia czasu pracy lub wczesniejszego przejscia na emeryture bez utraty stabilnosci finansowej, ale
przynosi rowniez korzysci pracownikom na innych etapach zycia, np. w okresach intensywnej opieki lub ksztatcenia.

Elastyczne przepisy dotyczace urlopéw i dni wolnych (Dania). Dunskie uktady zbiorowe zawierajg hojne przepisy
dotyczace réownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz pracownikow posiadajgcych rodziny, w tym piec¢
wodni urlopu rocznego i dtugi urlop rodzicielski. Pracownicy majg réwniez prawo do pieciu specjalnych dni wolnych w roku

przypadku nagtych sytuacji osobistych, takich jak towarzyszenie cztonkowi rodziny w szpitalu. Ponadto uktady zbiorowe
pozwalajg rodzicom na dwa ptatne dni wolne za kazdym razem, gdy ich dziecko jest chore, bez ograniczen co do liczby
takich przypadkéw w ciggu roku, co swiadczy o silnym wsparciu dla elastycznych i przyjaznych rodzinie warunkoéw pracy
(wywiad 21, 2024).



NIEROWNY DOSTEP DO ELASTYCZNYCH MODELI PRACY

Rozwdj pracy zdalnej zapewnit znaczny poziom elastycznosci w wielu miejscach pracy, ale ujawnit rowniez potencjalne ryzyko
zwigzane z nierbwnym traktowaniem i dyskryminacja (Helmerich, 2024). Wedtug badania Komisji Europejskiej (2024) prawie
jedna czwarta organizacji stosujacych rozwigzania w zakresie pracy zdalnej opiera sie wylgcznie na nieformalnych
porozumieniach miedzy przetozonymi a pracownikami, a okoto 20% opiera sie na nieformalnych ustaleniach w celu wdrozenia
prawa do odtgczenia sie od pracy. Takie nieformalne praktyki moga prowadzi¢ do stronniczosci i nieréwnego traktowania w
poréwnaniu z formalnymi politykami firmy lub ukfadami zbiorowymi z przedstawicielami pracownikéw. Ten brak standaryzacji
budzi obawy zaréwno wéréd pracodawcédw, jak i pracownikéw, przy czym 25% pracodawcow i 29% pracownikéw uznaje
ochrone przed dyskryminacyjnym traktowaniem w pracy zdalnej za kluczowy obszar wymagajacy poprawy (Komisja Europejska,
2024). Sentiment ten podziela na przykiad respondent z Chorwacji: ,Chociaz oficjalna polityka firmy pozwala na 12 dni pracy
zdalnej [miesiecznie], w rzeczywistos$ci niektérzy pracownicy pracujg z domu przez caty miesigc. Niektorzy majg elastyczno$é, a
inni nie. Zalezy to od relacji z kierownictwem” (wywiad 17, 2024).

Podsumowujac, kluczowe wyzwania i priorytety w sektorze ICTS z perspektywy pracownikéw zostaty zidentyfikowane jako
nastepujace:

@ Przepracowanie i nieptatne nadgodziny. Skrécenie czasu pracy jest priorytetem dla wielu pracownikéw, w tym propozycje
35-godzinnego tygodnia pracy lub skroconego czterodniowego tygodnia pracy. Gtdwna motywacja tych zmian jest zapewnienie
wiekszej ilosci czasu na odpoczynek i regeneracje sit, co ma na celu zaradzenie wysokiej intensywnosci pracy i stresowi
charakterystycznym dla tego sektora. Ponadto, wraz ze wzrostem wydajnosci spowodowanym cyfryzacja, wielu pracownikéw
uwaza, ze zastugujg na wiecej czasu na odpoczynek, co sprawia, ze inicjatywy te sg zaréwno praktycznym, jak i sprawiedliwym
podejsciem do poprawy jakosci pracy i dobrego samopoczucia.

a Hipertacznos¢ i zacieranie sie granic miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Utrzymanie wyraznego podziatu miedzy
pracg a zyciem osobistym ma kluczowe znaczenie dla zdrowej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Narzedzia
takie jak systemy Sledzenia czasu pracy, ktore sg sposobem na zapewnienie dokfadnego liczenia i wynagradzania catego czasu
pracy, odgrywajg istotng role w ograniczaniu nieodptatnej pracy czesto zwigzanej z elastyczng forma zatrudnienia (zob. Chung i
van der Lippe, 2020). Wigczenie tych mechanizmdw monitorowania w potaczeniu z zréznicowanym wynagrodzeniem za prace
wykonywang poza standardowymi godzinami pracy pomaga chroni¢ dobrostan pracownikéw, zachecajgc pracodawcow do
poszanowania czasu osobistego (zob. Katsabian, 2020). Prawo do odigczenia sie od pracy dodatkowo uzupetia te mechanizmy,
chronigc pracownikéw przed ciggia tacznosciag cyfrowg poza regularnymi godzinami pracy (zob. Dagnino, 2020). £acznie podejscia te
tworzg ramy dla utrzymania wyraznych granic i zmniejszenia ryzyka przepracowania.

@ Nieréwny dostep do elastycznych modeli pracy. Elastyczne warunki pracy maja ogromna wartosg, ale istnieje pilna potrzeba
zapewnienia, aby byty one dostepne dla wszystkich, ktorzy mogq z nich skorzysta¢. Pracownicy, zwitaszcza z regionow
potudniowej i wschodniej Europy, podkreslajg, ze elastycznos¢ nie powinna zaleze¢ wytacznie od decyzji kierownictwa ani by¢
powigzana z premiami za wyniki. Zapewnienie sprawiedliwego i rownego dostepu do elastycznych opcji ma kluczowe znaczenie
dla unikniecia dyskryminacji i promowania bardziej integracyjnego srodowiska pracy.

@ Sstres psychiczny i cyfrowy w potaczeniu z izolacjg spoteczna i utrata ducha zespotowego. Wysoki poziom stresu i poczucie
izolacji to powszechne problemy w sektorze ICTS. Pracownicy domagajg sie lepszego wsparcia w zakresie zdrowia
psychicznego, w tym programéw zmniejszajacych stres i pomagajacych w osiagnieciu zdrowej réwnowagi miedzy pracag a
zyciem prywatnym. Jest to postrzegane jako niezbedne dla ich ogdélnego dobrego samopoczucia i wydajnosci. Jednym z
rozwigzan mogq by¢ hybrydowe modele pracy, w przeciwienstwie do pracy catkowicie zdalnej, ktore, jak wykazano, zmniejszajg
poczucie izolacji i poprawiajg rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
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@ Niewystarczajaca ochrona grup szczegdlnie wrazliwych. Pracownicy podkreslili potrzebe zapewnienia wigkszej ochrony
okreslonym grupom, a mianowicie starszym pracownikom, pracownikom zatrudnionym w niepetnym wymiarze godzin i
freelancerom. Starsi pracownicy chca bardziej elastycznych opcji dostosowanych do ich potrzeb zwigzanych z wiekiem.
Pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze godzin, zwiaszcza kobiety, potrzebujg sprawiedliwego traktowania i ochrony w
zakresie rozwoju kariery. Freelancerzy rowniez poszukujg wiekszej stabilnosci i bezpieczenstwa warunkéw pracy. Zaspokojenie
tych potrzeb sprawitoby, ze sektor statby sie bardziej integracyjny i elastyczny, odpowiadajac na wyjatkowe wyzwania, przed ktérymi
stojg te czesto pomijane grupy demograficzne.

Wreszcie, jesli chodzi o sposéb osiggniecia postepoéw w realizacji tych priorytetéw, kluczowym wnioskiem ptyngcym z analizy jest
kluczowa rola, jakg odgrywajga negocjacje zbiorowe w poprawie warunkow pracy i rozwigzywaniu problemoéw w sektorze ICTS
(Helmerich, 2024; Dedden et al., 2023). Wiekszos¢ najlepszych praktyk wymienionych powyzej wynika z uktadéw zbiorowych.
Chociaz wdrozono kilka skutecznych praktyk, ich szerszy wptyw czesto zalezy od skutecznych negocjacji zbiorowych i
aktywnego zaangazowania partneréw spotecznych. Respondenci byli zgodni co do znaczenia negocjacji zbiorowych jako
kluczowego mechanizmu stuzacego osiagnieciu bardziej sprawiedliwych ustalen dotyczacych czasu pracy i zapewnieniu
ochrony pracownikéw. Tam, gdzie negocjacje zbiorowe sg stosunkowo silne, obserwujemy pojawianie sie dobrych praktyk, co
czyni je podstawowym mechanizmem rozwigzywania probleméw specyficznych dla sektora, z ktérymi borykaja sie pracownicy
ICTS. Jednak zasieg negocjacji zbiorowych i wskazniki uzwigzkowienia w sektorze ICTS sg stosunkowo niskie, z wyraznymi
réznicami miedzy regionami, co utrudnia osiggniecie powszechnego postepu. Dlatego tez, koncentrujac sie na wzmocnieniu
negocjacji zbiorowych, sektor ten moze lepiej dostosowac sie do nowych modeli pracy, stworzy¢ bardziej sprawiedliwe warunki i
zapewnic, ze gtos pracownikow bedzie brany pod uwage przy podejmowaniu waznych decyziji.



34 UStUGI ZWIAZANE Z NIERUCHOMOSCIAMI

Sektor ustug zwigzanych z nieruchomosciami zajmuje sie utrzymaniem i konserwacjg przestrzeni fizycznych, w tym
bezpieczenstwem, sprzataniem, naprawami i innymi ustugami zaréwno dla nieruchomosci mieszkalnych, jak i komercyjnych. W
niniejszym rozdziale omoéwiono dwa podsektory ustug zwigzanych z nieruchomosciami: prywatne ustugi ochroniarskie i
sprzatanie. Prywatne ustugi ochroniarskie obejmujg zapewnienie bezpieczenstwa miejsc publicznych i prywatnych, w tym
budynkoéw i osoéb. Warto zauwazyé, ze jest to jeden z najszybciej rozwijajacych sie sektoréw w Europie, a liczba pracownikéw
prywatnych stuzb ochrony w catej Europie jest obecnie prawie réwna liczbie funkcjonariuszy policji (Krahmann, 2018; Pavlovaite
et al, 2022). Sprzatanie zapewnia funkcjonalnos¢ i dostepnos¢ kluczowej infrastruktury spofecznej. Sprzgtacze s$wiadczg
niezbedne ustugi w réznych sektorach, utrzymujgc w czystosci takie miejsca, jak szpitale, hotele, szkoty, lotniska i biura (Jarrow
Insights, 2023).

Pracownicy sektora ustug zwigzanych z nieruchomosciami pracujg $rednio mniej godzin tygodniowo w poréwnaniu ze srednig
miedzysektorowa. Wykres 12 ponizej pokazuje ogolng tendencje stopniowego spadku liczby godzin pracy, ktéra
charakteryzowata ostatnig dekade. Podczas pandemii COVID-19 sektor ustug zwigzanych z nieruchomosciami odnotowat
dalszy znaczny spadek liczby godzin pracy, a nastepnie powrécit do normy wolniej niz srednia miedzysektorowa. Op6znione
ozywienie w 2021 r. wynikato gtéwnie z utrzymujacego sie zamkniecia biur, obiektéw eventowych i innych przestrzeni publicznych, co
miato znaczacy wplyw zaréwno na ustugi sprzatania, jak i prywatne ustugi ochrony (UNI Europa, 2021). Od tego czasu sektor odnotowat
ozywienie, jednak nadal obserwuje sie powolny spadek czasu pracy.

Wykres 12. Srednia liczba faktycznych godzin pracy tygodniowo w gtéwnym miejscu
pracy
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Zrédio: Na podstawie danych Eurostatu, wskaznik [Ifsa_ewhan2? ].

28 Zob. https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_ewhan2/default/table?lang=en
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Elastycznosé¢ dostosowana do potrzeb klienta jest cechg charakterystyczng sektora ustug zwigzanych z nieruchomosciami.
Zaréwno w podsektorze prywatnych ustug ochroniarskich, jak i sprzatania, organizacja czasu pracy jest w przewazajgcej mierze
podyktowana wymaganiami i potrzebami klienta (wywiady 22—24 i 26-27, 2024). Ustugi te s w duzej mierze zamawiane w
ramach konkurencyjnych przetargdw, co odzwierciedla szersza tendencje przedsiebiorstw do nadawania coraz wiekszego
priorytetu potrzebom klientow, przy jednoczesnym dazeniu do utrzymania konkurencyjnosci poprzez oferowanie nizszych cen.
Dynamika ta powoduje jednak wieksza presje na wykonywanie pracy w coraz bardziej ograniczonych i niekonwencjonalnych
ramach czasowych, co skutkuje przecigzeniem harmonogramoéw, zwiekszonym naktadem pracy i intensyfikacja dziatan
majacych na celu obnizenie kosztéw.

Pracownicy sektora ustug zwigzanych z nieruchomos$ciami zazwyczaj pracuja w nietypowych godzinach, poniewaz klienci
preferujg $wiadczenie ustug w czasie, gdy lokale sg puste. W sektorze sprzatania preferencja dla zmian wieczornych, nocnych i
wczesnych porannych podkresla ,niewidzialnos$¢” ich pracy, ktéra zazwyczaj powinna by¢ wykonywana dyskretnie, aby nie
zaktécac podstawowej dziatalnosci klienta (Recio et al., 2015; Bergfeld & Milos, 2022; UNI Global Union, 2023; MacQuarie &
Bergfeld, 2022). Globalne badanie przeprowadzone przez UNI Global wykazato, ze tylko 30,3% ankietowanych pracownikow
sprzatajacych pracowato wytacznie w ciggu dnia (UNI Global, 2023). Niewidoczny charakter ustug sprzatania stanowi dodatkowe
wyzwanie, szczegolnie dla pracownikow migrujacych, ktorzy sg nadreprezentowani w sektorze sprzatania i ktérzy skorzystaliby
na integracji ze srodowiskiem pracy wraz z kolegami oraz mozliwosci nawigzywania kontaktéw spotecznych. Pogtebia to
réwniez trudng sytuacje pracownikéw znajdujacych sie w niepewnej sytuacji, zarowno zawodowej, jak i osobistej (UNI Europa,
2024b; UNI Global Union, 2023). Niewidzialno$¢ pracownikéw sprzatajgcych moze utatwi¢ zastepowanie stanowisk
petnoetatowych stanowiskami niepetnoetatowymi i stopniowe zmniejszanie liczby ptatnych godzin pracy, co dodatkowo
przyczynia sie do niepewnosci zatrudnienia (Re-cio, Moreno-Colom & Godino, 2015).

Z drugiej strony prywatne stuzby ochrony dziataja przez cala dobe, co wymaga nietypowych godzin pracy, aby sprostac
wymaganiom zawodowym poprzez $wiadczenie ustug w ciggu dnia, w nocy, w weekendy i podczas $wiat (wywiady 23, 25 i 26,
2024). Od pracownikéw ochrony oczekuje sie dostosowania sie do zmian w harmonogramie pracy w ostatniej chwili oraz
dyspozycyjnosci w okresach dyzurow (wywiady 22 i 26, 2024; Bergfeld i Milos, 2022). Ta elastyczno$¢ zorientowana na
klienta, w potaczeniu z intensywng konkurencjg cenowg miedzy firmami, stanowi powazne wyzwanie dla stabilnosci zatrudnienia
w sektorze ustug zwigzanych z nieruchomosciami. Sektor ten w coraz wiekszym stopniu opiera sie na niezwykle elastycznej sile
roboczej, gotowej do pracy w nieregularnych godzinach za stosunkowo niskie wynagrodzenie (wywiad 23, 2024 r.; Milos i
Bergfeld, 2022 r.; llsge i in., 2017 r.).

Przymusowa praca w niepetnym wymiarze godzin jest bardziej powszechna w sektorze sprzatania niz w sektorze prywatnej
ochrony. W Europie w branzy sprzgtania zatrudnionych jest okoto 4 miliony pracownikéw, z czego 66% pracuje w niepetnym
wymiarze godzin, srednio 23 godziny tygodniowo (MacQuarie i in., 2022). Wielu pracownikéw sektora sprzatania wyraza
rosngcq potrzebe dodatkowych godzin pracy, poniewaz zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin nie gwarantuje
wynagrodzenia wystarczajgcego na utrzymanie. Niepokojace jest to, ze coraz czesciej dotyczy to rowniez stanowisk w petnym
wymiarze godzin w tym sektorze (wywiady 6 i 24; UNI Global Union, 2024). Sprzatacze czesto uciekajg sie do poszukiwania
zatrudnienia w kilku organizacjach jednoczes$nie, czasami wykonujac cztery do pieciu prac, aby zwigzac koniec z korncem (UNI
Europa, 2022; wywiad 24, 2024), lub pozostajg online w celu podjecia dodatkowych zmian w czasie wolnym, aby uzyskaé
dodatkowe godziny pracy. Odtaczenie sie od pracy jest niemozliwe ze wzgledu na przymusowg prace w niepetnym wymiarze
godzin narzucong wielu sprzgtaczom (wywiad 27, 2025).

Nieco paradoksalnie, sektor sprzatania w wielu krajach boryka sie z niedoborem pracownikéw, a mimo to bardzo powszechna
jest przymusowa praca w niepetnym wymiarze godzin. Strukturalna niewidocznos¢ sektora sprzatania i koniecznos¢ pracy w
nietypowych godzinach sprawity, ze pracodawcy przy planowaniu czasu pracy pracownikéw preferuja umowy o prace w
niepetnym wymiarze godzin. Nie tylko czestos¢ wystepowania zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin jest wysoka, ale
sektor ten pozostaje réwniez w duzym stopniu zréznicowany pod wzgledem pfci, przy czym okoto 72% pracownikéw stanowig
kobiety (Eurofound, 2019), ktére czesciej niz ich koledzy sg zatrudniane na podstawie umoéw o prace w niepetnym wymiarze
godzin, a nie na petnoetatowych stanowiskach specjalistycznych (Maestripieri, 2023).

W sektorze ustug zwigzanych z nieruchomosciami powszechne sg rézne formy planowanej pracy zmianowej. W prywatnych
stuzbach ochrony praca jest zazwyczaj organizowana w formie statych zmian (np. wytgcznie dziennych lub nocnych) lub zmian
rotacyjnych (naprzemiennych zmian dziennych i nocnych). W krajach takich jak Irlandia, Belgia, Portugalia i Szwecja
pracownicy prywatnych stuzb ochrony zazwyczaj pracujg na dtugich, skompresowanych zmianach trwajacych 12 godzin lub
czasem nawet diuzej (wywiady 22-23 i 25-26,



2024). Ten model czasu pracy pozwala na wydtuzenie dziennego czasu pracy w ramach ustalonych schematéw, zazwyczaj
pie¢ kolejnych dni roboczych, po ktérych nastepujg dwa dni wolne, a nastepnie dwa dni robocze i pie¢ dni wolnych (wywiady 25-
26, 2025). Pracownicy zazwyczaj wyrazajg preferencje dla tych dtuzszych zmian, poniewaz zmniejszajg one catkowitg liczbe dni
roboczych i zwiekszajg rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, umozliwiajac ,dfuzszy czas na regeneracje sit i
mozliwo$¢ planowania czasu wolnego” (wywiady 25 i 26, 2024).

Natomiast niektorzy pracownicy sprzatajacy pracujg w systemie podzielonych zmian. UNI Global Union podaje, ze okoto 7%
respondentéw globalnej ankiety wskazato, ze zawsze pracuje w systemie podzielonych zmian, rano i po potudniu lub rano i
wieczorem. Jednak kolejne 17,9% respondentéw zgtasza prace w innych kombinacjach zmian, ktére moga obejmowa¢ zmiany
poranne, dzienne, popotudniowe lub nocne, w zaleznosci od dostepnosci zmian (UNI Global Union, 2023). Podzielone zmiany
dziela harmonogram pracy na dwa lub wiecej segmentéw z dtugg nieptatng przerwg pomiedzy nimi, co pozwala na
wykonywanie wielu sesji roboczych w ciggujednego dnia pracy. Pracodawcy stosujg podzielone zmiany przede wszystkim po to,
aby unikng¢ ptacenia pracownikom w okresach niskiej aktywnosci zawodowej (Sardadvar & Reiter, 2023). Belgijski respondent
z sektora sprzatania zauwazyt, ze podzielone zmiany sg powszechng praktyka: ,,Pracownicy mogg zosta¢ poproszeni o prace
przez jedng lub dwie godziny, a nastepnie o przerwe” (wywiad 23, 2024). Chociaz czas miedzy zmianami jest technicznie
czasem wolnym, w rzeczywistos$ci fragmentaryczny czas pracy nie jest ani czasem wolnym, ani czasem pracy, co wigze sie ze
znacznym niezadowoleniem pracownikow (Sardadvar & Reiter, 2023).

ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM: PRZEWIDYWALNOSC CZASU PR

Przewidywalno$¢ czasu pracy ma znaczacy wptyw zaréwno na tatwos¢ godzenia zycia prywatnego z praca, jak i na stabilnosé
dochodoéw. Regularne i przewidywalne harmonogramy pracy zapewniajg pracownikom mozliwos$¢ przewidywania swoich zarobkow
i odpowiedniego planowania budzetu. W sektorze ustug zwigzanych z nieruchomosciami czas pracy jest w duzej mierze
uzalezniony od zmiennych i czasami nieprzewidywalnych potrzeb klientéw. Ta dynamika moze powodowac znaczng
niepewnos¢ co do harmonograméw pracy, w tym godzin pracy, dtugosci zmian, lokalizacji i ostatecznie dochodéw (wywiady 22 i
24, 2024). Jest to szczegdlnie problematyczne w sytuacjach, w ktérych wymagana jest nadmierna elastycznosé, wymagajaca od
pracownikow ciggtego dostosowywania sie do doraznych potrzeb klientéw. Plany pracy moga ulega¢ zmianom w krétkim czasie,
co wymaga od niektdrych pracownikéw pozostawania w gotowosci, co utrudnia im skuteczne planowanie zaréwno czasu pracy,
jak i czasu wolnego (wywiad 23, 2024). Ponadto, ze wzgledu na stosunkowo niskie wynagrodzenia w sektorze sprzatania i, w
pewnym stopniu, prywatnej ochrony, pracownicy czesto nie sg w stanie odmowi¢ wykonania pracy w ostatniej chwili, poniewaz
jest to dla nich okazja do uzupetnienia dochododw, a jesli to zrobig, ryzykuja, ze pracodawca nie powierzy im przysztych zadan.
Firmy sg zmuszone do dostosowywania zatrudnienia w sposob priorytetowo traktujgcy efektywnosé kosztowa, czasami kosztem
stabilnych, przewidywalnych harmonograméw pracy pracownikow (wywiady 22 i 27, 2024).

Z prawnego i regulacyjnego punktu widzenia nieprzewidywalno$¢ godzin pracy stanowi wyzwanie dla zapewnienia zgodnosci z
unijnym prawem pracy (dyrektywa 2003/88/WE). Powszechne stosowanie niestandardowych umoéw o prace, takich jak umowy
zerogodzinowe i praca tymczasowa w sektorze ustug zwigzanych z nieruchomos$ciami, szczegdlnie rozpowszechnione w
sektorze sprzatania, komplikuje dziatania egzekucyjne. Pracownicy zatrudnieni na takich warunkach czesto majg trudnosci z
zapewnieniem sobie statych godzin pracy i stabilnych dochoddw, co zwieksza ich narazenie na niepewnos¢ zatrudnienia i
trudnosci finansowe (Broughton i in., 2016; wywiad 27, 2025).
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Ramka 11. Najlepsze praktyki dotyczace nieprzewidywalnosci czasu pracy

Uktady zbiorowe:

Gwarantowany minimalny miesieczny czas pracy (Belgia). Od 2012 r. uktad zbiorowy zapewnia pracownikom ochrony w
%Igii gwarantowang minimalng liczbe godzin pracy w miesigcu, zgodnie z ich umowa. Uklad ten okresla réwniez
maksymalng dopuszczalng liczbe godzin pracy na zmianeg, dzien, tydzien, miesigc i rok, a takze przepisy dotyczace
minimalnej dlugosci przerw, liczby przerw i wynagrodzenia za nadgodziny (Collective arbeidsovereenkomst van 15 maart
2012). Na przyktad w ramach tego systemu pieciodniowy harmonogram pracy gwarantuje minimum 140 godzin i 36 minut
pracy w listopadzie. Pracownicy otrzymujg wynagrodzenie za te minimalng liczbe godzin, nawet jesli nie przepracujg wszystkich
tych godzin. Jednak wszelkie braki w godzinach pracy w jednym miesigcu musza zosta¢ nadrobione w nastepnym miesigcu, co
zapewnia pewng elastycznos¢ (wywiad 23, 2024).

Wynagrodzenie za zmiany harmonogramu (Belgia). Aby rozwigza¢ problem czestych zmian zmian w sektorze
prywatnych ustug ochroniarskich, pracownicy otrzymajg dodatkowe wynagrodzenie za wszelkie zmiany w ich
harmonogramie. Od 1 stycznia 2024 r. pracownicy majg prawo do dodatkowej kwoty 0,5707 EUR za godzine za zmiany,
E ktére ma wptyw czwarta lub kolejna zmiana harmonogramu (wywiad 23, 2024; ABVV Bewaking, 2024).

Polityka i ustawodawstwo

Wczesniejsze planowanie harmonogramu (Irlandia). Rozporzadzenie w sprawie zatrudnienia (2023) stanowi, ze
wszystkie godziny pracy w okresie co najmniej jednego tygodnia bedg udostepniane pracownikom na pismie, z co
najmniej 3-dniowym wyprzedzeniem. Harmonogramy te podlegajg jednak elastycznosci zwigzanej z potrzebami
operacyjnymi i biznesowymi (wywiad 25, 2024).

B Ochrona przed zmianami z krétkim wyprzedzeniem (Austria). Artykut 19c austriackiej ustawy o czasie pracy (AZG)
zezwala na odstepstwa od uzgodnionego podziatu czasu pracy tylko wtedy, gdy istnieja obiektywne powody, z co
najmniej dwutygodniowym wyprzedzeniem i pod warunkiem, ze nie ma to negatywnego wptywu na uzasadnione interesy
pracownikéw. Ponadto prawo austriackie wyraznie zabrania stosowania uméw zerogodzinowych lub zatrudnienia na
zadanie.

PRACA W NIEPELNYM WYMIARZE GODZIN | NIEROWNOSCI

Praca w niepelnym wymiarze godzin, zwilaszcza praca w niepelnym wymiarze godzin z przyczyn niezaleznych od
pracownika, ma wplyw na stabilnos¢ finansowg pracownikéw, dostep do $wiadczen socjalnych i ogdlne warunki zatrudnienia.
Ten rodzaj niestandardowej umowy o prace jest szczegdlnie powszechny w sektorze sprzatania. W Finlandii niepokojaco rosnie
tendencja do zatrudniania pracownikdw w niepetnym wymiarze godzin (wywiad 24, 2024 r.; wywiad 27, 2025), podczas gdy w
Niemczech i Danii wielu pracownikow sprzatajacych pracuje mniej niz 15 godzin tygodniowo, a znaczna czes¢ z nich robi to w
sposob niezamierzony (Larsen et al., 2019). W przypadku niezamierzonej pracy w niepeinym wymiarze godzin w sektorze
sprzatania pracownicy czesto pozostajg w gotowosci do podjecia dodatkowych zmian, ktére sg zazwyczaj przydzielane za
posrednictwem aplikacji mobilnych. Kiedy pojawiajg sie nowe zmiany, pracownicy muszg natychmiast na nie odpowiedzie¢, aby
je zapewni¢, co zmusza ich do sprawdzania swoich urzadzen nawet w czasie wolnym. Chociaz zasada ,prawa do odtaczenia
sie” jest powszechnie uznawana, w rzeczywistosci niechciana praca w niepetnym wymiarze godzin w potaczeniu z ciggtg potrzebg
zapewnienia sobie wiekszej liczby godzin zmusza sprzataczy do pozostawania online i dostepnosci prawie przez caty czas
(wywiad 27, 2025).



Umowy o niskim wymiarze godzin moga uniemozliwia¢ pracownikom uzyskanie wynagrodzenia wystarczajgcego na
utrzymanie i ograniczac¢ ich dostep do petnych $wiadczen socjalnych. W Niemczech program ,mini-job” stanowi przykfad tych
wyzwan, umozliwiajgc pracodawcom obnizenie kosztow dzieki ulgom podatkowym i elastycznym praktykom zatrudnienia,
czesto kosztem sprawiedliwego wynagrodzenia i warunkéw pracy. Podobnie dunscy pracodawcy wykorzystujg luki prawne, aby
zminimalizowaé koszty nadgodzin i podrozy stuzbowych (Larsen et al., 2019). System Sredniej liczby godzin w Finlandii powoduje
podobne naduzycia, poniewaz ,pozwala [pracodawcom] na nieptacenie dni urlopowych poprzez przeniesienie dnia wolnego na
ten dzien i przeniesienie pracy na inny dzien w okresie rozliczeniowym” (wywiad 27, 2025 r.). Takie rozwigzania, cho¢ korzystne
dla pracodawcow pod wzgledem elastycznosci i wydajnosci, pogtebiajg nierownosci w dochodach, ograniczajg prawa
pracownikoéw i podwazajg zbiorowe standardy pracy.

Ramka 12. Najlepsze praktyki w zakresie ograniczania negatywnego wplywu pracy w niepetnym wymiarze godzin

Polityka i ustawodawstwo:

Zakaz dyskryminacji pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy (Austria, Irlandia). W
H.lstrii praca w niepetnym wymiarze czasu pracy jest definiowana jako uzgodniony $redni tygodniowy harmonogram pracy,
ktory jest krotszy niz okreslony prawnie 40-godzinny tydzieh pracy lub krétszy regularny czas pracy ustalony w uktadzie
zbiorowym. Zgodnie z zasadami sprawiedliwego zatrudnienia pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy
nie mogag by¢ dyskryminowani w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi w petnym wymiarze czasu pracy, w tym w
takich obszarach jak wypfata specjalnych premii. W zwigzku z tym wynagrodzenia pracownikéw zatrudnionych w
niepetnym wymiarze czasu pracy sg obliczane proporcjonalnie, przy czym za punkt odniesienia przyjmuje sie
wynagrodzenie za prace w petnym wymiarze czasu pracy. Podejscie Irlandii do pracy w niepetnym wymiarze godzin,
zgodnie z ustawg o ochronie pracownikoéw (praca w niepetnym wymiarze godzin) z 2001 r., ma na celu zapewnienie, aby
pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze godzin mieli takie same warunki umowy jak ich koledzy zatrudnieni w
petnym wymiarze godzin. Ustawa stanowi, ze pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze godzin nie mogg by¢
traktowani mniej korzystnie, chyba ze takie traktowanie mozna obiektywnie uzasadni¢, a Swiadczenia sg przyznawane
proporcjonalnie. Chociaz ustawa nie ustanawia ustawowego prawa do pracy w niepetnym wymiarze godzin, promuje ona
wiekszy dostep do niej, uprawniajgc Komisje ds. Stosunkéw Pracy do identyfikowania barier charakterystycznych dla
poszczegdlnych branz i opracowywania kodeksu postepowania w porozumieniu z partnerami spotecznymi. Kodeks ten,
zgodny z zasadami ustaw o rownosci w zatrudnieniu z lat 1998-2004, ma na celu wyeliminowanie posredniej
dyskryminacji, usuwanie przeszkdd i zachecanie do szerszego udziatu w rynku pracy.

Pierwszenstwo dla pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy (Finlandia). Ustawa o
umowach o prace naktada na pracodawcow obowigzek oferowania dodatkowych godzin pracy obecnym pracownikom
.trudnionym w niepetnym wymiarze czasu pracy przed zatrudnieniem nowych pracownikéw (PAM, 2024).

NIESTABILNOSC DOCHODOW

Pracownicy otrzymujacy niskie wynagrodzenie sg czesto zmuszeni do wydtuzania godzin pracy lub poszukiwania
dodatkowego zatrudnienia, aby zaspokoi¢ podstawowe potrzeby finansowe. Wielu pracownikéw pozostaje w gotowosci lub
jest stale online, aby sprawdza¢, czy nie ma nadgodzin lub dodatkowych zmian, ktére pozwolityby im uzupetni¢ zarobki, co
przyczynia sie do nieprzewidywalnych harmonogramoéw i ogranicza ich mozliwo$¢ planowania czasu wolnego (wywiad 24,
2024; wywiad 27, 2025). Co wane, ciggta potrzeba maksymalizacji zarobkéw poprzez dodatkowg prace podwaza
dlugoterminowe samopoczucie, przyczyniajac sie do stresu, wypalenia zawodowego i obnizenia jakosci zycia (Spiegelaere &
Piasna, 2017).

Sektor ustug zwigzanych z nieruchomosciami charakteryzuje sie niskimi wynagrodzeniami. W europejskich krajach OECD
mediana dochodow oséb sprzatajacych plasuje sie w najnizszych 10-20% ogdlnego rozktadu zarobkéw, podczas gdy
ochroniarze zazwyczaj zarabiajg na poziomie zblizonym do $redniej, wynoszgacym od 40 do 50% (Milos & Belgfeld, 2022). W
sektorze sprzatania w Finlandii zauwazono, ze ,nawet w przypadku pracownikow zatrudnionych w petnym wymiarze godzin
wynagrodzenia sgq bardzo niskie. Z tego, co wiemy od naszych cztonkow i pracownikow, nadal muszg oni polegac na
Swiadczeniach rzgdowych, aby przezy¢” (wywiad 27, 2025). Wynagrodzenia w sektorze sprzatania sg znacznie nizsze niz w innych
czesciach sektora ustug zwigzanych z nieruchomosciami i majg znaczacy wptyw na morale pracownikéw i ich utrzymanie.
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Podobne wyzwania sg widoczne w innych krajach. Sektor prywatnych ustug ochroniarskich w Portugalii ptaci wynagrodzenia
niewiele wyzsze od ptacy minimalnej, podczas gdy czas pracy w tym sektorze wymaga pracy w ciggu dnia, nocy, weekenddw i
Swigt (wywiad 22, 2024). Pracodawcy czasami wykorzystuja luki prawne lub niejasnosci, aby obnizy¢ koszty bez jawnego
naruszania przepiséw prawa pracy. Jedng z takich praktyk opisano w prywatnym sektorze ochrony w Portugalii, nazwang
,pakietem”, ktéra polega na oferowaniu przez pracodawcéw ryczattowego wynagrodzenia wyptacanego przez 12 miesiecy,
rzekomo pokrywajacego wszystkie wynagrodzenia, nadgodziny, dodatki na positki i dodatki urlopowe. Chociaz kwota miesieczna
moze wydawac sie wyzsza, podejscie to konsoliduje pfatnosci, ktére powinny by¢ wyszczegdlnione, skutecznie zmniejszajgc
catkowite roczne wynagrodzenie i ograniczajac bezpieczenstwo finansowe pracownikow (wywiad 22, 2024).

Ramka 13. Najlepsze praktyki dotyczace niskich

wynagrodzen Uktady zbiorowe:

B Wiecej swiadczen i sprzatanie w ciagu dnia (Holandia). W 2024 r. uzgodniono, ze wynagrodzenia w sektorze
sprzatania powinny zosta¢ podwyzszone o co najmniej 7%. Pracownicy z najnizszymi stawkami ptacowymi mieli zyskac
wiecej, a w stosownych przypadkach sprzatacze mieli otrzymaé od pracodawcy premie lojalnosciowa. Inne $wiadczenia
obejmuja dodatek za dojazd do pracy i powrét do domu, poczawszy od odlegtosci 10 km. Uzgodniono réwniez, ze
sprzatanie w ciggu dnia stanie sie normg (de Vries, 2024).

Ustawodawstwo krajowe:

Ustawa o wyptacaniu wynagrodzen (Irlandia). Ustawa zapewnia prawidiowe wyptacanie wynagrodzen bez
tracen. ,Jest to dokument prawny, ktéry stanowi, ze firmy nie mogq potrgcac zadnych kwot z wynagrodzenia bez
pisemnej zgody. Tak wiec w Irlandii firmy nie mogg pobiera¢ optat za uniformy ani potrgcac pieniedzy z jakiegokolwiek
powodu innego niz podatki. Chroni to nasze wynagrodzenia przed ztym zarzgdzaniem. Jesli pracujemy godzine, musimy
otrzymac wynagrodzenie za te godzine, bez wzgledu na wszystko. Jesli chodzi o nadgodziny, firmy muszg nam je
wypftaci¢” (wywiad 4, 2024 r.).

NALOZENIE PRACY | DOBRE SAMOPOCZUCIE

Intensywnosé pracy w sektorze ustug zwigzanych z nieruchomosciami wzrosta, czesciowo z powodu znacznego niedoboru
sity roboczej i zwiekszonych oczekiwan dotyczacych ilosci zadan, ktére mozna wykona¢ w danym czasie. W Belgii i Finlandii
zaobserwowano tendencje do skracania godzin pracy w sektorze sprzatania, gdzie pracodawcy przeznaczajg mniej czasu na
zadania, ktére nadal muszg by¢ wykonywane na takim samym wysokim poziomie jak dotychczas (wywiady 23 i 24, 2024; wywiad
27, 2025). Zjawisko to jest Scisle zwigzane z konkurencyjnym procesem przetargowym, w ktérym coraz wiekszy priorytet ma
koszt, a nie jakos¢. Aby zapewni¢ sobie kontrakty, firmy sktadajg oferty z nizszymi cenami za wiekszg ilos¢ pracy, co ma
bezposredni wptyw na obcigzenie pracg pracownikéw (wywiady 23-24, 2024; wywiad 27, 2025; UNI Global Union, 2023). W
rezultacie sprzatacze musza dotrzymywacé napietych i czesto niemozliwych do wykonania terminéw, aby sprosta¢ wymaganiom
klientow, ktérzy nadal oczekujg wysokiej jakosci sprzatania pomimo skrocenia czasu na jego wykonanie. Na przyktad w
Finlandii pracownicy zgtaszajg znaczna presje ze strony pracodawcéw, aby posprzatac¢ okreslone obszary w niewystarczajagcym
czasie. Jeden z respondentéw wyjasnit: ,Firma, ktéra zdobywa klienta, to zazwyczaj ta, ktéra oferuje najnizszg cene. Na
przyktad w przypadku sprzgtania biur mogg przydzieli¢ tylko jedng osobe sprzatajgcq na kilka godzin, aby posprzatac ogromng
powierzchnie. Jest to praktycznie niemozliwe do wykonania w tak krotkim czasie” (wywiad 27, 2025).



Pracownicy sektora ustug zwigzanych z nieruchomosciami borykajg sie nie tylko z duzym obcigzeniem praca, ale takze ze
znacznym ryzykiem dla swojego zdrowia fizycznego i psychicznego. W sektorze sprzatania charakter pracy jest czesto
opisywany jako ,wyczerpujacy”, ,bolesny”, a nawet ,nieludzki’, szczegdlnie w odniesieniu do duzego obcigzenia praca i pracy
zmianowej (Hooker, 2023). Czesto wystepuje przewlekte obcigzenie fizyczne, ktore czesto prowadzi do dtugotrwatych
problemow zdrowotnych, takich jak zaburzenia uktadu mig$niowo-szkieletowego (MSD). Niektorzy pracownicy sg sktonni pomijac
przerwy i nie sg w stanie prawidtowo sie odzywia¢ ze wzgledu na ograniczenia czasowe, podczas gdy inni podkreslajg negatywny
wplyw ztego traktowania na ich zdrowie psychiczne i samoocene (wywiad 23, 2024; Hooker, 2023). Pracownicy migrujacy i
kobiety pracujgce na nocnych zmianach sa bardziej narazeni na molestowanie, a nawet przemoc fizyczng lub seksualng
(MacQuarie i in., 2022). Ponadto kobiety sg rowniez o 30% bardziej narazone na raka piersi, ktéry jest jedng z wielu mozliwych
fizycznych konsekwencji regularnych zaburzen rytmu dobowego (Bergfeld, 2024; Colao, 2024). Pracownicy prywatnych stuzb
ochrony majg do czynienia z podobnie trudnymi warunkami, charakteryzujgcymi sie wysokag intensywnoscig pracy i znacznym
ryzykiem dla bezpieczenstwa. Dyskryminacja, molestowanie i przemoc sg powszechnymi problemami w tym sektorze. W
najnowszym raporcie UNI Global Union podkreslono, ze co piagty pracownik ochrony czuje sie niebezpiecznie w swojej pracy, a
prawie potowa doswiadczyta co najmniej jednej formy molestowania lub dyskryminacji w miejscu pracy. Kobiety sg dotkniete
tym problemem w nieproporcjonalnie wigkszym stopniu, do$wiadczajac wyzszego wskaznika molestowania w poréwnaniu z
mezczyznami (UNI Global Union, 2024).

Ramka 14. Najlepsze praktyki dotyczace intensywnosci
pracy Uktady zbiorowe:

Prawo do wolnych weekendéw (Belgia). W latach 2019-2022 uktady zbiorowe w belgijskim sektorze prywatnych
.o ochrony wprowadzity znaczng poprawe w zakresie praw pracownikbw do wolnych weekendéw. Uktady te
zapewnity wszystkim pracownikom 22 wolne weekendy w roku, a dodatkowe weekendy wolne przyznano starszym
grupom wiekowym. Pracownikom przyznano réwniez prawo do odmowy pracy w weekendy po przepracowaniu
okreslonej liczby kolejnych weekendéw (wywiad 2, 2024 r.).

Cotygodniowy czas wolny (Finlandia). Sektorowy uktad zbiorowy w Finlandii wymaga, aby czas pracy byt tak
zorganizowany, aby pracownik miat co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku (najlepiej w tym niedziela) raz w
@bodniu. Ten cotygodniowy czas wolny moze byé organizowany w systemie $rednich, a wyjatki moga byé dokonywane
zgodnie z ustawg o czasie pracy (wywiad 3, 2024; PAM, 2023).
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Pracownicy sektora ustug zwigzanych z nieruchomosciami, a w szczegolnosci sprzgtaniem i prywatng ochrona, borykajg sie z
powaznymi wyzwaniami zwigzanymi z czasem pracy, ktére podkreslajg kluczowe priorytety z punktu widzenia pracownikéw, a
mianowicie:

[ ] Nieprzewidywalnos¢ czasu pracy. Pracownicy sektora ustug zwigzanych z nieruchomosciami borykaja sie z nieregularnymi
harmonogramami, zmianami wprowadzanymi z krotkim wyprzedzeniem oraz oczekiwaniami dotyczgacymi dyzuréw wynikajacymi
z wymagan klientow i strategii efektywnosci kosztowej. Powszechne stosowanie niestandardowych umoéw, w tym umow o prace
w niepetnym wymiarze godzin i uméw zerogodzinowych, szczegdlnie w sektorze sprzatania, pogtebia niestabilnos¢ finansowg i
spoteczng oraz utrudnia przestrzeganie unijnych i krajowych przepiséw prawa pracy.

@ Niskie wynagrodzenia i praca w niepelinym wymiarze godzin. Powszechne wystepowanie pracy w niepetnym wymiarze
godzin z przyczyn niezaleznych od pracownika podwaza stabilno$é finansowg pracownikéw, dostep do swiadczen socjalnych i
warunki zatrudnienia. Pracownicy polegajg na nadgodzinach lub dodatkowych zmianach, aby zwiekszy¢ swoje dochody, co
dodatkowo zaktéca harmonogramy pracy i utrudnia planowanie czasu wolnego. Ta potrzeba maksymalizacji zarobkéw moze
mie¢ negatywny wptyw na dtugoterminowe samopoczucie, prowadzac do zwiekszonego stresu, wypalenia zawodowego i
obnizenia jakosci zycia.

[ ] Intensywnos¢ pracy. Intensywnos$¢ pracy w sektorze ustug zwigzanych z nieruchomosciami ro$nie pod wptywem szeregu
powigzanych ze sobg czynnikéw, takich jak niedobér personelu, niskie wynagrodzenia, powszechno$é pracy w niepetnym
wymiarze godzin oraz rosngce wymagania klientow. Tendencja ta czesto przejawia sie w postaci rosnacych oczekiwan wobec
pracownikow, ktérzy muszg wykonac te samg ilos¢ zadan w coraz krétszym czasie narzuconym przez pracodawcow. Presja
zwigzana z koniecznoscig spetnienia nierealistycznych standardow wydajnosci moze prowadzi¢ do fizycznego wyczerpania i
przewlektych problemoéw zdrowotnych, stresu i frustracji, a takze poczucia, ze ich wysitki sg niedoceniane, a warunki pracy sa nie
do utrzymania.

Kluczowe kwestie zidentyfikowane podczas wywiadow z przedstawicielami sektora ustug zwigzanych z nieruchomosciami
wskazujg na istotne i utrzymujgce sie wyzwania, ktére przyczyniajg sie do powstania btednego kota braku atrakcyjnosci i
niedoborow sily roboczej w tym sektorze. Niskie wynagrodzenia, zte warunki pracy, nieprzewidywalny czas pracy oraz
spofteczne niedocenianie zawoddw zwigzanych z ustugami zwigzanymi z nieruchomos$ciami utrudniajg przycigganie i
zatrzymywanie pracownikow. W rezultacie obecni pracownicy borykajg sie ze zwiekszonym obcigzeniem praca, fizycznym i
psychicznym zmeczeniem oraz niezadowoleniem z pracy. Przerwanie tego cyklu wymaga wieloptaszczyznowego podejscia,
obejmujacego podwyzszenie wynagrodzen, poprawe warunkéw pracy oraz zapewnienie sprawiedliwych i bardziej
przewidywalnych ustalen dotyczacych czasu pracy.

Dobre praktyki przedstawione w niniejszym rozdziale pokazujg kluczowg role uktadéw zbiorowych w podejmowaniu wyzwan i
poprawie warunkow pracy w sektorze ustug zwigzanych z nieruchomosciami. Jednak zakres objecia uktadami zbiorowymi rézni
sie znacznie w poszczegolnych panstwach cztonkowskich UE, od prawie 90% w Europie Potnocnej do nieco ponizej 15% w
Europie Srodkowej i Wschodniej (UNI Europa, 2020). Ta dysproporcja wptywa na skuteczno$é takich uktadéw, szczegdlnie w
krajach, ktére niedawno przyjety odpowiednie ramy prawne i ktére mogq potrzebowa¢ czasu, aby dostosowac sie do
ugruntowanych praktyk regionéw o tradycjach negocjacyjnych. Nawet w krajach o wysokim zasiegu uktadéw zbiorowych nadal
istnieja wyzwania, w tym ograniczona $wiadomos$¢ pracownikdw na temat przystugujacych im praw oraz przypadki
nieprzestrzegania przepisow przez pracodawcow. Nalezy wzmocni¢ mechanizmy egzekwowania przepisow, aby rozwigzac
problemy, przed ktérymi stoi sektor ustug zwigzanych z nieruchomos$ciami, a takze nada¢ priorytet zwiekszeniu widoczno$ci i
dostepnosci uktadéw zbiorowych. Dzieki temu w petni wykorzystany zostanie ich potencjat w zakresie poprawy warunkéw pracy
w catym sektorze.



4. WNIOSKI

41 KLUCZOWE WNIOSKI Z ANALIZ SEKTOROWYCH PRZEPROWADZONYCH W
RAMACH INICJATYWY ,,”

Z powyzszej analizy wynikajg co najmniej trzy kluczowe tematy horyzontalne:

@ Trendy i wzorce dotyczace czasu pracy sa niejednorodne, a ogdine trendy moga ,ukrywaé” znaczne réznice sektorowe.

B Kwestii czasu pracy nie mozna oddzieli¢ od innych aspektéw warunkéw pracy (takich jak wynagrodzenie, intensywno$é pracy i
BHP).

@ Nie mozna przeceni¢ znaczenia negocjacji zbiorowych i glosu pracownikéw w negocjowaniu sprawiedliwych ustaleh dotyczacych
czasu pracy.

NIEROWNOMIERNE TRENDY W ZAKRESIE CZASU PRACY

W przegladzie miedzysektorowym (zob. rozdziat 2) przedstawiono dwa nadrzedne trendy w ewolucji czasu pracy w UE:
stopniowy spadek sredniego czasu pracy oraz zniesienie standardowych rozwigzan dotyczgacych czasu pracy. Oba te trendy
znalazly réwniez odzwierciedlenie w czterech badanych sektorach ustug (opieka, handel, ICTS i ustugi zwigzane z
nieruchomosciami), cho¢ z istotnymi niuansami. Skrécenie czasu pracy w sektorze ICTS nastgpito wolniej niz $rednia UE, a
dtugotrwate problemy zwigzane z nadmierng liczbg godzin pracy i powszechnymi nadgodzinami utrzymujg sie. Z drugiej strony,
skrécenie czasu pracy w sektorach opieki, handlu i ustug zwigzanych z nieruchomosciami spowodowato, ze znalazty sie one
jeszcze bardziej ponizej sredniej UE, pogtebiajac istniejace juz wczesniej wyzwania zwigzane z (niezalezng od woli pracownika)
pracg w niepetnym wymiarze godzin.

Podobnie, destandaryzacja czasu pracy przebiegata réznymi Sciezkami. W sektorze ICTS elastyczne harmonogramy (utatwione
przez wzrost popularnosci pracy zdalnej) umozliwity pracownikom przejecie kontroli nad swoim codziennym harmonogramem i
czesto poprawity rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, cho¢ jednocze$nie stworzyty nowe ryzyko nadmiernego
potagczenia i zacierania sie granic. W sektorach ustugowych, ktére opierajg sie na fizycznej obecnosci, zniesienie standardéw
przebiegato inaczej, obejmujac rosnace uzaleznienie od pracy dorywczej, algorytmiczne planowanie harmonogramow, site roboczg
na zadanie oraz utrzymywanie sie pracy zmianowej, czesto w ,nietypowych” godzinach (np. w nocy i w weekendy).

CZAS PRACY | WARUNKI PRACY

Wybrane kluczowe skutki trendéw dotyczacych czasu pracy dla warunkéw pracy podsumowano w tabeli 1 ponizej. Wskazujg
one na dwie nadrzedne kwestie:

|aw wyniku opisanych powyzej rozbieznych trendéw kluczowe wyzwania dotyczgce warunkéw pracy sg podobnie podzielone
miedzy zawody wymagajgce nizszych kwalifikacji i oparte na pracy zmianowej (sektory opieki, handlu i ustug zwigzanych z
nieruchomosciami, a takze pracownicy centréw kontaktowych w sektorze ICTS) a zawody wymagajace wysokich kwalifikacji i
umozliwiajgce prace zdalng (skoncentrowane w sektorze ICTS).

@ Kwestii czasu pracy nie mozna rozpatrywa¢ w oderwaniu od innych kluczowych wymiaréw warunkow pracy, takich jak
wynagrodzenie, intensywnos¢ pracy oraz bezpieczenstwo i higiena pracy (BHP). W zwigzku z tym dziatania majace na celu
poprawe organizacji czasu pracy muszg by¢ osadzone w szerszych ramach, ktérych celem jest poprawa ogoélnej jakosci pracy i
ochrona dobrego samopoczucia pracownikéw.
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Tabela 1. Kluczowe wyzwania zwigzane z czasem pracy w réznych sektorach

WYSOKO WYKWALIFIKOWANE STANOWISKA ZDALNE LUB
HYBRYDOWE

ZAWODY WYMAGAJACE NISKICH | SREDNICH

KWALIFIKACJI WYKONYWANE NA MIEJSCU PRACY

@ Elastyczna wrazliwosé”. W centrach kontaktowych @ Przepracowanie i nadmierna lacznosé. Nadmierny
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zajmujacych sie handlem, opieka, ustugami zwigzanymi
z nieruchomosciami i ICTS godziny pracy sg w duzej
mierze uzaleznione od potrzeb pracodawcy, co skutkuje
niestabilnymi harmonogramami, pracg na wezwanie,
planowaniem z krotkim wyprzedzeniem i podzielonymi
zZmianami.

dominacja umoéw o prace dorywczg i w niepetnym

czas pracy i elastyczne godziny pracy czesto prowadzg
do przepracowania i zatarcia granic miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Czesto brak jasnych granic
czasu pracy w potgczeniu z wysokimi oczekiwaniami
dotyczacymi wydajnosci przyczynia sie do powstania
kultury ,ciagtej gotowosci’, w ktdrej pracownicy

. L. . odczuwajg presje, aby pozostawa¢ dostepni poza
[ ] N'|epewnosc flnzfmsowa i przymusowa praca w standardowymi godzinami pracy.

niepetnym wymiarze godzin. Powszechne niskie

wynagrodzenia, ograniczone godziny pracy oraz Intensywnosé pracy i obciazenie poznawcze.

Pracownicy borykajg sie z obcigzeniem psychicznym i

wymiarze godzin utrudniajg wielu pracownikom wypaleniem zawodowym z powodu ciagtej tacznosci
zapewnienie sobie stabilnego i wystarczajgcego cyfrowej i wysokich oczekiwan dotyczacych wydajnosci.
dochodu, czesto zmuszajac ich do podejmowania

dodatkowych zmian lub wielu prac.

Intensywnos¢ pracy i wyczerpanie. Niedobor sity
roboczej i braki kadrowe, a takze presja kosztowa ze
strony pracodawcéw przyczyniajg sie do wzrostu

Nierowny dostep do elastycznych form pracy.
Chociaz wielu specjalistow korzysta z pracy zdalnej i
elastycznych harmonogramow, nie jest to powszechnie
dostepne w calym sektorze, co rodzi problemy
zwigzane z réwnoscia.

intensywnosci pracy, obcigzenia fizycznego i zmeczenia
psychicznego.

- J

Zrédto: Opracowanie wiasne autorow.

ROLA NEGOCJACJI ZBIOROWYCH W UtATWIANIU ZMIAN

Negocjacje zbiorowe i gtos pracownikow odgrywajg kluczowg role w ksztattowaniu sprawiedliwych warunkéw czasu pracy, co
wida¢ zaréwno na poziomie makro, jak i mezo. Na poziomie makro, w krajach o ugruntowanej kulturze negocjacji zbiorowych,
uktady zbiorowe majg tendencje do egzekwowania i instytucjonalizowania krotszego czasu pracy, przy jednoczesnym
utrzymaniu daleko idgcych przepiséw zabezpieczajgcych inne aspekty warunkéw pracy (patrz rozdziat 2). Na poziomie mezo
wiele najlepszych praktyk zidentyfikowanych w sektorach ustug (zob. rozdziat 3) wynika z ukltadéw zbiorowych
wynegocjowanych na poziomie przedsiebiorstwa lub (czes$ciej) sektora. Uktady te albo gwarantujg minimalne godziwe warunki
pracy, zmniejszajac w ten sposéb kluczowe ryzyko dla pracownikéw (np. nie stosowanie umoéw zerogodzinowych), albo ,ulepszajg”
istniejace przepisy zapewnione przez ustawodawstwo krajowe, zapewniajgc lepsza ochrone i zabezpieczenia pracownikom
objetym uktadami (np. gwarantowany odpoczynek i wczes$niejsze planowanie harmonogramow), i/lub wprowadzajg nowe
innowacyjne sposoby poprawy sprawiedliwosci i odpowiedzialnosci (np. roczne rozliczenia czasu pracy).



4.2. WYTYCZNE DOTYCZACE SPRAWIEDLIWOSCI W ZAKRESIE CZASU PRACY

Opierajac sie na koncepcji ,godziwego czasu pracy” opracowanej przez MOP (MOP, 2007)®* oraz dowodach przedstawionych
w niniejszym raporcie, podjeliSmy prébe zrekonstruowania kluczowych zasad lub kryteriow ,sprawiedliwosci czasu pracy” w
tabeli 2 ponizej. Uznajac roznorodnos¢ wyzwan w poszczegoélnych sektorach, kryteria te majg na celu zapewnienie szerokiego,
uniwersalnego zestawu zasad, ktére moga by¢ stosowane i przestrzegane przez przedstawicieli pracownikéw i decydentow
politycznych w kampaniach na rzecz lepszych, bardziej sprawiedliwych zasad dotyczacych czasu pracy.

Tabela 2. Kryteria ,,sprawiedliwosci czasu pracy”

KRYTERIUM POZADANY EFEKT NIEZBEDNE PRZEPISY
POZIOM PRACOWNICY POWINNI MIEC
INDYWIDUALN PRAWO DO: ORGANIZACJA CZASU PRACY POWINNA:
Y
Czas pracowat przez zapobiegania (dtugotrwatemu) nadmiernemu wymiarowi czasu
; »|; pracy
trwania »rozsadng’ liczbe z jednej strony i przymusowej pracy w niepetnym wymiarze
pracy godzin. godzin z drugiej strony.
w miare mozliwosci minimalizowa¢ prace w godzinach
Czas utrzymywaé zdrowa rownowage niekorzystnych (np. wieczorem, w nocy i w weekendy) oraz
pracy miedzy zyciem zawodowym a zapewni¢ sprawiedliwy podziat i wynagrodzenie
prywatnym oraz miedzy praca a tej pracy.
zyciem rodzinnym.
Bezpieczenstwo i zapewnienie odpowiedniego dochodu z uwzglednieniem

zapewnienie godziwego

nagrodzenia :
Wynagroazen wynagrodzenia.

czasu pracy w stosunku do wynagrodzenia, w tym
gwarancja minimalnej liczby godzin pracy.

szkodliwe dla wydajnosci i

L. minimalizowac¢ promowac zdrowie i bezpieczenstwo
Zd’°}"'e . ; obcigzenie dla zdrowia pracownikéow, w tym unika¢ nadmiernie dtugich
bezpieczens (fizycznego i zmian, zapewnia¢ odpoczynek, mozliwosé
A psychicznego) odtgczenia sie od pracy itp.

pracownikéw.

. minimalizowac¢ obcigzenie promowac zdrowie i bezpieczenstwo
Zd’°§”'e I na ich zdrowie (fizyczne i pracownikow, w tym unika¢ nadmiernie dtugich
bezpieczens psychiczne). zmian, zapewnia¢ odpoczynek, mozliwosé
two odtaczenia sie od pracy itp.

. .. zapewnienie zapewniac¢ dtugoterminowe planowanie zmian i umozliwia¢
Przewidywalnos¢ przewidywalnych pracownikom odmowe pracy w krotkim terminie.

harmonograméw
pracy.
. L zapewnia¢ réwnowage miedzy czasem pracy a
zarzqdzanle’ ob0|.qzen{em obcigzeniem pracg, na przykfad poprzez unikanie
Intensywnos¢ pracy praca, kiore nie jest skracania czasu pracy bez zmiany zakresu

obowiazkdw. j
+

zdrowia pracownikow.

Zrédto: Opracowanie wiasne autoréw.

30. MOP okreslita pie¢ istotnych warunkéw, ktére powinien spetnia¢ ,godziwy czas pracy”: (1) promowanie zdrowia i bezpieczenstwa; (2) ,przyjaznos$c¢ dla rodziny”; (3) promowanie réwnosci
pici; (4) zwiekszanie wydajnosci i konkurencyjnosci przedsiebiorstw; oraz (5) utatwianie pracownikom wyboru i wptywu na godziny pracy.
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Tabela 2. Kryteria ,,sprawiedliwosci czasu pracy” (ciag dalszy)

KRYTERIUM

POZIOM
INDYWIDUALN
Y

POZADANY WPLYW

PRACOWNICY POWINNI MIEC
PRAWO DO:

NIEZBEDNE PRZEPISY

ORGANIZACJA CZASU PRACY POWINNA:

Elastycznos¢

posiada¢ pewng
autonomie w

dac pracownikom pewng swobode wyboru, na przyktad w
zakresie harmonogramu zmian lub granic czasu pracy w

ptatnych zwolnien
chorobowych i urlopéw

wypoczynkowych.

i kontrola podejmowaniu decyzji odlegtych lokalizacjach.
dotyczacych czasu
pracy.
Czas wolny zapewniac¢ dostep do zapewnij sprawiedliwe warunki dotyczace

urlopéw i dni wolnych, niezaleznie od rodzaju
umowy.

Elastycznos¢

dostosowywac czas pracy do
wydarzen zyciowych.

umozliwienie pracownikom, w pewnym zakresie,
przechodzenia miedzy pracg w petnym wymiarze czasu
pracy a pracg w niepetnym wymiarze czasu pracy w
zaleznosci od etapu zycia, na przyktad w celu
uwzglednienia nauki, obowigzkéw opiekunczych lub
ograniczenia godzin pracy starszych pracownikow.

Gtlos pracownikéw

wyrazanie swoich stanowisk i
wptywanie na ustalanie polityki i
organizacji czasu pracy.

by¢ uzgadniane w oparciu o konsensus miedzy pracownikami
a pracodawcami, w tym/najlepiej w drodze negocjacji
zbiorowych.

POZIOM SPOLECZNY

OBYWATELE POWINNI MIEC
PRAWO DO:

RAMY POLITYKI POWINNY:

Jakos¢ ustug

dostep do ustug wysokiej jakosci.

zapewniaé, aby modele czasu pracy, chronigc prawa
pracownikow, nie ograniczaty w znaczacy sposob dostepu
odbiorcéw ustug do ustug, ktérych potrzebuja, zwtaszcza w
przypadku ustug podstawowych, takich jak opieka
zdrowotna i opieka spoteczna.

Polaryzacja

zapewnia¢ zrownowazony
rozktad zatrudnienia w réznych
sektorach i zawodach.

dazyc¢ do utatwienia dopasowania popytu i
podazy pracy, na przyktad poprzez inicjatywy w
zakresie podnoszenia kwalifikaciji i
przekwalifikowania.

zapewni¢ dostep do takich
samych miejsc pracy i

utatwiajg sprawiedliwy podziat ptatnego i nieptatnego
czasu pracy, m.in. poprzez wsparcie i ieki

\ e ni

pici

warunkéw pracy niezaleznie
od pfci.

Zrédto: Opracowanie wiasne autoréw.

dzieémi, polityke urlopéw rodzicielskich itp.




REFERENCJE / WYWIADY

| osoBA PRzEPROWADZAJACA WYWIAD | krAJ | orRGANIZACIA | pATA
WYWIADY ROZPOZNAWCZE
1 Naukowiec Wielka Brytania | Uniwersytet Cambridge 15.07.2024
2 Naukowiec Francja Uniwersytet Paris Dauphine 16/07/2024
3 Naukowiec Wielka Brytania | King’s College London 17.07.2024
4 Badacz stosowany UE ETUI 17.07.2024
5 | Badacz stosowany UE Eurofound 23.07.2024
CARE
6 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Austria Gewerkschaft GPA 31/10/2024
7 Przedstawiciel zwigzku zawodowego Belgia BBTK Federaal 14.11.2024
8 Przedstawiciel zwigzku zawodowego Polska COZZ-UNI 27.11.2024
9 Przedstawiciel zwigzku zawodowego Hiszpania CCOOQ Habitat 04/12/2024
10 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Czechy COzz 04/12/2024
HANDEL
11 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Wegry KASZ 29/10/2024
12 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Szwecja Handels 30/10/2024
13 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Hiszpania CCOO Servicios 31/10/2024
14 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Finlandia PAM 05.11.2024
15 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Belgia ACV-Puls 19.11.2024
ICTS
16 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Szwajcaria Syndicom 16/10/2024
17 | Przedstawiciel rady zaktadowej Chorwacja HST 18/10/2024
18 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Niemcy Ver.di 23.10.2024
19 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Belgia ACV-Puls 25/10/2024
20 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Portugalia Sinttav (2021 ;Iv?li iopzi:mna)
21 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Dania HK Privat 04/11/2024
USLUGI ZWIAZANE Z NIERUCHOMOSCIAMI
22 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Portugalia SITESE 16/10/2024
23 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Belgia ACCG 24/10/2024
24 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Finland ISS 28/10/2024
25 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Irlandia G4S Irlandia 30.10.2024
26 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Szwecja Securitas 09/12/2024
27 | Przedstawiciel zwigzku zawodowego Finlandia PAM 29/01/2025
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